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1. Lý do tiến hành nghiên cứu
Công ty TNHH Việt Dũng là một doanh nghiệp

tư nhân hoạt động trong lĩnh vực xây dựng. Trong
hai năm vừa qua, nền kinh tế vĩ mô đã trải qua nhiều
biến động mạnh do các chính sách thắt chặt tài
chính và tiền tệ của Chính phủ đã dẫn đến nguồn
vốn đầu tư xây dựng cơ bản suy giảm, lãi suất ngân
hàng tăng cao đã ảnh hưởng không nhỏ đến tình
hình sản xuất kinh doanh của nhiều doanh nghiệp
trong đó có công ty TNHH Việt Dũng. Những khó
khăn đó đã tác động nhất định đến đời sống vật chất,
tinh thần của đại bộ phận cán bộ công nhân viên
công ty làm cho nhiệt huyết làm việc suy giảm, tâm
lý rời bỏ công ty tăng cao. Động lực làm việc của
nhân viên suy giảm đã phần nào ảnh hưởng đến các
mặt hoạt động của công ty như chất lượng công việc
nhiều lúc không đảm bảo, gia tăng sự phàn nàn của
khách hàng, công việc chậm tiến độ, sự bất cẩn
trong lao động và tai nạn lao động.

Vì thế việc tìm cách ổn định tâm lý, củng cố nhiệt
huyết, tâm huyết của CBCNV, “giữ chân” người tài
để gắn bó với công ty trong bước đường đầy khó

khăn, vượt qua khủng hoảng là trăn trở của đội ngũ
lãnh đạo công ty. Là một thành viên trong ban lãnh
đạo công ty, đứng trước tình hình đó vấn đề đặt ra là
làm thế nào để nâng cao động lực làm việc cho đội
ngũ cán bộ công nhân viên của Công ty TNHH Việt
Dũng đang trở nên bức thiết. Vì vậy, tác giả đã lựa
chọn vấn đề động lực làm việc của người lao động
và các nhân tố ảnh hưởng làm trọng tâm cho nghiên
cứu này. Nghiên cứu này hướng vào giải đáp một số
câu hỏi như sau: (i) Động lực làm việc của cán bộ
nhân viên Công ty TNHH Việt Dũng hiện nay như
thế nào? (ii) Những nhân tố nào có ảnh hưởng đến
động lực làm việc của cán bộ nhân viên của Công ty
TNHH Việt Dũng? (iii) Cần tiến hành những biện
pháp, cách thức nào để nâng cao động lực làm việc
của cán bộ nhân viên của Công ty TNHH Việt
Dũng?

2. Cơ sở lý luận về động lực làm việc của người
lao động

Kreitner (2002) cho rằng động lực lao động là
một quá trình tâm lý mà nó định hướng cá nhân theo
mục đích nhất định. Năm 1994 Higgins đưa ra khái
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niệm động lực là lực đẩy từ bên trong cá nhân để
đáp ứng các nhu cầu chưa được thoả mãn.

Theo Bùi Anh Tuấn (2002) “Động lực lao động là
những nhân tố bên trong kích thích con người tích
cực làm việc trong điều kiện cho phép tạo ra năng
suất, hiệu quả cao. Biểu hiện của động lực là sự sẵn
sàng, nỗ lực, say mê làm việc nhằm đạt được mục
tiêu của tổ chức cũng như bản thân người lao động”.

Theo từ điển kinh tế xã hội Việt Nam, động lực là
nhân tố bên trong kích thích con người nỗ lực lao
động trong những điều kiện có thuận lợi tạo ra kết
quả cao.

Như vậy, suy cho cùng động lực trong lao động là
sự nỗ lực, cố gắng từ chính bản thân mỗi người lao
động mà ra. Như vậy mục tiêu của các nhà quản lý
là phải làm sao tạo được động lực để người lao động
có thể làm việc đạt hiệu quả cao nhất phục vụ cho tổ
chức. Tạo động lực trong lao động chính là hệ thống
các chính sách, các biện pháp các thủ thuật quản lý
tác động đến người lao động nhằm làm cho người
lao động có được động lực để làm việc.

