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ABSTRACT 

This study aimed to analyze the impact of compensation policies on the 
motivation of junior managers at Ca Mau fishery companies. The study was 
conducted with 120 managers and vice managers of Ca Mau aquatery 
companies. The method of exploratory factor analysis and linear regression 
analysis were used in this study. The results of the Exploratory Factor Analysis 
(EFA) indicated that there were 6 factors affecting the junior managers, 
including (1) compensation, (2) career and promotion opportunities, (3) 
welfare, (4) job challenges, (5) recognition, and (6) working environment. The 
results of linear regression analysis revealed that all 6 factors mentioned above 
had significantly positive influenced on working motivation of junior managers 
in Ca Mau aquatery companies. In addition, the factor of age and gender were 
also effected managers’ motivation. One of implications that is suggested is 
composing the suitable compensation policies. Those polices needed to be fair 
and considerable in order to satisfy junior managers’ motivation. 

TÓM TẮT  

Mục tiêu của nghiên cứu là phân tích sự ảnh hưởng của chế độ đãi ngộ đến 
động lực làm việc của các quản trị viên cấp trung tại các công ty thuỷ sản tỉnh 
Cà Mau. Mẫu nghiên cứu gồm 120 đáp viên, là trưởng, phó các phòng ban 
trong các doanh nghiệp xuất nhập khẩu thuỷ sản ở tỉnh Cà Mau. Hai phương 
pháp phân tích được sử dụng trong đề tài là phương pháp phân tích nhân tố 
khám phá và phân tích hồi quy tuyến tính bội. Kết quả phân tích EFA cho thấy 
có 6 nhóm nhân tố được rút trích bao gồm: (1) lương thưởng, (2) cơ hội nghề 
nghiệp và thăng tiến, (3) phúc lợi, (4) thử thách công việc, (5) sự công nhận và 
(6) môi trường làm việc. Kết quả phân tích hồi quy cho thấy, các yếu tố nêu trên 
đều có tác động tích cực đến động lực làm việc của quản trị viên cấp trung. 
Ngoài ra, hai yếu tố tuổi tác và giới tính cũng ảnh hưởng đến động lực làm việc 
của các quản trị viên. Một trong số các hàm ý quản trị của nghiên cứu là cần 
xây dựng các chính sách đãi ngộ phù hợp với nhu cầu thực tế. Các chính sách 
đãi ngộ nhân sự cần khách quan và công bằng, đáp ứng nguyện vọng của các 
quản trị viên cấp trung trong công ty. 
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1. GIỚI THIỆU 

Bất kỳ một doanh nghiệp nào khi tiến hành các 
hoạt động sản xuất kinh doanh cũng đều phải hội 
đủ hai yếu tố, đó là nhân lực và vật lực. Trong đó, 
nhân lực đóng vai trò rất quan trọng, có tính quyết 
định tới sự tồn tại và phát triển của doanh nghiệp. 
Vấn đề nhân lực là yếu tố tiên quyết quyết định sự 
thành công của tổ chức, tuy nhiên để giữ chân và 
thu hút nhân lực có tài năng và kinh nghiệm thì tổ 
chức phải xây dựng được một chính sách đãi ngộ 
phù hợp.  

Theo Lê Quân (2009), chính sách đãi ngộ phù hợp 
là một chính sách chăm lo đến toàn bộ đời sống 
vật chất lẫn tinh thần của người lao động, cân 
bằng giữa hai yếu tố tài chính và phi tài chính. 
Các yếu tố tài chính bao gồm chế độ lương đảm 
bảo cuộc sống cho người lao động, các khoản 
thưởng thêm bằng các vật chất hữu hình. Các yếu 
tố phi tài chính bao gồm sự công nhận về những 
đóng góp công sức của người lao động, tạo điều 
kiện để người lao động hoàn thành công việc của 
mình. 

Kết quả cuộc khảo sát lực lượng lao động toàn 
cầu của Watson (2014) thực hiện ở Singapore cho 
thấy, mặc dù lương vẫn là một trong những yếu tố 
quan trọng có sức thu hút và giữ chân các nhân 
viên mẫn cán, nhưng chỉ có khoảng một phần ba 
người lao động ở đảo quốc này thỏa mãn với 
những phúc lợi ngoài lương (trong khi mức trung 
bình của thế giới là 46%) và chỉ có 36% thỏa mãn 
với phúc lợi liên quan đến lương (mức trung bình 
của thế giới là 52%). Nghiên cứu đã chỉ ra rằng, 
chính sách khuyến khích dưới hình thức tài chính 
tạo ra một tác động tương đối đối với việc cải 
thiện thành tích và hiệu quả làm việc của người 
lao động. Do đó, cần phải có chính sách đãi ngộ 
phù hợp với các quản trị viên cấp trung trong các 
tổ chức doanh nghiệp, khuyến khích các tổ chức 
quan tâm nhiều hơn về các yếu tố ngoài tiền 
lương nhằm tạo cho các nhân viên cấp quản lý có 
động lực làm việc tốt hơn.  

Báo cáo thường niên 2015 của Hội Chế biến và 
Xuất nhập khẩu tỉnh Cà Mau (CASEP) về vấn đề 

tuyển dụng và đào tạo nhân sự có tay nghề đáp 
ứng phù hợp tình hình phát triển của kinh tế và xã 
hội, báo cáo về vấn đề nhân sự nhấn mạnh rằng 
Cà Mau là một địa bàn quan trọng của cả nước về 
khai thác và nuôi trồng thuỷ hải sản. Các công ty 
xuất nhập khẩu thuỷ sản trên địa bàn có một thế 
mạnh về khai thác và thương mại nguồn lợi thuỷ 
sản nhưng vẫn còn đang gặp nhiều vấn đề về 
chính sách đãi ngộ và thu hút nhân tài, chưa có 
chính sách phù hợp để giữ chân người lao động. 
Hiện tượng các nhân viên quản lý nghỉ việc hoặc 
đầu quân cho những công ty có chính sách tốt hơn 
thường xuyên xảy ra. Những điều này cho thấy, 
việc thực hiện đề tài nghiên cứu này là rất cần 
thiết. 

