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TÓM TẮT
"Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của cán bộ cấp xã tại huyện Cần Đước, tỉnh Long
An'' là đề tài nghiên cứu được thực hiện tại các cơ quan hành chính nhà nước cấp xã trên địa bàn
huyện Cần Đước, tỉnh Long An với mục đích nhằm xác định các yếu tố ảnh hưởng đến động lực
làm việc của cán bộ cấp xã; từ đó, đề xuất các hàm ý quản trị nhằm giúp gia tăng động lực làm
việc cho đội ngũ cán bộ cấp xã tại huyện Cần Đước, tỉnh Long An, từ đó xây dựng một đội ngũ
cán bộ cấp cơ sở có đủ phẩm chất và năng lực đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ trong tình hình mới, tận
tâm, tận tụy phục vụ nhân dân, góp phần xây dựng cơ quan Đảng, chính quyền thật sự "của nhân
dân, do nhân dân và vì nhân dân''. Nghiên cứu đã thực hiện khảo sát, lấy ý kiến trực tiếp đối với
191 cán bộ cấp xã đang làm việc trên địa bàn huyện Cần Đước, tỉnh Long An. Sau đó, tiến hành
các bước kiểm định, đánh giá, phân tích định lượng bằng phần mềm SPSS 20.0 (thống kê mô tả
và kiểm định, phân tích nhân tố khám phá - EFA, phân tích hồi quy). Kết quả nghiên cứu xác định
được 5 yếu tố có ảnh hưởng trực tiếp đến động lực làm việc của cán bộ cấp xã tại huyện Cần Đước,
tỉnh Long An, mức độ tác động từ mạnh đến yếu theo hệ số βeta lần lượt là: "Đào tạo và thăng
tiến'', "Vai trò người lãnh đạo'', "Mối quan hệ với đồng nghiệp'', "Môi trường và điều kiện làm việc''
và "Tiền lương và phúc lợi''.
Từ khoá: Các yếu tố ảnh hưởng, động lực làm việc, cán bộ cấp xã

GIỚI THIỆU
Hiện nay, trước yêu cầu đổi mới và phát triển của đất
nước, đòi hỏi phải có nguồn nhân lực chất lượng cao
trong đó cán bộ là nòng cốt. Nếu họ không có đủ năng
lực, uy tín sẽ khó hoàn thànhnhiệmvụđược giao. Tuy
nhiên, thực trạng cán bộ cấp xã hiện nay ởmột số nơi,
trong đó có cán bộ cấp xã tại huyện Cần Đước, tỉnh
Long An chưa thật sự tận tâm, tận lực, chưa thể hiện
sự nhiệt huyết, đammê với công việc, chưa cống hiến
hết mình cho tổ chức, từ đó làm ảnh hưởng khá lớn
tới hiệu lực, hiệu quả quản lý nhà nước ở địa phương.
Mặc dù thời gian qua Đảng và Nhà nước ta đã ban
hành nhiều chủ trương, chính sách nhằm xây dựng,
kiện toàn đội ngũ cán bộ cấp xã, nhưng nhìn chung,
các chế độ, chính sách đối với cán bộ cấp xã hiện nay
vẫn còn nhiều bất cập, nhất là chế độ tiền lương còn
thấp, chưa tương xứng với chức trách, nhiệm vụ được
giao; công tác tuyển dụng, đào tạo, bố trí, sắp xếp
cán bộ cấp xã còn nhiều trường hợp chưa đúng với
chuyênmôn, nghiệp vụ và vị trí việc làm; môi trường,
điều kiện làm việc chưa đảm bảo… nên chưa khuyến
khích, động viên, thúc đẩy được cán bộ cấp xã toàn
tâm, toàn ý cống hiến cho nền công vụ, dẫn đến nhiều
trường hợp xin nghỉ việc, bỏ việc.
Cụ thể tại huyện Cần Đước, tỉnh Long An trong thời
gian qua, số lượng cán bộ cấp xã không ngừng biến

động, số cán bộ được tuyển mới liên tục để đảm bảo
hoàn thiện được khối lượng công việc. Năm 2019,
tổng số lượng cán bộ cấp xã huyện Cần Đước lên
khoảng 223 người nhưng giảm dần đến năm 2020 còn
208 người và đến năm 2021 tiếp tục giảm chỉ còn 191
người. Mặc dù được tuyển dụng mới liên tục hàng
năm nhưng số lượng cán bộ cấp xã xin nghỉ việc vẫn
còn nhiều, cho thấy thực trạng rất rõ vềmức độ không
hài lòng, mất động lực trong công việc của cán bộ cấp
xã hiện nay là khá cao.
Đối với bất cứ quốc gia nào, việc tạo động lực cho
cán bộ có tầm quan trọng đặc biệt, vì họ là bộ phận
quan trọng quyết định đến hiệu lực, hiệu quả của bộ
máy nhà nước. Công cuộc cải cách hành chính hiện
nay ở nước ta sẽ không thể thành công nếu không có
cán bộ có đủ năng lực, trình độ và động lực làm việc
tốt. Cán bộ là chủ thể của hoạt động thể chế hóa các
đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng và Nhà
nước thành quy định của pháp luật để đưa vào cuộc
sống, xây dựng bộ máy quản lý và các quy định về sử
dụng các nguồn lực trong quá trình quản lý. Vì vậy,
trình độ, năng lực của cán bộ có ý nghĩa quan trọng
đối với hiệu lực, hiệu quả của công tác quản lý hành
chính nhà nước. Tuy nhiên, cán bộ có năng lực, trình
độ chưa hẳn đã làm cho hiệu quả quản lý hành chính
được nâng lên nếu bản thân người cán bộ thiếu động

Trích dẫn bài báo này: Tú H T, Hương T T T. Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của cán bộ
cấp xã tại huyện Cần Đước, tỉnh Long An . Sci. Tech. Dev. J. - Eco. LawManag.; 7(2):4393-4403.

