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1. Đặt vấn đề
Động lực làm việc là sự sẵn lòng nỗ lực của một cá 

nhân để hướng đến các mục tiêu của tổ chức, trong 
điều kiện một số nhu cầu của bản thân được thỏa 
mãn theo khả năng nỗ lực của mình (Robbin, 1993). 
Thực tế cho thấy sự tồn tại và phát triển của một 
doanh nghiệp phụ thuộc rất lớn vào những nỗ lực 
làm việc của các thành viên, sự cống hiến, đóng góp 
công sức, trí tuệ của những con người tâm huyết, 

hết lòng vì doanh nghiệp. Chính vì thế, bất cứ doanh 
nghiệp nào cũng cần phải chú ý đến việc tạo động 
lực làm việc cho người lao động. 

Tạo động lực làm việc được hiểu là tổng hợp các 
biện pháp và cách ứng xử của tổ chức, của các nhà 
quản lý nhằm tạo ra sự khao khát và tự nguyện của 
người lao động phấn đấu để đạt được các mục tiêu 
của tổ chức (Lương Văn Úc, 2011). Theo Kovach 
(1987), nếu một công ty biết tại sao nhân viên của 
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Factors affecting the motivation of employees working in the supermarkets in Can Tho 
city
Abstract:
This study analyzes factors that have influence on the motivation of employees working at 
supermarkets in Can Tho city and proposes a number of recommendations to help businesses 
increase employee motivation. A survey was conducted with the participation of 195 employees 
of supermarkets in Can Tho. The research methods including Cronbach’s Alpha test, exploratory 
factor analysis (EFA) and linear regression analysis were used to test the scales and to determine 
factors affecting work motivation of employees. The results of this study show that factors - 
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mình đi làm đúng giờ, ở lại với công ty trong suốt 
quãng thời gian sống và lao động, làm việc hiệu quả, 
thì công ty đó dường như có thể đảm bảo rằng tất 
cả các nhân viên của họ sẽ hành xử theo hướng tích 
cực, một công ty như vậy sẽ có lợi thế trên thương 
trường, trong khi các đối thủ cạnh tranh của họ đang 
phải chịu đựng các khoản chi phí khá cao trong việc 
đào tạo lại nhân viên và sự trì trệ của sản xuất. 

Như vậy, tạo động lực làm việc cho người lao 
động không những kích thích tâm lý làm việc cho 
người lao động mà còn làm tăng năng suất lao 
động, tăng hiệu quả sản xuất kinh doanh cho doanh 
nghiệp, đồng thời xây dựng đội ngũ nhân viên 
chuyên nghiệp, làm tăng khả năng cạnh tranh của 
doanh nghiệp trên thị trường. Vì thế, các nhà quản lý 
cần phải có những giải pháp để thúc đẩy nhân viên 
làm việc hiệu quả hơn. 

Thành phố Cần Thơ là trung tâm phát triển kinh 
tế của vùng đồng bằng sông Cửu Long. Đặc biệt, 
lĩnh vực thương mại và dịch vụ đang phát triển khá 
mạnh. Trong đó, hoạt động bán lẻ đóng vai trò quan 
trọng đối với ngành thương mại và dịch vụ của thành 
phố. Cần Thơ hiện có các siêu thị bán buôn, bán lẻ 
đang hoạt động như: Metro Hưng Lợi, Co.opMart 
Cần Thơ, Vincom Cần Thơ, Lotte Cần Thơ, Trung 
tâm thương mại BigC Cần Thơ, Vinatex Cần Thơ, 
siêu thị Điện máy Sài Gòn - Chợ lớn, Trung tâm 
mua sắm Sài Gòn Nguyễn Kim,… và góp phần đáng 
kể trong tiến trình phát triển của ngành thương mại 
thành phố, mang đến phong cách mua sắm hiện đại, 
góp phần nâng cao chất lượng cuộc sống của người 
dân. 

Để tiếp tục giữ vững và phát huy những thành quả 
đạt được trong bối cảnh khó khăn như hiện nay, các 
doanh nghiệp hệ thống bán lẻ cần phải có được đội 
ngũ nhân sự tâm huyết, tận tụy với công việc. Có 
như thế mới có thể đáp ứng được nhu cầu ngày càng 
cao của khách hàng và mang lại hiệu quả hoạt động 
cho các hệ thống siêu thị. Do đó, các nhà quản lý 
siêu thị cần cập nhật thông tin hữu ích về các nhân tố 
tác động đến động lực làm việc của nhân viên, nhằm 
có những giải pháp thiết thực tạo động lực làm việc 
tích cực cho nhân viên. 

Từ những lý do trên, bài viết Các nhân tố ảnh 
hưởng đến động lực làm việc của nhân viên tại các 
siêu thị trên địa bàn thành phố Cần Thơ được thực 
hiện, nhằm đề xuất một số khuyến nghị giúp các nhà 
quản lý siêu thị có những chính sách gia tăng động 

lực làm việc cho nhân viên.
2. Tổng quan và phương pháp nghiên cứu
2.1. Khung lý thuyết
Có khá nhiều học thuyết về tạo động lực làm 

việc cho nhân viên. Thuyết nhu cầu theo cấp bậc 
của Maslow (1943) cho rằng một khi các nhu cầu 
cấp thấp đã được thỏa mãn, các nhu cầu cấp cao sẽ 
trở thành động lực cho mọi hành vi của con người. 
Những nhu cầu ở cấp thấp hơn không được đáp ứng 
thường sẽ tạo nên sự bất mãn ở các nhu cầu bậc cao 
hơn. Do đó, chúng thường phải được thỏa mãn trước 
khi một người có thể tiến lên các bậc cao hơn trong 
hệ thống phân cấp. Bên cạnh đó, thuyết nhu cầu thúc 
đẩy làm việc của McClelland (1985) cho rằng con 
người bị thúc đẩy bởi ba nhu cầu cơ bản, đó là: (1) 
Nhu cầu thành tựu; (2) Nhu cầu quyền lực; và (3) 
Nhu cầu liên minh. 

