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MỞ ĐẦU 

 

1. Lý do chọn đề tài 

Trong bối cảnh hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, năng suất lao 

động (NSLĐ) là một trong những yếu tố giữ vai trò quan trọng đối với năng 

lực cạnh tranh của mỗi doanh nghiệp nói riêng và từng quốc gia nói chung. 

NSLĐ của Việt Nam bình quân giai đoạn 2016-2018 tăng 5,77%/năm, cao 

hơn so với mức tăng bình quân 4,35%/năm của giai đoạn 2011-2015, tính 

chung giai đoạn 2011-2018 NSLĐ tăng bình quân 4,88%/năm1. Tuy nhiên, 

Việt Nam hiện là một trong những quốc gia có NSLĐ thấp nhất trong các 

nước ASEAN, mặc dù đã có nhiều nỗ lực để cải thiện nhưng khoảng cách 

NSLĐ giữa Việt Nam và các nước ASEAN ngày càng nới rộng. 

Tổng công ty SAMCO là Tổng Công ty có 100% vốn của UBND TP. 

HCM, đang hoạt động theo mô hình Công ty mẹ - Công ty con và có 27 đơn 

vị thành viên, đơn vị trực thuộc. Trong đó có Nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO 

chuyên sản xuất và lắp ráp các loại xe buýt, xe khách từ 29 chổ trở lên. Trong 

báo cáo chiến lược sản xuất kinh doanh của Nhà máy giai đoạn 2020 - 2025 

có các nội dung về sử dụng nhân lực và phát triển nhân lực, tuy nhiên chưa có 

các đánh giá nghiên cứu khoa học đối với công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi, 

thành phần quan trọng nhất trong chuỗi sản xuất và phân phối sản phẩm.  

Vì vậy, với mục đích đáp ứng được chiến lược sản suất kinh doanh của 

Tổng Công ty SAMCO; tạo sự cạnh tranh với các đối thủ cùng ngành; xây 

dựng và phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao, việc phân tích các yếu tố 

tác động đến động lực làm việc để đưa ra các hàm ý quản trị phù hợp nhằm 

nâng cao năng suất lao động của công nhân là một yêu cầu cấp thiết có giá trị 

                                           
1 NSLĐ các năm 2011-2018 (đơn vị: triệu đồng/lao động) lần lượt là: 52,2; 63,1; 68,7; 74,7; 79,4; 

84,5; 93,2; 102,2. Nguồn: Tổng cục Thống Kê. 
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thực tiễn không chỉ với Tổng Công ty SAMCO, nhà máy Ô tô Củ chi – 

SAMCO mà còn đối với các nhà máy sản xuất ô tô Việt Nam nói chung. 

Là một thành viên đang công tác tại Tổng công ty SAMCO, tôn trọng 

tinh thần, chủ trương vì lợi ích cho cộng đồng, doanh nghiệp, xã hội và xuất 

phát từ thực tế trên, qua quá trình học tập, nghiên cứu từ trường, tìm hiểu thực 

tế tại tổ chức, trên cơ sở này học viên đã chọn thực hiện đề tài “Các nhân tố 

tác động đến năng suất lao động của công nhân tại Nhà máy Ô tô Củ Chi - 

SAMCO” làm đề tài nghiên cứu luận văn. Qua đó, nhằm phân tích sâu về các 

yếu tố tác động đến động lực làm việc, năng suất lao động, từ đó đưa ra một 

số giải pháp quản trị phù hợp để nâng cao NSLĐ của công nhân tại Nhà máy 

Ô tô Củ Chi – SAMCO và nâng cao hiệu quả doanh nghiệp trong bối cảnh 

cách mạng công nghiệp 4.0. 

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

2.1. Tình hình nghiên cứu trên thế giới 

Nghiên cứu của Aynur Kazar và các cộng sự (2008), nghiên cứu về ảnh 

hưởng của các yếu tố động lực cơ bản đến năng suất lao động xây dựng ở Thổ 

Nhĩ Kỳ, đã tiến hành khảo sát trên 82 công ty xây dựng tại Thổ Nhĩ Kỳ với 4 

nhóm yếu tố ảnh hưởng đến NSLĐ: nhóm yếu tố về tổ chức; nhóm yếu tố về 

kinh tế; nhóm yếu tố về vật lý, kỹ thuật; nhóm yếu tố về tâm lý xã hội. Kết 

quả cho thấy nhóm yếu tố về tổ chức là nhóm yếu tố có tác động mạnh nhất 

đến NSLĐ, trong đó có các yếu tố như điều kiện làm việc, kế hoạch công 

việc, kỷ luật công việc, giáo dục và đào tạo nghề nghiệp…Qua đó, tác giả 

khuyến nghị các nhà quản lý xây dựng phải thay đổi tầm nhìn, xem xét một 

cách tổng quan, độc lập các nhóm yếu tố, từ đó có thể đạt được hiệu quả tốt 

nhất trong việc nâng cao NSLĐ của lực lượng lao động bằng cách cải thiện 

việc tăng các yếu tố ảnh hưởng mạnh đến NSLĐ và đồng thời loại bỏ các yếu 

tố làm mất động lực lao động ảnh hưởng đến NSLĐ. 
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Nghiên cứu của Peter Brem (2013), phân tích sâu hơn về tốc độ tăng 

năng suất so với tiền lương thực tế và của thu nhập thực tế. Nghiên cứu đặt ra 

các vấn đề về năng suất lao động sẽ như thế nào trong tương lai; cách tiếp cận 

những thách thức của thời kỳ hiện đại là gì; những thay đổi của các yêu cầu 

bên trong, bên ngoài và các điều kiện để tổ chức có thể hoạt động hiệu quả. 

Nghiên cứu của Acep Abdul Basit và các cộng sự (2018), nghiên cứu 

về ảnh hưởng của động lực bên trong và môi trường công việc ảnh hưởng đến 

năng suất của nhân viên, đã khẳng định năng suất chịu ảnh hưởng của động 

lực bên trong và môi trường làm việc. Động lực bên trong cao sẽ tác động tích 

cực đến động lực làm việc của nhân viên, điều quan trọng để kích thích người 

lao động ham muốn làm việc, đạt năng suất cao. Một điều kiện môi trường 

làm việc phù hợp sẽ giúp cho nhân viên có thể thực hiện hoạt động của họ 

một cách tối ưu, lành mạnh, an toàn và thoải mái. 

Mahamad Nurul Alam và các cộng sự (2020) nghiên cứu về ảnh hưởng 

của tiền lương và các cơ sở phúc lợi đối với năng suất của người lao động và 

vai trò trung gian của động lực làm việc, đề xuất mô hình nghiên cứu sự tác 

động trực tiếp của tiền lương và các cơ sở phúc lợi đến năng suất lao động; và 

sự tác động gián tiếp của tiền lương và các cơ sở phúc lợi đến năng suất lao 

động, trong đó động lực làm việc là yếu tố trung gian. Qua kết quả nghiên 

cứu, khuyến nghị người sử dụng lao động xem xét, cung cấp cho nhân viên 

mức lương đầy đủ, đúng hạn để giữ cho nhân viên có động lực làm việc và 

hiệu quả làm việc; cung cấp các cơ sở phúc lợi đầy đủ để nâng cao năng suất 

và tạo động lực cho người lao động. Việc cung cấp đầy đủ các cơ sở phúc lợi 

và lương có để được lập thành các chiến lược và áp dụng vào thực tế sẽ nâng 

cao năng suất. 
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2.2. Tình hình nghiên cứu trong nước 

Bùi Thị Minh Thu và Lê Nguyễn Đoan Khôi (2014), “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)”  đã tiến hành phân tích kết quả thu 

thập được từ quan sát, kiểm định độ tin cậy của thang đo và phân tích nhân tố, 

đã phát hiện 07 nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên trực 

tiếp sản xuất Lilama là: Văn hóa doanh nghiệp, công việc, cơ hội đào tạo và 

phát triển, điều kiện làm việc, lương và chế độ phúc lợi, mối quan hệ với đồng 

nghiệp, mối quan hệ lãnh đạo. Trong đó, lương và chế độ phúc lợi với văn 

hóa doanh nghiệp là yếu tố tác động mạnh nhất. Kết quả có được từ nghiên 

cứu là gợi ý quan trọng trong việc xây dựng chiến lược và kế hoạch phù hợp 

phát triển nguồn nhân lực của Lilama. 

Nghiên cứu của Nguyễn Liên Hương và Nguyễn Văn Tâm (2018) về 

“Các nhân tố ảnh hưởng đến năng suất lao động trong thi công xây dựng 

công trình dân dụng tại Việt Nam”. Kết quả nghiên cứu cho thấy có 10 nhóm 

các nhân tố ảnh hưởng nhiều nhất đến năng suất lao động của NLĐ: nhóm các 

nhân tố về bản thân người lao động, nhóm các nhân tố về tổ chức và quản lý 

sản xuất trên công trường, nhóm các nhân tố tạo động lực cho người lao động, 

nhóm các nhân tố về thời gian làm việc, nhóm các nhân tố về công cụ lao 

động, đối tượng lao động, nhóm các nhân tố về điều kiện lao động, nhóm các 

nhân tố về an toàn lao động, nhóm các nhân tố về yếu tố thuộc dự án, nhóm 

các yếu tố về môi trường tự nhiên, nhóm các nhân tố về môi trường kinh tế xã 

hội. 

Báo cáo của Bộ Kế hoạch và Đầu tư, Chương trình phát triển Liên hiệp 

quốc (UNDP), Viện Hàn lâm và KHXH (2019), “Năng suất và khả năng 

cạnh tranh của các doanh nghiệp Việt Nam”, đưa ra một số các yếu tố ảnh 

hưởng đến năng suất lao động tại doanh nghiệp: trình độ học vấn của người 
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lao động, độ tuổi của người lao động, quy mô doanh nghiệp, năng lực quản lý, 

mức độ tinh vi công nghệ, tham gia vào thị trường toàn cầu, địa điểm của 

doanh nghiệp. 

Nghiên cứu của Nguyễn Tiến Dũng và cộng sự (2021), “Các nhân tố 

ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên khối văn phòng tại công ty cổ 

phần kết cấu kim loại và lắp máy dầu khí, Thành phố Vũng Tàu”, nghiên cứu 

được thực hiện nhằm xác định các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 

của nhân viên với 187 mẫu khảo sát. Kết quả xác định được 6 nhân tố có tác 

động thuận chiều đến động lực làm việc, theo mức độ tác động giảm dần như 

sau: Lãnh đạo, môi trường làm việc,b ản chất công việc, đồng nghiệp, đào tạo 

và thăng tiến, lương, thưởng và phúc lợi. Từ kết quả nghiên cứu, nhóm tác giả 

đã đưa ra một số hàm ý quản trị tác động tích cực đến động lực làm việc của 

nhân viên văn phòng, góp phần tăng năng suất lao động, mang lại hiệu quả 

sản xuất kinh doanh. 

2.3. Khoảng trống nghiên cứu 

Nghiên cứu về NSLĐ có ý nghĩa quan trọng đối với các chính sách và 

quyết định đối với sự phát triển của doanh nghiệp, vì đây là chỉ tiêu quan 

trọng, phản ánh hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. 

Hiểu rõ hơn về cách thức những yếu tố tác động đến NSLĐ giúp doanh 

nghiệp tạo ra lợi nhuận lớn hơn, tăng năng suất, thêm cơ hội đầu tư và giảm 

chi phí. Sau khi nghiên cứu tổng quan các công trình nghiên cứu thực nghiệm 

về NSLĐ và các nhân tố tác động đến NSLĐ, tác giả luận văn nhận thấy một 

số khoảng trống như sau: 

­ Đã có nhiều công trình nghiên cứu về năng suất nói chung và NSLĐ 

nói riêng ở ngoài nước và trong nước được thực hiện nhằm làm rõ khái niệm, 

bản chất của năng suất và NSLĐ. 
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­ Cũng có nhiều công trình nghiên cứu về mối quan hệ giữa động lực 

làm việc và các yếu tố tác động đến động lực làm việc liên quan đến tiền 

lương, chế độ phúc lợi; đào tạo nguồn nhân lực; mối quan hệ với đồng nghiệp 

và lãnh đạo; điều kiện làm việc, văn hóa doanh nghiệp…đồng thời cũng có 

các công trình nghiên cứu về tác động của các yếu tố này đến NSLĐ của 

doanh nghiệp. 

­ Tuy nhiên, hiện tại ít có công trình nghiên cứu nào về mối quan hệ 

giữa động lực làm việc và năng suất lao động thông qua các yếu tố tác động 

đến động lực làm việc của người lao động, đặc biệt trong ngành sản xuất, chế 

tạo, lắp ráp ô tô tại Việt Nam. 

Tóm lại, sau khi nghiên cứu tổng quan các công trình thực nghiệm về 

NSLĐ, động lực làm việc, tác giả luận văn nhận thấy nghiên cứu của luận văn 

khác với các nghiên trước ở một số điểm sau: 

­ Luận văn tập trung vào nghiên cứu NSLĐ tại nhà máy Ô tô Củ Chi, 

điều này cho phép luận văn tìm hiểu và phân tích sâu vào các yếu tố đặc trưng 

của ngành cơ khí, chế tạo, lắp ráp ô tô tác động đến NSLĐ. 

­ Luận văn nghiên cứu NSLĐ của công nhân thông qua động lực làm 

việc của người lao động được tác động bởi các yếu tố khác nhau tại một 

doanh nghiệp trong một giai đoạn cụ thể nên nó hoàn toàn mới và mang tính 

chất khác biệt. 

3. Mục đích, nhiệm vụ nghiên cứu 

3.1. Mục đích nghiên cứu 

Trên cơ sở luận giải rõ cơ sở lý luận và thực tiễn về động lực và NSLĐ, 

xây dựng mô hình đánh giá các nhân tố ảnh hưởng đến NSLĐ thông qua động 

lực làm việc, tác giả luận văn sẽ đề xuất các hàm ý quản trị nhằm nâng cao 

NSLĐ cho công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO, với kỳ vọng tác 
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động tích cực đến sự phát triển của nhà máy nói riêng và Tổng Công ty 

SAMCO nói chung trong thời gian tới. 

3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Những nhiệm vụ được đề ra để giải quyết được các vấn đề mà mục tiêu 

nghiên của đề tài bao gồm: 

­ Hệ thống hóa và làm rõ cơ sở lý luận về NSLĐ và tạo động lực cho 

người lao động; xác lập khung phân tích và mô hình đánh giá các nhân tố tác 

động đến năng suất lao động của công nhân tại nhà máy. 

­ Phân tích, đánh giá các nhân tố tác động đến NSLĐ của công nhân 

nhà máy thông qua tạo động lực làm việc. 

­ Đề xuất các hàm ý quản trị nhằm nâng cao NSLĐ của công nhân tại 

nhà máy ô tô Củ Chi – SAMCO. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu. 

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu chính của đề tài gồm các nhân tố ảnh hưởng đến 

động lực làm việc của người lao động tham gia trực tiếp vào quá trình sản 

xuất; mối quan hệ và tác động của động lực làm việc đến NSLĐ của công 

nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO. 

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

Phạm vi nội dung: Theo Göbenez, Y. (2007), năng suất lao động chịu 

tác động bởi nhiều yếu tố, gồm những yếu tố bên trong (yếu tố cứng và yếu tố 

mềm) và yếu tố bên ngoài (Cơ sở hạ tầng, tài nguyên, môi trường kinh doanh, 

thể chế, điều kiện kinh tế xã hội). Trong đó, nguồn nhân lực thuộc yếu tố 

mềm (bên trong) đóng vai trò quan trọng làm gia tăng năng NSLĐ. Do đó đề 

tài nghiên cứu này tập trung chủ yếu phân tích các yếu tố thuộc về nguồn 

nhân lực ảnh hưởng đến NSLĐ như động lực làm việc của người lao động và 

mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến động lực và NSLĐ; thực trạng của các 
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nhân tố tác động đến năng suất lao động của công nhân nhà máy Ô tô Củ Chi 

– SAMCO. 

Phạm vi không gian: Nghiên cứu nâng cao năng suất lao động của công 

nhân Nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO, địa chỉ tổ 7, Ấp 12, Xã Tân Thạnh 

Đông, Huyện Củ Chi, Thành phố Hồ Chí Minh. 

Phạm vi thời gian: Nghiên cứu thực trạng giai đoạn 2017 - 2021, riêng 

các số liệu sơ cấp được tiến hành thu thập từ tháng 6 đến tháng 8 năm 2022. 

Các giải pháp được đề xuất cho giai đoạn đến năm 2025. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

5.1. Nghiên cứu định tính 

Tác giả thực hiện thu nhập thông tin về các yếu tố ảnh hưởng đến năng 

suất lao động của công nhân đang làm việc tại Nhà máy Ô tô Củ Chi – 

SAMCO bằng kỹ thuật phân tích, so sánh, tổng hợp, thống kê, phỏng vấn và 

thảo luận nhóm nhằm xác định các yếu tố có ảnh hưởng đến năng suất lao 

động của công nhân tại nhà máy cần đưa vào mô hình nghiên cứu và điều 

chỉnh thang đo phù hợp với mục đích nghiên cứu. Đồng thời, tác giả sử dụng 

những tài liệu chuyên ngành về quản trị nhân sự, tài liệu tham khảo, giáo 

trình, báo, tạp chí, tài liệu dự trữ, thông tin trên các phương tiện thông tin đại 

chúng, một số website, các luận án, đề tài nghiên cứu về động lực làm việc, 

năng suất lao động trong và ngoài nước… để bổ sung và giải thích cho các kết 

quá nghiên cứu có được, để các lập luận trở nên chặt chẽ hơn. 

5.2. Nghiên cứu định lượng 

Nghiên cứu thông qua bảng câu hỏi nhằm đánh giá, đo lường các thông 

tin thu thập bằng các con số cụ thể, với mục đích đánh giá từng yếu tố có liên 

quan, dự đoán mức động ảnh hưởng của từng yếu tố trong mô hình đề xuất. 

­ Sử dụng phép thống kê mô tả dữ liệu thu thập, mô hình sử dụng 

thang đo Likert 5 mức độ. 
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­ Sử dụng phần mềm SPSS 20 để thống kê nhân khẩu học. 

­ Sử dụng mô hình cấu trúc PLS-SEM để kiểm tra độ phù hợp của mô 

hình đề xuất thông qua phân tích, đánh giá mô hình đo lường và mô hình cấu 

trúc. 

6. Những đóng góp mới của luận văn 

Trong thời gian qua, nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO đã có những bước 

phát triển vượt bậc về sản xuất kinh doanh cả về số lượng xe sản xuất cũng 

như quy mô đóng góp cho sự phát triển của Tổng Công ty SAMCO, nhưng 

theo đánh giá của Hội đồng thành viên Tổng Công ty SAMCO thì vẫn chưa 

tương xứng với lợi thế mà nhà máy đang có. Năm 2020, Hội đồng thành viên 

Tổng Công ty SAMCO đã thông qua chiến lược sản xuất kinh doanh của nhà 

máy giai đoạn 2020-2025, tuy rằng trong báo cáo xây dựng chiến lược cũng 

đã đánh giá về thực trạng nhân lực và một số giải pháp cần thiết, tuy nhiên 

báo cáo mới chỉ dừng lại ở việc phân tích tình hình nhân lực chung (bao gồm 

cả khối gián tiếp và trực tiếp sản xuất) mà chưa tập trung vào khu vực nhà 

máy sản xuất, thành phần quan trọng nhất trong chuỗi sản xuất và phân phối 

sản phẩm của Tổng Công ty SAMCO. Do đó, tác giả đã tiến hành nghiên cứu 

về nội dung NSLĐ của công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO, để 

đảm bảo thực hiện chiến lược sản xuất kinh doanh đã được đề ra và có những 

đóng góp tích cực về mặt khoa học, thực tiễn như sau: 

­ Vận dụng những lý thuyết về sản xuất công nghiệp và quản lý kinh 

doanh để xác định những yếu tố đặc trưng tác động đến NSLĐ, bằng biện 

pháp thu thập, phân tích số liệu thực tế đã chứng minh được sự tác động rõ 

ràng của các yếu tố trên vào NSLĐ của công nhân. 

­ Áp dụng mô hình kinh tế lượng để chứng minh được những yếu tố 

ảnh hưởng đến NSLĐ của công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO, từ 
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đó có thể xác định các biện pháp và chính sách ưu tiên để giữ vững và thúc 

đẩy NSLĐ tăng cao trong thời gian tới. 

­ Nghiên cứu NSLĐ tại nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO đã góp phần 

cho thấy được thực trạng sử dụng lao động của nhà máy và các tác động của 

các chính sách nhân lực của Tổng Công ty SAMCO đến NSLĐ của người lao 

động như thế nào, từ đó có những kiến nghị rà soát, điều chỉnh, bổ sung hoặc 

thay đổi các chính sách hiện tại nhằm đảm bảo chương trình phát triển của 

Tổng Công ty SAMCO giai đoạn 2020-2025. 

­ Có thể xây dựng và phát triển thành một chương trình cố định, nhằm 

mục đích thu thập số liệu định kỳ hàng năm và phân tích để xem xét, rà soát 

lại các chính sách một cách định kỳ từ đó có những thay đổi thích hợp để đạt 

hiệu quả cao hơn trong điều hành quản lý và sản xuất. 

7. Kết cấu của luận văn 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo, phụ lục; 

phần nội dung của luận văn được chia thành 04 chương như sau: 

­ Chương 1: Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu. 

­ Chương 2: Phương pháp nghiên cứu. 

­ Chương 3: Kết quả nghiên cứu và thảo luận. 

­ Chương 4: Kết luận và hàm ý quản trị. 
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CHƯƠNG 1 

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

 

1.1. Một số khái niệm liên quan 

1.1.1. Khái niệm động lực làm việc 

Mọi tổ chức đều mong muốn rằng người lao động trong tổ chức luôn 

kết thúc công việc với hiệu quả cao để góp phần thực hiện chiến lược, mục 

tiêu được đặt ra của tổ chức. Tuy nhiên, trong tập thể người lao động luôn có 

những người lao động làm việc tích cực, có kết quả thực hiện công việc cao 

nhưng cũng có một số người lao động làm việc có kết quả thực hiện kiện công 

việc kém, luôn thực hiện công việc trong trạng thái uể oải, thiếu cảm hứng 

trong lao động, thờ ơ với công việc, thậm chí dẫn đến bỏ việc.   

Các nhà kinh tế học đã chỉ ra rằng các vấn đề trên chính là động lực làm 

việc hay động lực lao động của mỗi cá thể người lao động. Thực tế có rất 

nhiều quan niệm khác nhau về động lực lao động. Theo Pinder (1998), động 

lực làm việc là một tập hợp năng lượng làm việc có nguồn gốc bên trong và cả 

bên ngoài của một cá nhân để bắt đầu hành vi liên quan đến công việc, giúp 

xác định được cách thức, chiều hướng, cường độ và thời gian cho công việc 

đó. Động lực làm việc của một người chịu tác động bởi công việc mà họ đảm 

nhận, và hành vi thực hiện công việc xuất phát từ sự thúc đẩy bên trong và 

phần thường bên ngoài. Do đó, các tổ chức thường tập trung vào việc xây 

dựng hệ thống phần thưởng để thúc đẩy động lực của người lao động.  

Nguyễn Vân Điềm, Nguyễn Ngọc Quân (2012), “Động lực lao động là 

sự khát khao và tự nguyện của người lao động để tăng cường nỗ lực nhằm 

hướng tới việc đạt mục tiêu của tổ chức”. 

Theo Lê Thanh Hà (2009), “Động lực của người lao động là những 

nhân tố bên trong kích thích con người nỗ lực làm việc trong điều kiện cho 
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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 của bản 

thân người lao động”. 

Theo Bùi Anh Tuấn, Phạm Thúy Hương (2011) “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 và hiệu quả cao. Biểu hiện của động lực là sẵn 

sàng, nỗ lực, say mê làm việc nhằm đạt được mục tiêu của tổ chức cũng như 

bản thân người lao động”. 

Người ta chấp nhận rộng rãi rằng động lực chủ yếu là hai chiều, đề cập 

đến nội tại và ngoại tại. Động lực bên trong liên quan đến những người thực 

hiện một hoạt động bởi vì người lao động nhận được sự hài lòng từ hiệu suất 

của chính họ. Hành vi của cá nhân được thúc đẩy bởi sự tò mò, theo đuổi kiến 

thức và thu nhận kỹ năng, ngay cả khi không có phần thưởng. Mặt khác, động 

lực bên ngoài là mối liên hệ giữa việc thực hiện một hoạt động và phần 

thưởng, chẳng hạn như giải thưởng bằng tiền hoặc bằng lời khen, theo đó sự 

hài lòng không đến từ bản thân hoạt động công việc, mà thông qua phần 

thưởng bên ngoài liên quan đến hoạt động đó. 

Khi nói về động lực của người lao động trong tổ chức, có thể hiểu động 

lực lao động được thể hiện như sau:  

Động lực lao động luôn gắn với nội dụng công việc, với tổ chức và môi 

trường mà cá thể người lao động đang làm việc, không có động lực lao động 

nào không gắn với nội dung công việc cụ thể. Động lực lao động được thể 

hiện thông qua những công việc cụ thể mà mỗi cá nhân người lao động đang 

đảm nhiệm và thái độ của họ đối với tổ chức đó. Mỗi người lao động đảm 

nhiệm những công việc khác nhau có thể có những động lực khác nhau để làm 

việc tích cực hơn.  

Động lực lao động không hoàn toàn phụ thuộc vào những đặc điểm, 
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tính cách cá nhân, nó có thể thay đổi thường xuyên phụ thuộc vào các nhân tố  

khách quan trong công việc. Tại thời điểm này một lao động có thể có động 

lực lao động rất cao nhưng vào một thời điểm khác động lực lao động đó chưa 

chắc vẫn còn tác động đến người lao động.  

Trong trường hợp các nhân tố khác không thay đổi, động lực lao động 

là nguồn gốc của việc nâng cao năng suất lao động, gia tăng hiệu quả công 

việc. Tuy nhiên, cũng cần hiểu rằng, không phải cứ có động lực lao động tất 

yếu sẽ dẫn đến năng suất và hiệu quả công việc cao, bởi vì điều đó còn phụ 

thuộc vào nhiều yếu tố khác như khả năng của người lao động, các phương 

tiện, công cụ lao động và các nguồn lực để thực hiện công việc.  

Trong các tổ chức hiện nay, với quan điểm coi nguồn lao động là nguồn 

lực của tổ chức, các nhà quản lý luôn tìm hiểu các yếu tố tác động đến người 

lao động, nhằm nâng cao năng suất lao động và hiệu quả hoạt động của tổ 

chức. Do vậy, tạo động lực lao động là việc thực hiện đồng bộ các chính sách, 

biện pháp, cách thức quản lý ảnh hưởng tới người lao động, làm cho họ có 

động lực trong công việc, hài lòng hơn với công việc và mong muốn đóng góp 

nhiều hơn cho tổ chức. 

1.1.2. Năng suất lao động 

Năng suất lao động là một chỉ tiêu quan trọng, thể hiện tính chất và 

trình độ phát triển của một tổ chức, một đơn vị sản xuất, hay của một nền kinh 

tế. Năng suất lao động thường được dùng để đánh giá năng lực cạnh tranh 

quốc gia, tổ chức, đặc biệt năng suất lao động phản ánh yếu tố chất lượng 

người lao động - yếu tố cốt lõi của sự phát triển trong sự cạnh tranh toàn cầu, 

phát triển của khoa học công nghệ và nền kinh tế tri thức hiện nay. Năng suất 

có thể được đo lường ở các cấp độ khác nhau: cấp độ cả nền kinh tế, cấp độ 

ngành, cấp độ tổ chức, doanh nghiệp hay cho từng cá nhân riêng biệt. Trên cơ 

sở đó, khái niệm năng suất lao động cũng được tiếp cận theo nhiều góc độ 



 

 

 

14 

khác nhau: 

Theo Karl Marx (1960): “NSLĐ là sức sản xuất của lao động cụ thể có 

ích”. Nó nói lên kết quả hoạt động sản xuất có mục đích của con người trong 

một đơn vị thời gian nhất định. Hay nói cách khác, NSLĐ được đo bằng số 

đơn vị sản phẩm sản xuất ra trong một đơn vị thời gian hoặc bằng lượng thời 

gian hao phí để sản xuất ra một đơn vị sản phẩm đó. 

Theo Tổ chức Hợp tác và Phát triển Kinh tế - OECD (2001):“NSLĐ là 

tỷ lệ giữa đầu ra trên đầu vào, trong đó đầu ra được tính bằng tổng sản phẩm 

quốc nội – GDP hoặc tổng giá trị gia tăng – GVA, đầu vào thường được tính 

bằng giờ công lao động và số lao động đang làm việc”. 

Theo Tổ chức Lao động quốc tế - ILO (2014):“Năng suất không phải là 

tất cả nhưng trong dài hạn nó quyết định mọi việc. Năng lực cải thiện mức 

sống của một quốc gia gần như phụ thuộc hoàn toàn vào khả năng tăng năng 

suất của mỗi người lao động”.  

Theo Trần Xuân Cầu, Mai Quốc Chánh (2008):“NSLĐ là hiệu quả hoạt 

động có ích của con người trong một đơn vị thời gian. Năng suất lao động 

được đo bằng  sản phẩm sản xuất ra trong một đơn vị thời gian hoặc lượng 

thời gian lao động hao phí để sản xuất ra một đơn vị sản phẩm”. 

Syverson (2011) năng suất là hiệu quả trong sản xuất thể hiện qua có 

bao nhiêu sản lượng thu được từ một loại đầu vào nhất định. Do đó, nó thường 

được biểu thị dưới dạng tỷ lệ đầu vào của đầu ra. Có nhiều phương pháp đo 

lường năng suất, trong đó NSLĐ là một trong những tiêu chí được sử dụng 

nhiều nhất. Theo đó, năng suất lao động khai thác mức độ mà vốn nhân lực 

mang lại giá trị cho nền kinh tế hay doanh nghiệp (Koch và McGrath, 1996). 