Động lực làm việc của người lao động bao gồm
cả các yếu tố thuộc về cá nhân và các yếu tố thuộc
về công việc và tổ chức. Các yếu tố cá nhân của
động lực làm việc bao gồm nhu cầu của người lao
động, các giá trị thuộc về cá nhân người lao động,
mục tiêu cá nhân; các yếu tố bên trong công việc
như điều kiện và chế độ thời gian lao động, tổ chức
phục vụ nơi làm việc, thù lao lao động, đánh giá kết
quả làm việc, kỷ luật lao động, công tác đào tạo cho
người lao động, văn hóa của tổ chức.

Học thuyết tăng cường tích cực của B.F.Skinner
(trích trong Vũ Thị Uyên, 2008) cho rằng hành vi
người lao động sẽ lặp lại các hoạt động đóng góp
trong tổ chức doanh nghiệp nếu họ nhận được
những đánh giá tích cực và ngược lại các hành vi đó
sẽ không lặp lại nếu họ không nhận được những
đánh giá tích cực. Bằng các hành vi tăng cường, nhà
quản trị sẽ lưu ý đánh giá tích cực những hoạt động
đóng góp của nhân viên cũng như tránh đánh giá
không đủ/ không tích cực để hạn chế những đóng
góp tiêu cực. Có ba loại hành vi tăng cường mà nhà
quản trị có thể thực hiện là khen thưởng nhân viên,
sử dụng hình phạt, làm ngơ.

Học thuyết nhu cầu của Maslow (trích trong
Dubrin, Andrew J. 2002) là lý thuyết về thang bậc
nhu cầu của con người (mô hình nhu cầu kim tự
tháp). Trong lý thuyết này, ông sắp xếp các nhu cầu

của con người theo một hệ thống trật tự cấp bậc, các
nhu cầu ở mức độ cao hơn muốn xuất hiện thì các
nhu cầu ở mức độ thấp hơn phải được thỏa mãn
trước. Maslow đã sắp xếp các nhu cầu của con
người theo 5 cấp bậc: Nhu cầu cơ bản
(physiological needs); Nhu cầu về an toàn (safety
and security; Nhu cầu về xã hội (love and
belonging); Nhu cầu được quý trọng (self-esteem);
Nhu cầu được thể hiện mình (self-actualization).

Học thuyết hai nhân tố của Frederick Herzbeg
(trích trong George T.Milkovich & John W.
Boudreau, 1997). Thuyết này chủ yếu dựa trên các
kết quả điều tra và phân tích điều tra được thực hiện
ở Pittsburgh, Pennsylvania. Thuyết này chia các
nhân tố làm hai loại nhân tố duy trì và nhân tố động
viên. Nhân tố duy trì nếu được đáp ứng sẽ không có
sự bất mãn trong công việc làm giảm động lực lao
động, ngược lại sẽ dẫn đến sự bất mãn, và bao gồm
sự giám sát trong công việc không thích hợp, các
điều kiện làm việc không đáp ứng mong đợi của
nhân viên, lương bổng và các khoản thù lao không
phù hợp hoặc chứa đựng nhiều nhân tố không công
bằng, quan hệ với đồng nghiệp, quan hệ với các cấp.
Nhân tố động viên (motivator factor) nếu được đáp
ứng sẽ mang lại sự thỏa mãn trong công việc cho
nhân viên và động lực công việc gia tăng và ngược
lại nhân viên sẽ không có sự thỏa mãn làm giảm
động lực và nhân tố này bao gồm sự thành đạt trong
công việc, sự thừa nhận của tổ chức, lãnh đạo, của
đồng nghiệp, trách nhiệm, sự tiến bộ, thăng tiến
trong nghề nghiệp, sự phát triển.

Học thuyết kỳ vọng của Victor Vroom (trích
trong Vũ Thị Uyên 2008) là một lý thuyết rất quan
trọng trong lý thuyết quản trị nhân sự, bổ sung cho
lý thuyết về tháp nhu cầu của Abraham Maslow bên
cạnh thuyết công bằng. Thuyết kỳ vọng này do Vic-
tor Vroom; giáo sư Trường Quản trị Kinh doanh
Yale (học vị Tiến sĩ khoa học tại Trường đại học
Michigan) đưa ra, cho rằng một cá nhân sẽ hành
động theo một cách nhất định dựa trên những mong
đợi về một kết quả nào đó hay sự hấp dẫn của kết
quả đó với cá nhân. Mô hình này do V. Vroom đưa
ra vào năm 1964, sau đó được sửa đổi, bổ sung bởi
một vài người khác, bao gồm cả các học giả Porter
và Lawler (1968). Thuyết kỳ vọng của V. Vroom
được xây dựng theo công thức: Hấp lực x Mong đợi
x Phương tiện = Sự động viên.

