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Động lực làm việc là một trong những yếu tố quyết định đến 

hiệu quả công việc của người lao động. Nghiên cứu này được 

thực hiện nhằm đánh giá các yếu tố tạo nên động lực và ảnh 

hưởng của nó đến hiệu quả công việc của nhân viên các công ty 

kinh doanh thực phẩm sạch. Phương pháp phân tích định lượng 

được sử dụng để xây dựng và kiểm định thang đo các yếu tố ảnh 

hưởng đến động lực làm việc và mối quan hệ giữa động lực và 

hiệu quả công việc. Kết quả cho thấy yếu tố lương thưởng và chế 

độ phúc lợi tác động mạnh nhất đến động lực làm việc, tiếp theo 

là sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp, sau đó là đặc điểm 

công việc, quan hệ đồng nghiệp, điều kiện làm việc, và cuối cùng, 

lãnh đạo và văn hóa doanh nghiệp tác động yếu nhất đến động 

lực làm việc. Động lực làm việc tác động khá lớn đến hiệu quả 

công việc.  

ABSTRACT 

Motivation is one of several important factors that go into a 

person’s performance. This paper aims to evaluate factors that 

cause human behavior and the relationship between motivation 

and employee performance in green product companies. 

Quantitative analyses are used to investigate factors of employee 

motivation and the relationship between motivation and 

employee performance. The result shows that the important 

factors include salary and fringe benefits, career prospects, work 

itself, relationships with colleagues, working conditions, 

leadership and organizational culture respectively. Employee 

motivation strongly affects employee performance.  
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1. Đặt vấn đề 

Các nhân viên của bất kỳ tổ chức kinh doanh hoạt động trong lĩnh vực nào đều là nguồn 

lực chính tạo nên sự thành công của tổ chức đó. Theo Robbins (2005), con người là yếu tố quyết 

định đến sự thành công hay thất bại của một tổ chức. Hiện nay, các doanh nghiệp Việt Nam 

trung bình chỉ sử dụng khoảng 40% năng suất nguồn nhân lực (Phan, 2011). Thỏa mãn và thúc 

đẩy động lực của người lao động là một trong những chiến lược được người quản lý sử dụng 

để nâng cao thành tích chung của tổ chức. Theo Kamery (2004), tổ chức mong đợi ở người lao 

động càng nhiều thì hiệu quả công việc họ mang lại càng cao và ngược lại. Sự tồn tại và phát 

triển của công ty phụ thuộc rất lớn vào nỗ lực làm việc của các thành viên, sự cống hiến tâm 

huyết của nhân viên. 

Thị trường kinh doanh thực phẩm sạch hiện nay đang diễn ra hết sức sôi động và tiềm 

năng. Nhu cầu về thực phẩm sạch là một nhu cầu lớn trong xã hội hiện nay, do những đòi hỏi 

về sức khoẻ và cải thiện chất lượng cuộc sống. Kinh doanh thực phẩm sạch cũng không đơn 

giản (Hai Yen, 2015; Uyen Nhu, 2017). Các công ty thành công hay thất bại tùy thuộc vào niềm 

tin của khách hàng đối với sản phẩm của công ty, niềm tin lại đến từ cách thức gây dựng sự tín 

nhiệm của người quản lý và đội ngũ nhân viên (Luu Minh, 2015). Vậy nguồn nhân lực và cách 

thức nhà quản lý tạo động lực cho đội ngũ nhân viên để cùng nhau làm việc liệu có ảnh hưởng 

đến kết quả và mục tiêu đặt ra không? 

Thị trường kinh doanh thực phẩm sạch hiện nay đang diễn ra hết sức sôi động và tiềm 

năng. Các công ty kinh doanh thực phẩm sạch đa số là công ty tư nhân, hoặc cổ phần, một số ít 

là công ty nhà nước. Khảo sát tại hệ thống các cửa hàng bán thực phẩm sạch cho thấy, số lượng 

thực phẩm sạch rất phong phú với khoảng 500 sản phẩm từ các loại rau nhiệt đới, rau ôn đới, 

các loại thịt heo, gà, hải sản... Tại Thành phố Hồ Chí Minh, các cửa hàng thực phẩm sạch 

thường tập trung ở Quận 1, Quận 3, Quận 2, Quận 7 vì đây là những địa điểm có nhiều khu 

chung cư, dân cư có thu nhập tốt và họ có mối quan tâm nhiều hơn đến sức khỏe và an toàn 

thực phẩm (Thuy Duong & Cao Hue, 2014). Một số thương hiệu kinh doanh thực phẩm sạch 

và thực phẩm hữu cơ đã đạt chứng nhận thực phẩm hữu cơ của Bộ Nông nghiệp Hoa Kì USDA, 

liên minh châu Âu EU và được nhiều người biết đến như: Hệ thống cửa hàng Organica; Organik 

Dalat; Hệ thống Happytrade; Co.op Organic (tại Co.op mart); Thực phẩm sạch Cầu Đất Farm; 

Chuỗi thực phẩm sạch Việt Tâm đặt tại Quận 3, Quận 11; Thực phẩm sạch Rau cười Việt Nhật; 

Thực phẩm Ba sạch; Thực phẩm sạch Mimosa; Thực phẩm Organic market; Thực phẩm sạch 

Orifarm; Thực phẩm sạch Wefresh; Viet Green Food; Vietropfruit; Hoasuafood; Thực phẩm 

5th Element... (Happytrade, 2017). 

