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Tóm tắt: 
Nghiên cứu nhằm giải quyết bài toán thúc đẩy động lực làm việc của người lao động (NLĐ) trong các khu công 
nghiệp (KCN) hiện nay ở tỉnh Hải Dương. Kết quả cho thấy có nhiều yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 
của NLĐ trong các KCN của Hải Dương như: Lương, thưởng và phúc lợi; Quan hệ đồng nghiệp; Cơ hội đào tạo 
và thăng tiến; Được công nhận đầy đủ công việc đã làm; Triển vọng phát triển của doanh nghiệp; Bản chất công 
việc; Điều kiện và môi trường làm việc. Trong đó, lương, thưởng và phúc lợi ảnh hưởng lớn nhất đến động lực 
làm việc của NLĐ. Từ kết quả nghiên cứu, tác giả đã đề xuất các giải pháp thúc đẩy động lực làm việc của NLĐ, 
đảm bảo an sinh xã hội và ổn định cuộc sống của NLĐ trong thời gian tới.

Từ khóa: Động lực; người lao động; khu công nghiệp Hải Dương,…

Abstract:
The study aims to solve the problem of promoting work motivation of workers in current industrial parks in 
Hai Duong province. The results show that there are factors that affect the work motivation of employees in 
Hai Duong’s industrial parks: Salary, bonuses and benefits; Friendship collanguge; Training and advancement 
opportunities; Get full recognition for the work done; Business development prospects; Nature of work; Working 
conditions and environment. Among them, salary, bonus and benefits have the greatest impact on the working 
motivation of employees. From the research results, the author has proposed solutions to promote employees’ 
work motivation, ensure social security and stabilize employees’ lives in the coming time.

Keywords: Motivation; workers; Hai Duong industrial park,…

1. ĐẶT VẤN ĐỀ

Nguồn nhân lực luôn được coi là nhân tố quan trọng, 
cốt lõi để giúp doanh nghiệp tồn tại và phát triển. Nhân 
viên có động lực thì họ làm việc đạt 80÷90% hiệu suất, 
tỷ lệ nghỉ việc và nghỉ phép thấp. Nhà quản trị cần phải 
biết những yếu tố chính nào tác động đến động lực làm 
việc của người lao động, nhằm mang lại hiệu suất cao 
của lực lượng lao động phục vụ cho chiến lược phát 
triển lâu dài của công ty.

Hải Dương - một tỉnh thuộc vùng kinh tế trọng điểm 
phía Bắc, hiện nay tỉnh Hải Dương có 16 KCN đã và 
đang hoạt động. Theo Định hướng quy hoạch phát 
triển các KCN giai đoạn 2021-2025, tầm nhìn đến năm 
2050, tỉnh Hải Dương có trên 30 KCN với tổng diện 
tích đất công nghiệp khoảng 10.000 ha được phân 
bổ rộng khắp trên địa bàn tỉnh. Giải quyết việc làm là 

một trong những chính sách quan trọng đối với Hải 
Dương. Tỉnh hiện có 1.035.234 người trong độ tuổi lao 
động trên tổng dân số là 1.785.818 người, chiếm tỷ 
lệ 58% dân số toàn tỉnh. Các KCN đã góp phần quan 
trọng trong giải quyết việc làm, đào tạo nguồn nhân 
lực, nâng cao thu nhập, đời sống và trình độ của người 
lao động [1]. Tuy nhiên, nhiều công ty vẫn vất vả trong 
công tác tuyển dụng vì số lượng người lao động bỏ 
việc gia tăng. Chính vì vậy, làm thế nào để thúc đẩy 
động lực làm việc cho người lao động là bài toán vô 
cùng quan trọng đặt ra cho các doanh nghiệp trên địa 
bàn tỉnh hiện nay.

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
2.1. Cơ sở lý thuyết
2.1.1. Động lực làm việc, vai trò của tạo động lực 
làm việc trong doanh nghiệp
Động lực làm việc

Động lực làm việc (work motivation) là những năng 
lượng, nhân tố bên trong kích thích và thúc đẩy con 

Người phản biện: 1. GS.TS. Chúc Anh Tú
                              2. TS. Phạm Thị Hồng Hoa
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người làm việc hiệu quả, tạo ra hiệu quả cao trong 
công việc.