Học thuyết công bằng của J.Stacy Adam (trích
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trong Vũ Thị Uyên, 2008) cho rằng nhân viên có xu
hướng đánh giá sự công bằng bằng cách so sánh
công sức họ bỏ ra so với những thứ họ nhận được
cũng như so sánh tỷ lệ đó của họ với tỷ lệ đó của
những đồng nghiệp trong công ty. Nếu kết quả của
sự so sánh đó là sự ngang bằng nhau tức công bằng
thì họ sẽ tiếp tục duy trì nỗ lực và hiệu suất làm việc
của mình. Nếu thù lao nhận được vượt quá mong
đợi của họ, họ sẽ có xu hướng gia tăng công sức của
họ trong công việc, ngược lại nếu thù lao họ nhận
được thấp hơn so với đóng góp của họ, họ sẽ có xu
hướng giảm bớt nỗ lực hoặc tìm các giải pháp khác
như vắng mặt trong giờ làm việc hoặc thôi việc.

Lý thuyết về bản chất con người của Mc. Gregor
(trích trong Jonh, 2010) cho rằng người lao động có
hai bản chất khác nhau, gọi là bản chất X và bản
chất Y. Người có bản chất X là người không thích
làm việc, lười biếng trong công việc, không muốn
chịu trách nhiệm, và chỉ làm việc khi bị người khác
bắt buộc. Trái lại, người có bản chất Y là người ham
thích làm việc, biết tự kiểm soát để hoàn thành mục
tiêu, sẵn sàng chấp nhận trách nhiệm, và có khả
năng sáng tạo trong công việc. Mc. Gregor khuyên
rằng, những người quản lý nên căn cứ tùy theo bản
chất của người lao động để có chính sách động viên
thích hợp. Đối với người có bản chất X thì nên nhấn
mạnh bằng vật chất, giao phó công việc cụ thể,
thường xuyên đôn đốc kiểm tra. Còn đối với người
có bản chất Y thì nên cho họ quyết định nhiều hơn,
tôn trọng sáng kiến của họ, để họ chứng tỏ năng lực
thay vì kiểm tra, đôn đốc.

Nghiên cứu về: “Nâng cao mức độ hài lòng trong
công việc của nhân viên cơ sở tại Công ty Viễn
Thông Viettel – Viettel Telecom” của Phạm Văn
Mạnh (2011). Tác giả đã sử dụng phương pháp
nghiên cứu định lượng với 192 mẫu quan sát thu
thập được để xác định sự thỏa mãn trong công việc
của nhân viên Viettel tuyến cơ sở và các yếu tố ảnh
hưởng đến sự thỏa mãn này. Từ các lý thuyết về sự
thỏa mãn công việc và các nghiên cứu thực tiễn của
các nhà nghiên cứu về vấn đề này, tác giả đã xây
dựng thang đo các nhân tố của sự hài lòng công việc
của nhân viên Viettel tuyến cơ sở, độ tin cậy của
thang đo đã được kiểm định bởi phân tích nhân tố
phát hiện và hệ số Cronbach’s Alpha. Kết quả hồi
quy cho thấy chỉ có ba biến “Đồng nghiệp và phúc
lợi”, “Đào tạo và thăng tiến”, “Tính chủ động” là có
ảnh hưởng có ý nghĩa thống kê đến sự thỏa mãn
công việc của nhân viên Viettel cơ sở.

