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Tóm tắt

Tạo động lực đóng một vai trò quan trọng trong quản lý hiệu quả nguồn nhân lực. Mặc dù đã có những nghiên

cứu tập trung vào việc thúc đẩy động lực để nâng cao năng suất lao động, phát triển khung động lực làm việc

cho lực lượng lao động ngành xây dựng vẫn còn chưa được nghiên cứu đầy đủ. Với dữ liệu thu nhập được từ

122 công nhân xây dựng, nghiên cứu này đã so sánh sáu thang đo động lực giữa các nhóm dựa trên học thuyết

tự quyết định. Kết quả đã chỉ ra sự khác biệt giữa động lực tham gia vào công việc của các nhóm đối tượng.

Dựa trên các phát hiện và bằng chứng thực nghiệm, một khung động lực làm việc cho lực lượng lao động ngành

xây dựng được đề xuất bao gồm sáu thang đo động lực với mức độ tự chủ tăng dần. Khung động lực này hỗ trợ

những nhà quản lý đưa ra những chính sách ưu tiên và những giải pháp phù hợp; góp phần thúc đẩy động lực

làm việc, cải thiện năng suất lao động và nâng cao hiệu quả quản lý nguồn nhân lực một cách bền vững.

Từ khoá: động lực làm việc; lực lượng lao động; xây dựng; Việt Nam.

DEVELOPING A MOTIVATION FRAMEWORK FOR THE VIETNAMESE CONSTRUCTION WORK-

FORCE

Abstract

Motivation plays an essential role in effective workforce management. Although past studies have identified

the role of motivation in improving construction labor productivity, developing a motivation framework for

construction workforce is still under-addressed. Through a collected data of 122 workers, this study compares

six motivational scales in different groups based on self-determination theory. The results showed that work

motivation of each group was different. A motivation framework for construction workforce was developed and

proposed. The framework is useful and valuable to support construction managers in introducing reasonable

strategies for enhancing work motivation and improving labor productivity which contribute to effective and

sustainable construction workforce management.
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1. Giới thiệu

Trong cơ cấu nền kinh tế, xây dựng là một trong những ngành sử dụng nhiều lao động so với các

ngành khác [1]. Việc nâng cao năng suất lao động góp phần nâng cao hiệu quả dự án đầu tư xây dựng

[2]. Đối với ngành xây dựng, công nhân xây dựng thường chiếm tỷ trọng lớn trong lực lượng lao động

tại các công trường; do vậy, năng suất của họ ảnh hưởng lớn đến sự thành công của dự án xây dựng

[3]. Để nâng cao năng suất lao động, các nghiên cứu quá khứ đã khám phá và đánh giá các nhân tố ảnh

hưởng đến khía cạnh này [4–11]. Trong các nhân tố được xác định là có ảnh hưởng lớn đến năng suất,

động lực làm việc được xem xét đóng vai trò quan trọng [12]. Nghiên cứu về động lực làm việc của

lực lượng lao động ngành xây dựng nhận được sự quan tâm của nhiều học giả trên thế giới [13–16].
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Tại Việt Nam, nghiên cứu [17] đã xây dựng một khung lý thuyết động lực làm việc cho khu vực công;

động lực tự chủ được cho rằng đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao năng suất lao động xây

dựng [18].

Để nâng cao hiệu quả dự án đầu tư xây dựng, ngành xây dựng đã đẩy mạnh việc áp dụng khoa

học công nghệ trong các hoạt động xây dựng như áp dụng mô hình thông tin công trình [19, 20], trí

tuệ nhân tạo [21], … Tuy nhiên, trong bất kỳ sự tiến triển nào, con người luôn là trung tâm; bên cạnh

đó ngành xây dựng sử dụng một lượng lớn lực lượng lao động tại chỗ; do đó, cải thiện năng suất lao

động sẽ góp phần quan trọng nâng cao hiệu quả đầu tư dự án. Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra

nhiều nhân tố liên quan đến người lao động có ảnh hưởng lớn đến năng suất, ví dụ như: kinh nghiệm

[22], độ tuổi [23], trình độ văn hóa [24], động lực làm việc [25], sức khỏe [26], năng khiếu [27], kỷ

luật lao động [28], lòng trung thành [24], các vấn đề cá nhân [29], thái độ làm việc [23] và khả năng

giải quyết vấn đề [30]. Trong các nhân tố trên, động lực được xem xét đóng vai trò quan trọng và có