Bài viết này nhằm xác định các yếu tố tạo nên động lực làm việc, và đánh giá tác động 

của động lực làm việc đến hiệu quả công việc của nhân viên trong các công ty kinh doanh thực 

phẩm sạch. Bài viết sử dụng công cụ phân tích nhân tố khám phá (EFA, Exploratory Factor 

Analysis) và phân tích hồi quy (regression analysis) để lượng hóa các yếu tố ảnh hưởng đến 

động lực làm việc và đánh giá tác động của động lực làm việc đến hiệu quả công việc của nhân 

viên các công ty kinh doanh thực phẩm sạch tại Thành phố Hồ Chí Minh. 
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2. Cơ sở lý thuyết 

Tạo động lực cho người lao động là một trong những giải pháp mà nhà quản lý sử dụng 

để nâng cao hiệu quả công việc giữa các thành viên trong tổ chức (Carter & Shelton, 2009). 

Theo Tosi, Mero, và Rizzo (2000), động lực đề cập đến trạng thái tinh thần nội tại của một 

người có liên quan đến sự khởi đầu, định hướng, sự kiên trì, sự nhiệt tình và ý định chấm dứt 

hành vi. Nghiên cứu động lực giúp nhà quản lý tác động đến nhân viên nhằm tạo ra kết quả 

mong muốn. Theo Borman (2004), Abbah (2014) tạo động lực cho người lao động không những 

kích thích tâm lý làm việc cho họ mà nó còn tăng hiệu quả lao động, hiệu quả sản xuất kinh 

doanh của công ty. 

2.1. Động lực làm việc 

Theo các nhà tâm lý học (Murphy & Alexander, 2000), động lực được xem là một quá 

trình nội tại giúp thúc đẩy, hướng và duy trì hành động liên tục. Griffin và Moorhead (2007) 

xác định động lực là tập hợp các lực lượng dẫn dắt mọi người hành xử theo những cách riêng 

để hoàn thành mục tiêu. Robbins (2005), Abbah (2014) xác định động lực là sự sẵn sàng để 

thực hiện nỗ lực cao nhất hướng đến mục tiêu của tổ chức, để đáp ứng một số nhu cầu cá nhân. 

Việc tạo động lực là một quá trình, thông qua đó cá nhân lựa chọn các kết quả mong 

muốn và đưa ra những hành động phù hợp để có được chúng (Huczynski & Buchanan, 1991; 

Lindner, 2004). Herzberg, Mausner, và Snyderman (1959), Burton (2012) cho rằng động lực 

làm việc của nhân viên được hiểu rõ nhất thông qua thái độ tương ứng của họ. 

2.2. Hiệu quả công việc 

Rothmann và Coetzer (2003) cho rằng, hiệu quả công việc của nhân viên thể hiện thông 

qua việc đạt được mục tiêu hoặc tiêu chuẩn mà tổ chức đề ra. Hiệu quả công việc được đánh 

giá và so sánh với mục tiêu được giao sau một quá trình làm việc của nhân viên (Eisele & 

Alesssia, 2011). Đo lường hiệu quả công việc nhằm xác định những kết quả đạt được và chất 

lượng công việc so với mục tiêu, cũng như những đóng góp so với kỳ vọng (Armstrong & 

Murlis, 2004). 

2.3. Giả thuyết nghiên cứu 

Lương thưởng và phúc lợi là động lực mạnh mẽ thúc đẩy nhân viên làm việc (Herzberg, 

2003; Osterloh, Frost, & Frey, 2002). Bishop (1987) gợi ý rằng việc trả lương theo năng suất 

và hệ thống khen thưởng thì phụ thuộc vào quy mô của một tổ chức. Reio và Callahon (2004) 

kết luận thêm rằng phần thưởng bên trong lẫn bên ngoài đều thúc đẩy nhân viên mang lại năng 

suất cao hơn. 

H1.1: Lương và phúc lợi tác động đến động lực làm việc của người lao động 

Theo Kovach (1987); Bretz, Milkovich, và Read (1992); Herzberg (2003); Reio và 

Callahon (2004), Robbins và Judge (2014), sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp là một mục 

tiêu quan trọng cần phấn đấu của nhân viên, nó tác động đến mức độ dày dạn trong kinh nghiệm 

làm việc của họ, có thể tác động đến trách nhiệm và khối lượng công việc. Sự thăng tiến trong 

công việc có tác động lớn đến sự nỗ lực của nhân viên, thúc đẩy sự cống hiến hoặc tạo ra kết 

quả công việc với giá trị vượt bậc. 
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H1.2: Sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp tác động đến động lực làm việc của người 

lao động 

Theo Kovach (1987), môi trường an toàn, giờ giấc làm việc hợp lý, nơi làm việc thuận 

lợi và được tổ chức tốt sẽ giúp thúc đẩy động lực làm việc của nhân viên. Trong tổ chức, điều 

kiện làm việc được quan tâm, được đầu tư về trang thiết bị, về máy móc, về thiết bị an toàn, 

bảo hộ… thì nhân viên sẽ cảm thấy yên tâm, tập trung làm việc, là cơ sở để tạo ra năng suất, 

chất lượng, hiệu quả công việc (Herzberg, 2003; Reio & Callahon, 2004; Robbins & Judge, 

2014). 

