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Tóm tắt 
Mục tiêu của nghiên cứu này nhằm phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của cán bộ 
công chức xã phường trên địa bàn thành phố Thái Nguyên. Số liệu sử dụng trong nghiên cứu được thu 
thập từ kết quả khảo sát 200 cán bộ công chức cấp xã phường trên địa bàn thành phố Thái Nguyên. Số 
liệu được kiểm định thang đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha, mô hình phân tích nhân tố khám phá 
(EFA). Kết quả có 4 nhóm yếu tố ảnh hưởng đến ĐLLV của CBCC cấp xã phường trên địa bàn thành 
phố Thái Nguyên bao gồm: (i) Sự quan tâm và thừa nhận của lãnh đạo, đồng nghiệp; (ii) Quan hệ xã 
hội; (iii) Bản chất công việc; (iv) Cơ hội học tập và thăng tiến. 
Từ khóa: Cán bộ công chức, động lực làm việc, cơ sở, cấp xã, EFA. 

THE FACTORS AFFECTING THE WORK MOTIVATION OF CIVIL SERVANTS 

WORKING IN THAI NGUYEN CITY 

Abstract 
This study aimed to analyze the factors that affect the work motivation of civil servants in Thai Nguyen 
city. The data was collected from the survey of 200 commune-level civil servants in Thai Nguyen city. 
The data were calibrated using the Cronbach's Alpha coefficient and the exploratory factor analysis 
(EFA) model. The results showed four groups of factors affecting the quality of the commune-level civil 
servants in Thai Nguyen city, including: (i) the appreciation and recognition of managers and 

colleagues; (ii) social relationship; (iii) nature of work; (iv) learning and promotion opportunities. 
Keywords: Civil servant, work motivation, EFA, social relationship, public servants 

1. Đặt vấn đề 
Thành phố Thái Nguyên bao gồm: 19 phường, 

8 xã. Theo báo cáo số lượng và chất lượng cán bộ 
công chức (CBCC) cấp xã năm 2016 của phòng 
nội vụ, thành phố Thái Nguyên có 539 CBCC 
cấp xã, trong đó 260 cán bộ quản lý, 279 cán bộ 
nhân viên.Trong những năm vừa qua, được sự 
quan tâm của các cấp uỷ đảng, chính quyền và 
các đoàn thể chính trị - xã hội, đội ngũ cán bộ, 
công chức xã, phường của thành phố Thái 
Nguyên đã tăng về số lượng, có bước tiến bộ rõ 
rệt về chất lượng và năng lực thực tiễn, tích cực 
tham mưu thực hiện có hiệu quả các nhiệm vụ 
phát triển kinh tế - xã hội ở cơ sở. Bên cạnh 
những ưu điểm, tích cực, đội ngũ cán bộ, công 
chức cấp xã, phường còn có những mặt hạn chế, 
yếu kém về trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, 
năng lực công tác không đồng đều giữa các chức 
danh; một số chức danh bầu cử không đủ tiêu 
chuẩn chuyên môn, nghiệp vụ; tinh thần trách 
nhiệm của một số cán bộ, công chức chưa cao, 
còn gây phiền hà, sách nhiễu nhân dân; công tác 
quản lý cán bộ, công chức của một số địa phương 
chưa chặt chẽ; tính cục bộ địa phương, dòng họ 
ảnh hưởng trực tiếp đến công tác cán bộ; chưa 
kiên quyết trong việc phê duyệt nhân sự và giải 
quyết chế độ, chính sách đối với những người 
không đủ tiêu chuẩn. Những hạn chế, yếu kém đó 
đã tác động trực tiếp đến hiệu quả hoạt động của 
hệ thống chính trị ở cơ sở. 

Từ thực tiễn đó, việc nghiên cứu phân tích các 
nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc 
(ĐLLV) của cán bộ công chức xã phường trên 
địa bàn thành phố Thái Nguyên, từ đó đề xuất 
những giải pháp nâng cao năng lực làm việc của 
cán bộ cấp xã nói chung, giải pháp tạo ĐLLV nói 
riêng là hết sức cần thiết. 

