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TÓM TẮT. Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích cấu trúc tuyến tính (SEM) nhằm xem xét tác động của động viên đến 
sự hài lòng và thực hiện công việc của nhân viên văn phòng. Nghiên cứu đã tiến hành khảo sát 320 nhân viên văn phòng ở 
thành phố Cần Thơ. Kết quả nghiên cứu cho thấy động viên là yếu tố quan trọng trong việc thúc đẩy nhân viên thực hiện 
công việc tốt hơn nhưng phải thông qua yếu tố trung gian là sự hài lòng trong công việc. Điều này hàm ý khi nhân viên được 
động viên đúng mức và có sự hài lòng trong công việc thì họ sẽ thực hiện công việc tích cực hơn. Kết quả nghiên cứu là cơ 
sở đề xuất kiến nghị để các doanh nghiệp động viên nhân viên hiệu quả từ đó kích thích nhân viên thực hiện công việc tốt 
hơn.  

TỪ KHÓA: Động viên; Sự hài lòng công việc; Thực hiện công việc; Nhân viên văn phòng 

ABSTRACT. This study used the structural equation methods (SEM) to explore the impacts of motivation on job satisfaction 
and job performance of office workers in enterprises. The data was collected by conducting a survey of 320 office workers 
in Can Tho city. The results indicated that the motivation factor is an important factor that makes office workers have better 
job performance through job satisfaction. The results implied that office workers have better job performance when they are 
motivated, and have job satisfaction. The results gave some recommendations for enterprises to improve the job performance 
of office workers better. 
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1. GIỚI THIỆU 

Trước xu thế toàn cầu hóa, nền kinh tế Việt Nam gia nhập 
ngày càng sâu rộng vào nền kinh tế thế giới. Với việc gia 
nhập Tổ chức Thương mại Thế giới (WTO) vào năm 2007 
đã đánh dấu quá trình hội nhập từ cấp độ khu vực lên cấp độ 
toàn cầu của nền kinh tế Việt Nam. Trong chiều hướng hội 
nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, sự cạnh tranh giữa các 
doanh nghiệp, nhất là giữa doanh nghiệp nội địa với doanh 
nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài ngày càng gay gắt, trong 
đó, áp lực cạnh tranh trên thị trường lao động là rất lớn do sự 
dịch chuyển lao động ngày càng dễ dàng. Do vậy, nguồn 
nhân lực có vai trò ngày càng quan trọng đối với sự sống còn 
và phát triển của doanh nghiệp. Tuy nhiên, với hơn 80% 
doanh nghiệp trên địa bàn thành phố Cần Thơ (TPCT) có quy 
mô nhỏ và vừa (Niên giám thống kê TPCT, 2015) thì rủi ro 
mất nguồn nhân lực có chất lượng ở các doanh nghiệp là rất 
lớn do sự hạn chế về khả năng cạnh tranh. Trước bối cảnh 
đó, việc động viên nhân viên, đáp ứng tâm tư nguyện vọng 
của nhân viên nhằm giữ chân họ ở lại với tổ chức là điều 
được quan tâm. Tuy nhiên, giữ chân nhân viên phải đi cùng 
với việc thúc đẩy nhân viên thực hiện công việc tốt hơn vì 
hiệu quả hoạt động của tổ chức chỉ tốt khi người lao động 
(NLĐ) làm việc tốt, thực hiện công việc tốt. Như vậy, câu 
hỏi quan trọng cần đặt ra là NLĐ được động viên thì có thực 
hiện công việc tốt hay không?  

Mối quan hệ nhân quả giữa động viên, sự hài lòng trong 
công việc và thực hiện công việc đã được nhiều nhà nghiên 
cứu thực hiện (Porter and Lawler, 1968; G. Johns, 1998;..). 
Tuy nhiên, những mối quan hệ này được nghiên cứu một 
cách riêng rẽ nên chưa cho thấy được sự tác động giữa động 
viên, sự hài lòng và thực hiện công việc của NLĐ một cách 
đồng thời. Tức là khi được động viên thì NLĐ có hài lòng 
trong công việc hay không và khi có sự hài lòng trong công 
việc thì họ có thực hiện công việc tốt hay không? Điều này 

là chưa chắc chắn, nhiều kết quả nghiên cứu khác nhau chỉ 
ra mối quan hệ khác nhau tùy thuộc vào bối cảnh và đối 
tượng được khảo sát.  