H1.3: Điều kiện làm việc tác động đến động lực làm việc của người lao động 

Đặc điểm của công việc có ảnh hưởng lớn đến động lực lao động và cách thức người 

lao động thực hiện công việc của họ. Theo Kovach (1987), Hadi và Adil (2010), công việc ổn 

định là một yếu tố tạo động lực quan trọng đối với người lao động. Do đó, sự không ổn định và 

bảo đảm công việc trong tổ chức có thể dẫn đến lòng tự trọng thấp, tự tin thấp và cách ly xã 

hội, làm suy yếu sự cam kết của người lao động với tổ chức (Hackman & Oldham, 1976; 

Kamery, 2004) và ảnh hưởng đến hiệu quả hoạt động chung của tổ chức. 

H1.4: Đặc điểm công việc tác động đến động lực làm việc của người lao động 

Tất cả nhân viên, mặc dù làm việc ở các vị trí khác nhau nhưng có thể cộng tác hiệu quả 

để đạt mục tiêu chung của tổ chức nếu có mối quan hệ giao tiếp tốt với các đồng nghiệp (Griffin 

& Moorhead, 2007; Herzberg, 2003; Kovach, 1987). Chew (2004), Wiley (1997), Robbins và 

Judge (2014), đã chỉ ra rằng người lao động được thúc đẩy khi họ có mối quan hệ tốt với công 

ty của mình. 

H1.5: Quan hệ đồng nghiệp tác động đến động lực làm việc của người lao động 

Theo nghiên cứu của Kovach (1987), Chew (2004), động lực làm việc của nhân viên 

phụ thuộc vào hành vi của nhà lãnh đạo. Watson (2012) củng cố quan điểm là nhà quản lý trực 

tiếp có ảnh hưởng mạnh mẽ đến sự gắn kết của nhân viên với công việc của họ, gắn bó với công 

ty của họ và sẵn sàng đóng góp vào thành công của công ty. 

H1.6: Phong cách lãnh đạo tác động đến động lực làm việc của người lao động 

Theo Kovach (1987), Thompson và Luthans (1990), Chew (2004), Shah, Jatoi, và 

Memon (2012), Zhang và Li (2013), văn hóa doanh nghiệp tích cực sẽ làm gia tăng sự cam kết 

và hợp tác của đội ngũ lao động, kết quả là hiệu quả của tổ chức được nâng cao, sự nhất trí quan 

tâm cao đến các định hướng chiến lược, năng suất lao động tăng, việc ra quyết định tốt hơn, sự 

cam kết gắn bó cao ở mọi cấp độ người lao động. 

H1.7: Văn hóa doanh nghiệp tác động đến động lực làm việc của người lao động 

Động lực của người lao động là một trong những giải pháp mà nhà quản lý sử dụng để 

nâng cao hiệu quả công việc giữa các thành viên trong tổ chức (Kovach, 1987). Các công ty 

sản xuất luôn chú trọng đến việc nâng cao năng suất lao động, một thước đo của hiệu quả làm 

việc (Borman, 2004). Theo Kamery (2004), Robbins và Judge (2014), tổ chức càng mong đợi 

ở người lao động càng nhiều thì hiệu quả công việc họ mang lại càng cao và ngược lại. 

H2: Động lực làm việc tác động đến hiệu quả làm việc của người lao động 
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3. Phương pháp nghiên cứu 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

3.1. Thang đo 

Lương, thưởng, phúc lợi thể hiện nhân viên được nhận tiền lương tương xứng với kết 

quả làm việc, lương đảm bảo cuộc sống cá nhân và được thưởng hoặc tăng lương khi hoàn 

thành tốt công việc. Lương, thưởng, phúc lợi được đánh giá bởi các biến: Tiền lương được trả 

xứng đáng với công sức nhân viên (LP1), Chế độ lương đảm bảo được cuộc sống của nhân viên 

(LP2), Công ty chi trả các khoản thu nhập đúng thời hạn (LP3), Công ty có chính sách khen 

thưởng kịp thời với kết quả công việc (LP4), Chế độ phúc lợi đầy đủ đối với tất cả nhân viên 

của công ty (LP5), Chính sách chi trả công bằng (LP6). 

Sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp thể hiện những cơ hội thăng tiến và phát triển 

trong doanh nghiệp. Sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp được đo lường bởi các biến: Công 

ty có chương trình đào tạo phát triển thường xuyên phù hợp (TT1), Công ty luôn tạo điều kiện 

cho người lao động phát triển kỹ năng nghề nghiệp (TT2), Nội dung những chương trình đào 

tạo giúp phát triển năng lực của cá nhân (TT3), Công ty luôn tạo cơ hội cho người lao động 

thăng tiến (TT4). 

Điều kiện làm việc thể hiện vấn đề về an toàn, vệ sinh và thời gian làm việc. Điều kiện 

làm việc được đo lường bởi các biến: Công ty có trang bị đầy đủ công cụ dụng cụ bảo hộ lao 

động nơi làm việc (DK1), Điều kiện làm việc an toàn vệ sinh không độc hại (DK2), Điều kiện 

làm việc có đầy đủ tiện nghi và vệ sinh (DK3), Điều kiện làm việc đảm bảo sức khỏe cho nhân 

viên (DK4). 