Từ các quan điểm nêu trên, có thể hiểu: “NSLĐ là tỷ lệ giữa đầu ra trên 

đầu vào, trong đó đầu ra được tính bằng tổng sản phẩm quốc nội – GDP hoặc 

tổng giá trị gia tăng – GVA, đầu vào thường được tính bằng giờ công lao động 
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hoặc số lao động đang làm việc”. 

Năng suất lao động thường được chia làm 2 loại chính đó là năng suất 

lao động cá nhân và năng suất lao động xã hội, VOER (2016). 

Năng suất lao động cá nhân được đo bằng số lượng sản phẩm hoàn 

thành trong một thời gian nhất định. Các yếu tố chính quyết định năng suất lao 

động cá nhân đó là kỹ năng làm việc, thái độ lao động, tính trách nhiệm và 

công cụ, điều kiện lao động. 

Năng suất lao động xã hội là chỉ tiêu phản ánh hiệu suất làm việc của 

lao động. NSLĐ xã hội thường được đo lường thông qua tổng sản phẩm trong 

nước tính bình quân một lao động trong thời kỳ tham chiếu, thường là trong 

một năm. 

NSLĐ cá nhân và NSLĐ xã hội có mối quan hệ mật thiết với nhau trong 

nền kinh tế. Cụ thể, việc định hướng mô hình tăng trưởng và cơ cấu kinh tế tốt 

sẽ giúp quốc gia đó thu hút được những nhà đầu tư, doanh nghiệp tập trung 

vào những ngành có công nghệ hiện đại sẽ giúp lao động có năng suất cao.. 

Tương tự, chuyển dịch cơ cấu kinh tế giúp lao động dịch chuyển từ khu vực 

nông nghiệp sang công nghiệp, dịch vụ giúp lao động học hỏi được kỹ năng 

sản xuất, kỷ luật lao động cũng như khả năng quản lý tốt hơn từ đó cải thiện 

NSLĐ của cá nhân. 

 Trong các tổ chức hiện nay, NSLĐ là chỉ tiêu quan trọng nhất thể hiện 

tính chất và trình độ tiến bộ của tổ chức đó. NSLĐ được quyết định bởi nhiều 

yếu tố như trình độ thành thạo của người lao động, áp dụng khoa học công 

nghệ, quá trình sản xuất, quy mô và tính hiệu quả của các tư liệu sản xuất 

cũng như điều kiện tự nhiên... NSLĐ là một trong những chỉ tiêu quan trọng 

tác động đến sự cạnh tranh của tổ chức, doanh nghiệp, đặc biệt NSLĐ phản 

ánh yếu tố chất lượng người lao động – yếu tố cốt lõi của sự phát triển. 



 

 

 

16 

 

Hình 1.1: Mô hình tổng thể các nhân tố tác động đến năng suất lao động 

(Nguồn: Göbenez. Y, 2007) 

1.1.3. Công nhân 

Hiện nay, có nhiều tài liệu viết về khái niệm công nhân. Theo Trần 

Xuân Cầu, Mai Quốc Chánh (2008): “Công nhân kỹ thuật là người được đào 

tạo và được cấp bằng (đối với những người tốt nghiệp các chương trình dạy 

nghề dài hạn từ 1 đến 3 năm) hoặc chứng chỉ (đối với những người tốt nghiệp 

các chương trình dạy nghề ngắn hạn dưới 1 năm) của bậc giáo dục nghề 

nghiệp trong hệ thống giáo dục để có năng lực thực hành – thực hiện các 

công việc phức tạp do sản xuất yêu cầu”. Vậy, công nhân có thể được hiểu là 

người lao động được đào tạo trong các cơ sở giáo dục nghề nghiệp, được cấp 

bằng hoặc chứng chỉ nghề nghiệp, nhằm đảm bảo đủ năng lực thực hành, làm 

được các công việc phức tạp theo yêu cầu và trực tiếp tham gia vào quá trình 

tạo ra sản phẩm, dịch vụ của doanh nghiệp.  

Theo Cao Văn Sâm (2012), năng lực thực hành - thực hiện công việc 

được hiểu là tập hợp thống nhất các kiến thức, kỹ năng và thái độ cho phép 
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thực hiện thành công một hoạt động hay một tập hợp hành động như một 

nhiệm vụ hay một công việc. Như vậy, năng lực thực hành – thực hiện công 

việc của công nhân là tập hợp những hiểu biết nhất định về kiến thức lý 

thuyết, thành thạo những kỹ năng nhất định về các thao tác tác nghiệp trong 

sản xuất và những hành vi, thái độ lao động phù hợp để hoàn thành những 

công việc có mức độ phức tạp nhất định thuộc một nghề hoặc một chuyên 

môn nào đó. 

Luật Giáo dục Nghề nghiệp (2014) cũng đưa ra quy định chương trình 

đào tạo cần đảm bảo tiêu chuẩn kiến thức, kỹ năng, thái độ cần có để thực 

hiện các công việc của một nghề, phù hợp với  kỹ thuật công nghệ trong sản 

xuất và kinh doanh dịch vụ, linh hoạt đáp ứng sự thay đổi của thị trường lao 

động. Các tiêu chuẩn kỹ năng nghề đặt ra những yêu cầu cụ thể về mức độ 

thực hiện công việc ở những trình độ lành nghề nhất định và những đòi hỏi 

các mức độ nhất định về kiến thức, kỹ năng và thái độ cần có để thực hiện các 

công việc thuộc nghề đó. Do đó, công nhân phải được đào tạo trong những 

khoảng thời gian phù hợp và được chứng nhận về trình độ lành nghề của mình 

để có thể đảm nhận những công việc ở các mức độ phức tạp nhất định theo 

yêu cầu của sản xuất. 

Công nhân có thể được cung cấp từ 3 nguồn: (1) được đào tạo chính 

quy tại các hệ thống giáo dục kỹ thuật và dạy nghề, (2) đào tạo nghề nghiệp 

trước khi làm việc (ngoài nhà trường), và (3) được các doanh nghiệp đào tạo 

tại chỗ. Bộ Luật Lao động (2019) quy định “người sử dụng lao động tuyển 

người vào học nghề, tập nghề để làm việc cho mình thì không phải đăng ký 

hoạt động giáo dục nghề nghiệp; không được thu học phí; phải ký hợp đồng 

đào tạo theo quy định của Luật Giáo dục nghề nghiệp”.  

Như vây, khi nói về công nhân theo cách hiểu thông thường ở nước ta 

cũng như nhiều nước trên thế giới, thuật ngữ “công nhân” dùng để chỉ những 



 

 

 

18 

lao động đã được đào tạo ở các trình độ đào tạo nghề khác nhau, có đủ năng 

lực chuyên môn và kỹ thuật tham gia trực tiếp vào quá trình sản xuất, thực 

hiện các hoạt động tác nghiệp sản xuất, tạo ra sản phẩm/hàng hóa/dịch vụ của 

doanh nghiệp. 

1.2. Các học thuyết về tạo động lực 

1.2.1. Học thuyết nhu cầu của Abraham Maslow (1943) 

Theo nhà tâm lý học người Hoa Kỳ - Abraham Maslow cho rằng con 

người có nhiều nhu cầu mong muốn được thỏa mãn và được sắp xếp theo thứ 

tự nhất định. Theo ông con người có năm nhu cầu cần được thỏa mãn và được 

sắp xếp theo thứ tự thỏa mãn từng nhu cầu, khi mỗi một nhu cầu trong số các 

nhu cầu trên được thỏa mãn thì nhu cầu tiếp theo trở nên quan trọng hơn. Do 

vậy Maslow cho rằng để tạo ra được động lực cho nhân viên người quản lý 

cần phải hiểu nhân viên đó đang nằm trong thứ bậc nào của nhu cầu. 

Hệ thống nhu cầu do Abraham Maslow xây dựng nên là một trong 

những mô hình được sử dụng rộng rãi nhất trong nghiên cứu về động cơ cá 

nhân. Ông nhấn mạnh rằng trong mỗi con người bao giờ cũng tồn tại một hệ 

thống phức tạp gồm 5 nhóm nhu cầu, thứ tự từ thấp tới cao: 

Hình 1.2: Tháp nhu cầu của Maslow 

(Nguồn: Lê Thanh Hà, 2009) 

Nhu cầu 

tự hoàn thiện

Nhu cầu được tôn 
trọng

Nhu cầu xã hội

Nhu cầu an toàn

Nhu cầu về sinh lý (vật chất)
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Nhu cầu thể chất – nhu cầu cơ bản cho sự tồn tại cá nhân: Nhu cầu này 

còn được gọi là nhu cầu của cơ thể (body needs), hoặc nhu cầu sinh lý 

(physiological needs) bao gồm các nhu cầu cơ bản của con người như thức 

ăn đầy đủ, không khí để thở, nước uống, bài tiết, thở, nghỉ ngơi, các nhu cầu 

cho con người thoải mái về cơ thể. Đây là những nhu cầu cơ bản và mạnh 

nhất của con người. Các nhu cầu này khi không được đáp ứng sẽ kéo theo 

những khó khăn tâm lý. Con người cần phải đáp ứng những nhu cầu cơ bản 

thì mới có thể đáp ứng được những nhu cầu cao hơn. 

Nhu cầu an toàn (safeny needs): Khi con người đã được đáp ứng các 

nhu cầu cơ bản như ăn, mặc thì các nhu cầu về an toàn sẽ được hoạt hóa. An 

ninh tạo cho cá nhân một môi trường không nguy hiểm. Con người mong 

muốn có sự bảo vệ cho sự sống còn của mình khỏi các nguy hiểm. Nhu cầu 

này sẽ trở thành động cơ hoạt động trong các trường hợp khẩn cấp, nguy khốn 

đến tính mạng như chiến tranh, thiên tai, gặp thú dữ,…. 

Nhu cầu về giao lưu tình cảm (love/belonging needs): Nhu cầu này thể 

hiện qua quá trình giao tiếp như việc tìm kiếm, kết bạn, tìm người yêu, lập gia 

đình, tham gia một cộng đồng nào đó, đi làm việc, đi chơi picnic, tham gia 

các câu lạc bộ, làm việc nhóm, …Nhu cầu này là một dấu vết của bản chất 

sống theo bầy đàn của loài người chúng ta từ buổi bình minh của nhân loại. 

Mặc dù, Maslow xếp nhu cầu này sau 2 nhu cầu phía trên, nhưng ông nhấn 

mạnh rằng nếu nhu cầu này không được thoả mãn, đáp ứng, nó có thể gây ra 

các bệnh trầm trọng về tinh thần, thần kinh. 

Nhu cầu về được tôn trọng (esteem needs): Nhu cầu này còn được gọi 

là nhu cầu tự trọng (self esteem needs) vì nó thể hiện 2 cấp độ: nhu cầu được 

người khác quý mến, nể trọng thông qua các thành quả của bản thân, và nhu 

cầu cảm nhận, quý trọng chính bản thân, danh tiếng của mình, có lòng tự 

trọng, sự tự tin vào khả năng của bản thân. 

Nhu cầu được thể hiện mình (self-actualizing needs): Khi nghe về nhu 
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cầu này: “thể hiện mình” chúng ta khoan vội gán cho nó ý nghĩa tiêu cực. 

Không phải ngẫu nhiên mà nhu cầu này được xếp đặt ở mức độ cao nhất. Nói 

một cách đơn giản hơn, đây chính là nhu cầu được sử dụng hết khả năng, tiềm 

năng của mình để tự khẳng định mình, để làm việc, đạt các thành quả trong xã 

hội. 

1.2.2. Học thuyết hai nhân tố của Frederick Herzberg (1959) 

Học thuyết hai yếu tố nổi tiếng của Frederick Herzberg được trình bày 

vào năm 1959. Dựa trên hai trăm phản hồi của kỹ sư và kế toán thu thập được 

ở Hoa Kỳ về cảm xúc cá nhân của họ đối với môi trường làm việc của họ, 

Herzberg đã xác định hai nhóm yếu tố quyết định thái độ làm việc và mức độ 

hiệu quả của nhân viên, được đặt tên là yếu tố thúc đẩy và duy trì. Yếu tố thúc 

đẩy là yếu tố nội tại sẽ làm tăng sự hài lòng trong công việc của nhân viên; 

trong khi yếu tố duy trì là yếu tố bên ngoài để ngăn chặn bất kỳ sự không hài 

lòng nào của nhân viên. Herzberg nhấn mạnh rằng việc cung cấp đầy đủ các 

yếu tố duy trì sẽ không cần thiết dẫn đến sự hài lòng trong công việc của nhân 

viên. Để tăng hiệu suất hoặc năng suất của nhân viên, các yếu tố thúc đẩy phải 

được giải quyết. 

Lý thuyết hai yếu tố có liên quan chặt chẽ đến hệ thống phân cấp nhu 

cầu của Maslow nhưng nó đã đưa ra nhiều yếu tố hơn để đo lường cách các cá 

nhân được thúc đẩy tại nơi làm việc. Lý thuyết này cho rằng việc đáp ứng các 

nhu cầu cấp thấp hơn (các yếu tố bên ngoài hoặc duy trì) của các cá nhân sẽ 

không thúc đẩy họ nỗ lực mà chỉ ngăn họ không hài lòng. Để tạo động lực cho 

nhân viên, cần phải cung cấp các nhu cầu cấp cao hơn (các yếu tố nội tại hoặc 

thúc đẩy). Hàm ý đối với các tổ chức sử dụng lý thuyết này là việc đáp ứng 

các yếu tố bên ngoài sẽ chỉ ngăn nhân viên trở nên không hài lòng tích cực 

nhưng sẽ không thúc đẩy họ đóng góp thêm nỗ lực để đạt được hiệu suất tốt 

hơn. Để tạo động lực cho nhân viên, các tổ chức nên tập trung vào việc cung 

cấp các yếu tố nội tại. 
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Bảng 1.1: Tóm tắt các yếu tố trong lý thuyết 2 nhân tố của Hezberg’s 

Các yếu tố duy trì Các yếu tố thúc đẩy 

Mối quan hệ giữa các cá nhân Sự công nhận 

Lương và các khoản phúc lợi Những thách thức 

Sự an toàn Trách nhiệm 

Điều kiện làm việc Cơ hội thăng tiến 

Các chính sách quản trị Sự công nhận khi hoàn thành công việc 

(Nguồn: John B. Miner, 2015) 

Theo thiết lập của học thuyết, các yếu tố bên ngoài ít đóng góp vào nhu 

cầu động lực của nhân viên. Sự hiện diện của những yếu tố này chỉ để ngăn 

chặn bất kỳ sự không hài lòng nào nảy sinh tại nơi làm việc của họ. Các yếu tố 

bên ngoài cũng được biết đến như các yếu tố bối cảnh công việc; là những 

thỏa mãn bên ngoài do người khác dành cho nhân viên. Những yếu tố này 

đóng vai trò là hướng dẫn cho người sử dụng lao động trong việc tạo ra một 

môi trường làm việc thuận lợi, nơi người lao động cảm thấy thoải mái khi làm 

việc bên trong. Khi đạt được tất cả các yếu tố bên ngoài này, nhân viên sẽ 

không bị ảnh hưởng bởi các điều kiện làm việc bên ngoài khó chịu, khiến họ 

không có cảm giác không hài lòng, nhưng vẫn giữ thái độ trung lập trong việc 

không hài lòng cũng như không có động cơ làm việc. 

Yếu tố nội tại là những yếu tố thực sự góp phần vào mức độ hoàn thành 

công việc của nhân viên. Nó đã được biết đến rộng rãi như là các yếu tố nhằm 

mục đích cung cấp cho nhân viên những công việc có ý nghĩa có thể tự thỏa 

mãn về bản chất bằng kết quả công việc, trách nhiệm được giao, kinh nghiệm 

làm việc và thành tích dạt được. Các yếu tố nội tại rất hiệu quả trong việc tạo 

ra và duy trì các tác động tích cực lâu dài hơn đến hiệu suất làm việc của nhân 

viên đối với công việc của họ vì những yếu tố này là nhu cầu cơ bản của con 

người để phát triển tâm lý. Các yếu tố nội tại sẽ thúc đẩy nhân viên thêm sự 
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quan tâm vào công việc của họ. Khi nhân viên được thỏa mãn tốt các nhu cầu 

động lực, năng suất và hiệu quả của họ sẽ được cải thiện. 

1.2.3. Học thuyết công bằng của Stacy John Adams (1963) 

Học thuyết công bằng do J.S. Adams – một nhà tâm lý học hành vi và 

quản trị đưa ra vào năm 1963. Lý luận này chủ yếu nghiên cứu mối quan hệ so 

sánh giữa sự cống hiến của cá nhân đối với tổ chức và sự báo đáp mà mình 

nhận được từ tổ chức.  

Học thuyết bắt đầu với một sự trao đổi, bằng cách cá nhân cho một thứ 

gì đó và nhận lại một thứ khác tương ứng. Những gì cá nhân cung cấp có thể 

được xem như là các yếu tố đầu vào, các yếu tố đầu vào này phải được các 

bên có liên quan công nhận là đang tồn tại và phù hợp với mối quan hệ trong 

tổ chức (nếu không, sẽ tồn tại khả năng mất câng bằng). Ở phía bên kia, là 

những thứ khác nhau mà cá nhân có thể nhận được từ tổ chức của mình, kết 

quả của mối quan hệ trao đổi. Nếu cá nhân nhận thấy kết quả của mối quan hệ 

trao đổi mà họ nhận được dưới mức họ đáng được hưởng thì ngay lập tức họ 

sẽ giảm nỗ lực làm việc xuống để xác lập “sự công bằng” mới. Ngược lại, nếu 

thấy được trả cao thì sẽ cố gắng làm việc chăm chỉ hơn. 

Bảng 1.2: Các đầu vào và các đầu ra khả thi 

ĐẦU VÀO ĐẦU RA 

Học vấn/Kinh nghiệm Lương 

Kỹ năng Phần thưởng cá nhân 

Thâm niên Đánh giá sự hài lòng 

Tuổi tác Trợ cấp thâm niên 

Giới tính Phúc lợi khác 

Địa vị xã hội Tình trạng công việc 

Nỗ lực công việc Thể hiện bản thân 

Ngoại hình cá nhân Yêu cầu công việc 

Sức khỏe Điều kiện làm việc nghèo nàn 

 (Nguồn: John B. Miner, 2015) 
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Sự công bằng được đánh giá bằng công thức sau: 

𝑂𝑝

𝐼𝑝
 =  

𝑂𝑞

𝐼𝑞
 

Trong đó: 

+ Op: Cảm giác của cá nhân về sự báo đáp mà mình nhận được; 

+ Oq: Cảm giác của cá nhân về sự báo đáp mà đối tượng so sánh 

nhận được; 

+ Ip: Cảm giác của cá nhân về sự cống hiến của mình đối với tổ 

chức; 

+ Iq: Cảm giác của cá nhân về sự cống hiến của đối tượng so sánh 

đối với tổ chức. 

Công thức này cho thấy nếu tỉ số giữa kết quả của mối quan hệ trao đổi 

(đầu ra) mà cá nhân nhận được và sự cống hiến của họ (đầu vào) về cơ bản 

tương đối với tỉ số giữa đầu ra và đầu vào của đối tượng so sánh thì sự phân 

phối của tổ chức là công bằng, nếu không là không công bằng. Có hai tình 

trạng không công bằng, đó là: 

- Thứ nhất:   
Op

Oq
 < 

Ip

Iq
 

Tình trạng không công bằng bất lợi cho cá nhân, nghĩa là họ cảm thấy 

mình làm việc vất vả nhưng đầu ra không bằng người làm việc có kết quả 

thực hiện công việc thấp hơn, trực tiếp ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

cá nhân. 

- Thứ hai:   
Op

Oq
 > 

Ip

Iq
 

Tình trạng không công bằng thứ hai là tình trạng không công bằng có 

lợi cho cá nhân. Nếu thành viên của một tổ chức cảm thấy sự phân phối là 

không công bằng họ sẽ cảm thấy vui mừng trong chốc lát, nhưng sau đó sẽ lo 

lắng tình trạng không công bằng này sẽ ảnh hưởng đến sự đánh giá của đồng 
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nghiệp đối với chính bản thân họ, ảnh hưởng đến quan hệ giữa các thành viên 

trong tổ chức, điều này cũng sẽ bất lợi cho việc huy động tính tích cực của các 

thành viên khác. 

Học thuyết công bằng thừa nhận rằng các cá nhân không chỉ quan tâm 

tới khối lượng phần thưởng mà họ nhận được cho nỗ lực của mình, mà còn tới 

cả mối quan hệ giữa khối lượng đó với những gì những người khác nhận 

được. Khi mọi người nhận thức là có sự chênh lệch trong tỉ suất đầu vào – đầu 

ra của họ so với những người khác, nhất định sẽ có sự căng thẳng. Sự căng 

thẳng này tạo cơ sở cho động lực, khi mà mọi người phấn đấu để giành được 

cái mà họ coi là công bằng và thỏa đáng. 

1.2.4. Học thuyết kỳ vọng của Victor Vroom (1964) 

Học thuyết kỳ vọng do Victor Vroom – một nhà tâm lý học và khoa 

học hành vi đưa ra vào năm 1964, dựa trên tâm lý thông thường của nhân viên 

và cho rằng nhân viên sẽ có động lực để thực hiện công việc khi một sự nỗ 

lực nhất định của họ sẽ đem lại một thành tích nhất định và thành tích đó sẽ 

dẫn đến những kết quả hoặc phần thưởng như họ mong muốn. 

Nhân viên có những mục tiêu cá nhân mà họ muốn đạt được và vì lý do 

này mà họ làm việc trong các tổ chức. Những mục tiêu cá nhân này có thể 

được hoàn thành bằng phần thưởng của tổ chức hoặc kết quả công việc. Do 

đó, mối quan hệ giữa phần thưởng của tổ chức hoặc kết quả công việc và mục 

tiêu cá nhân là rất quan trọng, tức là phần thưởng của tổ chức đáp ứng các 

mục tiêu cá nhân của nhân viên ở mức độ nào và mức độ hấp dẫn của những 

phần thưởng đó đối với nhân viên. 

Nói một cách khác, nếu một nhân viên tin rằng mức hiệu suất cao là 

công cụ để đạt được các kết quả mà cá nhân họ mong đợi sẽ được khen 

thưởng (chẳng hạn như tăng lương) hoặc nếu họ tin rằng mức hiệu suất cao sẽ 

là công cụ để tránh những kết quả mà cá nhân nhân viên muốn tránh (chẳng 
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hạn như bị sa thải), khi đó cá nhân đó sẽ được đánh giá cao khi có kết quả 

thực hiện công việc tốt. Khi các cá nhân nhận thức rằng phần thưởng có giá 

trị tuân theo các cấp độ của hiệu suất, thì sự kỳ vọng sẽ được theo sau bởi một 

kết quả cụ thể. Niềm tin hay nhận thức này thường dựa trên kinh nghiệm 

trong quá khứ của một cá nhân, hiệu quả của bản thân và mức độ khó của tiêu 

chuẩn thực hiện công việc và khi quyết định giữa các phương án hành vi, các 

cá nhân sẽ chọn phương án có động lực lớn nhất. 

Học thuyết kỳ vọng có thể được biểu thị như sau: 

Động lực làm việc = kỳ vọng  x  lợi ích  x  giá trị 

Trong đó: 

Sự kỳ vọng: thể hiện việc cá nhân nhân viên xác định được sự tương  

quan giữa nỗ lực làm việc và kết quả đạt được, nếu mối quan hệ này càng rõ 

ràng và được nhận thức bởi người lao động thì sẽ là một điều kiện để có được 

động lực làm việc tích cực từ phía họ. 

Lợi ích: thể hiện mối quan hệ giữa kết quả đạt được sau quá trình làm 

việc của người lao động với phần thưởng mà cá nhân nhân viên được hưởng 

từ kết quả làm việc. Động lực lao động hăng say sẽ chỉ có được khi những 

đóng góp của họ cho tổ chức được đền đáp xứng đáng. 

Giá trị: một lần nữa thể hiện mối quan hệ giữa các phần thưởng mà cá 

nhân nhân viên được hưởng với những kỳ vọng mong đợi của họ. 

Học thuyết kỳ vọng nhấn mạnh đến hành vi được kỳ vọng và nhận thức 

của mọi cá nhân về thành tích, phần thưởng, sự thỏa mãn mục tiêu, chứ không 

phải chỉ có mỗi mục tiêu sẽ quyết định động lực làm việc của họ. 

Tuy vậy, theo Victor Vroom, người lao động sẽ chỉ có được động lực 

làm việc hăng say khi tất cả các mối liên hệ trên được họ nhận thức và tin 

tưởng là chặt chẽ. Bởi vậy, trong nhiều trường hợp, do nhận thức và niềm tin 

của người lao động còn hạn chế, mặt khác các nhà quản lý cũng chưa thực 
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hiện tốt các cam kết của mình, cho nên đã làm triệt tiêu động lực của người 

lao động. Đây cũng chính là một trong những điểm hạn chế của học thuyết Kỳ 

vọng của Victor Vroom. 

1.2.5. Học thuyết về sự tăng cường tích cực của B.F Skinner (1953) 

Học thuyết của Skinner cho rằng con người sẽ có xu hướng lặp lại 

những hành vi mà họ nhận được những đánh giá tích cực (khen thưởng), còn 

những hành vi không được thưởng hoặc bị phạt sẽ có xu hướng không lặp lại. 

Học thuyết chỉ ra rằng, hành vi chịu sự chi phối của hậu quả (kết quả): 

- Khen thưởng nhân viên (tăng cường dương tính), những hành vi được 

khen thưởng là những hành vi được khuyến khích lặp lại. Khi nhân viên được 

thưởng do đạt thành tích cao, họ sẽ tiếp tục thực hiện hành vi ở mức cao hơn 

với hi vọng nhận được phần thưởng lớn hơn. 

- Sử dụng các hình phạt (tăng cường âm tính), người lãnh đạo, quản lý 

phê bình nhân viên về khuyết điểm họ đã mắc phải, chỉ cho người lao động 

biết những gì họ không được làm và cụ thể họ cần sửa chữa những gì.  

- Làm ngơ, người quản lý có thể làm ngơ đối với lỗi lầm của nhân viên. 

Sự lựa chọn này chỉ thích hợp trong tình huống tổ chức cho rằng sai phạm này 

mang tính chất tạm thời hoặc không nghiêm trọng đến mức sử dụng hình phạt 

nhân viên, tạo cơ hội cho nhân viên tự sửa đổi. 

Để có thể sử dụng tốt các hình thức thưởng phạt để khuyến khích người 

lao động làm việc thì doanh nghiệp phải thực hiện tốt các việc sau: 

- Vị trí, chức vụ của mỗi nhân viên trong một tổ chức là khác nhau nên 

nhu cầu và động lực làm việc của mỗi người đều khác nhau, do đó cần phải có 

chính sách thưởng, phạt phù hợp với từng đối tượng. 

- Xác định một cách cụ thể những hành vi tích cực để định hướng 

người lao động thực hiện trong công việc đồng thời chỉ ra cho người lao động 

những hành vi tiêu cực không nên phạm phải. 
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- Xây dựng các hình thức thưởng phạt gắn với các hành vi đã được xác 

định ở trên, tuy nhiên nên nhấn mạnh vào các hình thức thưởng hơn là các 

hình phạt. 

- Việc thưởng hay phạt cần phải tiến hành sau khi xuất hiện hành vi 

càng sớm càng tốt và phải tiến hành một cách công bằng, công khai. 

Hình 1.3: Mô hình về sự tăng cường 

(Nguồn: John B. Miner, 2015) 

Ông khuyến cáo rằng, trong tổ chức, người lãnh đạo, quản lý không nên 

quá tập trung vào những thiếu sót, khuyết điểm của nhân viên, thay vào đó 

cần sử dụng các biện pháp khen thưởng, giúp đỡ cải thiện và nâng cao hiệu 

quả công việc. Người lãnh đạo, quản lý cần sử dụng nhiều phương thức để 

công khai khen ngợi nhân viên. Phê bình cần đi đôi với tán dương, hạn chế tối 

đa phê bình nhân viên một cách trực diện nhân viên trước tập thể. 

1.3. Các nhân tố tác động đến động lực làm việc của nhân viên 

1.3.1. Tiền lương, thưởng và phúc lợi 

Theo Hà Nam Khánh Giao, Nguyễn Văn Trưng (2018), lương, thưởng 

và phúc lợi có tác động mạnh đến động lực của người lao động. Tổ chức cần 

xây dựng phương pháp đánh giá hiệu quả công việc một cách rõ ràng, chính 

xác và công bằng, như công cụ đánh giá công việc KPIs và xây dựng chế độ 

Tác nhân kích thích (tình huống) 

Phản ứng (hành vi) 

Hậu quả (thưởng hoặc phạt) 

Hành vi tương lai 
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trả lương, thưởng theo năng lực, đóng góp của người lao động. Đồng thời cần 

tranh thủ các nguồn quỹ phúc lợi để duy trì, chăm lo cho người lao động kịp 

thời, công bằng, công khai và minh bạch. Điều này sẽ thúc đẩy động lực làm 

việc của cá nhân người lao động trong tổ chức theo chiều hướng có lợi cho tổ 

chức. 

Theo Asaari (2019), tiền lương và các khoản phúc lợi là một khía cạnh 

quan trọng của người lao động. Nhân viên sẽ hài lòng và có động lực nếu họ 

được trả lương hoặc tăng lương. Điều này có nghĩa là mức lương hiện tại tăng 

lên sẽ kéo theo hiệu suất công việc cũng tăng theo. Tiền lương là một tiêu 

chuẩn thường được nhân viên sử dụng như một phương tiện đóng góp của họ 

cho tổ chức mà họ đang làm việc và họ coi đó là giá trị của họ đối với tổ 

chức. Khi người sử dụng lao động trả lương thấp và phương thức trả lương 

không cố định sẽ ảnh hưởng đến hiệu quả công việc của nhân viên, hiệu suất 

của nhân viên sẽ giảm sút vì nhân viên sẽ không hài lòng. Đồng thời, hệ thống 

khen thưởng (cả hữu hình hoặc dưới hình thức khen ngợi) tốt, có thể làm cho 

nhân viên hạnh phúc hơn, hướng nhân viên và thúc họ nỗ lực tối đa cho công 

việc được giao. 

