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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Lý do lựa chọn đề tài 

Từ nhiều thập kỷ qua, nghiên cứu sự hài lòng trong công việc được các tác 

giả trên thế giới đặc biệt quan tâm, có các cách tiếp cận khác nhau và nhiều kết quả 

khoa học đã được công bố. Theo Nazim và cộng sự (2018) tầm quan trọng của sự 

hài lòng trong công việc đã được các nhà nghiên cứu, nhà quản trị khẳng định và họ 

nhận ra rằng nhân viên hài lòng sẽ trung thành, cống hiến cho tổ chức và ngược lại, 

nhân viên không hài lòng sẽ không tập trung, không cố gắng thậm chí còn từ chối 

công việc. Đó là lý do tại sao sự hài lòng trong công việc có giá trị đáng kể đối với 

bất kỳ tổ chức nào muốn tồn tại và phát triển thịnh vượng. Các nghiên cứu hài lòng 

trong công việc có thể được chia thành hai nhóm: theo các khía cạnh trong công 

việc và tổng thể sự hài lòng trong công việc. Dù ở nhóm nào, các tác giả đều khẳng 

định sự hài lòng là một cấu trúc đa chiều với các định nghĩa và khái niệm tương 

ứng, đã được nghiên cứu trong nhiều lĩnh vực gắn liền với đời sống xã hội vì hầu 

hết mọi người đều dành thời gian cả đời cho công việc và sự hiểu biết về các yếu tố 

làm tăng sự hài lòng là điều quan trọng để cải thiện hạnh phúc của các cá nhân 

trong nhiều khía cạnh của cuộc sống (Ghazi và cộng sự, 2004). Cho tới nay, hài 

lòng trong công việc vẫn là đề tài được quan tâm đặc biệt trong các nghiên cứu 

khoa học và ứng dụng thực tiễn. Mặc dù chủ đề sự hài lòng trong công việc đã được 

bàn luận nhiều nhưng các mô hình thường đi theo lối mòn nhất định về một nhóm 

các nhân tố ảnh hưởng (thu nhập của người lao động, bản chất công việc, môi 

trường làm việc, phong cách lãnh đạo, cơ hội đào tạo, cơ hội thăng tiến và phát 

triển nghề nghiệp, mối quan hệ với các đồng nghiệp), và chưa được khai thác đủ 

sâu và chi tiết về vai trò của các nhân tố ảnh hưởng trong sự phát triển của xã hội. 

Trong lĩnh vực giáo dục đại học, nguồn lực quan trọng nhất chính là đội ngũ 

giảng viên, yếu tố không chỉ quyết định sự phát triển của một trường đại học mà 

còn ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực cung cấp cho một quốc gia. Hiện 

nay, đổi mới giáo dục là một vấn đề cấp bách nhằm nâng cao chất lượng hệ thống 

giáo dục đáp ứng nhu cầu nguồn lực xã hội. Bởi vậy, chủ đề hài lòng của giảng viên 

được đưa ra như một tất yếu khách quan tác động tới chất lượng hệ thống giáo dục. 
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Cũng giống như các đối tượng nghiên cứu khác, với đối tượng giảng viên đại 

học, các tác giả trước đây cũng tập trung nghiên cứu vào các nhân tố kể trên tác 

động đến sự hài lòng trong công việc. Tuy nhiên chủ đề này trong giáo dục ít được 

nhắc đến hơn so với các lĩnh vực kinh tế, xã hội, khoa học khác. Thực tế cho thấy, 

nghề dạy học trước đây được coi là một nghề ít chịu áp lực. Tuy nhiên, trong bối 

cảnh kinh tế - xã hội mới và trước những yêu cầu, đòi hỏi ngày càng cao về chất 

lượng giáo dục cũng như trình độ chuyên môn, năng lực giảng dạy, năng lực nghiên 

cứu đáp ứng theo tiêu chuẩn quốc tế khiến cho tính chất công việc của giảng viên 

dần thay đổi và chịu nhiều áp lực hơn, từ đó có những ảnh hưởng nhất định đến sự 

hài lòng của giảng viên. Theo Lê Minh Toàn (2018), giảng viên đại học chịu nhiều 

áp lực, áp lực nghiên cứu khoa học và công bố quốc tế luôn đè nặng. Thêm vào đó, 

Bộ Giáo dục và đào tạo đã đưa ra chủ trương trao quyền tự chủ cho các trường đại 

học công lập. Đây không chỉ là cơ hội mà còn là thách thức lớn đối với các trường 

đại học công lập. Các trường đại học công lập cần nâng cao uy tín, vị thế của mình 

để thu hút được nhiều sinh viên, trong khi các trường đại học dân lập và quốc tế 

cũng đang dần dần khẳng định được vị trí của mình. Giảng viên trường đại học 

công lập đang di chuyển sang các trường dân lập, quốc tế hoặc ra khỏi ngành, điều 

này có liên quan trực tiếp đến sự hài lòng. Đây là một vấn đề rất đang suy ngẫm và 

cần tìm ra giải pháp khắc phục. 

Đội ngũ giảng viên là một trong những yếu tố quan trọng tác động đến uy tín 

của các trường đại học, muốn giảng viên làm tốt hơn nữa công việc của mình thì 

phải nâng cao sự hài lòng trong công việc của họ. Trong bối cảnh mới như vậy, 

công việc của giảng viên sẽ có sự thay đổi, dẫn đến sự hài lòng trong công việc của 

giảng viên cũng thay đổi theo. 

Từ các phân tích trên, tác giả nhận thấy nghiên cứu sự hài lòng trong công 

việc của giảng viên đại học là nghiên cứu thực sự có ý nghĩa trên cả phương diện lý 

luận, thực tiễn và mong muốn lấp đầy khoảng trống trong nghiên cứu về sự hài lòng 

trong công việc của giảng viên trường đại học công lập. Chính vì vậy, tác giả đề 

xuất chủ đề nghiên cứu “Sự hài lòng trong công việc của giảng viên tại các 

trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội”. Kết quả dự kiến sẽ có 

nhiều đóng góp về mặt lý luận, thực tiễn, hữu ích cho các nhà nghiên cứu, các giảng 

viên cũng như các nhà quản lý giáo dục đại học.  
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2. Mục tiêu nghiên cứu 

Mục tiêu tổng quát: Nghiên cứu sự hài lòng trong công việc của giảng viên 

trong các trường đại học công lập tại thành phố Hà Nội. 

