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TÓM TẮT
Nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên tại Công ty Cổ phần Xuất
Nhập Khẩu Bến tre (Betrimex) có tầm quan trọng trong việc tạo động lực làm việc cho cán bộ nhân
viên, thu hút và giữ chân nhân tài, từ đó giúp công ty gia tăng hiệu suất làm việc. Quá trình nghiên
cứu đã khảo sát 300 nhân viên làm việc ở Betrimex và đã chọn lọc ra được 250 nhân viên có phiếu
trả lời hợp lệ. Dữ liệu khảo sát được xử lý bằng phần mềm SPSS và tiến hành kiểm định mô hình
nghiên cứu thông qua phân tích độ tin cậy thang đo, phân tích khám phá, phân tích tương quan
và phân tích hồi quy bội. Kết quả nghiên cứu đã phát hiện 07 yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm
việc của nhân viên tại Betrimex và được đo lường thông qua 37 biến quan sát, 07 yếu tố đó là: tiền
lương (TL), tiền thưởng (TTH), chế độ phúc lợi (PL), phụ cấp (PC), điều kiện làm việc (DKLV), mối
quan hệ với đồng nghiệp (QHDN) và mối quan hệ với cấp trên (QHCT). Trong đó, TL (β= 0,403) là
yếu tố tác động mạnh nhất đến động lực làm việc của nhân viên, và tác động thấp nhất là yếu tố
DKLV (β=0,171). Từ kết quả phân tích hồi quy bội còn cho thấy, hệ số R bình phương hiệu chỉnh là
0,732. Như vậy, 07 biến độc lập giải thích được 73,2% sự biến thiên của biến phụ thuộc. Kết quả
nghiên cứu còn là gợi ý quan trọng trong việc xây dựng chiến lược và kế hoạch phát triển nguồn
nhân lực cho Betrimex trong tương lai.
Từ khoá: động lực làm việc của Nhân viên tại Betrimex, thu hút và giữ chân nhân tài tại Betrimex,
Betrimex

GIỚI THIỆU
Nguồn lực con người là yếu tố không thể thiếu của
bất kỳ tổ chức, doanh nghiệp nào và quan trọng hơn
thế nữa là góp phần thúc đẩy tăng trưởng kinh tế - xã
hội1. Mặt khác, người lao động là người luôn nỗ lực
không ngừng để giúp tổ chức đạt được các mục tiêu.
Do đó, họ được coi là nguồn lực quan trọng của tổ
chức, và vấn đề tạo động lực làmviệc cho nhân viên đã
trở thành một phần không thể thiếu trong chiến lược
phát triển nguồn nhân lực của bất kỳ tổ chức nào2,
bởi vì giúp nhà quản lý tạo động lực làm việc cho nhân
viên, hơn thế nửa là gia tăng năng suất lao động và giữ
chân được nhân tài.
Theo chiến lược phát triển tại Betrimex và xu thế hội
nhập, Betrimex cần phải xây dựng đượcmột hệ thống
hoàn thiện với 2-3 nhàmáy sản xuất và cần hơn 1.000
nhân viên giỏi chuyên môn, giàu nhiệt huyết cùng
một đội ngũ đông đảo công nhân lành nghề. Tuy
nhiên, hiện nay các chính sách tạo động lực làm việc
cho cán bộ nhân viên như: chính sách tiền lương, tiền
thưởng, phụ cấp, điều kiện làm việc,…chưa tạo được
động lực làm việc, chưa thúc đẩy tăng năng suất lao
động, cũng như chưa thu hút và giữ chân được nhân
tài. Theo báo cáo từ phòng nhân sự cho thấy, tỷ lệ

nghỉ việc luôn ởmức cao và chưa thu hút được nguồn
lao động từ các tỉnh khác đến Betrimex làm việc. Hơn
thế nửa, công tác tuyển dụng nhân sự ở Bến Tre gặp
rất nhiều khó khăn vì sự cạnh tranh với các công ty
cùng ngành có chính sách đãi ngộ tốt hơn. Nhận thấy
vấn đề này gây ảnh hưởng rất lớn đến cơ cấu tổ chức,
chi phí đào tạo, cũng như chiến lược phát triển kinh
doanh của công ty. Do đó,mục tiêu nghiên cứu của đề
tài này nhằm: (1) xác định các yếu tố quan trọng nhất
ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên tại
Betrimex; (2) đo lường mức độ tác động của từng yếu
tố đến động lực làm việc của cán bộ nhân viên; (3) đề
xuất hàm ý quản trị nhằm tạo động lực làm việc cho
cán bộ nhân viên và giúp công ty thu hút, giữ chân
được nhân tài gắn bó dài lâu với công ty.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀMÔHÌNH
NGHIÊN CỨU
Cơ sở lý thuyết
Thuyết nhu cầuMaslow cho rằng động lực làm việc là
nguồn lực tạo ra từ sự khao khát của cá nhân khi họ
được thỏa mãn các nhu cầu mong muốn3. Vì thế nếu
trong một doanh nghiệp, chế độ chính sách đảm bảo
tốt cho người lao động thì sẽ tạo động lực cho người