ảnh hưởng lớn đến năng suất lao động [31]. Do đặc điểm của quá trình sản xuất xây dựng, động lực

làm việc của người lao động trên các công trường xây dựng cũng bị ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố như:

đặc điểm/tính chất công việc (nặng nhọc hoặc phức tạp); điều kiện lao động; an toàn lao động; điều

kiện thời tiết; chế độ lương thưởng; hình thức trả lương (công nhật hoặc giao khoán); hoàn cảnh cá

nhân. Tại Việt Nam, mặc dù năng suất lao động ngành xây dựng đã có sự cải thiện trong thời gian

gần đây, tuy nhiên giá trị này vẫn còn thấp hơn so với các ngành nghề khác trong cơ cấu nền kinh tế

[32]. Để nâng cao năng suất lao động trong dự án xây dựng, các nghiên cứu quá khứ đã nỗ lực khám

phá các khía cạnh mới trong việc quản trị nguồn nhân lực; nhằm mục đích đưa ra các giải pháp, chính

sách phù hợp trong các điều kiện cụ thể để góp phần tăng năng suất hướng đến mục tiêu nâng cao hiệu

quả thực hiện dự án. Mặc dù đã có những nghiên cứu khám phá vai trò của động lực trong ngành xây

dựng Việt Nam [16, 18], nghiên cứu phát triển một khung động lực làm việc vẫn chưa được thực hiện

đầy đủ. Điều này làm cản trở nỗ lực nâng cao hiệu quả dự án dưới góc độ quản trị nguồn nhân lực nói

chung và nâng cao năng suất lao động nói riêng. Do vậy, nghiên cứu này được thiết kế để khám phá

động lực làm việc của các nhóm đối tượng khác nhau, xây dựng một khung động lực làm việc cho lực

lượng lao động ngành xây dựng. Kết quả được kỳ vọng sẽ làm phong phú khối kiến thức hiện có về

động lực; và cung cấp những bằng chứng thực nghiệm góp phần hỗ trợ những người quản lý đưa ra

các chính sách ưu tiên và những giải pháp cụ thể trong từng hoàn cảnh nhằm thúc đẩy động lực làm

việc, cải thiện năng suất lao động và thực hiện dự án hiệu quả.

2. Các học thuyết về động lực

2.1. Tổng quát các học thuyết về động lực

Trên thực tế, có nhiều các học thuyết khác nhau về động lực, mỗi một học thuyết lại đi sâu vào

phân tích và khai thác những khía cạnh khác nhau liên quan đến động lực. Trong quản trị nguồn nhân

lực, các nhà lãnh đạo luôn tìm cách để tối đa hóa các nguồn lực sản xuất. Tuy nhiều lĩnh vực hiện

nay với sự tiến bộ vượt bậc của khoa học công nghệ, nhưng con người vẫn là trung tâm; xem xét trên

khía cạnh này, những nỗ lực của lãnh đạo sẽ không mang lại hiệu quả mong muốn nếu nhân viên của

họ không được thúc đẩy động lực để nâng cao hiệu suất làm việc. Các nhân viên có động lực sẽ trở

thành tài sản giá trị của tổ chức. Các nhà nghiên cứu luôn cố gắng tìm cách khám phá lý do đằng sau

động lực; điều gì là nguyên nhân của động lực và làm sao để thúc đẩy và duy trì động lực làm việc.

Điều này góp phần quan trọng cho các nhà hoạch định chính sách cấp vĩ mô và các nhà quản lý doanh

nghiệp có thể hiểu rõ hơn và sâu hơn các vấn đề liên quan đến động lực làm việc của người lao động

để đưa ra các chính sách và chiến lược phù hợp. Do vậy, trong nhiều thập kỷ, các nhà nghiên cứu luôn

tìm cách khám phá những nguyên nhân và cơ sở để thúc đẩy động lực tại môi trường làm việc.

Các học thuyết động lực có thể chia thành hai chủ đề chính như sau:
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- Các học thuyết động lực liên quan đến hành vi, bao gồm các học thuyết như: (1) Học thuyết

hệ thống nhu cầu của Maslow (Maslow’s Need Hierarchy Theory); (2) Học thuyết ERG của Alderfer

(Alderfer’s ERG Theory); (3) Học thuyết nhu cầu đạt được của David McClelland (Acquired Needs

Theory); (4) Học thuyết hai nhân tố của Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory); (5) Học thuyết

về sự tăng cường tích cực của Skinner (Positive Reinforcement); và (6) Học thuyết tự quyết định của

Deci và Ryan (Self-Determination Theory).