Đặc điểm công việc mô tả các vấn đề liên quan đến công việc, tính ổn định, mức độ 

phức tạp công việc. Đặc điểm công việc được đo lường bởi các biến: Công việc luôn đòi hỏi sự 

cải tiến (DD1), Công việc mang lại hiệu quả cho xã hội (DD2), Công ty hoạt động hiệu quả 

đảm bảo sự ổn định trong công việc (DD3), Công việc giúp học hỏi được các kỹ năng bổ ích 

để phát triển nghề nghiệp trong tương lai (DD4), Nhân viên được phân chia công việc đúng với 

năng lực (DD5), Được chủ động trong thực hiện công việc (DD6), Nhân viên được khuyến 

khích tham gia vào các quyết định ảnh hưởng đến công việc (DD7). 
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Quan hệ đồng nghiệp là mối quan hệ giữa những người cùng nhau làm việc trong một 

tổ chức và thường xuyên trao đổi, chia sẻ với nhau về công việc. Quan hệ đồng nghiệp được đo 

lường bởi các biến: Đồng nghiệp đáng tin cậy và trung thực (QH1), Đồng nghiệp phối hợp làm 

việc tốt với nhau (QH2), Đồng nghiệp thường san sẻ kinh nghiệm hoàn thành tốt công việc 

(QH3), Đồng nghiệp luôn vui vẻ hòa đồng (QH4), Đồng nghiệp có nghiệp vụ chuyên môn cao 

(QH5). 

Lãnh đạo là sự tác động của cấp trên nhằm làm cho cấp dưới tự nguyện thực hiện công 

việc. Lãnh đạo được đo lường bởi các biến: Lãnh đạo trực tiếp chỉ dẫn rõ ràng nội dung công 

việc cho nhân viên (LD1), Lãnh đạo luôn động viên nhân viên để cải thiện hiệu suất công việc 

(LD2), Lãnh đạo tin tưởng khả năng nhân viên (LD3), Lãnh đạo luôn giúp đỡ nhân viên khi 

cần thiết (LD4), Lãnh đạo luôn ghi nhận thành tích nhân viên (LD5), Lãnh đạo khéo léo tế nhị 

khi phê bình (LD6). 

Văn hóa doanh nghiệp thể hiện toàn bộ các yếu tố hữu hình và vô hình được xây dựng 

trong suốt quá trình tồn tại và phát triển của doanh nghiệp, chi phối tình cảm, tư duy và hành vi 

của mọi thành viên trong doanh nghiệp. Văn hóa doanh nghiệp được đo lường bởi các biến: 

Nhân viên yêu thích văn hóa công ty (VH1), Nhân viên nhận thấy văn hóa công ty phù hợp 

(VH2), Nhân viên tự hào khi làm việc tại công ty (VH3), Mọi thành viên đều được đối xử tôn 

trọng (VH4), Khách hàng đánh giá cao cách thức làm việc của công ty (VH5), Nhân viên thích 

môi trường làm việc tương tác trong công ty (VH6). 

Động lực làm việc thể hiện các nỗ lực, hành động hướng đến các mục tiêu của tổ chức, 

được thực hiện bởi khả năng và để đáp ứng một số nhu cầu cá nhân. Động lực làm việc gồm 

các biến: Nhân viên thấy hứng thú với công việc hiện tại (DL1), Tâm trạng làm việc của người 

lao động luôn đạt ở mức độ tốt, vui vẻ lạc quan (DL2), Nhân viên sẵn sàng hy sinh quyền lợi 

bản thân để đạt thành tích tốt trong công việc (DL3), Nhân viên đánh giá cao các chính sách 

động viên khuyến khích của công ty (DL4), Nhân viên luôn nhiệt tình và hào hứng đóng góp 

cho công ty (DL5). 

Hiệu quả làm việc thể hiện việc hoàn thành mục tiêu và kế hoạch đề ra ban đầu. Hiệu 

quả làm việc gồm các biến: tự hào về kết quả làm việc của mình (HQ1), Cấp trên của tôi tin 

rằng tôi là nhân viên có năng lực (HQ2), Đồng nghiệp tin rằng tôi làm việc có hiệu quả (HQ3), 

Tôi đánh giá kết quả làm việc của mình tốt hơn so với các đồng nghiệp khác (HQ4), Tôi luôn 

cố gắng để hoàn thành tốt công việc được giao với chất lượng cao (HQ5), Tôi luôn cải tiến cách 

thức thực hiện công việc để đạt hiệu quả cao hơn (HQ6). 

Thang đo theo Likert với các mức độ từ 1 đến 5 (1: hoàn toàn không đồng ý, 2: không 

đồng ý, 3: trung lập, 4: đồng ý, 5: hoàn toàn đồng ý) được sử dụng trong nghiên cứu này. 