Mục tiêu cụ thể: 

(1) Xây dựng mô hình nghiên cứu về một số nhân tố ảnh hưởng đến sự hài 

lòng trong công việc của giảng viên đại học. 

(2) Phân tích thực trạng hài lòng trong công việc của giảng viên trong các 

trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội dựa trên thống kê mô tả số 

liệu khảo sát.  

(3) Xem xét mức độ ảnh hưởng của một số nhân tố đến sự hài lòng trong 

công việc của giảng viên đại học. 

(4) Đưa ra các khuyến nghị nhằm nâng cao sự hài lòng trong công việc của 

giảng viên trong các trường đại học công lập và đề xuất hướng nghiên cứu tiếp theo. 

Dựa trên mục tiêu nghiên cứu, tác giả xây dựng các câu hỏi nghiên cứu như 

sau: 

(1) Mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên tại các trường đại học 

công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội hiện nay như thế nào? 

(2) Một số nhân tố ảnh hưởng như thế nào đến sự hài lòng trong công việc 

của giảng viên đại học? 

(3) Làm thế nào để nâng cao sự hài lòng trong công việc cho giảng viên các 

trường đại học công lập? 

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

- Đối tượng nghiên cứu: Luận án nghiên cứu sự hài lòng trong công việc của 

giảng viên các trường đại học công lập. Trong đó, luận án tập trung vào các nhân tố 

ảnh hưởng trực tiếp (nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công việc) 

và vai trò điều tiết (lòng tin vào tổ chức) đến sự hài lòng trong công việc của giảng 

viên đại học. 

- Phạm vi nghiên cứu:  

+ Phạm vi không gian: Luận án nghiên cứu tập trung vào các trường đại học 

công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

+ Phạm vi thời gian: Từ năm 2020-2022. 
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4. Phương pháp nghiên cứu 

Để đạt được mục tiêu nghiên cứu trên, tác giả sử dụng kết hợp cả phương 

pháp nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng. 

Phương pháp định tính: Quy trình nghiên cứu định tính được thực hiện như 

sau: Trên cơ sở lý thuyết hài lòng trong công việc và kết quả tổng quan nghiên cứu 

liên quan, tác giả tiến hành phỏng vấn sâu 2 nhóm đối tượng có trình độ, kinh 

nghiệm và liên quan trực tiếp đến lĩnh vực nghiên cứu:  

Nhóm chuyên gia: Tác giả tiếp cận và xin ý kiến của hai chuyên gia có kinh 

nghiệm về lĩnh vực này là giảng viên của Trường Đại học Kinh tế Quốc dân và 

Trường Đại học Công nghiệp Hà Nội nhằm thăm dò sự phù hợp của việc ứng dụng 

lý thuyết, thang đo trong nghiên cứu.  

Nhóm lãnh đạo của các trường đại học công lập tự chủ và công lập chưa tự 

chủ: Tác giả thực hiện các cuộc phỏng vấn với bốn lãnh đạo khoa của các trường Đại 

học Công đoàn, Học viện Bưu chính viễn thông, Học viện Ngân hàng và Đại học Điện 

lực nhằm tìm hiểu và khẳng định về mức độ và những nhân tố tác động đến sự hài 

lòng trong công việc của giảng viên. 

Phương pháp định lượng: Trên cơ sở lý thuyết và kết quả nghiên cứu định 

tính, tác giả tiến hành thu thập dữ liệu khảo sát ý kiến đánh giá của các giảng viên 

trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội về mức độ và một số nhân tố 

ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc để kiểm định giả thuyết nghiên cứu. 

- Nguồn số liệu: Tác giả thực hiện khảo sát bằng cách gửi phiếu hỏi trực tiếp 

và trực tuyến đến 900 giảng viên đang công tác tại các trường đại học công lập ở 

thành phố Hà Nội và thu về 748 phiếu hợp lệ. 

- Phương pháp phân tích: 

1. Thống kê mô tả dữ liệu thu thập. 

2. Đánh giá chất lượng thang đo (độ tin cậy, tính chính xác) dựa trên hệ số 

Cronbach’s alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA), phân tích tương quan 

Pearson, phân tích hồi quy tuyến tính bội. 

- Công cụ xử lý số liệu: Tác giả sử dụng phần mềm SPSS 20 để kiểm định 

các giả thuyết nghiên cứu trong luận án này. 
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5. Những đóng góp của luận án 

Về lý luận: Luận án đã có những đóng góp về mặt lý luận trong lĩnh vực 

nghiên cứu sự hài lòng trong công việc của giảng viên trong bối cảnh giáo dục đại 

học. Thứ nhất, luận án mô tả được mức độ, cơ chế tác động trực tiếp đến sự hài lòng 

trong công việc của giảng viên các trường đại học công lập trên địa bàn thành phố 

Hà Nội hiện nay của hai nhân tố là nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng 

trong công việc. Thứ hai, luận án đã làm rõ mức độ, cơ chế ảnh hưởng của vai trò 

điều tiết của biến lòng tin vào tổ chức đến hai mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ 

của tổ chức lên sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học và từ căng thẳng 

trong công việc lên sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. 

Về thực tiễn: Từ các kết quả chính của luận án, tác giả đã: (1) đánh giá được 

thực trạng sự hài lòng trong công việc của giảng viên các trường đại học trên địa 

bàn thành phố Hà Nội, (2) khẳng định sự tác động thuận chiều của nhân tố nhận 

thức về hỗ trợ của tổ chức đến hài lòng trong công việc, (3) khẳng định sự tác động 

ngược chiều của nhân tố căng thẳng trong công việc đến hài lòng trong công việc, 

(4) khẳng định sự tác động điều tiết của nhân tố lòng tin vào tổ chức đến hai mối 

quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc và từ căng 

thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc, (5) đưa ra các khuyến nghị để 

nâng cao sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học.  

Luận án đã đề xuất ba thang đo mới là: (1) Nhà trường luôn coi tôi là một 

thành viên quan trọng, (2) Có nhiều công việc phát sinh, thời gian hoàn thành ngắn 

gây ra áp lực trong công việc, (3) Tôi hài lòng với lợi ích vật chất và phi vật chất từ 

công việc mang lại. 