2. GIẢ THUYẾT VỀ CÁC MỐI QUAN HỆ 
TRONG MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

2.1 Nhân tố lương thưởng 

Nghiên cứu của Osibanjo et al (2014) nhấn mạnh 
tầm quan trọng của lương thưởng, đặc biệt là 
những khoản tăng thêm ngoài lương cơ bản trong 
việc thúc đẩy tinh thần làm việc của nhân viên. 
Các khoản thưởng tăng thêm làm cho nhân viên 
có thêm động lực để làm việc tốt hơn. Khi được 
thưởng cao, nhân viên sẽ nghĩ nhiều hơn về tổ 
chức, ra sức cống hiến nhiều hơn để hoàn thành 
tốt các công việc. Yaseen (2013) cho rằng, lương 
thưởng là yếu tố hàng đầu trong các tổ chức, nhân 
viên sẽ tập trung vào công việc nhiều hơn khi các 
vấn đề tài chính cá nhân được đảm bảo. Lương 
thưởng là chìa khoá để thu hút những nhân viên 
tài năng, mẫn cán và các nhân viên luôn đánh giá 
cao về số lương thưởng đạt được. Khi tổ chức trả 
lương càng cao thì họ sẽ cảm thấy có động lực 
làm việc. Các lý thuyết nghiên cứu về động lực 
của nhân viên như Maslow (1943), Vroom (1964), 
Herzberg (1959)… đã chỉ ra rằng, lương thưởng 
là nhân tố tiên quyết cần xem xét để hình thành 
nên một chế độ đãi ngộ tốt. Lương thưởng đóng 
vai trò hết sức quan trọng trong việc tạo động lực 
cho nhân viên. Lương thưởng là một phần của chế 
độ đãi ngộ tác động trực tiếp đến hầu hết các cấp 
nhân viên trong tổ chức, qua đó thể hiện vai trò 



An Giang University Journal of Science – 2018, Vol. 19 (1), 35 – 46 
  

 
37 

quan trọng của lương thưởng trong tất cả mọi tổ 
chức. Theo SHRM (2009), lương thưởng sẽ tạo 
nên hiệu ứng lập tức đối với các nhân viên trong 
tổ chức về ngắn hạn, mức thưởng thêm giúp nhân 
viên có động lực hơn và có trách nhiệm hơn trong 
công việc của mình. Các chế độ lương thưởng về 
mặt tài chính một cách bất ngờ sẽ giúp nhân viên 
phấn khích và tạo thêm sự chăm chỉ làm việc. 

H1: Nhân tố lương thưởng có tác động tích cực 
đến động lực làm việc của nhân viên quản trị cấp 
trung. 

2.2 Nhân tố sự công nhận 

Sự công nhận như là kết quả xứng đáng cho thành 
quả của một công việc nào đó, đây là một yếu tố 
cực kì quan trọng trong chế độ đãi ngộ nhân viên. 
Các nghiên cứu gần đây về chế độ đãi ngộ đều 
nhấn mạnh nhân tố sự công nhận trong tổ chức so 
với các nhân tố khác. Ali & Shakil (2009) cho 
rằng, nhân tố sự công nhận làm gia tăng khả năng 
nhân viên gắn bó với tổ chức bởi vì sự công nhận 
giúp cho các nhân viên hiểu được giá trị của bản 
thân trong tổ chức, qua đó nhằm giúp các nhân 
viên có động lực hơn trong công việc, cố gắng 
hoàn thiện khả năng làm việc và nâng cao hiệu 
quả công việc. Theo Yaseen (2013), sự công nhận 
kịp thời các thành quả của nhân viên là một nguồn 
động lực hết sức to lớn, giúp nhân viên thoả mãn 
nhu cầu được tưởng thưởng xứng đáng và được 
công nhận những kết quả mà nhân viên đó đạt 
được. Sự công nhận nhân viên có thể bằng nhiều 
cách khác nhau. Yếu tố công nhận thuộc về mặt 
phi tài chính đôi lúc còn mang lại giá trị nhiều 
hơn về mặt tài chính (Tracy, 2015). Sự công nhận 
là nhu cầu ở bậc thứ 4 trong tháp nhu cầu của 
Maslow (1943) và thuộc nhóm nhân tố số 1 về sự 
thừa nhận của tổ chức, cấp trên và đồng nghiệp 
trong lý thuyết hai nhân tố của Herzberg (1959). 

H2: Nhân tố sự công nhận có tác động tích cực 
đến động lực làm việc của nhân viên quản trị cấp 
trung. 

2.3 Nhân tố phúc lợi 

Phúc lợi bao gồm các khoản phúc lợi bắt buộc và 
không bắt buộc, có nghĩa là những khoản mà công 

ty tự trả cho người lao động theo chính sách và 
quy định của công ty; là những vấn đề chăm sóc y 
tế, sức khoẻ, được hưởng các giá trị tinh thần để 
bù đắp hao phí lao động cho nhân viên, từ đó tạo 
cảm giác thoải mái về công việc, thỏa mãn giữa 
khả năng công hiến và hưởng thụ của các nhân 
viên trong tổ chức. Theo SHRM (2009), phúc lợi 
đáp ứng nhu cầu bậc hai trong tháp thu cầu của 
Maslow (1943). Phúc lợi thúc đẩy nhân viên cống 
hiến nhiều hơn cho tổ chức, tạo nên giá trị niềm 
tin được chăm sóc về tinh thần giúp nhân viên có 
động lực làm việc và nỗ lực hoàn thành công việc 
đặt ra. Oluigbo & Anyiam (2014) đã chỉ ra các 
mặt tích cực của một chế độ phúc lợi tốt là các 
chế độ phúc lợi không bắt buộc. Các chế độ phúc 
lợi không bắt buộc tăng lên khiến nhân viên cảm 
thấy được sự quan tâm và chăm sóc nhiều hơn đến 
từ tổ chức. Khi các nhân viên cảm thấy được quý 
trọng thì sẽ nỗ lực làm việc, từ đó giúp cho tổ 
chức đạt được hiệu quả làm việc tốt hơn. 