Động lực làm việc chính là chiếc chìa khóa lên dây cót 
tinh thần để con người tìm thấy sự yêu thích, hào hứng 
với công việc mà họ đang làm. 

“Động lực làm việc là tất cả những gì nhằm thôi thúc, 
khuyến khích con người nỗ lực thực hiện những hành 
vi theo mục tiêu”.

Robbins (2013) định nghĩa động lực làm việc hoặc 
động viên khuyến khích trong công việc là “Sự sẵn 
lòng thể hiện mức độ cao của nỗ lực để hướng tới các 
mục tiêu của tổ chức, trong điều kiện một số cá nhân 
được thỏa mãn theo khả năng nỗ lực của họ”. 

Đối với những người có động lực, họ luôn sẵn sàng cố 
gắng, phấn đấu với nhiệm vụ của mình để thỏa mãn 
mục tiêu của bản thân. Cũng chính vì thế, chất lượng 
và hiệu quả công việc được nâng cao. 

Tạo động lực làm việc.

Tạo động lực là sự vận dụng một hệ thống các  
chính sách, biện pháp, cách thức quản lý tác động 
tới người lao động nhằm làm cho người lao động có 
động lực trong công việc, thúc đẩy họ hài lòng hơn với 
công việc và mong muốn được đóng góp cho tổ chức, 
doanh nghiệp.

Đặc điểm của động lực làm việc.

- Động lực gắn liền với công việc, với tổ chức và môi 
trường làm việc. Mỗi người lao động sẽ có động lực 
trong những môi trường làm việc cụ thể. Điều này đòi 
hỏi người lãnh đạo phải nhận thức đúng đắn, giao công 
việc phù hợp với năng lực, sở trường của từng người.

- Động lực không phải là đặc tính cá nhân. Đây là đặc 
điểm về động lực người lao động mà nhiều người lãnh 
đạo trong doanh nghiệp nhầm lẫn. Họ cho rằng động 
lực làm việc gắn liền với từng cá nhân người lao động 
cụ thể. 

- Động lực thường dẫn tới năng suất và hiệu quả công 
việc cao hơn. Bên cạnh đó động lực làm việc còn phụ 
thuộc vào khả năng người lao động, phương tiện và 
các nguồn lực để thực hiện công việc.

- Không có động lực thì người lao động có xu hướng 
rời bỏ tổ chức. Họ cảm thấy công việc tẻ nhạt, không 
hứng thú. 

Vai trò của tạo động lực làm việc trong doanh nghiệp.

Đối với người lao động: Tạo động lực chính là giúp 
người lao động hăng say làm việc, tăng năng suất lao 
động và tăng thu nhập lao động. Đối với tổ chức, doanh 
nghiệp: Khi người lao động tích cực làm việc sẽ tăng 
hiệu quả lao động, nâng cao năng suất, tăng doanh thu 
và lợi nhuận cho tổ chức, doanh nghiệp. Ngoài ra tạo 
động lực còn góp phần nâng cao uy tín, hình ảnh của 
tổ chức, doanh nghiệp. Đối với xã hội: Tạo động lực lao 
động sẽ thúc đẩy tăng năng suất lao động. 

Các yếu tố đo lường động lực làm việc.

-  Môi trường làm việc, gồm: Mối quan hệ với lãnh đạo, 
đồng nghiệp, sự bình đẳng, sự ghi nhận kết quả làm 
việc, cơ sở vật chất,…

- Cơ hội phát triển trong công việc: Cơ hội thăng tiến, 
được tham gia các hoạt động đào tạo và phát triển 
nhân lực trong tổ chức, được làm nhiều nhiệm vụ khác 
nhau,…

- Cảm nhận của NLĐ: Là sự cân bằng giữa công việc 
và cuộc sống, sự tự do trong công việc, sự yêu thích 
đối với công việc, ý nghĩa của công việc,…

- Lương và phúc lợi, gồm: Lương, thưởng, bảo hiểm, 
nghỉ phép,… là một trong những yếu tố được quan tâm 
hàng đầu đối với bất kỳ nhân viên nào.