4393

https://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.32508/stdjelm.v7i2.1157&domain=pdf&date_stamp=2023-6-30


Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý 2023, 7(2):4393-4403

lực làm việc. Do đó, để nâng cao hiệu quả hoạt động
của tổ chức hành chính nhà nước, trước hết cần phải
quan tâm tạo động lực làm việc cho đội ngũ cán bộ.
Chính vì vậy, đề tài này được tiến hành thực hiện với
mục đích xác định, đánh giá các yếu tố ảnh hưởng đến
động lực làm việc của cán bộ cấp xã tại huyện Cần
Đước, tỉnh Long An cũng như đề xuất những hàm ý
quản trị giúp cho các nhà lãnh đạo, quản lý của các cơ
quan, đơn vị tại địa phương trong việc đề ra các chính
sách, chương trình, kế hoạch cụ thể nhằm nâng cao
động lực làm việc cho các cán bộ cấp xã trên địa bàn
huyện. Từ đó, có cơ sở tin cậy để gia tăng động lực
làm việc cho cán bộ cấp xã tại địa phương, giải quyết
được các vấn đề khó khăn, vướng mắc và thử thách
trong quá trình tạo động lực làm việc cho cán bộ tại
các cơ quan hành chính nhà nước, góp phần giữ chân
nhân tài trong giai đoạn tương lai.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT, MÔHÌNH VÀ GIẢ
THUYẾT NGHIÊN CỨU
Cơ sở lý thuyết
Thuật ngữ động lực (Motivation) có nguồn gốc từ chữ
”Movere” theo tiếng Latin có nghĩa là thúc đẩy1. Nội
hàm của động lực là thúc đẩy một con người hành
động, trên cơ sở đó các nhà khoa học đã khám phá ra
và chứng minh được các yếu tố dẫn đến sự thúc đẩy,
kích thích động lực làm việc của người nhân viên.
Trong khoa học quản trị, thuật ngữ động lực làm việc
(Work Motivation) và động lực làm việc trong khu
vực công (Public Service Motivation) được sử dụng
với nhiều nghĩa khác nhau, cách hiểu khác nhau tùy
theo ngữ cảnh và bối cảnh văn hóa, chính trị, xã hội
của từng quốc gia. Động lực làmviệc làmột khái niệm
phong phú, đa chiều, còn nhiều tranh luận trong nhận
thức khoa học và cả khi vận dụng vào thực tiễn.
Theo Herzberg trong tác phẩm ”The motivation to
work” cho rằng: “Động lực làm việc là sự khao khát
và tự nguyện của người lao động để tăng cường nỗ lực
nhằm hướng tới việc đạt các mục tiêu của tổ chức”2.
Theo Mitchell: ”Động lực làm việc là quá trình tâm lý
khơi dậy, định hướng và duy trì hành vi hướng đếnmục
tiêu” 3 .
Theo Robbins: ”Động lực làm việc là sự sẵn lòng nỗ lực
cao để hướng đến các mục tiêu của tổ chức, trong điều
kiện một số nhu cầu cá nhân được thỏa mãn theo khả
năng nỗ lực của họ”4.
TheoNguyễnVânĐiềmvàNguyễnNgọcQuân ”Động
lực lao động là sự khát khao và tự nguyện của người lao
động để tăng cường nỗ lực nhằm hướng tới việc đạtmục
tiêu của tổ chức. Động lực cá nhân là kết quả của rất
nhiều nguồn lực hoạt động đồng thời trong con người
và môi trường sống và làm việc của con người” 5 .

Có nhiều nghiên cứu về nhu cầu đã được thực hiện,
kết quả cho thấy nhu cầu chính là một cơ sở để nhà
quản trị tạo động lực chonhân viên. Một số thuyết nổi
bật như thuyết nhu cầu củaMaslow (1943), thuyết hai
nhân tố Herzberg (1959), thuyết công bằng Adams,
J.S. (1965), Thuyết kỳ vọng của Vroom (1964)… Cho
ta thấy góc nhìn cơ bản của lý thuyết về động lực.
Nhu cầu của con người được sắp xếp theo thứ tự từ
thấp đến cao theo 5 cấp bậc 6. Theo đó, các nhu cầu
cơ bản được nêu ra nhằm hướng đến giải quyết các
nhu cầu của về sự hoàn hảo vật chất và các nhu cầu
liên đến sự tăng trưởng và phát triển tâm lý được xếp
vào các nhóm nhu cầu bậc cao.
Adams đề cập tới vấn đề nhận thức của người lao
động về mức độ đối xử công bằng và đúng đắn trong
tổ chức7. Lý thuyết công bằng (Equity Theory) của
Adams, J.S thuộc nhóm lý thuyết động lực làm việc
nhằm xác định: (a) yếu tố đầu vào (inputs) đó là sự
đóng góp công sức trong công việc của bản thân (mức
độ công việc, kỹ năng, thời gian làm việc, v.v…) và (b)
yếu tố đầu ra (outputs) đó là kỳ vọng nhận được (tiền
lương, phúc lợi, đánh giá hiệu ủa công việc, sự thông
cảm, v.v…).
Thuyết mong đợi của Vroom cho rằng động lực có
được dựa trên giá trị và niềm tin của cá nhân, và mức
nỗ lực của cá nhân thể hiện thông qua nhận thức của
họ về những gì sẽ xảy ra 8. Mức nỗ lực này dựa trên
niềm tin của cá nhân khi họ tin rằng nếu phấn đấu
nỗ lực làm việc có hiệu suất thì sẽ có phần thưởng.
Thuyết này cho rằng những cá nhân có thể được thúc
đẩy nếu họ tin rằng có mối tương quan tích cực giữa
nỗ lực làm tăng hiệu quả công việc và phần thưởng
nhận được. Khác với Maslow và Herzberg, Vroom
không tập trung vào nhu cầu của con người mà tập
trung vào nhận thức về kết quả đạt được 2,6,8.
Ngoài các lý thuyết nêu trên, nghiên cứu này còn dựa
trên thuyết Động lực phụng sự công (Public Service
Motivation - gọi tắt là PSM), lý thuyết này được nêu
lên đầu tiên vào năm 1982 bởi Rainey. Tuy nhiên,
khái niệm về PSM sau này gắn liền với tên tuổi của
Perry vàWise trong bài viết ”TheMotivational Base of
Public Service - Tạm dịch là Nền tảng động lực trong
khu vực công” 9. Theo đó, động lực phụng sự công
là khuynh hướng một cá nhân phản ứng lại các động
cơ bắt nguồn chủ yếu hoặc duy nhất từ các đối tượng
phục vụ và tổ chức công.
Khái niệm cán bộ cấp xã được làm rõ nhất tại Luật
Cán bộ, công chức năm 2008 như sau: “Cán bộ xã,
phường, thị trấn (sau đây gọi chung là cấp xã) “là công
dân Việt Nam, được bầu cử giữ chức vụ theo nhiệm kỳ
trong Thường trực Hội đồng nhân dân, Ủy ban nhân
dân, Bí thư, Phó Bí thư Đảng ủy, người đứng đầu tổ
chức chính trị - xã hội”. Cụ thể tại Khoản 2 Điều 61
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Luật Cán bộ, công chức quy định: “Cán bộ cấp xã
có các chức vụ sau đây: Bí thư, Phó Bí thư Đảng ủy;
Chủ tịch, Phó Chủ tịch Hội đồng nhân dân; Chủ tịch,
Phó Chủ tịch ủy ban nhân dân; Chủ tịch ủy ban Mặt
trận Tổ quốc Việt Nam; Bí thư ĐoànThanh niên Cộng
sản Hồ Chí Minh; Chủ tịch Hội Liên hiệp Phụ nữ Việt
Nam; Chủ tịch Hội Nông dân Việt Nam (áp dụng đối
với xã, phường, thị trấn có hoạt động nông, lâm, ngư,
diêm nghiệp và có tổ chức Hội Nông dân Việt Nam);
Chủ tịch Hội Cựu chiến binh Việt Nam”10.