Trích dẫn bài báo này: Tú H T, Khang U H. Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên
tại công ty cổ phần xuất nhập khẩu Bến Tre (BETRIMEX). Sci. Tech. Dev. J. - Eco. LawManag.; 5(1):1290-
1298.
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lao động hăng say làm việc. Hành vi của họ sẽ có
tác động tích cực đến quá trình hoạt động của doanh
nghiệp, cũng như gia năng suất làm việc. Mặt khác,
nếu chế độ chính sách của doanh nghiệp không thỏa
mãn được nhu cầu cho người lao động thì sẽ không
thể kích thích họ hăng say làm việc được.
Lý thuyết hai nhân tố của Herzberg cho rằng động lực
làmviệc bao gồmcác các yếu tố bên trong và các yếu tố
bên ngoài. Các yếu tố bên trong bao gồm: thành tích,
sự công nhận, tính chất công việc, trách nhiệm, sự
thăng tiến và được đào tạo phát; Các yếu tố bên ngoài
bao gồm: chính sách của công ty, giám sát trong công
việc, điều kiện làm việc, quan hệ giữa các cá nhân,
mức lương, vị trí công việc, an toàn công việc, cuộc
sống cá nhân4. Deci và Ryan công nhận tầm quan
trọng của động lực bên trong đến hoạt động sáng tạo
trong công việc 5. Còn theo Kuvaas và Nerstad thì
cho rằng các tổ chức hoặc công ty nên chia động lực
bên ngoài và bên trong thành hai động lực riêng biệt
và nên tập trung nhiều vào động lực bên trong vì nó
đem lại lợi ích cho cá nhân hoặc tổ chức lâu dài6. Tuy
nhiên nhân viên không chỉ muốn được tạo động lực
bằng vật chất mà còn mong muốn được sự khích lệ
bằng tinh thần từ chủ doanh nghiệp hoặc người quản
lý.
Tại Betrimex động lực bên trong và động lực bên
ngoài cùng tồn tại trong một nhân viên nhưng nó có
sự khác biệt. Tức là khi một nhân viên vốn đã thỏa
mãn nhu cầu như điều kiện làm việc tốt, có mối quan
hệ tốt với đồng nghiệp, lương được chi trả bằng mức
lương cạnh tranh và phần thưởng cũng được chi trả
bằng hiệu suất làm việc, khi đó nhân viên sẽ hoàn
thành tốt nhiệm vụ được giao và động lực bên trong
của họ có thể sẽ chiếm ưu thế. Ngược lại, khi một
nhân viên ít được thỏa mãn các nhu cầu hơn, khi đó
nhân viên sẽ có nhiều khả năng xem tiền lương là lý
do chính để làm việc, vì vậy động lực bên ngoài sẽ có
khả năng chi phối.

Mô hình nghiên cứu
Mô hình nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến động
lực làm việc của Nhân viên tại Betrimex gồm 08 biến
độc lập và 01 biến phụ thuộc như Hình 1:
Tiền lương: Tiền lương phải tương xứng với trách
nhiệm và kết quả làm việc, được trả thêm lương khi
làm việc tăng ca, có chính sách tăng lương cho nhân
viên mỗi năm và tiền lương được trả đúng thời gian
mà công ty quy định1. Theo Kovach, để tạo động
lực làm việc cho nhân viên thì tiền lương mà nhân
viên nhận được phải tương xứng với kết quả làm việc,
đảm bảo cuộc sống cá nhân và được tăng lương khi
hoàn thành tốt công việc7. Luhans cũng cho rằng tiền