6. Bố cục của luận án 

Ngoài phần mở đầu và kết luận, luận án được kết cấu thành 5 chương như 

sau: 

- Chương 1: Tổng quan nghiên cứu  

- Chương 2: Cơ sở lý luận và mô hình nghiên cứu  

- Chương 3: Phương pháp nghiên cứu  

- Chương 4: Kết quả nghiên cứu  

- Chương 5: Luận bàn kết quả nghiên cứu và khuyến nghị  
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CHƯƠNG 1: TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU  

1.1. Tổng quan về sự hài lòng trong công việc của giảng viên 

1.1.1. Sự hài lòng trong công việc của người lao động 

Nghiên cứu sự hài lòng trong công việc được thực hiện từ rất sớm trên thế 

giới, từ những năm đầu thế kỷ 20. Cho đến nay, sự hài lòng trong công việc đã được 

nhiều học giả quan tâm, có thể nhận thấy điểm chung giữa các nghiên cứu đó là đều 

coi sự hài lòng trong công việc như một biến về thái độ, vì nó là mức độ cảm nhận 

của nhân viên đối với công việc (Spector, 1997). Một số nghiên cứu nhấn mạnh sự 

hài lòng trong công việc xuất hiện khi nhân viên được đáp ứng đầy đủ về mặt vật 

chất cũng như tinh thần tại nơi họ làm việc (Robbins và cộng sự, 2005).  Rai (2017) 

nhấn mạnh sự hài lòng trong công việc là cái nhìn tích cực hoặc tiêu cực của một 

nhân viên về công việc hay chức vụ của ai đó. Có thể nhìn nhận nghiên cứu về sự 

hài lòng trong công việc được chia thành hai nhóm chính như sau: 

Thứ nhất, nghiên cứu sự hài lòng theo các khía cạnh trong công việc. Sự 

hài lòng trong công việc được nhìn nhận theo các khía cạnh khác nhau trong công 

việc, có mối liên kết đến thái độ của nhân viên đối với công việc. Các nghiên cứu 

của Smith (2007), Trần Kim Dung (2005), Khwein (2015) cho rằng sự hài lòng theo 

các khía cạnh trong công việc là sự đánh giá của bản thân nhân viên về sự hài lòng 

dựa vào các phương diện khác nhau có liên quan đến công việc.  

Sự hài lòng theo các khía cạnh trong công việc có liên quan mật thiết tới các 

yếu tố: hành vi công dân của tổ chức (Foote và Tang, 2008; Swaminathan và 

Jawahar, 2013), nhận thức về hỗ trợ của tổ chức tăng lên, môi trường làm việc được 

cải thiện (Eisenberger & Rhoades, 2002), cải thiện sức khỏe của người lao động 

(Faragher và cộng sự, 2005), lòng tin vào tổ chức tăng lên (Khwein, 2015) và kết 

quả làm việc tốt hơn (Mafini và Pooe, 2013). Ngoài ra, sự hài lòng trong công việc 

có liên quan tích cực đến các khía cạnh khác của công việc như kiểm soát quản trị, 

năng lực làm việc và văn hóa tổ chức. Ngược lại, sự hài lòng trong công việc của 

nhân viên có liên quan ngược chiều với tình trạng nghỉ việc nói chung và nghỉ việc 

liên quan đến bệnh tật (Drakopoulos và  Grimani, 2013), ý định nghỉ việc (Mafini 

và Pooe, 2013), hành vi phản tác dụng giữa các cá nhân và tổ chức (Foote và Tang, 

2008), căng thẳng liên quan đến công việc (Nobile & McCormick, 2005), tâm lý 
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đau khổ (Moen và cộng sự, 2013) và các dấu hiệu sinh học của bệnh sức khỏe (Rai, 

2017). Những tác động tiêu cực như vậy đối với nghề nghiệp là rất quan trọng vì 

căng thẳng liên quan đến công việc có liên quan thái độ làm việc (Nobile & 

McCormick, 2005). 

Các yếu tố giúp người lao động cảm nhận về công việc bao gồm: sự khác 

biệt về văn hóa, giới tính đã ảnh hưởng đến sự hài lòng với công việc. Và đưa ra 

một cái nhìn tổng quan sâu sắc về đánh giá nguyên nhân của sự hài lòng, không hài 

lòng trong công việc, những hậu quả của việc không hài lòng trong công việc 

(Eisenberger & Rhoades, 2002). Smith (2007) chỉ ra rằng công việc giữ vai trò 

trung tâm trong cuộc sống của nhiều người. Do đó, sự hài lòng trong công việc của 

một người là một thành phần quan trọng trong tổng thể hạnh phúc của người lao 

động.  

Khối lượng công việc quá tải, tiền lương không đủ nuôi gia đình, căng thẳng 

trong công việc và xung đột với gia đình do công việc khiến nhân viên không hài 

lòng với công việc. Giải quyết những yếu tố này sẽ giúp nhân viên hài lòng với 

công việc của họ (Nobile và McCormick, 2005). Tuy nhiên, sự hài lòng trong công 

việc không phải là vĩnh viễn, nó giống một quỹ đạo xoay vòng, khi sự hài lòng 

trong công việc tăng ngay sau khi tự làm chủ thì nó sẽ giảm dần sau đó (Tharindu 

và Pooja, 2021).  

Mức độ hài lòng trong công việc với các nhu cầu vật chất thấp hơn so với sự 

hài lòng về các nhu cầu phi vật chất, hai yếu tố có ảnh hưởng mạnh nhất đến mức 

độ hài lòng chung trong công việc là hài lòng với bản chất công việc và hài lòng với 

cơ hội đào tạo, thăng tiến. Điều này giúp cho các tổ chức có cách đầu tư thích hợp 

để nâng cao mức độ hài lòng của nhân viên trong công việc (Trần Kim Dung, 

2005). 

Nếu người lao động nhận ra cơ hội được thăng tiến trong công việc ở tương 

lai, họ sẽ có nhiều động lực làm việc hơn là được tăng lương, việc nhận ra cơ hội 

thăng tiến này khiến họ hài lòng hơn với công việc của mình (Shen và cộng sự, 

2014). Các tác giả này đã khẳng định nếu nhân viên không hài lòng với nhiệm vụ 

được giao, họ không yên tâm về công việc của mình, ví dụ như quyền lợi không 

đảm bảo, điều kiện làm việc không an toàn, đồng nghiệp không hợp tác, người quản 
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lý không tôn trọng dẫn đến họ cảm thấy tách biệt với đồng nghiệp, với tổ chức, do 

đó họ sẽ không trung thành với tổ chức, không muốn cống hiến cho tổ chức. 