Yếu tố vật chất về lương, thưởng và phúc lợi luôn là yếu tố được hầu 

hết người lao động quan tâm khi đề cập đến công việc. Người lao động quan 

tâm doanh nghiệp, tổ chức trả mức lương bao nhiêu, sẽ được những chế độ gì 

khi họ làm việc tại đó và họ sẽ nhận được những gì nếu họ hoàn thành xuất 

sắc công việc của mình. Chính vì vậy, muốn động viên người lao động, trước 

hết tổ chức phải đưa ra mức lương thu hút, đủ có thể thuyết phục người lao 

động, thứ đến, phải xây dựng chính sách, chế độ đảm bảo các quyền lợi cho 

họ và phải có cơ chế thưởng, phạt rõ ràng. 

Tuy nhiên, việc sử dụng yếu tố vật chất cần phải được doanh nghiệp, tổ 

chức thực hiện một cách rõ ràng, minh bạch, nếu không sẽ gây bất bình giữa 
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người lao động và quản lý, hoặc giữa tập thể người lao động với nhau, điều đó 

sẽ tạo ra những tác dụng không mong muốn. 

1.3.2. Môi trường và điều kiện làm việc 

Theo Thushel Jayaweera (2015), điều kiện môi trường ảnh hưởng đáng 

kể đến động lực làm việc của người lao động, môi trường làm việc tốt sẽ tạo 

ra động lực làm việc tốt, từ đó cải thiện hiệu suất làm việc của nhân viên. Qua 

đó, các nhà quản lý và giám sát phải xem xét cải thiện môi trường làm việc, 

đồng thời xem xét các yếu tố thể chất và tâm lý xã hội để thúc đẩy hiệu suất, 

hiệu quả công việc của nhân viên. 

Theo Bùi Thị Minh Thu (2014), môi trường an toàn, có đầy đủ công cụ 

để làm việc, giờ giấc làm việc hợp lý, nơi làm việc đảm bảo an toàn cho 

người lao động sẽ có tác động lớn đến động lực làm việc của người lao động. 

Tổ chức cũng cần phải phân công lao động hợp lý, cải thiện điều kiện làm 

việc tại nơi làm việc, mục tiêu công việc phù hợp với từng phòng, ban và đội 

công trường. 

Điều kiện làm việc là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến mức độ tiêu hao 

sức lực của người lao động trong quá trình tiến hành sản xuất. Cải thiện điều 

kiện làm việc còn là việc thực hiện tốt các chính sách an toàn lao động, đầu tư 

máy móc thiết bị chuyên dùng để tăng năng suất và cải thiện môi trường 

xung quanh người lao động. Môi trường này bao gồm: môi trường tự nhiên, 

môi trường tâm lý, môi trường văn hoá.  

Cải thiện điều kiện làm việc không những để bảo vệ sức khỏe, tránh 

bệnh nghề nghiệp cho người lao động mà còn nâng cao năng suất lao động và 

chất lượng sản phẩm. Để cải thiện điều kiện làm việc, cần phải tập trung vào 

nghiên cứu cải tiến công cụ lao động, đổi mới công nghệ, trang bị đầy đủ thiết 

bị kỹ thuật mới cho quá trình lao động. 
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Tình trạng vệ sinh môi trường nơi làm việc bao gồm các yếu tố: ánh 

sáng, tiếng ồn, nhiệt độ, bụi, độ ẩm, thành phần không khí…Tình trạng vệ 

sinh môi trường làm việc không tốt có thể làm năng suất lao động giảm, làm 

tăng tỉ lệ sai sót. Thông thường, mức độ cải thiện tình trạng vệ sinh môi 

trường làm việc phụ thuộc vào điều kiện và khả năng tài chính của doanh 

nghiệp. 

1.3.3. Đào tạo và phát triển nhân lực 

Theo Hà Nam Khánh Giao, Nguyễn Văn Trưng (2018), đào tạo và phát 

triển tác động đến động lực làm việc của người lao động sau lương, thưởng và 

phúc lợi, chính sách đào tạo và phát triển ổn định sẽ giúp cho tổ chức thu hút 

và giữ chân nhân viên tốt hơn. Để thực hiện tốt chính sách về đào tạo và phát 

triển, tổ chức nên tạo sự cân bằng trong công tác bổ nhiệm, sử dụng lao động 

phù hợp. Người giỏi và có năng lực thì nên được trao cơ hội và ngược lại; 

thường xuyên tổ chức đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ cho người 

lao động để nâng cao tay nghề. Ngoài ra, tổ chức cũng cần tạo điều kiện về 

thời gian làm việc cũng như có những phần thưởng khuyến khích cho các cá 

nhân tự tham gia học tập, nâng cao tay nghề. 

Theo Rateb Jalil Sweis (2019), đào tạo và phát triển có mối quan hệ 

tích cực và chặt chẽ với động lực làm việc và hiệu suất làm việc của người lao 

động. Đào tạo rất quan trọng vì nó cung cấp cho nhân viên cơ hội học hỏi 

những gì họ cần để thực hiện tốt công việc của mình, nếu nhân viên có các kỹ 

năng phù hợp và được đào tạo tốt, họ sẽ có được khả năng tuyệt vời để thực 

hiện công việc. Do đó các tổ chức, doanh nghiệp phải luôn duy trì năng lực 

cần thiết của nhân viên thông qua các chương trình đạo tạo đầy đủ. Mặt khác, 

thông qua một hệ thống khen thưởng những nhân viên thực hiện tốt công 

việc, sẽ tạo động lực làm tăng sự sẵn sàng tham gia các chương trình đào tạo 

nâng cao kiến thức, kỹ năng thực hiện công việc của nhân viên. 
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Theo Trần Kim Dung (2018) cho rằng cơ hội đào tạo 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. 

Phát triển hay thăng tiến có nghĩa là đạt được một vị trí cao hơn trong 

tập thể, người được thăng tiến sẽ có được sự thừa nhận của nhiều người, lúc 

đó, con người thoả mãn nhu cầu được tôn trọng. Nói một cách khác, sự thăng 

tiến là một trong những động lực thúc đẩy người lao động. Nắm bắt được nhu 

cầu này, tổ chức nên vạch ra những nấc thang, vị trí kế tiếp cho họ phấn đấu. 

Đi kèm với những vị trí này, người sử dụng lao động cần phải đưa ra những 

tiêu chuẩn, tiêu chí để người lao động biết và cố gắng để đạt được. Việc tạo 

điều kiện thăng tiến cho người lao động cũng thể hiện được sự quan tâm, tín 

nhiệm của lãnh đạo doanh nghiệp đối với cá nhân của người lao động.  

1.3.4. Quan hệ với cấp trên 

Theo Idah Naile (2014), mọi tổ chức, giống như mọi nhóm đều yêu cầu 

sự lãnh đạo. Sự lãnh đạo cho phép người quản lý ảnh hưởng đến hành vi của 

nhân viên trong tổ chức. Như vậy, nhân viên có động lực là một trong những 

kết quả quan trọng nhất của việc lãnh đạo hiệu quả, những nhà quản lý thành 

công cũng là những nhà lãnh đạo thành công vì họ tác động đến nhân viên để 

giúp nhân viên hoàn thành các mục tiêu của tổ chức. Tuy nhiên, việc đạt được 

các mục tiêu của tổ chức là không đủ để giữ cho nhân viên có động lực mà 

việc giúp cho nhân viên hoàn thành các mục tiêu cá nhân và nghề nghiệp là 

một phần quan trọng trong động lực của nhân viên.  

Theo Joshua D. Jensen (2018), các nhà lãnh đạo trong tổ chức có trách 

nhiệm xác định nguyên nhân thúc đẩy động lực làm việc của mỗi cá nhân 

nhân viên, vì mỗi người có thể được thúc đẩy bởi những nguyên nhân hoàn 
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toàn khác nhau. Thông qua các điểm tiếp xúc thường xuyên, các nhà lãnh đạo 

phải dành thời gian xây dựng mối quan hệ và tìm hiểu nhân viên của họ ở các 

mức độ để xác định điều gì đang thúc đẩy họ. Đó có thể là lịch trình linh hoạt 

cho các vấn đề gia đình; có thể được trả lương cao hơn; có thể là các quy trình 

và thủ tục rõ ràng để thực hiện công việc … Cuối cùng, tất cả đều bắt nguồn 

từ việc hiểu rõ nhân viên trong tổ chức và thu hút họ theo cách có ý nghĩa sẽ 

khiến họ có động lực và hài lòng với công việc của mình. 

Theo Chu Tuấn Anh (2022), có sự liên kết chặt chẽ giữa mối quan hệ 

tích cực của nhân tố lãnh đạo với động lực của người lao động, người quản lý 

là một trong những yếu tố rất quan trọng tác động tới động lực lao động của 

người lao động. Mối quan hệ tốt với người quản lý, phát triển nghề nghiệp và 

sự tham gia vào kế hoạch, chính sách, chiến lược của tổ chức sẽ tác động tới 

động lực của nhân viên. Người lao động luôn muốn có môi trường làm việc 

tốt, theo đó mối quan hệ giữa nhân viên và quản lý thân thiện, hòa hợp sẽ là 

động lực để họ làm việc tốt hơn. Người lãnh đạo mang đến sự yên tâm và tạo 

động lực cho người lao động thông qua việc đối xử công bằng, quan tâm đến 

cấp dưới có năng lực, và khả năng hỗ trợ người lao động trong công việc. 

1.3.5. Quan hệ với đồng nghiệp 

Theo Tomas Jungert (2018), các tổ chức đã phát triển và ngày càng dựa 

vào tinh thần đồng đội. Vì vậy, đồng nghiệp ngày càng đóng vai trò quan 

trọng trong việc kích thích động lực làm việc của nhân viên. Nhân viên được 

khuyến khích tham gia vào các hoạt động của tổ chức, nhằm tạo dựng mối 

quan hệ với đồng nghiệp, tranh thủ sự động viên, hỗ trợ của đồng nghiệp để 

thực hiện công việc ngày càng khó hơn với sự tham gia của nhiều người thuộc 

nhiều lĩnh  vực  khác nhau. Các thành viên trong nhóm có thể được đào tạo để 

hỗ trợ các nhu cầu tâm lý cơ bản của nhau về quyền tự chủ, năng lực và sự 
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liên quan, do đó làm tăng sự thỏa mãn nhu cầu của nhau và tự chủ động lực 

làm việc của bản thân. 

Theo Giovanni Asproni (2004), ngày nay các tổ chức phát triển theo 

hướng toàn cầu hóa, hầu hết các công việc phức tạp đến mức chúng chỉ có thể 

được hoàn thành bởi một nhóm, theo đó làm việc theo nhóm đem lại hiệu quả 

và hiệu suất cao cho tổ chức. Vì vậy làm việc nhóm hiệu quả có mối liên hệ 

chặt chẽ giữa động lực làm việc của nhân viên. Môi trường hợp tác giữa các 

thành viên của nhóm được mô tả bằng cụm từ “làm việc tốt cùng nhau”. Điều 

quan trọng là cần phải thúc đẩy sự cam kết thống nhất, cảm giác thân thuộc và 

cung cấp cho các thành viên trong nhóm khả năng phát triển. Để có được một 

môi trường hợp tác là cần thiết, để các thành viên trong nhóm tin tưởng lẫn 

nhau, tăng tự chủ động lực làm việc. Bằng cách này, họ có thể tập trung vào 

việc đạt được mục tiêu. Hơn nữa, giao tiếp và phối hợp hiệu quả hơn, và chất 

lượng của kết quả thực hiện công việc được cải thiện đáng kể. 

Theo Chu Tuấn Anh (2022), mối quan hệ tốt với đồng nghiệp, có sự hỗ 

trợ lẫn nhau giữa các đồng nghiệp sẽ tác động tới động lực của người lao 

động. Mối quan hệ với cấp trên và đồng nghiệp đều có ảnh hưởng tới động 

lực nhưng có mức độ khác nhau, hỗ trợ của đồng nghiệp liên quan mật thiết 

hơn tới sự hài lòng và động lực so với nhà quản lý. Những mối quan hệ tốt 

với người quản lý và với đồng nghiệp (sự hỗ trợ lẫn nhau) đều là những nhân 

tố quan trọng tác động mạnh tới động lực của người lao động. 

1.3.6. Bản chất công việc 

Theo Gary P. Latham (2005), môi trường làm việc ảnh hưởng và bị ảnh 

hưởng bởi nhu cầu, tính cách và giá trị của một cá nhân. Động lực lao động có 

thể thấp hay cao tùy thuộc vào sự phù hợp giữa đặc điểm của công việc và giá 

trị của cá nhân đó. Các công việc đơn giản hóa không được tính toán kỹ lưỡng 

(bắt nguồn từ việc tinh gọn các quy trình) có thể ảnh hưởng đến mức độ chán 
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nản công việc của nhân viên thực hiện, điều đó chứng tỏ có mối quan hệ tích 

cực giữa nội dung công việc (kỹ năng đa dạng) và động lực làm việc, sự sói 

mòn của nội dung công việc sẽ dẫn đến sự suy giảm động lực lao động của 

nhân viên. 

Theo Hà Nam Khánh Giao, Nguyễn Văn Trưng (2018), tổ chức cần 

phân công công việc phù hợp với sức khỏe và năng lực của người lao động và 

giao quyền tương ứng với nhiệm vụ. Đồng thời, tổ chức cần chú ý tránh cho 

người lao động làm một công việc được lặp đi, lặp lại dẫn đến sự nhàm chán, 

có thể tăng độ khó hoặc thay đổi công việc phù hợp với khả năng của người 

lao động. 

Bằng cách thay đổi vị trí làm việc, có thể tạo ra động lực thúc đẩy 

người lao động làm việc hiệu quả hơn, bởi vì người lao động có những mối 

quan tâm hay sở thích mới, muốn học hỏi thêm nhiều kỹ năng và kiến thức 

trong khi đó sẽ không thể thực hiện việc này nếu vẫn giữ vị trí, công việc hiện 

tại…Nhờ thay đổi vị trí công việc, người lao động có điều kiện thử sức mình 

trong vai trò mới, tích luỹ thêm các kinh nghiệm, chuyên môn, tìm cơ hội 

khẳng định bản thân. Thay đổi vị trí làm việc sẽ được thực hiện trên cơ sở 

lãnh đạo nghiên cứu tâm tư nguyện vọng, năng lực chuyên môn, sở trường và 

đề xuất phương án thay đổi vị trí làm việc cho nhân viên. 

Theo Bùi Thị Minh Thu (2014), thuyết cơ sở công việc của Hackman 

và Oldham (1976) đã xây dựng nhằm xác định cách thức công việc sao cho 

người lao động có động lực làm việc ngay từ bên trong họ cũng như tạo được 

sự thỏa mãn trong công việc và tạo được hiệu quả công việc tốt nhất. Người 

nhân viên phải nắm rõ công việc từ đầu đến cuối và công việc phải có tầm 

quan trọng nhất định. Kế đến, công việc 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 
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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 mình làm. 

1.3.7. Đánh giá thực hiện công việc 

Theo Trần Kim Dung (2018), Đánh giá thực hiện công việc sẽ có tác 

động lên tổ chức và động lực làm việc của các cá nhân. Nhân viên, đặc biệt là 

những người có xu hướng tự đánh giá họ thấp; những người có kết quả thực 

hiện công việc không cao hoặc những người không tin tưởng là việc đánh giá 

là công bằng, hợp lý sẽ cảm thấy lo lắng, sợ hãi, thậm chí không an tâm khi 

làm việc trong tổ chức. Ngược lại, những nhân viên thực hiện công việc ở 

mức độ xuất sắc, có nhiều tham vọng, cầu tiến, sẽ coi việc đánh giá kết quả 

thực hiện công việc như những cơ hội giúp họ khẳng định vị trí của họ trong 

doanh nghiệp và thêm cơ hội thăng tiến trong nghề nghiệp. 

Do vậy, để duy trì động lực cho người lao động thông qua đánh giá 

thực hiện công việc, lãnh đạo tổ chức cần phải làm cho nhân viên tin rằng 

việc đánh giá kết quả thực hiện công việc là công bằng và khuyến khích họ 

chủ động, tích cực tham gia trong quá trình đánh giá. Đồng thời, lãnh đạo cần 

phải quan đến nhân viên và hiểu biết công việc của nhân viên, giữa lãnh đạo 

và nhân viên cần có sự nhất trí về những yêu cầu, trách nhiệm, tiêu chuẩn 

trong thực hiện nhiệm vụ của nhân viên. Ngoài ra, khi nhân viên thực hiện 

công việc chưa tốt, lãnh đạo cần hướng dẫn cụ thể cho nhân viên biết cách 

thức sửa chữa những khuyết điểm khi thực hiện công việc. 

Theo Maimona Jabeen (2011), đánh giá thực hiện công việc là công cụ 

không thể thiếu để giám sát hiệu quả hoạt động của nhân viên, đánh giá thực 

hiện công việc có tác động đến động lực lao động của người lao động thông 

qua 3 yếu tố (thù lao; trách nhiệm; đào tạo).  
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Khi nhân viên được trả thù lao và các biện pháp khuyến khích tài chính 

phù hợp và xứng đánh với kết quả thực hiện công việc của họ thì động lực lao 

động sẽ tăng lên, tuy nhiên nếu các biện pháp khuyến khích về tài chính 

không phù hợp thì nhân viên sẽ bận tâm về khoản thù lao mà họ nhận được và 

giảm nhiệt tình đối với công việc. Trách nhiệm của nhân viên được xác định 

chắc chắn sẽ thúc đấy hiệu suất làm việc của họ, do đó mỗi nhân viên cần 

được trao đủ quyền lực để thực hiện công việc của họ, đồng thời tổ chức phải 

cung cấp đầy đủ thông tin cần thiết về công việc thực hiện, các thiết bị cần 

thiết hỗ trợ cho công việc và các thông tin của đồng nghiệp hỗ trợ. Nếu tổ 

chức đào tạo cho nhân viên đủ kỹ năng thực hiện công việc theo kết quả đánh 

giá thực hiện công việc thì sẽ mang lại hiệu quả cao nhưng nếu đánh giá thực 

hiện công việc không hiệu quả dẫn đến nhân viên không được đào tạo sẽ kéo 

theo hiệu suất làm việc của nhân viên giảm dần và nó sẽ tác động tiêu cực đến 

động lực làm việc của nhân viên. 

1.4. Mối quan hệ giữa động lực làm việc và năng suất lao động của người 

lao động 

Theo M. A. Bawa (2017), nếu các tổ chức mong muốn duy trì năng suất 

lao động của nhân viên cao thì tổ chức phải nắm được các lý thuyết và chiến 

lược chính của động lực trong việc quản lý nguồn nhân lực trong tổ chức, chỉ 

có như vậy tổ chức mới có thể hiểu được nhân viên và các yếu tố tác động 

đến động lực làm việc để mang đến hiệu quả năng suất mong muốn. Cũng 

theo nghiên cứu của M. A. Bawa kết luận rằng thù lao, thăng tiến, được công 

nhận, môi trường làm việc thuận lợi, công bằng, minh bạch và các khía cạnh 

khác của hệ thống quản lý nhân sự là rất quan trọng để tăng cường động lực 

làm việc, sự hài lòng trong công việc và nâng cao năng suất lao động. 

Theo Berumen, Sergio A. (2016), trong một thế giới mà toàn cầu hóa 

đã làm thay đổi rất nhiều các thức hoạt động, sự canh tranh đã gia tăng đáng 
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kể và do đó hầu hết các phương thức kinh doanh cần phải được tối ưu hóa. 

Cuộc đấu tranh cho một trong những nguồn lực quan trọng nhất, nguồn nhân 

lực, có thể cung cấp cho tổ chức những lợi thế cạnh tranh và chiếm lĩnh thị 

trường một cách dễ dàng. Động lực đang thay đổi hoàn toàn và cần phải coi 

chúng là một trong những yếu tố kích thích nguồn nhân lực đạt hiệu quả cao 

nhất. Trong đó, các chỉ số động lực bên ngoài có ảnh hưởng mạnh mẽ đến 

năng suất lao động, bằng cách đo lường các chỉ số động lực bên ngoài của 

nhân viên, các nhà quản lý có thể theo dõi sự hài lòng của nhân viên trong tổ 

chức, theo đó các nhà quản lý có thể đưa ra các biên pháp nhằm nâng cao sự 

hài lòng trong công việc và năng suất làm việc của nhân viên.  

Các chỉ số động lực bên ngoài được xây dựng theo hướng tổ chức là 

môi trường phức tạp, năng động, trong đó lực lượng lao động có thể được sử 

dụng để đáp ứng các mục tiêu, những thay đổi trong năng suất lao động của tổ 

chức có thể xảy ra do tăng hay giảm động lực lao động, trong trường hợp các 

yếu tố khác không thay đổi, nếu động lực lao động gia tăng sẽ dẫn đến năng 

suất lao động tăng và ngược lại, các chỉ số động lực bên ngoài bao gồm: 

- Các chính sách quy định: thù lao, thưởng, phạt, mối quan hệ với lãnh 

đạo, quyền tự quyết trong công việc. 

- Phát triển bản thân: được công nhận, cơ hội thăng tiến. 

- Môi trường tại nơi làm việc: phương tiện và công cụ lao động, mối 

quan hệ với đồng nghiệp, đào tạo theo công việc. 

- Nhận thức: sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức (bản chất công việc). 

Theo Henni Zainal (2017), năng suất là một trong chỉ chỉ tiêu đánh giá 

hiệu quả và đo lường sự thành công của một cá nhân, đội nhóm hoặc tổ chức. 

Khi năng suất lao động cao thì khả năng thành công hay hoàn thành công việc 

được gia tăng. Vì vậy, nổ lực tăng năng suất của nhân viên đòi hỏi phải có 

động cơ thúc đẩy, khuyến khích, khen thưởng và các động lực khác, coi vai 
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trò của nhân viên là yếu tố quyết định thành công của tổ chức. Nghiên cứu 

của Henni Zainal cũng chỉ ra rằng ngoài động lực lao động thì kỷ luật nhân 

viên có ảnh hưởng tích cực đến năng suất lao động của nhân viên, nếu động 

lực và kỷ luật của nhân viên tăng lên thì năng suất lao động sẽ tăng theo. 

Nghiên cứu của Ibrahim Cetin (2013) về động lực và tác động của nó 

đến năng suất lao động đối với hoạt động kinh doanh khách sạn, theo tác giả 

trong lĩnh vực mà con người phục vụ con người thì chất lượng (toàn bộ hoạt 

động cung cấp của nhà cung cấp dịch vụ) được đảm bảo bởi nguồn nhân lực 

cung cấp dịch vụ, vì vậy động lực làm việc của nhân viên rất quan trọng trong 

các doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực dịch vụ như nhà hàng, khách sạn. 

Nghiên cứu quan sát rằng, để tăng năng suất của nhân viên, người sử dụng lao 

động sử dụng một số công cụ khuyến khích, tạo động lực khác nhau, căn cứ 

vào nhu cầu cá nhân khác nhau và chúng có thể thay đổi theo thời gian; các 

công cụ tạo động lực mà người sử dụng lao động có thể áp dụng như: thu 

nhập, nơi làm việc an toàn, đảm bảo công việc, cơ hội thăng tiến, sức hấp dẫn 

của công việc, tôn trọng đời sống riêng tư…Tác giả phân loại các công cụ tạo 

động lực thành ba nhóm: công cụ tạo động lực kinh tế; công cụ tạo động lực 

tâm lý xã hội; công cụ tạo động lực tổ chưc - hành chính. Tác giả đề xuất “Mô 

hình động lực của tổ chức” đáp ứng được các mục tiêu của tổ chức một cách 

hiệu quả thông qua việc thực hiện chính sách động lực lao động. Người sử 

dụng lao động cần hiểu rõ tầm quan trọng của việc thúc đẩy NSLĐ qua các 

chính sách tạo động lực phù hợp, lựa chọn công cụ phù hợp bằng cách xem 

xét các kết quả phân tích đặc điểm, kỹ năng, nhu cầu của nhân viên. Một công 

cụ không nên được sử dụng lặp đi, lặp lại nhiều lần, mà nên được sử dụng 

một cách linh hoạt, một công cụ tạo động lực có thể được thay thế bằng công 

cụ khác. 
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Theo Cao Hoàng Long (2021), động lực góp phần vào tăng năng suất 

lao động trong khi động lực có thể được nâng cao thông qua giờ làm việc linh 

hoạt của nhân viên. Nhu cầu cân bằng cuộc sống công việc đóng một vai trò 

quan trọng trong vấn đề này. Việc giảm giờ làm đã tạo điều kiện làm việc 

thuận lợi cho người lao động, tạo động lực để người lao động nổ lực vươn lên 

trong khi làm việc hoặc ngay cả khi không giao nhiệm vụ gì. Hơn nữa, ít mệt 

mõi đã tạo ra động lực vì nhân viên không còn phải làm việc nhiều giờ. 

Như vậy, thông qua các nghiên cứu trên, có thể tổng quan thấy được 

mối quan hệ mật thiết giữa động lực làm việc và NSLĐ. Các nghiên cứu đã 

phát hiện ra rằng những người lao động có động lực làm việc hiệu quả hơn, 

NSLĐ cao hơn, vì họ có nhiều khả năng nỗ lực hơn nữa và gắn bó với công 

việc trong thời gian dài hơn. Ngoài ra, mức độ động lực cao hơn có thể dẫn 

đến chất lượng công việc tốt hơn, vì những người lao động có động lực có 

nhiều khả năng cố gắng hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ của họ. 

1.5. Mô hình nghiên cứu và các giả thuyết nghiên cứu 

1.5.1. Mô hình nghiên cứu 

Để thực hiện mục tiêu nghiên cứu, luận văn sử dụng phương pháp 

thống kê phân tích, cụ thể là hệ thống chỉ số tổng hợp để xem xét thực trạng 

NSLĐ ở nhà máy, gián tiếp thông qua các yếu tố tác động đến động lực lao 

động của người lao động. 

Hiện nay, có nhiều mô hình nghiên cứu, đánh giá, làm rõ mức độ ảnh 

hưởng của các yếu tố tác động đến động lực lao động và NSLĐ của người lao 

động, như nghiên cứu của  Kennett S.Kovach (1987) đã đưa ra mô hình 10 

yếu tố động viên nhân viên như: (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 
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khéo léo, tế nhị; (10) Sự giúp đỡ của cấp trên để giải quyết những vấn đề cá 

nhân. Tiếp đó,  Henni Zainal (2017) đã đưa ra mô hình động lực làm việc và 

kỷ luật lao động tác động đến NSLĐ bao gồm: (1) nhu cầu vật chất; (2) tương 

tác xã hội; (3) tưởng thưởng; (4) chủ động thực hiện công việc; (5) quy trình 

làm việc; (6) sáng kiến; (7) tuân thủ quy tắc.  

Ở Việt Nam, có nghiên cứu của Chu Tuấn Anh (2022) đưa ra mô hình 

bao gồm 8 yếu tố tác động đến động lực lao động cho người lao động làm 

việc tại các cơ sở y tế ở Việt Nam như sau: (1) thu nhập; (2) cơ hội học tập và 

phát triển nghề nghiệp; (3) môi trường làm việc; (4) điều kiện làm việc; (5) 

tác động từ quản lý ; (6) quan hệ với đồng nghiệp; (7) danh tiếng (sự tự hào); 

(8) đóng góp cho xã hội. Nghiên cứu của Bùi Thị Minh Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014) đưa ra mô hình 8 yếu tố bao gồm: (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. Hoặc như các nghiên cứu của 

Hà Nam Khánh Giao và Nguyễn Văn Trưng (2018), Nguyễn Tiến Dũng và 

cộng sự (2021), Cao Hoàng Long (2021). 

Dựa trên các nghiên cứu trên, tác giả dự kiến đưa vào mô hình 7 nhân 

tố để đánh giá tác động đến động lực làm việc và NSLĐ của công nhân đang 

làm việc tại Nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO. Các nhân tố đã được kiểm 

nghiệm bằng phương pháp phỏng vấn và thảo luận nhóm trực tiếp với lãnh 

đạo của Nhà máy. Kết quả thảo luận cho thấy 7 nhân tố mà tác giả dự kiến 

đưa vào mô hình đều có tác động trực tiếp đến động lực làm việc và năng suất 

lao động của công nhân tại Nhà máy và không có nhân tố nào được đưa thêm 

vào mô hình. 

Mô hình nghiên cứu được đề xuất như sau: 
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Hình 1.4: Mô hình nghiên cứu năng suất lao động của nghiên cứu 

(Nguồn: Tổng hợp của tác giả, 2022) 

1.5.2. Các giả thuyết nghiên cứu 

Căn cứ vào mô hình nghiên cứu và xu hướng các công cụ ảnh hưởng 

tạo động lực, một số giả thuyết nghiên cứu được đặt ra như sau: 

- Giả thuyết 1 (H1): lương, và phúc lợi (biến độc lập TLPL) có mối 

tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy (biến phụ 

thuộc DLLV). 

- Giả thuyết 2 (H2): bản chất công việc (biến độc lập BCCV) có mối 

tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy (biến phụ 

thuộc DLLV). 

- Giả thuyết 3 (H3): môi trường và điều kiện làm việc (biến độc lập 

MTLV) có mối tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà 

máy (biến phụ thuộc DLLV). 

- Giả thuyết 4 (H4): đào tạo và phát triển nhân lực (biến độc lập DTPT) 

có mối tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy 
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(biến phụ thuộc DLLV). 

- Giả thuyết 5 (H5): quan hệ với cấp trên (biến độc lập QHCT) có mối 

tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy (biến phụ 

thuộc DLLV). 

- Giả thuyết 6 (H6): quan hệ với đồng nghiệp (biến độc lập QHDN) có 

mối tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy (biến 

phụ thuộc DLLV). 

- Giả thuyết 7 (H8): đánh giá thực hiện công việc (biến độc lập DGCV) 

có mối tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy 

(biến phụ thuộc DLLV). 