Nhân viên văn phòng (NVVP), tuy thường không chiếm 
số lượng lớn trong đội ngũ lao động của doanh nghiệp và đa 
phần không trực tiếp tạo ra sản phẩm nhưng họ có vai trò 
quan trọng liên quan đến hiệu quả hoạt động và sự thành bại 
của doanh nghiệp. Vì thế, hành vi thực hiện công việc của 
NVVP sẽ có ảnh hưởng đến hiệu quả hoạt động chung của 
tổ chức. Do vậy, nghiên cứu này được tiến hành nhằm phân 
tích sự tác động của động viên đến sự hài lòng trong công 
việc và thực hiện công việc của NVVP trong các doanh 
nghiệp trên địa bàn TPCT, từ đó giúp nhà quản lý có các biện 
pháp tác động phù hợp nhằm thúc đẩy NVVP thực hiện tốt 
công việc, góp phần làm tăng hiệu quả hoạt động của tổ chức 
và giữ chân những nhân viên giỏi. 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN 
CỨU 

2.1 Cơ sở lý thuyết 

2.1.1 Động viên 

Trong một thời gian dài có khá nhiều khái niệm và lý 
thuyết về động viên đã được đưa ra của nhiều tác giả khác 
nhau như thuyết nhu cầu của Maslow, thuyết hai nhân tố, 
thuyết kỳ vọng, v.v...  

Tuy nhiên, dù ở khía cạnh nào thì động viên cũng nhằm 
giải quyết yếu tố “muốn làm việc” của NLĐ (Nguyễn Hữu 
Lam, 2007) và được hiểu là một tập hợp các tác động từ bên 
trong và bên ngoài tạo nên, dẫn dắt và duy trì hành vi liên 
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Tác động của động viên đến sự hài lòng và thực hiện công việc của nhân viên văn phòng ở các doanh nghiệp tại TP. Cần Thơ 

quan đến công việc của con người (Pinder, 1984). Bên cạnh 
đó, việc xây dựng thang đo động viên cũng đã được nhiều 
nghiên cứu thực hiện nhằm xác định các thành phần động 
viên NLĐ. Vì mỗi đối tượng khảo sát khác nhau có những 
đặc trưng riêng nên các thành phần thang đo động viên 
thường không thống nhất ở các đối tượng khảo sát khác nhau. 
Trần Kim Dung và Nguyễn Ngọc Lan Vy (2011) đã xây 
dựng thang đo động viên của NVVP ở TPHCM gồm các 
thành phần: công việc phù hợp, các chính sách, chế độ đãi 
ngộ hợp lý, mối quan hệ trong công việc và thương hiệu công 
ty. Nguyễn Thị Phương Dung (2012) cũng đã xác định các 
thành phần thang đo động viên NVVP ở TPCT, bao gồm: các 
quy định, chính sách tổ chức; quan hệ làm việc; công việc 
thú vị và phúc lợi xã hội. Trong khi đó, Nguyễn Thị Thu 
Trang (2013), trong một nghiên cứu tại Công ty Dịch vụ 
Công ích đã kết luận NLĐ được động viên bởi 4 nhân tố là 
lương bổng và đãi ngộ tài chính, cơ hội đào tạo và phát triển, 
phong cách lãnh đạo và mối quan hệ với đồng nghiệp. Như 
vậy, tuy thang đo động viên không thống nhất với các đối 
tượng khảo sát khác nhau nhưng nhìn chung NLĐ được động 
viên bởi các yếu tố liên quan đến qui định, chính sách của tổ 
chức, yếu tố con người và bản chất công việc. 

2.1.2 Mối quan hệ giữa động viên, sự hài lòng trong công 
việc và sự thực hiện công việc 

Trước bối cảnh cạnh tranh, áp lực công việc, NLĐ cần 
được động viên để kích thích họ làm việc. Do vậy, động viên 
đã trở thành một nhu cầu không thể thiếu đối với NLĐ. Trong 
nhiều nghiên cứu cho thấy động viên có tác động đến sự hài 
lòng trong công việc của NLĐ. Rizwan Saleem et al., (2010) 
cho rằng, động viên có tác động tích cực đến sự hài lòng 
trong công việc. Theo đó, khi NLĐ được động viên sẽ làm 
tăng sự hài lòng trong công việc của họ. Nadia Ayub & 
Shagufta Rafif (2011), Bahrulmazi Bin et al., (2013) khi 
nghiên cứu về mối quan hệ giữa động viên và sự hài lòng 
trong công việc cũng kết luận rằng, động viên có vai trò tích 
cực trong việc thúc đẩy sự hài lòng trong công việc. Động 
viên như là lực đẩy, kích thích NLĐ làm việc và thúc đẩy sự 
hài lòng trong công việc. 

Ngoài tác động đến sự hài lòng trong công việc, động viên 
còn tác động đến kết quả công việc. Ariastuti W. N. (2010) 
cho thấy động viên có tác động cùng chiều đến kết quả công 
việc. Theo đó, NLĐ được động viên thì kết quả công việc đạt 
được tốt hơn. Mohammad S. A. Et al, (2013) trong một 
nghiên cứu về mối liên hệ giữa các yếu tố động viên đến kết 
quả công việc của NLĐ trong lĩnh vực công nghiệp dịch vụ 
đã kết luận rằng các yếu tố động viên có ảnh hưởng quan 
trọng đến kết quả công việc.  