- Các học thuyết động lực liên quan đến công việc, bao gồm các học thuyết như: (1) Mô hình

kỳ vọng của Vroom (Expectancy Theory); (2) Học thuyết Công bằng của John Stacy Adams (Equity

Theory); (3) Học thuyết thiết lập mục tiêu của Edwin Locke (Goal Setting Theory); và (4) Quản lý

theo Mục tiêu (MBO- Management by Objectives).

Trong nghiên cứu này, tác giả áp dụng học thuyết tự quyết định củaDeci và Ryan (Self-Determination

Theory) làm nền tảng lý luận để giải quyết các vấn đề trong định hướng nghiên cứu.

2.2. Học thuyết tự quyết định (Self-Determination Theory)

Lý thuyết tự quyết định (Self-Determination Theory-SDT) [33, 34] là một lý thuyết vĩ mô về động

cơ của con người liên quan đến xu hướng tăng trưởng vốn có và nhu cầu tâm lý cơ bản của con người.

Điều này liên quan đến động lực đằng sau những lựa chọn mà mọi người thực hiện mà không có ảnh

hưởng và can thiệp từ bên ngoài. Nghiên cứu này áp dụng học thuyết SDT vì đây là một học thuyết

toàn diện thể hiện rất chi tiết các cấp độ động lực. Đây là nền tảng lý luận vững chắc để phân tích sự

tiến triển động lực khi tham gia vào một công việc cụ thể.

Hình 1. Sự liên tục của tính tự chủ theo học thuyết SDT [33, 34]

Học thuyết SDT cho rằng động lực làmột nội hàm đa chiều phát triển theo các cấp tự chủ khác nhau

một cách liên tục từ hoàn toàn thiếu tự chủ đến hoàn toàn tự chủ. Như được trình bày trong Hình 1,

động lực được thể hiện qua sự liên tục của tính tự chủ được chia thành sáu cấp độ, bao gồm: Thiếu

động lực (amotivation), điều chỉnh bên ngoài (external regulation), điều chỉnh nội nhập (introjected

regulation), điều chỉnh đồng nhất (identified regulation), điều chỉnh hợp nhất (integrated regulation),

điều chỉnh nội tại (intrinsic regulation). Theo đó, động lực bị kiểm soát (controlled motivation) bao

gồm hai thành phần là: điều chỉnh bên ngoài và điều chỉnh nội nhập; động lực chủ động (autonomous

motivation) bao gồm ba thành phần là: điều chỉnh đồng nhất, điều chỉnh hợp nhất và điều chỉnh nội tại.
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Thiếu động lực (amotivation): Là cấp độ thấp nhất, đây là trạng thái hoàn toàn thiếu tính tự chủ

trong công việc. Một trạng thái không có mong muốn và không có ý định thực hiện hành động. Đối

với những người không có động lực, hành động của họ không bắt nguồn từ ý muốn chủ quan nên họ

không cảm thấy mình có năng lực và vì thế mà không đạt được kết quả như mong đợi (Ví dụ: Tôi

không hiểu tại sao mình phải làm những công việc này).

Điều chỉnh bên ngoài (external regulation): Ở trạng thái này, tính tự chủ bắt đầu xuất hiện nhưng

ở cấp độ rất thấp. Các hành vi được thực hiện bởi những yêu cầu từ bên ngoài, để đạt được một phần

thưởng hay tránh một hình phạt. Ví dụ: Tôi cố gắng trong công việc của mình để có thể nhận được

những phần thưởng tài chính; hoặc, Tôi cố gắng trong công việc của mình để không bị phạt.

Điều chỉnh nội nhập (introjected regulation): Đây là một loại động lực bị kiểm soát, khi động cơ

dẫn đến hành vị đã được nội tại hóa một phần, nhưng chưa hoàn toàn. Ở trạng thái này, các cá nhân

thực hiện hành vi của mình bởi các sức ép bên trong (né tránh các cảm giác xấu hổ, không đủ năng lực

làm việc) hoặc hành vi bị ảnh hưởng bởi các tác động bên ngoài (đạt được sự khen ngợi, chứng tỏ năng

lực bản thân. Ví dụ: Tôi sẽ cảm thấy xấu hổ với người khác nếu như tôi không cố gắng trong công

việc; hoặc, Tôi cố gắng trong công việc để người quản lý nghĩ rằng tôi là một nhân viên chăm chỉ.