Nghiên cứu về: “Các nhân tố ảnh hưởng đến năng
suất lao động và hoàn thiện công tác định mức lao
động cho mã hàng Nano tại Công ty cổ phần dệt
may 29 -3” của tác giả Nguyễn Thị Phương Minh và
Trần Thị Thủy. Hai tác giả đã sử dụng phương pháp
quan sát trực tiê}p và phân tích thô}ng kê. Phương
pháp này dựa trên việc phân tích kê}t câ}u bước công
việc từ các tài liệu kỹ thuật và thông qua việc chụp
ảnh cá nhân ngày làm việc và bâ}m giờ bước công
việc của công nhân đê{ tính mức lao động cho bước
công việc. Bên cạnh đó, các tác giả còn sử dụng mô
hình kinh tê} lượng để xác định các yếu tố ảnh hưởng
đê}n năng suâ}t lao động. Kết quả nghiên cứu cho
thấy: Có mô}i quan hệ tương quan đô|ng biê}n giữa
năng suâ}t lao động với tiền lương, bậc thợ, kinh
nghiệm nhưng có mô}i quan hệ tương quan nghịch
biê}n giữa năng suâ}t lao động với thời gian nói
chuyện trong lúc làm việc và thời gian phải lâ}y hàng
từ bước công việc khác. Đồng thời có thể đánh giá
được rằng công nhân nói chuyện trong lúc làm việc
gây nên sự mâ}t tập trung sẽ ảnh hưởng tiêu cực đê}n
năng suâ}t, và cũng cho thâ}y công nhân càng mâ}t
nhiều thời gian cho việc lâ}y hàng thì sẽ làm cho
năng suâ}t càng giảm.

Nghiên cứu về:“Các nhân tố ảnh hưởng đến sự
thỏa mãn công việc của nhân viên khối văn phòng ở
Tp. Hồ Chí Minh” của Châu Văn Toàn (2008). Tác
giả đã sử dụng phương pháp nghiên cứu định lượng
để xác định sự thỏa mãn công việc của nhân viên
khối văn phòng tại thành phố Hồ Chí Minh và các
nhân tố ảnh hưởng đến sự thỏa mãn này. Dữ liệu sử
dụng trong nghiên cứu này được thu thập từ bảng
câu hỏi gửi cho các nhân viên khối văn phòng ở
TP.HCM. Kết quả phân tích hồi quy cho thấy sáu
nhân tố có ảnh hưởng có ý nghĩa thống kê đến sự
thỏa mãn công việc của nhân viên văn phòng ở
TP.HCM. Trong đó ba nhân tố ảnh hưởng mạnh là
sự thỏa mãn đối với thu nhập, đặc điểm công việc
và cấp trên và ba nhân tố có ảnh hưởng yếu là sự
thỏa mãn đối với đào tạo thăng tiến, phúc lợi cơ bản
và phúc lợi cộng thêm

3. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu này được tiến hành theo các bước

như sau:
Bước 1: Thiết kế bảng hỏi
Bảng câu hỏi được thiết kế bao gồm 40 câu hỏi

về các khía cạnh khác nhau thuộc về công việc và tổ
chức và 4 câu hỏi về động lực làm việc của người
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lao động. Tác giả sử dụng thang đo Likert 5 bậc
trong việc đo lường các nhân tố tác động đến động
lực lao động của cán bộ công nhân viên công ty
TNHH Việt Dũng: Bậc 5: Hoàn toàn đồng ý; Bậc 4:
Đồng ý; Bậc 3: Không ý kiến; Bậc 2: Không đồng
ý; Bậc 1: Hoàn toàn không đồng ý.

Bước 2: Chọn mẫu
Bảng câu hỏi được gửi đến 220 người là cán bộ,

công nhân viên của công ty TNHH Việt Dũng.
Những người trả lời phiếu khảo sát được lựa chọn
theo phương pháp chọn mẫu ngẫu nhiên có hệ thống
dựa trên danh sách gồm tất cả cán bộ nhân viên của
công ty và chọn theo tỷ lệ 2 chọn 1 tức là cứ cách 1
người lại chọn 1 người.

Bước 3: Nhập phiếu trả lời vào cơ sở dữ liệu
Tác giả đã nhập các phiếu trả lời vào cơ sở dữ

liệu dựa trên phần mềm SPSS 20.
Bước 4: Phân tích nhân tố phát hiện và Kiểm

định thang đo
Đo lường mức độ thích hợp của mẫu và hệ số

tương quan tổng thể thông qua thước đo Kaiser-
Meyer-Olkin và thống kê kiểm định Bartlett’s Test
về ma trận tương quan. Tiến hành phân tích nhân tố
khám phá EFA để phát hiện ra các nhân tố có thể tác
động đến động lực làm việc của người lao động.
Kiểm định độ tin cậy của thang đo bằng hệ số
Cronbach’s Alpha.

