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Tóm tắt – Mục tiêu của bài viết là phân tích
các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của
công chức ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh. Số liệu
được thu thập dựa vào phiếu khảo sát 145 công
chức ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh, bao gồm:
Thanh tra tỉnh Trà Vinh, các cơ quan thanh tra
ở 15 sở, 07 huyện, 01 thị xã và 01 thành phố.
Qua kết quả kiểm định hồi quy tuyến tính, mô
hình được lựa chọn là phù hợp và phản ánh có ý
nghĩa, một số nhân tố quan trọng ảnh hưởng đến
động lực làm việc của công chức ngành Thanh
tra tỉnh Trà Vinh như đặc điểm và cơ hội trong
công việc, chính sách tiền lương và phúc lợi, môi
trường và chế độ làm việc, sự ghi nhận đóng góp
cá nhân và chính sách động viên. Ngoài ra, kết
quả nghiên cứu cũng đánh giá sự khác biệt giới
tính và vị trí công tác có tác động khác nhau về
động lực làm việc của công chức ngành thanh
tra tỉnh trà Vinh.

Từ khóa: các nhân tố ảnh hưởng, công chức
ngành thanh tra, động lực làm việc.

Abstract – The article is to analyze factors af-
fecting working motivation of inspection officials
in Tra Vinh Province. Data was collected from the
survey of 145 inspection officials who were work-
ing at the Inspectorate units of Tra Vinh Province
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including: Provincial Inspectorate, 15 units at
department level, 07 units at district level, 01 unit
at town level and 01 unit at city level. Results
of the linear regression test show that selected
model is appropriate and meaningfully reflects
a number of important factors which affect the
working motivation of inspection officials in Tra
Vinh Province, such as job characteristics and
opportunities, wages and benefits policy, working
environment and regime, recognition of personal
contributions, and employee incentive policy. In
addition, the results also assess that gender dif-
ferences and working positions have different
impacts on the working motivation of inspection
officials in Tra Vinh Province.

Keywords: influence factor, inspection offi-
cials, working motivation.

I. GIỚI THIỆU

Nguồn nhân lực là nhân tố quyết định sự phát
triển của mỗi quốc gia và các tổ chức có thể phát
huy thế mạnh vượt trội, nâng cao chất lượng công
việc hay không là do tổ chức đó biết cách sử
dụng nguồn nhân lực một cách phù hợp và hiệu
quả. Nền kinh tế tri thức đang ngày càng đòi hỏi
nguồn nhân lực đảm bảo về kiến thức, có kĩ năng
và thái độ làm việc tốt. Ngược lại, khu vực hành
chính công, đặc biệt ngành thanh tra, là nơi có sự
cạnh tranh giữa các đơn vị cùng nghề không cao,
thiếu đi sự đòi hỏi từ phía khách hàng. Do đó,
để có nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu phát triển
kinh tế thị trường trong nền kinh tế hội nhập, việc
nâng cao trình độ, sự gắn bó tâm huyết của công
chức nói chung và công chức ngành thanh tra trên
địa bàn tỉnh Trà Vinh nói riêng là việc cần thiết.
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Hiện nay, ngành Thanh tra trên địa bàn tỉnh Trà
Vinh gồm 145 công chức. Trong đó, Thanh tra
tỉnh Trà Vinh: 35 công chức, Thanh tra thuộc 15
sở (Sở Công Thương, Sở Giao thông Vận tải, Sở
Giáo dục và Đào tạo, Sở Khoa học và Công nghệ,
Sở Lao động Thương binh và Xã hội, Sở Nội vụ,
Sở Y tế, Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn,
Sở Tài chính, Sở Tài nguyên và Môi trường, Sở
Thông tin và Truyền thông, Sở Tư pháp, Sở Văn
hóa, Thể thao và Du lịch, Sở Xây dựng): 73 công
chức; Thanh tra thuộc 07 huyện (Cầu Kè, Duyên
Hải, Tiểu Cần, Trà Cú, Cầu Ngang, Càng Long
và Châu Thành), Thanh tra thị xã Duyên Hải và
Thanh tra thành phố Trà Vinh: 37 công chức [1].
Để hiểu rõ hơn về những nhân tố và nhóm nhân
tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của công
chức ngành Thanh tra, để có những hàm ý chính
sách nhằm nâng cao động lực thúc đẩy hiệu quả
công việc của công chức ngành Thanh tra tỉnh
Trà Vinh, chúng tôi chọn nghiên cứu đề tài “Các
nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của
công chức ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh”.