- Giả thuyết 8 (H8): động lực làm việc (biến phụ thuộc DLLV) có mối 

tương quan thuận với năng suất lao động của công nhân tại nhà máy (biến phụ 

thuộc NSLD).  
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CHƯƠNG 2  

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

 

2.1. Quy trình nghiên cứu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.1: Quy trình nghiên cứu 

(Nguồn: Tổng hợp của tác giả, 2022) 
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Quy trình nghiên cứu được tiến hành thông qua nhiều phương pháp 

nghiên cứu khác nhau: Phương pháp khảo sát thực địa, phỏng vấn chuyên gia 

để nắm bắt tình hình thực tế, phương pháp tổng hợp thống kê khi nghiên cứu 

khung lý thuyết và tổng quan nghiên cứu, phương pháp so sánh và phân tích 

thống kê trong phân tích dữ liệu và kết quả, được thể hiện ở hai nội dung 

chính là nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng.  

2.2. Cơ sở lý thuyết mô hình SEM 

Mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) là một trong những kỹ thuật nghiên 

cứu được ứng dụng rộng rãi ở nhiều lĩnh vực nhờ tính linh hoạt trong việc mô 

hình hóa các quan hệ giữa biến độc lập và biến phụ thuộc. Thời gian gần đây, 

phương pháp phân tích cấu trúc tuyến tính được sử dụng rất phổ biến trong 

nghiên cứu khoa học và thường được gọi là phương pháp phân tích thông tin-

thế hệ thứ hai II (Hulland and Lam, 1996). Khác với các mô hình và phương 

pháp thống kê khác như ANOVA, hồi quy,… chỉ cho phép nghiên cứu một 

mối liên hệ giữa biến phụ thuộc với một hoặc nhiều biến độc lập. Tuy nhiên, 

trong thực tế, có nhiều vấn đề nghiên cứu đặt ra là phải tìm hiểu nhiều mối 

liên hệ cùng một lúc mà phương pháp hồi quy đa biến không giải quyết được, 

do đó cần phải có phương pháp phân tích phù hợp và đó chính là phương pháp 

phân tích cấu trúc tuyến tính SEM. 

Theo Hair và cộng sự (2014), từ những năm 2000 trở lại đây, số nghiên 

cứu sử dụng PLS-SEM để phân tích dữ liệu được công bố rộng rãi và tăng 

theo cấp số nhân. Đặc biệt ở các lĩnh vực quản trị chiến lược, quản trị hệ 

thống thông tin, hành vi tổ chức và trong nghiên cứu marketing về phân tích 

sự hài lòng, vì PLS-SEM có những ưu điểm vượt trội: (1) tránh được các vấn 

đề liên quan đến quy mô cỡ mẫu nhỏ, dữ liệu không phân phối chuẩn; (2) có 

thể ước lượng mô hình nghiên cứu phức tạp với nhiều biến trung gian, tiềm ẩn 

và biến quan sát, đặc biệt là mô hình cấu trúc; (3) thích hợp cho các công trình 
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nghiên cứu thiên về định hướng dự đoán (Henseler và cộng sự, 2009). 

Tóm lại, để phân tích dữ liệu chính xác và phù hợp với mô hình nghiên 

cứu, việc lựa chọn phương pháp phân tích là rất quan trọng. Đối với mô hình 

nghiên cứu đã được đề xuất, do phải xác định nhiều mối liên hệ đồng thời, 

trong đó có sự xuất hiện của biến trung gian – “Động lực làm việc”, thì 

phương pháp hồi quy đa biến sẽ không giải quyết được, vì vậy cần phải có 

phương pháp phân tích phù hợp hơn. Phương pháp kiểm định giả thuyết và 

mô hình nghiên cứu bằng phương pháp SEM ngoài việc có ưu điểm hơn so 

với các phương pháp truyền thống như hồi quy đa biến do tính được sai số đo 

lường còn cho phép kết hợp các khái niệm tiềm ẩn với đo lường của chúng với 

mô hình lý thuyết cùng một lúc. 

2.3. Nghiên cứu định tính 

2.3.1. Thu thập và nghiên cứu dữ liệu thứ cấp 

Dữ liệu thứ cấp được thu thập thông qua các nguồn chính là: 

Nguồn bên trong: Các quy chế, quy định, thỏa ước lao động tập thể của 

đơn vị và Tổng Công ty SAMCO, các báo cáo về đào tạo tay nghề cho công 

nhân, báo cáo quỹ tiền lương, năng suất lao động theo các năm, báo cáo tài 

chính về tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh của đơn vị và Tổng Công ty 

SAMCO (không bao gồm báo cáo tài chính hợp nhất), báo cáo chiến lược phát 

triển kinh doanh giai đoạn 2020 – 2025 của đơn vị và nhà máy, và các kế 

hoạch đánh giá chất lượng nguồn nhân lực tại đơn vị. 

Nguồn bên ngoài: Những tài liệu chuyên ngành về quản trị nhân sự, 

giáo trình, báo, tạp trí, tài liệu dự trữ, thông tin trên các phương tiện thông tin 

đại chúng, một số website, các luận án, đề tài nghiên cứu về động lực làm 

việc, năng suất lao động trong và ngoài nước… Dữ liệu thứ cấp cũng được sử 

dụng để bổ sung và giải thích cho các kết quá nghiên cứu có được từ khai thác 

dữ liệu sơ cấp để các lập luận trở nên chặt chẽ hơn. 
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2.3.2. Thiết kế thang đo và quy mô mẫu điều tra 

2.3.3.1. Nghiên cứu định tính và thiết kế thang đo 

Để thu thập thông tin số liệu sơ cấp phục vụ cho nghiên cứu, luận văn 

đã sử dụng phương pháp điều tra chọn mẫu. Thời gian điều tra từ tháng 

06/2022 đến tháng 08/2022. 

Trong quá trình nghiên cứu sơ bộ, được thực hiện bằng phương pháp 

thảo luận nhóm, nhằm mục đích điều chỉnh, bổ sung thang đo phù hợp với nhu 

cầu nghiên cứu và tình hình thực tế của Nhà máy. Tác giả đã xây dựng thang 

đo sơ bộ và thảo luận với Ban Giám đốc Nhà máy cũng như các Trưởng 

phòng Kỹ thuật, Trưởng các Xưởng sản xuất, tổ trưởng và các công nhân bậc 

cao, thông tin các cuộc trao đổi được tác giả ghi chép đầy đủ. Sau quá trình 

trao đổi, thảo luận, có một số yếu tố xác định ở thang đo nháp bị loại bỏ như 

yếu tố về công nghệ, đa số các chuyên gia cho rằng khi nhà máy áp dụng công 

nghệ mới sẽ có tác động đến tất cả các bộ phận liên quan và hiện nay nhà máy 

chưa có kế hoạch thay đổi hay chuyển giao công nghệ mới, do đó yếu tố này 

là chưa phù hợp với tình hình hiện tại khi mong muốn nghiên cứu về năng 

suất lao động của công nhân trong điều kiện sản xuất và công nghệ đang áp 

dụng tại Nhà máy. Kết quả nghiên cứu tại thực địa và trao đổi với chuyên gia 

là cơ sở cho thiết kế thang đo và bảng khảo sát nghiên cứu chính thức. 

2.3.2.2. Nội dung điều tra và thang đo chính thức 

Bảng câu hỏi điều tra sẽ được chia thành hai phần chính: 

Phần I: Thông tin cá nhân của người tham gia trả lời bảng câu hỏi điều 

tra như: Tên, tuổi, giới tính, nơi làm việc, thâm niên công tác,... 

Phần II: Các câu hỏi điều tra cụ thể nhằm đánh giá các nội dung nhỏ 

tương ứng với mục đích nghiên cứu về các nhân tố tác động đến năng suất lao 

động của công nhân. Các câu hỏi được đưa ra dưới dạng câu hỏi đóng. 

Thang đo chính thức, sau khi được thống nhất cùng các chuyên gia bao 
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gồm 40 biến quan sát với 7 nhân tố tác động đến động lực làm việc (biến trung 

gian) và năng suất lao động của công nhân tại nhà máy (biến phụ thuộc), được 

trình bày cụ thể như sau: 

Bảng 2.1: Thành phần thang đo chính thức 

STT Biến quan sát Nguồn tham khảo 

Lương, thưởng và phúc lợi 

1 
Tiền lương tại Nhà máy được chi trả lương 

đúng theo quy định. 

Henni Zainal (2017), 

Chu Tuấn Anh 

(2022), Bùi Thị Minh 

Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014), Hà 

Nam Khánh Giao và 

Nguyễn Văn Trưng 

(2018), Nguyễn Tiến 

Dũng và cộng sự 

(2021) 

2 
Mức thu nhập và phúc lợi được nhận tương 

xứng với công việc đang làm. 

3 
Được nâng lương đúng với thời hạn theo quy 

định của Nhà máy. 

4 Quy định về tiền lương công bằng hợp lý. 

5 
Các khoản phúc lợi được ghi nhận đúng lúc 

và chi trả kịp thời  

6 

Nhà máy luôn có các chính sách: xe đưa 

rước công nhân, hỗ trợ bữa ăn, khám sức 

khỏe định kỳ…đầy đủ 

Bản chất công việc 

7 
Công việc phù hợp với trình độ tay nghề cá 

nhân. 

Henni Zainal (2017), 

Bùi Thị Minh Thu và 

Lê Nguyễn Đoan 

Khôi (2014), Hà Nam 

Khánh Giao và 

Nguyễn Văn Trưng 

(2018), Nguyễn Tiến 

Dũng và cộng sự 

(2021) 

8 
Công việc phù hợp với kỹ năng được đào 

tạo. 

9 
Công việc cho phép sử dụng tố năng lực cá 

nhân. 

10 Công việc có tính thử thách, thú vị. 

Môi trường làm việc 

11 Thời gian làm việc phù hợp. Chu Tuấn Anh 
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12 
Không gian làm việc đảm bảo an toàn lao 

động. 

(2022), Bùi Thị Minh 

Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014), Hà 

Nam Khánh Giao và 

Nguyễn Văn Trưng 

(2018), Nguyễn Tiến 

Dũng và cộng sự 

(2021) 

13 
Công nhân được cung cấp đầy đủ trang thiết 

bị, đồng phục bảo hộ lao động. 

14 
Bầu không khí tại nhà máy thoải mái, không 

căng thẳng. 

Đào tạo và phát triển nhân lực 

15 
Nhà máy thường xuyên tổ chức các buổi đào 

tạo cho công nhân 

Chu Tuấn Anh 

(2022), Bùi Thị Minh 

Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014), Hà 

Nam Khánh Giao và 

Nguyễn Văn Trưng 

(2018), Nguyễn Tiến 

Dũng và cộng sự 

(2021) 

16 

Nhà máy luôn tạo điều kiện, khuyến khích 

các công nhân học tập, nâng cao trình độ tay 

nghề 

17 
Nhà máy có kế hoạch, quy hoạch đào tạo đội 

ngũ kế thừa 

18 

Kinh nghiệm, năng lực làm việc của công 

nhân được nâng cao trong quá trình làm việc 

và đào tạo 

19 

Nhà máy có chính sách rõ ràng và đảm bảo 

công bằng trong việc đào tạo đối với công 

nhân 

Mối quan hệ với cấp trên 

20 
Luôn nhận được sự giúp đỡ, hướng dẫn của 

cấp trên khi cần thiết 

Henni Zainal (2017), 

Chu Tuấn Anh 

(2022), Bùi Thị Minh 

Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014), 

Nguyễn Tiến Dũng và 

cộng sự (2021) 

21 
Cấp trên luôn quan tâm đến tâm tư, nguyện 

vọng của công nhân 

22 
Cấp trên trực tiếp bảo vệ quyền lợi hợp lý 

cho công nhân 

23 
Cấp trên luôn động viên, khuyến khích hợp 

lý công nhân hoàn thành công việc. 

Mối quan hệ với đồng nghiệp 
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24 Đồng nghiệp hòa đồng, thân thiện. Henni Zainal (2017) 

Chu Tuấn Anh 

(2022), Bùi Thị Minh 

Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014), Hà 

Nam Khánh Giao và 

Nguyễn Văn Trưng 

(2018), Nguyễn Tiến 

Dũng và cộng sự 

(2021) 

25 
Đồng nghiệp thường xuyên trao đổi, hỗ trợ 

trong công việc 

26 Đồng nghiệp phối hợp tốt khi làm việc. 

27 
Đồng nghiệp chấp nhận sự khác biệt của 

nhau. 

Đánh giá thực hiện công việc 

28 
Cấp trên đánh giá công việc công bằng giữa 

các thành viên trong nhóm/tổ. 

Maimona Jabeen 

(2011), Hà Nam 

Khánh Giao và 

Nguyễn Văn Trưng 

(2018), Bùi Thị Minh 

Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014) 

29 
Phương pháp đánh giá công việc hiện nay tại 

Nhà máy là công bằng, hợp lý. 

30 
Cấp trên luôn nhân biết và ghi nhận kết quả 

mà công nhân đạt được. 

31 
Kết quả đánh giá thực hiện công việc là cơ 

sở để chi trả lương, thưởng, phúc lợi. 

Động lực làm việc (Biến trung gian) 

32 
Công nhân hài lòng về chính sách thu nhập 

và các chế độ phúc lợi hiện tại của Nhà máy. 

Chu Tuấn Anh 

(2022), Bùi Thị Minh 

Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014), Hà 

Nam Khánh Giao và 

Nguyễn Văn Trưng 

(2018), Nguyễn Tiến 

Dũng và cộng sự 

(2021) 

33 
Công việc phù hợp với trình độ tay nghề của 

công nhân. 

34 
Công nhân được rèn luyện, nâng cao kỹ năng 

tay nghề, đáp ứng được yêu cầu công việc 

35 
Môi trường, điều kiện làm việc an toàn và 

thân thiện. 

36 Muốn gắn bó lâu dài với Nhà máy. 

Năng suất lao động (Biến phụ thuộc) 

37 
Công nhân luôn nỗ lực nhằm đạt mục tiêu 

chung của Nhà máy. 

Henni Zainal (2017), 

Cao Hoàng Long 
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38 
Năng suất và hiệu quả của công nhân ngày 

càng cao 

(2021), Đào Vũ 

Phương Linh (2020), 

Ibrahim Cetin (2013), 

Mohammad Nurul 

Alam (2020). 

39 
Công nhân có ý thức kỷ luật cao trong công 

việc 

40 
Công nhân chủ động sáng tạo, nâng cao hiệu 

quả trong công việc 

(Nguồn: Tổng hợp từ các nghiên cứu liên quan và ý kiến từ chuyên gia, 2022) 

Tất cả các biến được đo lường bằng thang đo Likert 5 mức độ tương 

ứng là: 1 - Rất không đồng ý; 2 - Không đồng ý; 3 - Bình thường; 4 - Đồng ý; 

5 - Rất đồng ý, được trình bày hoàn chỉnh trong bảng khảo sát tại Phụ Lục 1.  

2.3.2.3. Quy mô mẫu điều tra 

Trong nghiên cứu này, tác giả thu thập dữ liệu thông qua việc phát 

phiếu khảo sát đến người lao động tại nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO để điều 

tra bằng phiếu soạn sẵn. Mẫu dữ liệu được thu nhập phân bố đều ở 4 xưởng 

của nhà máy (A0 – Xưởng Thùng vỏ, A1 – Xưởng Composite, A2 – Xưởng 

Sơn, A3 – Xưởng Hoàn chỉnh), xưởng dịch vụ hậu mãi và các đơn vị kỹ thuật 

(Phòng Kỹ thuật, Phòng Nghiên cứu và phát triển sản phẩm, Phòng Quản lý 

chất lượng), đảm bảo mức độ bao phủ của quan sát. 

Theo Hair và cộng sự (1998), có hai cách chọn tỷ lệ mẫu so với một 

biến phân tích là 5/1 hoặc 10/1, có nghĩa là 1 biến phân tích cần tối thiểu 5 

quan sát hoặc 10 quan sát. Trong trường hợp biết được số lượng chính xác số 

lượng phần tử của tổng thể, thì kích cỡ mẫu có thể được tính bằng công thức 

Slovin (1960): 

n = 
N

1+N(e)
2
 

Trong đó: 

 N: là số tổng thể; 

 e: là sai số tiểu chuẩn. 
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Như vậy, trong trường hợp nghiên cứu tại nhà máy, tác giả đã biết rõ số 

tổng thể (N) là 469 công nhân (người lao động tham gia trực tiếp vào quá trình 

sản xuất), qua đó xác định được kích thước mẫu nghiên cứu (n) là 216, với sai 

số tiêu chuẩn (e) là 5%. Số lượng mẫu nghiên cứu này đảm bảo tiến hành các 

kiểm định thống kê và độ lệch chuẩn sử dụng mô hình cấu trúc tuyến tính 

(SEM), cỡ mẫu phải lớn hơn 100 quan sát, nếu nhỏ 100 quan sát sẽ cho kết 

quả không chính xác cỡ mẫu đóng một vai trò hết sức quan trọng trong việc 

tính toán và đọc kết quả SEM (Loehlin 1987 và Bollen 1989). Đồng thời, với 

tổng số biến quan sát là 40 thì mẫu khảo sát phải tối thiểu là 200 phiếu hoặc 

tốt hơn là 400 phiếu, theo đó 216 phiếu khảo sát sẽ đảm bảo cho yêu cầu phân 

tích. Cụ thể quy mô mẫu điều tra nêu tại bảng 2.2. 

Bảng 2.2: Quy mô mẫu điều tra 

TT Nơi làm việc 

Số lao động 

điều tra 

(người) 

1 Phòng Kỹ thuật 13 

2 
Phòng Nghiên cứu và phát triển sản phẩm 

(R&D) 
6 

3 Phòng Quản lý chất lượng 14 

4 Xưởng A0 54 

5 Xưởng A1 28 

6 Xưởng A2 46 

7 Xưởng A3 30 

8 Xưởng Dịch vụ 25 

 Tổng Số 216 

(Nguồn: Tổng hợp của tác giả, 2022) 

Sau khi phát ra và sàng lọc số phiếu không hợp lệ thì số phiếu còn lại 

203 phiếu hợp lệ để sử dụng phân tích vẫn đảm bảo theo các yêu cầu đã nêu. 

2.4. Nghiên cứu định lượng 

Dữ liệu sơ cấp được thu thập từ việc khảo sát 216 người lao động tại 

nhà máy sẽ được xử lý trên phầm mềm Excel. Các mẫu khảo sát không đạt 
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yêu cầu, không hợp lệ sẽ bị loại bỏ trước khi đưa vào xử lý trên phần mềm 

Smart PLS. Việc làm sạch dữ liệu trên phầm mềm Excel được thực hiện nhờ 

hàm “Countif” để đếm tất cả các khoảng trống trên mỗi phiếu khảo sát, mỗi 

khoảng trống tương ứng với một câu hỏi không có câu trả lời. Hàm “Stdev” sử 

dụng để loại bỏ các phiếu có đáp án giống nhau từ đầu đến cuối thông qua 

kiểm tra độ lệch chuẩn bằng không.  

Trong phạm vi của luận văn, để đánh giá mức độ ảnh hưởng của các 

nhân tố đến năng suất lao động của công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi – 

SAMCO, luận văn sử dụng mô hình SEM. Để phân tích SEM, dữ liệu sau khi 

được xử lý trên phần mềm Excel sẽ được đưa vào chương trình Smart PLS để 

thực hiện đánh giá, phân tích độ tin cậy của thang đo, hệ số tin cậy Cronbach’s 

Alpha, các giá trị hội tụ và phân biệt và uớc lượng mô hình cấu trúc (SEM). 

2.4.1. Phân tích thống kê mô tả 

Thống kê mô tả là phương pháp có liên quan đến thu thập số liệu, tóm 

tắt, trình bày, tính toán các đặc trưng khác nhau để phản ánh tổng quát đối 

tượng nghiên cứu. Phương pháp này sử dụng để phân tích thông tin về đối 

tượng phỏng vấn, tính trị số trung bình, giá trị lớn nhất, nhỏ nhất của các 

thuộc tính trên thang đo Likert. Giá trị khoảng cách là 0,8 ((5-1)/5). 

Bảng 2.3: Ý nghĩa của từng giá trị đến thang đo 

TT Giá trị trung bình Ý nghĩa 

1 1,00 – 1,80 Hoàn toàn không đồng ý 

2 1,81 – 2,60 Không đồng ý 

3 2,61 – 3,40 Bình thường 

4 3,41 – 4,20 Đồng ý 

5 4,21 – 5,00 Hoàn toàn đồng ý 

2.4.2. Đánh giá mô hình nghiên cứu 

­ Kiểm định độ tin cậy của mô hình 

Hệ số kiểm định Cronbach's Alpha là phép kiểm định thống kê về mức 
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độ chặt chẽ mà các mục hỏi trong thang đo tương quan với nhau. Việc kiểm 

định độ tin cậy của thang đo nhằm để loại bỏ các biến không phù hợp trước 

khi tiến hành phân tích nhân tố. Theo quy ước, một tập hợp dùng để đo lường 

được đánh giá là tốt phải có hệ số α ≥ 0,8. Nhiều nhà nghiên cứu đồng ý với 

điều kiện 0,8 ≤ α< 1 là thang đo tốt, 0,7 ≤ α ≤ 0,8 là có thể chấp nhận được. 

Tuy nhiên, có những nhà khoa học cho rằng α từ 0,6 trở lên là đã sử dụng 

được trong trường hợp khái niệm đang nghiên cứu là mới hoặc mới đối với 

người trả lời trong bối cảnh nghiên cứu (Peterson, 1994; Slater, 1995). 

­ Đánh giá mô hình đo lường thông qua đánh giá độ tin cậy, giá trị hội 

tụ, giá trị phân biệt và dò tìm đa cộng tuyến của các khái niệm thang đo trong 

mô hình 

Đánh giá độ tin cậy tổng hợp (reliability) của các biến quan sát phải có 

hệ số outer loading lớn hơn hoặc bằng 0,5 thì đạt yêu cầu về độ tin cậy và hệ 

số composite reliability phải lớn hơn hoặc bằng 0,7 thì đạt độ tin cậy tổng hợp 

(Hulland, 1999). 

Giá trị hội tụ (covergent validity) được sử dụng để đánh giá sự ổn định 

của thang đo. Theo Henseler và cộng sự (2009), hệ số AVE (average variance 

extracted) phải lớn hơn hoặc bằng 0,5 sẽ khẳng định được độ giá trị hội tụ. Hệ 

số tải của của mỗi biến quan sát lên nhân tố lớn hơn hoặc bằng 0,7 và có ý 

nghĩa là bằng chứng về độ tin cậy của các thang đo. 

Giá trị phân biệt (discriminant validity) đo lường độ giá trị phân biệt 

giúp đảm bảo sự khác biệt, không có mối tương quan giữa các yếu tố sử 

dụng để đo lường các nhân tố. Để đo lường giá trị phân biệt thì căn bậc hai 

AVE của mỗi nhân tố đo lường đều lớn hơn hệ số liên hệ (latent variable 

correlations) giữa nhân tố đó với các nhân tố khác cho thấy độ phân biệt và 

tính tin cậy của các nhân tố (Henseler và cộng sự, 2009) 

Hệ số phóng đại phương sai Variance Inflation Factor - VIF) có dấu 

hiệu đa cộng tuyến khi VIF vượt quá 5. Theo Hair và cộng sự (2011), nếu VIF 
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từ 5 trở lên, mô hình có khả năng rất cao xuất hiện hiện tượng đa cộng tuyến 

rất cao; nếu 3 ≤ VIF ≤ 5, có thể gặp hiện tượng đa cộng tuyến; VIF < 3, có thể 

không có hiện tượng đa cộng tuyến. 

­ Kiểm tra mối quan hệ giữa các khái niệm, đánh giá mô hình cấu trúc 

tuyến tính thông qua các chỉ số sau: 

Hệ số tổng thể xác định (R-square value) là một chỉ số để đo lường mức 

độ phù hợp với mô hình của dữ liệu (khả năng giải thích của mô hình). Kết 

quả R bình phương (R Square) và R bình phương hiệu chỉnh (R Square 

Adjusted), nằm trong khoảng từ 0 đến 1, càng tiến gần về 1 cho thấy các biến 

độc lập giải thích cho các biến phụ thuộc càng nhiều. Theo Hair và cộng sự 

(2014) mô tả các giá trị R-square là 0,67; 0,33 và 0,19 trong mô hình đường 

dẫn PLS tương ứng lần lượt là mạnh, trung bình và yếu. 

Hệ số Path Coefficient (trọng số tác động) của mô hình cấu trúc PLS là 

mức độ tác động của các biến số với nhau, có thể hiểu là hệ số beta chuẩn của 

hồi quy least square, cung cấp một xác nhận thực nghiệm một phần của mối 

quan hệ về mặt lý thuyết giả định giữa các biến tiềm ẩn. Hệ số này mang dấu 

(+) là tác động cùng chiều, mang dấu (-) là tác động ngược chiều. 

 Hệ số tác động f square (f2) là chỉ số đo lường sự thay đổi trong giá trị 

R square khi biến độc lập bị bỏ qua khỏi mô hình, đánh giá liệu khái niệm bị 

bỏ qua có tác động đáng kể lên biến phụ thuộc hay không. Ngưỡng so sánh f 

square theo Cohen (1988) với f2 < 0.02: tác động rất nhỏ (không tác động); f2 ≥ 

0.02: tác động nhỏ; f2 ≥ 0.15: tác động trung bình; f2 ≥ 0.35: tác động mạnh. 

Hệ số đánh giá tác động năng lực ngoài mẫu (Q2- out of sample 

predictive power), đánh giá năng lực dự báo của một biến độc lập đối với một 

biến phụ thuộc trong mô hình cấu trúc thành phần (Stone 1974, Geisser 1974). 

Theo Hair và cộng sự (2019), các mức độ của Q2 tương ứng với khả năng dự 

báo của mô hình từ 0 – 0,25: khả năng dự báo thấp; từ 0,25 – 0,5 khả năng dự 

báo trung bình; > 0,5 khả năng dự báo cao. 
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2.4.3. Kiểm định Bootstrapping - Kiểm định độ tin cậy mô hình SEM 

Để kiểm tra các trọng số tác động có thực sự góp phần vào việc hình 

thành biến tiềm ẩn, quy trình bootstrapping cần được thực hiện. Như vậy, 

trong luận văn này, tác giả sử dụng phần mềm phân tích thống kê bình phương 

tối thiểu từng phần SmartPLS để tiến hành ước lượng mô hình cấu trúc tuyến 

tính SEM. 

Sau khi hoàn thành việc ước lượng mô hình ngiên cứu thì vấn đề đánh 

giá độ tin cậy của ước lượng đó là một công việc cần thiết. Khi ước lượng mô 

hình nghiên cứu đạt được độ tin cậy thì mới có khả năng suy rộng cho tổng 

thể, 

ngược lại thì ước lượng của mô hình nghiên cứu chỉ có thể phù hợp trong nội 

bộ số liệu thu thập của nghiên cứu. Hiện tại, có rất nhiều phương pháp khác 

nhau để đánh giá độ tin cậy của các ước lượng trong mô hình nghiên cứu. 

Trong phạm vi luận văn  này, tác giả dùng phương pháp kiểm định  

bootstrapping bằng việc lấy mẫu lặp lại, trong đó mẫu ban đầu đóng vai trò là 

tổng thể để dự đoán độ chính xác của các mối quan hệ trong PLS.  
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CHƯƠNG 3  

KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

 

3.1. Tổng quan về đơn vị nghiên cứu 

3.1.1. Tổng Công ty Cơ khí Giao thông Vận tải Sài Gòn – TNHH Một 

thành viên. 

3.1.1.1. Lịch sử hình thành và phát triển 

Ngày 20/12/1975, Công ty được thành lập từ Công xưởng Đô Thành – 

lấy tên là Công xưởng Thành phố. 

Ngày 03/12/1992, sắp xếp, thành lập doanh nghiệp nhà nước theo Nghị 

Định 388/HĐBT đổi tên thành Công ty Cơ khí Ô tô Sài Gòn (SAMCO) với 3 

phân xưởng: Phân xưởng Sửa chữa xe tải, Phân xưởng Sửa chữa xe du lịch, 

Phân xưởng Cơ khí. 

Tháng 04/2001, Thành lập Xí nghiệp Cơ khí Ô tô An Lạc (SAMCO An 

Lạc) từ xưởng SAMCO 4, gồm: Cửa hàng kinh doanh Ô tô Isuzu; Xưởng 

đóng mới và sửa chữa ô tô, xe tải, xe buýt; Xưởng đóng mới và sửa chữa xe 

chuyên dùng. 

Ngày 15/7/2004, UBND TP. HCM ra quyết định số 172/2004/QĐ-UB 

thành lập Tổng Công ty Cơ khí giao thông vận tải Sài Gòn (SAMCO) thí điểm 

hoạt động theo mô hình công ty mẹ - công ty con, theo đó sẽ có 25 công ty 

trực thuộc Sở Giao thông Công Chánh là công ty con và toàn bộ cơ cấu tổ 

chức của SAMCO trước đây trở thành công ty mẹ. 

Ngày 07/7/2010, Tổng công ty chuyển đổi thành Công ty TNHH Một 

thành viên, hoạt động theo mô hình Công ty mẹ - công ty con theo Quyết định 

số 2988/QĐ-UB ngày 07 tháng 7 năm 2010 của Chủ tịch UBND TP. HCM. 

Tổng Công ty hiện nay bao gồm 27 đơn vị thành viên hoạt động trong 

nhiều lĩnh vực như cơ khí, xây dựng, đóng tàu, vận tải… 
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Hình 3.1: Sơ đồ các đơn vị thành viên của Tổng Công ty SAMCO 

(Nguồn: Tổng Công ty SAMCO, 2022) 

3.1.1.2. Lĩnh vực hoạt động 

Tổng Công ty SAMCO có hoạt động đa ngành trong nhiều lĩnh vực, 

mỗi ngành đều có vị trí quan trọng trong sự phát triển kinh tế xã hội của 

Thành phố, tập trung được nhiều nguồn lực, khả năng hỗ trợ, hợp tác liên kết 

với nhau trên nhiều lĩnh vực. Bên cạnh đó, Tổng công ty SAMCO có ngành 
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mũi nhọn là ngành cơ khí chế tạo, đã được Chính phủ quy hoạch là một trong 

bốn Tổng công ty đảm nhiệm vai trò nòng cốt phát triển ngành công nghiệp ô 

tô của Việt Nam.   