Bước 5: Phân tích hồi quy.
Phân tích hồi quy bằng phương pháp Enter/

Remove và kiểm định giả thiết các hệ số hồi quy
beta khác không.

Bước 6: Giải pháp đề xuất
Xuất phát từ các kết quả nghiên cứu, qua các

cuộc trao đổi tọa đàm với một số cán bộ quản lý các
bộ phận chức năng, các cuộc phỏng vấn sâu người
lao động, qua quan sát thực tế công việc tại công ty,
tác giả đề xuất các nhóm giải pháp nâng cao động
lực làm việc cho người lao động tại công ty TNHH
Việt Dũng.

4. Kết quả nghiên cứu
Thước đo Kaiser-Meyer-Olkin được sử dụng để

đo mức độ phù hợp của mẫu nghiên cứu, và thước
đo nhận giá trị 0,787 cao hơn rất nhiều so với mức
có thể chấp nhận được là 0,5. Thống kê kiểm định
Bartlett’s Test về ma trận tương quan nhận giá trị rất
lớn, với mức ý nghĩa là 0,000; như vậy bác bỏ giả

thuyết ma trận tương quan là ma trận đơn vị, như
vậy mô hình phân tích nhân tố là phù hợp trong
trường hợp này.

Phân tích nhân tố phát hiện áp dụng cho 40 thuộc
tính về công việc và công ty đã thu được 9 nhân tố.
Nội dung của từng nhân tố và các yếu tố tương ứng
được trình bày trong bảng 1.

Kết quả hồi quy Enter / Remove bằng SPSS 20:.
Phương trình hồi quy được viết lại như sau: DLUC
= 0,145* Nhan to 1 + 0,289* Nhan to 2 + 0,266*
Nhan to 3 + 0,058* Nhan to 4 – 0,179* Nhan to 5
+ 0,012* Nhan to 6 + 0,249 * Nhan to 7 + 0,192*
Nhan to 8 + 0,159* Nhan to 9.

Bảng 2 trình bày tóm tắt một số thước đo sự phù
hợp của mô hình hồi quy với số liệu khảo sát. Hệ số
xác định R2 = 0.335 cho biết rằng mô hình giải thích
được 33.5% sự biến thiên của động lực làm việc của
người lao động thông qua mối quan hệ phụ thuộc
tuyến tính với 9 nhân tố giải thích. Thống kê F nhận
giá trị 11.740 và rất có ý nghĩa về mặt thống kê
(mức ý nghĩa là 0.000) và mô hình hồi quy phù hợp
với số liệu quan sát và được sử dụng trong việc phân
tích ảnh hưởng của các nhân tố tác động đến động
lực làm việc của người lao động tại công ty TNHH
Việt Dũng.

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy có 6 nhân tố
có tác động đáng kể đến động lực làm việc của cán
bộ nhân viên công ty TNHH Việt Dũng (hệ số hồi
quy mang dấu dương và có ý nghĩa về mặt thống
kê), đó là các nhân tố: Nhân tố 1: Môi trường làm
việc và chế độ phúc lợi; Nhân tố 2: Sự gắn kết và
sức mạnh bên trong của công ty; Nhân tố 3: Sự phù
hợp công việc và chính sách động viên, khen
thưởng; Nhân tố 7: Gắn bó với công ty; Nhân tố 8:
Hiểu rõ mục tiêu và giá trị của tổ chức; Nhân tố 9:
Đồng cảm chia sẽ với doanh nghiệp.

5. Giải pháp nâng cao động lực làm việc cho
người lao động tại công ty TNHH Việt Dũng

Nhóm giải pháp 1. Cải thiện môi trường làm
việc và chế độ phúc lợi nhằm tạo động lực cho
CBCNV Việt Dũng (Nhân tố 1). Việc cải thiện môi
trường và điều kiện lao động tuy có chi phí lớn
nhưng bù lại đem lại nhiều lợi ích lớn cho công ty.
Vì thế Công ty phải tạo ra được sự ưu tiên cao nhất
về tính an toàn và phải biết được hết những rủi ro
tiềm ẩn ngay tại nơi làm việc. Điều kiện, môi trường
làm việc hợp lý cho người lao động, gồm trang thiết
bị an toàn, chăm sóc y tế và bảo hiểm,... để người
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lao động tránh được các tai nạn, rủi ro và tránh các
bệnh nghề nghiệp đảm bảo sức khoẻ cả về thể chất
và tinh thần để gắn bó và làm việc lâu dài. Về khía