Ngoài ra, theo thuyết hai nhân tố của Herzberg 
(1959), đối với các nhân tố động viên, nếu giải quyết 
tốt sẽ khiến nhân viên thỏa mãn và hiển nhiên sẽ 
động viên nhân viên làm việc tích cực và chăm chỉ 
hơn. Nhưng ngược lại, nếu giải quyết không tốt thì 
sẽ gây nên tình trạng không thỏa mãn nhưng chưa 
chắc đã bất mãn. 

Tầm quan trọng của nhu cầu và động cơ thúc đẩy 
đã được công nhận qua học thuyết về sự kỳ vọng của 
Vroom (1964), khi đó động cơ thúc đẩy là sản phẩm 
của giá trị mong đợi mà con người đặt vào mục tiêu 
và những cơ hội mà họ thấy sẽ hoàn thành được 
những mục tiêu đó. Thuyết kỳ vọng của Vroom có 
thể được hiểu như sau:

Động cơ thúc đẩy = Mức ham mê x Niềm hy vọng
Học thuyết của Vroom được đánh giá là học 

thuyết hoàn toàn phù hợp với hệ thống quản trị theo 
mục tiêu.

Dựa trên nền tảng các học thuyết nêu trên, các 
nhà nghiên cứu đã tìm ra các nhân tố tác động đến 
động lực làm việc của nhân viên vào những khoảng 
thời gian và địa điểm nghiên cứu khác nhau. Theo 
Singh & cộng sự (2013), mối quan hệ giữa các yếu 
tố ưu đãi và phong cách lãnh đạo của quản lý tác 
động có ý nghĩa đến động lực của nhân viên. Nghiên 
cứu của Lưu Thị Bích Ngọc & cộng sự (2013) chỉ 
ra các nhân tố tác động đến động lực làm việc của 
nhân viên khách sạn theo mức độ quan trọng giảm 
dần, bao gồm phát triển nghề nghiệp, điều kiện làm 
việc, và bản chất công việc. 
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Nghiên cứu của Hosseini (2014) cho thấy, động 
lực làm việc của nhân viên ngân hàng chịu sự ảnh 
hưởng của các nhân tố như sự hứng thú trong công 
việc, sự tự chủ, thăng tiến trong công việc, quyền lực, 
và tiền lương. Có sự tương đồng về kết quả nghiên 
cứu của Hosseini (2014), Gupta & Subramanian 
(2014), Akhtar & cộng sự (2014), các nghiên cứu 
này cho thấy rằng các nhân tố liên quan đến phần 
thưởng và tiền lương, cụ thể như phần thưởng tài 
chính và kế hoạch tăng lương đều có mối quan hệ 
tích cực với động lực làm việc của nhân viên. 

Bên cạnh đó, nghiên cứu của Nguyễn Văn Hiệp 
& Nguyễn Thị Quỳnh (2014) cho thấy các nhân tố 
tác động đến động lực làm việc của nhân viên tại 
các doanh nghiệp nước ngoài theo mức độ giảm dần, 
đó là lãnh đạo và thăng tiến nghề nghiệp, thu nhập, 
điều kiện làm việc, và hỗ trợ từ đồng nghiệp. Nghiên 
cứu của Daneshkohan & cộng sự (2015), Phạm Thị 
Minh Lý (2015) có một số đặc điểm tương đồng về 
các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của 
nhân viên như vai trò lãnh đạo, đồng nghiệp, trao 
quyền, và bản chất công việc.  

Tóm lại, các nghiên cứu trên đã tìm ra các nhân 
tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên. 
Tuy nhiên, các nghiên cứu chỉ thực hiện với các đối 

tượng thuộc lĩnh vực giáo dục, ngân hàng, khách 
sạn, y tế,... chưa có nhiều nghiên cứu liên quan đến 
lĩnh vực kinh doanh siêu thị bán buôn, bán lẻ, nhất là 
ở Việt Nam. Do đó, nghiên cứu này được thực hiện 
để cung cấp những thông tin hữu ích về các nhân tố 
tạo động lực làm việc cho nhân viên, từ đó giúp các 
nhà quản lý siêu thị có những chính sách tạo động 
lực phù hợp và hiệu quả hơn.

2.2. Mô hình nghiên cứu
Dựa trên các học thuyết đã đề cập và kết quả 

nghiên cứu từ các nghiên cứu có liên quan ở phần 
tổng quan tài liệu, kết hợp với phương pháp nghiên 
cứu định tính được thực hiện bằng cách tham vấn ý 
kiến chuyên gia nhằm chỉnh sửa, bổ sung các biến 
quan sát cho phù hợp với đối tượng và đặc điểm địa 
bàn nghiên cứu. Mô hình nghiên cứu đề xuất bao 
gồm 33 biến quan sát thuộc 8 thang đo: (1) Bản chất 
công việc, (2) Mục tiêu công việc, (3) Sự tự chủ 
trong công việc, (4) Lương, thưởng, phúc lợi, (5) 
Đào tạo và thăng tiến, (6) Sự gắn bó giữa cấp trên và 
nhân viên, (7) Mối quan hệ tốt với đồng nghiệp, và 
(8) Môi trường làm việc. Mô hình nghiên cứu được 
mô tả tại hình 1.

Trong đó, các giả thuyết nghiên cứu đặt ra với 8 
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Trong đó, các giả thuyết nghiên cứu đặt ra với 8 thang đo đều được kỳ vọng sẽ tác động tích cực 
đến động lực làm việc của nhân viên. 