Mô hình nghiên cứu
Qua tìm hiểu về các nghiên cứu tạo động lực làm việc
đối với người lao động, tác giả nhận thấy có nhiều
tác giả trong và ngoài nước ở nhiều đối tượng, lĩnh
vực khác nhau trong khu vực công và khu vực tư chọn
mô hìnhmười yếu tố động viên của Kovach làm cơ sở
nghiên cứu11. Hầu hết các nghiên cứu đều kiểm định
được rằng các yếu tố trong mười yếu tố công việc của
Kovach đã tạo được động lực làm việc cho nhân viên.
Do đó, tác giả sử dụng mô hình nghiên cứu 10 yếu
tố tạo động lực làm việc của Kovach và có chọn lọc,
bổ sung các yếu tố phù hợp với đặc điểm đối tượng là
cán bộ đang làm việc tại các cơ quan cấp xã của huyện
Cần Đước, tỉnh Long An11.
Kenneth A. Kovach là giáo sư ngành quản trị, làm
việc tại TrườngĐại họcGeorgeMason, BangVirginia,
Hoa Kỳ. Kovach đã bổ sung, phát triển và đưa ra
mô hình mười yếu tố tạo động lực làm việc cho nhân
viên dựa trên nghiên cứu của Viện Quan hệ lao động
NewYork xây dựng lần đầu tiên vào năm 1946 và hiện
nay mô hình này được vận dụng ở nhiều nơi trên thế
giới 11. Kovach thực hiện nghiên cứu tương tự trên
1.000 công nhân với yêu cầu sắp xếp mười yếu tố tạo
động lực theo tầm quan trọng của từng yếu tố đối với
mỗi cá nhân, bao gồm:
(1) Công việc thú vị (interesting work): Thể hiện sự
đa dạng, sáng tạo và thách thức của công việc và cơ
hội để sử dụng năng lực cá nhân.
(2) Kết quả công việc được công nhận đầy đủ (Full ap-
preciation of work done): Thể hiện sự đánh giá đúng
và ghi nhận đầy đủ những đóng góp của nhân viên
trong việc hoàn thành tốt nhiệm vụ, góp phần vào
thành công chung của tổ chức.
(3) Sự tự chủ trong công việc (Feeling of being in on
things): Thể hiện việc có quyền “kiểm soát và chịu
trách nhiệm với công việc, được khuyến khích tham
gia vào các quyết định liên quan đến công việc và được
đưa ra những sáng kiến.
(4) Công việc ổn định (Job security): Nhân viên sẽ
được đảm bảo tiếp tục làm công việc của mình mà
không phải lo lắng về nguy cơ bị sa thải, mất việc.

(5) Lương cao (Good wages): Thể hiện nhân viên
đượcnhận tiền lương tương xứng với kết quả làmviệc,
lương đảm bảo cuộc sống cá nhân và được thưởng
hoặc tăng lương khi hoàn thành tốt công việc.
(6) Sự thăng tiến và phát triển trong tổ chức (Promo-
tion and growth in the organization): Những cơ hội
thăng tiến và phát triển trong tổ chức.
(7) Điều kiện làm việc tốt (Goodworking conditions):
Thể hiện các vấn đề an toàn, vệ sinh và thời gian làm
việc.
(8) Sự gắn bó của cấp trên với nhân viên (Personal
loyalty to employees): Cấp trên thể hiện sự tôn trọng,
tin tưởng, sự đảm bảo giao phó cho nhân viên những
nhiệm vụ quan trọng.
(9) Phê bình kỷ luật khéo léo, tế nhị (Tactful disci-
pline): Thể hiện sự tế nhị, khéo léo của cấp trên trong
việc góp ý, phê bình nhân viên.
(10) Sự giúp đỡ của cấp trên để giải quyết những vấn
đề cá nhân (Sympathetic help with personal prob-
lems): Thể hiện sự quan tâm, đồng cảm, hỗ trợ của
cấp trên trong giải quyết các vấn đề cá nhân, các khó
khăn của nhân viên.
Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu các
yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của cán bộ
cấp xã trên địa bàn huyện Cần Đước, tỉnh Long An
gồm có 06 yếu tố như sau: (1) Tiền lương và phúc
lợi, (2) Đào tạo và thăng tiến, (3) Môi trường và điều
kiện làm việc, (4) Vai trò người lãnh đạo, (5)Mối quan
hệ với đồng nghiệp, (6) Khen thưởng và công nhận
thành tích. Mô hình nghiên cứu đề xuất được khái
quát thông qua Hình 1.

Giả thuyết nghiên cứu
* Tiền lương và phúc lợi
Yếu tố này dựa vào yếu tố “Lương cao” trong mô hình
của Kovach11 và các yếu tố liên quan đến tiền lương,
thưởng, phúc lợi trong các nghiên cứu củaHerzberg2.
Tiền lương có vai trò rất lớn đối với toàn xã hội, nó
luôn gắn với người lao động, là nguồn sống chủ yếu
của người lao động. Tiền lương là thước đo giá trị sức
lao động của người lao động đồng thời cũng là công
cụ, phương tiện cho người sử dụng lao động dùng để
kích thích người lao động nâng cao năng lực làm việc
củamình, phát huy khả năng thúc đẩy phát triển”kinh
tế. Bên cạnh đó, tiền lương còn có tác động tích cực
đến quản lý kinh tế, quản lý lao động, kích thích sản
xuất,… Từ những lập luận trên, ta có giả thuyết H1
như sau:
Giả thuyết H1: Tiền lương và phúc lợi có tác động
dương đến động lực làm việc của cán bộ cấp xã tại
huyện Cần Đước, tỉnh Long An.
* Đào tạo và thăng tiến
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất a

a(Nguồn: Kết quả nghiên cứu của tác giả, 2022)