Xét về tính hiệu quả thì sự hài lòng của NLĐ phải dẫn đến 
kết quả thực hiện công việc tốt hơn. Có nghĩa là phải có sự 
trung hòa lợi ích giữa NLĐ và tổ chức. Do vậy, nếu chỉ dừng 
lại ở sự hài lòng của NLĐ thì chỉ mới phản ánh lợi ích một 
phía trong mối quan hệ giữa NLĐ và tổ chức. Vì thế, bên 
cạnh mối quan hệ giữa yếu tố động viên và sự hài lòng trong 
công việc thì mối quan hệ giữa sự hài lòng trong công việc 
và kết quả công việc cũng cần được xem xét. Xuất phát từ 
góc độ đó, đã có nhiều nghiên cứu về mối quan hệ giữa sự 
hài lòng và kết quả công việc của NLĐ được thực hiện. Lấy 
ví dụ, từ rất sớm Kornhanuser and Sharp (1976) đã nghiên 
cứu về mối quan hệ giữa sự hài lòng và kết quả công việc 
của NLĐ trong lĩnh vực công nghiệp và cho thấy tồn tại mối 
quan hệ tích cực giữa sự hài lòng và kết quả công việc. M. 
D. Pushpakumari (2008), Anuar Bin Hussin (2011) trong các 
nghiên cứu thực nghiệm đã kết luận: sự hài lòng trong công 

việc có vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy NLĐ đạt được 
kết quả tốt hơn. Gamage D.N., et al (2014) khi nghiên cứu 
về sự tác động của sự hài lòng và kết quả công việc của NLĐ 
trong các nhà máy dệt may ở Sri Lanka cũng đã kết luận sự 
hài lòng trong công việc có tác động tích cực đến kết quả 
công việc của NLĐ. Điều này có nghĩa khi NLĐ hài lòng 
trong công việc họ sẽ làm việc tích cực hơn và đạt kết quả 
tốt hơn.  

2.1.3 Mô hình nghiên cứu và kiểm định giả thuyết 

Trong bài nghiên cứu các mối quan hệ nhân quả giữa động 
viên, sự hài lòng trong công việc và kết quả công việc được 
xem xét một cách đồng thời thay vì nghiên cứu riêng rẽ như 
trong các nghiên cứu trước đây. Bên cạnh đó, khái niệm thực 
hiện công việc là sự tiếp cận ở khía cạnh hành vi hướng về 
tổ chức thay vì kết quả công việc cụ thể của NLĐ. Cách tiếp 
cận này có sự kế thừa từ nghiên cứu của Motowidlo and 
Borman (1997) và Gamage D. N., et al., (2014) và phù hợp 
với đối tượng khảo sát là NVVP làm việc trong các doanh 
nghiệp thuộc các lĩnh vực khác nhau, vốn không thể đo lường 
bằng những tiêu chí đánh giá kết quả công việc cụ thể. Mô 
hình nghiên cứu và các giả thuyết sự tác động của động viên 
đến sự hài lòng và thực hiện công việc của NLĐ được trình 
bày ở Hình 1 như sau: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

a. Mô tả biến động viên  

Nghiên cứu dựa vào thang đo động viên do Bahrulmazi et 
al., (2013) đề xuất. Các tác giả đã dựa vào cơ sở lý thuyết 
của Herzberg và đưa ra các thành phần cơ bản của động viên 
nhân viên gồm sự công nhận, trách nhiệm, tính chất công 
việc, sự an toàn, điều kiện làm việc, chính sách công ty và 
mối quan hệ ở tổ chức. Bên cạnh đó, để phù hợp với bối cảnh 
ở Việt Nam và đối tượng khảo sát trong nghiên cứu, nghiên 
cứu tham khảo thang đo động viên NVVP của Nguyễn Thị 
Phương Dung (2012) và Nguyễn Thị Thu Trang (2013). 
Thang đo động viên trong nghiên cứu gồm các thành phần: 
đặc điểm công việc, sự công nhận, trách nhiệm, lương bổng 
và đãi ngộ, đào tạo và phát triển, công việc ổn định, điều kiện 
làm việc, lãnh đạo, đồng nghiệp. 

b. Sự hài lòng trong công việc 

Thang đo sự hài lòng trong công việc được đo lường bằng 
7 biến gồm: hài lòng về lương, thưởng, phúc lợi; hài lòng về 
cơ hội thăng tiến; hài lòng về sự giám sát của cấp trên; hài 
lòng về điều kiện làm việc; hài lòng về mối quan hệ với đồng 
nghiệp; hài lòng về tính chất công việc và hài lòng về cách 
thức giao tiếp trong tổ chức (Spector, 1997).  

c. Thực hiện công việc 

Borman and Motowidlo (1993) dựa vào nghiên cứu của 
Katz & Kahn (1978) đã đề nghị thực hiện công việc của NLĐ 

H3 

H1 
Động viên: 