2.3. Xây dựng thang đo  

Các câu hỏi để đo lường động lực làm việc cũng như đo lường các nhân tố ảnh hưởng đến động 
lực làm việc được xây dựng dựa trên thang đo chỉ số mô tả công việc (JDI) của Smith & cộng sự 
(1969) và thang đo của Teck-Hong & Waheed (2011) được thiết lập dựa trên mô hình của Herzberg 
(1959). Sau đó dựa vào tình hình nghiên cứu tại Việt Nam và đặc điểm đối tượng nghiên cứu của đề 
tài, các thang đo được bổ sung và điều chỉnh cho phù hợp. Các thang đo về động lực làm việc của 
nhân viên được mô tả chi tiết ở Bảng 1.  

Bảng 1: Diễn giải các biến quan sát của từng nhóm nhân tố trong mô hình nghiên cứu 
STT Thang đo Ký hiệu 

I Bản chất công việc BCCV 
1 Công việc thú vị và có nhiều thách thức BCCV1 
2 Công việc cho phép nhân viên sử dụng tốt năng lực cá nhân BCCV2 
3 Công việc đang làm phù hợp với trình độ học vấn và chuyên môn BCCV3 
4 Công việc có nhiều áp lực BCCV4 
II Mục tiêu công việc MTCV 
5 Nhân viên biết rõ mục tiêu của công ty MTCV1 
6 Nhân viên có thể thực hiện được mục tiêu công ty đưa ra MTCV2 
7 Nhân viên có tham gia, đóng góp trong việc thực hiện mục tiêu công ty MTCV3 
8 Nhân viên được giải thích rõ ý nghĩa trong việc thực hiện mục tiêu của công ty MTCV4 

III Sự tự chủ trong công việc TCCV 
9 Nhân viên được cung cấp đủ thông tin để có thể ra quyết định. TCCV1 

10 Nhân viên được khuyến khích đưa ra sáng kiến để nâng cao hiệu quả công việc TCCV2 
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thang đo đều được kỳ vọng sẽ tác động tích cực đến 
động lực làm việc của nhân viên.

2.3. Xây dựng thang đo 
Các câu hỏi để đo lường động lực làm việc cũng 

như đo lường các nhân tố ảnh hưởng đến động lực 
làm việc được xây dựng dựa trên thang đo chỉ số 
mô tả công việc (JDI) của Smith & cộng sự (1969) 

và thang đo của Teck-Hong & Waheed (2011) được 
thiết lập dựa trên mô hình của Herzberg (1959). Sau 
đó dựa vào tình hình nghiên cứu tại Việt Nam và đặc 
điểm đối tượng nghiên cứu của đề tài, các thang đo 
được bổ sung và điều chỉnh cho phù hợp. Các thang 
đo về động lực làm việc của nhân viên được mô tả 
chi tiết ở Bảng 1. 
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7 Nhân viên có tham gia, đóng góp trong việc thực hiện mục tiêu công ty MTCV3 
8 Nhân viên được giải thích rõ ý nghĩa trong việc thực hiện mục tiêu của công ty MTCV4 

III Sự tự chủ trong công việc TCCV 
9 Nhân viên được cung cấp đủ thông tin để có thể ra quyết định. TCCV1 
10 Nhân viên được khuyến khích đưa ra sáng kiến để nâng cao hiệu quả công việc TCCV2 
11 Nhân viên được trao quyền quyết định và chịu trách nhiệm với công việc TCTC3 
12 Nhân viên có đủ quyền hạn để thực hiện tốt công việc của mình TCTC4 
IV Lương, thưởng, phúc lợi LTPL 
13 Tiền lương đủ đảm bảo cho cuộc sống cá nhân LTPL1 
14 Tiền lương tương xứng với kết quả làm việc của nhân viên LTPL2 
15 Tiền lương, xét thưởng trong công ty là công bằng và hợp lý LTPL3 
16 Chế độ nghỉ phép, nghỉ lễ là hợp lý LTPL4 
17 Công ty có tổ chức các chuyến tham quan, nghỉ mát hằng năm cho nhân viên tham gia LTPL5 
V Đào tạo và thăng tiến ĐTTT 
18 Nhân viên có nhiều cơ hội được đào tạo kiến thức, kỹ năng cần thiết cho công việc ĐTTT1 
19 Công ty có kế hoạch đào tạo tốt giúp nhân viên có thể phát triển nghề nghiệp cá nhân ĐTTT2 
20 Nhân viên biết rõ những điều kiện để được thăng tiến ĐTTT3 
21 Công ty tạo cho nhân viên nhiều cơ hội thăng tiến ĐTTT4 
VI Sự gắn bó giữa cấp trên và nhân viên GBCT 
22 Cấp trên luôn lắng nghe và tôn trọng ý kiến của nhân viên GBCT1 
23 Cấp trên luôn hỗ trợ và động viên nhân viên GBCT2 
24 Cấp trên luôn quan tâm đến quyền lợi của nhân viên GBCT3 
25 Cấp trên khen ngợi, ghi nhận thành tích khi nhân viên hoàn thành tốt công việc GBCT4 
26 Cấp trên có sự khéo léo, tế nhị trong việc góp ý, phê bình nhân viên GBCT5 

VII Mối quan hệ tốt với đồng nghiệp QHĐN 
27 Đồng nghiệp thân thiện và dễ chịu QHĐN1 
28 Đồng nghiệp luôn giúp đỡ lẫn nhau và phối hợp để hoàn thành tốt công việc chung QHĐN2 