Điều chỉnh đồng nhất (identified regulation): Đây là một loại động lực tự chủ. Ở trạng thái này,

cá nhân đánh giá cao hành vi đang thực hiện, thấy nó là quan trọng và lựa chọn hành vi đó một cách

tự nguyện. Ví dụ, Tôi cố gắng trong công việc vì tôi cảm thấy đây là một công việc quan trọng.

Điều chỉnh hợp nhất (integrated regulation): Đây là loại động lực bên ngoài (external motivation)

có mức độ tự chủ nhất. Ở trạng thái này, các hành vi được thúc đẩy bởi vì các cá nhân cho rằng việc

thực hiện hành vi này hoàn toàn phù hợp với các giá trị và niềm tin cá nhân của riêng họ. Ví dụ, Tôi

cố gắng trong công việc bởi vì điều đó có ý nghĩa với tôi hoặc phù hợp với mục tiêu của tôi.

Điều chỉnh nội tại (intrinsic regulation): Đây là loại động lực bên trong (intrinsic motivation), thể

hiện mức độ tự chủ cao nhất trong thuyết SDT. Các hành vi được thúc đẩy bởi cảm giác hứng thú khi

tham gia công việc của cá nhân, hoàn toàn không bị ảnh hưởng bởi các yếu tố bên ngoài khác. Ví dụ,

Tôi cố gắng trong công việc bởi vì tôi cảm thấy thích thú khi thực hiện những công việc này.

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

Nghiên cứu này áp dụng sáu cấp độ động lực trong học thuyết SDT để kiểm tra động lực làm việc

của công nhân xây dựng. Đây là nền tảng để phát triển một khung động lực cho lực lượng lao động

trong ngành xây dựng Việt Nam. Một phiếu khảo sát được thiết lập bao gồm hai phần chính: Phần I

thu thập các dữ liệu về thống kê nhân khẩu học (họ tên, độ tuổi, trình độ văn hóa, kinh nghiệm làm

việc); phần II bao gồm các phát biểu liên quan đến sáu cấp độ động lực được đánh giá theo thang đo

5 điểm Likert (1-rất không đồng ý; 5-rất đồng ý).

Nghiên cứu tập trung vào các công nhân thi công các công tác gia công và lắp dựng cốt thép tại

các công trường xây dựng nhà cao tầng trên địa bàn Hà Nội. Nhóm đối tượng nghiên cứu này được

lựa chọn vì các công việc gia công và cốt thép thường chiếm tỷ trọng lớn về khối lượng thi công và

chi phí trong công trình xây dựng. Tính chất công việc (thi công trên cao-nhà cao tầng) cũng được

xem xét gây ra nhiều yếu tố tác động đến động lực làm việc của công nhân khi tham gia thi công loại

hình công trình phổ biến này. Trước khi thu thập dữ liệu đại trà, một nghiên cứu thí điểm được tiến

hành với ba chuyên gia (kinh nghiệm hơn 10 năm hoạt động trong ngành xây dựng) nhằm lấy ý kiến

để hoàn thiện phiếu khảo sát, đảm bảo tính dễ hiểu, dễ đọc và tính toàn vẹn trong nội dung bảng hỏi.

Tổng cộng 122 công nhân xây dựng tham gia phỏng vấn trực tiếp để hoàn thành các nội dung khảo

sát với phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên. Xét về mặt thống kê, kích thước mẫu được xem xét là đáng

tin cậy đối với phương pháp xử lý và phân tích dữ liệu được áp dụng trong nghiên cứu này. Tuy kích
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thước mẫu không bao trùm trọn vẹn cho toàn bộ công nhân trong ngành xây dựng Việt Nam, các kết

quả nghiên cứu từ kích thước mẫu này có thể xem xét trong việc đưa ra những khuyến nghị phù hợp;

góp phần quản lý lực lượng lao động một cách hiệu quả và bền vững. Kết quả thống kê nhân khẩu học

được thể hiện trong Bảng 1.