- Đặc điểm công việc 
- Sự công nhận 
- Trách nhiệm 

- Lương bổng và đãi ngộ 
- Đào tạo và phát triển 

- Công việc ổn định 
- Điều kiện làm việc 

- Lãnh đạo 
- Đồng nghiệp 

Sự hài lòng trong 

công việc 

Sự thể hiện 

công việc 

H2 
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nên được chia ra thành hai phần là thực hiện công việc thuộc 
trách nhiệm và thực hiện công việc ngữ cảnh. Phần thực hiện 
công việc thuộc trách nhiệm liên quan đến việc nhân viên 
thực hiện các hoạt động thuộc phần việc chính thức của mình 
một cách hiệu quả. Còn phần thực hiện công việc ngữ cảnh 
gồm các hoạt động có ý chí không theo qui định của công 
việc như là sự giúp đỡ, sự hợp tác, sự xung phong trong công 
việc. Đây là những hoạt động không thuộc phần việc chính 
thức nhưng rất quan trọng đối với sự thành công của tổ chức 
(Organ, 1997). Do đó, thang đo thực hiện công việc gồm các 
thành phần: Hoàn thành công việc được giao; Giúp đỡ đồng 
nghiệp; Hợp tác tốt; Tinh thần xung phong trong công việc. 

d. Kiểm định giả thuyết 

Đã có nhiều nghiên cứu về mối quan hệ giữa động viên và 
sự hài lòng trong công việc được thực hiện và cho thấy khi 
NLĐ được động viên họ sẽ dễ hài lòng trong công việc hơn 
so với những người không được động viên (Nadia A. & 
Shagufta R., 2011; Rizwan S., et al., 2010). Như vậy, giả 
thuyết 1 được đặt ra như sau: Động viên có tác động cùng 
chiều đến sự hài lòng trong công việc của nhân viên. 

Nghiên cứu của Gamage et al., (2014) cho thấy có mối 
quan hệ tích cực giữa sự hài lòng trong công việc và kết quả 
công việc. Theo đó, sự hài lòng trong công việc sẽ dẫn tới 
kết quả công việc tích cực. Bên cạnh đó, Smith và Cranny 
(1968) cũng kết luận rằng sự hài lòng trong công việc được 
gắn kết với thực hiện công việc cũng như là sự nổ lực, sự 
cam kết và ý định. Sự hài lòng tác động đến nỗ lực của NLĐ 
do sự kỳ vọng được nhận thức cao hơn, tức là sự hài lòng từ 
việc đạt được một kết quả trong khả năng sẽ thúc đẩy thực 
hiện công việc tốt hơn nữa để đạt được những phần thưởng 
kỳ vọng (Porter and Lowler, 1974). Với lý luận trên, giả 
thuyết 2 được đặt ra như sau: Sự hài lòng trong công việc có 
tác động cùng chiều đến thực hiện công việc của nhân viên. 

Bên cạnh tác động đến sự hài lòng trong công việc thì động 
viên cũng có tác động cùng chiều đến kết quả công việc 
(Ariastuti W.N., 2010). Thực hiện công việc là kết quả công 
việc tiếp cận theo hướng hành vi. Do vậy, động viên cũng có 
thể tác động đến thực hiện công việc. Trên cơ sở đó, giả 
thuyết 3 được đặt ra như sau: Động viên có tác động cùng 
chiều đến thực hiện công việc của nhân viên. 

2.2 Phương pháp nghiên cứu 

2.2.1 Phương pháp thu thập số liệu 

Số liệu được thu thập qua việc khảo sát và phỏng vấn trực 
tiếp bằng bảng câu hỏi. Đối tượng khảo sát là các NVVP 
trong các doanh nghiệp (không bao gồm các quản trị viên và 
người chủ doanh nghiệp) ở địa bàn TPCT. Nghiên cứu sử 
dụng phương pháp chọn mẫu phi xác xuất theo hạn mức với 
cỡ mẫu là 320 quan sát. Các thang đo các khái niệm nghiên 
cứu trong mô hình đều là thang đo đa biến. Nghiên cứu sử 
dụng thang đo Likert 5 điểm (1 - hoàn toàn không đồng ý, 5 
- hoàn toàn đồng ý).  

2.2.2 Phương pháp phân tích số liệu 

- Kiểm định Cronbach’s Alpha: được sử dụng để loại bỏ 
biến rác trước khi tiến hành phân tích nhân tố. Kiểm định độ 
tin cậy của các biến trong thang đo động viên, sự hài lòng 
trong công việc, thực hiện công việc. Các biến có hệ số tương 
quan biến tổng nhỏ thua 0,3 sẽ bị loại và hệ số Cronbach’s 
Alpha từ 0,6 trở lên là đạt yêu cầu và thang đo có độ tin cậy 
tốt phải đạt trên 0,7 (Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng 
Ngọc, 2008). 