II. CƠ SỞ LÍ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH
NGHIÊN CỨU

Theo Từ điển tiếng Việt [2], động lực ‘là năng
lượng làm cho máy móc chuyển động; hay là cái
thúc đẩy, làm cho phát triển’. Theo Bedeian [3],
động lực là sự cố gắng để đạt được mục tiêu.
Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân [4],
‘động lực làm việc là sự khao khát, tự nguyện
của người lao động để tăng cường nỗ lực nhằm
hướng tới một mục tiêu của tổ chức’. Qua tìm
hiểu các nghiên cứu về nhân tố tạo động lực làm
việc đối với người lao động, học thuyết hai nhân
tố của Herzberg [5] và học thuyết thang cấp bậc
nhu cầu của Maslow [6] là những học thuyết được
sử dụng phổ biến hiện nay. Đối với học thuyết
hai nhân tố của Herzberg bao gồm nhóm nhân
tố duy trì là các yếu tố bên ngoài hoặc độc lập
với công việc và được đến các yếu tố về: tiền
lương, các chính sách của tổ chức, các điều kiện
và môi trường làm việc, mối quan hệ giữa cấp
trên với cấp dưới và đồng nghiệp; nhóm nhân tố
thúc đẩy là yếu tố nhóm nhân tố động viên, thúc
đẩy và chúng gắn liền với động lực làm việc của
người lao động và xuất phát từ nội tại, bên trong
của chính bản thân người lao động, các yếu tố

này bao gồm: sự hài lòng trong công việc, trách
nhiệm, sự ghi nhận thành tích, cơ hội thăng tiến
và phát triển. Nhóm học thuyết thang cấp bậc nhu
cầu của Maslow [6] đã chỉ ra rằng, người quản
lí cần phải có các biện pháp thoả mãn nhu cầu
của người lao động và ông đã nhấn mạnh rằng
mỗi người lao động luôn tồn tại một hệ thống
gồm năm cấp bậc nhu cầu tương đối phức tạp
được sắp xếp từ thấp đến cao như sau: (1) nhu
cầu sinh học, (2) nhu cầu an toàn, (3) nhu cầu
xã hội, (4) nhu cầu tôn trọng và (5) nhu cầu tự
thể hiện.

Việc thực hiện nghiên cứu các nhân tố ảnh
hưởng đến động lực làm việc sẽ cung cấp cho
các nhà lãnh đạo xác định được yếu tố nào tác
động đến động lực làm việc của người lao động
trong một tổ chức, để làm cơ sở đưa ra những
hàm ý chính sách khuyến khích người lao động,
làm việc hăng say, chăm chỉ mang lại hiệu quả
cho tổ chức. Căn cứ vào kết quả nghiên cứu định
tính, chúng tôi đã đưa ra sáu yếu tố ảnh hưởng
đến việc tạo động lực làm việc của công chức
ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh, gồm sáu biến
độc lập: (1) đặc điểm công việc, (2) cơ hội thăng
tiến, (3) sự ghi nhận sự đóng góp cá nhân, (4)
quan hệ công việc, (5) điều kiện và môi trường
làm việc, (6) chính sách tiền lương và phúc lợi và
biến phụ thuộc là động lực làm việc. Chúng tôi
vận dụng mô hình hai nhóm nhân tố ảnh hưởng
tới động lực làm việc của Herzberg và các nghiên
cứu có liên quan để nghiên cứu thực tế về động
lực làm việc của công chức ngành Thanh tra trên
địa bàn tỉnh Trà Vinh. Chúng tôi xây dựng mô
hình nghiên cứu với sáu biến độc lập và một biến
phụ thuộc như Hình 1.

Trên cơ sở kế thừa các nghiên cứu trước và mô
hình nghiên cứu đề xuất, chúng tôi đưa ra bảng
mô tả chi tiết cho từng nhân tố nghiên cứu theo
Bảng 1.

III. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

A. Nghiên cứu định tính

Thực hiện ở giai đoạn nghiên cứu sơ bộ thu
thập số liệu, điều chỉnh và bổ sung các nhân tố
để thiết lập thang đo.