29 
Nhân viên cảm thấy có nhiều động lực trau dồi chuyên môn khi cùng làm việc với các 
đồng nghiệp của mình 

QHĐN3 

VIII Môi trường làm việc MTLV 
30 Nhân viên cảm thấy an toàn và thoải mái trong môi trường làm việc hiện tại MTLV1 
31 Cơ sở vật chất nơi làm việc tốt MTLV2 
32 Điều kiện làm việc thuận lợi đối với sức khỏe của nhân viên MTLV3 
33 Ban lãnh đạo luôn quan tâm cải thiện môi trường và điều kiện làm việc cho nhân viên MTLV4 
IX Động lực làm việc ĐLLV 
34 Nhân viên nhiệt tình và đam mê trong công việc ĐLLV1 
35 Nhân viên đã nỗ lực hết sức mình để hoàn thành tốt công việc trong thời gian qua ĐLLV2 

36 
Nhân viên cảm thấy có động lực làm việc để hoàn thành mục tiêu của tổ chức trong thời 
gian tới 

ĐLLV3 

37 Nhân viên có ý định gắn bó lâu dài với nơi công tác ĐLLV4 

Nguồn: Tổng hợp của tác giả, 2016 

Bên cạnh 8 thang đo thuộc nhóm biến độc lập nêu trên, thang đo Động lực làm việc (Bảng 1) là thang 
đo đại diện cho biến phụ thuộc trong mô hình hồi quy tuyến tính, bao gồm 4 biến quan sát (ĐLLV1, 
ĐLLV2, ĐLLV3 và ĐLLV4). Trong đó, tất các biến quan sát được đo lường bằng thang đo Likert 5 
mức độ (từ 1: “Hoàn toàn không đồng ý” đến 5: “Hoàn toàn đồng ý”). 

2.4. Phương pháp thu thập số liệu 
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Bên cạnh 8 thang đo thuộc nhóm biến độc lập nêu 
trên, thang đo Động lực làm việc (Bảng 1) là thang 
đo đại diện cho biến phụ thuộc trong mô hình hồi 
quy tuyến tính, bao gồm 4 biến quan sát (ĐLLV1, 
ĐLLV2, ĐLLV3 và ĐLLV4). Trong đó, tất các biến 
quan sát được đo lường bằng thang đo Likert 5 mức 
độ (từ 1: “Hoàn toàn không đồng ý” đến 5: “Hoàn 
toàn đồng ý”).

2.4. Phương pháp thu thập số liệu
Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu phi 

xác suất với hình thức chọn mẫu thuận tiện trên cơ 
sở phân tầng đều nhau cho 5 siêu thị (Co.opmart, 
Metro, Big C, Vinmart và Lotte Mart). Đối tượng 
khảo sát là nhân viên tại các bộ phận: dịch vụ khách 
hàng, thu ngân, ngành hàng, kho và văn phòng. Theo 
Hair & cộng sự (1998), khi các biến quan sát trong 
mô hình sử dụng thang đo Likert thì kích thước mẫu 
tối thiểu là 50, tốt hơn là 100 và tỷ lệ quan sát trên 
biến đo lường là 5:1, nghĩa là 1 biến đo lường thì cần 
5 quan sát. Đối với mô hình nghiên cứu các nhân tố 
ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân viên siêu 
thị, tác giả đề xuất 33 biến quan sát thuộc 8 thang đo 
(Bảng 1) ảnh hưởng đến động lực làm việc. Do đó, 
số quan sát cần thu thập là 5 x 37 = 185 quan sát. 
Tuy nhiên, để đảm bảo tính đại diện, tác giả khảo sát 
195 nhân viên chia đều cho 5 siêu thị.

2.5. Phương pháp phân tích
Phương pháp kiểm định độ tin cậy Cronbach›s 

Alpha được sử dụng để kiểm định đối với từng 
thang đo. Theo Peterson (1994) thang đo nào có hệ 
số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,6 sẽ được chấp nhận, 
các biến quan sát có hệ số tương quan biến tổng nhỏ 
hơn 0,3 được coi là biến rác sẽ bị loại khỏi thang đo 
(Nunnally & Burnstein, 1994). Tiếp theo, phương 
pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) được thực 
hiện nhằm tìm ra các thang đo đạt yêu cầu. Với các 
điều kiện: (1) Hệ số tải nhân tố của các biến quan 
sát lớn hơn 0,5 chứng tỏ các biến quan sát này có độ 
tin cậy. (2) Hệ số KMO thỏa mãn tính thích hợp của 
phân tích nhân tố nếu 0,5 ≤ KMO ≤ 1 (Hair & cộng 
sự, 1998); (3) Hệ số Sig. = 0,000 < 0,005 của kiểm 
định Bartlett cho biết các biến quan sát tương quan 
với nhau trong tổng thể có ý nghĩa thống kê, do đó 
các quan sát phù hợp cho việc phân tích nhân tố; (4) 
Trị số phương sai trích hay phương sai cộng dồn > 
50% là thích hợp cho phân tích nhân tố (Gerbing 
& Anderson, 1988). Tiêu chí Eigenvalue >1, giá trị 
này cho chúng ta xác định số lượng nhân tố được 

rút trích.
Ngoài ra, để kiểm định mối tương quan giữa các 

nhân tố với động lực làm việc của nhân viên, phương 
pháp hồi quy tuyến tính bội được thực hiện. Phương 
trình hồi quy dự kiến:

Y= ß0 + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + ß4X4 + ß5X5 + ß6X6 

+ ß7 X7 + ß8 X8    
Trong đó :
Biến độc lập (Y): Động lực làm việc.
Biến phụ thuộc bao gồm: X1 (Bản chất công 

việc), X2 (Mục tiêu công việc), X3 (Sự tự chủ trong 
công việc), X4 (Lương, thưởng, phúc lợi), X5 (Đào 
tạo và thăng tiến), X6 (Sự gắn bó giữa cấp trên và 
nhân viên), X7 (Mối quan hệ tốt với đồng nghiệp), 
X8 (Môi trường làm việc).