- Phân tích nhân tố khám phá (EFA): được sử dụng nhằm 
xác định các nhóm tiêu chí đo lường thang đo động viên của 
nhân viên. Phân tích được sử dụng để thu nhỏ và tóm tắt các 
dữ liệu trong nghiên cứu. Phương pháp trích hệ số được sử 
dụng là Principal Axis Factoring với phép quay Promax và 
điểm dừng khi trích các yếu tố có Eigenvalue là 1. Các biến 
quan sát có trọng số  nhỏ thua 0,5 sẽ tiếp tục bị loại và thang 
đo được chấp nhận khi tổng phương sai trích bằng hoặc lớn 
hơn 50%.  

- Phân tích nhân tố khẳng định (CFA): được thực hiện 
nhằm đánh giá các biến quan sát đại diện cho các nhân tố tốt 
đến mức nào. Bên cạnh đó phân tích CFA cho phép kiểm 
định giá trị hội tụ, giá trị phân biệt của thang đo (Steenkamp 
& Van Trijp, 1991).  

- Mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM): được sử dụng để 
kiểm định mô hình nghiên cứu đã đề xuất. Để đo lường mức 
độ phù hợp của mô hình với dữ liệu, nghiên cứu này sử dụng 
bốn chỉ tiêu chính, đó là Chi-bình phương, chỉ số thích hợp 
so sánh CFI, TLI và chỉ số RMSEA. Nếu một mô hình nhận 
được giá trị CFI, TLI từ 0,9 đến 1, RMSEA có giá trị < 0,08 
thì mô hình được xem là phù hợp với dữ liệu.  

3. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN 

3.1 Đánh giá độ tin cậy Cronbach’s Alpha của thang đo  

Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo động viên cho 
thấy hệ số Cronbach’s Alpha các thành phần thang đo lần 
lượt là: đặc điểm công việc (0,939); sự công nhận (0,916); 
trách nhiệm (0,890); lương bổng và đãi ngộ (0,945); cơ hội 
đào tạo và phát triển (0,950); công việc ổn định (0,915); điều 
kiện làm việc (0,933); lãnh đạo (0,939) và yếu tố đồng 
nghiệp (0,944). Bên cạnh đó, hệ số tương quan biến tổng của 
các biến quan quan sát đều lớn hơn 0,3. Như vậy, các biến 
quan sát này đều đạt yêu cầu cho bước tiếp theo. 

Đối với thang đo hài lòng trong công việc và thực hiện 
công việc có hệ số Cronbach’s Alpha đều đạt độ tin cậy, lần 
lượt là 0,942; 0,948. Bên cạnh đó, các biến quan sát thuộc 
hai thành phần này đều có có hệ số tương quan biến tổng lớn 
hơn 0,3 nên các biến này đều đạt yêu cầu và được đưa vào 
mô hình nghiên cứu trong các bước phân tích tiếp theo. 

3.2 Kiểm định thang đo động viên 

3.2.1 Phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

Thang đo động viên có 39 biến quan sát đạt yêu cầu để 
đưa vào phân tích nhân tố khám phá. Kiểm định Barllet cho 
thấy giữa các biến trong tổng thể có mối tương quan với nhau 
ở mức ý nghĩa 5%. Mặt khác, chỉ số KMO = 0,940 (giữa 0,5 
và 1) là điều kiện đủ để phân tích nhân tố là thích hợp. Kết 
quả phân tích EFA dừng lại ở lần thứ nhất và không có biến 
nào bị loại vì có trọng số nhân tố lớn hơn 0,5. Sau khi phân 
tích EFA có 9 nhân tố được nhóm lại và có tổng phương sai 
trích là 82,56%, tức là 9 nhân tố này có thể giải thích được 
82,56% sự biến thiên của dữ liệu. Các nhóm nhân tố rút trích 
được không có sự xáo trộn thành phần so với các nhóm nhân 
tố được đề xuất ban đầu, do đó tên gọi các thành phần ban 
đầu được giữ nguyên, gồm các nhân tố: lương bổng và đãi 
ngộ, đồng nghiệp, đặc điểm công việc, cơ hội đào tạo và phát 
triển, lãnh đạo, điều kiện làm việc, sự công nhận, trách nhiệm 
và công việc ổn định. 

3.2.2 Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) 

Kết quả phân tích CFA thang đo động viên (hình 2) cho 
thấy mô hình có 664 bậc tự do, giá trị kiểm định chi-square 
là 1.173,628 với Pvalue < 0,001 và chi-square/df = 1,768 < 
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2, ngoài ra các giá trị khác như CFI = 0,960; TLI = 0,955 và 
RMSEA= 0,049. Các chỉ số này cho thấy mô hình đo lường 
đạt được độ tương thích với dữ liệu thị trường. Hơn nữa các 
trọng số chuẩn hóa đều đạt yêu cầu (>0,5) và đều có ý nghĩa 
thống kê (Pvalue = 0,000). Vì vậy các thang đo này đều đạt 
được giá trị hội tụ. Kiểm định hệ số tương quan xét trên phạm 
vi tổng thể giữa các khái niệm có khác biệt so với 1, các hệ 
số đều nhỏ hơn 1 và đều có ý nghĩa thống kê (Pvalue < 0,05). 
Vì vậy, các thành phần của thang đo động viên đều đạt giá 
trị phân biệt. 