2. Cơ sở lý thuyết và phƣơng pháp nghiên 

cứu 
2.1. Cơ sở lý thuyết 

Theo Kleinginna & Kleinginna (1981), đã có 
ít nhất 140 định nghĩa khác nhau về ĐLLV  Tác 
giả ủng hộ quan điểm của Herzberg (1959) [2] 
cho rằng “ĐLLV là sự khao khát và tự nguyện 
của người lao động để tăng cường nỗ lực nhằm 
hướng tới việc đạt các mục tiêu của tổ chức   

Lý thuyết thang bậc nhu cầu của Maslow 
Theo Maslow (1943) [4], hành vi của con người 
bắt nguồn từ mong muốn thỏa mãn các nhu cầu 
cá nhân. Nhu cầu của con người được chia thành 
5 bậc từ thấp (cấp thiết nhất) đến cao (ít cấp thiết) 
gồm: nhu cầu sinh lý – nhu cầu an toàn – nhu cầu 
xã hội – nhu cầu được tôn trọng – nhu cầu tự thể 
hiện bản thân. 

CBCC cấp xã hầu hết là người địa phương, 
sinh sống tại địa phương, có quan hệ dòng tộc và 
gắn bó mật thiết với nhân dân. Cấp xã là nơi giải 
quyết trực tiếp các vấn đề của người dân, so với 
các cấp quản lý khác (Trung ương; Tỉnh, thành 
phố trực thuộc trung ương; quận, huyện, thị xã, 
thành phố thuộc tỉnh) thì quy mô của cấp xã nhỏ 
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hơn nhưng các vấn đề phải giải quyết thường 
phức tạp  Do đó, việc xem xét các đặc trưng của 
nền văn hóa tập thể và những đặc điểm riêng có 
của CBCC cấp xã là cần thiết. Xét về khía cạnh 
văn hóa thì mô hình của Nevis (1983) [5] được 
cho là phù hợp hơn mô hình của Maslow khi áp 
dụng vào Việt Nam do sự tương đồng về văn hóa 
giữa Việt Nam và Trung Quốc  Theo Nevis, đối 
với phần lớn người Trung Quốc, trong một tổ 
chức làm việc thì xây dựng mối quan hệ mật thiết 
với đồng nghiệp hay các thành viên khác trong 
cùng một nhóm được xem là quan trọng hơn 
nhiệm vụ thực hiện tốt công việc  Do đó, nhu cầu 
xã hội trở thành nhu cầu quan trọng nhất. Vì vậy, 
mô hình nghiên cứu được nhóm tác giả đề xuất 
nhằm mục đích xây dựng thang đo cụ thể cho 5 
nhu cầu (nhu cầu xã hội – nhu cầu cơ bản– nhu 
cầu an toàn – nhu cầu được tôn trọng – nhu cầu 
tự thể hiện). Từ đó, các học giả có thể tìm được 
những nhân tố tác động mạnh mẽ và có ý nghĩa 
thống kê đến ĐLLV của CBCC cấp xã tại thành 
phố Thái Nguyên. 

2.2. Phương pháp nghiên cứu 
2.2.1. Mô hình phân tích 

Mô hình phân tích hồi qui có dạng tổng 
quát:  ĐLLV = f(F1, F2, F3, F4, F5)+ ui 

Trong đó, biến phụ thuộc ĐLLV là động lực 
làm việc của CBCC; Các nhóm nhân tố ảnh 
hưởng đến ĐLLV của CBCC bao gồm: (F1) Sự 
quan tâm và thừa nhận của lãnh đạo, đồng 
nghiệp; (F2) Quan hệ xã hội; (F3) Bản chất 
công việc; (F4) Yếu tố vật chất; (F5) Cơ hội 
học tập và thăng tiến. Mô hình có 6 biến đo 
lường và 30 quan sát. Tất cả các biến quan sát 
đo lường các nhân tố ảnh hưởng đến ĐLLV của 
CBCC xã phường trên địa bàn thành phố Thái 
Nguyên được sử dụng thang đo Likert 5 mức độ, 
từ 1 là hoàn toàn không đồng ý với các phát biểu 
và đến 5 là hoàn toàn đồng ý. 
2.2.2. Nguồn số liệu 