Yếu tố này dựa vào yếu tố “Sự thăng tiến và phát triển
trong tổ chức” trong mô hình của Kovach, K.A 11.
Động lực làm việc của nhân viên còn phụ thuộc rất
nhiều vào cơ hội phát triển và thăng tiến của họ trong
tổ chức. Được đào tạo bài bản sẽ giúp cho nhân viên
phát triển về kiến thức, tự tin chủ động hơn trong
công việc, kích thích nhân viên thực hiện công việc
tốt hơn, nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ chức và
từ đó cơ hội thăng tiến của họ cũng mở rộng hơn. Từ
những lập luận trên, ta có giả thuyết H2 như sau:
Giả thuyếtH2: Đào tạo và thăng tiến có tác động dương
đến động lực làm việc của cán bộ cấp xã tại huyện Cần
Đước, tỉnh Long An.
* Môi trường và điều kiện làm việc
Yếu tố này dựa vào yếu tố “Điều kiện làm việc tốt”
trong mô hình của Kovach11. Điều kiện làm việc có ý
nghĩa đặc biệt trong việc ảnh hưởng đến nỗ lực làm
việc của nhân viên. Điều kiện làm việc tốt sẽ giúp
cho người lao động làm việc thoảimái, phát triển toàn
diện về cả thể lực, tinh thần và nhân cách. Điều kiện
làm việc thích hợp trước hết phải tạo sự thoải mái và
giúp tập trung suy nghĩ, nơi làm việc vui vẻ và được tổ
chức tốt, giờ giấc hợp lý. Bên cạnh đó là các điều kiện
về trang thiết bị phải đảm bảo đáp ứng nhu cầu công
việc. Điều kiện làm việc tốt sẽ giúp người lao động
phát huy tối đa khả năng trong quá trình thực hiện
công việc. Từ những lập luận trên, ta có giả thuyết
H3 như sau:
Giả thuyết H3: Môi trường và điều kiện làm việc có tác
động dương đến động lực làm việc của cán bộ cấp xã
tại huyện Cần Đước, tỉnh Long An.
* Vai trò người lãnh đạo
Yếu tố này được tác giả tổng hợp của 03 yếu tố “Sự gắn
bó của cấp trên với nhân viên”, “Phê bình, kỷ luật khéo

léo, tế nhị” và “Sự giúp đỡ của cấp trên để giải quyết
những vấn đề cá nhân” trong mô hình của Kovach11.
Khi lãnh đạo quan tâm, chia sẽ, lắng nghe ý kiến của
nhân viên, thấu hiểu được những nhu cầu của họ, sẽ
làm tăng chất lượng công việc và sẽ có tác động tích
cực vào tổ chức.
Phong cách lãnh đạo hay nghệ thuật lãnh đạo của
người lãnh đạo có tác động và ảnh hưởng nhất định
đến sự thỏamãn công việc của cán bộ. Lãnh đạo quan
tâm tới đời sống vật chất và tinh thần của cán bộ sẽ tạo
nênmối quan hệ gắn bó với lãnh đạo và tổ chức, họ sẽ
tâm huyết hơn trong công việc, hoàn thành tốt nhiệm
vụ được giao. Từ những lập luận trên, ta có giả thuyết
H4 như sau:
Giả thuyết H4: Vai trò người lãnh đạo có tác động
dương đến động lực làm việc của cán bộ cấp xã tại
huyện Cần Đước, tỉnh Long An.
* Mối quan hệ với đồng nghiệp
Yếu tố này được bổ sung dựa trên kết quả phân tích,
thảo luận nhóm đồng thời dựa trên kết quả nghiên
cứu của Herzberg2. Đồng nghiệp là người cùng làm
việc trong tổ chức hoặc gần hơn là những người cùng
bộ phận với nhau. Trong quá trình làm việc, mỗi
người sẽ phải làm việc với nhiều người khác nhau
cùng hợp tác, hỗ trợ nhau trong công việc. Do đó,
nếu mối quan hệ giữa các thành viên ngày càng tốt
đẹp hơn sẽ giúp công việc tiến hành thuận lợi, trôi
chảy, góp phần quan trọng trong công việc thúc đẩy
động lực làm việc của nhân viên. Từ những lập luận
trên, ta có giả thuyết H5 như sau:
Giả thuyết H5: Mối quan hệ với đồng nghiệp có tác
động dương đến động lực làm việc của cán bộ cấp xã
tại huyện Cần Đước, tỉnh Long An.
* Khen thưởng và công nhận thành tích
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Yếu tố này được phát triển từ yếu tố “Được công nhận
đầy đủ công việc đã làm” trong nghiên cứu của Ko-
vach11. Cần có những chính sách về khen thưởng
và công nhận đúng người, đúng lúc và nếu thực hiện
đúng sẽ phát huy được vai trò tạo động lực làm việc
cho nhân viên. Người lãnh đạo khi đánh giá, nếu hiểu
và ghi nhận kịp thời vai trò, sự đóng góp của mỗi cán
bộ với tư cách cá nhân hoặc thành viên trong nhóm sẽ
làm tăng cao tinh thần làm việc nhóm của tất cả mọi
người; giúp cho cán bộ biết được công việc của họ có
giá trị và được trân trọng, làm nâng cao tinh thần làm
việc của cán bộ, xây dựng một môi trường làm việc
hỗ trợ và giúp đỡ lẫn nhau, gia tăng sự trung thành và
gắn bó với tổ chức từ đó nâng cao động lực phụng sự
công của mỗi cán bộ. Từ những lập luận trên, ta có
giả thuyết H6 như sau:
Giả thuyết H6: Khen thưởng và công nhận thành tích
có tác động dương đến động lực làm việc của cán bộ cấp
xã tại huyện Cần Đước, tỉnh Long An.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
-Nghiên cứuđịnh tính: Nội dung cơ bản của phương
pháp này là nghiên cứu cơ sở lý thuyết về các yếu tố
ảnh hưởng đến động lực làm việc của cán bộ, đồng
thời tổng quan về các kết quả nghiên cứu trước đây.
Sau đó, tác giả tiến hành phỏng vấn thử và thảo luận
nhóm nhằm để điều chỉnh, bổ sung các yếu tố ảnh
hưởng đến động lực làm việc cho phù hợp với với đối
tượng khảo sát. Trong đó, thang đo biến “Động lực
làm việc” được bổ sung, điều chỉnh theo Bảng 1.
Để điều chỉnh mức độ rõ ràng của từ ngữ, khả năng
diễn đạt và sự trùng lắp nội dung (nếu có) của các
phát biểu trong thang đo. Tác giả đã tiến hành thảo
luận nhóm với 5 cán bộ trong lĩnh vực tổ chức cán bộ
và tiến hành khảo sát thử 15 cán bộ cấp xã nhằm điều
chỉnh, bổ sung các thang đo cho phù hợp với đặc điểm
của đối tượng nghiên cứu. Sau khi thảo luận nhóm,
thang đo được chỉnh sửa hoàn thiện và được mã hóa
trong bảng dưới đây gồm có 28 biến quan sát. Trong
đó, có 06 biến độc lập với 24 biến quan sát và 01 biến
phụ thuộc là Động lực làm việc với 04 biến quan sát,
được thể hiện qua Bảng 2.
- Nghiên cứu định lượng: Dữ liệu khảo sát được thu
thập bằng cách chọn mẫu phi xác suất với hình thức
chọn mẫu thuận tiện đối với cán bộ đang làm việc tại
các cơ quan hành chính cấp xã trên địa bàn huyệnCần
Đước, tỉnh Long An với cỡ mẫu là 191. Sau khi đã mã
hóa và làm sạch, dữ liệu sẽ được tiến hành phân tích
thông qua phần mềm SPSS 20.0.
Đối tượng được đánh giá trong nghiên cứu này là cán
bộ đang làm việc tại các cơ quan hành chính cấp xã tại
huyện Cần Đước, tỉnh Long An (Bí thư, Phó Bí thư
Đảng ủy; Chủ tịch, Phó Chủ tịch HĐND; Chủ tịch,