Ngành chính của Tổng Công ty SAMCO là sản xuất các sản phẩm cơ 

khí giao thông, vận tải và cung cấp dịch vụ về giao thông, vận tải chất lượng 

cao. Chuyên kinh doanh ô tô, xe buýt, xe khách. Cung cấp dịch vụ vận tải 

hành khách liên tỉnh và công cộng. Ngoài ra, Tổng Công ty SAMCO còn là 

trung tâm đào tạo kỹ thuật cao, nhận được sự kết hợp và hỗ trợ về kỹ thuật, tài 

liệu và dụng cụ đào tạo từ các hãng ô tô nổi tiếng trên thế giới. 

­ Sản xuất công nghiệp: Tổng công ty SAMCO có ngành mũi nhọn là 

ngành cơ khí chế tạo, đã được Chính phủ quy hoạch là một trong bốn Tổng 

công ty đảm nhiệm vai trò nòng cốt phát triển ngành công nghiệp Ô tô của 

Việt Nam. 

+ Chuyên sản xuất, lắp đặt, cung cấp ôtô các loại: xe khách, xe buýt; 

+ Đóng tàu và cung cấp các dịch vụ bảo trì tàu thủy; 

+ Sản xuất và cung cấp các sản phẩm cho ngành xây dựng và hệ thống 

chiếu sáng giao thông công cộng. 

­ Thương mại dịch vụ: hoạt động kinh doanh đa dạng trong lĩnh vực ô 

tô và cơ khí phục vụ cho ngành giao thông vận tải. Kinh doanh, xuất nhập 

khẩu các loại thiết bị phục vụ môi trường, thiết bị garage… Xuất nhập khẩu 

ủy thác theo hợp đồng. 

+ Kinh doanh ôtô các loại, cung cấp phụ tùng chính phẩm và dịch vụ 

bảo trì, sửa chữa ô tô; 

+ Kinh doanh xuất nhập khẩu xăng, dầu, nhớt, mỡ, gas, hóa chất, thiết 

bị vật tư cho trạm xăng dầu; 

+ Đầu tư, kinh doanh và quản lý khu công nghiệp ô tô Hoà Phú. 
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­ Vận tải hành khách: Tổng công ty SAMCO đảm nhận vai trò chính 

trong việc cung cấp các phương tiện xe khách, xe buýt..., dịch vụ và cơ sở hạ 

tầng phục vụ cho hoạt động vận tải hành khách công cộng nội thành TP. 

HCM và liên tỉnh. 

+ Khai thác và kinh doanh các bến xe phục vụ cho hoạt động vận tải 

hành khách công cộng nội thành và liên tỉnh, khai thác các dịch vụ trong bến 

xe; 

+ Vận tải hành khách công cộng trên địa bàn TP. HCM; 

+ Kinh doanh vận tải hành khách theo hợp đồng, vận tải hành khách 

theo tuyến cố định, du lịch lữ hành nội địa và quốc tế. 

­ Vận tải hàng hoá: khai thác các cảng biển, cảng sông lớn ở TP.HCM 

với khả năng tiếp nhận, luân chuyển hàng hóa cao. Cung ứng các dịch vụ vận 

tải đường bộ, đường sông và đường biển trong nước và quốc tế, môi giới hàng 

hóa cho tàu trong và ngoài nước. 

+ Kinh doanh kho bãi chứa hàng trong và ngoài nước, kho ngoại 

quan. 

+ Quản lý, khai thác tàu biển và tàu sông kinh doanh vận chuyển hàng 

hóa bằng đường biển và đường sông trong và ngoài nước. 

+ Dịch vụ đại lý tàu biển và giao nhận, làm thủ tục cho tàu ra vào 

cảng, dịch vụ cung ứng tàu biển, dịch vụ môi giới hàng hải và thuê tàu. 

­ Xây dựng giao thông: hoạt động trong lĩnh vực xây dựng, thi công 

công trình giao thông, tổ chức sản xuất các cấu kiện, bê tông phục vụ cho các 

công trình xây dựng giao thông; Đầu tư xây dựng, kinh doanh cao ốc văn 

phòng, trung tâm thương mại. 

+ Thiết kế, tư vấn và xây dựng các công trình cầu đường, xây dựng 

công nghiệp và dân dụng. 
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+ Quản lý, thực hiện các dự án đầu tư xây dựng, kinh doanh cao ốc 

văn phòng, trung tâm thương mại, khu phức hợp. 

3.1.1.3. Kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh 

Bảng 3.1: Kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh giai đoạn 2017-2021 

Đơn vị tính: triệu đồng 

Chỉ tiêu tài chính 2017 2018 2019 2020 2021 

Doanh thu  6.578.328 5.212.611 6.877.026 5.550.799 3.593.727 

Lợi nhuận trước thuế 640.140 552.440 558.735 124.818 135.586 

(Nguồn: Tổng Công ty SAMCO, 2022) 

Từ bảng số liệu, có thể thấy được sự tăng trưởng của Tổng Công ty 

trong hoạt động sản xuất kinh doanh mặc dù thị trường kinh doanh ngày càng 

khó khăn do sự cạnh tranh lớn đến từ các đối thủ và chính sách của Nhà nước 

liên quan đến các hoạt động kinh doanh chính liên tục bị thay đổi. Tuy nhiên 

do ảnh hưởng của dịch bệnh Covid-19, doanh thu và lợi nhuận của Tổng Công 

ty trong năm 2020 và 2021 bị sụt giảm rõ rệt, bởi hầu hết 4/5 lĩnh vực hoạt 

động chính của Tổng Công ty bị tác động nặng nề của dịch bệnh (sản xuất 

công nghiệp, vận tải hành khác, thương mại dịch vụ, xây dựng giao thông). 

Đến năm 2021, mặc dù tình hình dịch bệnh vẫn diễn biến phức tạp và có phần 

khó khăn hơn năm 2020, nhưng do Tổng Công ty đã có những biện pháp 

mạnh mẽ ứng phó với dịch bệnh và tiết kiệm chi phí hợp lý, đã giúp cho lợi 

nhuận của công ty có xu hướng phục hồi nhẹ, tăng khoản 8,6% so với thực 

hiện của năm 2020. 

3.1.2. Nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO 

Được hoàn thành vào năm 2006, tọa lạc tại Tổ 7, ấp 12, xã Tân Thạnh 

Đông, huyện Củ Chi, Nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO là một trong những 

nhà máy sản xuất, lắp ráp ô tô hiện đại nhất khu vực. Nhà máy được trang bị 
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các dây chuyền sản xuất và lắp ráp xe khách, xe buýt hiện đại. Việc sản xuất 

được tổ chức theo hướng chuyên nghiệp hóa, chuyên môn hóa từ khâu thiết 

kế, kiểm tra vật tư đầu vào cho đến công đoạn gia công chế tạo và kiểm tra 

hoàn thiện sản phẩm theo tiêu chuẩn ISO 9001:2008. Tất cả các sản phẩm của 

nhà máy đều được thiết kế chế tạo phù hợp với yêu cầu thị trường, kết hợp hài 

hòa các yếu tố chất lượng cao, giá thành hợp lý, mẫu mã đẹp và được khách 

hàng tin tưởng lựa chọn. Tổng diện tích nhà máy:  55.000 m2; Công suất thiết 

kế: 4.000 xe/năm 

 

Hình 3.2: Công nhân vận hành tại Nhà máy 

(Nguồn: Tổng Công ty SAMCO, 2022) 

3.1.2.1. Cơ cấu tổ chức 

Nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO được vận hành bởi Xí nghiệp Cơ khí 

Ô tô An Lạc (đơn vị trực thuộc Tổng Công ty SAMCO), gồm có Ban giám 

đốc, xưởng sản xuất và các phòng ban chức năng có chức năng nhiệm vụ riêng 

được quy định đính kèm quyết định thành lập. 
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Hình 3.3: Sơ đồ cơ cấu tổ chức Xí nghiệp Cơ khí Ô tô An Lạc 

 (Nguồn: Tổng Công ty SAMCO, 2022)
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3.1.2.2. Đặc điểm nguồn nhân lực 

Nguồn nhân lực hiện tại của Xí nghiệp Cơ khí Ô tô An Lạc và tại Nhà 

máy Ô tô Củ Chi – SAMCO nhìn chung là trẻ, nhiệt huyết và có chuyên môn 

cao. Đội ngũ quản lý giàu kinh nghiệm trong việc quản lý, điều hành và triển 

khai các dự án của Nhà máy. Đặc biệt, đối với đội ngũ công nhân lành nghề 

của Nhà máy hiện đang là nguồn nhân lực quan trọng trong chuỗi sản xuất của 

đơn vị, yếu tố này góp phần vào việc đảm bảo việc thực hiện sản xuất kinh 

doanh của đơn vị theo các yêu cầu kỹ thuật ngày càng cao và sự thay đổi của 

thị hiếu khách hàng ngày càng nhanh. 

Tuy nhiên, nhìn lại nguồn nhân lực nhất là đội ngũ quản lý từ cấp trung 

trở lên của đơn vị hiện nay chưa đảm bảo về “chất” và “lượng” so với tốc độ 

và qui mô phát triển của đơn vị nói riêng và Tổng Công ty SAMCO nói 

chung. Công tác quy hoạch, tạo nguồn, chế độ đãi ngộ còn chưa phù hợp và 

tương xứng, trong khi yêu cầu về chất lượng nhân lực chất lượng cao đã và 

đang cần thay đổi, để có thể đáp ứng yêu cầu của đơn vị và Tổng Công ty 

SAMCO là luôn mở rộng và đổi mới, thích nghi với nền kinh tế tri thức, hội 

nhập thế giới và chuyển đổi số với việc áp dụng khoa học công nghệ hiện đại 

trong quản lý sản xuất kinh doanh đem lại hiệu quả kinh tế cao. 

Bảng 3.2: Cơ cấu nguồn nhân lực Xí nghiệp Cơ khí Ô tô An Lạc 2019 - 2021 

Đơn vị tính: người 

Tiêu chí 2019 2020 2021 

Giới 
Nam 551 511 486 

Nữ 48 44 42 

Trình độ học vấn 

THPT 31 29 28 

Trung cấp 270 250 237 

Cao đẳng 119 110 105 

Đại học 150 139 132 

Trên đại học 29 27 26 
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Tiêu chí 2019 2020 2021 

Độ tuổi 

18 - 30 tuổi 192 177 169 

30-40 tuổi 307 286 270 

40-50 tuổi 77 71 69 

Trên 50 tuổi 23 21 20 

Thâm niên 

Từ 1-3 năm 94 87 83 

Từ 3-5 năm 161 149 142 

Từ 5-10 năm 219 203 193 

Trên 10 năm 125 116 110 

TỔNG  599 555 528 

Số lao động được xác định vào thời điểm 31/12 hàng năm. 

(Nguồn: Tổng Công ty SAMCO, 2022) 

Theo số liệu tại bảng 3.2, cơ cấu nguồn nhân lực của Xí nghiệp Cơ khí 

Ô tô An Lạc luôn đảm bảo cho quy mô hoạt động của Nhà máy trong điều 

kiện sản xuất hiện tại, tuy nhiên trong hai năm 2020 và năm 2021 nhân lực tại 

đơn vị đã giảm khoản 11,2% do các tác động và ảnh hưởng của dịch bệnh 

Covid-19. Tuy nhiên, trong giai đoạn trên, Tổng Công ty SAMCO và đơn vị 

đã có nhiều biện pháp quyết liệt để ổn định tình hình, phát huy cao chính sách 

cho người lao động và đảm bảo nguồn nhân lực chất lượng cao cho nhà máy. 

3.1.2.3. Hoạt động sản xuất kinh doanh 

Bảng 3.3: Kết quả hoạt động Xí nghiệp Cơ khí Ô tô An Lạc 2019 - 2021 

Chỉ tiêu Đơn vị tính 2019 2020 2021 

1. Sản lượng      

- Sản xuất Xe 1.616 987 615 

- Kinh doanh Xe 1.688 996 476 

- Sửa chữa Lượt 5.646 5.379 3.435 

2. Doanh thu Tr.đồng 2.390.583 1.484.118 739.337 

3. Lợi nhuận Tr.đồng 188.953 63.447 26.557 

(Nguồn: Tổng Công ty SAMCO, 2022) 
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Trong tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh do sự cạnh tranh đến từ 

các đối thủ cùng ngành như Thaco, Tracomeco, TCMotor… nhưng hoạt động 

sản xuất kinh doanh của đơn vị vẫn đạt được các mục tiêu đề ra, đóng góp một 

phần không nhỏ vào hoạt động sản xuất kinh doanh của Tổng Công ty 

SAMCO, tuy nhiên năm 2020 và 2021 đã có sự đi xuống do ảnh hưởng từ các 

chính sách của nhà nước về vấn đề sản xuất xe trong nước, nguồn cung quốc 

tế không ổn định và tình hình dịch bệnh Covid-19 trong nước, đã ảnh hưởng 

không nhỏ đến hoạt động sản xuất kinh doanh của đơn vị (doanh thu, lợi 

nhuận năm 2021 giảm tương ứng 70% và 86% so với năm 2019). Do đó, trong 

năm 2022 đơn vị đã đưa ra một số giải pháp khôi phục hoạt động sản xuất 

kinh doanh trong tình hình mới chịu nhiều tác động của tình hình kinh tế thế 

giới nói chung và Việt Nam nói riêng. 

3.2. Đặc điểm mẫu nghiên cứu 

3.2.1. Tình trạng giới tính của người lao động 

Trong số 203 phiếu hợp lệ thu được thì người lao động đang làm việc 

tại Nhà máy chủ yếu là Nam. Bảng 3.4 trình bày về tình hình giới tính của 

người lao động đang làm việc tại Nhà máy. 

Bảng 3.4: Tình trạng giới tính của người lao động 

Giới tính Số lượng Tỷ trọng (%) 

Nam 198 97,5 

Nữ 5 2,5 

Tổng Cộng 203 100,0 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022)  

Ngoài ra, theo kết quả thống kê trên khi so sánh với hoạt động sản xuất 

của nhà máy là hoàn toàn phù hợp do đặc thù của ngành cơ khí chế tạo thì 

nam giới luôn chỉ tỉ lệ lớn, chỉ có một bộ phận nhỏ nữ giới làm việc tại phòng 

Kỹ thuật hoặc phòng R&D. 
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3.2.2. Tình trạng độ tuổi của người lao động  

Nhìn chung, độ tuổi của người lao động đang làm việc tại nhà máy tập 

trung ở 2 độ tuổi là dưới 30 tuổi và từ 30 đến 40 tuổi. Trong đó, tỉ lệ lớn nhất 

là người lao động nằm trong độ tuổi từ 30 đến 40 tuổi chiếm tỷ lệ 52,71%, tiếp 

theo đó là người lao động có độ tuổi dưới 30 tuổi chiếm tỷ lệ 31,03%, cuối 

cùng là người lao động có độ tuổi trên 40 tuổi chiếm tỷ lệ 16,26%. 

Bảng 3.5: Tình trạng độ tuổi của người lao động 

Độ tuổi Số lượng Tỷ trọng (%) 

Dưới 30 tuổi 63 31,03 

Từ 30 đến tuổi 107 52,71 

Trên 40 tuổi 33 16,26 

Tổng Cộng 203 100,0 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022)  

Từ bảng 3.5 cho thấy được độ tuổi của người lao động đang làm việc tại 

nhà máy, số liệu này cũng tương ứng với số liệu cơ cấu lao động đã được nêu 

tại bảng 3.2. Ngoài ra, độ tuổi của người lao động được tập trung tại tuổi dưới 

30 tuổi và từ 30 đến 40 tuổi là điều rất tốt cho hoạt động sản xuất của nhà 

máy. Đối với đặc thù ngành cơ khí chế tạo, với độ tuổi từ 30 đến 40, đây là 

giai đoạn mà tay nghề của người lao động hoàn chỉnh nhất, đảm bảo thực hiện 

được các khâu sản xuất đòi hỏi kỹ năng cao, nhiều kinh nghiệm xử lý như 

thân vỏ, composite hay sơn…Đồng thời, độ tuổi dưới 30 lại là những lao động 

đảm bảo nền tảng nhân lực của nhà máy luôn ổn định và hiệu quả. 

3.2.3. Tình trạng hôn nhân của người lao động 

Trong số người lao động được khảo sát thì tỷ lệ người lao động đã kết 

hôn chiếm tỷ lệ cao hơn là 60,10% so với 39,90% người lao động còn độc 

thân, được trình bày cụ thể tại bảng 3.6. Kết quả thống kê tình trạng hôn nhân 

của người lao động cũng một phần nào thể hiện được độ tuổi của người lao 
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động đang làm việc tại nhà máy khi tỷ lệ người lao động đã kết hôn chiếm tỷ 

lệ cao tương ứng với lao động đang có độ tuổi trên 30 tuổi, phù hợp với văn 

hoá cộng đồng của người Việt Nam. 

Bảng 3.6: Tình trạng hôn nhân của người lao động 

Hôn nhân Số lượng Tỷ trọng (%) 

Đã kết hôn 122 60,10 

Độc thân 81 19,90 

Tổng Cộng 203 100,0 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Ngoài ra, số liệu thống kê này mang tới cho Ban giám đốc nhà máy 

thông tin để nắm bắt tâm lý của người lao động, trong trường hợp người lao 

động đã lập gia đình sẽ có những yêu cầu về chế độ, chính sách phù hợp hơn 

vừa ổn định trong công việc vừa có thể chăm lo và xây dựng cho gia đình của 

chính họ, tạo sự gắn kết giữa người lao động và nhà máy. 

3.2.4. Tình trạng trình độ học vấn của người lao động 

Trong bất kỳ tình huống nào, người lao động có học vấn và trình độ 

chuyên môn cao sẽ luôn có những thuận lợi trong việc trao đổi và thực hiện 

công việc. Tuy nhiên, cần phải xem xét vị trí việc làm để xây dựng yêu cầu 

trình độ chuyên môn hợp lý, với đặc thù ngành nghề cơ khí chế tạo và sản 

xuất công nghiệp thì đối với công nhân sản xuất trình độ trung cấp chuyên 

nghiệp hoặc cao đẳng nghề là phù hợp với yêu cầu sản xuất và dễ tìm được 

nguồn nhân lực khi nhà máy có nhu cầu. Bảng 3.7 thống kê về trình độ học 

vấn của người lao động như sau: 

Thống kê số liệu điều tra cho thấy, trình độ học vấn của người lao động 

đang làm việc tại nhà máy tập trung vào trung cấp chuyên nghiệp 44,83%, cao 

đẳng 20,19% và đại học 24,14%, số liệu điều tra này cũng tương ứng với số 

liệu cơ cấu nguồn lao động được trình bày tại bảng 3.2. 
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Bảng 3.7: Tình trạng học vấn của người lao động 

Học vấn Số lượng Tỷ trọng (%) 

THPT 14 6,89 

Trung cấp chuyên nghiệp 91 44,83 

Cao đẳng 41 20,19 

Đại học 49 24,14 

Trên đại học 6 2,96 

Khác 2 0,99 

Tổng Cộng 203 100,0 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Đối với người lao động có trình độ từ trung cấp trở xuống và cao đẳng 

là tập trung vào khối công nhân sản xuất trực tiếp, người lao động có trình độ 

đại học trở lên thường tập trung vào các phòng kỹ thuật, nghiên cứu, quản lý 

chất lượng, vận hành máy móc công nghệ cao hoặc quản lý các bộ phận tại 

nhà máy. Đồng thời số liệu thống kê cũng giúp nhà máy có góc nhìn về trình 

độ chuyên môn của người lao động trong trường hợp nếu có sự thay đổi về 

mặt công nghệ và những chế độ chính sách đào tạo nâng cao trình độ cho 

người lao động trong tương lai. 

3.2.5. Tình trạng thâm niên làm việc của người lao động 

Thâm niên làm việc thể hiện sự gắn kết của người lao động và nơi họ 

đang làm việc. Trong kết quả thống kê về thâm niên làm việc của người lao 

động tại nhà máy, số người lao động có thâm niên làm việc từ 5 năm đến 10 

năm chiếm tỷ lệ lớn 39,90%, tiếp theo đó là số người lao động có thâm niên 

làm việc từ 3 năm đến 5 năm với 27,09%, người lao động có thâm niên trên 

làm việc trên 10 năm và dưới 3 năm chiếm tỷ lệ lần lượt là 17,73% và 

15,27%. 
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Bảng 3.8: Tình trạng thâm niên làm việc của người lao động 

Số năm làm việc Số lượng Tỷ trọng (%) 

Dưới 3 năm 31 15,27 

Từ 3 năm đến 5 năm 55 27,09 

Từ 5 năm đến 10 năm 81 39,90 

Trên 10 năm 36 17,73 

Tổng Cộng 203 100,0 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Với kết quả thống kế điều tra về thâm niên làm việc của người lao động 

từ 5 năm đến 10 năm chiếm tỷ lệ lớn là điều khích lệ đối với nhà máy, vì 

ngoài thể hiện một phần sự gắn kết của người lao động đang làm việc tại nhà 

máy, thì số liệu thống kê còn thể hiện được các chính sách của nhà máy trong 

nhưng năm vừa qua. Qua đó, nhà máy có thêm thông tin để củng cố và xây 

dựng các chính sách cho người lao động phù hợp hơn. 

3.2.6. Trình trạng vị trí việc làm của người lao động 

Trong số người lao động được khảo sát thì vị trí công việc là công nhân 

chiếm tỉ lệ lớn nhất là 64,04%, tiếp theo đó là kỹ sư/nhân viên kỹ thuật chiếm 

tỷ lệ 16,26%, còn lại là các vị trí khác như trưởng/phó phòng, tổ trưởng/phó tổ 

sản xuất, được thể hiện chi tiết tại bảng 3.9. 

Bảng 3.9: Tình trạng vị trí việc làm của người lao động 

Số năm làm việc Số lượng Tỷ trọng (%) 

Trưởng phòng/xưởng 5 2,46 

Phó phòng/xưởng 11 5,42 

Kỹ sư/nhân viên kỹ thuật 33 16,26 

Tổ trưởng 12 5,91 

Tổ phó 12 5,91 

Công nhân 130 64,04 

Tổng Cộng 203 100,0 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 
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Kết quả thống kê điều tra về vị trí làm việc của người lao động củng cố 

cho mức độ bao phủ của mẫu điều tra theo số liệu phân bổ quy mô mẫu điều 

tra được nêu tại bảng 2.2, mức độ bao phủ này sẽ giúp cho sai số trong các 

ước lượng sẽ càng thấp, khả năng đại diện cho tổng thể càng cao và đảm bảo 

cho kết quả nghiên cứu chính xác hơn. 

3.2.7. Tình trạng thu nhập của người lao động 

Tình trạng thu nhập của người lao động thể hiện được sức khoẻ tài 

chính của doanh nghiệp và sự đãi ngộ của doanh nghiệp cho sự đóng góp của 

người lao động vào hoạt động sản xuất kinh doanh. Đối với tình trạng thu 

nhập của người lao động đang làm việc tại nhà máy thì mức thu nhập từ 7 đến 

10 triệu đồng/tháng chiếm tỷ lệ lớn với 62,07%, tiếp đó là mức thu nhập dưới 

7 triệu đồng và trên 10 triệu đồng chiếm tỷ lệ lần lượt là 19,21% và 17,73%. 

Bảng 3.10: Tình trạng thu nhập của người lao động 

Số năm làm việc Số lượng Tỷ trọng (%) 

Dưới 7 triệu đồng 39 19,21 

Từ 7 triệu đến 10 triệu đồng 126 62,07 

Từ 10 triệu đến 15 triệu đồng 36 17,73 

Trên 15 triệu đồng 2 0,99 

Tổng Cộng 203 100,0 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Khi so sánh kết quả điều tra thống kê về thu nhập của người lao động 

tại nhà máy với các công ty khác cùng ngành nghề hoạt động thì mức thu nhập 

của nhà máy có mức độ tương đương ở mức thu nhập dưới 10 triệu đồng 

(nhóm này chủ yếu là công nhân sản xuất trực tiếp). Số liệu thống kê cung cấp 

thêm thông tin cho nhà máy trong việc điều chỉnh các chính sách về tiền lương 

và thu nhập cho người lao động để đảm bảo nguồn nhân lực hoạt động và độ 

thu hút lao động lành nghề cho hoạt động sản xuất kinh doanh của đơn vị. 
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3.3. Kết quả nghiên cứu 

3.3.1. Thống kê mô tả các biến nghiên cứu 

Trước khi kiểm định độ tin cậy của thang đo, tác giả sử dụng phương 

pháp thống kê mô tả nhằm đánh giá khái quát về nhận định của đối tượng 

được khảo sát với thang đo Likert 5 mức độ, mức độ đồng ý của người lao 

động được thể hiện như sau: 

Bảng 3.11: Thống kê mô tả các biến sử dụng trong mô hình nghiên cứu 

Các biến quan sát 
Số 

lượng 

Giá 

trị 

nhỏ 

nhất 

Giá 

trị lớn 

nhất 

Giá trị 

trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

Lương, thưởng và phúc lợi 

1. Tiền lương tại Nhà máy được chi trả 

lương đúng theo quy định. 
203 1 5 4.01 .884 

2. Mức thu nhập và phúc lợi được nhận 

tương xứng với công việc đang làm. 
203 1 5 3.69 .927 

3. Được nâng lương đúng với thời hạn 

theo quy định của Nhà máy. 
203 1 5 3.82 .913 

4. Quy định về tiền lương công bằng hợp 

lý. 
203 1 5 3.56 .906 

5. Các khoản phúc lợi được ghi nhận 

đúng lúc và chi trả kịp thời  
203 1 5 3.87 .794 

6. Nhà máy luôn có các chính sách: xe 

đưa rước công nhân, hỗ trợ bữa ăn, khám 

sức khỏe định kỳ…đầy đủ 

203 1 5 3.93 .933 

Bản chất công việc 

7. Công việc phù hợp với trình độ tay 

nghề cá nhân. 

203 1 5 3.85 .891 

8. Công việc phù hợp với kỹ năng được 

đào tạo. 

203 1 5 3.83 .815 

9. Công việc cho phép sử dụng tố năng 

lực cá nhân. 

203 2 5 3.86 .796 

10. Công việc có tính thử thách, thú vị. 203 1 5 3.78 .834 
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Các biến quan sát 
Số 

lượng 

Giá 

trị 

nhỏ 

nhất 

Giá 

trị lớn 

nhất 

Giá trị 

trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

Môi trường làm việc 

11. Thời gian làm việc phù hợp. 203 2 5 4.16 .714 

12. Không gian làm việc đảm bảo an toàn 

lao động. 
203 2 5 4.11 .705 

13. Công nhân được cung cấp đầy đủ 

trang thiết bị, đồng phục bảo hộ lao động. 
203 3 5 4.14 .704 

14. Bầu không khí tại nhà máy thoải mái, 

không căng thẳng. 
203 1 5 3.79 .882 

Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

15. Nhà máy thường xuyên tổ chức các 

buổi đào tạo cho công nhân 

203 1 5 3.84 .811 

16. Nhà máy luôn tạo điều kiện, khuyến 

khích các công nhân học tập, nâng cao 

trình độ tay nghề 

203 1 5 3.86 .847 

17. Nhà máy có kế hoạch, quy hoạch đào 

tạo đội ngũ kế thừa 

203 1 5 3.78 .830 

18. Kinh nghiệm, năng lực làm việc của 

công nhân được nâng cao trong quá trình 

làm việc và đào tạo 

203 1 5 3.89 .770 

19. Nhà máy có chính sách rõ ràng và 

đảm bảo công bằng trong việc đào tạo đối 

với công nhân 

203 2 5 3.88 .742 

Mối quan hệ với cấp trên 

20. Luôn nhận được sự giúp đỡ, hướng 

dẫn của cấp trên khi cần thiết 

203 1 5 3.78 .886 

21. Cấp trên luôn quan tâm đến tâm tư, 

nguyện vọng của công nhân 

203 1 5 3.72 .940 

22. Cấp trên trực tiếp bảo vệ quyền lợi 

hợp lý cho công nhân 

203 1 5 3.68 .960 

23. Cấp trên luôn động viên, khuyến 

khích hợp lý công nhân hoàn thành công 

việc 

203 2 5 3.80 .798 
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Các biến quan sát 
Số 

lượng 

Giá 

trị 

nhỏ 

nhất 

Giá 

trị lớn 

nhất 

Giá trị 

trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

Mối quan hệ với đồng nghiệp 

24. Đồng nghiệp hòa đồng, thân thiện 203 1 5 4.08 .843 

25. Đồng nghiệp thường xuyên trao đổi, 

hỗ trợ trong công việc 

203 1 5 3.97 .780 

26. Đồng nghiệp phối hợp tốt khi làm 

việc. 

203 2 5 4.03 .823 

27. Đồng nghiệp chấp nhận sự khác biệt 

của nhau 

203 1 5 3.91 .886 

Đánh giá thực hiện công việc 

28. Cấp trên đánh giá công việc công 

bằng giữa các thành viên trong nhóm/tổ 

203 1 5 3.90 .884 

29. Phương pháp đánh giá công việc hiện 

nay tại Nhà máy là công bằng, hợp lý 

203 1 5 3.78 .945 

30. Cấp trên luôn nhân biết và ghi nhận 

kết quả mà công nhân đạt được 

203 1 5 3.83 .924 

31. Kết quả đánh giá thực hiện công việc 

là cơ sở để chi trả lương, thưởng, phúc 

lợi 

203 1 5 3.90 .887 

Động lực làm việc 

32. Công nhân hài lòng về chính sách thu 

nhập và các chế độ phúc lợi hiện tại của 

Nhà máy. 

203 1 5 3.93 .808 

33. Công việc phù hợp với trình độ tay 

nghề của công nhân. 

203 2 5 3.98 .707 

34. Công nhân được rèn luyện, nâng cao 

kỹ năng tay nghề, đáp ứng được yêu cầu 

công việc 

203 1 5 3.91 .810 

35. Môi trường, điều kiện làm việc an 

toàn và thân thiện. 

203 1 5 3.94 .788 

36. Muốn gắn bó lâu dài với Nhà máy. 203 1 5 3.93 .818 

Năng suất lao động 
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Các biến quan sát 
Số 

lượng 

Giá 

trị 

nhỏ 

nhất 

Giá 

trị lớn 

nhất 

Giá trị 

trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

37. Công nhân luôn nỗ lực nhằm đạt mục 

tiêu chung của Nhà máy. 