 ố liệu thứ cấp 
Số liệu thứ cấp được cung cấp bởi UBND 

thành phố Thái Nguyên; Phòng Nội Vụ thành 
phố Thái Nguyên  Số liệu được dùng để mô tả 
thực trạng số lượng, chất lượng của CBCC cấp 
xã trên địa bàn từ 2014 – 2016. 

  ố liệu sơ cấp 
Hair & cs (2006) cho rằng để sử dụng EFA, 

kích thước mẫu tối thiểu phải là 50, tốt hơn là 
100 và tỉ lệ quan sát (observations)/ biến đo 
lường (items) là 5:1. Nghiên cứu sử dụng kết 
hợp cả 2 phương pháp phân tích khám phá 
(Exploratory Factor Analysis – EFA) và hồi qui 
tuyến tính nên cỡ mẫu được chọn trên nguyên 
tắc mẫu càng lớn càng tốt. Với 30 biến quan 
sát, số lượng mẫu tối thiểu cần thiết là: 30 * 5 = 

150 mẫu. Vì vậy, Số liệu sơ cấp được thu thập 
thông qua phỏng vấn trực tiếp bằng bảng câu 
hỏi đối với 200 CBCC cấp xã trên địa bàn 
Thành phố  Trong 200 CBCC được khảo sát có 
85 người đang giữ vị trí cán bộ quản lý, 115 
người là CBCC. Nghiên cứu dùng phương 
pháp định tính thông qua thảo luận nhóm để 
hiệu chỉnh thang đo với sự tham gia của 02 
giảng viên; 02 lãnh đạo, 03 chuyên viên Phòng 
Nội Vụ thành phố Thái Nguyên, điều này đảm 
bảo một mẫu nghiên cứu phù hợp. 
2.2.3. Phương pháp phân tích  

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định tính để 
nghiên cứu sơ bộ những yếu tố ảnh hưởng đến 
ĐLLV của CBCC xã phường. Bên cạnh đó, 
nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích định 
lượng thông qua: (i) Kiểm định Cronbach’s alpha 
để kiểm định độ tin cậy và đánh giá chất lượng 
của thang đo; (ii) Phân tích nhân tố khám phá để 
xác định các nhóm nhân tố ảnh hưởng đến ĐLLV 
của CBCC, (iii) Phân tích hồi quy tuyến tính để 
ước lượng sự tác động của các nhân tố ảnh hưởng 
đến ĐLLV của CBCC. Bên cạnh đó, nghiên cứu 
cũng sử dụng Kiểm định Levene kiểm định sự 
khác biệt của ĐLLV giữa các nhóm tuổi, giới 

tính và chức danh. 

3. Kết quả nghiên cứu 
3.1. Thông tin chung về mẫu điều tra  

Giới tính: 52% đáp viên là Nam; 48% đáp 
viên là Nữ, đảm bảo cho dữ liệu khảo sát không 
bị thiên lệch khi nghiên cứu sự khác biệt về 
ĐLLV giữa 2 nhóm giới tính. 

Độ tuổi: Tuổi trung bình của đáp viên là 36, 
thuộc “giai đoạn ổn định  trong các giai đoạn 
phát triển nghề nghiệp. Ở độ tuổi 30 – 40, con 
người thường nỗ lực thực hiện các kế hoạch 
nghề nghiệp để đạt được mục tiêu nghề nghiệp 
(Trần Kim Dung, 2011).  

Thu nhập: Tổng thu nhập bình quân một 
tháng của đáp viên là 3 8 triệu đồng, và mỗi hộ 
gia đình có bình quân từ 4 đến 5 người, trong 
đó số người phụ thuộc trung bình là 2. Phần lớn 
đáp viên đã có gia đình và có con chưa trưởng 
thành (chiếm 70.4%).  