các Phó Chủ tịch UBND; Chủ tịch Ủy ban Mặt trận
Tổ quốc; Trưởng các tổ chức Chính trị - Xã hội cấp
xã)12.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN
Thống kêmô tả và tần số
- Các biến định tính: Mẫu khảo sát với số lượng là 191.
Về giới tính, nam có 123 người (64,4%) và nữ có 68
người (35,6%). Về độ tuổi, dưới 30 tuổi có 47 người
(24,61%), từ 30 đến 40 tuổi có 88 người (46,07%),
trên 40 tuổi có 56 người (29,32%). Về trình độ học
vấn, trung cấp, cao đẳng có 15 người (7,85%), đại
học có 174 người (91,1%), sau đại học có 02 người
(1,05%). Về thâm niên công tác, dưới 03 năm có 26
người (13,61%), từ 03 đến dưới 05 năm có 45 người
(23,56%), từ 05 đến dưới 10 năm có 68 người (35,6%),
từ 10 năm trở lên có 52 người (27,23%). Về thu nhập,
dưới 03 triệu đồng/tháng có 48 người (25,13%), từ 03
đến dưới 05 triệu đồng/tháng có 110 người (57,59%),
từ 05 đến dưới 10 triệu/tháng có 30 người (15,71%),
trên 10 triệu/tháng có 03 người (1,57%).
- Các biến định lượng: Về giá trị nhỏ nhất (min) tất cả
các biến đều cho giá trị là 1. Về giá trị lớn nhất (max),
tất cả các biến đều cho giá trị là 5. Về giá trị trung bình
(mean), đều cho kết quả từ trung lập đến đồng ý, dao
động trong khoảng từ 3,36 đến 3,99.

Phân tích độ tin cậy
Tất cả thang đo đều thỏa mãn các chỉ tiêu đánh giá
với hệ số Cronbach’s Alpha≥ 0,6, cụ thể từ 0,770 đến
0,888 và tương quan biến tổng > 0,313.

Phân tích nhân tố khám phá
Hệ số 0,5 < KMO = 0,788 < 1; kiểm định Bartlett’s với
mức ý nghĩa Sig. = 0,000 < 0,0514. Eigenvalue = 1,286
> 1; phương sai trích đạt 70,188% > 50% và các biến
quan sát đều có hệ số tải nhân tố (Factor Loading)
thỏa điều kiện > 0,5 15. Kết quả 24 biến quan sát sau
khi phân tích EFA được rút thành 6 nhân tố.

Phân tích hồi quy đa biến
Kết quả phân tích cho thấy, mức ý nghĩa Sig. = 0,00
< 0,05 và hệ số xác định R2 = 0,554, R2 hiệu chỉnh =
0,539 chứngminh cho sự phù hợp củamô hình ởmức
trung bình khá. Kiểm định Durbin - Watson được
thực hiện với giá trị d = 1,631 < 2 nằm trong vùng chấp
nhận, nghĩa là không có tương quan giữa các phần
dư16. Kết quả phân tích các hệ số hồi quy tuyến tính
cho thấy trong 06 thành phần đo lường động lực làm
việc, có 01 thành phầnKT cómức ý nghĩa Sig. = 0,916
> 0,05 nên không có ý nghĩa về mặt thống kê, còn lại
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Bảng 1: Thang đo động lực làm việc

STT Biến quan sát gốc Biến quan sát hiệu
chỉnh/bổ sung

Nguồn

1 Anh/chị luôn cảm thấy hứng khởi khi làm
công việc hiện tại.

Anh/chị cảm thấy hài lòng
với công việc của mình.

Nguyễn Quyết Thắng và
Nguyễn Anh Đức (2020)

2 Anh/chị thấy có động lực trong công việc. Giữ nguyên

3 Anh/chị tự nguyện nâng cao kỹ năng để
làm việc tốt hơn.

Giữ nguyên Kenneth A. Kovach (1987)

4 Anh/chị sẵn sàng hy sinh quyền lợi cá nhân
để hoàn thành công việc.

Giữ nguyên

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu của tác giả, 2022)