ß0: Giá trị ước lượng của Y khi k biến X có giá 
trị bằng 0.

ß1, ß2, ß3, ß4, ß5, ß6, ß7, ß8: Các hệ số hồi quy.
3. Kết quả nghiên cứu 
3.1. Kiểm định thang đo
Thực hiện kiểm định Cronbach’s Alpha với 33 

biến quan sát được đề xuất ban đầu, có 1 biến quan 
sát có hệ số tương quan biến tổng nhỏ hơn 0,3 nên 
bị loại bỏ, đó là biến LTP5 (Công ty có tổ chức các 
chuyến tham quan, nghỉ mát hàng năm cho nhân 
viên tham gia). Hệ số Cronbach’s Alpha của tổng 
thể 32 biến quan sát còn lại đạt giá trị khá tốt 0,910 
(Bảng 2). 

Như vậy 32 biến quan sát còn lại đủ điều kiện cho 
bước phân tích nhân tố khám phá tiếp theo.

3.2. Phân tích nhân tố khám phá
Kết quả phân tích nhân tố ở Bảng 3 cho thấy: (i) 

Hệ số tải nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn 
0,5 chứng tỏ các biến quan sát này có độ tin cậy; (ii) 
Hệ số KMO = 0,898 > 0,5 thỏa mãn tính thích hợp 
của phân tích nhân tố; (3) Hệ số Sig. = 0,000 < 0,005 
của kiểm định Bartlett cho biết các biến quan sát 
tương quan với nhau trong tổng thể có ý nghĩa thống 
kê, do đó các quan sát phù hợp cho việc phân tích 
nhân tố; (4) Trị số phương sai trích hay là phương sai 
cộng dồn = 72,756%, điều này có nghĩa là 72,756% 
sự thay đổi của các nhân tố được giải thích bởi các 
biến quan sát. Tiêu chí Eigenvalue = 1,1 >1, giá trị 
này cho biết kết quả xoay nhân tố cho phép chúng ta 
dừng lại ở nhân tố thứ sáu (F1 - F6).

Kết quả xoay nhân tố đối với 32 biến quan sát, 
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có 6 nhóm nhân tố mới được hình thành. Hệ số tải 
nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn 0,5 chứng 
tỏ các biến quan sát này có độ tin cậy. Các nhân tố 
được hình thành như sau:

Nhân tố F1 bao gồm các biến: BCCV1, BCCV2, 
BCCV3, BCCV4, MTCV1, MTCV2, MTCV3, 
MTCV4. Các biến này thuộc thang đo của Bản chất 
công việc và Mục tiêu công việc, do đó nhân tố F1 
được đặt tên là “Bản chất và mục tiêu công việc”.

Nhân tố F2 bao gồm các biến: ĐTTT1, ĐTTT2, 
ĐTTT3, ĐTTT4, GBCT1, GBCT2, GBCT3, 
GBCT4, GBCT5. Các biến ở nhân tố F2 thuộc thang 
đo Đào tạo thăng tiến và Gắn bó giữa cấp trên và 
nhân viên, do đó nhân tố F2 được đặt tên là “Đào 
tạo, thăng tiến và sự gắn kết”.   

Nhân tố F3 bao gồm các biến: TCCV1, TCCV2, 

TCCV3, TCCV4. Do đó, nhân tố F3 được giữ tên 
như ban đầu “Sự tự chủ trong công việc”. 

Nhân tố F4 bao gồm các biến: LTPL1, LTPL2, 
LTPL3, LTPL4. Các biến này đều thuộc thang đo 
“Lương, thưởng, phúc lợi” vì vậy đây cũng là tên 
của nhân tố F4.

Nhân tố F5 bao gồm các biến: MTLV1, MTLV2, 
MTLV3, MTLV4. Nhân tố F5 sẽ có tên là “Môi 
trường làm việc” do các biến thành phần này đều 
thuộc thang đo Môi trường làm việc.

Nhân tố F6 bao gồm các biến: QHĐN1, QHĐN2, 
QHĐN3. Các biến này đều thuộc thang đo Quan hệ 
tốt với đồng nghiệp, do đó nhân tố F6 sẽ được đặt 
tên là “Quan hệ tốt với đồng nghiệp”.

Như vậy, với 33 biến quan sát thuộc 8 thang đo 
ban đầu sau các bước kiểm định Cronbach’s Alpha 
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Bảng 2. Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha 

STT 
 

Biến 
Hệ số tương quan 

biến tổng 
Cronbach’s  Alpha 

nếu loại biến 
1 BCCV1 0,504 0,904 
2 BCCV2 0,582 0,903 
3 BCCV3 0,622 0,902 
4 BCCV4 0,534 0,904 
5 MTCV1 0,566 0,903 
6 MTCV2 0,619 0,902 
7 MTCV3 0,506 0,904 
8 MTCV4 0,528 0,904 
9 TCCV1 0,466 0,905 

10 TCCV2 0,494 0,904 
11 TCCV3 0,485 0,904 
12 TCCV4 0,471 0,905 
13 LTPL1 0,620 0,902 
14 LTPL2 0,621 0,902 
15 LTPL3 0,616 0,902 
16 LTPL4 0,580 0,903 
17 ĐTTT1 0,402 0,906 
18 ĐTTT2 0,359 0,906 
19 ĐTTT3 0,324 0,907 
20 ĐTTT4 0,372 0,906 
21 GBCT1 0,394 0,906 
22 GBCT2 0,454 0,905 
23 GBCT3 0,396 0,906 
24 GBCT4 0,359 0,906 
25 GBCT5 0,437 0,905 
26 QHĐN1 0,294 0,907 
27 QHĐN2 0,311 0,907 
28 QHĐN3 0,360 0,906 
29 MTLV1 0,353 0,906 
30 MTLV2 0,360 0,906 
31 MTLV3 0,338 0,907 
32 MTLV4 0,405 0,906 

Hệ số Cronbach’s Alpha tổng 0,910 
Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra từ 195 nhân viên siêu thị tại Cần Thơ, 2016 

Như vậy 32 biến quan sát còn lại đủ điều kiện cho bước phân tích nhân tố khám phá tiếp theo. 