Các nhà nghiên cứu trước đây đã chỉ ra các khía cạnh khác nhau của công 

việc ảnh hưởng đến sự hài lòng, tuy nhiên các kết luận này vẫn chưa đạt được sự 

thống nhất chung. 

Thứ hai, nghiên cứu sự hài lòng tổng thể trong công việc. Đây là cách 

đánh giá chung về sự hài lòng bao trùm lên các khía cạnh liên quan đến công việc 

(Spector, 1997). Tác giả này cho rằng nếu người lao động hài lòng với công việc 

của mình họ sẽ yên tâm làm việc, gắn bó và cống hiến cho tổ chức. Sự hài lòng 

trong công việc rất quan trọng bởi vì hầu hết mọi người dành phần lớn cuộc sống 

của họ tại nơi làm việc, khi hài lòng trong công việc sẽ cảm thấy cuộc sống hạnh 

phúc. Sự hài lòng trong công việc là một yếu tố góp phần vào sự thành công của 

một tổ chức, đặc biệt là trong việc quản lý nguồn nhân lực. 

Theo Furnham (2008), sự hài lòng trong công việc là một thành phần quan 

trọng trong thành công của tổ chức. Những nhân viên hài lòng trong công việc sẽ nỗ 

lực nhiều hơn để hoàn thành nhiệm vụ và thúc đẩy các mục tiêu của tổ chức. Một tổ 

chức với những nhân viên có mức độ hài lòng trong công việc cao có thể giữ chân 

và thu hút những nhân viên có các kỹ năng cần thiết. Bavendum (2000) cho rằng 

việc gia tăng sự hài lòng trong công việc là quan trọng đối với tổ chức vì sự hài 

lòng sẽ ảnh hưởng đến hành vi của nhân viên, tác giả này cũng lưu ý rằng những 

nhân viên  hài lòng trong công việc luôn tin tưởng vào tổ chức, họ tin rằng tổ chức 

sẽ quan tâm đến công việc và cuộc sống của họ. Từ đó, họ sẽ cam kết gắn bó lâu dài 

với tổ chức, nỗ lực hơn nữa, đạt năng suất cao hơn nữa. M. Aygün (2021) cũng 

đồng thuận với quan điểm đó, tác giả này cho rằng các doanh nghiệp có hiệu suất 

công việc cao có liên quan tích cực đến sự hài lòng trong công việc và cam kết gắn 

bó với tổ chức.  

Tariq và đồng sự (2013) nhận thấy rằng nhân viên cảm thấy tác động của các 

giá trị tổ chức được cải thiện và những cải thiện đó ảnh hưởng đến sự hài lòng trong 

công việc của họ, nghĩa là có mối quan hệ tích cực giữa đổi mới giá trị tổ chức và 

sự hài lòng với điều kiện làm việc. Wang và cộng sự (2020) nhận thấy rằng, sự hài 

lòng của nhân viên có tác động lan tỏa, nó có thể ảnh hưởng đáng kể đến việc thực 

hiện các kết quả liên quan đến công việc của cả người lao động toàn thời gian, bán 
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thời gian và những người làm việc bán thời gian đã vượt qua đáng kể mức hiệu suất 

và mức độ hài lòng trong công việc của họ. 

Swaminathan và cộng sự (2013) đã phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến sự 

hài lòng trong công việc, kết quả nghiên cứu đã chỉ ra rằng nhân viên tương đối hài 

lòng với công việc hiện tại của họ, đồng thời xác định, đo lường 6 nhân tố ảnh 

hưởng đến sự hài lòng về công việc của nhân viên và đề xuất 4 giải pháp, trong đó 

các ngân hàng thương mại cần đặc biệt chú trọng cải thiện nhân tố chế độ tiền 

lương, chế độ đãi ngộ, áp lực công việc và nhân tố lãnh đạo. Các nhân tố khác về 

đào tạo, thăng tiến, quan hệ, đối xử và điều kiện làm việc trong ngân hàng cũng cần 

được quan tâm thích đáng. 

Nghiên cứu của Đậu Hoàng Hưng (2018) về các yếu tố ảnh hưởng đến mức 

độ hài lòng của nhân viên văn phòng đã chỉ ra có 03 yếu tố: (i) Tài chính và môi 

trường làm việc; (ii) Mối quan hệ với đồng nghiệp; (iii) Mối quan hệ với cấp trên 

đều ảnh hưởng thuận chiều đến sự hài lòng trong công việc của nhân viên. Trong 

đó, yếu tố tài chính và môi trường làm việc có mức độ ảnh hưởng lớn nhất, sau đó 

là yếu tố mối quan hệ với cấp trên và có ảnh hưởng nhỏ nhất là yếu tố mối quan hệ 

với đồng nghiệp. 

Khi đã có được sự hài lòng đối với công việc, người lao động sẽ có động lực 

làm việc tích cực hơn, từ đó dẫn đến hiệu suất và hiệu quả công việc cao hơn. Nhà 

quản lý doanh nghiệp cần có cái nhìn sâu sắc hơn về các nhân tố có thể mang lại sự 

hài lòng trong công việc cho người lao động, từ đó, có các định hướng, chính sách 

phù hợp trong việc sử dụng 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 (Hà Nam Khánh 

Giao và Nguyễn Tô Trà My, 2020). 

Như vậy, cả hai cách tiếp cận này là hoàn toàn phù hợp để đánh giá sự hài 

lòng trong công việc của nhân viên. 

1.1.2. Sự hài lòng trong công việc của giảng viên 

Giáo dục đại học là bậc giáo dục hết sức quan trọng, giảng viên cung cấp cho 

người học những kiến thức, kỹ năng để sau này ra trường họ có thể đảm nhiệm 

công việc của mình. Để giảng viên đại học làm tốt được vai trò của mình, giúp họ 

yên tâm cống hiến cho các cơ sở giáo dục đại học thì họ phải thấy hài lòng trong 

công việc. Số lượng các công trình nghiên cứu sự hài lòng trong công việc chủ yếu 
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tập trung trong lĩnh vực kinh tế, những nghiên cứu về sự hài lòng trong công việc 

của giảng viên rất hạn chế tại các quốc gia trên thế giới cũng như ở Việt Nam. 