H3: Nhân tố phúc lợi có tác động tích cực đến 
động lực làm việc của nhân viên quản trị cấp 
trung. 

2.4 Nhân tố cơ hội nghề nghiệp và thăng tiến 

Theo Baba (2015), cơ hội nghề nghiệp và thăng 
tiến là đáp ứng nguyện vọng của nhân viên đối 
với nhu cầu được đào tạo, nâng cao chuyên môn 
trong lĩnh vực của mình, qua đó giúp cho nhân 
viên định hướng được công việc họ đang làm để 
thoả mãn đam mê. Điều này giúp họ tin tưởng 
rằng họ có thể đạt được một vị trí cao hơn qua 
từng giai đoạn. Cơ hội nghề nghiệp và thăng tiến 
đáp ứng nhu cầu thể hiện mình, tương ứng với bậc 
5 - bậc cao nhất theo lý thuyết nhu cầu của 
Maslow (1943). Khi tổ chức có một định hướng 
rõ ràng về sự phát triển của các cấp nhân sự, trọng 
dụng những nhân viên có tài, cân nhắc sự thăng 
tiến của họ lên những cấp bậc cao hơn để thoả 
mãn nhu cầu tự thể hiện mình thì sẽ có thể tạo 
động lực mạnh mẽ để các nhân viên trong tổ chức 
nỗ lực học tập và mang lại giá trị cao hơn cho tổ 
chức. 
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H4: Nhân tố cơ hội nghề nghiệp và thăng tiến có 
tác động tích cực đến động lực làm việc của nhân 
viên quản trị cấp trung. 

2.5 Nhân tố thử thách công việc 

Công việc nhân viên đang làm đánh giá trình độ 
và năng lực của nhân viên trong tổ chức đó. Thử 
thách công việc làm tăng khả năng giải quyết các 
vấn đề trong tổ chức, qua đó giúp các nhân viên 
thấy được năng lực và trình độ của bản thân để cải 
thiện và nâng cao. Theo Beer et al. (1985), thử 
thách công việc có ý nghĩa vô cùng quan trọng 
trong tổ chức nhằm xác định các nhân viên có 
tiềm lực và trình độ, qua đó tổ chức có thể giao 
việc phù hợp hơn để tránh lãng phí nguồn nhân 
lực và nhân viên cũng cảm nhận được sự tin 
tưởng của tổ chức qua các thử thách nhằm cố 
gắng trau dồi kỹ năng nghề nghiệp. Đây cũng là 
một nhân tố làm nên động lực quan trọng của 
nhân viên trong các tổ chức. Theo Wilfred et al. 
(2014), thử thách công việc làm gia tăng khả năng 
giải quyết vấn đề của các nhân viên, giúp các 
nhân viên trong tổ chức có thêm kinh nghiệp làm 
việc.  

H5: Thử thách công việc có tác động tích cực đến 
động lực làm việc của nhân viên quản trị cấp 
trung. 

2.6 Nhân tố môi trường làm việc 

Osibanjo et at (2014) cho rằng, môi trường làm 
việc gồm nhiều yếu tố cấu thành như môi trường 
giúp khả năng sáng tạo, tuân thủ chặt chẽ các tiêu 
chuẩn, quy định về sức khỏe nhân viên, an toàn 
lao động và bảo vệ môi trường trong hoạt động 
sản xuất kinh doanh. Các tổ chức có thể tạo một 
môi trường làm việc chuyên nghiệp cho nhân viên 
cùng tham gia và xây dựng cũng là một sự đãi ngộ 
nhân sự. Nhân sự cần môi trường tốt để phát triển 
khả năng và tư duy. Theo Oluigbo & Anyiam 
(2014), Danish and Usman (2010) và Ali & 
Ahmed (2009), khi môi trường làm việc tốt sẽ tạo 
nên sự thoả mãn nhu cầu, từ đó giúp các nhân 
viên trong tổ chức có thêm động lực làm việc để 
gắn bó với tổ chức. 

H6: Môi trường làm việc có tác động tích cực đến 
động lực làm việc của nhân viên quản trị cấp 
trung. 

Từ những giả thuyết được biện luận phía trên, mô 
hình nghiên cứu được đề xuất trong Hình 1 như 
sau: 

 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 
3.1 Phương pháp thu thập số liệu 

Tác giả tiến hành khảo sát và điều tra các quản trị 
viên cấp trung tại các doanh nghiệp xuất nhập 
khẩu thuỷ sản bằng phương pháp phỏng vấn trực 
tiếp qua bảng câu hỏi. Đối tượng khảo sát là các 
trưởng, phó phòng ban, quản đốc phân xưởng tại 
các công ty trên địa bàn tỉnh Cà Mau. Theo 
Newton & Rudestam (2013), các trường hợp có 
khó khăn trong quá trình thu thập số liệu, quy tắc 
4:1 có thể được sử dụng, nghĩa là tổng số quan sát 
gấp 4 lần tổng số biến đo lường. Nghiên cứu này 
sử dụng 28 biến đo lường nên cần cỡ mẫu tối 
thiểu trong phân tích số liệu là 112 quan sát. Tuy 
nhiên, để phòng ngừa những sai sót trong quá 
trình phỏng vấn và nhập liệu, tác giả chọn cỡ mẫu 
là 120 quan sát. Phương pháp chọn mẫu là 
phương pháp phi ngẫu nhiên kiểu thuận tiện, có 
kết hợp phân tầng với tiêu thức dựa theo số lượng 
nhân viên cấp trung trong các công ty.  