- Tính chất công việc: Với các đặc điểm vốn có của 
công việc, tính ổn định/bất ổn định của công việc,… là 
yếu tố có ảnh hưởng đến động lực làm việc của người 
lao động.

- Uy tín của tổ chức, là thương hiệu, danh tiếng, trách 
nhiệm xã hội của doanh nghiệp,… các tiêu chí này 
đánh giá sự tin cậy của tổ chức, đóng vai trò quan 
trọng trong việc thu hút và giữ chân người lao động.

2.1.2. Các học thuyết về động lực lao động

Học thuyết nhu cầu của Maslow (Abraham Maslow) 

Maslow cho rằng con người có nhiều nhu cầu khác 
nhau cần được thỏa mãn. Ông chia hệ thống nhu cầu 
thành 5 nhóm khác nhau theo thứ tự từ nhu cầu bậc 
thấp đến nhu cầu bậc cao. Nhu cầu sinh học, Nhu cầu 
về an toàn, Nhu cầu xã hội, Nhu cầu được tôn trọng, 
Nhu cầu tự hoàn thiện.

Học thuyết về sự tăng cường tích cực của B.F.Skinner 

Học thuyết cho rằng những hành vi được thưởng sẽ có 
xu hướng được lặp lại, còn những hành vi không được 
thưởng (hoặc bị phạt) sẽ có xu hướng không được lặp 
lại. Đồng thời, khoảng thời gian giữa thời điểm xảy ra 
hành vi và thời điểm thưởng/phạt càng ngắn bao nhiêu 
thì càng có tác dụng thay đổi hành vi bấy nhiêu. 

Học thuyết nhu cầu E.R.G của R.Alderfert 

Học thuyết E.R.G cho rằng, hành động của con người 
cũng bắt nguồn từ nhu cầu và con người cùng lúc theo 
đuổi việc thỏa mãn ba nhu cầu cơ bản: Nhu cầu tồn tại; 
Nhu cầu quan hệ; Nhu cầu phát triển. Đồng thời, ông 
còn khẳng cho rằng khi một nhu cầu nào đó bị cản trở 
và không được thỏa mãn thì con người có xu hướng 
dồn nỗ lực của mình sang thỏa mãn các nhu cầu khác.

Học thuyết về sự kỳ vọng của Victor H.Vroom 

Học thuyết này cho rằng cường độ của một xu hướng 
hành động theo một cách nào đó phụ thuộc vào độ kỳ 
vọng rằng hành động đó sẽ đem đến một kết quả nhất 
định và tính hấp dẫn của kết quả đó đối với cá nhân.
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Học thuyết công bằng của J. Stacy Adams 

Lý thuyết của Adams cho rằng mọi người thường có 
mong muốn nhận được những phần thưởng tương 
xứng với những đóng góp hay công sức mà họ đã  
bỏ ra. 

2.1.3. Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc

Theo Taguchi (2015) đã khám phá 9 yếu tố ảnh hưởng 
đến động lực làm việc của người lao động Nhật Bản là: 
Đánh giá nhân viên; Mục tiêu của công ty; Cơ hội thăng 
tiến; Thu nhập; Mối quan hệ trong tổ chức; Đặc điểm 
công việc; Điều kiện nơi làm việc; Cơ cấu tổ chức, cân 
bằng cuộc sống và công việc.

Theo Kovach (1987) cho thấy 10 yếu tố tạo động lực 
cho nhân viên: (1) Công việc ổn định, (2) Công việc thú 
vị, (3) Điều kiện làm việc, (4) Được công nhận đầy đủ 
công việc đã làm, (5) Lương cao, (6) Sự gắn bó của 
cấp trên với nhân viên, (7) Sự giúp đỡ của cấp trên, 
(8) Sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp, (9) Sự tự 
chủ trong công việc, (10) Xử lý kỷ luật khéo léo, tế nhị. 