3.2. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu định tính: được thực hiện thông qua phỏng vấn chuyên gia là 6 quản lý và 

chuyên viên thuộc bộ phận nhân sự, điều hành, tổng hợp và nghiệp vụ. Phương pháp phỏng vấn 

được thực hiện dưới hình thức thảo luận nhóm tập trung nhằm điều chỉnh và xác minh sự hợp 

lý của biến quan sát phù hợp với mục tiêu và phạm vi nghiên cứu. 
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Nghiên cứu định lượng: Các nhân viên công ty kinh doanh thực phẩm sạch tại Thành 

phố Hồ Chí Minh là đối tượng được chọn để thực hiện khảo sát. Số liệu được thu thập theo 

phương pháp lấy mẫu phi xác suất, kích cỡ mẫu là 280. Khảo sát được thực hiện bằng cách liên 

hệ trực tiếp đến 10 công ty có doanh thu và số lượng nhân viên lớn trên thị trường kinh doanh 

thực phẩm sạch, đó là: Công ty TNHH Mega Market Việt Nam, Liên hiệp HTX TM TPHCM 

(Sài Gòn Co.op), Công ty TNHH Ba Huân, Công ty cổ phần Vĩnh Thành Đạt, Công ty TNHH 

San Hà, Công ty Cổ phần Saigonfood, Hệ thống thực phẩm hữu cơ Organica, Chuỗi cửa hàng 

thực phẩm sạch Việt Tâm, Cửa hàng thực phẩm sạch Cầu Đất Farm, Coopmark Cống Quỳnh. 

Các công ty này kinh doanh các loại mặt hàng như rau, thịt cá tươi sống, trái cây, thực phẩm 

chế biến sẵn, tức là đầy đủ các mặt hàng trong ngành thực phẩm. Người nghiên cứu đã tiếp cận 

trực tiếp và đề nghị giám đốc các công ty cho phỏng vấn khảo sát các nhân viên công ty. Được 

sự hỗ trợ của giám đốc nên đa số các bảng hỏi được thực hiện bằng cách thức lấy ý kiến trực 

tiếp của nhân viên được phỏng vấn. Một số nhân viên cho gặp qua điện thoại để lấy ý kiến điền 

vào bảng hỏi (khoảng 5% - 13 người). Một số ít (7,5% - 21 người) đồng ý trả lời qua email. 

Phần mềm SPSS 20 được sử dụng để phân tích kết quả khảo sát. Đánh giá sơ bộ độ tin 

cậy và giá trị của thang đo bằng hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha và phân tích nhân tố khám phá 

(EFA). Sau cùng, nghiên cứu dùng phương pháp phân tích hồi quy bội với các quan hệ tuyến 

tính để kiểm định các nhân tố tạo động lực có ảnh hưởng quan trọng đến hiệu quả làm việc của 

người lao động tại đây. 

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Thông tin cơ bản về các nhân viên được phỏng vấn 

Kết quả phân tích thống kê mô tả cho thấy, có 117 nữ (tỷ lệ 41,8%) và 163 nam (58,2%). 

Các nhân viên có 11 người (3,9%) thu nhập dưới 5 triệu đồng; đa số (190 người chiếm 67,9%) 

có thu nhập từ 5 đến dưới 10 triệu đồng; 62 người (22,1%) có thu nhập từ 10 đến 20 triệu đồng; 

một số ít (12 người, 6,1%) có thu nhập trên 20 triệu đồng. Đa số có thâm niên công tác từ 5 

năm trở (217 người, 77,5%); thâm niên từ 2 đến 5 năm là 43 người (15,4%); thâm niên dưới 2 

năm có 20 người (7,1%). Đa số người được phỏng vấn có trình độ cao đẳng trở xuống (162 

người, 57,9%); có 109 người có trình độ đại học (38,9%), và 9 người có trình độ sau đại học 

(3,2%). 

4.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 

Bảng 1 thể hiện kết quả kiểm định thang đo. Tất cả các biến quan sát đều thỏa mãn điều 

kiện Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,7 và hệ số tương quan biến tổng lớn hơn 0,3 nên được đưa 

vào để thực hiện phân tích EFA (theo Nguyễn, 2010), ngoại trừ ba biến TT3 (Chương trình đào 

tạo giúp phát triển năng lực cá nhân); DD2 (công việc mang lại hiệu quả cho xã hội); VH5 

(Khách hàng đánh giá cao cách thức làm việc của công ty). 

Các biến được đánh giá khá cao tại các công ty (giá trị trung bình khá tốt). Độ lệch 

chuẩn khá thấp cho thấy có sự thống nhất trong cách đánh giá của những người được phỏng 

vấn. 
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Bảng 1 

Kết quả phân tích nhân tố và độ tin cậy 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 

Phân tích EFA 

Kết quả của phân tích nhân tố khám phá cho thấy trích được 7 nhân tố thuộc các biến 

độc lập. Hệ số KMO = 0.753 > 0.5 và kiểm định Barlett’s có sig. = 0.000; các biến độc lập đạt 

giá trị hội tụ (theo Nguyễn, 2010). Hệ số tải nhân tố của các biến > 0.5; nên biến này được đưa 

vào mô hình. Thang đo hiệu quả làm việc có hệ số KMO = 0.872 > 0.5, đạt yêu cầu Barlett’s 

có sig. = 0.000, biến phụ thuộc đạt giá trị hội tụ. 