Trong những năm gần đây, dù đã có những nghiên cứu về sự hài lòng trong công 

việc của giảng viên đại học; tuy nhiên các nghiên cứu về chủ đề này tập trung tại 

các quốc gia phát triển. 

Sự hài lòng trong công việc giảng dạy là trọng tâm cho nghiên cứu giáo dục 

chủ yếu liên quan đến lợi ích, cho cả giảng viên và sinh viên, những giảng viên hài 

lòng trong công việc của mình được coi là đóng góp vào hoạt động của nhà trường. 

Những giảng viên hài lòng thể hiện mức độ cam kết công việc cao và ít có nguy cơ 

rời bỏ nghề (Shila và Sevilla, 2015). Nobile và McCormick (2005) khẳng định mối 

quan hệ tiêu cực giữa sự hài lòng trong công việc và căng thẳng trong công viêc, 

bằng cách chứng minh rằng, các giảng viên có mức độ căng thẳng trong công việc 

cao tương ứng với mức độ hài lòng trong công việc thấp, điều này sẽ làm cho giáo 

viên dễ chán nản với công việc, không muốn cống hiến cho công việc, từ đó dẫn 

đến mong muốn tìm một công việc khác hoặc chuyển hẳn sang một môi trường 

khác.  

Sự hài lòng trong công việc bị ảnh hưởng bởi sự tăng cường công việc của 

giảng viên và xu hướng xã hội làm cho giảng viên ngày cùng nhiều áp lực (như sức 

khỏe chung, chất lượng cuộc sống, căng thẳng trong công việc và trong các vấn đề 

tổ chức, cảm giác kiểm soát chung trong công việc và cuộc sống xã hội của một 

người) (Tomazevic và cộng sự, 2014). Một khía cạnh quan trọng cần nghiên cứu tại 

Ấn Độ (đặc biệt là nữ giảng viên) trong lĩnh vực giáo dục (Kumari và cộng sự, 

2014) là những người hài lòng và có động lực thì phụ thuộc vào hạnh phúc cá nhân. 

Về vấn đề này, các yếu tố khác nhau của sự hài lòng trong công việc được coi là 

quan trọng, ảnh hưởng đến mức độ hài lòng và động lực của giảng viên, từ đó tác 

giả này đề xuất với các cơ quan ra quyết định cần phải đưa ra các chính sách thân 

thiện để tạo thuận lợi cho công việc của giảng viên và giúp hệ thống giáo dục thành 

công. Sự hài lòng trong công việc của giảng viên là điều cần thiết cho chất lượng 

giảng dạy và các tiêu chuẩn cao về kết quả học tập, giúp nhân viên phát triển tình 

cảm tích cực với nghề (Sirin, 2009).  

Cả các cơ sở giáo dục công lập và tư nhân cần đảm bảo mức lương cạnh 

tranh và thăng chức kịp thời cho giảng viên để khiến họ hài lòng và tăng động lực 
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làm việc (Nyamubi, 2017), hỗ trợ tích cực bằng cách cải thiện điều kiện làm việc 

(Yayla và cộng sự, 2017). Các bên liên quan đến giáo dục và các nhà hoạch định 

chính sách nên đưa ra các cơ chế thích hợp để giải quyết những thách thức xung 

quanh việc đạt được sự hài lòng trong công việc của giáo viên (Nobile và 

McCormick, 2005). Bởi vì sự hài lòng trong công việc của giảng viên là một trong 

những yếu tố cơ bản quyết định sự thành công của bất kỳ trường học nào, bằng cách 

hướng nỗ lực của những giảng viên hài lòng vào thành công của nhà trường (Muga 

và cộng sự, 2017). Các nhà hoạch định chính sách và nhà quản lý trau dồi các 

phương pháp tạo động lực tốt và cải thiện điều kiện làm việc để tăng mức độ hài 

lòng trong công việc của giảng viên. Điều này đi đôi với môi trường làm việc thuận 

lợi; cải thiện việc lập kế hoạch; cung cấp đồ dùng, công nghệ dạy học hiện đại; sắp 

xếp cho các lớp định hướng; các khóa học bồi dưỡng; các chương trình đào tạo và 

các khóa học ngắn hạn để cải thiện các điều kiện (Susmitha và Reddy, 2017). Yayla 

và cộng sự (2017) đề xuất một chính sách và gói bồi thường hiệu quả, các cơ hội 

thăng tiến và các lợi ích cần được đảm bảo cho tất cả giảng viên, không phân biệt 

trường công lập hay trường tư thục. Cần hỗ trợ đầy đủ cho giảng viên trong việc 

giảng dạy của họ thông qua việc tạo ra môi trường tổ chức để đạt được mối quan hệ 

làm việc hài hòa, và các hình thức tham vấn, chia sẻ kinh nghiệm của giáo viên xuất 

sắc, trao đổi phản hồi, quan sát giảng dạy và kinh nghiệm thực tế để hòa nhập bản 

thân vào việc giảng dạy của họ trên cơ sở ưu tiên. Tập trung vào các khuyến nghị 

rằng các nhà hoạch định chính sách và hiệu trưởng nhất thiết phải cung cấp một môi 

trường tổ chức tích cực để duy trì sự hài lòng trong công việc của giáo viên nhằm 

nâng cao chất lượng trường học. Khuyến nghị chính là các trường nên tạo ra một 

môi trường làm việc thỏa mãn hơn để nâng cao mức độ cam kết tổ chức của giảng 

viên (Ghavifekr và Pillai, 2016).  

Vấn đề chính đối với việc nâng cao và cải thiện sự hài lòng trong công việc 

của giáo viên là cải thiện cơ sở hạ tầng và điều kiện làm việc. Việc điều chỉnh 

phong cách lãnh đạo của hiệu trưởng là cần thiết để tạo điều kiện thuận lợi cho việc 

gia tăng và nâng cao sự hài lòng trong công việc của giáo viên (Shahidi, 2017). 