Nghiên cứu của Trần Kim Dung và Nguyễn Ngọc Lan 
Vy (2011) chỉ ra 4 yếu tố là: (1) Chính sách, chế độ 
đãi ngộ hợp lý; (2) Công việc phù hợp (3) Quan hệ tốt 
trong công việc; (4) Thương hiệu công ty. 

Theo Lê Thị Bích Phụng (2011), có 6 yếu tố tác động 
đến động lực làm việc của nhân viên là: (1) Công việc; 
(2) Thương hiệu và văn hóa công ty; (3) Chính sách đãi 
ngộ; (4) Cấp trên trực tiếp; (5) Thu nhập và phúc lợi; (6) 
Đồng nghiệp. Trong đó, 2 yếu tố (1) và (2) có tác động 
mạnh nhất đến động lực làm việc của nhân viên.

Hà Nam Khánh Giao và Hoàng Văn Minh (2016) đưa 
ra 07 yếu tố có tác động đến động lực làm việc của 
công nhân tại Công ty Điện lực Tân Thuận, sắp xếp 
theo thứ tự giảm dần: (1) Thu nhập và phúc lợi, (2) 
Điều kiện làm việc, (3) Mối quan hệ với đồng nghiệp, 
(4) Cân bằng giữa công việc và cuộc sống, (5) Sự hỗ 
trợ của cấp trên, (6) Công nhận thành tích, (7) Cơ hội 
đào tạo và thăng tiến. Đồng quan điểm với Hà Nam 
Khánh Giao và Hoàng Văn Minh, tác giả cho rằng 
có 7 yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến động lực làm 
việc của người lao động bao gồm: Thu nhập và phúc 
lợi; Điều kiện làm việc; Mối quan hệ với đồng nghiệp;  
Cân bằng giữa công việc và cuộc sống; Sự hỗ trợ 
của cấp trên; Công nhận thành tích; Cơ hội đào tạo 
và thăng tiến.

2.2. Phương pháp nghiên cứu

Dựa trên cơ sở lý thuyết, các nghiên cứu trong và 
ngoài nước, tác giả kế thừa mô hình hồi quy phù hợp 
để xác định các yếu tố có ảnh hưởng đến động lực làm 
việc của NLĐ tại các khu công nghiệp tỉnh Hải Dương. 
Nghiên cứu các yếu tố tác động đến động lực làm việc 
của NLĐ trong các Khu Công nghiệp tỉnh Hải Dương 
dựa trên mô hình:

Yi = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + β5X5 + β6X6 + β7X7  + u

Trong đó:

- Biến phụ thuộc là Dongluclamviec: Động lực làm việc 
của NLĐ.

- Các biến độc lập Xi (i = 1 - 7) bao gồm: Bản chất công 
việc; Điều kiện và môi trường làm việc; Quan hệ với 
đồng nghiệp; Được công nhận đầy đủ công việc đã 
làm; Lương, thưởng và phúc lợi; Cơ hội đào tạo và 
thăng tiến; Triển vọng phát triển của doanh nghiệp.

Bảng 1. Các biến sử dụng trong mô hình

Tên biến Ký 
hiệu

Kỳ vọng 
dấu

Động lực làm việc Y +

Bản chất công việc X1 +

Điều kiện và môi trường làm việc X2 +

Quan hệ với đồng nghiệp X3 +

Được công nhận đầy đủ công việc đã làm X4 +

Lương, thưởng và phúc lợi X5 +

Cơ hội đào tạo và thăng tiến X6 +

Triển vọng phát triển của doanh nghiệp X7 +

Nguồn: Tổng hợp, bổ sung từ các nghiên cứu lược 
khảo sát

Phương pháp thu thập số liệu bằng 230 phiếu khảo sát 
với các câu hỏi được thiết kế sẵn, tiến hành lấy ý kiến 
của 230 NLĐ đang làm việc tại các khu công nghiệp 
tỉnh Hải Dương, thu về 217 phiếu, sau khi loại bỏ các 
phiếu khảo sát không đạt yêu cầu, còn lại 200, đạt tỷ 
lệ 87%. Sau đó xử lý số liệu thông qua việc sử dụng 
hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha để kiểm định mức độ 
chặt chẽ mà các mục hỏi trong thang đo tương quan 
với nhau; Sử dụng phân tích hồi quy tuyến tính đa biến 
để xác định các nhân tố và mức độ tác động của từng 
nhân tố đến thu nhập cho người lao động tại các khu 
công nghiệp tỉnh Hải Dương.

3. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU

Bảng 2. Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha

Chỉ tiêu Cronbach’s 
Alpha

N of 
Items

Bản chất công việc (BCCV) .886 5
Điều kiện, môi trường làm việc 
(ĐMLV)

.863 5

Quan hệ đồng nghiệp (QHĐN) .895 5
Được công nhận đầy đủ công việc 
đã làm (CNVL)

.888 5

Lương, thưởng và phúc lợi (LTPL) .905 5
Cơ hội đào tạo và thăng tiến 
(ĐTTT)

.892 5

Triển vọng phát triển của doanh 
nghiệp (TVPT)

.887 5

Nguồn: Tổng hợp nghiên cứu của tác giả
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NGÀNH KINH TẾ

Hệ số Cronbach’s Alpha đều cao hơn mức yêu cầu 0.6 
chứng tỏ thang đo lường khá tốt. Kết quả kiểm định 
mô hình cho thấy, các chỉ tiêu có tác động tích cực rõ 
rệt đến động lực làm việc của người lao động tại các 
khu công nghiệp tỉnh Hải Dương. Trong đó, có 7 biến 
có ý nghĩa về mặt thống kê, gồm: Bản chất công việc; 
Điều kiện và môi trường làm việc; Quan hệ với đồng 

nghiệp; Được công nhận đầy đủ công việc đã làm; 
Lương, thưởng và phúc lợi; Cơ hội đào tạo và thăng 
tiến; Triển vọng phát triển của doanh nghiệp. Lương, 
thưởng và phúc lợi chiếm vị trí quan trọng nhất sau đó 
đến quan hệ đồng nghiệp, cơ hội đào tạo và thăng tiến, 
được công nhận đầy đủ công việc đã làm, triển vọng 
phát triển doanh nghiệp, bản chất công việc, điều kiện 
làm việc.

Bảng 3. Kết quả hồi quy

Biến độc lập Hệ số hồi quy (B) Hệ số Beta Mức ý nghĩa
Thống kê đa cộng tuyến

Tolerance VIF

(Hằng số) 0,148 0,383

BCCV 0,113 0,148 0,003 0,581 1,722

ĐMLV 0,103 0,144 0,003 0,613 1,632

QHDN 0,188 0,242 0,000 0,876 1,142

CNVL 0,121 0,168 0,004 0,419 2,387

LTPL 0,160 0,248 0,000 0,540 1,853

ĐTTT 0,110 0,169 0,001 0,605 1,652

TVPT 0,107 0,150 0,002 0,608 1,645

R2 hiệu chỉnh: 0,722

Thống kê F (ANOVA): 74,771

Mức ý nghĩa (Sig. của ANOVA): 0,000

Durbin-Watson: 1,840

Nguồn: Tổng hợp nghiên cứu của tác giả

Thống kê F = 74,771 với giá trị sig = 0.000 chứng tỏ mô 
hình hồi quy phù hợp với tập dữ liệu. Durbin-Watson là 
1,840 < 3 không có sự tương quan giữa các biến trong 
mô hình. Hệ số VIF của các biến đều có trị < 10 chứng 
tỏ không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến. Hệ số R2 
hiệu chỉnh 0,722 cho thấy 72,25% sự biến thiên của 
biến phụ thuộc được giải thích bởi các biến độc lập. 
Phương trình hồi quy chuẩn hóa như sau: Yi = 0,148 + 
0,113X1 + 0,103X2 + 0,188X3 + 0,121X4 + 0,160X5 + 
0,110X6 + 1,107X7. 