3.2 Phương pháp phân tích 

Đề tài sử dụng phương pháp phân tích nhân tố 
khám phá (EFA) để kiểm định các nhân tố ảnh 
hưởng và nhận diện các nhân tố được cho là phù 

hợp để đưa vào phân tích hồi quy tuyến tính bội, 
xác định ảnh hưởng của từng nhân tố đến ý định 
mua sắm của người tiêu dùng. Trước khi thực 
hiện phương pháp phân tích nhân tố, đề tài sử 
dụng hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha để kiểm 
định mức độ chặt chẽ của thang đo trong mô hình. 
Mô hình hồi quy được trình bày như sau:  

𝐘𝐘 = 𝛂𝛂 + �𝛃𝛃𝐢𝐢𝐗𝐗𝐢𝐢

𝐧𝐧

𝐢𝐢=𝟏𝟏

+ �𝛅𝛅𝐣𝐣𝐃𝐃𝐣𝐣

𝐦𝐦

𝐣𝐣=𝟏𝟏

+ 𝛆𝛆 

Trong đó: Biến phụ thuộc là động lực làm việc 
của quản trị viên cấp trung trong các doanh 
nghiệp thuỷ sản trên địa bàn tỉnh Cà Mau; Xi là 
các nhân tố thuộc chế độ đãi ngộ, được rút ra từ 
phương pháp phân tích nhân tố; và Dj là các biến 
kiểm soát bao gồm giới tính và tuổi. 

Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng thang đo 
Likert với 5 cấp độ để đo lường các biến thành 
phần: (1) Hoàn toàn không hài lòng; (2) Không 
hài lòng; (3) Trung bình; (4) Hài lòng; (5) Hoàn 
toàn hài lòng. Các biến thành phần của các nhân 
tố được đề xuất trong mô hình được trình bày 
trong Bảng 1 như sau: 

Bảng 1. Diễn giải các biến thành phần trong mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nhân tố  Kí hiệu  Diễn giải Nguồn 

F1 - 

LƯƠNG, 
THƯỞNG 

LT1 Tiền lương được trả tương xứng vị trí công việc 

Ali & Ahmed 
(2009) 
Yaseen (2013) 
SHRM (2009) 

LT2 Được trả lương xứng với đóng góp 

LT3 Chính sách khen thưởng/kỷ luật về tiền lương hợp lý 

LT4 Yên tâm làm việc với tiền lương hiện tại 

LT5 Thỏa mãn nhu cầu với các mức tiền thưởng tháng, quý, 
năm của tổ chức 

LT6 Tiền lương đảm bảo cuộc sống của bản thân và gia đình 

F2 – 

SỰ CÔNG 
NHẬN 

CN1 Được tổ chức ca ngợi đều đặn mỗi khi hoàn thành công 
việc 

Beer et al. 
(1985) 
Ali & Ahmed 
(2009) 

CN2 Nhận được ý kiến phê bình xây dựng để hoàn thành 
công việc tốt hơn 

CN3 Được sự tin cậy từ tổ chức và các đồng nghiệp 

CN4 Hoàn thành kế hoạch của tổ chức theo các sắp xếp công 
việc riêng của bản thân 
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Nhân tố  Kí hiệu  Diễn giải Nguồn 

F3 – 

PHÚC LỢI 

PL1 Cung cấp đầy đủ chế độ bảo hiểm y tế, bảo hiểm xã hội 

SHRM (2009) 
Oluigbo & 
Anyiam (2014) 

PL2 Chế độ nghỉ phép, nghỉ lễ và 

 các chuyến tham quan nghỉ mát hợp lý 

PL3 Nhận được sự hỗ trợ của công đoàn 

PL4 Nhận được phúc lợi tốt ngoài quy định của Luật Lao 
động, (ví dụ phụ cấp độc hại, chi phí đi lại, ăn uống, phụ 
cấp làm thêm giờ...) 

F4 – 
CƠ HỘI 
NGHỀ 
NGHIỆP VÀ 
THĂNG 
TIẾN 

CH1 Tôi được tham gia các khóa huấn luyện cần thiết để làm 
việc hiệu quả 

SHRM (2009) 
Ali & Ahmed 
(2009) 
Wilfred et al.  
(2014) 
Beer et al. 
(1985) 

CH2 Tôi được cung cấp đầy đủ tài liệu và chương trình huấn 
luyện để phát triển kỹ năng làm việc 

CH3 Tổ chức có kế hoạch đào tạo, phát triển nghề nghiệp cho 
nhân viên rõ ràng 

CH4 Tôi biết rõ những điều kiện cần có để phát triển trong 
công việc 

CH5 Tôi rất lạc quan về khả năng phát triển và thành công 
của mình trong tổ chức 

F5 – 

THỬ 
THÁCH 
CÔNG VIỆC 

TT1 Tôi được khuyến khích đưa ra những sáng kiến, đề xuất 
cải tiến công việc 

Wilfred et al. 
(2014) 
Beer et al. 
(1985) 
SHRM (2009) 

TT2 Tôi được khuyến khích tham gia vào các quyết định liên 
quan đến công việc 

TT3 Tôi được tổ chức giao thêm nhiệm vụ và quyền hạn để 
giải quyết công việc 

TT4 Tôi luôn đủ tự tin để vượt qua thử thách mà công ty giao 
phó một cách tốt nhất. 