Kinh nghiệm làm việc: Thời gian công tác 
bình quân là gần 10 năm  Với 10 năm làm việc 
tại cơ quan nhà nước, người lao động dễ nảy 
sinh tâm lý nhàm chán công việc, và không 
còn nhiều hứng thú làm việc nếu không được 
lãnh đạo tạo động lực. 

Trình độ chuyên môn: Đáp viên thuộc 
nhóm có trình độ Thạc sĩ, Đại học, Cao đẳng, 
Trung cấp  lần lượt chiếm tỷ lệ 5%, 160%, 3% 
và 32%. 
3.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm 
việc của CBCC xã phư ng trên địa bàn thành 
phố Thái Nguyên. 
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3.2.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo 
Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha cho thấy 

hầu hết thang đo các nhân tố ảnh hưởng đến 
ĐLLV của CBCC cấp xã đạt được độ tin cậy tốt 
do hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,70 (Hair et 
al., 1998) và hệ số tương quan biến tổng (item-
total correlation) của các biến đều lớn hơn 0,3 
(Nunnally and Burnstein 1994). Tuy nhiên, biến 
AT2 và ĐL3 có tương quan biến - tổng nhỏ 
hơn 0 3), không phù hợp với thang đo và bị loại 
ra. Như vậy, mô hình có 24 biến đo lường cho 
thang đo các nhân tố ảnh hưởng đến ĐLLV của 
CBCC và 9 biến đo lường cho ĐLLV của CBCC. 
3.2.2. Kết quả rút trích nhân tố 

Sau 3 lần phân tích nhân tố, các biến AT1, TT1, 
TH1 lần lượt bị loại vì có hệ số tải nhân tố nhỏ 
hơn 0 5  Kết quả phân tích lần 4 được coi là kết 
quả cuối cùng. Bởi hệ số KMO = 0.86, và kiểm 
định Bartlett có Sig. = 0.0. Với mức ý nghĩa 
1%, Số nhóm nhân tố được rút ra là 5 nhóm, 
đạt khả năng giải thích 60.69% sự biến thiên 
của dữ liệu, tất cả các biến đều có hệ số tải nhân 
tố lớn hơn 0.5. Bao gồm: Sự quan tâm và thừa 
nhận của lãnh đạo và đồng nghiệp (F1); Quan 
hệ xã hội (F2); Bản chất công việc (F3); Yếu tố 
vật chất(F4); Cơ hội học tập và thăng tiến (F5) 

Kết quả kiểm định hệ số Cronbach Alpha 
của các nhân tố mới và ma trận tương quan 

giữa các biến quan sát giúp ta có cơ sở khẳng 
định thang đo trong từng nhân tố mới có tính 
nhất quán cao. Cụ thể: 

Nhân tố F1 gồm 5 biến quan sát SH3, AT5, 
TT2, TT3, TT4. Nhân tố này có hệ số 
Cronbach Alpha là 0.83 và các biến quan sát 
đều có hệ số tương quan biến – tổng lớn hơn 
0.3. Ma trận tương quan cho thấy biến quan sát 
SH3 có tương quan cao hơn với AT5, TT2, 
TT3, TT4 so với các biến quan sát còn lại. Vậy 
các biến trong nhân tố F1 có tính nhất quán cao.  

Nhân tố F2 gồm 6 biến quan sát XH1, 
XH2, XH3, XH4, XH5, XH6 được giữ nguyên 
so với thang đo đề xuất ban đầu với hệ số 
Cronbach Alpha là 0.81. Vậy, 6 biến quan sát 
trên có khả năng đo lường tương đối đầy đủ 
các khía cạnh của khái niệm “Quan hệ xã hội   