Nguồn số liệu sơ cấp: Phương pháp điều tra
chọn mẫu được sử dụng để thu thập số liệu
sơ cấp. Kích thước mẫu: Trong nghiên cứu này,
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu

(Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất, 2020)

chúng tôi tiến hành khảo sát dựa trên tổng thể số
lượng 145 công chức ngành Thanh tra tỉnh Trà
Vinh, do đó sẽ đảm bảo được tính chính xác của
nghiên cứu rất cao. Đối với công chức Thanh tra
tỉnh Trà Vinh, Thanh tra thuộc 15 Sở và Thanh
tra thành phố Trà Vinh, chúng tôi khảo sát bằng
phương pháp phỏng vấn trực tiếp. Đối với công
chức Thanh tra thuộc 07 huyện và thị xã Duyên
Hải, chúng tôi gửi phiếu khảo sát qua hộp thư
điện tử. Chúng tôi xây dựng các thang đo và các
khái niệm nghiên cứu. Tuy nhiên, trong không
gian nghiên cứu vẫn được điều chỉnh thang đo
và và các câu hỏi sao cho phù hợp với tình hình
thực tế sau khi tham khảo ý kiến của các chuyên
gia am hiểu về lĩnh vực chúng tôi nghiên cứu.

Phương pháp thảo luận nhóm: Đối tượng
phỏng vấn là 10 công chức đang công tác tại
ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh. Trong buổi phỏng
vấn, chúng tôi đã đưa ra các câu hỏi đóng xoay
quanh sáu yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm
việc của công chức được nêu ở Bảng 1. Kết quả
thảo luận nhóm cho thấy, đa số đối tượng phỏng
vấn đều đồng ý các yếu tố trên có ảnh hưởng
đến động cơ làm việc. Những người tham gia
đều hiểu rõ các yếu tố ảnh hưởng đến động cơ
làm việc của nhân viên. Các thành viên nhóm

thảo luận cũng cho rằng sáu yếu tố mà nhóm
nghiên cứu đã nêu trong quá trình thảo luận là
khá đầy đủ về nghiên cứu động lực làm việc. Trên
cơ sở các ý kiến đóng góp, bảng câu hỏi khảo
sát được xây dựng. Sau khi thử nghiệm để kiểm
tra điều chỉnh cách trình bày ngôn ngữ, bảng câu
hỏi chính thức được sử dụng cho nghiên cứu định
lượng tiếp theo.

B. Phương pháp định lượng

Trong pham vi nghiên cứu, chúng tôi sử dụng
độ tin cậy 90% và thực hiện trên phần mềm SPSS
20.00 theo trình tự sau:

Bước 1: Đánh giá độ tin cậy của thang đo bằng
Cronbach’s Alpha. Hệ số Cronbach’s Alpha nhằm
đo lường sự nhất quán nội tại trong cùng một
nhóm.

Bước 2: Phân tích nhân tố EPA nhằm xem xét
sự tác động của các nhân tố đến động lực làm
việc của công chức ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh
có độ kết dính cao hay không và chúng có thể
gom gọn lại thành một số yếu tố ít hơn để xem
xét hay không. Bên cạnh đó, dựa vào kết quả
phân tích nhân tố khám phá, chúng tôi sẽ tiến
hành phân tích mối tương quan.
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Bảng 1. Các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc

(Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất và tổng hợp từ nhiều nguồn, 2020)4
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Bước 3: Phân tích hồi quy nhằm xác định mức
độ ảnh hưởng của từng yếu tố trong mô hình với
biến phụ thuộc là động lực làm việc của công
chức, các mức độ ảnh hưởng này được xác định
thông qua hệ số hồi quy.

Bước 4: Phân tích Independent samples T-Test
để kiểm định sự khác nhau của hai nhân tố học về
giới tính và vị trí công tác và phân tích ANOVA
để kiểm định các yếu tố nhân khẩu học như:
nhóm tuổi, mức thu nhập, trình độ, thời gian công
tác.

IV. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU
VÀ THẢO LUẬN

A. Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo
Cronbach’s Alpha

Từ 28 biến quan sát của 07 thang đo, kết quả
kiểm định Cronbach’s Alpha có 27 biến quan sát
của 07 thang đo đạt yêu cầu, được sử dụng trong
phân tích tiếp theo, loại biến QH3 (cấp trên của
tôi là người thân thiện, tôn trọng nhân viên) do
hệ số tương quan tổng < 0,3.