Nazim và Mahmood (2018) cho rằng sự hài lòng trong công việc được đánh giá bởi 

lòng tin vào tổ chức (lãnh đạo nhà trường và mối quan hệ với các đồng nghiệp) giúp 

giảng viên say mê với công việc, đây là nhân tố tác động đến thành tích học tập của 



12  

người học. Hai tác giả này đã nhấn mạnh được rằng phong cách lãnh đạo của hiệu 

trưởng nhà trường ảnh hưởng trực tiếp đến thái độ làm việc của giảng viên. Theo 

Nyamubi (2017), khi giáo viên hài lòng, sự mất tập trung sẽ giảm xuống, tính tập 

thể được cải thiện và hiệu suất công việc được cải thiện. 

Trong một nghiên cứu mới của Majid và James (2021) về sự hài lòng trong 

công việc, động lực học tập và hành vi công dân của tổ chức giữa các giảng viên 

trong đại dịch COVID – 19 khẳng định lại nghiên cứu về sự hài lòng trong công 

việc là rất cần thiết, đặc biệt là sự hài lòng của giảng viên, vì nó ảnh hưởng đến chất 

lượng giáo dục. Đồng quan điểm đó, Amel và cộng sự (2021) cho rằng nghiên cứu 

về hài lòng trong công việc của giảng viên là cần thiết và phải được thực hiện một 

cách bài bản, có quy mô để đánh giá được tổng quát.  

Như vậy, nghiên cứu về sự hài lòng trong công việc của giáo viên đã được 

nhiều nhà nghiên cứu thực hiện, đều khẳng định đây là nghiên cứu cần thiết, quan 

trọng và cần đưa ra các giải pháp để nâng cao sự hài lòng cho giáo viên. 

Tại Việt Nam, đã có một số tác giả nghiên cứu sự hài lòng trong công việc 

của giảng viên và chủ yếu tập trung nghiên cứu vào các nhân tố ảnh hưởng. Việc 

xác định được các yếu tố tác động đến sự hài lòng đối với công việc của giảng viên 

đại học là rất quan trọng và cần thiết, phải đánh giá mức độ hài lòng của giảng viên 

vì giảng viên là nhân tố quan trọng quyết định đến chất lượng của sinh viên, tạo ra 

uy tín và vị thế cho các trường đại học (Nguyễn Văn Thuận, 2011). 

Nguyễn Thị Thu Hằng (2013) đã chỉ ra rằng yếu tố đào tạo và phát triển có 

ảnh hưởng lớn nhất đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên. Việc được 

khuyến khích và tạo điều kiện cả về vật chất, thời gian và tinh thần để các giảng 

viên tham gia các chương trình học nâng cao trình độ sẽ làm cho người lao động 

cảm thấy tự tin và hài lòng hơn với công việc của mình. Điều kiện làm việc được 

đánh giá là yếu tố ảnh hưởng lớn thứ hai đến sự hài lòng. Điều này phù hợp với 

hiện nay, công tác đổi mới phương pháp giảng dạy cũng như quản lý giáo dục đang 

cần được đẩy mạnh, trong đó khuyến khích áp dụng phương tiện khoa học kỹ thuật 

hiện đại vào giảng dạy và quản lý giáo dục. Quan hệ với cấp trên là yếu tố có ảnh 

hưởng lớn đến thứ ba đến sự hài lòng. Được cấp trên tin tưởng, coi trọng, đối xử 

công bằng là những yếu tố tiếp theo ảnh hưởng đến sự hài lòng của giảng viên. 
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Nghiên cứu sự hài lòng với công việc của giảng viên tại Đại học An Giang, 

tác giả Trần Minh Hiếu (2013) nhận thấy rằng giảng viên chưa thật sự hài lòng với 

chế độ lương và thưởng hiện hành. Điều này cần được quan tâm hơn. Tác giả cũng 

đặt ra câu hỏi liệu đây là tình hình chung của giảng viên trên cả nước hay là trường 

hợp cá biệt của Đại học An Giang. Dù câu trả lời như thế nào đi nữa, các nhà quản 

lý cũng cần có biện pháp một mặt cải thiện thu thập cho giảng viên, mặt khác xây 

dựng chính sách lương thưởng đáp ứng nhiều hơn yêu cầu giảng viên. Việc làm này 

đòi hỏi nhà quản lý cần tìm hiểu chi tiết hơn nữa qua các nghiên cứu định tính, bằng 

phỏng vấn sâu để xác định rõ yêu cầu, nguyện vọng của giảng viên. Bên cạnh đó 

điều kiện môi trường làm việc cũng chưa có tác động mạnh đến sự hài lòng của 

giảng viên. Trường có cơ sở vật chất khang trang, tuy nhiên vẫn chưa khai thác hết 

công suất và sử dụng chưa hợp lý. Nhiều phòng bỏ trống không sử dụng đã lâu, 

trong khi giảng viên chưa có phòng làm việc riêng. Giảng viên cùng bộ môn làm 

việc chung một phòng và không có bàn làm việc cho từng giảng viên. Điều này 

không đảm bảo tính riêng tư, gây ra những bất tiện trong quá trình làm việc và làm 

hạn chế hiệu quả công việc của giảng viên. 

Dương Minh Quang và Hà Thị Phương Thảo (2018) đã khẳng định sự hài 

lòng của giảng viên đại học là một yếu tố có ý nghĩa trong giáo dục đại học và góp 

phần quan trọng cho sự cải thiện hiệu quả của hệ thống giáo dục đại học. Tác giả 

Đỗ Thị Mỹ Trang (2019) đã đo lường sự hài lòng trong công việc của các giảng 

viên tại các trường đại học trên địa bàn Hà Nội ở các khía cạnh: tiền lương, thăng 

tiến, quản lý giám sát, đồng nghiệp, đặc điểm công việc, điều kiện làm việc, phúc 

lợi và phát triển chuyên môn. Tuy nhiên mẫu khảo sát của tác giả này là quá nhỏ 

(150 giảng viên) nên khó có thể suy rộng cho toàn bộ giảng viên tại Hà Nội. 