Nhân tố F3 gồm 5 biến quan sát AT3, AT4, 
TH4, TH5, TH6. Nhân tố này có hệ số 
Cronbach Alpha là 0.73, các biến quan sát đều 
có hệ số tương quan biến – tổng lớn   hơn 0.3. 
So với các biến quan sát còn lại, AT3 có tương 
quan cao hơn với AT4, TH4, TH5, TH6, chứng 
tỏ các biến trong nhân tố X3 có tính nhất quán 
cao. Về mặt thực tiễn, các biến quan sát này có 
khả năng phản ánh những khía cạnh của khái 
niệm “bản chất công việc    

Bảng 01: Kết quả phân tích EFA thang đo nhân tố ảnh hưởng đến ĐLLV của CBCC 

 

Biến quan sát 

Sự quan tâm và 

thừa nhận của 

lãnh đạo và 

đồng nghiệp 

(F1) 

Quan hệ xã 

hội 

(F2) 

Bản chất 

công 

việc 

(F3) 

Yếu tố 

vật chất 

(F4) 

Cơ hội 

học tập và 

thăng tiến 

(F5) 

 Trọng số tải nhân tố 
SH3- Lãnh đạo quan tâm đời sống vật chất 0.625     
AT5- Công đoàn bảo vệ người lao động 0.598     
TT2-Tổ chức ghi nhận sự đóng góp 0.755     
TT3- Sự động viên từ lãnh đạo 0.762     
TT4- Đồng nghiệp tôn trọng 0.590     
XH1- QH với đồng nghiệp  0.665    
XH2- QH Lãnh đạo  0.608    
XH3- QH với công dân/khách hàng  0.772    
XH4 - QH với gia đình  0.623    
XH5- QH với cộng đồng địa phương  0.742    
XH6- Hỗ trợ của lãnh đạo đồng nghiệp  0.530    
AT3- CV ổn định lâu dài   0.6

49 

  
AT4- Chế độ cho nhân viên nghỉ ốm   0.6

17 

  
TH4- CV phù hợp với năng lực   0.7

23 

  
TH5-Trách nhiệm được mô tả rõ ràng   0.5

65 

  
TH6- Bản chất CV thú vị   0.5

24 

  
SH1- Tiền lương cơ bản    0.8

94 

 
SH2- Thu nhập hiện tại    0.8

88 

 
SH4- Máy móc phục vụ công việc    0.55

3 

 
TH2 - Cơ hội được học tập, bồi dưỡng     0.82

1 TH3- Cơ hội thăng tiến     0.83

5 KMO = 0,864 Sig. = 0,000     
Eigenvalue = 1,157 > 1    Tổng phương sai trích = 60,689%  

Nguồn: Kết quả xử lý từ số liệu điều tra 
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Nhân tố F4 gồm 3 biến quan sát SH1, SH2, 

SH4 được rút ra từ nhóm “Nhu cầu sinh học cơ 

bản  của thang đo đề xuất. Nhân tố này có 

Cronbach Alpha là 0.76, các biến quan sát đều 

có hệ số tương quan biến – tổng lớn hơn 0 3  

Biến SH1 có hệ số tương quan cao nhất với 

SH2 (đạt 0.82), tiếp đến là tương quan với 

SH4  Như vậy, SH1, SH2, SH4 vẫn đảm bảo 

khả năng đo lường cho khái niệm “yếu tố vật 

chất  vì có tính nhất quán cao.  

Nhân tố F5 gồm biến TH2 (cơ hội được 

học tập), TH3 (cơ hội được thăng tiến). TH2 

và TH3 được rút ra từ nhóm “nhu cầu tự thể 

hiện bản thân  trong thang đo đề xuất. TH2 và 

TH3 có hệ số tương quan đạt 0.63. Cronbach 

Alpha bằng 0.77 và hệ số tương quan biến – 

tổng lớn hơn 0.3. Vậy các biến trong nhân tố F5 

có tính nhất quán cao. 

3.2.3. Phân tích hồi quy 

Kết quả hồi qui lần 1: Mô hình có  R
2
= 37%, 

và  biến F4 có Pvalue  = 0.89 > 0,1. Biến F4 

không có ý nghĩa thống kê ở mức 5% và bị loại 

ra khỏi mô hình. Phỏng vấn chuyên sâu cho 

thấy CBCC sẵn sàng chấp nhận mức lương 

thấp với nhiều mục đích khác nhau, chẳng hạn 

để có nhiều thời gian dành cho gia đình, nhiều 

cơ hội học tập nâng cao trình độ, hay cơ hội tìm 

kiếm mối quan hệ phục vụ cho công việc phụ 

bên ngoài của họ.  