lương không chỉ đáp ứng những nhu cầu căn bản của
nhân viênmà cả những nhu cầu cấp cao của họ8. Tiền
lương còn là yếu tố quan trọng nhất đối với nhân viên
theo kết quả nghiên cứu của Muslim và cộng sự năm
2016 tạiMalaysia; nghiên cứu củaDuc Tai Do và cộng
sự năm 2020 tại Công ty kế toán ở Hà Nội. Tại Be-
trimex, tiền lương phải đảm bảo cuộc sống thỏa đáng
cho người lao động, qua đó sẽ thu hút nguồn nhân
lực có chất lượng cao làm việc gắn bó với các công ty.
Vì vậy, giả thuyết H1: Tiền lương được đề xuất có tác
động cùng chiều (+) đến biến phụ thuộc động lực làm
việc.
Tiền thưởng: thưởng (ngày lễ tết, quý, ngày thành lập
công ty, thưởng cuối năm), thưởng cho cá nhân hoặc
bộ phận hoàn thành nhiệm vụ trước thời hạn được
giao và thưởng sáng kiến được áp dụng trong thực
tế1. Sokro cho rằng công ty cần phải phát triển văn
hóa khen thưởng vì sẽ giúp nhân viên có thêm động
lực làm việc tốt hơn9. Tại Betrimex, tiền thưởng là
một trong những biện pháp khuyến khích vật chất đối
với người lao động trong quá trình làm việc. Qua đó
nâng cao năng suất lao động, nâng cao chất lượng sản
phẩm, rút ngắn thời gian hoàn thành các dự án. Vì
vậy, giả thuyết H2: Tiền thưởng được đề xuất có tác
động chùng chiều (+) đến biến phụ thuộc động lực
làm việc.
Chế độ phúc lợi: được tổ chức đi du lịch hàng năm,
nghỉ phép không giới hạn, đào tạo nâng cao nghiệp
vụ, kiểm tra sức khỏe định kỳ, chế độ bảo hiểm đầy
đủ cho người lao động, với lao động nữ được hỗ trợ
đầy đủ các chế độ khi nghỉ thai sản10. Chế độ phúc lợi
ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên vì (i)
phúc lợi là yếu tố cấu thành nên phần thù laomà công
ty trả cho nhân viên. (ii) phúc lợi đôi lúc có tác dụng
thay thế tiền lương. Chế độ phúc lợi ảnh hưởng đến
động lực làm việc của nhân viên trong tổ chức cũng
được chứngminh trong kết quả nghiên cứu của Khan
và công sự năm 2018; Lê Nguyễn Đoan Khôi và cộng
sự năm 2014. Ngoài mức lương thì chế độ phúc lợi
cũng cần được ban lãnh đạo Betrimex xem xét thận
trọng vì nó là yếu tố không thể thiếu trong quá trình
làm việc. Vì vậy, giả thuyết H3: Chế độ phúc lợi được
đề xuất có ảnh hưởng đến biến phụ thuộc động lực
làm việc.
Phụ cấp: Phụ cấp bao gồm phụ cấp trách nhiệm, phụ
cấp ăn trưa, phụ cấp xăng dầu, phụ cấp điện thoại và
phụ cấp công tác [1]. Phụ cấp còn được hiểu là khoản
tiền bù đắp các yếu tố về điều kiện lao động, tính chất
phức tạp công việc, điều kiện sinh hoạt, mức độ thu
hút lao động chưa được tính đến hoặc tính chưa đầy
đủ trong mức lương. Betrimex cần xem xét lại các
khoản phụ cấp mà người lao động nhận được phải
tương xứng với tính chất công việc của họ, khi đómới
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Hình 1: Mô hình nghiên cứua

aNguồn: tác giả 2020

gia tăng động lực làm việc và giúp họ gắn kết lâu dài
với công ty. Vì vậy, giả thuyết H4: Phụ cấp được đề
xuất có tác động cùng chiều (+) đến biến phụ thuộc
động lực làm việc.
Điều kiện làm việc: nơi làm việc cần phải được trang
bị phương tiện làm việc thuận tiện, máymóc hiện đại,
vị trí làm việc phù hợp, có không gian thư giãn và có
không gian làm việc cho cá nhân hoặc nhóm và nơi
làm việc phải đảm bảo sự an toàn cho nhân viên 11.
Điều kiện làm việc ảnh hưởng rất lớn tới tâm sinh
lý, tình cảm, thái độ, sự phát huy khả năng sáng kiến
của người lao động và nó cũng ảnh hưởng tích cực
đến động lực làm việc. Khi điều kiện làm việc thuận
lợi sẽ tác động tốt đến động lực làm việc của nhân
viên, ngược lại điều kiện làm việc kém thuận lợi sẽ tác
động tiêu cực đến động lực làm việc của nhân viên.
Theo Herzberg nếu điều kiện làm việc trở nên tồi tệ
thì nhân viên không hài lòng và công việc sẽ bị ảnh
hưởng theo hướng tiêu cực 4. Như vậy, điều kiện làm
việc tại là một trong những yếu tố quan trọng giúp
toàn thể cán bộ nhân viên tại Betrimex làm việc đạt
hiệu suất cao, phát huy hết khả năng của mình, chung
sức hoàn thành nhiệm vụ chung. Vì vậy, giả thuyết
H5: Điều kiện làm việc được đề xuất có tác động cùng
chiều (+) đến biến phụ thuộc động lực làm việc.
Mối quan hệ với đồng nghiệp: đồng nghiệp thoải
mái, vui vẻ hòa đồng, đồng nghiệp thường san sẻ