Từ Thảo Hương Giang (2020) đã chỉ ra rằng xung đột vai trò công việc - gia 

đình và xung đột vai trò gia đình - công việc có mối quan hệ tiêu cực với sự hài 

lòng công việc của giảng viên. Ngoài ra, tác giả này cũng khẳng định tác động điều 

tiết sự hỗ trợ đồng nghiệp đến mối quan hệ cả hai hướng xung đột vai trò công việc, 

vai trò gia đình và hài lòng công việc, tác động điều tiết sự hỗ trợ gia đình đến mối 

quan hệ giữa xung đột gia đình - công việc và hài lòng công việc đã làm giảm 

những tác động tiêu cực của xung đột công việc - gia đình tới sự hài lòng công việc 

của giảng viên nữ. Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu cũng phát hiện thêm rằng các 
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nữ giảng viên ở các trường đại học công lập tự chủ có mức độ xung đột vai trò công 

việc và vai trò gia đình cao hơn so với các nữ giảng viên ở các trường đại học công 

lập chưa tự chủ. Tuy nhiên, trong nghiên cứu của Từ Thảo Hương Giang (2020) có 

điểm hạn chế lớn là mẫu nghiên cứu là các giảng viên nữ ở các trường đại học công 

lập tại Việt Nam nên với mẫu này khó suy rộng ra cho các giảng viên nam. 

Hiện nay rất nhiều trường đại học dân lập, quốc tế đã được mở ra và đang 

dần khẳng định vị trí của mình. Các trường đại học công lập nếu không đổi mới 

(mở thêm ngành học, hệ đào tạo chất lượng cao) sẽ khó cạnh tranh được với các 

trường đại học dân lập, quốc tế. Để làm tốt điều này, điều kiện tiên quyết của các 

trường đại học công lập là phải xây dựng được đội ngũ giảng viên có đủ trình độ, 

khả năng đảm nhiệm các ngành học mới, các lớp đào tạo chất lượng cao, tiên tiến. 

1.2. Tổng quan về các tiêu chí đánh giá sự hài lòng trong công việc của 

giảng viên 

Sự hài lòng trong công việc có thể được đo lường trong các thành phần nhận 

thức (đánh giá), tình cảm (hoặc cảm xúc) và hành vi. Các nhà nghiên cứu cũng đã 

lưu ý rằng các thước đo sự hài lòng trong công việc khác nhau ở mức độ mà họ đo 

lường cảm nhận về công việc (sự hài lòng trong công việc) (Hirschfeld, 2000) hoặc 

nhận thức về công việc (nhận thức về sự hài lòng trong công việc) (Rai, 2017).  

Sự hài lòng trong công việc được đánh giá ở tổng thể (xem cá nhân có hài 

lòng với công việc tổng thể hay không), hoặc ở cấp độ khía cạnh (liệu cá nhân có 

hài lòng với các khía cạnh khác nhau của công việc hay không). Nó được thể hiện 

đo lường ở đơn chiều hoặc đa chiều:  

* Đo lường sự hài lòng trong công việc đơn chiều: chỉ đánh giá một khía 

cạnh của công việc, chẳng hạn như trả lương hoặc nghỉ thai sản. Sự hài lòng trong 

công việc không đánh giá mức độ hài lòng hoặc hạnh phúc phát sinh từ các khía 

cạnh công việc cụ thể, mà đánh giá mức độ của các khía cạnh công việc là đạt yêu 

cầu so với mục tiêu mà họ đặt ra hoặc với các công việc khác (Nyamubi, 2017).  

Sultana và cộng sự (2017), đã tiến hành một nghiên cứu về sự hài lòng trong 

công việc, kết luận rằng sự hài lòng trong công việc được đánh giá tốt nhất bằng 

cách sử dụng thước đo đơn mục. Trong một nghiên cứu khác cũng của tác giả này 

cho rằng cách tốt nhất để đánh giá sự hài lòng trong công việc là yêu cầu người lao 

động đánh giá một mục trên thang điểm 5. Tác giả này ủng hộ việc áp dụng các 
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thước đo đơn lẻ về sự hài lòng trong công việc vì ba lý do chính: (a) các thước đo 

sự hài lòng đơn lẻ có tương quan cao với các thước đo tổng hợp (tức là các thang 

đo); (b) các hạng mục đơn lẻ chiếm ít không gian hơn, tiết kiệm chi phí hơn và có 

thể được sử dụng để theo dõi sự hài lòng một cách thường xuyên; (c) các biện pháp 

đơn lẻ phổ biến hơn với những người quản lý chúng và có nhiều khả năng được 

nhân viên hoàn thành hơn. Ngoài ra, đã có tranh luận về việc liệu những người được 

hỏi có thể không đưa ra xếp hạng thấp hơn về mức độ hài lòng thực tế hay không 

(Shahidi, 2017). 

Như vậy, những lập luận ủng hộ thước đo đơn mục khá thuyết phục, đặc biệt 

là liên quan đến các môi trường năng động và phức tạp như trường học nơi thời 

gian thường là nguồn lực quan trọng, các nhà nghiên cứu giường như bỏ qua chúng, 

hiếm khi sử dụng các công cụ chung một mục để đo lường mức độ hài lòng với 

công việc.  

* Đo lường sự hài lòng trong công việc đa chiều: hai hoặc nhiều khía cạnh 

của công việc được đánh giá đồng thời. 

Một đánh giá về các thước đo mức độ hài lòng trong công việc được sử dụng 

rộng rãi cho thấy rằng phần lớn các bảng câu hỏi là đa chiều Ví dụ: Chỉ số mô tả 

công việc (JDI, một bảng câu hỏi rất phổ biến trong khoa học tổ chức) bao gồm 18 

mục. Bảng câu hỏi về sự hài lòng của Minnesota (Hirschfeld, 2000) đánh giá 20 

khía cạnh của sự hài lòng trong công việc thông qua 100 mục. Tương tự, bảng câu 

hỏi về mức độ hài lòng trong công việc của giáo viên (Lester, 1987) đánh giá chín 

lĩnh vực khác nhau của sự hài lòng trong công việc: giám sát, đồng nghiệp, điều 

kiện làm việc, trả lương, trách nhiệm, công việc (bản thân), thăng tiến, an ninh và 

công nhận. Trong những trường hợp này, phương pháp tiếp cận đa chiều được ưu 

tiên vì: (a) có thể được đánh giá dễ dàng bằng cách sử dụng các chỉ số đo lường tâm 

lý tiêu chuẩn (ví dụ: độ tin cậy nội bộ); (b) có thể được sử dụng trong các phương 

pháp tiếp cận mô hình phương trình cấu trúc; (c) đưa ra một cách tiếp cận có cấu 

trúc của sự hài lòng trong công việc (Nagy, 2002). Ngoài ra, những người ủng hộ 

việc sử dụng các thước đo nhiều mục không xếp hạng mức độ hài lòng trong công 

việc có khả năng thấp hơn do việc bao gồm nhiều chiều là thiên vị '"đúng", lập luận 