Bên cạnh đó, thang đo động viên đạt được độ tin cậy khi 
các thành phần của thang đo này đều có hệ số tin cậy tổng 
hợp và phương sai trích đạt yêu cầu. Cụ thể, hệ số 
Cronbach’s alpha và hệ số tổng hợp của các thành phần thang 
đo động viên đều lớn hơn 0,7 và có phương sai trích lớn hơn 
50%. Như vậy, kết quả CFA cho thấy các thành phần của 
thang đo động viên đạt được giá trị hội tụ, độ tin cậy và thỏa 
mãn điều kiện về giá trị phân biệt.  

3.3 Kiểm định thang đo sự hài lòng trong công việc và 

thực hiện công việc 

Kết quả phân tích EFA thang đo sự hài lòng trong công 
việc và thực hiện công việc cho thấy các biến quan sát hai 
thang đo này đều có trọng số nhân tố lớn hơn 0,5 và có 
phương sai trích đều đạt yêu cầu. Cụ thể, phương sai trích 
của thang đo sự hài lòng trong công việc và thang đo thực 
hiện công việc lần lượt là 74,09% và 86,62%. 

Thang đo sự hài lòng trong công việc và thực hiện công 
việc được đánh giá giá trị phân biệt bằng mô hình tới hạn. 
Qua phân tích cho thấy mô hình tới hạn (hình 2) có 38 bậc tự 
do, giá trị kiểm định chi-square là 75,148 với Pvalue < 0,001 
và chi-square/df = 1,978 < 2. Ngoài ra, các giá trị khác như 
CFI = 0,990, TLI = 0,985 và RMSEA = 0,055. 

 

Nguồn: Số liệu khảo sát 320 NVVP tại TPCT 

Hình 2. Kết quả CFA của mô hình tới hạn thang đo sự hài lòng và 

thực hiện công việc 

Các chỉ số này cho thấy mô hình đo lường đạt được độ 
tương thích với dữ liệu thị trường. Hơn nữa các trọng số 
chuẩn hóa đều đạt yêu cầu (>0,5) và đều có ý nghĩa thống kê 
(Pvalue = 0,000). Vì vậy, thang đo sự hài lòng và thực hiện 
công việc đều đạt được giá trị hội tụ. Bên cạnh đó, hai thang 
đo này đều có hệ số tin cậy tổng hợp lớn hơn 0,7 và tổng 
phương sai trích của thang đo sự hài lòng là 67,70%, thang 
đo thực hiện cao hơn với 83,70% và hai thang đo không có 
mối tương quan giữa các sai số của các biến với nhau. Như 
vậy, hai thang đo đạt được giá trị phân biệt, đạt yêu cầu về 
độ tin cậy và đạt được tính đơn hướng. 

3.4 Phân tích sự tác động của động viên đến sự hài lòng 

trong công việc và thực hiện công việc của nhân viên 

Trong mô hình nghiên cứu có hai khái niệm phụ thuộc là 
“sự hài lòng trong công việc” (Hai long) và “thực hiện công 
việc” (The hien) và một khái niệm độc lập là “động viên” 
(Dong vien). Kết quả ước lượng mô hình cho thấy chỉ có mối 
quan hệ giữa động viên – hài lòng và hài lòng – thực hiện là 
có ý nghĩa thống kê với Pvalue nhỏ thua 0,05, còn mối quan 
hệ động viên – thực hiện không có ý nghĩa thống kê ở mức 
5%. Do vậy, mối quan hệ này sẽ bị loại khỏi mô hình nghiên 
cứu và tiến hành phân tích SEM lần 2 nhằm lựa chọn mô 
hình có giá trị tối ưu hơn. 

Kết quả phân tích SEM lần 2 (hình 3) cho thấy mô hình 
có 1.160 bậc tự do và các chỉ số TLI= 0,934, CFI= 0,938, 
RMSEA= 0,054 (<0,08) và trị số chi-square/df =1,921 (< 2), 
các chỉ số này đều thỏa yêu cầu và cho thấy mô hình xây 
dựng phù hợp với dữ liệu nghiên cứu. Bên cạnh đó, mối quan 
hệ giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc trong mô hình đều 
có ý nghĩa thống kê ở mức 5%, nhân tố “động viên” có thể 
giải thích 87,80% sự biến thiên của nhân tố “hài lòng” và 
nhân tố “hài lòng” giải thích được 78,32% sự biến thiên của 
nhân tố “thực hiện”. Kết quả trọng số hồi quy giữa các khái 
niệm đã được chuẩn hóa cho thấy, động viên có ảnh hưởng 
mạnh cùng chiều đến sự hài lòng trong công việc với trọng 
số đạt 0,94 và sự hài lòng cũng có tác động thuận chiều đến 
thực hiện công việc nhưng yếu hơn (trọng số hồi qui đạt 
0,89). 