kinh nghiệm và giúp đỡ trong công việc, đồng nghiệp
tận tâm với công việc, đồng nghiệp đáng tin cậy và
trung thực, đồng nghiệp biết phối hợp làm việc tốt
với nhau12. Trong một công ty, tất nhiên tính cách
và động lực làm việc của nhân viên rất đa dạng vì thế
điều quan trọng ở nơi làm việc là các nhân viên phải
tin tưởng và tôn trọng lẫn nhau. Tại Betrimex, các
đồng nghiệp phải hiểu nhau sẽ giúp nhau trở nên tự
tin hơn tại nơi làm việc và cũng giúp giảm mức độ
căng thẳng. Vì vậy, giả thuyết H6: Mối quan hệ với
đồng nghiệp được đề xuất có tác động cùng chiều (+)
đến biến phụ thuộc động lực làm việc.
Mối quan hệ với cấp trên: cấp trên phản hồi ý kiến
trong quá trình làm việc, cấp trên dành thời gian gặp
gỡ nhân viên để lắng nghe ý kiến đề xuất, cấp trên tôn
trọng nhân viên, cấp trên đối xử công bằng và cấp trên
quan tâm đến nhu cầu của nhân viên 2. Phản hồi của
cấp trên đối với công việc của nhân viên là một yếu tố
có ảnh hưởng giúp họ cải thiện hiệu suất và động lực
làm việc2. Mặt khác, nhân viên cảm thấy tự hào và gia
tăng động lực làm việc vì có những nhà lãnh đạo có
tầm nhìn xa và cấp quản lý có thể thúc đẩy tinh thần
làm việc của họ. Nghiên cứu của Lê Nguyễn Đoan
Khôi và cộng sự năm2014 cũng chứngminh được yếu
tố mối quan hệ với cấp trên có tác động đến động lực
làm việc của nhân viên. Vì vậy, giả thuyết H7: Mối
quan hệ với cấp trên được đề xuất có tác động cùng
chiều (+) đến biến phụ thuộc động lực làm việc.
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Sự công nhận: sực công nhận là động lực nội tại, giúp
nhân viên lạc quan, sẵn sàng để làm việc chăm chỉ
hơn, đóng góp nhiều ý tưởngmới trong công việc, làm
việc hiệu quả, tỷ lệ nghỉ việc thấp hơn và thường hài
lòng hơn với công việc của họ. Khi nhân viên được
công nhận kết quả công việc, động lực làm việc sẽ gia
tăng lên và ngược lại nếu nhân viên không được công
nhận thì giảm động lực làm việc hoặc có thể rời bỏ
tổ chức2. Còn theo lý thuyết hai yếu tố của Herzberg
mô tả sự công nhận là một yếu tố thúc đẩy nhân viên
hài lòng. Từ cơ sở đó giả thuyết H8: Sự công nhận
được đề xuất có tác động cùng chiều (+) đến biến phụ
thuộc động lực làm việc.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Nghiên cứu định tính: được thực hiện bằng phương
pháp phỏng vấn nhóm, nhóm được chọn phỏng vấn
là một tập thể có từ 6 đến 8 người được hướng dẫn
bởi một người điều phối. Thực tế, tác giả chọn nhóm
phỏng vấn tập trung gồm 10 người là cán bộ nhân
viên tại các phòng ban nhằm khám phá, điều chỉnh,
bổ sung các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc
của Nhân viên và các thang đo. Thông qua phỏng vấn
nhóm, tác giả đề xuất thêm 1 biến quan sát : Phụ cấp
tiền xăng, dầu nhằm để đo lường khái niệm Phụ cấp
Nghiên cứu định lượng: được thực hiện bằng
phương pháp định lượng thông qua bảng câu hỏi khảo
sát và áp dụng phương pháp phi xác suất thuận tiện
trong quá trình phát bảng câu hỏi khảo sát, nghiên
cứu sử dụng thang đo Likert với 5 mức độ (với 1.
Hoàn toàn không đồng ý, 2. Không đồng ý, 3. Bình
thường 4. Đồng ý, 5. Hoàn toàn đồng ý), gồm có
8 biến độc lập (với tổng số biến quan sát là 40) ảnh
hưởng đến biến phụ thuộc. Theo Hoyle kích thước
mẫu từ 100 đến 200 là đạt yêu cầu13. Còn đối với phân
tích hồi quy đa biến: cỡ mẫu tối thiểu cần đạt được
tính theo công thức là N>=50 + 8*m (m: số biến độc
lập)14. Dự phòng những những bảng câu hỏi khảo
sát không hợp lệ vì thế tác giả gửi bảng câu hỏi khảo
sát cho 300 cán bộ nhân viên tại các phòng ban, sau
đó tiến hành sàng lọc được 250 phiếu trả lời phù hợp,
đạt 83,33%. Như vậy, với kích thước mẫu này là đạt
yêu cầu khi phân tích hồi quy đa biến.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN
Phân tích độ tinh cậy Cronbach Alpha
Kết quả Bảng 1 cho thấy, tất cả các thang đo đều có hệ
sốCronbachAlpha lớn hơn 0,6 nên đạt yêu cầu. Riêng
các thang đo “điều kiện làm việc” cómột biến quan sát
DKLV3 có giá trị tương quan biến tổng là 0,244<0,3,
“mối quan hệ với đồng nghiệp” có một biến quan sát