TT5 Tôi luôn nhận được công việc thú vị và có sự trải 
nghiệm tốt mà tổ chức giao phó. 

F6 – 

MÔI 
TRƯỜNG 
LÀM VIỆC 

MT1 Môi trường làm việc của tổ chức an toàn, thoải mái, tạo 
ra sự sáng tạo SHRM 

(2009)Ali & 
Ahmed (2009) 
Osibanjo et al 
(2014) 
Beer et al. 
(1985) 

MT2 Tổ chức cung cấp đầy đủ các thiết bị công nghệ thông 
tin và trang thiết bị cần thiết cho công việc 

MT3 Được trao đổi thông tin với cấp trên một cách thẳng thắn 
và thoải mái 

MT4 Được dẫn dắt bởi văn hoá của tổ chức và làm việc theo 
định hướng của tổ chức đề ra 
 

Y – ĐL1 Nhìn chung, tôi có động lực làm việc từ chế độ đãi ngộ Ali & Ahmed 
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Nhân tố  Kí hiệu  Diễn giải Nguồn 
ĐỘNG LỰC 
LÀM VIỆC 

của tổ chức (2009) 
Wilfred et al.  
(2014) 
Beer et al. 
(1985) 

ĐL2 

ĐL3 

Tôi sẽ nỗ lực làm việc hơn nữa vì tổ chức 

Tôi đánh giá cao chính sách đãi ngộ của công ty và hãnh 
diện khi làm việc cho công ty 

 

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO 
LUẬN 

Sau khi thực hiện phân tích độ tin cậy Cronbach’s 
Alpha và phân tích EFA, kết quả có 6 nhóm nhân 
tố được rút trích. Các biến thành phần cấu thành 
từng nhân tố được trình bày theo thứ tự giảm dần 
của trọng số nhân tố như sau: 

Nhóm nhân tố lương thưởng bao gồm 5 biến 
thành phần bao gồm LT4 (yên tâm làm việc với 
tiền lương hiện tại), LT3 (chính sách khen 
thưởng/kỷ luật về lương hợp lý), LT5 (thỏa mãn 
nhu cầu với các mức tiền thưởng theo tháng, quý, 
năm của tổ chức), LT2 (được trả lương tương 
xứng với đóng góp) và LT1 (lương trả xứng đáng 
với vị trí công việc). 

Nhóm nhân tố cơ hội nghề nghiệp và thăng tiến 
gồm có CH1 (được tham gia các khoá huấn luyện 
cần thiết để làm việc hiệu quả), CH4 (biết rõ 
những điều kiện cần có để phát triển trong công 
việc), CH2 (được cung cấp đầy đủ tài liệu và 
chương trình huấn luyện để phát triển kỹ năng 
làm việc), CH5 (lạc quan về khả năng phát triển 
của mình trong tổ chức) và CH3 (tổ chức kế 
hoạch đào tạo, phát triển nghề nghiệp rõ ràng cho 
nhân viên). 

Nhóm nhân tố thử thách công việc có các biến 
thành phần sau: TT3 (được tổ chức giao thêm 
nhiệm vụ và quyền hạn để giải quyết công việc), 
TT1 (được khuyến khích đưa ra những sáng kiến, 

đề xuất cải tiến công việc), TT4 (luôn đủ tự tin để 
vượt qua thử thách mà công ty giao phó một các 
tốt nhất) và TT5 (luôn nhận được công việc thú vị 
và có sự trải nghiệm của tổ chức giao phó). 

Nhóm nhân tố phúc lợi được cấu thành từ các biến 
thành phần: PL4 (nhận được phúc lợi tốt ngoài 
quy định của Luật Lao động, các chế độ phụ cấp 
độc hại, phụ cấp công tác, ăn uống và làm thêm 
ngoài giờ tốt), PL3 (nhận được sự hỗ trợ của công 
đoàn), PL2 (chế độ nghỉ phép, nghỉ lễ và các 
chuyến tham giam nghỉ mát do công ty tổ chức 
hợp lý) và PL1 (cung cấp đầy đủ chế độ bảo hiểm 
y tế, bảo hiểm xã hội, bảo hiểm tai nạn,…). 

Nhóm nhân tố môi trường làm việc có các biến 
thành phần như: MT1 (môi trường làm việc của tổ 
chức an toàn, thoải mái và sáng tạo), MT3 (được 
trao đổi thông tin với cấp trên một cách thẳng thắn 
và thoải mái), MT4 (được dẫn dắt bởi văn hoá của 
tổ chức và làm việc theo định hướng của tổ chức 
đề ra) và MT2 (tổ chức cung cấp đầy đủ các thiết 
bị công nghệ thông tin và trang thiết bị cần thiết 
cho công việc). 

Nhóm nhân tố sự công nhận bao gồm: CN1 (được 
ca ngợi đều đặn mỗi khi hoàn thành công việc), 
CN4 (hoàn thành công việc của tổ chức theo sự 
sắp xếp riêng của bản thân) và CN3 (được sự tin 
cậy của tổ chức và đồng nghiệp). 