 

 
Nguồn: Số liệu khảo sát 320 NVVP tại TPCT 

Hình 3. Kết quả phân tích SEM lần cuối 

Để đánh giá các ước lượng trong mô hình nghiên cứu có 
đáng tin cậy hay không cũng như các hệ số hồi quy trong mô 
hình có được ước lượng tốt hay không, phương pháp kiểm 
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định Bootstrap được thực hiện. Kết quả kiểm định Bootstrap 
cho thấy trị tuyệt đối CR nhỏ thua 1,96 nên có thể nói độ 
chệch giữa giá trị ước lượng và giá trị mean trong kiểm định 
Bootstrap là không có ý nghĩa thống kê ở mức ý nghĩa 95%, 
hay các giá trị ước lượng trong mô hình là đáng tin cậy. 

Dựa vào các kết quả trên, ta thấy chỉ có giả thuyết 1 và giả 
thuyết 2 là được chấp nhận còn giả thuyết 3 bị bác bỏ. Như 
vậy, động viên có tác động tích cực đến sự hài lòng và sự hài 
lòng tiếp tục có ảnh hưởng cùng chiều đến thực hiện công 
việc. Tuy nhiên động viên không có tác động trực tiếp đến 
thực hiện công việc của NVVP ở TPCT. 

Mối quan hệ giữa động viên và sự hài lòng trong công việc 
đã được kiểm chứng trong các nghiên cứu trước đây như 
Nadia Ayub & Shagufta Rafif (2011); Rizwan S. Et al., 
(2010). Các nghiên cứu này cho thấy động viên – hài lòng 
trong công việc là mối quan hệ thuận chiều. Kết quả nghiên 
cứu cho thấy, động viên có tác động rất mạnh, cùng chiều 
đến sự hài lòng trong công việc của NVVP ở TPCT. Điều 
này cho thấy khi nhân viên được động viên họ sẽ hài lòng 
trong công việc của mình hơn. Kết quả này là phù hợp với 
các lý thuyết về động viên, điển hình là thuyết hai nhân tố 
của Frederick Herzberg coi trọng vai trò của động viên và 
cho rằng động viên có liên quan đến sự hài lòng trong công 
việc của nhân viên. Ngược lại, nhân viên không được động 
viên tốt sẽ có tác động tiêu cực đến sự hài lòng của họ trong 
công việc, tức là sự hài lòng không được củng cố và có sự 
suy giảm. Như một kết quả tất yếu khi yếu tố duy trì sự hài 
lòng không được củng cố thì nhân viên rất dễ không thỏa 
mãn trong công việc.  

Giả thuyết 2 được chấp nhận cho thấy khi nhân viên hài 
lòng trong công việc họ có xu hướng thực hiện công việc tốt 
hơn so với những người không hài lòng. Thực hiện công việc 
phản ánh hành vi của nhân viên biểu hiện qua thái độ tích 
cực đối với công việc cũng như mục tiêu chung của tổ chức 
như: hoàn thành công việc được giao, nhiệt tình giúp đỡ đồng 
nghiệp và có tinh thần hợp tác tốt với đồng nghiệp. Điều này 
cho thấy nhân viên sẽ có thái độ làm việc vì tổ chức hơn khi 
họ hài lòng với công việc của mình. 

Giả thuyết 3 bị bác bỏ cho thấy, động viên không có tác 
động trực tiếp đến thực hiện. Điều này cho thấy chỉ động viên 
là chưa đủ để nhân viên làm việc vì tổ chức. Một sự tác động 
trực tiếp mang tính tích cực của động viên đến thực hiện công 
việc của NVVP ở TPCT không đạt được phản ánh một chiều 
hướng ảnh hưởng không xác định giữa động viên và thực 
hiện công việc của nhân viên. Nghĩa là mặc dù nhân viên 
đánh giá tốt về các thành phần động viên nhưng họ vẫn có 
thể không đánh giá tốt các thành phần của thực hiện công 
việc và ngược lại. Điều này có liên quan đến nhu cầu và sự 
thỏa mãn nhu cầu của nhân viên và có thể được giải thích 
bằng thuyết nhu cầu của Maslow. Thuyết nhu cầu của 
Maslow ngụ ý về sự hành động theo nhu cầu và do đó nhu 
cầu sẽ ảnh hưởng đến hành vi của con người. Nói cách khác, 
nhu cầu được thỏa mãn sẽ thúc đẩy hành vi của con người và 
ngược lại khi nhu cầu chưa được thỏa mãn hành vi sẽ không 
xảy ra. Theo cách xem xét này thì các NVVP ở TPCT khi 
đánh giá về các nhận định thành phần thang đo động viên họ 
thường có sự so sánh với các yếu tố bên ngoài thay vì so sánh 
với chính nhu cầu của bản thân. Chẳng hạn, như khi đánh giá 
về yếu tố lương bổng, nhân viên có thu nhập 4 triệu/tháng 
cho rằng so với những NLĐ ở các công ty khác và ở những 
vùng khác đó là mức lương chấp nhận được và họ sẽ đánh 
giá tốt, tuy nhiên mức lương này chưa thỏa mãn nhu cầu của 
họ. Cho nên, mặc dù nhân viên có đánh giá tốt nhưng chưa 
hẳn đã thỏa mãn nhu cầu của họ. Điều này lý giải vì sao nhân 