B. Kết quả phân tích nhân tố khám phá EEA

Đối với các nhân tố ảnh hưởng đến động lực
làm việc: Kết quả kiểm định KMO và Bartlett’s
trong phân tích yếu tố cho thấy Sig. = 0,000
< 0,1; hệ số KMO cao bằng 0,835 > 0,5. Với
chỉ số Eigenvalue là 1,028 > 1, phương sai trích
Principal Axis Factoring với Promax, phân tích
nhân tố đã trích được sáu yếu tố từ biến quan sát
và với phương sai trích là 57,300% > 50%. Qua
kết quả phân tích nhân tố khám phá của mô hình,
ta có hai biến quan sát: DD4, QH4 cần được xem
xét loại bỏ, vì các biến này có hệ số tải < 0,5.
Như vậy, theo Nguyễn Đình Thọ (2011) [17], kết
quả chỉ ra rằng các biến quan sát trong tổng thể
có mối tương quan với nhau và phân tích nhân
tố EFA đối với mô hình này rất phù hợp. Tác giả
đưa sáu biến độc lập vào phân tích hồi quy, đặt
tên lần lượt là: (X1) – đặc điểm và cơ hội công
việc, (X2) – điều kiện và quan hệ công việc, (X3)
– môi trường và chế độ làm việc, (X4) – chính
sách tiền lương và phúc lợi, (X5) – sự ghi nhận
đóng góp cá nhân và (X6) – chính sách động
viên, kết quả trình bày tại Bảng 2.

Đối với nhân tố động lực làm việc: Kết quả
phân tích hệ số Cronbach’s Alpha của bốn biến

quan sát phù hợp các điều kiện để chúng tôi
đưa vào phân tích nhân tố khám phá EFA. Kết
quả kiểm định KMO và Bartlett’s trong phân
tích yếu tố cho thấy Sig. = 0,000 < 0,1; hệ số
KMO cao = 0,710 > 0,5. Kết quả phân tích EFA
cho thấy, phương pháp trích nhân tố Principal
Axis Factoring với phép xoay Promax cho phép
trích được một nhân tố với một biến quan sát
và phương sai trích tích lũy được là 50,407% >
50%, giá trị Eigenvalue là 2,016 > 1, các hệ số
tải nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn 0,5.
Điều này có ý nghĩa là thang đo đạt yêu cầu nên
phân tích nhân tố khám phá EFA của mô hình là
phù hợp. Các biến đo lường thành phần động lực
làm việc đều được sử dụng trong các phân tích
tiếp theo.

C. Kết quả phân tích hồi quy

Trong nghiên cứu, chúng tôi thực hiện phân
tích hồi quy với sáu biến độc lập và phân tích
bằng phương pháp Enter. Kết quả phân tích hồi
quy: Có sáu biến độc lập đưa vào ảnh hưởng
58,2% sự thay đổi của biến phụ thuộc, còn lại
41,8% là do các biến ngoài mô hình và sai số
ngẫu nhiên. Với độ tin cậy 90%, các biến độc
lập (X1, X2, X3, X4, X5, X6) có ảnh hưởng đến
biến phụ thuộc (Y). Vậy, mô hình hồi quy tuyến
tính là phù hợp khi sử dụng các số liệu đã đưa
vào phân tích với sáu nhân tố: đặc điểm công
việc, điều kiện và môi trường làm việc, cơ hội
thăng tiến, chính sách tiền lương và phúc lợi,
sự ghi nhận đóng góp cá nhân và quan hệ công
việc đều có tác động thuận chiều với động lực
làm việc của công chức ngành Thanh tra tỉnh
Trà Vinh, vì hệ số chuẩn hoá Beta > 0. Bên cạnh
đó, do hệ số phóng đại phương sai (VIF) < 10
nên nghiên cứu này không xảy ra hiện tượng đa
cộng tuyến, không ảnh hưởng đến kết quả của
mô hình [18]. Trong nghiên cứu này, tác giả sử
dụng chỉ số Durbin-Watson (DW) để kiểm định
tự tương quan của các sai số liền kề nhau (hiện
tượng tương quan chuỗi bậc nhất). Ta có, k = 6,
n = 142, tra bảng DW, ta có dL = 1,543, dU =
1,708. Gắn vào thanh giá trị DW, ta thấy 1,708
< 2,066 < 2,292 (4-du). Như vậy, mô hình không
có sự tương quan chuỗi bậc nhất.

Từ các thông số thống kê trong mô hình hồi
quy, phương trình hồi quy tuyến tính của các yếu
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Bảng 2. Kết quả phân tích ma trận xoay của các biến độc lập và tạo biến đại diện

(Nguồn: Kết quả xử lí số liệu điều tra, 2020)
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Bảng 3: Phân tích nhân tố khám phá EFA của
“động lực làm việc” và tạo biến đại diện

(Nguồn: Kết quả xử lí dữ liệu điều tra, 2020)

tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của công
chức ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh năm 2020.
Tác giả sử dụng hệ số Beta đã chuẩn hoá [19] để
xây dựng mô hình hồi quy tuyến tính như sau: Y
= 0,248*X1 + 0,121*X2 + 0,171*X3 + 0,203*X4
+ 0,147*X5 + 0,202*X6.