Kết quả phân tích hồi quy được trình bày trong 
Bảng 2 như sau: 
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Bảng 2. Kết quả phân tích hồi quy đa biến 

 
 Biến độc lập 

Mô hình 1 
(không có biến kiểm soát) 

Mô hình 2 
 (có biến kiểm soát) 

Hằng số    1,548E-016            -1,356  

Lương thưởng 0,392***  0,367***  

Cơ hội nghề nghiệp và thăng tiến 0,494***  0,472***  

Thử thách công việc 0,430***  0,464***  

Phúc lợi 0,401***  0,437***  

Môi trường làm việc 0,203***  0,218***  

Sự công nhận 0,313***  0,303***  

Tuổi    0,032***  

Giới tính   0,178***  

Giá trị F của mô hình                                          140,664                                  200,946 
Hệ số xác định R2                                                    0,882                                      0,935      
Hệ số R2 điều chỉnh                                                0,876                                      0,931 
Giá trị Sig. của mô hình                                          0,000                                      0,000 
Hệ số d của kiểm định Durbin – Watson                1,651                                      1,559 

Ghi chú: ***, ** và * có ý nghĩa thống kê tương ứng ở mức 1%; 5% và 10% 

(Nguồn: Số liệu khảo sát năm 2017) 

Kết quả  hồi quy không có biến kiểm soát (Mô 
hình 1, Bảng 2): 

Kết quả phân tích cho thấy, hệ số R2 của mô hình 
là 88,2%. Điều này có nghĩa là các biến sử dụng 
trong mô hình có thể giải thích được 88,2% sự 
biến động của biến động lực làm việc. Kết quả 
phân tích còn cho thấy, các hệ số ước lượng của 
các nhóm nhân tố thuộc chế độ đãi ngộ đều có ý 
nghĩa thống kê. Mức độ tác động của từng nhân tố 
cụ thể như sau: 

Lương thưởng (LT): Biến lương thưởng có ý 
nghĩa thống kê ở mức 1% và có mối quan hệ tỉ lệ 
thuận với động lực làm việc (ß1 = 0,392). Điều 
này cho thấy rằng, động lực của quản trị viên cấp 
trung có sự ảnh hưởng tích cực bởi nhân tố lương 
thưởng. Do đó, có thể nói, lương thưởng đóng vai 
trò quan trọng trong việc thúc đẩy và tạo động lực 
cho nhân viên trong tổ chức, giúp họ nhận được 
phần thưởng xứng đáng với công sức và giúp duy 
trì sự ổn định trong công việc 

Cơ hội nghề nghiệp và thăng tiến (CH): Biến cơ 
hội nghề nghiệp và thăng tiến có ý nghĩa thống kê 
ở mức 1% và tỉ lệ thuận với động lực làm việc (ß2 
= 0,494). Qua đó cho thấy rằng, cơ hội nghề 
nghiệp và thăng tiến có ảnh hưởng tích cực tới 
động lực làm việc của các quản trị viên cấp trung. 
Điều này chứng tỏ rằng, các quản trị viên cấp 
trung khi thấy được cơ hội nghề nghiệp thăng tiến 
rõ ràng sẽ có mục tiêu phấn đấu và hết lòng vì 
công việc, qua đó động lực làm việc sẽ tốt hơn và 
mang lại giá trị cao hơn trong công việc. 

Thử thách công việc (TT): Biến thử thách công 
việc được tìm thấy có ảnh hưởng tích cực đến 
động lực làm việc của quản trị viên cấp trung, phù 
hợp với kỳ vọng ban đầu của mô hình nghiên cứu. 
Qua đó thấy được rằng, mức độ thử thách công 
việc sẽ khiến các quản trị viên hứng thú hơn trong 
công việc, giúp họ nâng cao chuyên môn và giải 
quyết được nhiều việc hơn, tạo ra tâm lý thoả mãn 
trong công việc, từ đó nâng cao động lực làm việc 
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cho chính bản thân nhân viên và hoàn thành các 
mục tiêu của tổ chức. 

Phúc lợi (PL): Bằng chứng cho thấy biến phúc lợi 
có mối quan hệ tỉ lệ thuận với động lực làm việc 
của các quản trị viên cấp trung trong các công ty 
(ß4 =0,401). Điều này có nghĩa là khi tổ chức 
chăm lo phúc lợi cho các quản trị viên càng tốt thì 
động lực làm việc và công hiến cho công ty càng 
cao. Phúc lợi là cách mà các công ty chăm lo đời 
sống cho các nhân viên và chia sẻ thành công của 
công ty đến với các quản trị viên cấp trung cũng 
như các nhân viên khác, khi phúc lợi gia tăng 
cũng đồng nghĩa với động lực làm việc tăng lên. 

Sự công nhận (CN): Giống với kỳ vọng ban đầu 
của mô hình đề xuất nghiên cứu, biến sự công 
nhận có mối quan hệ tỉ lệ thuận với động lực làm 
việc (ß5 = 0,313). Điều này có nghĩa là khi các 
công ty có một chính sách công nhận thành tích 
và khen thưởng cho những đóng góp của nhân 
viên một cách đúng đắn, công bằng và kịp thời sẽ 
làm tăng thêm động lực của các quản trị viên. Sự 
công nhận cho phép các công ty đánh giá đúng sự 
cống hiến và năng lực làm việc của các quản trị 
viên cấp trung. Khi được đánh giá đúng năng lực 
và được sự công nhận, các quản trị viên sẽ nỗ lực 
cống hiến cho công ty hơn. 

Môi trường làm việc (MT): Biến môi trường làm 
việc được tìm thấy có mối quan hệ thuận chiều 
với động lực làm việc (ß6 = 0,203). Điều này cho 
thấy rằng, khi có một môi trường làm việc ổn 
định, chuyên nghiệp và hiện đại thì mức độ hứng 
thú công việc sẽ gia tăng, từ đó dẫn tới động lực 
làm việc cũng được tăng thêm. Khi môi trường 
làm việc được các công ty quan tâm đúng mức thì 
động lực làm việc sẽ được cải thiện, từ đó góp 
phần nâng cao được động lực làm việc của các 
quản trị viên. 