viên đánh giá tích cực về các yếu tố động viên nhưng hành 
vi thực hiện công việc tích cực có thể không xảy ra. Điều này 
cho thấy, các thành phần thang đo sự hài lòng trong công 
việc lúc này giữ vai trò đánh giá sự thỏa mãn nhu cầu động 
viên của nhân viên. Cụ thể, khi nhân viên thỏa mãn nhu cầu 
về động viên họ sẽ đánh giá tốt các thành phần thang đo sự 
hài lòng trong công việc và khi đó hành vi thực hiện công 
việc tốt hơn sẽ xảy ra (điều này thể hiện qua mối quan hệ 
cùng chiều giữa sự hài lòng trong công việc và thực hiện 
công việc đã được kiểm định ở giả thuyết 2).  

4. KẾT LUẬN 

Bài nghiên cứu tập trung nghiên cứu về sự tác động của 
động viên đến sự hài lòng trong công việc và thực hiện công 
việc của NVVP ở TPCT, trong đó thực hiện công việc đề cập 
đến cách tiếp cận thiên về hành vi thể hiện của nhân viên 
trong công việc hơn là về kết quả thực hiện công việc. Kết 
quả cho thấy động viên có tác động tích cực đến sự hài lòng 
trong công việc của nhân viên và sự hài lòng trong công việc 
sẽ thúc đẩy nhân viên thực hiện công việc tốt hơn. Như vậy, 
động viên có vai trò quan trọng trong việc nâng cao sự hài 
lòng trong công việc, kích thích NLĐ làm việc vì tổ chức 
hơn, từ đó giúp giữ chân nhân viên, nhất là nhân viên có năng 
lực do sức ép cạnh tranh về nguồn nhân lực có chất lượng 
ngày càng gia tăng. Để tăng cường động viên nhân viên 
doanh nghiệp cần chú ý thực hiện tốt chính sách lương bổng 
và đãi ngộ, chính sách đào tạo và phát triển, xây dựng mối 
quan hệ nhân sự tốt đẹp trong tổ chức, tạo điều kiện làm việc 
thuận lợi cho nhân viên và khơi dậy tinh thần trách nhiệm 
trong công việc của nhân viên. Tuy nhiên động viên không 
có tác động trực tiếp đến thực hiện công việc mà phải thông 
qua sự hài lòng trong công việc. Do vậy, song song với việc 
động viên nhằm nâng cao sự hài lòng thì cần duy trì sự hài 
lòng trong công việc của nhân viên.  

Để động viên thật sự có tác động kích thích nhân viên thực 
hiện công việc tốt hơn doanh nghiệp cần thực hiện một cách 
đồng bộ các yếu tố động viên chứ không chỉ tập trung vào 
một yếu tố cụ thể nào. Nhu cầu động viên của nhân viên luôn 
thay đổi do tác động của môi trường xung quanh. Do vậy, 
doanh nghiệp cần động viên nhân viên thường xuyên cũng 
như có sự điều chỉnh các yếu tố động viên để đáp ứng nhu 
cầu động viên của nhân viên. Bên cạnh đó, doanh nghiệp cần 
đánh giá sự hài lòng trong công việc khi động viên nhân viên. 
Để làm được điều này, doanh nghiệp cần nâng cao vai trò 
hoạt động của Công đoàn trong tổ chức và nên có sự tách 
bạch giữa họat động của cán bộ công đoàn và công việc của 
doanh nghiệp để Công đoàn thật sự là nơi trung gian cân 
bằng lợi ích giữa doanh nghiệp và NLĐ. Thông qua Công 
đoàn, doanh nghiệp có thể nắm bắt được những ý kiến, 
nguyện vọng của NLĐ cũng như sự hài lòng của họ đối với 
công việc, từ đó có những điều chỉnh hợp lý nhằm nâng cao 
hiệu quả động viên nhân viên. 

Bài nghiên cứu chỉ tập trung nghiên cứu nhân viên văn 
phòng ở các doanh nghiệp tại TPCT, nên tính khái quát hóa 
chưa cao. Ngoài ra, bài nghiên cứu chưa thể hiện được sự 
ảnh hưởng cụ thể của nhân tố động viên bên trong và bên 
ngoài đến sự hài lòng trong công việc của người lao động. 
Các nghiên cứu tiếp theo cần có để khắc phục các hạn chế 
trên. 
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