Thành phần 
Số biến 

quan sát 

Giá trị 

trung 

bình 

Độ lệch 

chuẩn 

Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số tải nhân 

tố 

 

Phương 

sai trích 

Lương, thưởng và 

phúc lợi 
6 3.881 0.977 0.897 

0.839; 0.644; 

0.872; 0.840; 

0.740; 0.650 

64,66% 

Thăng tiến và phát 

triển nghề 
3 3.846 0.950 0.813 

0.617; 0.757; 

0.814 

Điều kiện làm việc 4 3.730 0.858 0.702 
0.696; 0.824; 

0.639; 0.613 

Đặc điểm công việc 6 3.553 0.891 0.868 

0.829; 0.849; 

0.851; 0.821; 

0.860; 0.827 

Quan hệ đồng nghiệp 5 3.760 1.141 0.890 

0.649; 0.868; 

0.714; 0.872; 

0.832 

Lãnh đạo 6 3.578 0.954 0.866 

0.772; 0.834; 

0.680; 0.673; 

0.712; 0.888 

Văn hóa doanh nghiệp 5 3.386 0.920 0.772 

0.762; 0.666; 

0.667; 0.663; 

0.754 

Động lực làm việc 5 3.734 0.980 0.780 

0.738; 0.727; 

0.753; 0.753; 

0.722 

53,52% 

Hiệu quả làm việc 6 3.75 0.827 0.891 

0.870; 0.857; 

0.878; 0.884; 

0.874; 0.871 

65.271% 
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Phân tích hồi quy 

Bảng 2 cho thấy mô hình hồi quy tuyến tính bội là phù hợp với tập dữ liệu (R² điều 

chỉnh = 0,637), các biến độc lập giải thích 63,7% biến phụ thuộc. Tất cả giá trị dung sai > 0,6, 

các giá trị VIF < 2, hiện tượng đa cộng tuyến không là vấn đề nghiêm trọng đối với các biến 

trong mô hình hồi quy bội. Giá trị t và mức ý nghĩa trong mô hình hồi quy bội xác định 7 biến 

độc lập có ảnh hưởng đến động lực làm việc với độ tin cậy 95% (p < 0,05). Như vậy giả thuyết 

H1.1, H1.2, H1.3, H1.4, H1.5, H1.6 và H1.7 được chấp nhận ở độ tin cậy 95%. Kết quả phân 

tích ANOVA có giá trị thống kê F là 70,952 với giá trị Sig. rất nhỏ (0,000 < 0,05). Như vậy mô 

hình hồi qui bội thỏa mãn các điều kiện đánh giá và kiểm định độ phù hợp. 

Bảng 2 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính bội 

Mô hình 

Hệ số hồi quy 

chưa chuẩn hóa 

Hệ số hồi 

quy đã 

chuẩn 

hóa 
Giá trị t 

Mức ý 

nghĩa t 

Thống kê đa cộng 

tuyến 

B Sai số Beta 
Dung 

sai 
VIF 

Hằng số -0,519 0,221  -2,349 0,020   

LP 0,260 0,040 0,288 6,560 0,000 0,673 1,487 

DD 0,190 0,042 0,195 4,525 0,000 0,701 1,428 

LD 0,112 0,037 0,116 3,043 0,003 0,894 1,119 

QH 0,124 0,032 0,165 3,912 0,000 0,733 1,363 

VH 0,095 0,042 0,088 2,278 0,024 0,867 1,154 

DK 0,169 0,046 0,148 3,703 0,000 0,818 1,222 

TT 0,195 0,041 0,220 4,787 0,000 0,617 1,620 

Giá trị F = 70,952, Mức ý nghĩa của F = 0,000 

R2 hiệu chỉnh = 0,637 

Biến phụ thuộc: Động lực làm việc của nhân viên (DL). 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 

Theo kết quả phân tích hồi quy đa biến thì trong các yếu tố tác động đến động lực làm 

việc, yếu tố lương thưởng và chế độ phúc lợi tác động nhiều nhất đến động lực làm việc của 

nhân viên công ty kinh doanh thực phẩm sạch (β = 0,288). Các biến lương thưởng và phúc lợi 

có giá trị trung bình cao nhất (mean = 3,881); cho thấy lương thưởng ở các công ty kinh doanh 

thực phẩm sạch được đánh giá tốt. Trong đó tiền lương được trả xứng đáng với công sức người 

lao động bỏ ra (mean = 3,94) hay Công ty luôn tạo cơ hội cho người lao động thăng tiến (mean 

= 3,91) được đánh giá cao nhất. 

Sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp có tác động đáng kể đến động lực làm việc (β 

= 0,220). Biến này được đánh giá cũng khá tốt (mean = 3.846). 
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Yếu tố tiếp theo có tác động đến động lực làm việc là đặc điểm công việc (β = 0,195), 

mối quan hệ đồng nghiệp (β = 0,165) và điều kiện làm việc (β = 0,148). Thể hiện ở việc kinh 

doanh thực phẩm sạch có phù hợp với sở thích, nhu cầu hiện tại và có tính ổn định hay không, 

mối quan hệ đồng nghiệp có tin cậy, chia sẻ và vui vẻ hay không, điều kiện làm việc có được 

cung cấp đầy đủ trang thiết bị hay không, có đảm bảo sức khoẻ cho nhân viên không. Giá trị 

trung bình của điều kiện làm việc (3,730) và đặc điểm công việc (3.553) cũng cho thấy hai yếu 

tố này được đánh giá khá tốt tại các công ty. Độ lệch chuẩn của hai biến này (0.858; 0.891) cho 

thấy sự tán đồng trong cách đánh giá của những người phỏng vấn. Hiện tại mối quan hệ đồng 

nghiệp được đánh giá khá tốt (mean = 3.760). 