Kết quả hồi quy với biến kiểm soát (Mô hình 2, 
Bảng 2): 

Kết quả ước lượng của mô hình khi bổ sung thêm 
nhóm biến kiểm soát được trình bày trong Bảng 2.  
Khi thêm biến kiểm soát, hệ số R2 điều chỉnh của 
mô hình tăng lên (từ 87,6% lên 93,1%). Điều này 

cho thấy là việc bổ sung thêm biến kiểm soát vào 
mô hình là phù hợp. Trong Mô hình 2, hệ số xác 
định R2 là 93,5%, tăng lên khá nhiều so với Mô 
hình 1. Hệ số này cho thấy, 93,5% sự biến thiên 
của biến động lực làm việc có thể giải thích được 
bởi các biến sử dụng trong Mô hình 2.  

Hệ số ước lượng của 6 nhóm nhân tố trong Mô 
hình 2 không có sự khác biệt nhiều với các hệ số 
ước lượng trong Mô hình 1. Đồng thời, kết quả 
ước lượng cho thấy, sự ảnh hưởng có ý nghĩa 
thống kê của hai biến tuổi và giới tính đối với 
động lực làm việc. Hay nói cách khác, có sự khác 
biệt về động lực làm việc của các quản trị viên 
cấp trung trong các công ty xuất nhập khẩu thuỷ 
sản trên địa bàn tỉnh Cà Mau giữa các mức độ tuổi 
và giới tính khác nhau. Mức độ tác động của 2 
biến kiểm soát cụ thể như sau:  

Tuổi: Biến tuổi có ý nghĩa thống kê ở mức 1% và 
tỉ lệ thuận với biến động lực làm việc (ß = 0,219). 
Điều đó cho thấy rằng, tuổi tác cũng ảnh hưởng 
đến động lực làm việc của các quan trị viên cấp 
trung, các quản trị viên cấp trung càng có tuổi thì 
động lực làm việc nhiều hơn.  

Giới tính: Kết quả cho thấy, nam giới có động lực 
làm việc cao hơn nữ giới (ß = 0,082). Kết quả 
nghiên cứu này phù hợp với nghiên cứu trước đây 
của Hameed et al (2014). Các tác giả này cho rằng 
vì phụ nữ bên cạnh việc gánh một khối lượng 
công việc giống như nam giới khi đi làm, còn 
gánh thêm công việc gia đình và nội trợ. Điều này 
khiến phụ nữ thường không có cơ hội phấn đấu 
như nam giới, từ đó không chuyên tâm vào công 
việc khiến cho động lực làm việc thấp hơn. 

5. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý CHÍNH SÁCH 

Chế độ đãi ngộ nhân sự là một trong những chính 
sách hàng đầu được các công ty quan tâm. Chính 
sách đãi ngộ là sự kết nối của nhân viên và công 
ty, qua đó thúc đẩy tinh thần làm việc và cống 
hiến của nhân viên. Trong xu thế hiện đại, chính 
sách đãi ngộ phải phù hợp và đáp ứng nhu cầu của 
nhân viên. Mục tiêu của đề tài là nghiên cứu sự 
ảnh hưởng của chế độ đãi ngộ đến động lực làm 
việc của các quản trị viên cấp trung trong các 
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doanh nghiệp xuất nhập khẩu thuỷ sản trên địa 
bàn tỉnh Cà Mau với mẫu nghiên cứu gồm 120 
quản trị viên cấp trung của 11 công ty bằng 
phương pháp phỏng vấn trực tiếp thông qua bảng 
câu hỏi soạn sẵn.  

Từ các mô hình lý thuyết, các nghiên cứu trước 
đây và xuất phát từ bối cảnh của nghiên cứu, tác 
giả đã xây dựng được mô hình nghiên cứu đo 
lường ảnh hưởng của chế độ đãi ngộ đến động lực 
làm việc của quản trị viên cấp trung trong các 
công ty xuất nhập khẩu thuỷ sản Cà Mau với bộ 
thang đo gồm 28 biến đo lường. Kết quả phân tích 
EFA rút trích được 6 nhóm nhân tố có ảnh hưởng 
đến động lực làm việc của các quản trị viên cấp 
trung bao gồm: lương thưởng, sự công nhận, phúc 
lợi, cơ hội nghề nghiệp và thăng tiến, thử thách 
công việc và môi trường làm việc. 

Các nhân tố rút trích từ phân tích EFA được đưa 
vào phân tích hồi quy với biến phụ thuộc là động 
lực làm việc. Kết quả phân tích hồi quy cho thấy, 
tất cả các nhân tố rút trích được từ phương pháp 
phân tích nhân tố đều có tác động tích cực đến 
động lực làm việc. Trong đó, hai nhân tố có ảnh 
hưởng mạnh nhất đến chế độ đãi ngộ là nhân tố cơ 
hội nghề nghiệp, thăng tiến và nhân tố thử thách 
công việc. Nhân tố có ảnh hưởng thấp nhất là môi 
trường làm việc và sự công nhận. Ngoài ra, kết 
quả phân tích còn cho thấy, hai biến tuổi và giới 
tính có sự tác động đến động lực làm việc.  

Dựa trên kết quả nghiên cứu, đề tài đề xuất một số 
hàm ý chính sách nhằm tăng cường động lực làm 
việc của các quản trị viên cấp trung trong công ty 
xuất nhập khẩu thuỷ sản trên địa bàn tỉnh Cà Mau 
như sau:  

Đối với chế độ lương thưởng, hệ thống khen 
thưởng phải được đề xuất một cách cẩn thận và 
công bằng. Công ty nên sử dụng chính sách về 
tiền lương như một đòn bẩy quan trọng làm động 
lực khích lệ từng thành viên tích cực làm việc, 
góp phần gia tăng hiệu quả kinh doanh cho công 
ty. Ban lãnh đạo phải làm sao xây dựng được một 
chế độ tiền lương tương xứng với công sức mà 
người lao động bỏ ra. Mỗi năm, công ty nên tổ 

chức nghiêm túc khâu đánh giá, xem xét điều 
chỉnh tăng lương định kỳ cho người lao động. 