QHDN3 có giá trị tương quan biến tổng là 0,222<0,3
và “mối quan hệ với cấp trên” có một biến quan sát
QHCT5 có giá trị tương quan biến tổng là 0,275<0,3.
Tiêu chuẩn để đánh giá một biến quan sát có thực sự
đóng góp giá trị vào nhân tố hay không thì hệ số tương
quan biến tổng phải lớn hơn 0,315. Như vậy, nếu giá
trị tương quan biến tổng nhỏ hơn 0,3 không đạt yêu
cầu nên phải loại biến quan sát này ra khỏi thang đo.

Phân tích khám phá EFA
Kết quả phân tích khám phá EFA được trình bày ở
Bảng 2, thu được các giá trị: KMO =0.775 nằm trong
khoảng từ 0,5 đến 1 nên đủ điều kiện để sử dụng phân
tích này, tất cả các biến quan sát đều có hệ số tải > 0,5,
giá trị Eigenvalue >1, tổng phương sai trích = 69,471%
>50% cho thấy 8 yếu tố này giải thích cho 37 biến quan
sát là 69,471%. Mặt khác, kết quả xoay nhân tố hội tụ
trong 8 nhómvà tương ứng với 8 yếu tố trongmôhình
nghiên cứumà không có sự dịch chuyển biến quan sát
nào được thể hiện cụ thể ở Bảng 2.

Phân tích tương quan Pearson
Kiểm định hệ số tương quan pearson dùng để kiểm
tra mối liên hệ tuyến tính giữa các biến độc lập và
biến phụ thuộc trước khi phân tích hồi quy. Trong
phân tích tương quan Pearson, không có sự phân biệt
giữa biến độc lập và biến phụ thuộc mà tất cả các biến
đều được xem xét như nhau. Xem xét ma trận tương
quan giữa các biến, cho thấy tất cả các biến độc lập
TL, TTH, PL, PC, DKLV, QHDN, QHCT và CN đều
có tương quan với biến phụ thuộc DL (hệ số tương
quan >0 và Sig< 0,05). Tiến hành đưa tất các các biến
độc lập vào phân tích mô hình hồi quy.

Phân tích hồi quy bội
Phân tích hồi quy bội với 8 biến độc lập bao gồm: Tiền
lương, tiền thưởng, chế độ phúc lợi, phụ cấp, điều kiện
làm việc, mối quan hệ với đồng nghiệp, mối quan hệ
với cấp trên và sự công nhận nhằm xác địnhmối quan
hệ tuyến tính giữa các biến này với biến phụ thuộc.
Kết quả phân tích thu được các giá trị sig anova =
0,000<0,05, R2 là 0,741 và R2 hiệu chỉnh là 0,732 nên
mô hình hồi quy bội là phù hợp với tập dữ liệu được
khảo sát. Như vậy, 07 biến độc lập giải thích được
73,2% sự biến thiên của biến phụ thuộc. Tuy nhiên,
mô hình hồi quy bội chỉ thực sự có ý nghĩa khi các giả
định này được đảm bảo. Do vậy, để đảm bảo cho độ
tin cậy của mô hình, việc dò tìm sự vi phạm các giả
định là cần thiết. Tác giả lần lượt thực hiện kiểm tra
các giả định hồi quy như sau:
Giả định phương sai của sai số không đổi: biểu đồ
Scatter Plot cho thấy các giá trị phần dư phân tán một
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Bảng 1: Kết quả phân tích Cronbach Alpha của các thang đo