Kết quả hồi qui lần 2 (Sau khi loại biến F4) 

Bảng 02 cho biết, các hệ số hồi qui Bi đều 

có ý nghĩa thống kê ở mức 5%. Hệ số hồi qui 

được chuẩn hóa cho biết mức độ ảnh hưởng 

của từng biến độc lập đối với biến phụ thuộc. 

Biến F3 (bản chất công việc) có hệ số hồi qui 

đã chuẩn hóa là cao nhất trong số các biến độc 

lập (đạt 0.285). Tức là, với 100% các yếu tố tác 

động đến ĐLLV thì biến F3 chiếm 28,5%. Vậy 

biến F3 có ảnh hưởng mạnh nhất đến ĐLLV  

Vị trí thứ 2 thuộc về biến F1, tiếp đến là tác 

động của biến F2. Ít quan trọng nhất là tác động 

của biến F5. Mô hình R
2
= 38,3% có nghĩa là với 

điều kiện các yếu tố khác không đổi, các biến 

độc lập có trong mô hình hồi qui trên giải thích 

được 38,3% sự biến thiên về mặt trung bình 

của biến phụ thuộc. 

Bảng 02: Kết quả hồi qui lần 2 

Biến độc lập 
Hệ số hồi qui 

chƣa đƣợc chuẩn hóa 

(Bj) 

Hệ số hồi qui đã 

đƣợc chuẩn hóa (Beta) 
t Sig. VIF 

Hệ số chặn 0,494  1,737 0,084  
 F1 0,166 0,179 2,524 0,012 1,990 

 F2 0,204 0,172 2,804 0,005 1,492 

 F3 0,285 0,295 4,458 0,000 1,733 

 F5 0,096 0,138 2,429 0,016 1,286 

Nguồn: Kết quả xử lý từ số liệu điều tra 

Kiểm định F dùng để kiểm định tính phù 

hợp của mô hình. Vì giá trị Sig. = 0.0 < 0.01, 

cho thấy các hệ số hồi qui của biến độc lập đều 

khác 0. Vậy mô hình lý thuyết được xây dựng 

phù hợp với thực tế. Mặt khác, các biến độc lập 

có mối tương quan thấp với nhau và hệ số 

phóng đại phương sai VIF đều nhỏ hơn 10  Mô 

hình không có hiện tượng đa cộng tuyến giữa 

các biến độc lập. 

Hệ số Durbin – Watson: mô hình có giá trị 

d = 1.77. Theo Hoàng Trọng & Chu Nguyễn 

Mộng Ngọc (2005), nếu các phần dư không có 

tương quan chuỗi bậc nhất với nhau, giá trị d sẽ 

gần bằng 2. Như vậy, mô hình hồi qui trên 

không có hiện tượng tương quan chuỗi bậc nhất. 

Sử dụng kiểm định Breusch – Pagan để 

kiểm định phương sai sai số thay đổi. Với mức 

ý nghĩa 5%, và Prob  Chi-Square = 0.51 (> 

0.05) nên ta chấp nhận giả thuyết H0 cho rằng 

mô hình không có phương sai sai số thay đổi. 
Kiểm định sự khác biệt giữa các biến định 

tính, Kết quả cho thấy chưa có sự khác biệt về 

ĐLLV giữa nhóm nam và nữ, giữa các nhóm 

tuổi và giữa các nhóm chức danh. Như vậy, từ 

3 kiểm định sự khác biệt về ĐLLV giữa các 

biến định tính cho thấy, tạo ĐLLV là vấn đề 

thuộc về phạm trù cá nhân. Tức là, nếu muốn 

tạo ĐLLV cho nhân viên thì trước hết nhà quản 

lý phải hiểu được nhân viên đó đang ở đâu 

trong hệ thống thứ bậc nhu cầu. Từ đó có định 

hướng tác động vào sự thoả mãn nhu cầu cấp 

thiết nhất của nhân viên nhằm làm cho chính 

sách tạo động lực đạt được kết quả cao nhất. 