Lãnh đạo ít tác động hơn đến động lực làm việc (β = 0,116), lãnh đạo chưa thực sự đóng 

vai trò quan trọng thúc đẩy gia tăng động lực làm việc của nhân viên. Giá trị trung bình của yếu 

tố này (3.568) cũng cho thấy lãnh đạo cần phát huy thêm vai trò của mình. Yếu tố có tác động 

yếu nhất đến động lực làm việc là yếu tố văn hóa doanh nghiệp (β = 0,088). Do lãnh đạo chưa 

thúc đẩy xây dựng và phát triển văn hóa trong các công ty kinh doanh thực phẩm sạch (mean = 

3.386). Vì vậy nên văn hóa doanh nghiệp chưa tác động nhiều đến động lực làm việc của nhân 

viên. 

4.3. Phân tích mối quan hệ giữa động lực làm việc và hiệu quả công việc và nguyên 

nhân 

Kết quả phân tích hồi qui đơn thể hiện mối quan hệ giữa động lực làm việc và hiệu quả 

công việc (Bảng 3).  R² điều chỉnh = 0,503; nhân tố động lực làm việc giải thích được 50,3% 

biến phụ thuộc là hiệu quả làm việc. Hiện tượng đa cộng tuyến không là vấn đề nghiêm trọng 

(dung sai > 0,6; VIF < 2). Giá trị t và mức ý nghĩa trong mô hình hồi quy đơn p < 0,005 thể 

hiện mối quan hệ tuyến tính giữa động lực và hiệu quả làm việc. Giả thuyết H2 ở độ tin cậy 

100%. Giá trị thống kê F (212,070) có Sig. rất nhỏ (0,000 < 0,05). Như vậy, mô hình hồi qui 

thỏa mãn các điều kiện đánh giá và kiểm định độ phù hợp. 

Bảng 3 

Kết quả phân tích hồi qui đơn 

Mô hình 

Hệ số hồi quy chưa 

chuẩn hóa 

Hệ số hồi 

quy đã 

chuẩn hóa Giá trị T 
Mức ý 

nghĩa 

Thống kê đa 

cộng tuyến 

Beta Sai số Beta 
Dung 

sai 
VIF 

Hằng số 1,460 0,160  9,115 0,000   

DL 0,614 0,042 0,658 14,563 0,000 1,000 1,000 

Giá trị F = 212,070; Mức ý nghĩa của F = 0,000 

R2 hiệu chỉnh = 0,503 

Biến phụ thuộc: Hiệu quả làm việc (HQ) 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 

Kết quả phân tích hồi quy đơn cho thấy động lực làm việc có tác động mạnh mẽ đến 

hiệu quả công việc của nhân viên công ty kinh doanh thực phẩm sạch (β = 0,658). Chính vì 
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động lực làm việc của nhân viên các công ty được đánh giá khá tốt (mean =3,734) nên dẫn đến 

hiệu quả làm việc của các nhân viên cũng khá tốt (mean = 3.75). Nói cách khác, vì động lực 

làm việc của các nhân viên kinh doanh thực phẩm sạch khá cao và đây cũng là nguyên nhân 

dẫn đến hiệu quả công việc tốt. 

5. Kết luận 

Kết quả cho thấy có 7 yếu tố tác động đến động lực làm việc. Trong đó lương thưởng 

và chế độ phúc lợi có tác động mạnh nhất đến động lực làm việc (β = 0,288). Hiện tại các công 

ty kinh doanh thực phẩm sạch trả lương theo khoản cố định hàng tháng, cộng thêm khoản trả 

theo kết quả kinh doanh. Điều này giống các công ty thông thường. Trong khi đó các công ty 

hướng đến hiệu quả kinh doanh và phát triển mạnh mẽ hơn sẽ chi trả hoàn toàn theo kết quả 

công việc. Nhìn chung cách thức chi trả và đãi ngộ hiện tại ở các công ty kinh doanh thực phẩm 

sạch là chấp nhận được, tuy nhiên để cải thiện hơn nữa thì các công ty nên xem xét cách chi trả 

hướng nhiều về kết quả kinh doanh, và đưa ra nhiều cách thức đãi ngộ khác về tinh thần, chăm 

lo đời sống, ghi nhận và vinh danh những nhân viên làm việc xuất sắc. 

Sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp có tác động đáng kể đến động lực làm việc (β = 

0,220). Do đặc thù ngành kinh doanh thực phẩm sạch đang phát triển, nên sự thăng tiến và cơ 

hội nghề nghiệp trong ngành này tốt hơn so với các ngành khác. Các công ty kinh doanh thực 

phẩm sạch đang mở rộng hệ thống, phát triển các cửa hàng, tuyển thêm nhân viên… Các nhân 

viên kinh doanh có năng lực sẽ nhanh được đề bạt lên vị trí quản lý ở các chi nhánh mới, họ có 

cơ hội để phát triển bản thân và sự nghiệp. Điều này là rất tốt để thúc đẩy động lực làm việc 

của họ. 