Thang đo Ký hiệu Số biến quan
sát ban đầu

Số biến quan
sát còn lại

Hệ số
Cronbach Alpha

Hệ số tương quan
biến-tổng thấp nhất

Tiền lương TL 4 4 0,834 0,654

Tiền thưởng TTH 3 3 0,833 0,646

Chế độ phúc lợi PL 6 6 0,855 0,529

Phụ cấp PC 5 5 0,843 0,560

Điều kiện làm việc DKLV 4 3 0,851 0,244

Mối quan hệ với đồng
nghiệp

QHDN 5 4 0,870 0,222

Mối quan hệ với cấp
trên

QHCT 5 4 0,860 0,275

Sự công nhận CN 4 4 0,881 0,716

Động lực làm việc DL 4 4 0,871 0,701

Nguồn: Xử lý từ dữ liệu khảo sát 2020

cách ngẫu nhiên trong một phạm vi quanh trục 0 (giá
trị trung bình của phần dư), nghĩa là phương sai của
phần dư không đổi và chứng tỏ rằng không bị vi phạm
giả định liên hệ tuyến tính.
Giả định về phân phối chuẩn của phần dư : biểu đồ
histogram xuất hiện đường cong hình chuông, tức là
đường phân phối chuẩn, mặt khác giá trị trung bình
mean là -1,28E-15 xấp xỉ =0 và độ lệch chuẩn Std.Dev.
= 0,984 xấp xỉ = 1. Do đó, có thể kết luận rằng giả định
phân phối chuẩn của phần dư có phân phối chuẩn
không bị vi phạm.
Đa cộng tuyến: hệ số phóng đại phương sai VIF nhỏ
hơn 2, do đó trong mô hình không có đa cộng tuyến.
Mô hình hồi quy bội với hệ số chuẩn hóa như sau:
Động lực làm việc = 0.403 * Tiền lương + 0,192* Tiền
thưởng + 0,324* Chế độ phúc lợi + 0,243* Phụ cấp +
0,171* Điều kiện làm việc + 0,216* Mối quan hệ với
đồng nghiệp + 0,221* Mối quan hệ với cấp trên.

Kiểm định giả thuyết
Từ bảng tổng hợp kết quả kiểm định giải thuyết ở
Bảng 3 cho thấy, giả thuyết H8 có sự tác động rất thấp
(β=0,62) đến động lực lực làm việc của Nhân viên
tại Betrimex và có giá trị sig = 0,071> 0,5 nên được
bác bỏ. Thực tế tại Betrimex từ tháng 08/2019 bắt đầu
triển khai hệ thống HRM (Human ResourceManage-
ment) tự động hóa các thao tác về quản lý giám sát
nhân sự, hỗ trợ quy trình quản lý, đánh giá năng lực
nhân sự,… được đưa ra kịp thời, chính xác, cung cấp
thông tin toàn diện, báo cáo đa chiều cho ban lãnh
đạo và cấp quản lý, tạo một nền tảng vững chắc cho
hoạt động của Betrimex vì thế từ khi đầu tư hệ thống
HRM thì tình trạng đánh giá sự công nhận nỗ lực của

cán bộ nhân viên đã được quản lý tốt hơn và gia tăng
sự hài lòng của các bộ phận. Kết quả giả thuyết H8
được bác bỏ có sự trái ngược với các kết quả nghiên
cứu của Khan và cộng sự năm 2018; Hossain MK và
Hossain A năm 2012.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝQUẢN TRỊ
Kết luận
Kết quả nghiên cứu đã xác định được 07 yếu tố quan
trọng có ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân
viên tại Betrimex, đó là: tiền lương, tiền thưởng, chế
độ phúc lợi, phụ cấp, điều kiện làm việc, mối quan hệ
với đồng nghiệp và mối quan hệ với cấp trên. Kết quả
nghiên cứu chỉ ra rằng, tiền lương, tiền thưởng là các
yếu tố tác động mạnh nhất đến động lực làm việc của
nhân viên. Như vậy, với kết quả nghiên cứu này, đã
giải thích rõ được ba mục tiêu nghiên cứu ban đầu và
cũng thông qua kết quả nghiên cứu nhóm tác giả xin
đề xuất một số hàm ý quản trị như sau:

Hàm ý quản trị
Từkết quảnghiên cứu trên, tác giả đề xuấtmột số hàm
ý quản trị để tạo động lực cho nhân viên tại Betrimex
như sau:
Tiền lương (β1= 0,403): tiền lương đóng vai trò
chính trong việc tạo động lực cho cán bộ nhân viên
làm việc và tạo ra giá trị cho công ty. Do đó, ban lãnh
đạo Betrimex cần xem xét các hàm ý quản trị sau: (1)
Tiền lương rõ ràng và tương xứng với kết quả làmviệc,
tăng lương dựa trên năng suất lao động thay vì tăng
lương theo định kỳ năm; (2) Hoàn chỉnh chi tiết bảng
mô tả công việc phù hợp với năng lực và khả năng của
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Bảng 2: Kết quả phân tích khám phá EFA

1 2 3 4 5 6 7 8

PL6 0,879

PL1 0,863

PL4 0,740

PL5 0,717

PL3 0,645

PL2 0,640

PC2 0,814

PC1 0,789

PC3 0,786

PC4 0,766

PC5 0,704

CN1 0,859

CN2 0,858

CN3 0,846

CN4 0,823

QHDN5 0,837

QHDN1 0,810

QHDN4 0,809

QHDN2 0,799

QHCT4 0,836

QHCT3 0,832

QHCT2 0,822

QHCT1 0,765

TL1 0,820

TL3 0,816

TL4 0,803

TL2 0,765

DKLV2 0,886

DKLV4 0,885

DKLV1 0,858

TTH1 0,833

TTH2 0,821

TTH3 0,808

KMO 0,775

Hệ số tải > 0,5

Eigenvalue > 1

Phương sai trích 69,471

Nguồn: Xử lý từ dữ liệu khảo sát 2020
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Bảng 3: Bảng tổng hợp kết quả kiểm định giả thuyết