Các hệ số hồi quy đều mang dấu dương (+) thể hiện các 
biến độc lập có quan hệ thuận với biến phụ thuộc. Các 
giả thuyết nghiên cứu đều được chấp nhận. Nghiên 
cứu của tác giả bên cạnh việc đưa ra được 7 nhân tố 
ảnh hưởng đến động lực làm việc của người lao động 
trong các khu công nghiệp trên địa bàn tỉnh Hải Dương 
vẫn còn một số hạn chế nhất định: (1) Nghiên cứu chỉ 
được thực hiện với các đối tượng là người lao động 
trực tiếp sản xuất tại các khu công nghiệp, chưa mở 
rộng đến các đối tượng khác trong doanh nghiệp, (2) 
Nghiên cứu chưa đề cập đến các vấn đề như: Văn hóa 
doanh nghiệp, công việc ổn định, công việc thú vị, sự 
gắn bó của cấp trên với nhân viên,... Đây cũng chính là 
gợi ý cho những nghiên cứu tiếp theo.

4. ĐỀ XUẤT GIẢI PHÁP THÚC ĐẨY ĐỘNG LỰC LÀM 
VIỆC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI CÁC KHU CÔNG 
NGHIỆP TỈNH HẢI DƯƠNG 

4.1. Đối với doanh nghiệp tại khu công nghiệp tỉnh 
Hải Dương

Yếu tố lương, thưởng và phúc lợi

Yếu tố “Lương, thưởng và phúc lợi” có tác động mạnh 
nhất đến động lực làm việc của người lao động tại các 
khu công nghiệp trên địa bàn Hải Dương, các doanh 
nghiệp cần xây dựng phương pháp đánh giá hiệu quả 
công việc một cách rõ ràng, chính xác và công bằng, 
như công cụ đánh giá công việc KPI, đồng thời xây 
dựng chế độ trả lương theo năng lực và đóng góp của 
người lao động. Cần ban hành và thực hiện các chính 
sách lương thưởng và phúc lợi kịp thời, công bằng, 
công khai, minh bạch.

Yếu tố quan hệ với đồng nghiệp

Đây là yếu tố có tác động mạnh xếp thứ hai, các doanh 
nghiệp cần đẩy mạnh việc xây dựng và thực hành 
văn hóa ứng xử trong nội bộ công ty, cũng như văn 
hóa ứng xử với khách hàng. Cần có giải pháp duy trì 
và phát triển khía cạnh đồng nghiệp luôn hỗ trợ nhau 
trong công việc, phát huy việc phối hợp nhóm, tạo sự 
tin cậy lẫn nhau nhằm hỗ trợ tích cực cho việc tạo ra 
động lực làm việc.
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Yếu tố cơ hội đào tạo và thăng tiến

Yếu tố “Cơ hội đào tạo và thăng tiến” có tác động mạnh 
thứ 3 các doanh nghiệp nên tạo sự công bằng trong 
công tác bổ nhiệm thông qua việc tổ chức dự tuyển 
các chức danh thường xuyên, công khai, minh bạch 
và công bằng. 

Yếu tố được công nhận đầy đủ công việc đã làm

Yếu tố “Được công nhận đầy đủ công việc đã làm” có 
tác động mạnh thứ 4 các doanh nghiệp cần ghi nhận 
đầy đủ và kịp thời đối với sự đóng góp của người lao 
động cho công ty để có sự thưởng công xứng đáng. 
Các doanh nghiệp phải có quy trình, quy định đánh giá 
năng lực của người lao động thường xuyên, công khai, 
minh bạch và công bằng, không làm qua loa chiếu lệ 
gây mất lòng tin của người lao động. 