Bảng 1. Kết quả thống kê nhân khẩu học đối tượng tham gia khảo sát

Nhóm Số lượng Tỷ lệ (%)

Giới tính Nam 104 85,2

Nữ 18 14,8

Trình độ văn hóa Tiểu học và dưới tiểu học 28 23,0

Trung học cơ sở 55 45,0

Trung học phổ thông và cao hơn 39 32,0

Độ tuổi < 23 tuổi 10 8,2

23-35 tuổi 83 68,0

> 35 tuổi 29 23,8

Kinh nghiệm làm việc < 5 năm 41 33,6

5-10 năm 50 41,0

> 10 năm 31 25,4

3.2. Phương pháp đo lường

Nghiên cứu này áp dụng phương pháp phân tích nhân tố khám phá (Exploratory Factor Analysis-

EFA) là phương pháp thống kê đa biến được sử dụng để tìm ra các mối quan hệ giữa các biến và nhóm

các biến tương tự nhau thành các nhóm các yếu tố. Bên cạnh đó, kiểm định KMO (Kaiser – Meyer –

Olkin), kiểm định Bartlett và kiểm định Cronbach’s alpha được áp dụng để kiểm định độ tin cậy của

thang đo.

Phân tích so sánh giá trị trung bình được áp dụng để xem xét sự khác biệt giữa các nhóm đối tượng

khi nhận thức về sáu thang đo động lực. Kết quả sẽ cung cấp các bằng chứng thực nghiệm cho phép

phân tích các đặc điểm của các nhóm bị rang buộc bởi từng loại động lực cụ thể.

4. Kết quả và thảo luận

4.1. Phân tích nhân tố khám phá

Bảng 2 cung cấp hệ số tải của các biến quan sát dựa trên phân tích EFA bằng cách áp dụng phương

pháp trục chính với phép quay Varimax. Theo đó, sáu thành phần (biến tiềm ẩn) đã được xác định

thông qua 19 biến quan sát. Sáu thang đo động lực này giải thích 72,251% phương sai với giá trị

Eigenvalues ban đầu lớn hơn 1. Kiểm định KMO cho thấy giá trị 0,827 và kiểm định Bartlett có ý

nghĩa thống kê (sig.< 0,001). Những giá trị này chứng tỏ rằng việc thực hiện phân tích EFA là chấp

nhận được [35, 36]. Tính nhất quán bên trong của thang đo được đánh giá bằng giá trị Cronbach’s

alpha; các giá trị này của các thang đo lần lượng như sau: Thiếu động lực (0,771); Điều chỉnh bên ngoài

(0,779); Điều chỉnh nội nhập (0,863); Điều chỉnh đồng nhất (0,721); Điều chỉnh hợp nhất (0,745); Điều

chỉnh nội tại (0,870). Các giá trị Cronbach’s alpha này lớn hơn 0,6, đảm bảo độ tin cậy của sáu thang

đo động lực [37].
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Bảng 2. Kết quả EFA và kiểm định độ tin cậy của thang đo

Thang đo động lực
Thành phần

1 2 3 4 5 6

1. Thiếu động lực Amot1 0,768

Amot3 0,877

Amot4 0,819

2. Điều chỉnh bên ngoài Exter7 0,820

Exter8 0,777

Exter9 0,809

3. Điều chỉnh nội nhập Intro1 0,742

Intro2 0,926

Intro4 0,717

Intro6 0,926

4. Điều chỉnh đồng nhất Iden2 0,544

Iden5 0,715

5. Điều chỉnh hợp nhất Inte2 0,869

Inte5 0,859

6. Điều chỉnh nội tại Intri1 0,788

Intri4 0,817

Intri5 0,821

Intri6 0,835

Eigenvalues ban đầu 4,379 2,642 2,132 1,570 1,269 1,013

Phần trăm phương sai (%) 24,327 14,677 11,846 8,721 7,050 5,630

Phương sai tích lũy % 24,327 39,004 50,851 59,572 66,621 72,251

Cronbach’s Alpha 0,771 0,779 0,863 0,721 0,745 0,870

KMO and Bartlett’s Test

Kiểm định Kaiser-Meyer-Olkin 0,827

Kiểm định Bartlett

Approx. Chi-Square 460,106

df 28

Sig. 0,000

4.2. Phân tích so sánh các thang đo động lực giữa các nhóm

Nghiên cứu này tiến hành so sánh giá trị trung bình của các thang đo động lực giữa các nhóm trả

lời cho câu hỏi: Liệu các nhóm khác nhau có bị ràng buộc bởi các loại động lực khác nhau hay không?