Các giả thuyết Tác động Hệ số β Sig. Kết quả kiểm định

H1: Tiền lương cùng chiều (+) 0,403 0,000 Chấp nhận

H2: Tiền thưởng cùng chiều (+) 0,192 0,000 Chấp nhận

H3: Chế độ phúc lợi cùng chiều (+) 0,324 0,000 Chấp nhận

H4: Phụ cấp cùng chiều (+) 0,243 0,000 Chấp nhận

H5: Điều kiện làm việc cùng chiều (+) 0,171 0,000 Chấp nhận

H6: Mối quan hệ với đồng nghiệp cùng chiều (+) 0,216 0,000 Chấp nhận

H7: Mối quan hệ với cấp trên cùng chiều (+) 0,221 0,000 Chấp nhận

H8: Sự công nhận cùng chiều (+) 0,062 0,071 Bác bỏ

từng nhân viên, từ đó hợp lý hóa việc phân công và bố
trí đúng người đúng việc để họ biết công việc cụ thể
phải làm và hoàn thành nó một cách tốt nhất và (3)
Xem xét cách tính lương theo doanh thu đối với bộ
phân kinh doanh sẽ giúp cho bộ phận này tự giác nỗ
lực gia tăng doanh số.
Chế độ phúc lợi (β1= 0,324): chính sách phúc lợi là
công cụ giúp ban lãnh đạo Betrimex thu hút và giữ
chân nhân tài, nó còn giúp cho cán bộ nhân viên an
tâm, tự hào về công ty, cảm thấy có nhiều động lực
làm việc và gia tăng năng suất trong quá trình làm
việc. Vì thế ban lãnh đạo công Betrimex cần xem xét:
(1) Xây dựng chính sách chăm sóc sức khoẻ đặc biệt,
toàn diện cho cán bộ nhân viên và gia đình họ luôn có
được thể trạng tốt nhất từ đó phát huy tính sáng tạo,
nâng cao hiệu quả công; (2) Công ty cấp học bổng đào
tạo những nhân viên tài năng nhằm nâng cao chuyên
môn nghiệp vụ tại các trường đại học trong, ngoài
nước và tạo điều kiện thăng tiến khi hoàn thành khóa
học trở về; (3) Hỗ trợ vay vốn ngân hàng cho người
lao động để ổn định cuộc sống hoặc hỗ trợ chương
trình mua các tài sản có giá trị lớn như nhà ở, ô tô, xe
máy; (4) Xây dựng chính sách ưu ái dành cho người
lao động ở nơi khác đến làm việc tại Betrimex như cấp
nhà ở, xe đi làm, (5) mỗi cán bộ nhân viên được mua
cổ phiếu ưu đãi và (6) Tổ chức đi du lịch định kỳ hàng
quý vì qua mỗi chuyến đi, người lao động thêm nhiệt
huyết với công việc, yên tâm lao động, sản xuất, tin
tưởng vào sự lãnh đạo của công ty hơn.
Phụ cấp (β1= 0,243): ngoài các khoản phụ cấp trách
nhiệm, ăn trưa, tiền xăng dầu, điện thoại và phụ cấp
chi phí đi công tác thì ban lãnh đạo công ty cần xem
xét thêm các khoản phụ cấp như: phụ cấp thâm niên
công tác, phụ cấp khu vực công tác.
Mốiquanhệ với cấp trên (β1= 0,221): Để tạo ra động
lực cho người lao động, phát huy sáng kiến của họ thì
cấp trên cần phải: (1) Tạo dựng được lòng tin và sự
tôn trọng từ cấp dưới; (2) Phải nhạy cảm và chỉ rõ