05 thành phần TL, DT, MT, LD, DN có mức ý nghĩa
Sig. < 0,05 nên có ý nghĩa thống kê. Kết quả phân tích
hồi quy được thể hiện cụ thể thông qua Bảng 3.
Như vậy, qua phân tích hồi quy có 05 yếu tố được chấp
nhận và sắp xếp theo thứ tự từ cao xuống thấp như
sau: Thứ nhất là yếu tố Đào tạo và thăng tiến (β =
0,364); thứ hai là yếu tố Vai trò người lãnh đạo (β =
0,209); thứ ba là yếu tố Mối quan hệ với đồng nghiệp
(β = 0,181); thứ tư là yếu tố Môi trường và điều kiện
làm việc (β = 0,154); thứ năm là yếu tố Tiền lương và
phúc lợi (β= 0,148).
Qua kết quả phân tích hồi quy, tác giả đã loại bỏ yếu tố
Khen thưởng và công nhận thành tích (H6) vì không
có ý nghĩa thống kê. Trên thực tế, kết quả này cũng
đã được thảo luận với chuyên gia và cũng được các
chuyên gia đánh giá điều này là hợp lý, bởi vì việc
khen thưởngở các cơ quanhành chínhnhànước được
thực hiện theo LuậtThi đua, khen thưởng, Nghị định
của Chính phủ và các văn bản hướng dẫn của các bộ,
ngành có liên quan; việc khen thưởng vẫn còn một số
bất cập như: muốn được công nhận chiến sĩ thi đua
cơ sở phải có sáng kiến, giải pháp, nhưng thực tế phần
lớn các sáng kiến chỉ là thủ tục, hiệu quả không cao;
việc khen thưởng cònmang tính cào bằng vì có những
tiêu chí khó định lượng được; khen thưởng chủ yếu
dành cho cán bộ lãnh đạo, quản lý, ít khen thưởng
đối với cán bộ thực hiện nhiệm vụ trực tiếp. Ngoài ra,
việc khen thưởng chưa gắn với việc quy hoạch, đào
tạo, đánh giá cán bộ. Do đó, việc khen thưởng và
công nhận thành tích chưa thật sự tạo động lực làm
việc cho cán bộ cấp xã hiện nay. Kết quả phân tích
hồi quy được khái quát thông qua Hình 2.

Phân tích ảnh hưởng của các biến định tính
Tất cả các biến định tính trongmôhình, bao gồm: giới
tính, độ tuổi, trình độ học vấn, thâm niên công tác và
thu nhập đều không có sự khác biệt với tác động các
biến trongmô hình giữa các đáp viên khác nhau cũng
như không tồn tại sự khác biệt có ý nghĩa thống kê

về động lực làm việc của những đáp viên thuộc các
nhóm nhân khẩu học khác nhau.

Thảo luận
Từ kết quả phân tích nêu trên và qua so sánh với
các công trình nghiên cứu trước có liên quan, đề tài
nghiên cứu của tác giả cũng có một số nét giống và
khác nhau. Cụ thể, kết quả nghiên cứu của tác giả
cho thấy nhân tố Đào tạo và thăng tiến có tác động
mạnh đến động lực làm việc của cán bộ, công chức
khu vực hành chính công như ở kết quả nghiên cứu
của Trương Quốc Phong17, Nguyễn Quyết Thắng và
Nguyễn Anh Đức 18. Tuy nhiên, mức độ tác động có
phần khác nhau, nghiên cứu của tác giả cho thấy nhân
tố Đào tạo và thăng tiến động mạnh nhất, còn của 2
nghiên cứu trên chỉ tác độngmạnh ở vị trí thứ 3. Hoặc
ngược lại, nghiên cứu của tác giả lại cho thấy nhân
tố Môi trường và điều kiện làm việc ít tác động đến
động lực làm việc trong khi của 2 nghiên cứu trên lại
cho thấy tác động khá mạnh (nằm ở vị trí thứ nhất
hoặc thứ 2) đến động lực làm việc của của cán bộ,
công chức khu vực hành chính công. Còn đối với các
kết quả nghiên cứu nước ngoài thì chỉ ra có một số
ít các nhân tố cho thấy sự tương quan với nhau như
tiền lương, mức độ thăng tiến, vì nhìn chung những
nhân tố này về cơ bản luôn tác động đến động lực làm
việc của bất kỳ người lao động nào tuỳ thuộc vào môi
trường làm việc, đặc điểm từng đơn vị làm việc thì sẽ
cho ra mức độ tác động khác nhau hay các nhân tố
khác.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝQUẢN TRỊ
Kết luận
Kết quả phân tích định lượng của nghiên cứu sau cùng
xác định được 5 trong số 6 yếu tố có ảnh hưởng động
lực làm việc của cán bộ cấp xã trên địa bàn huyện Cần
Đước, tỉnh Long An. Trong 05 yếu tố thì Đào tạo và
thăng tiến có ảnh hưởng nhiều nhất đến động lực làm
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Bảng 2: Thang đo vàmã hoá thang đo

Biến Câu hỏi các biến quan sát

Tiền lương và phúc lợi

TL1 Tiền lương của anh/chị phù hợp với năng lực và đóng góp của bản thân.

TL2 Tiền lương của anh/chị có đảm bảo cho cuộc sống bản thân và gia đình.

TL3 Chế độ phúc lợi của cơ quan anh/chị đa dạng, đầy đủ và đúng đối tượng được thụ hưởng.

TL4 Anh/chị có hài lòng với chế độ phúc lợi của cơ quan.

Đào tạo và thăng tiến

DT1 Anh/chị được cơ quan quan tâm đưa đi đào tạo về chuyên môn, nghiệp vụ, lý luận chính trị, quản
lý nhà nước…

DT2 Anh/chị được tạo nhiều cơ hội để thăng tiến và phát triển.

DT3 Mọi cán bộ ở cơ quan anh/chị đều có cơ hội thăng tiến công bằng.

DT4 Công tác quy hoạch, đào tạo cán bộ ở cơ quan anh/chị được thực hiện công khai, dân chủ.

Môi trường và điều kiện làm việc

MT1 Nơi làm việc của anh/chị thoải mái và thân thiện.

MT2 Anh/chị được trang bị các phương tiện, dụng cụ làm việc đầy đủ.

MT3 Điều kiện nơi làm việc của anh/chị được bảo đảm an toàn về sức khỏe.

MT4 Thời gian và điều kiện đi lại từ nhà đến cơ quan của anh chị được thuận tiện.

Vai trò người lãnh đạo

LD1 Lãnh đạo luôn quan tâm và giúp đỡ anh/chị giải quyết các vấn đề khó khăn trong công việc và cuộc
sống.

LD2 Lãnh đạo luôn bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng cho anh/chị.

LD3 Lãnh đạo tin tưởng và phân công nhiệm vụ phù hợp với khả năng, chuyên môn của anh/chị.

LD4 Lãnh đạo ôn hòa, khéo léo, tế nhị khi nhắc nhở, phê bình anh/chị.

Mối quan hệ với đồng nghiệp

DN1 Đồng nghiệp của anh/chị đáng tin cậy và trung thực.

DN2 Đồng nghiệp của anh/chị phối hợp tốt với nhau trong công việc.

DN3 Đồng nghiệp của anh/chị thường chia sẻ kinh nghiệm và giúp đỡ nhau trong công việc, cuộc sống.