Kinh doanh thực phẩm sạch là một lĩnh vực khá mới mẻ và hấp dẫn, nên đặc điểm công 

việc thú vị hơn so với các công ty khác. Đặc điểm công việc có tác động đến động lực làm việc 

của nhân viên các công ty (β = 0,195). Các nhân viên thấy thích thú vì tiềm năng phát triển của 

ngành nghề, cũng như những giá trị tốt đẹp mang lại cho khách hàng, công việc của họ có ý 

nghĩa đóng góp cho xã hội và cuộc sống, họ tự hào vì có cơ hội để sáng tạo và đóng góp. Tuy 

nhiên, các nhà quản lý vẫn cần cải thiện cách thức thực hiện công việc, quy trình xử lý công 

việc sao cho nhân viên cảm thấy hợp lý và thoải mái hơn, để họ có thể đạt được hiệu quả công 

việc cao nhất. 

Mối quan hệ đồng nghiệp có tác động đến động lực làm việc của nhân viên công ty (β 

= 0,165). Mối quan hệ trong các công ty kinh doanh thực phẩm sạch hiện nay được đánh giá 

khá tốt, mọi người hòa đồng, làm việc được cùng nhau, cũng do ngành nghề mới và nhiều tiềm 

năng, công việc thú vị nên họ rất tích cực hợp tác trong công việc. Để nâng cao động lực làm 

việc hơn nữa, các nhà quản lý cần tạo sự gắn kết, chia sẻ, tin tưởng cao giữa các thành viên 

trong tổ chức và giữa họ với tổ chức. 

Điều kiện làm việc của nhân viên công ty có tác động đến động lực làm việc (β = 0,148). 

Nhân viên được trang bị đủ dụng cụ, tiện nghi và cơ sở vật chất. Tuy nhiên các nhà quản lý có 

thể cải thiện hơn nữa điều kiện vật chất như có góc thư giãn để ăn uống, nghỉ ngơi sau những 

giờ làm việc căng thẳng. Hoạt động trong lĩnh vực thực phẩm sạch, hướng đến tiêu chí sức 
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khoẻ, tinh thần và giá trị cuộc sống thì chăm lo cuộc sống và tinh thần của nhân viên là đặc biệt 

cần thiết. 

Sự lãnh đạo của cấp trên có tác động đến động lực làm việc của nhân viên (β = 0,116). 

Kinh doanh thực phẩm sạch là ngành mới nên nhiều thách thức và tiềm năng. Vì vậy, khi các 

nhà quản trị cấp cao quyết liệt và đam mê, các nhà quản trị cấp trung nhiều năng lực và cam 

kết, thì sẽ thúc đẩy động lực làm việc của nhân viên nhiều hơn nữa. Năng lực và phong cách 

lãnh đạo đóng vai trò quan trọng trong việc phát triển động lực làm việc của nhân viên để từ đó 

tác động đến hiệu quả công việc của họ. 

Yếu tố văn hóa doanh nghiệp có tác động yếu nhất đến động lực làm việc (β = 0,088), 

và văn hóa tại các công ty kinh doanh thực phẩm sạch cũng chưa được đánh giá cao, có thể do 

các công ty kinh doanh thực phẩm sạch đều mới hình thành, đa số các nhà lãnh đạo chú ý nhiều 

đến phát triển kinh doanh hơn là phát triển văn hóa doanh nghiệp. Về lâu dài, để giúp các công 

ty phát triển bền vững thì cần chú ý đến yếu tố này. 

Nghiên cứu tìm thấy mối quan hệ giữa động lực và hiệu quả làm việc của nhân viên 

trong các công ty kinh doanh thực phẩm sạch. Động lực làm việc được đánh giá khá tốt (mean 

=3,734), đa số nhân viên được chi trả khá tốt và phù hợp, họ hăng hái trong một ngành kinh 

doanh mới và nhiều triển vọng, họ được thoả chí sáng tạo và đổi mới, công việc thú vị và đem 

lại nhiều giá trị, quan hệ đồng nghiệp tích cực, nhà quản trị cấp cao tràn đầy năng lực và nhiệt 

huyết, vì thế hiệu quả làm việc cũng khá cao (mean = 3.75). Tuy nhiên, nhà quản lý vẫn cần tạo 

động lực để nhân viên làm việc cống hiến và gắn bó hơn. Bằng cách thúc đẩy những đãi ngộ 

phi vật chất, áp dụng hệ thống quản lý và quy trình hiệu quả hơn, xây dựng văn hóa doanh 

nghiệp để nâng cao sự gắn bó và tin tưởng, chia sẻ lẫn nhau trong công ty, cải thiện năng lực 

và phong cách của đội ngũ quản lý cấp trung, đầu tư cơ sở vật chất để giúp nhân viên nâng cao 

những giá trị tinh thần. Nâng cao các yếu tố tạo nên động lực làm việc tích cực ở nhân viên 

kinh doanh sẽ giúp nhà quản lý thúc đẩy hiệu quả công việc của họ, nhằm đóng góp chung vào 

thành tích của tổ chức. 
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