ý kiến nào là hợp lý và phù hợp với xu hướng phát
triển của thời đại; (3) Phải thể hiện rõ thiện cảmmong
muốn hợp tác và sẵn sàng lắng nghe ý kiến của người
lao động và (4) Phải nghị lực, chính trực, tự tin quyết
đoán trong nhiều tình huống đồng thời phải thể hiện
là một người có động lực lãnh đạo.
Mốiquanhệ với đồngnghiệp (β1= 0,216): Để duy trì
niềm tin của đồng nghiệp dành cho ban lãnh đạo Be-
trimexnên: (1) Tổ chức các hoạt động tập thể như: thể
thao, văn nghệ, du lịch định kỳ tháng/quý/năm để các
CBNV thêmhòađồng, gắn bó và cóniềm tin vào nhau
hơn; (2) Phát hiện và hòa giải kịp thời các mâu thuẫn
đồng nghiệp trong quá trình làm việc. Thực tiễn và
các nghiên cứu cũng cho thấy, khi thấy đồng nghiệp
của mình hết lòng với công việc thì xu hướng những
người xung quanh cũng có xu hướng nỗ lực theo. Đối
với các đồng nghiệp thì cần phải: (1) Chân thành, cởi
mở, thẳng thắn về quan điểm của mình; (2) Sẵn sàng
đón nhận những góp ý từ mọi người và (3) Nếu đồng
nghiệp có khuyết điểm, hoặc sai sót, hãy khéo léo và
nhẹ nhàng góp ý riêng cho người đó, không nên có
hành động bất nhã với đồng nghiệp của mình.
Tiền thưởng (β1= 0,192): Betrimex cần quan tâm
các khoản thưởng như sau:(1) Thực hiện các hình
thức thưởng như: Thưởng giảm tỷ lệ sản phẩm hỏng;
Thưởng nâng cao chất lượng sản phẩm;Thưởng hoàn
thành vượtmức năng suất lao động;Thưởng tiết kiệm
vật tư, nguyên liệu; (2) Tăng thêm mức thưởng lễ, tết
hoặc thưởng bằng cổ phiếu để cán bộ nhân viên có
thêm thu nhập tạo sự ổn định kinh tế và góp phần
thức đẩy động lực làm việc và (3) Quyết định khen
thưởng phải kịp thời nhằm tạo lòng tin cho cán bộ
nhân viên và kích thích tinh thần làm việc của họ.
Điều kiện làm việc (β1= 0,171): Hàm ý quản trị
gồm: (1) Đẩy mạnh hơn nữa công tác ứng dụng công
nghệ thông tin trong hoạt động sản xuất kinh doanh
như trang bị các phần mềm: phần mềm điều hành
sản xuất, phầnmềm quản lý bán hàng…Trước những
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thay đổi nhanh chóng từ cuộc cáchmạng công nghiệp
4.0, nếu Betrimex không thích ứng nhanh và tận dụng
lợi tốt thế từ nền tảng công nghệ hiện đại để đổi mới,
tối ưu hóa sản xuất sẽ phải đối mặt với nguy cơ bị tụt
hậu và khó có thể tồn tại; (2) Tạo không gian thư giãn
giúp cán bộ nhân viên làm việc không cảm thấy gò bó
như trang bị hệ thống phòng tập thể dục, phòng nghỉ
trưa...và (3) Cần tạo ra môi trường làm việc có sự đối
xử bình đẳng, chân thành giữa những nhân viên trong
công ty, không phân biệt thứ bậc, chức vụ. Tóm lại,
dù quy mô của doanh nghiệp là lớn hay nhỏ thì công
nghệ vẫn mang đến những lợi thiết thực giúp doanh
nghiệp tạo ra lợi nhuận cũng như đáp ứng được các
yêu cầu của khách hàng.

TUYÊN BỐ XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Nhóm tác giả xin cam đoan rằng không có bất kì xung
đột lợi ích nào trong công bố bài báo.

ĐÓNGGÓP CỦA TÁC GIẢ
-Tác giả 1 chịu trách nhiệm nội dung: Tổng quan, Mô
hình NC, Thang đo (gốc), Phân tích kết quả, Hàm ý
QT (kế thừa kết quả).
- Tác giả 2 chịu trách nhiệmnội dung: Thiết kế nghiên
cứu, Thang đo (hiệu chỉnh thang đo), Phân tích kết
quả và thảo luận, Hàm ý QT (thực tế).
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ABSTRACT
The research on factors that affect employeemotivation at Bentre Import Export Joint- stock Corpo-
ration (Betrimex) has special significance in motivating employees, attracting and retaining talent,
thereby helping the Corporation improve work performance. During the research, 300 employees
working at Betrimex were surveyed and 250 employees with valid answer sheets were selected,
survey data was processed with the SPSS software and the research model through scale reliability
analysis, exploratory data analysis, correlation analysis and multiple regression analysis was tested.
The research results have shown 07 factors affecting employee motivation at Betrimex, measured
through 37 observed variables and including the pay, bonuses, benefits, allowances, working con-
ditions, relationships with colleagues and relationships with superiors. Where the pay (β = 0.403) is
the factor that has themost powerful influence on employeemotivation andworking conditions (β
= 0.171) have the least influence on employee motivation. The results of multiple regression anal-
ysis have also showed that the adjusted R2 is 0.732. Thus, 07 independent variables can explain
73.2% of the variations of the dependent variables. Also, the research results have tremendous im-
plications for developing strategies and plans for human resources development of Betrimex in the
future.
Keywords: Employeemotivation at Betrimex, attracting and retaining talent at Betrimex, Betrimex
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