203 2 5 4.04 .726 

38. Năng suất và hiệu quả của công nhân 

ngày càng cao 

203 1 5 4.04 .730 

39. Công nhân có ý thức kỷ luật cao 

trong công việc 

203 1 5 4.00 .728 

40. Công nhân chủ động sáng tạo, nâng 

cao hiệu quả trong công việc 

203 2 5 4.04 .692 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

3.3.2. Đánh giá mô hình đo lường 

Như đã đề cập tại nội dung phương pháp phân tích số liệu, để đánh giá 

mô hình đo lường cần dựa trên các yếu tố: Độ tin cậy tổng hợp, giá trị hội tụ, 

giá trị phân biệt và dò tìm đa cộng tuyến. 

3.3.2.1. Hệ số trọng số tải (Outer loading) 

Trong quá trình nghiên cứu mô hình, có 2 biến quan sát BCCV1 và 

TLPL6 có hệ số nhỏ hơn 0,7 do đó tác giả đã loại 2 biến trên khỏi mô hình và 

chạy lại lần thứ 2. 

  Bảng 3.12: Bảng hệ số tải (Outer loading) 

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV2 0.896                 

BCCV3 0.888                 

BCCV4 0.882                 

DGCV1   0.785               

DGCV2   0.799               

DGCV3   0.799               

DGCV4   0.772               

DLLV1     0.819             

DLLV2     0.829             

DLLV3     0.831             

DLLV4     0.847             

DLLV5     0.843             
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  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

DTPT1       0.807           

DTPT2       0.817           

DTPT3       0.797           

DTPT4       0.803           

DTPT5       0.823           

TLPL1         0.817         

TLPL2         0.801         

TLPL3         0.841         

TLPL4         0.822         

TLPL5         0.774         

MTLV1           0.777       

MTLV2           0.813       

MTLV3           0.815       

MTLV4           0.757       

NSLD1             0.867     

NSLD2             0.901     

NSLD3             0.875     

NSLD4             0.877     

QHCT1               0.822   

QHCT2               0.869   

QHCT3               0.861   

QHCT4               0.810   

QHDN1                 0.813 

QHDN2                 0.834 

QHDN3                 0.797 

QHDN4                 0.785 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Như vậy, sau khi loại bỏ hai biến BCCV1 và TLPL6, chỉ số outer 

loading các biến quan sát đều lớn hơn 0,7 (theo Hulland, 1999), do đó  các 

biến quan sát đều có nghĩa  trong mô hình. 

3.3.2.2. Độ tin cậy tổng hợp, tính hội tụ của thang đo 

Độ tin cậy của thang đo là chỉ tiêu để đo lường mức độ của biến điều 

tra không bị sai số để xác định kết quả phỏng vấn có chính xác và phù hợp với 

số liệu thực tế. Cách tiếp cận phổ biến khi đánh giá độ tin cậy là sử dụng 

Cronbach’s Alpha với độ tin cậy từ 0,7 trở lên. Theo Hair và cộng sự (2014), 

độ tin cậy tổng hợp CR (composite reliability) và tổng phương sai trích AVE 
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(Average variance extracted) của các biến số trong biến quan sát cũng được 

sử dụng để đánh giá mức độ tin cậy của một biến quan sát. Độ tin cậy 

(relibility) của các biến quan sát có hệ số outer loading lớn hơn hoặc bằng 0,5 

thì đạt yêu cầu về độ tin cậy và hệ số CR phải lớn hơn hoặc bằng 0,7 thì đạt 

độ tin cậy tổng hợp (Hulland, 1999). Kết quả cụ thể được trình bày tại Phụ lục 

2. Kết quả tổng hợp như sau: 

Bảng 3.13: Bảng tổng hợp độ tin cậy thang đo 

  Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE) 

BCCV 0.867 0.869 0.919 0.790 

DGCV 0.798 0.798 0.868 0.622 

DLLV 0.890 0.891 0.919 0.695 

DTPT 0.868 0.869 0.905 0.655 

LTPL 0.870 0.875 0.906 0.658 

MTLV 0.800 0.800 0.870 0.625 

NSLD 0.903 0.904 0.932 0.774 

QHCT 0.862 0.865 0.906 0.707 

QHDN 0.823 0.824 0.882 0.652 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Theo Fornell and Larcker (1981), hệ số AVE phải lớn hơn hoặc bằng 

0,5 sẽ khẳng định được độ giá trị hội tụ. Như vậy thông qua bảng kết quả trên 

các chỉ số Cronbach’s Alpha đều lớn hơn 0,7; CR (composite reliability) lớn 

hơn 0,7; AVE (Average variance extracted) lớn hơn 0,5 đảm được độ tin cậy 

và tính hội tụ của thang đo. 

 3.3.2.3. Tính phân biệt của thang đo 

Đo lường giá trị phân biệt giúp đảm bảo sự khác biệt, không có mối 

tương quan giữa các yếu tố sử dụng để đo lường các nhân tố. Để đo lường độ 

giá trị phân biệt thì căn bậc hai AVE của mỗi nhân tố đo lường phải lớn hơn 

hệ số liên hệ (latent variable correlations) giữa nhân tố đó với các nhân tố 

khác cho thấy độ phân biệt và tính tin cậy của các nhân tố (Fornell and 

Larcker, 1981). Tiếp theo, kiểm tra tải trọng yếu tố của mỗi chỉ số cho kết quả 

hai lần cho tính hợp lệ hội tụ và hiệu lực phân biệt. Điều này đã đạt được bằng 
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cách xem xét các yếu tố tải trọng của một chỉ số lớn hơn bất kỳ cấu trúc nào 

khác của nó (Chin, 1998; McLure et al, 2005). 

Bảng 3.14: Bảng hệ số tải chéo các nhân tố (Fornell-Larcker Criterion) 

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV 0.889                 

DGCV 0.501 0.789               

DLLV 0.647 0.623 0.834             

DTPT 0.554 0.511 0.642 0.809           

LTPL 0.440 0.394 0.563 0.498 0.811         

MTLV 0.527 0.466 0.595 0.456 0.414 0.791       

NSLD 0.647 0.558 0.720 0.556 0.646 0.628 0.880     

QHCT 0.538 0.509 0.640 0.572 0.468 0.443 0.584 0.841   

QHDN 0.469 0.477 0.609 0.480 0.407 0.536 0.536 0.491 0.808 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Các giá trị đều thỏa mãn, phân tích này được hiểu là % biến động nói 

chung của các biến quan sát được phản ánh trong các nhân tố của mô hình. 

Căn bậc hai AVE của mỗi nhân tố đo lường đều lớn hơn hệ số liên hệ giữa 

nhân tố đó với các nhân tố khác cho thấy độ phân biệt và tính tin cậy của các 

nhân tố (Hair và cộng sự, 2014). Qua đó cho thấy các nhân tố đo lường rõ 

ràng có sự khác biệt, các thang đo của các nhân tố không có sự chồng chéo, 

ảnh hưởng lẫn nhau. Trong đó các con số được tô đậm là căn bậc 2 AVE của 

từng biến quan sát, các con số không tô đậm thể hiện số quan hệ giữa các yếu 

tố. Kết quả cho thấy căn bậc 2 AVE của mỗi nhân tố đều lớn hơn hệ số liên hệ 

giữa nhân tố đó và các nhân tố khác. 

Bảng 3.15: Bảng chỉ số Heterotrait-Monotrait Ration (HTMT) 

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV                   

DGCV 0.602                 

DLLV 0.735 0.738               

DTPT 0.640 0.613 0.729             

LTPL 0.503 0.463 0.635 0.565           

MTLV 0.631 0.581 0.703 0.544 0.496         

NSLD 0.729 0.659 0.802 0.626 0.724 0.736       

QHCT 0.620 0.614 0.726 0.659 0.533 0.534 0.660     

QHDN 0.553 0.587 0.708 0.569 0.479 0.652 0.620 0.576   

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 
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Giá trị trung bình của các mối liên quan của chỉ báo giữa các cấu trúc 

so với giá trị trung bình của các mối tương quan trung bình của các chỉ số đo 

lường cùng một cấu trúc (HTMT) không vượt quá 0,9 thì đảm bảo tính phân 

biệt (Henseler và cộng sự, 2015). Từ kết quả bảng thống kê trên ta thấy các 

biến quan sát trong mô hình đảm bảo tính phân biệt. 

Như vậy, từ kết quả bảng hệ số tải chéo và chỉ số HTMT, mẫu nghiên 

cứu bảo đảm độ phân biệt của các nhân tố đo lường 

3.3.2.4. Dò tìm đa cộng tuyến 

Các hệ số phóng đại phương sai (Variance Inflation Factor – VIF) 

không vượt quá 5 thì mô hình được xem như không vi phạm đa cộng tuyến 

(Hair và cộng sự, 2014). 

Bảng 3.16: Bảng hệ số phóng đại phương sai (VIF) 

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV     1.864             

DGCV     1.677             

DLLV             1.000     

DTPT     1.928             

LTPL     1.508             

MTLV     1.715             

NSLD                   

QHCT     1.864             

QHDN     1.703             

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Từ kết quả bảng thống kê ta thấy các biến quan sát trong mô hình 

nghiên cứu không bị hiện tượng đa cộng tuyến và thỏa mãn điều kiện để thực 

hiện các phân tích tiếp theo 

3.3.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 

3.3.3.1. Đánh giá sự phù hợp của mô hình 

Để đo lường mức độ phù hợp của mô hình với thực tế nghiên cứu, chỉ 

số SRMR (standardized root mean square residual) cần được xem xét. Theo 

Hu và Bentler (1999) thì chỉ số SRMR phải đạt giá trị nhỏ hơn 0,08 hoặc 0,1. 
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Bên cạnh đó, Henseler và cộng sự, (2014) cũng cho rằng chỉ số SRMR là chỉ 

số goodness of fit của mô hình PLS-SEM có thể được sử dụng để tránh hiện 

tượng sai lệch thông số trong mô hình. 

Bảng 3.17: Bảng kết quả sự phù hợp của mô hình với thực tế nghiên cứu 

 Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0.056 0.072 

d_ULS 2.352 3.832 

d_G 1.064 1.166 

Chi-Square 1.217.137 1.283.650 

NFI 0.769 0.757 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

3.3.3.2. Đo lường hệ số R2 

Bảng 3.18: Bảng giá trị hệ số R2 

  R Square R Square Adjusted 

DLLV 0.685 0.673 

NSLD 0.519 0.517 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Theo kết qua phân tích, giá trị R2 điều chỉnh (R Square Adjusted) của 

biến phụ thuộc động lực làm việc là 0,673, như vậy các biến độc lập tác động 

vào động lực làm việc và giải thích được 67,3% sự biến thiên của biến này. 

Và giá trị R2 điều chỉnh (R Square Adjusted) của biến phụ thuộc năng suất lao 

động là 0,517, như vậy các biến độc lập tác động vào năng suất lao động và 

giải thích được 51,7% sự biến thiên của biến năng suất lao động. 

3.3.3.3. Đo lường hệ số Q2 

Mặc dù cường độ của R2 được sử dụng rộng rãi như một tiêu chí để 

đánh giá tính hợp lệ dự đoán của mô hình PLS-SEM; kỹ thuật tái sử dụng 

mẫu dự đoán (Q²) cũng được sử dụng nhằm tăng cường, khẳng định cho cùng 

mục đích giải thích, dự báo (Chin, 2010). Nó cho thấy dữ liệu được thu thập 

có thể được tái tạo tốt như thế nào với sự trợ giúp của mô hình và các tham số 
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PLS-SEM (Fornell và Larcker, 1981). Để có được giá trị Q², phương pháp 

Blinfolding được sử dụng trong PLS-SEM để đo lường.  

Bảng 3.19: Bảng giá trị hệ số Q2 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

BCCV 609.000 609.000   

DGCV 812.000 812.000   

DLLV 1015.000 546.565 0.462 

DTPT 1015.000 1015.000   

LTPL 1015.000 1015.000   

MTLV 812.000 812.000   

NSLD 812.000 491.252 0.395 

QHCT 812.000 812.000   

QHDN 812.000 812.000   

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Theo Hair và cộng sự (2019), các mức độ của Q2 tương ứng với khả 

năng dự báo của mô hình từ 0 – 0,25: khả năng dự báo thấp; từ 0,25 – 0,5 khả 

năng dự báo trung bình; > 0,5 khả năng dự báo cao. Như vậy biến động lực 

làm việc và năng suất lao động có giá trị Q2 lần lượt là 0,426 và 0,395 nằm 

trong khoản 0,25 – 0,5. Theo đó, các biến độc lập trong mô hình có khả năng 

dự báo trung bình cho biến động lực làm việc và biến động lực làm việc có 

khả năng dự báo trung bình cho biến năng suất lao động. 

3.3.3.4. Mức độ ảnh hưởng Effect Size (f2) 

Effect size (f2)  là hệ số đánh giá hiệu quả tác động của từng biến độc 

lập lên biến phụ thuộc. Nếu xét về tính ứng dụng,  f2 và hệ số hồi quy chuẩn 

hóa - Original Sample (O) trong đánh giá mô hình cấu trúc khá tương tự nhau 

khi cả hai đều có thể so sánh thứ tự mức tác động của biến độc lập lên phụ 

thuộc. Tuy nhiên, với hệ số hồi quy chuẩn hóa, chúng ta chỉ sử dụng chỉ số 

này để so sánh thứ tự tác động của các biến độc lập khi chúng cùng tác động 

lên một biến phụ thuộc, với trị tuyệt đối Original Sample càng cao, biến độc 



 

 

 

81 

lập càng đóng góp mạnh. Nhưng chúng ta lại không biết được ngưỡng 

Original Sample là cao, bao nhiêu là thấp. Trong khi đó f2 sẽ có các ngưỡng 

đề xuất để chúng ta xác định được điều này. Theo Cohen (1988), với f2 < 

0,02: tác động rất nhỏ (không tác động); f2 ≥ 0,02: tác động nhỏ; f2 ≥ 0,15: tác 

động trung bình; f2 ≥ 0,35: tác động mạnh. 

Bảng 3.20: Bảng giá trị hệ số f2 

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV     0.054             

DGCV     0.062             

DLLV             1.079     

DTPT     0.037             

LTPL     0.043             

MTLV     0.032             

NSLD                   

QHCT     0.045             

QHDN     0.046             

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Với kết quả giá trị hệ số f2 tại bảng 3.20, cho thấy các chỉ số của biến 

độc lập đều lớn 0,02 và đều có tác động đến biến độc lập năng suất lao động. 

Đồng thời biến động lực làm việc có tác động lớn lên biến năng suất làm việc 

với f2 lớn hơn 0,35. 

3.3.4. Kiểm định Bootstrapping - Kiểm định độ tin cậy mô hình SEM 

Để đánh giá mô hình cấu trúc, đề tài kiểm định Bootstrapping với cỡ 

mẫu N = 5.000 (Henseler và cộng sự, 2015) để đảm bảo yêu cầu kiểm định 

mô hình cấu trúc tuyến tính. Kết quả của mô hình đề xuất được thể hiện trong 

Hình 3.4, giá trị t- value (bootstrapping) được sử dụng để ước tính ý nghĩa 

thống kê của từng hệ số đường dẫn như được trình bày trong Bảng 3.21. Kết 

quả trong Hình 3.4 cho thấy rằng tất cả các đường dẫn đều tác động (+) tới sự 

hài lòng. 

Theo Chin và cộng sự, (1996) khi phân tích tác động của các biến độc 

lập lên biến phụ thuộc nhà nghiên cứu không chỉ xem xét mối quan hệ cũng 
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như có ý nghĩa hay không giữa các mối quan hệ quan hệ đó mà còn phải xem 

xét sự tác động mạnh, yếu của các mối quan hệ để làm căn cứ đề xuất các 

hàm ý chính sách. Mức độ tác động 0,02; 0,15 và 0,35 sẽ chỉ ra ảnh hưởng 

yếu, trung bình và mạnh. Giá trị t-value ≥ 1,96 thì mối quan hệ có ý nghĩa 

thống kê.  

Các hệ số giữa biến quan sát và biến tiềm ẩn là hệ số tải và tất cả đều 

lớn hơn 0,5. Hệ số đường dẫn (hệ số tác động) là hệ số đường dẫn giữa các 

biến tiềm ẩn như trong Hình 3.4. 

 Để kiểm tra tác động có ý nghĩa thống kê hay không sẽ căn cứ vào giá 

trị p-value. Bảng dưới đây hệ thống kết quả các mối quan hệ, hệ số tác động 

và ý nghĩa thống kê.  

Bảng 3.21: Bảng hệ số đường dẫn mô hình 

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

BCCV -> DLLV 0.179 0.175 0.053 3.363 0.001 

DGCV -> DLLV 0.180 0.179 0.058 3.114 0.002 

DLLV -> NSLD 0.720 0.725 0.049 14.852 0.000 

DTPT -> DLLV 0.151 0.152 0.072 2.091 0.037 

LTPL -> DLLV 0.143 0.145 0.057 2.493 0.013 

MTLV -> DLLV 0.132 0.130 0.055 2.409 0.016 

QHCT -> DLLV 0.163 0.162 0.072 2.249 0.025 

QHDN -> DLLV 0.158 0.165 0.059 2.675 0.008 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 
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Hình 3.4: Kết quả hệ số đường dẫn mô hình cấu trúc PLS-SEM  

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra từ 203 lao động, 2022) 

Kết quả bảng hệ số đường dẫn và giá trị t-value cho thấy với 8 giả 

thuyết đưa ra kiểm định có 8/8 giả thuyết được ủng hộ ở mức ý nghĩa 5% do 

giá trị p value < 0,05. Trong kết quả này, tất cả các hệ số đều mang dấu dương 

cho biết chiều tác động giữa các nhân tố đều là thuận chiều (hay tác động tích 

cực). 

Giả thuyết H1: lương, thưởng và phúc lợi (biến độc lập TLPL) có mối 

tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy (biến phụ 

thuộc DLLV) có mức tác động 0,143, đạt ý nghĩa thống kê tại p-value 0,013  



 

 

 

84 

(< 0,05). Như vậy nhân tố lương, thưởng và phúc lợi tác động tích cực đến 

động lực làm việc của công nhân tại nhà máy, giả thuyết H1 được chấp nhận 

như kỳ vọng ban đầu. Điều này có ý nghĩa khi các chế độ, chính sách về 

lương, thưởng và phúc lợi được đảm bảo, thu nhập của người lao động ổn 

định để có thể phục vụ tốt cho nhu cầu cuộc sống của họ thì động lực làm việc 

sẽ tăng lên. Khi người sử dụng lao động trả lương thấp và phương thức trả 

lương không cố định sẽ ảnh hưởng đến hiệu quả công việc của nhân viên. Nếu 

một hệ thống tiền lương và khen thưởng tốt, có thể làm cho người lao động 

hạnh phúc hơn, thúc đẩy họ nỗ lực tối đa cho công việc được giao. Một khi 

nhà máy liên tục phát triển các chính sách và thủ tục trả lương, thưởng tốt như 

vậy, thì điều này sẽ cho phép họ thu hút, tạo động lực lao động cho người lao 

động, giữ chân và làm hài lòng nhân viên của mình. Kết quả này cũng phù 

hợp với nghiên cứu của Henni Zainal (2017), Bùi Minh Thu và Lê Nguyễn 

Đoan Khôi (2014), Nguyễn Tiến Dũng và cộng sự (2021). 

Giả thuyết 2 (H2): bản chất công việc (biến độc lập BCCV) có mối 

tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy (biến phụ 

thuộc DLLV) có mức tác động 0,179, đạt ý nghĩa thống kê tại p-value 0,001 

(< 0,05). Như vậy nhân tố bản chất công việc tác động tích cực đến động lực 

làm việc của công nhân tại nhà máy, giả thuyết H2 được chấp nhận như kỳ 

vọng ban đầu. Kết quả này hoàn toàn phù hợp với nghiên cứu của Bùi Thị 

Minh Thu và Lê Nguyễn Đoan Khôi (2014), Hà Nam Khánh Giao và Nguyễn 

Văn Trưng (2018). Nhà máy cần phân công công việc phù hợp với sức khỏe 

và năng lực của người lao động và giao quyền tương ứng với nhiệm vụ. Đồng 

thời, nhà máy cần chú ý tránh cho người lao động làm một công việc được lặp 

đi, lặp lại dẫn đến sự nhàm chán, có thể tăng độ khó hoặc thay đổi công việc 

phù hợp với khả năng của người lao động. Và công nhân sản xuất trực tiếp 
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cũng mong muốn được sắp xếp, phân công công việc phù hợp với trình độ tay 

nghề cá nhân và kỹ năng được đào tạo. 

Giả thuyết 3 (H3): môi trường và điều kiện làm việc (biến độc lập 

MTLV) có mối tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà 

máy (biến phụ thuộc DLLV) có mức tác động 0,132, đạt ý nghĩa thống kê tại 

p-value 0,016 (< 0,05). Như vậy nhân tố môi trường và điều kiện làm việc tác 

động tích cực đến động lực làm việc của công nhân tại nhà máy, giả thuyết 

H3 được chấp nhận như kỳ vọng ban đầu. Môi trường và điều kiện làm việc là 

một nhân tố không thể thiếu trong sản xuất công nghiệp, đặc biệt là trong 

ngành cơ khí sản xuất như nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO, điều kiện môi 

trường làm việc tốt sẽ tạo ra động lực làm việc tốt, từ đó cải thiện hiệu suất 

làm việc của người lao động. Môi trường an toàn, có đầy đủ công cụ để làm 

việc, giờ giấc làm việc hợp lý, nơi làm việc đảm bảo an toàn cho người lao 

động sẽ có tác động lớn đến động lực làm việc của người lao động. Cải thiện 

điều kiện làm việc không những để bảo vệ sức khỏe, tránh bệnh nghề nghiệp 

cho người lao động mà còn nâng cao năng suất lao động và chất lượng sản 

phẩm. Kết quả nghiên cứu cho thấy nhân tố môi trường và điều kiện làm việc 

tác động thuận chiều đến động lực làm việc của công nhân tại nhà máy, kết 

quả này hoàn toàn phù hợp với nghiên cứu của Bùi Thị Minh Thu và Lê 

Nguyễn Đoan Khôi (2014), Thushel Jayaweera (2015), Nguyễn Tiến Dũng và 

cộng sự (2021). 

Giả thuyết 4 (H4): đào tạo và phát triển nhân lực (biến độc lập DTPT) 

có mối tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy 

(biến phụ thuộc DLLV) có mức tác động 0,151, đạt ý nghĩa thống kê tại p-

value 0,037 (< 0,05). Như vậy nhân tố đào tạo và phát triển nhân lực tác động 

tích cực đến động lực làm việc của công nhân tại nhà máy, giả thuyết H4 

được chấp nhận như kỳ vọng ban đầu, tương tự như nghiên cứu của Chu Tuấn 
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Anh (2022), Hà Nam Khánh Giao và Nguyễn Văn Trưng (2018), Rateb Jalil 

Sweis (2019). Đào tạo rất quan trọng vì nó cung cấp cho người lao động cơ 

hội học hỏi những gì họ cần để thực hiện tốt công việc của mình, nếu người 

lao động có các kỹ năng phù hợp và được đào tạo tốt, điều này sẽ dẫn đến 

việc đáp ứng được các nhu cầu của khách hàng và đạt được sự hài lòng của 

họ. Qua đó, nâng cao hiệu quả hoạt động của nhà máy và cho phép đơn vị duy 

trì được lợi thế cạnh tranh của mình. Ngoài ra, một chính sách rõ ràng, đảm 

bảo công bằng và có chế độ khuyến khích người lao động khi tham gia đào 

tạo sẽ kích thích họ tham gia vào các chương trình đào tạo, nâng cao trình độ 

tay nghề, kỹ năng làm việc, góp phần tạo động lực làm việc cho người lao 

động 

Giả thuyết 5 (H5): quan hệ với cấp trên (biến độc lập QHCT) có mối 

tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy (biến phụ 

thuộc DLLV) có mức tác động 0,163, đạt ý nghĩa thống kê tại p-value 0,025 

(< 0,05). Như vậy nhân tố quan hệ với cấp trên tác động tích cực đến động lực 

làm việc của công nhân tại nhà máy, giả thuyết H5 được chấp nhận như kỳ 

vọng ban đầu. Nhân viên có tin tưởng được người lãnh thì mới quyết định gắn 

bó lâu dài với tổ chức. Nếu người quản lý có thái độ hoặc hành vi thể hiện sự 

thiếu công bằng, nhân viên của họ cũng khó có được sự hứng thú với công 

việc, thiếu động lực làm việc. Nhân viên càng có nhiều động lực thì người 

lãnh đạo càng hiệu quả, người lãnh đạo càng hiệu quả thì nhân viên càng có 

nhiều động lực. Sự liên kết chặt chẽ giữa mối quan hệ tích cực của nhân tố 

lãnh đạo với động lực của người lao động, người quản lý là một trong những 

yếu tố rất quan trọng tác động tới động lực lao động của người lao động. 

Người lãnh đạo mang đến sự yên tâm và tạo động lực cho người lao động 

thông qua việc đối xử công bằng, quan tâm đến cấp dưới có năng lực, và khả 

năng hỗ trợ người lao động trong công việc. Kết quả nghiên cứu cũng phù 
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hợp với nghiên cứu của Idah Naile (2014), Joshua D. Jensen (2018), Chu 

Tuấn Anh (2022), Henni Zainai (2017). 

Giả thuyết 6 (H6): quan hệ với đồng nghiệp (biến độc lập QHDN) có 

mối tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy (biến 

phụ thuộc DLLV) có mức tác động 0,158, đạt ý nghĩa thống kê tại p-value 

0,008 (< 0,05). Như vậy nhân tố quan hệ với đồng nghiệp tác động tích cực 

đến động lực làm việc của công nhân tại nhà máy, giả thuyết H6 được chấp 

nhận như kỳ vọng ban đầu. Các tổ chức hiện nay đã phát triển và ngày càng 

dựa vào tinh thần đồng đội, vì vậy đồng nghiệp ngày càng đóng vai trò quan 

trọng trong việc kích thích động lực làm việc của nhân viên. Đồng nghiệp là 

những người tiếp xúc trực tiếp với nhau mỗi ngày, không chỉ hỗ trợ trong 

công việc chung mà còn là những người sinh hoạt chung trong cùng một môi 

trường. Và hơn thế nữa, làm việc trong một môi trường tốt, nhận được sự tin 

tưởng và quý mến của đồng nghiệp, chủ động có những hành động cụ thể hỗ 

trợ đồng nghiệp trong công việc và cả trong cuộc sống cũng góp phần giúp 

các nhân viên có thêm động lực làm việc. Mối quan hệ với cấp trên và đồng 

nghiệp đều có ảnh hưởng tới động lực của người lao động nhưng có mức độ 

khác nhau, hỗ trợ của đồng nghiệp liên quan mật thiết hơn tới sự hài lòng và 

động lực so với nhà quản lý. Kết quả nghiên cứu phù hợp với các nghiên cứu 

trước đây của Tomas Jungert (2018), Chu Tuấn Anh (2022), Hà Nam Khánh 

Giao và Nguyễn Văn Trưng (2018), Nguyễn Tiến Dũng và cộng sự (2021). 

Giả thuyết 7 (H7): đánh giá thực hiện công việc (biến độc lập DGCV) 

có mối tương quan thuận với động lực làm việc của công nhân tại nhà máy 

(biến phụ thuộc DLLV) có mức tác động 0,180, đạt ý nghĩa thống kê tại p-

value 0,002 (< 0,05). Như vậy nhân tố đánh giá thực hiện công việc tác động 

tích cực đến động lực làm việc của công nhân tại nhà máy, giả thuyết H7 

được chấp nhận như kỳ vọng ban đầu. Kết quả nghiên cứu này tương tự với 
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nghiên cứu của Maimona Jabeen (2011), Hà Nam Khánh Giao và Nguyễn 

Văn Trưng (2018), Bùi Thị Minh Thu và Lê Nguyễn Đoan Khôi (2014). Việc 

đánh giá thực hiện công việc một cách công bằng, hợp lý sẽ giảm cảm giác lo 

lắng, sợ hãi, thậm chí không an tâm khi làm việc trong tổ chức và có tác dụng 

thúc đẩy người lao động thực hiện công việc ở mức độ xuất sắc, có cơ hội 

giúp họ khẳng định vị trí của họ trong nhà máy và thêm cơ hội thăng tiến 

trong nghề nghiệp. Khi người lao động được trả thù lao và các biện pháp 

khuyến khích tài chính phù hợp và xứng đánh với kết quả thực hiện công việc 

của họ thì động lực lao động sẽ tăng lên, tuy nhiên nếu các biện pháp khuyến 

khích về tài chính không phù hợp thì nhân viên sẽ bận tâm về khoản thù lao 

mà họ nhận được và giảm nhiệt tình đối với công việc. Nếu việc thực hiện 

đánh giá công việc tốt sẽ mang lại hiệu quả cao nhưng nếu đánh giá thực hiện 

công việc không hiệu quả dẫn đến hiệu suất làm việc của nhân viên giảm dần 

và nó sẽ tác động tiêu cực đến động lực làm việc của nhân viên.  