3.2. Phân tích nhân tố khám phá 

Kết quả phân tích nhân tố ở Bảng 3 cho thấy: (i) Hệ số tải nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn 
0,5 chứng tỏ các biến quan sát này có độ tin cậy; (ii) Hệ số KMO = 0,898 > 0,5 thỏa mãn tính thích 
hợp của phân tích nhân tố; (3) Hệ số Sig. = 0,000 < 0,005 của kiểm định Bartlett cho biết các biến 
quan sát tương quan với nhau trong tổng thể có ý nghĩa thống kê, do đó các quan sát phù hợp cho việc 
phân tích nhân tố; (4) Trị số phương sai trích hay là phương sai cộng dồn = 72,756%, điều này có 
nghĩa là 72,756% sự thay đổi của các nhân tố được giải thích bởi các biến quan sát. Tiêu chí 
Eigenvalue = 1,1 >1, giá trị này cho biết kết quả xoay nhân tố cho phép chúng ta dừng lại ở nhân tố 
thứ sáu (F1 - F6). 
 
Bảng 3: Kết quả phân tích nhân tố khám phá các yếu tố tác động đến động lực làm việc 

Biến Nhân tố 
F1 F2 F3 F4 F5 F6 

BCCV1 0,818      
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và phân tích nhân tố khám phá, kết quả còn lại 32 
biến quan sát đạt yêu cầu và có 6 nhóm nhân tố mới 
được rút trích.

Bên cạnh đó, thang đo Động lực làm việc bao 
gồm 4 biến quan sát, có hệ số Cronbach’s Alpha khá 
tốt là 0,897. Đồng thời, kết quả phân tích EFA của 
thang đo này cho thấy các biến quan sát đều thuộc 
01 nhóm nhân tố và hệ số tải nhân tố của các biến 
quan sát khá cao từ 0,584 đến 0,855, hệ số KMO 
là 0,815 và mức ý nghĩa Sig. = 0,000. Như vậy, kết 
quả này phù hợp cho bước phân tích hồi quy tiếp 
theo. Khi đó, biến phụ thuộc Y được xác định dựa 
trên cách tính điểm trung bình của 4 biến quan sát 
ĐLLV1, ĐLLV2, ĐLLV3 và ĐLLV4.

3.3. Phân tích hồi quy tuyến tính bội

Phương pháp phân tích hồi quy tuyến tính được 
thực hiện để kiểm định mối tương quan giữa các 
nhân tố đến động lực làm việc của nhân viên.

Trước khi thực hiện hồi quy tuyến tính, hiện 
tượng đa cộng tuyến giữa các biến độc lập đã được 
kiểm tra. Kết quả kiểm định cho thấy, độ phóng đại 
phương sai (VIF) của các biến đều nhỏ hơn 10, do 
đó các biến độc lập không có tương quan với nhau. 
Như vậy, mô hình được sử dụng là phù hợp.

Kết quả hồi quy cho thấy, mức ý nghĩa sig. = 
0,000 cho thấy mô hình có ý nghĩa ở mức 1%, hệ số 
R2 hiệu chỉnh là 0,631 tức là các nhân tố giải thích 
được 63,1% động lực làm việc của nhân viên. Trong 
6 biến độc lập đưa vào mô hình nghiên cứu, có 3 
biến tác động có ý nghĩa thống kê đến động lực làm 
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Bảng 3: Kết quả phân tích nhân tố khám phá các yếu tố tác động đến động lực làm việc 

Biến Nhân tố 
F1 F2 F3 F4 F5 F6 

BCCV1 0,818      
BCCV2 0,820      
BCCV3 0,808      
BCCV4 0,816      
MTCV1 0,843      
MTCV2 0,830      
MTCV3 0,717      
MTCV4 0,719      
TCCV1   0,823    
TCCV2   0,827    
TCCV3   0,747    
TCCV4   0,794    
LTPL1    0,746   
LTPL2    0,782   
LTPL3    0,792   
LTPL4    0,760   
ĐTTT1  0,715     
ĐTTT2  0,772     
ĐTTT3  0,650     
ĐTTT4  0,781     
GBCT1  0,816     
GBCT2  0,815     
GBCT3  0,779     
GBCT4  0,725     
GBCT5  0,754     
QHĐN1      0,704 
QHĐN2      0,741 
QHĐN3      0,723 
MTLV1     0,786  
MTLV2     0,832  
MTLV3     0,802  
MTLV4     0,547  

Lượng biến thiên 9,592 7,987 1,664 1,573 1,366 1,100 
Tổng phương sai trích 72,756% 

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra từ 195 nhân viên siêu thị tại Cần Thơ, 2016 

Kết quả xoay nhân tố đối với 32 biến quan sát, có 6 nhóm nhân tố mới được hình thành. Hệ số tải 
nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn 0,5 chứng tỏ các biến quan sát này có độ tin cậy. Các nhân 
tố được hình thành như sau: 

Nhân tố F1 bao gồm các biến: BCCV1, BCCV2, BCCV3, BCCV4, MTCV1, MTCV2, MTCV3, 
MTCV4. Các biến này thuộc thang đo của Bản chất công việc và Mục tiêu công việc, do đó nhân tố F1 
được đặt tên là “Bản chất và mục tiêu công việc”. 