DN4 Đồng nghiệp của anh/chị thân thiện, đoàn kết và tôn trọng lẫn nhau.

Khen thưởng và công nhận thành tích

KT1 Chính sách khen thưởng của cơ quan anh/chị được thực hiện kịp thời, rõ ràng, công bằng, công
khai.

KT2 Anh/chị được biểu dương, khen ngợi khi hoàn thành tốt công việc.

KT3 Anh/chị được ghi nhận và đánh giá cao thành tích đạt được trong công việc.

KT4 Những đóng góp hữu ích của anh/chị được đề xuất khen thưởng kịp thời.

Động lực làm việc

DL1 Anh/chị cảm thấy hài lòng với công việc của mình.

DL2 Anh/chị thấy có động lực trong công việc.

DL3 Anh/chị tự nguyện nâng cao kỹ năng để làm việc tốt hơn.

DL4 Anh/chị sẵn sàng hy sinh quyền lợi cá nhân để hoàn thành công việc.

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu của tác giả, 2022)
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Bảng 3: Kết quả hồi quy

Thành
phần

Hệ số chưa chuẩn hóa Hệ số hóa T Sig. Đa cộng tuyến

B Sai số chuẩn Beta Độ chấp
nhận (Tol-
erance)

Hệ số phóng
đại phương sai
(VIF)

Hằng số 0,203 0,274 0,740 0,460

TL 0,146 0,057 0,148 2,589 0,010 0,738 1,356

DT 0,327 0,055 0,364 5,951 0,000 0,646 1,548

MT 0,109 0,042 0,154 2,616 0,010 0,701 1,427

LD 0,209 0,060 0,209 3,473 0,001 0,669 1,495

DN 0,161 0,052 0,181 3,089 0,002 0,703 1,422

KT 0,004 0,041 0,005 0,106 0,916 0,950 1,052

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu của tác giả, 2022)

Hình 2: Kết quả phân tích dữ liệua

a(Nguồn: Kết quả nghiên cứu của tác giả, 2022)

việc (β = 0,364), thứ hai là Vai trò người lãnh đạo (β
= 0,209), thứ ba là Mối quan hệ với đồng nghiệp (β =
0,181); thứ tư là Môi trường và điều kiện làm việc (β
= 0,154) và cuối cùng là Tiền lương và phúc lợi (β=
0,148).

Kết quả nghiên cứu có ý nghĩa rất lớn đối với các nhà
lãnh đạo, quản lý của các cơ quan, đơn vị trên địa bàn
huyện Cần Đước, tỉnh Long An trong việc đề ra các
chính sách, chương trình, kế hoạch cụ thể nhằm nâng
cao động lực làm việc của các cán bộ cấp xã trên địa
bàn huyện. Đồng thời, qua kết quả nghiên cứu của đề
tài góp phần hệ thống hóa lý luận cơ bản về động lực
làm việc, các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc
và các biện pháp tạo động lực làm việc cho cán bộ cấp
xã tại huyện Cần Đước, tỉnh Long An.

Hàm ý quản trị
• Về yếu tố “Đào tạo và thăng tiến” (β = 0,364;
Mean = 3,97): Là yếu tố có tác động mạnh nhất
đến Động lực làm việc của cán bộ cấp xã tại
huyện Cần Đước; do đó các nhà lãnh đạo cần
phải quan tâm: (1) Trong đào tạo cán bộ chú
trọng đào tạo các chức danh trong quy hoạch và
đào tạo đúng chuyên môn theo vị trí việc làm;
(2) Quan tâm đến chế độ, chính sách khi cử cán
bộ đi học, tập huấn; (3) Khuyến khích cán bộ tự
học tập, bồi dưỡng để nâng cao trình độ, năng
lực cho bản thân; (4) Cần tạo ra cơ hội, môi
trường, con đường thăng tiến công bằng, minh
bạch cho tất cả cán bộ; (6) Mạnh dạn đề bạt, bổ
nhiệm những cán bộ trẻ tuổi nhưng có năng lực,
được đào tạo đầy đủ và đã qua thử thách rèn
luyện bản thân trong thực tế.
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• Về yếu tố “Vai trò người lãnh đạo” (β = 0,209;
Mean = 3,87): Là yếu tố có tác động mạnh
thứ hai đến Động lực làm việc của cán bộ và
mức độ đánh giá ở mức trung bình khá; vì vậy
người lãnh đạo cần phải: (1)Quan tâm, tìmhiểu
về hoàn cảnh, đời sống của từng cán bộ thuộc
quyền để kịp thời giúp đỡ khi họ gặp khó khăn;
(2) Thường xuyên trao đổi với nhân viên cấp
dưới một cách thẳng thắn về những khó khăn,
thuận lợi của họ trong công việc cũng như trong
cuộc sống; (3) Phân công, bố trí công việc hợp
lý, phù hợp với trình độ chuyênmôn và năng lực
của mỗi cán bộ; (4) Người lãnh đạo cần có nghệ
thuật lãnh đạo, vận dụng hiệu quả phong cách
lãnh đạo đối với từng đối tượng, từng hoàn cảnh
cụ thể để xây dựng không khí làm việc cởi mở,
đoàn kết, thân thiện trong tổ chức; (5) Người
lãnh đạo phải biết lắng nghe, thấu hiểu, tránh
tình trạng chỉ trích, la mắng khi cấp dưới làm
việc sai sót khiến họ thấy bất mãn.

• Về yếu tố “Mối quan hệ với đồng nghiệp” (β =
0,181; Mean = 3,36): Là yếu tố có tác độngmạnh
thứ ba đếnĐộng lực làm việc của cán bộ vàmức
độ đánh giá ở mức trung bình; do vậy, để nâng
cao động lực làm việc cho cán bộ cần: (1) Mỗi
cơ quan, đơn vị cần xây dựng quy chế làm việc
theo hướng tạo lập một môi trường công bằng,
bình đẳng, đoàn kết, tôn trọng và giúp đỡ lẫn
nhau trong công sở; (2) Trong mối quan hệ với
đồng nghiệp cần tránh tạo nên sự hiểu lầm, mâu
thuẫn, bè phái, đố kỵ làm ảnh hưởng đến tinh
thần và kết quả thực thi công vụ; (3) Thường
xuyên tổ chức những buổi họp mặt, sinh hoạt,
văn nghệ, thể thao,… để các cán bộ trong đơn vị
có thể gặp gỡ, giao lưu với nhau, từ đó tạo điều
kiện hiểu nhau hơn; (4) Tạo lập một môi trường
cạnh tranh, thi đua lành mạnh, bình đẳng trong
đơn vị.