Giả thuyết 8 (H8): động lực làm việc (biến độc lập DLLV) có mối 

tương quan thuận với năng suất lao động của công nhân tại nhà máy (biến phụ 

thuộc NSLD) có mức tác động 0,720, đạt ý nghĩa thống kê tại p-value 0,000 

(< 0,05). Như vậy nhân tố động lực làm việc tác động tích cực đến năng suất 

lao động của công nhân tại nhà máy, giả thuyết H8 được chấp nhận như kỳ 

vọng ban đầu. Nếu nhà máy mong muốn duy trì năng suất lao động của người 

lao động cao thì phải nắm được các lý thuyết và chiến lược chính của động 

lực làm việc trong việc quản lý nguồn nhân lực, chỉ có như vậy nhà máy mới 

có thể hiểu được nhân viên và các yếu tố tác động đến động lực làm việc để 

mang đến hiệu quả năng suất mong muốn. Các yếu tố thù lao, thăng tiến, 

được công nhận, môi trường làm việc thuận lợi và các khía cạnh khác của hệ 

thống quản lý nhân sự là rất quan trọng để tăng cường động lực làm việc và 

nâng cao năng suất lao động. Những thay đổi trong năng suất lao động của 
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nhà máy có thể xảy ra do tăng hay giảm động lực lao động, trong trường hợp 

các yếu tố khác không thay đổi, nếu động lực lao động gia tăng sẽ dẫn đến 

năng suất lao động tăng và ngược lại. Khi năng suất lao động cao thì khả năng 

thành công hay hoàn thành công việc được gia tăng. Vì vậy, nổ lực tăng năng 

suất của nhân viên đòi hỏi phải có động cơ thúc đẩy, ở đây là động lực làm 

việc được thúc đẩy bởi các yếu tố được nêu trong nghiên cứu và các động lực 

khác, trong đó nhấn mạnh vai trò của người lao động là yếu tố quyết định 

thành công của tổ chức.Kết quả nghiên cứu này cũng được kết luận theo 

nghiên cứu của M. A. Bawa (2017) Cao Hoàng Long (2021) Henni Zainal 

(2017) Đào Vũ Phương Linh (2020). 
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CHƯƠNG 4  

HÀM Ý QUẢN TRỊ VÀ KẾT LUẬN 

 

4.1. Hàm ý quản trị 

Để có cơ sở đề xuất các hàm ý quản trị cho Nhà máy Ô tô Củ Chi - 

SAMCO và Tổng Công ty SAMCO thì các kết quả nghiên cứu sẽ đóng vai trò 

là bằng chứng thực nghiệm, qua đó chứng minh được rằng nếu động lực làm 

việc tốt sẽ dẫn đến năng suất lao động tăng cao, mang lại hiệu quả cho hoạt 

động sản xuất kinh doanh của Nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO nói riêng và 

Tổng Công ty SAMCO nói chung. Các hàm ý quản trị được tác giả đề xuất cụ 

thể như sau: 

4.1.1. Tiền lương 

Hiện tại, Nhà máy Ô tô Củ chi – SAMCO đang thực hiện phương pháp 

trả lương khoán sản phẩm tập thể cho công nhân tại nhà máy. Với đặc điểm 

sản xuất kinh doanh và công nghệ hiện tại của nhà máy, việc trả lương sản 

phẩm cho công nhân trực tiếp sản xuất không thể xác định đơn giá tiền lương 

trên những chi tiết, bộ phận, mà phải thông qua khoán theo sản phẩm lớn theo 

quy trình sản xuất của từng xưởng. Phương pháp này có ưu điểm là quán triệt 

tốt nguyên tắc trả lương theo lao động, vì tiền lương mà người lao động nhận 

được phụ thuộc vào số lượng và chất lượng sản phẩm đã hoàn thành, khuyến 

khích người lao động học tập nâng cao trình độ lành nghề, rèn luyện kỹ năng, 

phát huy sáng tạo, nâng cao tính tự chủ, chủ động trong công việc... để nâng 

cao khả năng làm việc và năng suất lao động. Tuy nhiên cũng có một số hạn 

chế như hạn chế kích thích tăng năng suất lao động cá nhân (đặc biệt ở những 

người lao động trẻ tuổi), vì tiền lương phụ thuộc vào kết quả làm việc chung 

của tập thể tổ, xưởng;  người lao động quá tập trung vào việc tăng năng suất 

lao động mà ảnh hưởng đến chất lượng sản phẩm. 
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Kết quả nghiên cứu cho thấy nhân tố lương, thưởng và phúc lợi tác 

động đến động lực thấp đến động lực làm việc của công nhân tại nhà máy Ô 

tô Củ Chi – SAMCO. Tuy nhiên đây là một yếu tố không thể thiếu để duy trì 

năng suất lao động tại nhà máy (theo thuyết hai yếu tố về tạo động lực của 

Herzberg), nếu yếu tố về tiền lương không được đảm bảo thì năng suất lao 

động của công nhân sẽ bị tác động theo hướng tiêu cực.   

Do vậy, đối với nhân tố này, Nhà máy nên kế hoạch tăng doanh thu, lợi 

nhuận nhằm tăng quỹ tiền lương thực hiện cho người lao động tại nhà máy. 

Hoàn thiện một phương pháp trả lương cho công nhân một cách khoa học, 

trong đó tiền lương và thu nhập trả cho người lao động phải tương xứng với 

sự đóng góp của người lao động, theo năng suất lao động của từng cá nhân và 

hiệu quả sản xuất, kinh doanh của nhà máy; đảm bảo việc tái sản xuất được 

sức lao động của bản thân người lao động và đảm bảo được phần lớn chi phí 

trong cuộc sống của gia đình họ, phù hợp với mặt bằng tiền lương trên thị 

trường, tăng khả năng cạnh tranh của nhà máy.  

Nhà máy cũng nên đa dạng hóa các hình thức tiền thưởng cho người lao 

động đang làm việc. Ngoài việc thưởng hàng năm, nhà máy nên xây dựng các 

chế độ thưởng khác như thưởng đột xuất cho những sáng kiến cải tiến mới, 

thưởng cho những công nhân được đánh giá cao trong quá trình sản xuất kinh 

doanh cao điểm, … Việc đa dạng hình thức thưởng sẽ động viên khuyến 

khích công nhân gắn bó với nhà máy hơn. Khi họ cảm thấy được nhà máy coi 

trọng thì động lực làm việc của họ sẽ ngày càng tăng lên. Để các chế độ 

thưởng đạt được hiệu quả, nhà máy cần xây dựng quy chế thưởng rõ ràng. 

Với mỗi chương trình thưởng cần xác định rõ mục tiêu của chế độ thưởng; đối 

tượng áp dụng; tiêu chí thưởng... Để việc chi trả tiền thưởng công bằng thì 

việc xây dựng tiêu chí và điều kiện xét thưởng cần có tính định lượng và phù 

hợp với từng mục đích cụ thể. 
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Ngoài các chinh sách về lương, thường thì chính sách và chế độ phúc 

lợi của nhà máy cũng cần được quan tâm để tăng động lực làm việc của nhân 

viên. Hiện nay, việc thực hiện các chế chính sách và chế độ của người lao 

động tại nhà máy và Tổng Công ty SAMCO nói chung là khá tốt, vì vậy đơn 

vị cần có những biện pháp duy trì và tạo ra những đổi mới trong các hoạt 

động đó. Có như vậy mới phát huy hết vai trò tạo động lực của các chương 

trình phúc lợi mà đơn vị đang áp dụng. 

4.1.2. Bản chất công việc 

Đối với nội dung tổ chức sản xuất tại Nhà máy, cụ thể như bố trí lao 

động hiện đang được áp dụng theo các phương pháp phân tích, đánh giá khoa 

học về trình độ của người lao động theo chuyên môn đã được đào tạo. Đối với 

công nhân mới tuyển dụng, đều có bài đánh giá năng lực để sắp xếp vị trí phù 

hợp và làm căn cứ xác định hệ số chi trả lương hàng tháng, định kỳ 6 tháng 

một lần Nhà máy sẽ rà soát lại việc tổ chức sản xuất để sắp xếp lao động phù 

hợp với chương trình sản xuất, đảm bảo sử dụng tốt nhất năng lực của người 

lao động trong quá trình sản xuất. Ngoài ra, hàng năm Nhà máy có liên kết 

với trường Cao đẳng Kỹ thuật Cao Thắng về mặt chuyên môn, kỹ thuật để tổ 

chức đánh giá năng lực của cá nhân người lao động, làm một trong những căn 

cứ để sắp xếp lao động, nâng lương hàng năm. 

Theo kết quả nghiên cứu, bản chất công việc là nhân tố có tác động 

mạnh thứ hai đến động lực làm việc của công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi – 

SAMCO. Do đó, nhà máy cần phải luôn quan tâm đến việc phân công, sắp 

xếp công việc phù hợp với sức khoẻ và năng lực của người lao động theo 

đúng trình độ tay nghề được đã được đào tạo và xem đây là một trong những 

công cụ để tạo động lực, nâng cao năng suất trong thời điểm này. 

Hàng năm, chương trình đánh giá năng lực công nhân của nhà máy cần 

phải gắn với công việc hiện tại của người lao động đang phụ trách và phương 
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hướng sản xuất trong thời gian tới, hạn chế việc đánh trình độ tay nghề của 

công nhân theo lý thuyết tiêu chuẩn kỹ thuật cấp bậc mà không gắn với thực 

tiễn hoạt động sản xuất kinh doanh và mức độ phức tạp công việc, làm cơ sở 

cho việc phân công, sắp xếp, định biên, định mức lao động và tổ chức lao 

động khoa học, hợp lý, khuyến khích nâng cao NSLĐ.  

Chủ động rà soát lại cơ cấu lao động, chuyển đổi cơ cấu nguồn nhân 

lực khi cần thiết, trẻ hóa đội ngũ công nhân lao động, điều chỉnh định mức lao 

động theo tình hình thực tế và sắp xếp, bố trí người lao động vào những vị trí 

thích hợp với năng lực, trình độ chuyên môn của họ mới phát huy được hết 

năng lực và sở trường của từng người lao động nhờ đó đảm bảo hiệu suất tốt 

nhất. 

4.1.3. Môi trường và điều kiện làm việc 

Đối với mô hình sản xuất công nghiệp như nhà máy lắp ráp Ô tô Củ 

Chi – SAMCO thì môi trường và điều kiện làm việc là điều kiện cơ bản để gia 

tăng động lực làm việc và nâng cao năng suất lao động của người lao động. 

Hiện nay, tại Nhà máy Ô tô Củ chi - SAMCO cung cấp khá đầy đủ các 

trang thiết bị, máy móc hiện đại phục vụ cho quá trình hoạt động sản xuất 

kinh doanh (cầu trục, phòng sơn cỡ lớn, sàn nâng…); công nhân được trang bị 

đầy đủ đồ bảo hộ lao động theo quy định (2 bộ/năm); các xưởng, khu sản xuất 

được bố trí ánh sáng đầy đủ, hệ thống thông gió đảm bảo thông thoáng cho 

người lao động, các mảng xanh được trồng xung quanh tạo cảnh quan, khu 

nghỉ ngơi cho người lao động; tổ chức kiểm tra sức khoẻ tổng quát định kỳ và 

khám phát hiện bệnh nghề nghiệp hàng năm cho người lao động; liên kết với 

công ty Huấn luyện An toàn Kỹ thuật Miền Nam tổ chức quan trắc môi 

trường hàng năm; tổ chức bồi dưỡng bằng hiện vật cho người lao động làm 

việc trong điều kiện có yếu tố nguy hiểm, yếu tố có hại theo quy định. 
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Theo nghiên cứu của luận văn, đối với cá nhân người lao động, nếu họ 

được cung cấp một môi trường làm việc an toàn, chuyên nghiệp, điều kiện 

làm việc thuận lợi thì họ sẽ luôn có một tinh thần làm việc hứng khởi, có 

nhiều điều kiện để phát huy năng lực, động lực làm việc sẽ gia tăng. Ngược 

lại, điều kiện làm việc không tốt sẽ khiến cho người làm động cảm thấy chán 

nản bất mãn với công việc và với nhà máy, làm cho động lực làm việc giảm. 

Nếu môi trường làm việc không đảm bảo an toàn sẽ gây tâm lý luôn cảm căng 

thẳng, bất an và lo lắng làm cho công nhân không thể tập trung làm việc dẫn 

đến hiệu quả làm việc không cao. Ảnh hưởng lớn chất lượng công việc và quy 

trình sản xuất tại nhà máy. 

Vì vậy, Nhà máy cần duy trì, làm tốt các nội dung đã thực hiện về môi 

trường, điều kiện làm việc như hiện nay, đồng thời thường xuyên rà soát, thay 

thế các thiết bị hỏng, quá hạn sử dụng hoặc cải thiện các yếu tố chưa đạt theo 

yêu cầu tiêu chuẩn kỹ thuật của Viện Y học lao động và Vệ sinh môi trường 

được đánh giá trong báo cáo quan trắc hàng năm.  

Rà soát, bổ sung hoặc xây dựng mới nội quy, quy trình, biện pháp đảm 

bảo an toàn, vệ sinh lao động tại nhà máy, thiết bị tại nơi làm việc phù hợp 

với tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh. 

Tổ chức khám, phát hiện bệnh nghề nghiệp cho người lao động theo 

quy định, hiện nay nhà máy tổ chức khám, phát hiện bệnh nghề nghiệp 01 

lần/năm, so với quy định là 02 lần/năm (6 tháng 1 lần). 

Tổ chức huấn luyện an toàn, vệ sinh lao động cho người lao động và 

đặc biệt là công nhân khi thay đổi trang thiết bị mới, nâng cấp công nghệ. Xây 

dựng bảng đánh giá nguy cơ rủi ro về an toàn, vệ sinh lao động tại một số khu 

vực như khu vực sơn, khu vực gia công cơ khí theo quy định của Bộ Lao 

động Thương binh và Xã hội. 
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Ngoài ra, sắp xếp thời gian làm việc khoa học, hợp lý và cần quan tâm 

đến việc cân bằng giữa công việc và cuộc sống của người lao động. Làm việc 

tăng ca liên tục sẽ gây thêm căng thẳng cho người lao động, ảnh hưởng đến 

sức khỏe của người lao động và an toàn tại nơi làm việc. 

4.1.4. Đào tạo và phát triển nhân lực 

Tại Nhà máy Ô tô Củ chi – SAMCO, các chương trình đào tạo, phát 

triển nguồn nhân lực luôn được Nhà máy quan tâm và đặt trọng tâm trong 

hoạt động sản xuất kinh doanh. Đối với mô hình hoạt động, sản xuất của Nhà 

máy chủ yếu là lắp ráp, sản xuất các loại xe khách trên 29 chổ ngồi, do đó khi 

thay đổi thiết kế kỹ thuật, nâng cấp sản phẩm hoặc cho ra đời sản phẩm mới 

đều đòi hỏi việc đào tạo cho kỹ sư và công nhân sản xuất tại nhà máy để đáp 

ứng yêu cầu sản xuất. 

Hiện nay, nhà máy có các chương trình đào tạo theo sản phẩm sản xuất, 

được kết hợp đào tạo với chuyên gia công nghệ của các hãng xe hợp tác lắp 

ráp như Huyndai, Denso, Isuzu, Weichai…; đào tạo về công nghệ sử dụng 

trang thiết bị sử dụng phục vụ sản xuất với nhà cung cấp và trường Cao đẳng 

Kỹ thuật Cao Thắng; đào tạo, huấn luyện an toàn, vệ sinh lao động; chương 

trình khuyến khích nâng cao trình độ tay nghề theo quy định Thoả ước Lao 

động tập thể của Tổng Công ty SAMCO như: hỗ trợ 100% học phí học Cao 

đẳng, Đại học… 

Nghiên cứu cho thấy, đào tạo và phát triển nhân lực ảnh hưởng tích cực 

đến động lực làm việc của công nhân tại nhà máy. Nếu lao động đầu vào có 

trình độ tay nghề cao, và được được trang bị thêm kỹ năng công nghệ thì sẽ là 

nhân tố khuếch đại hiệu quả sử dụng lao động của doanh nghiệp. Cũng theo 

thuyết tạo động lực hai yếu tố của Herzberg, thì đào tạo là một trong những 

yếu tố động viên, kích thích người lao động làm việc, hạn chế sự không thỏa 

mãn của người lao động và đặc biệt trong bối cảnh hội nhập quốc tế, đi cùng 
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với cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 thì đào tạo luôn là yếu tố có tác động 

đến năng suất lao động của người lao động. 

Do vậy, nhà máy cần chú trọng trong việc nâng cao tay nghề của người 

lao động bằng các chương trình tập huấn, nâng cao kiến thức về công nghệ, 

sử dụng trang thiết bị mới và có kế hoạch hợp tác với các đối tác có công 

nghệ cao nhằm chia sẻ kinh nghiệm hoặc chuyển giao công nghệ phù hợp với 

mô hình hoạt động sản xuất của nhà máy.  

Tuy nhiên, nếu chỉ chú trọng vào các chương trình đào tạo kỹ năng cho 

người lao động, nhằm đáp ứng được yêu cầu công việc mà chưa quan tâm 

đúng mức tới việc xây dựng thái độ làm việc chuyên nghiệp thì cũng sẽ ảnh 

hưởng đến năng suất lao động hiện tại. Do đó, nhà máy cũng cần phải trang bị 

bổ sung cho người lao động các kiến thức và kỹ năng làm việc theo nhóm, 

khả năng hợp tác, phát huy sáng kiến đáp ứng kỷ luật lao động của nhà máy, 

ổn định và nâng cao năng suất lao động, góp phần nâng cao hiệu quả sản xuất 

kinh doanh. 

Nhà máy nên xây dựng lộ trình và tạo cơ hội thăng tiến cho những 

người lao động có năng lực, có nhiều đóng góp cho tổ chức. Cơ hội thăng tiến 

có thể biểu hiện theo nhiều cách khác nhau, từ thăng tiến công việc đến đào 

tạo chuyên môn cho một vị trí cao hơn với mức đãi ngộ tốt hơn. Cơ hội thăng 

tiến nghề nghiệp cũng giúp cho người lao động định hình vai trò của mình 

trong tổ chức, qua đó họ có thể tận dụng những khả năng độc đáo của mình 

đóng góp vào thành công cho tổ chức, thúc đẩy động lực lao động tại nơi làm 

việc 

Ngoài ra, để đảm bảo mục tiêu về số lượng nguồn nhân lực, nhà máy 

cần xây dựng những chính sách để thu hút và tuyển dụng được nguồn nhân 

lực chất lượng, tránh trường hợp phải thực hiện đào tạo lại quá nhiều trong 

quá trình thực hiện công việc, không đảm bảo nguồn lực trong quá trình sản 
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xuất. Có thể liên kết sau đào tạo với các cơ sở đào tạo nghề tại địa phương 

hoặc thực hiện các chương trình khuyến học nghề cho người lao động tại địa 

phương để đảm bảo cung ứng đủ nguồn nhân lực cần thiết. 

4.1.5. Quan hệ với cấp trên 

Yếu tố mối quan hệ nơi làm việc là yếu tố khá quan trọng trong việc tạo 

động lực làm việc và thể hiện sự đoàn kết trong một tổ chức. “Nhân hoà” luôn 

là yếu tố cần thiết để gia tăng động lực làm việc và qua đó cải thiện năng suất 

lao động cũng như tạo bầu không khí thoải mái thân thiện gần gủi nơi làm 

việc. Trong đó, mối quan hệ tốt đẹp giữa nhân viên và cấp trên là yếu tố vô 

cùng quan trọng của tổ chức. Khi các cấp quản lý có mối quan hệ tốt với 

người lao động sẽ giúp cho nhân viên dễ dàng chia sẽ và trình bày những 

vướng mắc của mình, cũng như giúp cho việc vận hành công việc được thuận 

lợi là hiệu quả hơn. 

Mối quan hệ với cấp trên của công nhân tại Nhà máy luôn có chiều 

hướng tích cực trong công việc khi cùng hướng đến mục tiêu chung là hoàn 

thành nhiệm vụ sản xuất kinh doanh của đơn vị và Tổng Công ty SAMCO. 

Mối quan hệ được thể hiện qua sự trao đổi giữa công nhân và các cấp quản lý 

tại các cuộc họp tuần, tháng về triển khai nhiệm vụ sản xuất; hội nghị người 

lao động của đơn vị; đối thoại lao động định kỳ… khi các cấp quản lý luôn 

lắng nghe các ý kiến, góp ý của người lao động cho hoạt động tổ chức, sản 

xuất và các vấn đề khác của đơn vị. 

Ngoài ra, ở các xưởng sản xuất tại nhà máy, công nhân sản xuất luôn có 

sự hỗ trợ của các cán bộ quản lý xưởng và các kỹ sư trong quá trình vận hành 

thiết bị, sản xuất, lắp ráp chi tiết, hạn chế xuất hiện các lỗi trong quá trình sản 

xuất, ảnh hưởng đến tiến độ bàn giao sản phẩm. 

Để phát huy vai trò của các cấp quản lý trong việc tạo động lực làm 

việc, NSLĐ cho người lao động thì người quản lý cần nghiêm túc, có nguyên 
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tắc, có trách nhiệm trong công việc tận tình và gần gủi hướng dẫn cấp dưới 

hoàn thành tốt công việc. Những mối bận tâm của nhân viên sẽ ảnh hưởng lớn 

đến năng suất lao động của mỗi người. Vì vậy, các cấp quản lý cần biết lắng 

nghe các ý kiến, những tâm tư, nguyện vọng của từng người lao động để có 

những giải pháp phù hợp. Lắng nghe, tập trung và tôn trọng nhu cầu của 

người lao động không chỉ giúp tạo động lực cho họ, mà còn làm tăng khả 

năng làm việc nhóm hiệu quả, cũng như tạo được mối quan hệ hòa đồng, tin 

tưởng giữa nhân viên và cấp quản lý trực tiếp. 

Đồng thời các cấp quản lý cần phải khen ngợi, khuyến khích mọi nỗ lực 

làm việc của người lao động. Bằng cách khen ngợi, tuyên dương và khuyến 

khích người lao động hàng tuần hoặc hàng tháng, cũng như trao tặng phần 

thưởng tháng để khuyến khích họ, như một món quà vật chất hay tiền thưởng, 

khen thưởng người lao động có thành tích xuất sắc nhất tháng, góp phần tối 

ưu hiệu suất lao động cũng như tạo động lực để nhân viên làm việc tốt hơn. 

Ngoài ra, bản thân các cấp quản lý phải là tấm gương về hoàn thiện 

năng lực và phải có động lực làm việc, như vậy mới có thể là đòn bẩy và 

truyền cảm hứng cho người lao động trong công việc. 

4.1.6. Quan hệ với đồng nghiệp 

Mối quan hệ giữa người lao động làm việc tại Nhà máy được đơn vị và 

Tổng Công ty SAMCO xem trọng khi mang đến sự ổn định trong hoạt động 

chung. Để xây dựng được mối quan hệ tốt và gắn kết Nhà máy thực hiện các 

chương trình như: du lịch, nghỉ dưỡng hàng năm; tổ chức ngày hội SAMCO 

day; các hoạt động của đoàn thanh niên cơ sở (trồng cây, vệ sinh môi trường, 

làm khu vui chơi thiếu nhi từ các phế phẩm trong quá trình sản xuất…); các 

hoạt động của công đoàn (thăm người lao động khi ốm đau; tử tuất; tổ chức 

xe đưa về quê ăn tết; hỗ trợ con của người lao động khó khăn học tập tốt…). 

Tổng Công ty SAMCO cũng ban hành Bộ Quy tắc ứng xử trong doanh 
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nghiệp, trong đó có nội dung quy tắc ứng xử giữa nhân viên với nhân viên với 

những quy tắc tôn trọng và hợp tác, hướng tới mục đích xây dựng tinh thần 

đoàn kết, phát triển chung vì mục tiêu của Tổng Công ty. 

Theo kết quả nghiên cứu, quan hệ với đồng nghiệp là một trong những 

nhân tố có tác động mạnh đến động lực làm việc của công nhân đang làm việc 

tại nhà máy. Điểm đặc trưng của lao động làm việc trong ngành sản xuất công 

nghiệp như sản xuất và lắp ráp ô tô đó là làm việc tập thể trong quá trình thực 

hiện công việc. Điều này tạo lên một bầu không khí hòa thuận trong tập thể, 

cùng nhau hỗ trợ, trao đổi và giúp đỡ trong công việc để đem lại kết quả thực 

hiện công việc tốt nhất. 

Để đẩy mạnh mối quan hệ hài hòa giữa các cá nhân trong tổ/đội/nhóm 

làm việc, bản thân mỗi người công nhân cần có thái độ tôn trọng vai trò, năng 

lực và đóng góp của các thành viên khác nhau. Không phân biệt đối xử về vị 

trí công tác giữa các thành viên, giữa những người giỏi hoặc kém hơn mình. 

Có thể trong cùng một tập thể làm việc, có những đồng nghiệp rất giỏi, có 

thâm niên kinh nghiệm nhưng cũng có những đồng nghiệp kinh nghiệm còn 

ít, mới vào nghề nên cần được rèn luyện, phát triển hơn cả về mặt kiến thức 

chuyên môn và kỹ năng. 

Hiện nay nhà máy có các quy định về đánh giá các lỗi trong quá trình 

sản xuất, việc xuất hiện các lỗi sản xuất sẽ tác động đến kết quả đánh giá thực 

hiện công việc của tổ/đội/nhóm thực hiện công việc từ đó ảnh hưởng đến tiền 

lương, thưởng và thu nhập của người lao động. Do đó, để hạn chế được các 

lỗi sản xuất trong quá trình thực hiện công việc, mỗi người lao động trong tập 

thể cần phải có thái độ cầu thị, chia sẻ và hỗ trợ nhau để hoàn thiện bản thân 

và không ngừng nâng cao năng lực, kỹ năng nghề nghiệp, cũng như nâng cao 

năng suất lao động và động lực làm việc tại nhà máy. 
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Ngoài ra, để xây dựng một bầu không khí lao động tập thể thân thiện, 

nhà máy cần duy trì và phối hợp với công đoàn công đoàn cơ sở, đoàn thanh 

niên đưa ra được nhiều hoạt động tập thể như tổ chức các phong trào thi đua, 

các phong trào thể thao, văn nghệ… để thúc đẩy tinh thần hợp tác, tương trợ, 

hỗ trợ giúp đỡ nhau trong công việc, chia sẽ những khó khăn trong công việc 

và cuộc sống. Khi đó người công nhân sẽ làm việc với tinh thần vô tư thoải 

mái, thấy gắn bó với công việc, đồng nghiệp và nhà máy nhiều hơn. 

4.1.7. Đánh giá thực hiện công việc 

Với đặc điểm hoạt động sản xuất kinh doanh của Nhà máy là sản xuất 

và lắp ráp các dòng xe khách, xe buýt từ 29 chổ ngồi trở lên thì chất lượng 

của sản phẩm luôn được đặt lên trước tiên, ngoài vấn đề về doanh thu, chất 

lượng còn đảm bảo an toàn cho người sử dụng sản phẩm (hành khách), do đó 

đánh giá chất lượng sản phẩm luôn gắn liền với việc đánh giá kết quả thực 

hiện công việc một cách nghiêm túc, kỹ lưỡng và được là ưu tiên hàng đầu tại 

nhà máy. 

Hiện nay, việc đánh giá kết quả thực hiện công việc tại Nhà máy luôn 

gắn với việc trả lương, trả thưởng, đánh giá năng lực cá nhân, bố trí sắp xếp 

công việc, nâng lương của người lao động. Vì vậy, Nhà máy Ô tô Củ Chi – 

SAMCO đã ban hành tiêu chuẩn để xác định lỗi trong quá trình sản xuất một 

cách rõ ràng và cụ thể bao gồm 06 nhóm: Nhóm tiêu chuẩn về tiến độ sản 

xuất; nhóm tiêu chuẩn về thực hiện quy trình ISO; nhóm tiêu chuẩn về chất 

lượng; nhóm tiêu chuẩn chất lượng về vệ sinh 5S; nhóm tiêu chuẩn về vệ sinh 

an toàn lao động; nhóm tiêu chuẩn về chấp hành nội quy.  

Việc đánh giá kết quả thực hiện công việc không chỉ được thực hiện 

hằng tháng mà được thực hiện thường xuyên trong quá trình hoạt động sản 

xuất của công nhân tại nhà máy, đối với mỗi xưởng sản xuất khi sản phẩm đủ 

điều kiện xuất xưởng đều được tiến hành đánh giá chất lượng sản phẩm nhằm 
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hạn chế việc xuất hiện các lỗi không cần thiết và có điều chỉnh cần thiết (nếu 

cần) trong quá trình sản xuất để tránh các lỗi tương tự và ảnh hưởng đến kết 

quả đánh giá thực hiện công việc của người lao động. 

Có thể thấy đánh giá thực hiện công việc là một khâu quan trọng trong 

quá trình quản lý hiệu quả công việc của tổ chức nhằm khuyến khích người 

lao động thực hiện tốt các mục tiêu, yêu cầu trong công việc, đảm bảo rằng 

kết quả công việc của người lao động đang hướng tới việc hoàn thành các 

mục tiêu của tổ chức. Điều này cũng phù hợp với kết quả nghiên cứu khi đánh 

giá thực hiện hiện công việc là nhân tố tác động mạnh nhất đến động lực lao 

động của công nhân tại nhà máy Ô tô Củ chi – SAMCO. 

Vì vậy, Nhà máy cần liên tục hoàn thiện tiêu chuẩn, quy trình đánh giá 

thực hiện công việc một cách cụ thể, rõ ràng. Việc đánh giá thực hiện công 

việc phải đảm bảo tính công khai minh bạch, việc đánh giá thực hiện công 

việc phải được thực hiện thường xuyên, không làm qua loa chiếu lệ gây mất 

niềm tin ở người lao động. Nếu việc đánh giá thực hiện công việc không được 

xem trọng, trong quá trình đánh giá thực hiện công việc xảy ra tình trạng 

không công bằng sẽ gây mất đoàn kết trong nội bộ tổ sản xuất hoặc xưởng 

làm việc, điều đó sẽ có tác động tiêu cực đến động lực làm việc của người lao 

động và ngược lại sẽ có tác động tích cực đến động lực làm việc của người 

lao động. 

 Các cấp quản lý cần phải thường xuyên tiếp xúc với người lao động, 

tạo điều kiện cho người lao động đối thoại về các nội dung cần trong đổi 

trong công việc, như vậy mới tạo được niềm tin là cấp trên có quan tâm sâu 

sát đến việc đánh giá thực hiện công việc của người lao động. 

Phối hợp rà soát, bổ sung hoặc xây dựng mới chính sách trả lương, 

thưởng gắn với kết quả thực hiện công việc, điều này sẽ giúp cho người lao 

động xem trọng vai trò của việc đánh giá thực hiện công việc. Đồng thời, một 
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chính sách về thu nhập gắn liền với đánh giá thực hiện công việc sẽ kích thích 

người lao động có thêm động lực làm việc và gia tăng năng suất lao động. 