Và loại động lực nào đại diện cho mỗi nhóm?

Bảng 3 cung cấp kết quả so sánh giữa nhóm giới tính. Theo đó, điều chỉnh bên ngoài được xếp

hạng cao nhất ở cả hai nhóm Nam (3,435) và Nữ (3,639). Điều này ngụ ý rằng động lực bên ngoài

(tiền lương, phần thưởng) đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy động lực làm việc [13]. Tuy

nghiên, động lực bên ngoài của nữ giới lại lớn hơn nhiều so với nam giới, điều này cho thấy rằng lao
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động nữ bởi ràng buộc nhiều hơn bởi động lực bên ngoài, họ có thể có xu hướng tham gia vào công

việc để nhận được các phần thưởng tài chính hơn là tìm kiếm các cơ hội thăng tiến trong công việc

[38]. Điều này cũng phản ảnh thực tiễn rằng tỷ lệ lãnh đạo là nữ giới thường nhỏ hơn rất nhiều so với

nam giới trong lĩnh vực xây dựng.

Bảng 3. So sánh thang đo động lực theo giới tính

Thang đo động lực

Giới tính

Nam Nữ

GTTB ĐLC XH GTTB ĐLC XH

Thiếu động lực 1,785 0,377 6 1,944 0,171 6

Động lực bị kiểm soát Điều chỉnh bên ngoài 3,435 0,916 1 3,639 0,932 1

Điều chỉnh nội nhập 3,341 0,870 3 3,389 0,637 2

Động lực chủ động Điều chỉnh đồng nhất 3,226 1,056 4 3,278 0,895 3

Điều chỉnh hợp nhất 3,351 0,940 2 3,250 0,974 4

Điều chỉnh nội tại 3,154 1,069 5 2,958 1,016 5

Ghi chú: GTTB: Giá trị trung bình; ĐLC: Độ lệch chuẩn; XH: Xếp hạng.

Theo Bảng 4, nhóm lao động trẻ tuổi và có ít kinh nghiệm làm việc nhất (nhóm có kinh nghiệm

làm việc < 5 năm) có các thang đo động lực lớn hơn nhóm lớn tuổi và có nhiều kinh nghiệm làm việc

nhất (> 10 năm kinh nghiệm). Điều này cho thấy lao động trẻ có động lực làm việc cao (đặc biệt là

động lực bên ngoài-3,555); trong khi lao động lớn tuổi và giàu kinh nghiệm lại không bị ràng buộc

nhiều bởi cả động lực bên trong và động lực bên ngoài. Điều này có thể được giải thích rằng, khi người

lao động lớn tuổi làm việc trên công trường, họ phải đối mặt với nhiều khó khăn khi thực hiện các

công việc nặng nhọc; họ cũng có thể gặp phải các vấn đề sức khỏe, bệnh nghề nghiệp [39]. Đây có thể

là các nguyên nhân dẫn đến động lực làm việc của họ thường thấp hơn các nhóm khác. Với năng lực

của họ (lao động giàu kinh nghiệm-lành nghề) nên được bố trí trong các công việc yêu cầu kỹ năng

cao thay vì các công việc sử dụng chân tay yêu cầu sức khỏe (như gia công, lắp dựng cốt thép).

Bảng 4. So sánh thang đo động lực theo kinh nghiệm làm việc

Thang đo động lực

Kinh nghiệm làm việc

< 5 năm 5-10 năm > 10 năm

GTTB ĐLC XH GTTB ĐLC XH GTTB ĐLC XH

Thiếu động lực 1,862 0,365 6 1,813 0,331 6 1,731 0,389 6

Động lực bị

kiểm soát

Điều chỉnh bên ngoài 3,555 0,749 1 3,560 0,975 1 3,194 0,997 2

Điều chỉnh nội nhập 3,305 0,815 3 3,520 0,747 2 3,129 0,966 3

Động lực

chủ động

Điều chỉnh đồng nhất 3,183 1,077 4 3,390 0,944 3 3,048 1,098 5

Điều chỉnh hợp nhất 3,451 0,872 2 3,310 1,035 4 3,226 0,884 1

Điều chỉnh nội tại 3,116 1,032 5 3,145 1,092 5 3,105 1,078 4

Ghi chú: GTTB: Giá trị trung bình; ĐLC: Độ lệch chuẩn; XH: Xếp hạng
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4.3. Ma trận động lực