Nhân tố F2 bao gồm các biến: ĐTTT1, ĐTTT2, ĐTTT3, ĐTTT4, GBCT1, GBCT2, GBCT3, GBCT4, 
GBCT5. Các biến ở nhân tố F2 thuộc thang đo Đào tạo thăng tiến và Gắn bó giữa cấp trên và nhân 
viên, do đó nhân tố F2 được đặt tên là “Đào tạo, thăng tiến và sự gắn kết”.    

Nhân tố F3 bao gồm các biến: TCCV1, TCCV2, TCCV3, TCCV4. Do đó, nhân tố F3 được giữ tên 
như ban đầu “Sự tự chủ trong công việc”  

Nhân tố F4 bao gồm các biến: LTPL1, LTPL2, LTPL3, LTPL4. Các biến này đều thuộc thang đo 
“Lương, thưởng, phúc lợi” vì vậy đây cũng là tên của nhân tố F4. 
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việc của nhân viên, đó là X1 (Bản chất và mục tiêu 
công việc), X3 (Sự tự chủ trong công việc) và X4 
(Lương, thưởng, phúc lợi), cả ba biến đều tác động 
tích cực đến động lực làm việc của nhân viên, điều 
này phù hợp với giả thuyết ban đầu. Trong đó, biến 
X1 và X3 có ý nghĩa thống kê ở mức 1%, biến X4 
có ý nghĩa thống kê ở mức 5%. Trong đó, biến X1 
(Bản chất và mục tiêu công việc) tác động mạnh 
nhất đến động lực làm việc của nhân viên, với hệ số 
B = 0,673.

Như vậy, kết quả nghiên cứu này tương đồng 
với khá nhiều nghiên cứu trước đây. Cụ thể, nhân 
tố Bản chất và mục tiêu công việc khá tương đồng 
với kết quả nghiên cứu của Lưu Thị Bích Ngọc & 
cộng sự (2013), nhân tố Sự tự chủ trong công việc 
tương đồng với kết quả nghiên cứu của Hosseini 
(2014), Daneshkohan & cộng sự (2015), và Phạm 
Thị Minh Lý (2015). Bên cạnh đó, nhân tố Lương, 
thưởng, phúc lợi khá tương đồng với các nghiên cứu 
của Hosseini (2014), Gupta & Subramanian (2014), 
Akhtar & cộng sự (2014).

4. Kết luận và khuyến nghị
4.1. Kết luận
Nghiên cứu đã chỉ ra các nhân tố tác động tích 

cực đến động lực làm việc của nhân viên tại các siêu 
thị trên địa bàn thành phố Cần Thơ, bao gồm: (1) 
Bản chất và mục tiêu công việc; (2) Sự tự chủ trong 
công việc và (3) Lương, thưởng, phúc lợi. Trong đó, 
nhân tố Bản chất và mục tiêu công việc là nhân tố 
có tác động mạnh nhất. Kết quả nghiên cứu sẽ cung 
cấp những chứng cứ khoa học cho các nhà quản lý 
siêu thị, xây dựng kế hoạch nhằm gia tăng động lực 
làm việc cho nhân viên. Tuy nhiên, bên cạnh kết quả 
đạt được, nghiên cứu vẫn còn tồn tại một số hạn chế 

như chủ yếu nghiên cứu trong hoạt động kinh doanh 
bán lẻ của siêu thị trên địa bàn thành phố Cần Thơ, 
số lượng nhân viên tham gia phỏng vấn còn hạn chế. 
Do đó, các nghiên cứu tiếp theo cần mở rộng qui mô 
và phạm vi nghiên cứu để kết quả phù hợp với tổng 
thể hơn.

4.2. Khuyến nghị
Đối với nhân tố Bản chất và mục tiêu công việc: 

đây là nhân tố tác động mạnh nhất đến động lực làm 
việc của nhân viên. Do đó, các nhà quản lý siêu thị 
cần bố trí nhân viên làm việc  phù hợp với trình độ 
và chuyên môn để họ có thể vận dụng và phát huy 
năng lực cá nhân. Xác định mục tiêu hoạt động cụ 
thể của siêu thị, đồng thời phổ biến và phân tích ý 
nghĩa chi tiết của các mục tiêu để nhân viên nắm rõ 
và xem như kim chỉ nam trong công việc. Bên cạnh 
đó, các nhà quản lý cần đề ra các mục tiêu cao hơn, 
tạo môi trường cạnh tranh, đồng thời cần có những 
quy định khen thưởng, kỷ luật rõ ràng và công minh. 
Các mục tiêu của siêu thị cần được xem xét, đánh 
giá mức độ hoàn thành theo chu kỳ hàng tháng để 
nhân viên có thể điều chỉnh và cố gắng hoàn thành 
tốt công việc trong các tháng tiếp theo. 

Đối với nhân tố Sự tự chủ trong công việc: là 
nhân tố quan trọng thứ hai mà các nhà quản lý siêu 
thị cần quan tâm, khi nhân viên được tự chủ trong 
công việc thì họ sẽ làm việc hăng hái và sáng tạo 
hơn. Vì thế, lãnh đạo siêu thị cần có chính sách 
khuyến khích, tuyên dương và khen thưởng những 
ý kiến đóng góp, sáng kiến của nhân viên. Quy định 
và trao quyền lực, trách nhiệm cụ thể cho từng vị trí, 
cấp bậc để nhân viên có thể thực hiện tốt công việc 
được giao. 