Qua kết quả nghiên cứu, sáu nhóm nhân tố đưa
vào nghiên cứu có tác động đến động lực làm việc
của công chức ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh
được chúng tôi sắp xếp theo thứ tự giảm dần như
sau: (1) đặc điểm và cơ hội, (2) chính sách tiền
lương và phúc lợi, (3) chính sách động viên, (4)
môi trường và chế độ làm việc, (5) sự ghi nhận
đóng góp cá nhân, (6) điều kiện và quan hệ công
việc. So sánh với các nghiên cứu có liên quan về
động lực làm việc mà chúng tôi đã lược khảo thì
hầu như các nghiên cứu này đều có nhóm nhân
tố tác động mạnh nhất đến động lực làm việc
chính là nhóm nhân tố chính sách tiền lương và
phúc lợi. Tuy nhiên, trong nghiên cứu này, nhóm
nhân tố đặc điểm và cơ hội là tác động mạnh
nhất đến động lực làm việc của công chức ngành
Thanh tra tỉnh Trà Vinh, phản ánh tính chất đặc
thù của ngành. Đây là điểm mới, khác biệt so với
các nghiên cứu trước.

D. Kết quả phân tích tương quan, T-Test và
ANOVA

Dựa vào kết quả phân tích các nhân tố khám
phá EFA, chúng tôi đi vào phân tích mối tương
quan giữa sáu biến độc lập với một biến phụ
thuộc (DL). Kết quả các giá trị sig < 0,1. Như vậy,
mối tương quan giữa các biến độc lập với biến
phụ thuộc là chặt chẽ. Bên cạnh đó, nhóm tác
giả đã tiến hành kiểm định Independent samples
T-Test và ANOVA đối với các yếu tố nhân khẩu
học như giới tính, nhóm tuổi, mức thu nhập, trình
độ, vị trí công tác và thời gian công tác. Kết quả
kiểm định cho thấy, giới tính nam sẽ có động lực
làm việc cao hơn nữ; vị trí công tác là cấp lãnh
đạo thì động lực làm việc cao hơn công chức
nghiệp vụ. Các yếu tố về nhóm tuổi, mức thu
nhập, trình độ và thời gian công tác không có sự
khác biệt nhau.

V. KẾT LUẬN

Bài viết phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến
động lực làm việc của công chức ngành Thanh
tra. Kết quả phân tích cho thấy có sáu nhân tố
ảnh hưởng thuận chiều với động lực làm việc của
công chức, được sắp xếp theo mức độ giảm dần
của hệ số chuẩn hoá Beta, đó là: (1) đặc điểm và
cơ hội, (2) chính sách tiền lương và phúc lợi, (3)
chính sách động viên, (4) môi trường và chế độ
làm việc, (5) sự ghi nhận đóng góp cá nhân và (6)
điều kiện và quan hệ công việc. Hệ số R2 hiệu
chỉnh là 0,58, giải thích được rằng 58,2% sự thay
đổi của biến phụ thuộc là do ảnh hưởng của biến
độc lập. Kết quả kiểm định Independent samples
T-Test và ANOVA đối với các yếu tố nhân khẩu
học cho thấy nam sẽ có động lực làm việc cao
hơn nữ và vị trí công tác là cấp lãnh đạo thì động
lực làm việc cao hơn công chức nghiệp vụ. Tất
cả các yếu tố này đều có thể hữu ích đối với động
lực làm việc của công chức ngành Thanh tra tỉnh
Trà Vinh. Tuy nhiên, các số liệu này chỉ hữu ích
như một kênh tham khảo phát huy động lực làm
việc của công chức ngành Thanh tra trên địa bàn
tỉnh.

Ngoài ra, động lực làm việc của công chức
ngành Thanh tra tỉnh Trà Vinh còn chịu tác động
của các yếu tố khác. Chính vì vậy, nghiên cứu
này cũng đặt ra hướng nghiên cứu tiếp theo đối
với các nhân tố mà tác giả chưa đưa vào mô hình
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Bảng 4: Kết quả phân tích hồi quy đa biến

(Nguồn: Kết quả xử lí số liệu điều tra, 2020)

trong thời gian tới, giúp ngành Thanh tra tỉnh Trà
Vinh góp phần phát huy thêm các nhân tố tích
cực.
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