4. Kết luận 
Kết quả EFA rút ra được 5 nhóm nhân tố 

mới có ảnh hưởng đến ĐLLV được đặt tên: “Sự 

quan tâm và thừa nhận của lãnh đạo, đồng 

nghiệp ; “Quan hệ xã hội ; “Bản chất công 

việc ; “Yếu tố vật chất ; “Cơ hội học tập và 

thăng tiến   Sau khi phân tích hồi qui tuyến 

tính đa biến, “Yếu tố vật chất  bị loại do không 

có ý nghĩa thống kê ở mức 5%. Trong số 4 
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biến còn lại, “Bản chất công việc  là biến có 

tác động mạnh nhất đến ĐLLV  Tác động của 

các yếu tố khác giảm dần theo thứ tự lần lượt 

như sau: “Sự quan tâm, thừa nhận của lãnh 

đạo, đồng nghiệp , “Quan hệ xã hội , “Cơ hội 

học tập, thăng tiến   Các biến độc lập đều có 

tác động thuận chiều lên biến phụ thuộc. Kiểm 

định thực hiện đối với biến định tính cho thấy 

không có sự khác biệt về ĐLLV giữa các 

CBCC có giới tính, độ tuổi, và chức danh 

khác nhau. 

Trong bối cảnh ngân sách nhà nước dùng để 

chi lương thường xuyên còn nhiều hạn chế thì 

việc sử dụng các yếu tố ngoài tiền lương tác 

động đến ĐLLV lại càng trở nên quan trọng 

hơn  Cụ thể như sau:  

Thứ nhất, yếu tố “Bản chất công việc  có 

ảnh hưởng mạnh nhất đến ĐLLV, do đó phải 

được ưu tiên tác động trước. Nhằm nâng cao 

ĐLLV, các cơ quan sẽ phải bố trí công việc 

hợp lý, tạo điều kiện cho CBCC  phát huy năng 

lực chuyên môn.  

Thứ hai, “sự quan tâm, khích lệ và thừa 

nhận của lãnh đạo, đồng nghiệp” đối với sự 

đóng góp của từng CBCC là cần thiết. Yếu tố 

này liên quan chủ yếu đến nghệ thuật lãnh đạo. 

Tuy nhiên, qua khảo sát cho thấy, lãnh đạo 

UBND xã phường thường được tập trung bồi 

dưỡng về chính trị và quản lý nhà nước, nhưng 

chưa được chú trọng bồi dưỡng các kỹ năng 

mềm như kỹ năng lãnh đạo, kỹ năng phân 

quyền cho cấp dưới. Vì vậy, UBND có thẩm 

quyền nên kết hợp với các Học viện, trường 

Đại học tổ chức lớp bồi dưỡng kỹ năng lãnh 

đạo và quản lý công cho nhóm lãnh đạo và 

CBCC trẻ trong quy hoạch nguồn. 

Thứ ba, yếu tố “quan hệ xã hội  liên quan 

đến mối quan hệ giữa CBCCVC với đồng 

nghiệp và lãnh đạo. Xây dựng văn hóa tổ chức 

có thể được xem xét như một giải pháp giúp 

các nhân viên gắn bó với nhau hơn   

Thứ tư, “cơ hội học tập và thăng tiến  là 

động lực thôi thúc nhân viên nhà nước đóng 

góp nhiều hơn cho khu vực công. Các đơn vị 

cần quan tâm nhiều hơn đến nhóm CBCC có 

mong muốn được học tập nhưng chưa thuộc 

diện quy hoạch  Các điều kiện xét duyệt đi đào 

tạo nên nới lỏng, và rút ngắn quy trình thanh 

toán tiền hỗ trợ cho CBCC. 
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