cạnh này, công ty sẽ đảm bảo trang bị tối thiểu 2 bộ
quần áo bảo hộ lao động cho những công nhân trực
tiếp làm việc trên công trường. Công ty sẽ quy định
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rõ ràng về việc các đốc công phải chịu một phần
trách nhiệm về những tai nạn lao động xảy ra với
người lao động thuộc quyền anh ta phụ trách. Ngoài
ra, công ty sẽ cố gắng ký kết hợp đồng lao động dài
hạn và đóng bảo hiểm xã hội đầy đủ cho những lao
động làm việc thường xuyên cho công ty.

Nhóm giải pháp 2. Gia tăng sự gắn kết và phát

huy sức mạnh nội tại của Công ty TNHH Việt
Dũng (Nhân tố 2). Kết quả nghiên cứu cho thấy sự
gắn kết và sức mạnh bên trong của công ty làm gia
tăng động lực lao động của CBCNV Công ty TNHH
Việt Dũng thông qua các yếu tố: Truyền thông/ giao
tiếp giữa các phòng ban của công ty; Khuyến khích
mọi thành viên trao đổi thông tin/ giao tiếp/ giao
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lưu; Chính sách/ thủ tục là hợp lý, dễ hiểu và kịp
thời; Công bằng, trung thực; Uy tín trên công luận
cao. Công ty sẽ giao cho bộ phận nhân sự là đầu mối
thường xuyền truyền đạt một cách rõ ràng những
quy định, chính sách của công ty, quyền lợi và nghĩa
vụ của người lao động để mọi người đều thông hiểu.
Ngoài ra công ty sẽ quy định rõ ràng những thủ tục
hành chính trong việc giải quyết các chế độ chính
sách đối với người lao động như chế độ thai sản, trợ
cấp thất nghiệp, bảo hiểm tai nạn lao động và các bộ
phận gián tiếp của công ty sẽ có trách nhiệm hỗ trợ
người công nhân hoàn thiện những thủ tục cần thiết
khi các cơ quan chức năng nhà nước yêu cầu. Công
ty sẽ dần quy chuẩn mọi quy định, biểu mẫu, thủ
tục, quy trình một cách chuẩn tắc để mọi công tác
lưu chuyển giấy tờ công văn diễn ra bên trong công
ty được tiến hành một cách nhanh chóng và hiệu
quả, đáp ứng tốt được yêu cầu công việc.

Nhóm giải pháp 3. Xây dựng chính sách lao
động phù hợp với đại bộ phận CBCNV Công ty
(Nhân tố 3). Có được một chính sách lao động phù
hợp đem lại rất nhiều lợi ích cho Việt Dũng. Thiết
lập được các chế độ, chính sách, tiêu chuẩn định
mức lao động phù hợp là chìa khoá cho mối quan hệ
tốt đẹp giữa người sử dụng lao động và người lao
động. Làm tốt được những vấn đề này một mặt có
thể giảm được những vụ tranh chấp hay kiện cáo,
mặt khác sẽ kích thích và động viên người lao động
dành hết tâm huyết của mình cho công việc vì người
lao động được tôn trọng, đối xử công bằng, góp phần
vào nâng cao năng suất và đạo đức cũng như giúp
công ty giữ được người lao động. Lập một chính
sách rõ ràng có thể cũng đem lại hình ảnh tích cực
cho công ty trong mắt khách hàng và chính quyền
địa phương. Bên cạnh việc nâng cao uy tín công ty,
làm tốt công tác này cũng có thể giúp công ty thu hút
thêm nhiều lao động mới. Trong thời gian tới, công
ty sẽ cố gắng minh bạch hoá các chế độ, chính sách
áp dụng đối với người lao động như định mức lao
động, chế độ làm thêm giờ, định mức các loại phụ
cấp chi trả công tác phí, phụ cấp làm việc trong
những điều kiện thời tiết khó khăn ảnh hưởng đến
sức khoẻ của người lao động. Công ty sẽ quy định cụ
thể hóa chế độ khen thưởng người lao động khi hoàn
thành một công trình, chế độ khen thưởng người lao
động cuối năm nhân dịp Tết Nguyên đán cũng sẽ
được từng bước hoàn thiện dần để tránh tình trạng
lúc có lúc không như hiện nay. Trước mắt công ty sẽ
cố gắng áp dụng các chính sách lao động mới đối với

những lao động thường xuyên, và trong vòng 2 năm
tới việc áp dụng sẽ mở rộng dần ra cho cả những lao
động ngắn hạn, thời vụ.