Yếu tố triển vọng phát triển của doanh nghiệp

Giải pháp là các doanh nghiệp cần có kế hoạch phát 
triển cụ thể cho tương lai thông qua việc xây dựng tầm 
nhìn, sứ mạng và chiến lược dài hạn, cần triển khai kế 
hoạch sản xuất kinh doanh hằng năm một cách rõ ràng 
để mọi người thực hiện. Việc đầu tư máy móc thiết bị, 
xây dựng kế hoạch sản xuất dài hạn,… cũng là những 
động thái đảm bảo rằng doanh nghiệp hoạt động lâu 
dài, từ đó họ làm việc sẽ có nhiều động lực hơn bởi họ 
hiểu được sự thành công từ phát triển doanh nghiệp 
trong tương lai sẽ đảm bảo quyền lợi, thu nhập và sự 
ổn định công việc khi họ làm việc tại doanh nghiệp.

Yếu tố bản chất công việc

Các doanh nghiệp cần phân công việc phù hợp sức 
khỏe và năng lực người lao động và giao quyền tương 
ứng với nhiệm vụ, cần chú ý tránh cho người lao động 
làm một công việc được lặp đi lặp lại, dẫn đến sự nhàm 
chán, có thể tăng độ khó, hoặc thay đổi vị trí công việc 
phù hợp với năng khiếu. Nhà quản lý cần biết đặt câu 
hỏi và tập trung lắng nghe những mối quan tâm thật sự 
của người lao động.

Yếu tố điều kiện, môi trường làm việc

Các doanh nghiệp cần duy trì cảnh quan, môi trường 
làm việc luôn sạch sẽ và thoáng mát, ngoài ra cũng 
nên trang trí những góc sân vườn để người lao động 
thư giãn trong giờ nghỉ giữa ca. Doanh nghiệp nên 
điều chỉnh thời gian làm việc thích hợp cho người lao 
động. Cá nhân và từng đơn vị trong doanh nghiệp cần 
xây dựng tinh thần hợp tác, các thành viên đều chung 
vai gắn kết với nhau vì mục tiêu phát triển chung. Lãnh 
đạo cần quan tâm hơn nữa đến nghệ thuật lãnh đạo, 
cần biết sử dụng kết hợp quyền lực cứng (thưởng, 
phạt) và quyền lực mềm.

4.2. Giải pháp cho Liên đoàn Lao động tỉnh Hải Dương

Tăng cường hơn nữa công tác thanh tra, kiểm tra, 
giám sát việc chấp hành pháp luật lao động của doanh 

nghiệp trong các khu công nghiệp trên địa bàn tỉnh. 
Đặc biệt, cần lưu ý những hành vi vi phạm pháp luật 
làm ảnh hưởng đến quyền lợi NLĐ, vì lợi nhuận mà 
“xem nhẹ” NLĐ.

4.3. Giải pháp cho Hiệp hội doanh nghiệp và tổ 
chức công đoàn cơ sở

Công đoàn các cấp cần chủ động tham mưu với cấp 
ủy, phối hợp với chính quyền, chuyên môn đồng cấp 
và doanh nghiệp ban hành Nghị quyết, Chương trình, 
kế hoạch đào tạo, đào tạo lại nguồn nhân lực; Có các 
chính sách, khuyến khích người lao động học tập, 
nâng cao trình độ chuyên môn, tạo cơ hội để người lao 
động chuyển đổi nghề nghiệp, đáp ứng nhu cầu công 
việc trong tình hình mới, nâng cao năng lực, đổi mới 
nội dung, phương thức đào tạo chuyển đổi nghề cho 
công nhân, người lao động.

Việc nâng cao vai trò, trách nhiệm của tổ chức công 
đoàn trong việc chăm lo, đại diện, bảo vệ quyền và lợi 
ích hợp pháp, chính đáng của người lao động, đặc biệt 
là vấn đề tiền lương, thu nhập của người lao động cần 
phải được quan tâm, cụ thể: Công đoàn cơ sở tại các 
doanh nghiệp phải chủ động phối hợp với người sử 
dụng lao động đồng cấp trong xây dựng phương án 
điều chỉnh tiền lương tối thiểu vùng theo quy định của 
pháp luật; Trong đó phải lưu ý không để doanh nghiệp 
tự ý xóa bỏ hoặc cắt giảm các chế độ tiền lương khi 
người lao động làm thêm giờ, làm việc vào ban đêm, 
làm việc trong điều kiện nặng nhọc, độc hại,… Giám 
sát việc xây dựng và thực hiện thang lương, bảng 
lương, định mức lao động của doanh nghiệp theo đúng 
quy định của pháp luật về tiền lương. Tăng cường phối 
hợp với các cơ quan chức năng tham gia thanh tra, 
kiểm tra, giám sát tình hình chấp hành pháp luật lao 
động của các doanh nghiệp, nhất là việc thanh toán 
tiền lương, tiền thưởng, không để xảy ra tình trạng nợ 
đọng tiền lương, tiền thưởng của người lao động,...