Đối với chế độ đãi ngộ về cơ hội nghề nghiệp và 
thăng tiến, bên cạnh việc thay đổi tư duy đãi ngộ 
nhân sự không chỉ là lương thưởng mà còn các 
yếu tố khác thì cơ hội nghề nghiệp và thăng tiến 
cũng khuyến khích động lực làm việc của các 
quản trị viên tích cực hơn. Dù cho nhân viên làm 
việc ở vị trí thuộc về phòng ban nào và yêu cầu 
công việc đặc thù ra sao thì cuối cùng doanh 
nghiệp có đạt được mục tiêu chung đề ra hay 
không đều phụ thuộc vào từng cá nhân này. Vì lẽ 
đó, việc đề ra mục tiêu cho từng nhân viên gắn 
liền với tổ chức có vai trò vô cùng quan trọng để 
các cá nhân có thể trang bị những kỹ năng cần 
thiết cho công việc. Không chỉ khuyến khích nhân 
viên lao động, sáng tạo trong một môi trường làm 
việc thân thiện, các công ty nên xây dựng lộ trình 
nghề nghiệp cụ thể cho từng vị trí công việc. Yêu 
cầu cho từng vị trí trong công ty được đặt ra cụ 
thể qua bảng mô tả chi tiết công việc để mỗi thành 
viên có thể tự nắm bắt và không ngừng hoàn thiện 
bản thân. Ứng với từng vị trí sẽ có mức lương, 
chế độ thưởng, phụ cấp, ưu đãi hoàn toàn tương 
xứng. Công ty nên xem đào tạo là phương thức hỗ 
trợ quá trình phát triển nghề nghiệp cho từng 
thành viên, xa hơn đó chính là cách thức gia tăng 
giá trị công ty. Do đó, mọi thành viên của các 
công ty đều được khuyến khích nâng cao kỹ năng 
và trình độ chuyên môn.  

Đối với chế độ đãi ngộ thử thách công việc, 
những động cơ thử thách công việc phải được liên 
kết chặt chẽ với các mục tiêu hoạt động của công 
ty. Những mục tiêu hoạt động đó phải cho thấy 
được kỳ vọng mà bất cứ cá nhân nào cũng có thể 
đạt đến, sự thử thách được chia đều cho mọi 
người. Vai trò của thử thách công việc mang tính 
khích lệ nhân viên tìm ra nhiều hướng giải quyết 
công việc hơn và khoa học hơn. Công ty đặt ra 
nhiều thử thách cho nhân viên sẽ tăng tính cạnh 
tranh và có thể giúp đánh giá năng lực thật sự của 
mỗi nhân viên.  
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Đối với chế độ phúc lợi, công ty nên áp dụng 
nhiều chính sách phúc lợi khác như tặng quà, 
thăm hỏi, tổ chức các hoạt động ngoại khóa để 
gắn kết nhân viên, chia lợi nhuận giúp nhân viên 
cảm thấy mình có trách nhiệm với công ty… 
Những phúc lợi này sẽ khích lệ và tạo điều kiện 
cho nhân viên nâng cao đời sống vật chất, tinh 
thần. Hàng năm, công ty cần phải có một nguồn 
quỹ dự phòng để trích quỹ thời gian và tài chính 
cho cán bộ, nhân viên đi du lịch, tham gia các 
hoạt động ngoại khóa. 

Đối với chế độ môi trường làm việc, môi trường 
làm việc luôn được các cá nhân quan tâm và coi 
trọng vì đây là yếu tố giúp họ hoàn thành tốt 
nhiệm vụ được giao. Môi trường làm việc bao 
gồm các điều kiện vật chất kỹ thuật và những 
người lao động xung quanh môi trường đó. Chỉ 
khi các nhà quản lý có chuyên môn và có những 
điều kiện vật chất thì họ mới có đủ khả năng thực 
hiện tốt công việc được giao, đó có thể là các 
công cụ vật chất, các thiết bị văn phòng, các kỹ 
năng phục vụ cho công việc… Ngoài các điều 
kiện vật chất để giúp thực hiện tốt công việc, 
người làm việc trong tổ chức luôn muốn có được 
mối quan hệ tốt với mọi người trong cùng một tổ 
chức. Khi nhà quản lý chủ động hoặc khuyến 
khích cho nhân viên tạo ra bầu không khí làm việc 
thân thiện trong tổ chức thì cũng có thể đem lại 
hiệu quả nhất định. 

Đối với chế độ sự công nhận, công nhận thành 
tích không đơn giản chỉ là chuyện thể hiện một 
hành động đẹp của ban giám đốc đối với nhân 
viên. Nếu làm đúng cách, “động tác” này sẽ mang 
đến một cơ hội vàng giúp những người ở cương vị 
quản lý khích lệ nhân viên, qua đó, làm tăng 
cường hiệu quả công việc, mang lại lợi nhuận cao 
hơn cho doanh nghiệp. Cũng nhờ thế, mỗi nhân 
viên sẽ dễ dàng nhận thấy sự đóng góp của họ 
luôn được ghi nhận xứng đáng. Điều này giúp 
mang đến động lực thúc đẩy họ lập lại thành tích 
trong tương lai. Vì vậy, cách mà doanh nghiệp áp 
dụng để công nhận thành tích khen thưởng nhân 
viên phải đơn giản, có hiệu quả, nhanh chóng và 
dễ thực hiện. 
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