Ma trận động lực lần đầu tiên được phát triển và giới thiệu bởi nghiên cứu [38]. Như được trình bày

trong Hình 2, ma trận bao gồm hai trục: trục x biểu thị động lực bị kiểm soát (Controlled Motivation-

CM) và trục y biểu thị động lực chủ động (Autonomous Motivation-AM). Theo đó, CM có thể được

tính toán linh hoạt bằng ba thang động lực phụ, bao gồm: thiếu động lực (Amotivation-Amot); điều

chỉnh bên ngoài (external regulation-exter); điều chỉnh nội nhập (introjected regulation-intro); cụ thể,

CM = fc (amot, exter, intro); và tương tự AM có thể được tính toán dựa trên: điều chỉnh đồng nhất

(identified regulation-iden); điều chỉnh hợp nhất (integreted regulation-inte); và điều chỉnh nội tại

(intrinsic regulation-intrin), cụ thể: AM = fa (iden, inter, intri).

Hình 2. Ma trận động lực [38]

Ma trận động lực có thể được chia thành bốn góc phần tư, cụ thể như sau:

- Góc phần tư thứ nhất (Q1): Người lao động trong nhóm này có cả AM và CM cao, họ có xu

hướng tham gia vào công việc bởi cả động lực nội tại và động lực bên ngoài; nói cách khác, nhóm này

có động lực làm việc cao; do đó, góc phần tư thứ nhất được đặt tên là “tăng trưởng-growing”.

- Góc phần tư thứ hai (Q2): Người lao động trong nhóm này có AM thấp, nhưng CM cao, họ có

xu hướng tham gia vào công việc bởi động lực bên ngoài với mức độ tự chủ thấp; do đó, góc phần tư

thứ nhất được đặt tên là “bị kiểm soát-controlled”.

- Góc phần tư thứ ba (Q3): Người lao động trong nhóm này có cả AM và CM thấp, họ tham gia vào

công việc mà ít bị ràng buộc bởi cả động lực nội tại và động lực bên ngoài; nói cách khác, nhóm này

có động lực làm việc ở mức thấp; do đó, góc phần tư thứ nhất được đặt tên là “suy thoái-decaying”.

- Góc phần tư thứ tư (Q4): Người lao động trong nhóm này có AM cao, nhưng CM thấp, họ có xu

hướng tham gia vào công việc bởi động lực nội tại với mức độ tự chủ cao, điều này góp phần quan

trọng trong việc quản lý lực lượng lao động một cách hiệu quả và bền vững; do đó, góc phần tư thứ

nhất được đặt tên là “chủ động-autonomous”. Đây được coi là nhóm lao động “lý tưởng”.

Trong tiến trình phát triển nghề nghiệp của người lao động, một kịch bản lý tưởng là họ xuất phát

từ Q1 (cả AM&CM cao) tiến tới Q4 (AM cao; CM thấp); và tránh rơi vào Q3 (cả AM&CM thấp). Để
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giúp người lao động có sự tiến triển nghề nghiệp lý tưởng, người quản lý cần đưa ra những giải pháp

giúp người lao động duy trì và nâng cao động lực chủ động.

4.4. Phát triển khung động lực làm việc

Dựa trên các phát hiện và thảo luận trên, nghiên cứu này nỗ lực phát triển một khung động lực

làm việc cho lực lượng lao động ngành xây dựng. Như được thể hiện trong Hình 3, khung động lực

làm việc bao gồm sáu cấp độ tiến triển của mức độ tự chủ tăng dần từ thiếu động lực (cấp độ 1 – mức

độ tự chủ thấp nhất) đến điều chỉnh nội tại (cấp 6 – mức độ tự chủ cao nhất) với các hành động tương

ứng góp phần thúc đẩy động lực ở từng cấp độ tương ứng.

Khung động lực cung cấp các hành động cần thiết giúp các nhà quản lý đưa ra các giải pháp nhằm

thúc đẩy động lực làm việc của người lao động, góp phần nâng cao năng suất và hiệu quả công việc.