Đối với nhân tố Lương, thưởng và phúc lợi: đây 
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Nhân tố F5 bao gồm các biến: MTLV1, MTLV2, MTLV3, MTLV4. Nhân tố F5 sẽ có tên là “Môi 
trường làm việc” do các biến thành phần này đều thuộc thang đo Môi trường làm việc. 

Nhân tố F6 bao gồm các biến: QHĐN1, QHĐN2, QHĐN3. Các biến này đều thuộc thang đo Quan hệ 
tốt với đồng nghiệp, do đó nhân tố F6 sẽ được đặt tên là “Quan hệ tốt với đồng nghiệp”. 

Như vậy, với 33 biến quan sát thuộc 8 thang đo ban đầu sau các bước kiểm định Cronbach’s Alpha và 
phân tích nhân tố khám phá, kết quả còn lại 32 biến quan sát đạt yêu cầu và có 6 nhóm nhân tố mới 
được rút trích. 

Bên cạnh đó, thang đo Động lực làm việc bao gồm 4 biến quan sát, có hệ số Cronbach’s Alpha khá tốt 
là 0,897. Đồng thời, kết quả phân tích EFA của thang đo này cho thấy các biến quan sát đều thuộc 01 
nhóm nhân tố và hệ số tải nhân tố của các biến quan sát khá cao từ 0,584 đến 0,855, hệ số KMO là 
0,815 và mức ý nghĩa Sig. = 0,000. Như vậy, kết quả này phù hợp cho bước phân tích hồi quy tiếp 
theo. Khi đó, biến phụ thuộc Y được xác định dựa trên cách tính điểm trung bình của 4 biến quan sát 
ĐLLV1, ĐLLV2, ĐLLV3 và ĐLLV4. 

3.3. Phân tích hồi quy tuyến tính bội 

Phương pháp phân tích hồi quy tuyến tính được thực hiện để kiểm định mối tương quan giữa các nhân 
tố đến động lực làm việc của nhân viên. 

Bảng 4: Kết quả hồi quy đa biến 

Nhân tố            Hệ số B  Giá trị t Mức ý nghĩa P 

X1 (Bản chất và mục tiêu công việc) 0,673  8,172 0,000 
X2 (Đào tạo, thăng tiến và sự gắn kết) -0,016  -0,159 0,874 
X3 (Sự tự chủ trong công việc) 0,222  3,531 0,001 
X4 (Lương, thưởng, phúc lợi) 0,154  2,320 0,021 
X5 (Môi trường làm việc) -0,075  -0,847 0,398 
X6 (Quan hệ đồng nghiệp) 0,056  0,706 0,481 
Hằng số -0,329  -0,893 0,373 
Số quan sát 195 
Hệ số R2 hiệu chỉnh 0,631  
Giá trị kiểm định F (Sig F) 0,000  

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra từ 195 nhân viên siêu thị tại Cần Thơ, 2016 

Trước khi thực hiện hồi quy tuyến tính, hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến độc lập đã được kiểm 
tra. Kết quả kiểm định cho thấy, độ phóng đại phương sai (VIF) của các biến đều nhỏ hơn 10, do đó 
các biến độc lập không có tương quan với nhau. Như vậy, mô hình được sử dụng là phù hợp. 

Kết quả hồi quy cho thấy, mức ý nghĩa sig. = 0,000 cho thấy mô hình có ý nghĩa ở mức 1%, hệ số R2 
hiệu chỉnh là 0,631 tức là các nhân tố giải thích được 63,1% động lực làm việc của nhân viên. Trong 6 
biến độc lập đưa vào mô hình nghiên cứu, có 3 biến tác động có ý nghĩa thống kê đến động lực làm 
việc của nhân viên, đó là X1 (Bản chất và mục tiêu công việc), X3 (Sự tự chủ trong công việc) và X4 
(Lương, thưởng, phúc lợi), cả ba biến đều tác động tích cực đến động lực làm việc của nhân viên, điều 
này phù hợp với giả thuyết ban đầu. Trong đó, biến X1 và X3 có ý nghĩa thống kê ở mức 1%, biến X4 
có ý nghĩa thống kê ở mức 5%. Trong đó, biến X1 (Bản chất và mục tiêu công việc) tác động mạnh 
nhất đến động lực làm việc của nhân viên, với hệ số B = 0,673. 

Như vậy, kết quả nghiên cứu này tương đồng với khá nhiều nghiên cứu trước đây. Cụ thể, nhân tố Bản 
chất và mục tiêu công việc khá tương đồng với kết quả nghiên cứu của Lưu Thị Bích Ngọc & cộng sự 
(2013), nhân tố Sự tự chủ trong công việc tương đồng với kết quả nghiên cứu của Hosseini (2014), 
Daneshkohan & cộng sự (2015), và Phạm Thị Minh Lý (2015). Bên cạnh đó, nhân tố Lương, thưởng, 
phúc lợi khá tương đồng với các nghiên cứu của Hosseini (2014), Gupta & Subramanian (2014), 
Akhtar & cộng sự (2014). 

4. Kết luận và khuyến nghị 
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là một trong những nhân tố cơ bản nhất tạo động 
lực làm việc cho nhân viên. Do đó, các chính sách 
về lương, thưởng và phúc lợi cần thực hiện chi trả 
tương xứng với kết quả làm việc của nhân viên, đảm 
bảo được cuộc sống cho nhân viên. Cần có những 
chính sách trợ cấp thỏa đáng đối với những vị trí làm 

việc có tính chất độc hại. Bên cạnh đó, chính sách 
thưởng phạt cần phải công bằng để nâng cao sự nỗ 
lực của nhân viên. Ngoài ra, lãnh đạo siêu thị cần 
thường xuyên tổ chức các hoạt động thư giãn, giải trí 
hợp lý cho nhân viên nhằm giải tỏa áp lực công việc 
và tái tạo sức lao động. 
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