4.1.8. Động lực làm việc 

Qua kết quả nghiên cứu có thể thấy được sự tác động mạnh mẽ và tích 

cực của động lực làm việc đến năng suất lao động của công nhân tại nhà máy 

Ô tô Củ chi – SAMCO. Do đó, việc tạo động lực, cũng như duy trì động lực 

làm việc là một nội dung rất quan trọng trong quản lý sản xuất tại nhà máy, 

hiệu quả công việc, năng suất lao động của công nhân lao động được nâng 

cao khi động lực làm việc ổn định, có chiều hướng tăng và ngược lại khi động 

lực làm việc bị suy giảm. Để tạo được động lực làm việc tốt cho người lao 

động tại nhà máy cần phải kết hợp nhiều nhân tố, công cụ khác nhau, theo đó 

nhà máy cần phải kết hợp hài hòa các phương pháp với nhau để tạo động lực 

tốt cho người lao động, ở đây là công nhân sản xuất tại nhà máy.  

Kết hợp chính sách lương, thưởng, phúc lợi và đánh giá thực hiện công 

việc để việc trả lương, thu nhập được công bằng theo mức động đóng góp của 

người lao động với kết quả công việc hàng tháng. Việc trả lương, thu nhập 

theo năng lực làm việc sẽ giúp cho người lao động định hình mục tiêu về thu 

nhập và có động lực, kế hoạch, phấn đấu đạt được mục tiêu này. Các chính 

sách, chế độ đãi ngộ, lương, thưởng rõ ràng, công khai, minh bạch và công 

bằng cho người lao động từ mới đến cũ, từ bậc thấp đến bậc cao sẽ giúp tạo 

động lực cho người lao động và gia tăng năng suất lao động. 

Kết hợp các nhân tố về môi trường, điều kiện làm việc, mối quan hệ với 

cấp trên và đồng nghiệp để xây dựng một môi trường làm việc ổn định, thân 

thiện giữa đồng nghiệp với đồng nghiệp, giữa cấp trên và cấp dưới. Thông 

qua đó, tạo được tâm lý lao động an toàn, thoải mái, ít áp lực tại nơi làm việc, 

giúp cho người lao động an tâm sản xuất, gắn bó với công việc của mình và 

nhà máy nhiều hơn. 
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Kết hợp nhân tố về bản chất công việc và đào tạo phát triển để đánh giá 

trình độ tay nghề, năng lực làm việc của người lao động, qua đó nhà máy có 

thể tổ chức quản lý lao động hợp lý, sắp xếp bố trí công việc phù hợp với khả 

năng đã được đào tạo của người lao động. Hoặc trong quá trình bố trí công 

việc, nhà máy nhận thấy người lao động cần phải được đào tạo tại những nội 

dung gì để đảm bảo khi người lao động thực hiện công việc sẽ được phát huy 

tốt nhất năng lực cá nhân của bản thân người lao động.  

Ngoài ra, nhà máy cần thường xuyên rà soát có định kỳ các yếu tố tạo 

động lực cho người lao động nhằm điều chỉnh hoặc bổ sung chính sách khi 

cần thiết, phù hợp với nhu cầu và tình hình thực tế, luôn đảm bảo người lao 

động được thỏa mãn một phần nhu cầu trong công việc, tránh trường hợp lãng 

phí công lao động trong sản xuất và giúp tăng năng suất lao động. 

4.2. Kết luận 

Mục tiêu của nghiên cứu này là nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng 

đến năng suất lao động thông qua động lực làm việc của công nhân tại nhà 

máy Ô tô Củ Chi - SAMCO. Để thực hiện mục tiêu này, tác giả phân tích các 

nhân tố là thành phần của động lực làm việc và năng suất lao động. Thông 

qua lược khảo tài liệu và nghiên cứu thực nghiệm để đo lường các mối quan 

hệ giữa động lực làm việc và năng suất lao động. Một số phát hiện của nghiên 

cứu cụ thể như sau: 

Mẫu nghiên cứu được thu thập từ việc phỏng vấn 203 người lao động 

đang làm việc tại nhà máy Ô tô Củ chi – SAMCO với phương pháp phân tích 

mô hình cấu trúc SEM. Qua kiểm định mô hình bằng hệ số tải Outer loading 

và kiểm định Cronbach’s Alpha cho thấy thang đo đảm bảo độ tin cậy có 

38/40 biến quan sát được tiếp tục sử dụng cho những bước phân tích kế tiếp. 

Cuối cùng kết quả phân tích mô hình SEM cho thấy các nhân tố trong mô 

hình nghiên cứu có tác động tích cực đến động lực làm việc và năng suất lao 
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động của công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO. Như vậy, tác giả có 

thể khẳng định khi động lực làm việc được tăng lên qua đó nâng cao năng 

suất lao động của công nhân, việc xây dựng mô hình đánh giá năng suất lao 

động thông qua biến trung gian động lực làm việc sẽ tạo được nền tảng 

nghiên cứu khoa học về sau. 

Từ cở sở các kết quả nghiên cứu, tác giả để xuất một số hàm ý quản trị 

nhằm nâng cao năng suất lao động của công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi – 

SAMCO: 

Thứ nhất, hoàn thiện chính sách về lương, thưởng và phúc lợi tạo tiền 

đề cho việc duy trì và tạo động lực cho người lao động. Một chính sách cụ 

thể, bám sát vào thực tế hoạt động sản xuất kinh doanh tại nhà máy, công 

khai, minh bạch sẽ giúp cho người lao động có động lực làm việc và tăng 

năng suất lao động. 

Thứ hai, thường xuyên rà soát, đánh giá trình độ tay nghề, năng lực làm 

việc của người công nhân lao động, để sắp xếp, bố trí công việc phù hợp với 

sức khoẻ, kỹ năng của người lao động, cho phép người lao động sử dụng tốt 

năng lực cá nhân trong công việc. 

Thứ ba, luôn cung cấp đầy đủ trang thiết bị bảo hộ lao động, quan trắc 

môi trường thường xuyên, xây dựng được bầu không khí thoải mái, đảm bảo 

cung cấp môi trường làm việc an toàn cho người lao động yên tâm sản xuất, 

đặc biệt trong môi trường sản xuất cơ khí, lắp ráp xe ô tô. 

Thứ tư, nghiên cứu tổ chức các chương trình đào tạo cần thiết cho kỹ 

năng làm việc của người lao động trong công việc. Đánh giá kết quả làm việc 

theo định kỳ nhằm xem xét, đánh giá những kỹ năng, kiến thức còn yếu kém 

để được bồi dưỡng, đào tạo thêm. Xây dựng lộ trình và định hướng nghề 

nghiệp cho người lao động, xây dựng đội ngũ kế thừa cho tương lai. 
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Thứ năm, phát huy vai trò của các cấp quản lý trong việc tạo động lực 

của người lao động. Các cấp quản lý phải thường xuyên dành thời gian lắng 

nghe, chia sẻ, khuyên ngợi, khuyến khích mọi nổ lực thành công của người 

lao động là tấm gương cho cấp dưới và là đòn bẩy truyền cảm hứng cho người 

lao động trong sản xuất. 

Thứ sáu, xây dựng các chương trình thiết thực nhằm tăng sự kết nối 

giữa người lao động thúc đẩy tinh thần hợp tác, hỗ trợ, giúp đỡ nhau trong 

công việc. Điều này tạo lên một bầu không khí hòa thuận trong tập thể, cùng 

nhau hỗ trợ, trao đổi và giúp đỡ trong công việc để đem lại kết quả thực hiện 

công việc tốt nhất. 

Thư bảy, hoàn thiện quy trình đánh giá thực hiện công việc đảm bảo 

tính công khai minh bạch, việc đánh giá thực hiện công việc phải được thực 

hiện thường xuyên, không làm qua loa chiếu lệ gây mất niềm tin ở người lao 

động. Trong quá trình đánh giá thực hiện công việc nếu xảy ra tình trạng 

không công bằng sẽ có tác động tiêu cực đến động lực làm việc của người lao 

động và ngược lại sẽ có tác động tích cực đến động lực làm việc của người 

lao động. 

Thứ tám, thường xuyên rà soát có định kỳ các yếu tố tạo động lực cho 

người lao động nhằm điều chỉnh hoặc bổ sung chính sách khi cần thiết, phù 

hợp với nhu cầu và tình hình thực tế, luôn đảm bảo người lao động được thỏa 

mãn một phần nhu cầu trong công việc, tránh trường hợp lãng phí công lao 

động trong sản xuất và giúp tăng năng suất lao động. 

4.3. Hạn chế của đề tài nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Mặc dù luận văn đã có một số đóng góp về mặt khoa học và thực tiễn 

nhưng luận án vẫn còn một số hạn chế như sau: 

Thứ nhất, đối tượng nghiên cứu chỉ tập trung tại khối kỹ thuật và công 

nhân sản xuất trực tiếp tại nhà máy Ô tô Củ Chi - SAMCO mà chưa được mở 
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rộng ra bộ phận khác như kinh doanh, chi nhánh hoặc nghiên cứu trong Tổng 

Công ty SAMCO. Như vậy, các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng đối 

tượng nghiên cứu khác nhằm tăng tính tổng quát của mô hình. 

Thứ hai, mô hình nghiên cứu đã được thực nghiệm trong nhiều lĩnh vực 

như xây dựng, dịch vụ và nay là lĩnh vực sản xuất cơ khí. Do đó, trong quá 

trình nghiên cứu tác giả chỉ đề xuất 7 nhân tố tác động đến động lực làm việc 

và năng suất lao động của người lao động, các nghiên cứu sau có thể bổ sung 

một số nhân tố khác vào mô hình như văn hoá doanh nghiệp, công nghệ...phù 

hợp với đặc thù ngành nghiên cứu. 

Thứ ba, việc sử dụng thang đo Likert 5 mức độ theo đánh giá chủ quan 

của người lao động, mặc dù luận văn đã áp dụng các phương pháp hạn chế sai 

lệch nhưng vẫn không tránh khỏi những hạn chế không mong muốn của thang 

đo Likert này. Vì vậy, các nghiên cứu tiếp theo có thể sử dụng các nguồn dữ 

liệu khác để kiểm tra lại kết quả của nghiên cứu này. 
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PHỤ LỤC  

PHỤ LỤC 1 

PHIẾU KHẢO SÁT CÁC YẾU TỐ ẢNH HƯỞNG  

ĐẾN NĂNG SUẤT LAO ĐỘNG CỦA CÔNG NHÂN  

TẠI NHÀ MÁY Ô TÔ CỦ CHI - SAMCO 

 

Thân chào các anh/chị đang làm việc tại nhà máy Ô tô - Củ Chi, 

Tôi tên là Phạm Thành Nhơn - Trưởng bộ phận tiền lương và chế độ 

chính sách của Tổng Công ty và đang làm việc tại phòng Nhân sự Tổng Công 

ty. Hiện nay, tôi đang thực hiện luận văn với đề tài nghiên cứu về các yếu tố 

tác động đến năng suất lao động của công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi - 

SAMCO. Bảng khảo sát được thiết kế với bao gồm 9 yếu tố tác động đến 

công nhân đang làm việc tài nhà máy. 

Do nhu cầu thu nhập số liệu, rất mong các anh/chị dành chút thời gian 

trả lời các câu hỏi dưới đây. Ý kiến của các anh sẽ là những đóng góp rất 

quan trọng đối với đề tài nghiên cứu của tôi. Toàn bộ thông tin sẽ được bảo 

mật và chỉ dùng cho mục đích nghiên cứu. Rất mong nhận được ý kiến của 

đánh giá của các anh/chị đang làm việc tại nhà máy. 

Tôi xin chân thành cảm ơn! 

A. THÔNG TIN CÁ NHÂN 

Xin được phép hỏi các anh một số thông tin cá nhân. Các anh/chị vui 

lòng đánh dấu “x” vào ô thích hợp 

1. Anh/chị vui lòng cho biết giới tính của mình? 

• Nam • Nữ 

2. Anh/chị vui lòng cho biết độ tuổi của mình? 

• Dưới 30 tuổi • Từ 30 tuổi đến 40 tuổi 

• Trên 40 tuổi 

3. Anh/chị vui lòng cho biết tình trạng hôn nhân của mình? 

• Đã kết hôn • Độc thân 



 

 

 

4. Anh/chị vui lòng cho biết trình độ học vấn của mình? 

• THPT • Trung cấp chuyên nghiệp 

• Cao đẳng • Đại học 

• Trên Đại học  • Khác 

5. Anh/chị vui lòng cho biết vị trí làm việc của mình? 

• Trưởng phòng/xưởng • Phó phòng/xưởng 

• Kỹ sư/nhân viên kỹ thuật • Tổ trưởng 

• Tổ phó • Công nhân 

6. Anh/chị vui lòng cho biết kinh nghiệm làm việc của mình tại nhà máy? 

• Dưới 3 năm • Từ 3 năm đến 5 năm 

• Từ 5 năm đến 10 năm • Trên 10 năm 

7. Anh/chị vui lòng cho biết mức thu nhập hiện tại của mình? 

• Dưới 7 triệu đồng • Từ 7 triệu đến 10 triệu đồng 

• Từ 10 triệu đến 15 triệu đồng • Trên 15 triệu đồng 

B. BẢNG CÂU HỎI 

Các anh vui lòng đánh dấu “x” vào ô thể hiện mức độ đồng ý của mình 

đối với các phát biểu dưới đây đối với các yếu tố ảnh hưởng đến năng suất lao 

động của công nhân tại Nhà máy. Các ô từ 1 đến 5 được quy ước như sau: 

1. Hoàn toàn không đồng ý 

2. Không đồng ý 

3. Bình thường 

4. Đồng ý 

5. Hoàn toàn đồng ý 

CÂU HỎI ĐIỂM ĐÁNH GIÁ 

1. Lương, thưởng và phúc lợi 

1.1 Tiền lương tại Nhà máy được chi trả lương 

đúng theo quy định. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 



 

 

 

CÂU HỎI ĐIỂM ĐÁNH GIÁ 

1.2 Mức thu nhập và phúc lợi được nhận tương 

xứng với công việc đang làm. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

1.3 Được nâng lương đúng với thời hạn theo quy 

định của Nhà máy. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

1.4 Quy định về tiền lương công bằng hợp lý. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

1.5 Các khoản phúc lợi được ghi nhận đúng lúc và 

chi trả kịp thời . 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

1.6 Nhà máy luôn có các chính sách: xe đưa rước 

công nhân, hỗ trợ bữa ăn, khám sức khỏe định 

kỳ…đầy đủ. 

• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

2. Bản chất công việc 

2.1 Công việc phù hợp với trình độ tay nghề cá 

nhân. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

2.2 Công việc phù hợp với kỹ năng được đào tạo. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

2.3 Công việc cho phép sử dụng tố năng lực cá 

nhân. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

2.4 Công việc có tính thử thách, thú vị. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

3. Môi trường và điều kiện làm việc 

3.1 Thời gian làm việc phù hợp. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

3.2 Không gian làm việc đảm bảo an toàn lao động. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

3.3 Công nhân được cung cấp đầy đủ trang thiết bị, 

đồng phục bảo hộ lao động. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

3.4 Bầu không khí tại nhà máy thoải mái, không 

căng thẳng. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

4. Đào tạo và phát triển nhân lực 

4.1 Nhà máy thường xuyên tổ chức các buổi đào 

tạo cho công nhân. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

4.2 Nhà máy luôn tạo điều kiện, khuyến khích các 

công nhân học tập, nâng cao trình độ tay nghề. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

4.3 Nhà máy có kế hoạch, quy hoạch đào tạo đội 

ngũ kế thừa. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 



 

 

 

CÂU HỎI ĐIỂM ĐÁNH GIÁ 

4.4 Kinh nghiệm, năng lực làm việc của công nhân 

được nâng cao trong quá trình làm việc và đào tạo. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

4.5 Nhà máy có chính sách rõ ràng và đảm bảo 

công bằng trong việc đào tạo đối với công nhân. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

5. Mối quan hệ với cấp trên 

5.1 Luôn nhận được sự giúp đỡ, hướng dẫn của cấp 

trên khi cần thiết. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

5.2 Cấp trên luôn quan tâm đến tâm tư, nguyện 

vọng của công nhân. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

5.3 Cấp trên trực tiếp bảo vệ quyền lợi hợp lý cho 

công nhân. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

5.4 Cấp trên luôn động viên, khuyến khích hợp lý 

công nhân hoàn thành công việc. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

6. Mối quan hệ với đồng nghiệp 

6.1 Đồng nghiệp hòa đồng, thân thiện. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

6.2 Đồng nghiệp thường xuyên trao đổi, hỗ trợ 

trong công việc. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

6.3 Đồng nghiệp phối hợp tốt khi làm việc. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

6.4 Đồng nghiệp chấp nhận sự khác biệt của nhau. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

7. Đánh giá thực hiện công việc 

7.1 Cấp trên đánh giá công việc công bằng giữa các 

thành viên trong nhóm/tổ. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

7.2 Phương pháp đánh giá công việc hiện nay tại 

Nhà máy là công bằng, hợp lý. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

7.3 Cấp trên luôn nhân biết và ghi nhận kết quả mà 

công nhân đạt được. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

7.4 Kết quả đánh giá thực hiện công việc là cơ sở 

để chi trả lương, thưởng, phúc lợi. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

8. Động lực làm việc 

8.1 Công nhân hài lòng về chính sách thu nhập và 

các chế độ phúc lợi hiện tại của Nhà máy. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 



 

 

 

CÂU HỎI ĐIỂM ĐÁNH GIÁ 

8.2 Công việc phù hợp với trình độ tay nghề của 

công nhân. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

8.3 Công nhân được rèn luyện, nâng cao kỹ năng 

tay nghề, đáp ứng được yêu cầu công việc. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

8.4 Môi trường, điều kiện làm việc an toàn và thân 

thiện. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

8.5 Muốn gắn bó lâu dài với Nhà máy. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

9. Năng suất lao động (NSLD) 

9.1 Công nhân luôn nỗ lực nhằm đạt mục tiêu 

chung của Nhà máy. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

9.2 Năng suất và hiệu quả của công nhân ngày 

càng cao. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

9.3 Công nhân có ý thức kỷ luật cao trong công 

việc. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

9.4 Công nhân chủ động sáng tạo, nâng cao hiệu 

quả trong công việc. 
• 
1 

• 
2 

• 
3 

• 
4 

• 
5 

 

Chân thành cảm ơn sự hợp tác của các Anh/Chị 

Chúc các Anh/Chị sức khỏe, thành công và hạnh phúc!!! 

  



 

 

 

PHỤ LỤC 2 

KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

 

1. Mô tả nghiên cứu 

1.1. Giới tính 

GioiTinh 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Nam 198 97.5 97.5 97.5 

Nữ 5 2.5 2.5 100.0 

Total 203 100.0 100.0  

1.2. Tình trạng hôn nhân 

HonNhan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Đã kết hôn 122 60.1 60.1 60.1 

Độc thân 81 39.9 39.9 100.0 

Total 203 100.0 100.0  

1.3. Độ tuổi 

DoTuoi 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Dưới 30 tuổi 63 31.0 31.0 31.0 

Từ 30 tuổi đến 40 tuổi 107 52.7 52.7 83.7 

Trên 40 tuổi 33 16.3 16.3 100.0 

Total 203 100.0 100.0  

1.4. Số năm làm việc 

SoNamLV 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Dưới 3 năm 31 15.3 15.3 15.3 

Từ 3 năm đến 5 năm 55 27.1 27.1 42.4 

Từ 5 năm đến 10 năm 81 39.9 39.9 82.3 

Trên 10 năm 36 17.7 17.7 100.0 

Total 203 100.0 100.0  



 

 

 

1.5. Học vấn 

HocVan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid THPT 14 6.9 6.9 6.9 

Trung cấp chuyên nghiệp 91 44.8 44.8 51.7 

Cao đẳng 41 20.2 20.2 71.9 

Đại học 49 24.1 24.1 96.1 

Trên Đại học 6 3.0 3.0 99.0 

Khác 2 1.0 1.0 100.0 

Total 203 100.0 100.0  

1.6. Vị trí làm việc 

ViTri 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Trưởng phòng/xưởng 5 2.5 2.5 2.5 

Phó phòng/xưởng 11 5.4 5.4 7.9 

Kỹ sư/nhân viên kỹ thuật 33 16.3 16.3 24.1 

Tổ trưởng 12 5.9 5.9 30.0 

Tổ phó 12 5.9 5.9 36.0 

Công nhân 130 64.0 64.0 100.0 

Total 203 100.0 100.0  

1.7. Thu nhập 

ThuNhap 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Dưới 7 triệu đồng 39 19.2 19.2 19.2 

Từ 7 triệu đến 10 triệu đồng 126 62.1 62.1 81.3 

Từ 10 triệu đến 15 triệu đồng 36 17.7 17.7 99.0 

Trên 15 triệu đồng 2 1.0 1.0 100.0 

Total 203 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

 

2. Thống kê mô tả các nhân tố ảnh hưởng đến năng suất lao động của 

công nhân tại nhà máy Ô tô Củ Chi – SAMCO 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

LTPL1 203 1 5 4.01 .884 

LTPL2 203 1 5 3.69 .927 

LTPL3 203 1 5 3.82 .913 

LTPL4 203 1 5 3.56 .906 

LTPL5 203 1 5 3.87 .794 

LTPL6 203 1 5 3.93 .933 

BCCV1 203 1 5 3.85 .891 

BCCV2 203 1 5 3.83 .815 

BCCV3 203 2 5 3.86 .796 

BCCV4 203 1 5 3.78 .834 

MTLV1 203 2 5 4.16 .714 

MTLV2 203 2 5 4.11 .705 

MTLV3 203 3 5 4.14 .704 

MTLV4 203 1 5 3.79 .882 

DTPT1 203 1 5 3.84 .811 

DTPT2 203 1 5 3.86 .847 

DTPT3 203 1 5 3.78 .830 

DTPT4 203 1 5 3.89 .770 

DTPT5 203 2 5 3.88 .742 

QHCT1 203 1 5 3.78 .886 

QHCT2 203 1 5 3.72 .940 

QHCT3 203 1 5 3.68 .960 

QHCT4 203 2 5 3.80 .798 

QHDN1 203 1 5 4.08 .843 

QHDN2 203 1 5 3.97 .780 

QHDN3 203 2 5 4.03 .823 

QHDN4 203 1 5 3.91 .886 

DGCV1 203 1 5 3.90 .884 

DGCV2 203 1 5 3.78 .945 

DGCV3 203 1 5 3.83 .924 

DGCV4 203 1 5 3.90 .887 

DLLV1 203 1 5 3.93 .808 

DLLV2 203 2 5 3.98 .707 



 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

DLLV3 203 1 5 3.91 .810 

DLLV4 203 1 5 3.94 .788 

DLLV5 203 1 5 3.93 .818 

NSLD1 203 2 5 4.04 .726 

NSLD2 203 1 5 4.04 .730 

NSLD3 203 1 5 4.00 .728 

NSLD4 203 2 5 4.04 .692 

Valid N (listwise) 203     

  

3. Mô hình đo lường 

3.1. Hệ số tải ngoài outerloading (trước khi loại biến) 

Outer Loadings               
                    

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV1 0.666                 

BCCV2 0.880                 

BCCV3 0.877                 

BCCV4 0.864                 

DGCV1   0.785               

DGCV2   0.799               

DGCV3   0.799               

DGCV4   0.772               

DLLV1     0.819             

DLLV2     0.829             

DLLV3     0.831             

DLLV4     0.847             

DLLV5     0.843             

DTPT1       0.807           

DTPT2       0.817           

DTPT3       0.797           

DTPT4       0.803           

DTPT5       0.823           

LTPL1         0.816         

LTPL2         0.785         

LTPL3         0.838         

LTPL4         0.814         

LTPL5         0.786         

LTPL6         0.201         



 

 

 

Outer Loadings               
                    

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

MTLV1           0.777       

MTLV2           0.813       

MTLV3           0.815       

MTLV4           0.757       

NSLD1             0.867     

NSLD2             0.901     

NSLD3             0.875     

NSLD4             0.877     

QHCT1               0.822   

QHCT2               0.869   

QHCT3               0.861   

QHCT4               0.810   

QHDN1                 0.813 

QHDN2                 0.834 

QHDN3                 0.797 

QHDN4                 0.785 

3.2. Hệ số tải ngoài outerloading (sau khi loại biến) 

Outer Loadings               
                    

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV2 0.896                 

BCCV3 0.888                 

BCCV4 0.882                 

DGCV1   0.785               

DGCV2   0.799               

DGCV3   0.799               

DGCV4   0.772               

DLLV1     0.819             

DLLV2     0.829             

DLLV3     0.831             

DLLV4     0.847             

DLLV5     0.843             

DTPT1       0.807           

DTPT2       0.817           

DTPT3       0.797           

DTPT4       0.803           

DTPT5       0.823           

LTPL1         0.817         

LTPL2         0.801         

LTPL3         0.841         



 

 

 

Outer Loadings               
                    

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

LTPL4         0.822         

LTPL5         0.774         

MTLV1           0.777       

MTLV2           0.813       

MTLV3           0.815       

MTLV4           0.757       

NSLD1             0.867     

NSLD2             0.901     

NSLD3             0.875     

NSLD4             0.877     

QHCT1               0.822   

QHCT2               0.869   

QHCT3               0.861   

QHCT4               0.810   

QHDN1                 0.813 

QHDN2                 0.834 

QHDN3                 0.797 

QHDN4                 0.785 

3.3. Độ tin cậy tính hội tụ của thang đo 

Construct Reliability and Validity     
          

  Cronbach's Alpha 
rho_
A 

Composite 
Reliability 

Average Variance Extracted 
(AVE) 

BCCV 0.867 0.869 0.919 0.790 

DGCV 0.798 0.798 0.868 0.622 

DLLV 0.890 0.891 0.919 0.695 

DTPT 0.868 0.869 0.905 0.655 

LTPL 0.870 0.875 0.906 0.658 

MTLV 0.800 0.800 0.870 0.625 

NSLD 0.903 0.904 0.932 0.774 

QHCT 0.862 0.865 0.906 0.707 

QHD
N 

0.823 0.824 0.882 0.652 

 

 

 

 

 



 

 

 

3.4. Tính phân biệt của thang đo 

Fornell-Larcker Criterion               
                    

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV 0.889                 

DGCV 0.501 0.789               

DLLV 0.647 0.623 0.834             

DTPT 0.554 0.511 0.642 0.809           

LTPL 0.440 0.394 0.563 0.498 0.811         

MTLV 0.527 0.466 0.595 0.456 0.414 0.791       

NSLD 0.647 0.558 0.720 0.556 0.646 0.628 0.880     

QHCT 0.538 0.509 0.640 0.572 0.468 0.443 0.584 0.841   

QHDN 0.469 0.477 0.609 0.480 0.407 0.536 0.536 0.491 0.808 

Heterotrait-Monotrait Ratio 
(HTMT)             
                    

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV                   

DGCV 0.602                 

DLLV 0.735 0.738               

DTPT 0.640 0.613 0.729             

LTPL 0.503 0.463 0.635 0.565           

MTLV 0.631 0.581 0.703 0.544 0.496         

NSLD 0.729 0.659 0.802 0.626 0.724 0.736       

QHCT 0.620 0.614 0.726 0.659 0.533 0.534 0.660     

QHDN 0.553 0.587 0.708 0.569 0.479 0.652 0.620 0.576   

3.5. Dò tìm đa cộng tuyến 

Inner VIF 
Values                 
                    

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV     1.864             

DGCV     1.677             

DLLV             1.000     

DTPT     1.928             

LTPL     1.508             

MTLV     1.715             

NSLD                   

QHCT     1.864             

QHDN     1.703             

 

 



 

 

 

4. Mô hình cấu trúc 

4.1. Hệ số R2 

R Square   
      

  R Square 
R Square 
Adjusted 

DLLV 0.685 0.673 

NSLD 0.519 0.517 

4.2. Hệ số f2 

f Square                 
                    

  BCCV DGCV DLLV DTPT LTPL MTLV NSLD QHCT QHDN 

BCCV     0.054             

DGCV     0.062             

DLLV             1.079     

DTPT     0.037             

LTPL     0.043             

MTLV     0.032             

NSLD                   

QHCT     0.045             

QHDN     0.046             

4.3. Hệ số Q2 

Total       
        

  SSO SSE 
Q² (=1-
SSE/SSO) 

BCCV 609.000 609.000   

DGCV 812.000 812.000   

DLLV 1015.000 546.565 0.462 

DTPT 1015.000 1015.000   

LTPL 1015.000 1015.000   

MTLV 812.000 812.000   

NSLD 812.000 491.252 0.395 

QHCT 812.000 812.000   

QHDN 812.000 812.000   

 

 

 

 



 

 

 

5. Kiểm định mô hình 

5.1. Hệ số đường dẫn 

Mean, STDEV, T-Values, P-Values       
            

  
Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation (STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

BCCV -> DLLV 0.179 0.175 0.053 3.363 0.001 

DGCV -> DLLV 0.180 0.179 0.058 3.114 0.002 

DLLV -> NSLD 0.720 0.725 0.049 14.852 0.000 

DTPT -> DLLV 0.151 0.152 0.072 2.091 0.037 

LTPL -> DLLV 0.143 0.145 0.057 2.493 0.013 

MTLV -> DLLV 0.132 0.130 0.055 2.409 0.016 

QHCT -> DLLV 0.163 0.162 0.072 2.249 0.025 

QHDN -> DLLV 0.158 0.165 0.059 2.675 0.008 

5.2. Khoản tin cậy 

Confidence Intervals       
          

  Original Sample (O) Sample Mean (M) 2.5% 97.5% 

BCCV -> DLLV 0.179 0.175 0.072 0.280 

DGCV -> DLLV 0.180 0.179 0.063 0.291 

DLLV -> NSLD 0.720 0.725 0.621 0.809 

DTPT -> DLLV 0.151 0.152 0.009 0.292 

LTPL -> DLLV 0.143 0.145 0.034 0.257 

MTLV -> DLLV 0.132 0.130 0.022 0.239 

QHCT -> DLLV 0.163 0.162 0.013 0.302 

QHDN -> DLLV 0.158 0.165 0.053 0.283 

  



 

 

 

5.3. Diagram SEM 

 

 

 

 