Theo Hình 3, tất cả các hành động có thể giải quyết vấn đề thiếu động lực; tuy nhiên, tùy thuộc vào

hoàn cảnh cụ thể mà người quản lý xem xét sử dụng những lựa chọn ưu tiên và phù hợp với các nguồn

lực sẵn có.

Hình 3. Khung động lực làm việc

Mặc dù các hành động ở cấp thấp không có quá nhiều tác động đến các thang đo động lực ở cấp

cao hơn, nhưng không vì thế mà khung động lực trở nên cứng nhắc. Tác giả nhấn mạnh tính linh hoạt

của khung động lực này; trong việc quản trị nhân sự, việc vận dụng một cách linh hoạt kết hợp các

hành động với việc xem xét hoàn cảnh cụ thể được khuyến khích; điều này góp phần mang lại hiệu

suất công việc cao hơn; góp phần quản lý lực lượng lao động một cách hiệu quả và bền vững.

Nghiên cứu [17] đã xây dựng một mô hình các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của nhân

viên khu vực công tại Việt Nam dựa trên học thuyết hệ thống nhu cầu của Maslow. [40] đã phát triển
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một khung động lực làm việc cho nữ công nhân ngành xây dựng Indonesia khi nhấn mạnh vào hai

nhóm nhân tố chính là động lực bên ngoài và động lực bên trong. So sánh với các nghiên cứu trước,

nghiên cứu này đã đóng góp vào khối kiến thức hiện có bằng việc xây dựng một khung động lực làm

việc dựa trên học thuyết SDT; nghiên cứu này cũng có ý nghĩa đối với thực tiễn ngành xây dựng Việt

Nam khi xem xét sự tiến triển giữa các cấp độ động lực của công nhân xây dựng. Điều này góp phần

quản lý lực lượng lao động ngành xây dựng một cách hiệu quả và bền vững.

5. Kết luận và các hướng nghiên cứu tiếp theo

Nghiên cứu này đã đánh giá động lực làm việc của người lao động trong ngành xây dựng và phát

triển một khung động lực làm việc. Với dữ liệu thu được từ 122 công nhân xây dựng thực hiện các

công tác gia công và lắp dựng cốt thép, nghiên cứu này đã sử dụng các phương pháp phân tích EFA,

kiểm định KMO, kiểm định Bartlett và kiểm định Cronbach’s alpha được áp dụng để kiểm định độ

tin cậy của thang đo.

Một phân tích so sánh giá trị trung bình của các thang đo động lực được thực hiện để xác định đặc

điểm của các nhóm lao động. Các phát hiện cho thấy động lực bên ngoài có tác động rất lớn đến sự

tham gia trong công việc của lao động nữ giới. Trong khi nhóm lao động trẻ tuổi có động lực cao khi

tham gia vào công việc, thì nhóm lao động lớn tuổi và giàu kinh nghiệm ít bị ràng buộc bởi cả động

lực bên ngoài và động lực bên trong.

Một khung động lực làm việc cho lực lượng lao động ngành xây dựng được đề xuất; bao gồm sáu

thang đo động lực với mức độ tự chủ tăng dần. Các hành động tương ứng được xác định để thúc đẩy

động lực làm việc của người lao động trong các cấp độ cụ thể. Khung động lực này hỗ trợ những nhà

quản lý đưa ra những chính sách ưu tiên và những giải pháp phù hợp trong những hoàn cảnh cụ thể;

góp phần thúc đẩy động lực làm việc, cải thiện năng suất lao động và nâng cao hiệu quả quản lý nguồn

nhân lực một cách bền vững.

Mặc dù nghiên cứu này đã nỗ lực cung cấp những bằng chứng thực nghiệm về động lực làm việc;

nhưng các phát hiện được xác định dựa trên số liệu điều tra 122 công nhân xây dựng tại các công

trường thi công nhà cao tầng. Do vậy, các nghiên cứu tiếp theo được khuyến nghị khảo sát với kích

thước mẫu lớn hơn, điều tra ở những loại dự án khác với những đối tượng phong phú hơn (kỹ sư, kiến

trúc sư, những nhà quản lý doanh nghiệp, những người quản lý nhà nước về hoạt động xây dựng, ...).

Bên cạnh đó, nghiên cứu sự thay đổi động lực làm việc trong sự tiến trình phát triển đường cong nghề

nghiệp của người lao động có thể mang lại những phát hiện thú vị cho cả thực tiễn và lý luận.
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