Công đoàn cơ sở phối hợp với người sử dụng lao động 
tổ chức triển khai có hiệu quả các phong trào thi đua: 
“Lao động giỏi”, “Lao động sáng tạo”; Phong trào “Ôn 
lý thuyết, luyện tay nghề, thi thợ giỏi”,…; Phong trào 
“Tự học tập nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, 
tay nghề”. Kịp thời biểu dương, tôn vinh, khen thưởng 
cho các tập thể, cá nhân có thành tích xuất sắc trong 
học tập, đào tạo, rèn tay nghề, trong các phong trào thi 
đua, qua đó góp phần nâng cao trình độ chuyên môn, 
nghiệp vụ, kỹ năng, nâng cao bản lĩnh cho công nhân, 
người lao động. 

TÀI LIỆU THAM KHẢO

[1]. Arman, F. (2009), Động lực của nhân viên tại công 
ty, Đại học Bangalore, Ấn Độ.



71Tạp chí Nghiên cứu khoa học, Trường Đại học Sao Đỏ, Số 2 (85) 2024

NGÀNH KINH TẾ

[2]. Nguyễn Thị Kim Ánh (2017), Giải pháp tạo động 
lực cho người lao động tại các doanh nghiệp vừa 
và nhỏ trên địa bàn TP. Đà Nẵng dựa trên tháp 
nhu cầu của Maslow.

[3]. Trần Kim Dung và Nguyễn Ngọc Lan Vy (2011), 
Thang đo động viên nhân viên, Tạp chí Phát triển 
Kinh tế, 244, 55-61.

[4]. Bùi Thị Thu Minh, Lê Nguyễn Đoan Khôi (2014), 
Nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến động lực 
làm việc của nhân viên trực tiếp sản xuất ở Tổng 
công ty Lắp máy Việt Nam (LILAMA).

[5]. Chử Thị Lân, Quyền Đình Hà (2014), Các nhân 
tố ảnh hưởng đến chất lượng việc làm của người 
lao động trong các cơ sở sản xuất kinh doanh phi 
chính thức ở Hà Nội.

[6]. Hà Nam Khánh Giao và Hoàng Văn Minh (2016), 
Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 
của công nhân tại Điện lực Tân Thuận, Tạp chí  
Công Thương.

[7]. Lê Thị Bích Phụng (2011), Các yếu tố ảnh hưởng 
đến động lực làm việc của nhân viên các doanh 
nghiệp tại TP. Hồ Chí Minh, Luận văn Thạc sĩ, 
Trường Đại học Kinh tế Thành phố Hồ Chí Minh.

[8]. Taguchi, Y. (2015), Factors forming work 
motivation in Japan. Procedia Manufacturing, 3, 
717-722.

[9]. https://kinhtevadubao.vn/nang-cao-hieu-qua-
hoat-dong-trong-cac-kcn-tinh-hai-duong3422.
html

[10]. http://laodongxahoi.net/tu-buc-tranh-thi-truong-
lao-dong-o-hai-duong-nghi-ve-bai-toan-nan-giai-
trong-ket-noi-cung-cau-lao-dong-1309807.html

[11]. Borjas (2013), Labor Economics 4th edition by 
Borjas, George published by McGraw-Hill/Irwin 
Hardcover.

AUTHOR INFORMATION

Nguyen Thi Hue
*Corresponding Author: nguyenthihue85dhsd@gmail.com

Sao Do University.