• Về yếu tố “Môi trường và điều kiện làm việc”
(β = 0,154; Mean = 3,99): Là yếu tố có tác động
mạnh thứ tư đến Động lực làm việc của cán bộ
và mức độ đánh giá ở mức khá; để tạo lập được
môi trường và điều kiện làm việc tốt nhà lãnh
đạo cần phải: (1) Bảo đảm điều kiện về cơ sở
vật chất, kỹ thuật, sắp xếp, bố trí các bộ phận
làm việc trong cơ đảm bảo tính khoa học và tính
thẩm mỹ; (2) Thực hiện tốt văn hóa công sở,
tạo môi trường làm việc thân thiện, cởi mở, xây
dựng niềm tin giữa các cá nhân trong cùng một
tập thể; (3) Đẩy mạnh phong trào thi đua, các
hoạt động đoàn thể, các hoạt động văn hóa, văn
nghệ, thể thao trong tổ chức để tạo bầu không

khí vui tươi, thân thiện; (4) Tạo điều kiện thuận
lợi về chỗ ăn, nghỉ cho cán bộ được điều động,
luân chuyển từ huyện về xã hoặc cán bộ nhà ở
xa nơi làm việc.

• Về yếu tố “Tiền lương và phúc lợi” (β = 0,148;
Mean = 3,73): Là yếu tố có tác động thấp nhất
đến Động lực làm việc của cán bộ và mức độ
đánh giá ở mức trung bình khá; vì vậy, để nâng
cao động lực làm việc cho cán bộ, giúp họ an tâm
công tác cần phải: (1) Về chính sách tiền lương,
cần xác định chính xác, khách quan những đóng
góp, cống hiến của cán bộ để phát huy năng lực,
đồng thời đề cao được trách nhiệm của cán bộ
đối với kết quả, hiệu quả thực hiện nhiệm vụ,
công vụ; (2) Xây dựng quy chế chi tiêu nội bộ
đảm bảo tiết kiệm chi, cắt giảm những khoản
chi không cần thiết làm tăng quỹ nội bộ của
cơ quan, đơn vị; (3) Đề cử nâng lương trước
thời hạn, bình xét khen thưởng đối với những
cá nhân có thành tích công tác tốt; (4) Quan
tâm, cải thiện các chính sách phúc lợi để chăm
lo nhiều hơn đến đời sống của cán bộ trong
đơn vị; (5) Tăng các chế độ phúc lợi khác như
tổ chức các chuyến tham quan, du lịch, giao
lưu văn nghệ, thể dục, thể thao…; (6) Tổ chức
Công đoàn cơ sở cần tìm hiểu tâm tư, tình cảm,
nguyện vọng, hoàn cảnh gia đình của mỗi công
đoàn viên để kịp thời thammưu lãnh đạo trong
việc hoàn thiện các chính sách phúc lợi ở đơn vị
mình một cách chu đáo, khách quan vì quyền,
lợi ích hợp pháp, chính đáng của mỗi cán bộ.

Hạn chế của đề tài

Mặc dù nghiên cứu đã có những đóng góp nhất định
cả về phương diện hoàn thiện lý thuyết lẫn ứng dụng
thực tiễn nhưng vẫn không thể tránh khỏi những
thiếu sót và hạn chế nhất định. Một là, thực hiện việc
chọn mẫu theo phương pháp thuận tiện, phi xác suất
nên tính khái quát, đại diện chưa cao. Hai là, các biến
quan sát được khảo sát bằng bảng câu hỏi thông qua
nhận thức của các đối tượng được khảo sát; tuy nhiên,
điều này có khả năng rằng trong thực tế có khoảng
cách giữa việc quan sát và nhận thức của người được
khảo sát. Ba là, kết quả phân tích hồi quy cho thấy hệ
số R2 hiệu chỉnh (Adjust R square) = 0,539, chứng tỏ
mô hình được giải thích được 53,9% sự biến thiên của
Động lực làm việc của cán bộ cấp xã. Do đó, có thể
còn nhiều yếu tố khác tác động đến động lực làm việc
của cán bộ cấp xã tại huyện Cần Đước, tỉnh Long An
mà đề tài chưa nghiên cứu hết…
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DANHMỤC CÁC TỪ VIẾT TẮT
DL: Động lực làm việc
DN: Mối quan hệ với đồng nghiệp
DT: Đào tạo và thăng tiến
KT: Khen thưởng và công nhận thành tích
LD: Vai trò người lãnh đạo
MT: Môi trường và điều kiện làm việc
TL: Tiền lương và phúc lợi
HĐND: Hội đồng nhân dân
UBND: Uỷ ban nhân dân

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Nhóm tác giả xin camđoan rằng không có bất kỳ xung
đột lợi ích nào trong công bố bài báo.

ĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC GIẢ
- Tác giả Huỳnh Thanh Tú chịu trách nhiệm về việc
định hướng, góp ý nội dung, hình thức trình bày của
bài báo.
- Tác giả Trương Thị Trầm Hương chịu trách nhiệm
biên soạn toàn bộ nội dung của bài báo theo sự hướng
dẫn và hỗ trợ, định hướng của TS. HuỳnhThanh Tú.
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ABSTRACT
"Factors affecting work motivation of Commune Officials in Can Duoc District, Long An Province''
is a research topic conducted at commune-level state administrative agencies in Can Duoc dis-
trict. Long An province with the aim to determine the factors affecting the work motivation of
commune-level cadres; from there, propose managerial implications to help increase work moti-
vation for commune-level cadres in Can Duoc district, Long An province, thereby building a con-
tingent of qualified grassroots cadres. and capacity to meet the requirements of tasks in the new
situation, wholeheartedly and devotedly serving the People, contributing to the construction of a
true Party and government agency "of the people, by the people and for the people''. The study
conducted a survey and directly consulted with 191 commune-level officials working in Can Duoc
district, Long An province. Then, carry out the steps of testing, evaluation, and quantitative analysis
using SPSS 20.0 software (descriptive and test statistics, exploratory factor analysis - EFA, regression
analysis). The results of the study identified 5 factors that directly affect the work motivation of
commune officials in Can Duoc district, Long An province, the level of impact from strong to weak
according to the coefficient βeta, respectively: "Training and promotion'', ``Leadership'', "Relation-
ship with colleagues'', "Working environment and conditions'' and ``Wages and benefits''.
Key words: Influencing factors, working motivation, commune officials
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	Hàm ý quản trị
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