Nhóm giải pháp 4. Nhà quản lý nên tạo ra sự
gắn kết, chia sẻ giữa Công ty và CBCNV (Nhân tố
7 và 8, 9). Khi mà các nhân viên tài năng của công
ty gắn kết với nhau, họ sẽ có khả năng hoàn thành
những công việc phi thường để xây dựng và cải
thiện tình hình kinh doanh chung. Nghiên cứu cho
thấy: (1) Sự gắn bó với công ty, (2) Hiểu rõ mục tiêu
và giá trị của tổ chức, (3) Đồng cảm chia sẻ với
doanh nghiệp, (4) Niềm tin của CBCNV, (5) Tin
tưởng vào nhà quản lý có tác động khá lớn đến việc
tạo động lực của Việt Dũng do vậy Công ty cần
quan tâm xem xét nhóm nhân tố này để gia tăng
động lực cho CBCNV. Để nâng cao sự gắn kết, sự
gắn bó với công ty, sự tâm huyết của người lao động
với công việc công ty sẽ chuyển dần phong cách
quản lý từ chỉ huy ra lệnh sang phong cách lãnh đạo
có sự tham gia của người lao động một cách phù
hợp. Ví dụ bước đầu sẽ cho phép những lao động
lành nghề và chuyên môn cao được tham dự vào các
quá trình ra quyết định của công ty nhiều hơn ví dụ
như vào trong việc đề xuất các bản vẽ thiết kế, các
phương án thi công, các giải pháp kỹ thuật, các biện
pháp tìm kiếm hợp đồng. Đây thực sự là vấn đề khó
khăn và khá mới mẻ đối với công ty bởi vì các mối
quan hệ cá nhân với các khách hàng là yếu tố mang
tính chất sống còn đối với sự tồn tại của nhiều công
ty xây dựng tư nhân cho nên người lao động ít khi
được tham dự vào các cuộc họp trực tiếp với các
khách hàng tuy nhiên công ty sẽ cố gắng mở rộng để
tạo sự tham gia của người lao động nhiều hơn nữa
vào các quyết định quản lý mang tính chất chuyên
môn nghiệp vụ. Ban lãnh đạo công ty sẽ cố gắng
thường xuyên tiếp xúc với người lao động và lắng
nghe tâm tự nguyện vọng của họ nhiều hơn. Ngoài
việc tăng thù lao cho những vị trí chủ chốt và những
kỹ sư giỏi đảm bảo cho ngang bằng với mức chi trả
của những đổi tượng này đang phổ biến trên thị
trường, ban lãnh đạo công ty sẽ cân nhắc áp dụng
một số chính sách thù lao mới, ví dụ mức thưởng
cho các vị trí quản lý sẽ dựa trên mức lợi nhuận ròng
của công ty trong 1 năm. Để xây dựng được niềm tin
của người lao động đối với công ty, đặc biệt là các
doanh nghiệp tư nhân, trong thời gian tới công ty sẽ
cố gắng tuân thủ đầy đủ và đáp ứng tốt các quy định
của nhà nước đối với người lao động và những thoả
thuận giữa công ty và người lao động.�



133Số đặc biệt tháng 8/2013

Enhancing working motivation of employees at Viet Dung Company
Abstract:
This paper aims to analyse the determinants of work motivation of employees at Viet Dung Company.
Application of exploratory factor analysis shows us 9 factors influencing employees’ work motivation.
Results of regression analysis indicate 6 factors significantly influencing work motivation of employees at
Viet Dung Company. These explanatory factors are: work environment and compensation, internal cohe-
siveness, suitable reward policy and work assignment, company loyalty, sharing companywide objectives
and culture, sympathy with employees. The paper also suggests 4 main solutions to improving work moti-
vation of employees at Viet Dung Company.
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