ngược lại rằng điểm số như vậy thể hiện sự đánh giá có cơ sở tốt hơn về nơi làm 

việc và là các biện pháp chủ quan đáng tin cậy hơn.  
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Cả hai cách tiếp cận này đều có thể cung cấp cho lý thuyết và thực hành đo 

lường sự hài lòng trong công việc tại nơi làm việc. Một mặt, rõ ràng là cần có các 

công cụ nghiên cứu nhỏ gọn và dễ quản lý, có thể dễ dàng áp dụng trong môi 

trường thực tế. Khi một tổ chức đồng ý tham gia vào một nghiên cứu về sự hài lòng 

trong công việc của nhân viên, cả người trả lời và cấp quản lý đều có xu hướng coi 

thời gian để trả lời những câu hỏi là một gánh nặng vô nghĩa. Mặt khác, cũng có 

người coi việc trả lời câu hỏi một cách rất nghiêm túc và đáng tin cậy. 

Ngày nay, các tạp chí khoa học hàng đầu mặc nhiên yêu cầu các nghiên cứu 

đã được xuất bản phải được thực hiện bằng các thang đo nhiều mục (Majid và 

James, 2021). Khi xây dựng thang đo mức độ hài lòng trong công việc của giảng 

viên, các tác giả đã cố gắng đánh đổi hiệu quả của việc áp dụng các phương pháp 

đơn mục với hiệu quả của việc áp dụng các biện pháp nhiều mục, theo cách mà 

những hạn chế của một phương pháp được bù đắp bằng những ưu điểm của phương 

pháp khác và ngược lại. Cụ thể, vì lợi ích của việc đạt được sự cân bằng lý tưởng 

này, các tác giả đã xây dựng: (a) một hạng mục tổng thể duy nhất cho từng khía 

cạnh của sự hài lòng trong công việc vào mô hình đo lường; (b) cân bằng từng nội 

dung bằng cách có ít nhất hai mục cụ thể cho mỗi khía cạnh; (c) đảm bảo rằng bảng 

câu hỏi tổng thể dù ngắn gọn nhưng đủ dài để có thể đánh giá các yếu tố hỗ trợ đo 

lường tâm lý. Nobile & McCormick (2005) đã sử dụng thang đo 9 mục để đo lường 

sự hài lòng, đó là: (1) Hài lòng với cấp trên trực tiếp; (2) Hài lòng với đồng nghiệp; 

(3) Hài lòng với Ban lãnh đạo doanh nghiệp; (4) Hài lòng với điều kiện làm việc; 

(5) Hài lòng với bản thân công việc; (6). Hài lòng với trách nhiệm trong công việc; 

(7) Hài lòng với sự đa dạng trong công việc; (8). Hài lòng với sự phản hồi trong 

công việc; (9) Hài lòng mối quan hệ với sinh viên. Thang đo được sử dụng là thang 

đo Likert 5 điểm, cụ thể: 1 = rất không đồng ý, 2 = không đồng ý, 3 = trung lập, 4 = 

đồng ý, 5 = rất đồng ý. Các thang đo của tác giả này đã phản ánh đầy đủ các khía 

cạnh của sự hài lòng trong công việc và được nhiều nhà nghiên cứu áp dụng. 

Như vậy, cả hai cách tiếp cận (đơn chiều và đa chiều) đều cung cấp hệ thống 

lý thuyết và thực tiễn để đo lường sự hài lòng trong công. Một mặt, rõ ràng là cần 

có các công cụ nghiên cứu nhỏ gọn và dễ quản lý, có thể dễ dàng áp dụng trong môi 

trường thực tế. Mặt khác, khi thiết lập thang đo mức độ hài lòng trong công việc 

của giảng viên nên đánh đổi hiệu quả của việc áp dụng các phương pháp đơn mục 
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với hiệu quả của việc áp dụng các biện pháp nhiều mục, theo cách mà những hạn 

chế của phương pháp này được bù đắp bằng những ưu điểm của phương pháp kia 

và ngược lại. Cụ thể, các tác giả đưa ra một mục tổng thể duy nhất cho từng khía 

cạnh của sự hài lòng trong công việc vào mô hình đo lường và cân bằng từng quy 

mô phụ của phương pháp đo lường bằng cách bao gồm ít nhất hai mục cụ thể cho 

mỗi khía cạnh. Trên cơ sở đó tác giả áp dụng thang đo của Nobile & McCormick 

(2005) làm tiêu chí đánh giá sự hài lòng trong công việc trong nghiên cứu này. 

1.3. Tổng quan về các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong 

công việc của giảng viên 

Trong lĩnh vực giáo dục, chủ đề sự hài lòng trong công việc đã được quan 

tâm thực hiện ở nhiều nghiên cứu tại nhiều nước khác nhau. Những nghiên cứu này 

có điểm chung là đều chỉ ra có nhiều nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công 

việc của giảng viên.  

* Nhóm các nghiên cứu chỉ ra các nhân tố liên quan đến tổ chức có ảnh 

hưởng lớn nhất đến hài lòng trong công việc (tiền lương, cơ hội đào tạo, cơ hội 

thăng tiến, môi trường làm việc, điều kiện làm việc, cơ sở vật chất, giám sát của tổ 

chức). Nhóm các yếu tố này có thể được gọi chung là sự hỗ trợ của tổ chức.  

Nyamubi (2017) đã thực hiện một nghiên cứu để xem xét sự hài lòng trong 

công việc của giảng viên đại học và chỉ ra 5 yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong 

công việc: lương và phúc lợi, người giám sát, mối quan hệ với đồng nghiệp, môi 

trường làm việc và đặc điểm công việc. Trong đó, môi trường làm việc có tác động 

lớn nhất. 

Nazim và Mahmood (2018) đã tiến hành nghiên cứu xác định các yếu tố ảnh 

hưởng đến sự hài lòng của giảng viên. Kết quả nghiên cứu cho thấy có nhiều yếu tố 

ảnh hưởng đến sự hài lòng, trong đó, lương thưởng là yếu tố ảnh hưởng lớn nhất 

đến sự hài lòng của giảng viên. 

Yayla và cộng sự (2017) đã điều tra mối quan hệ và tác động của sự hài lòng 

đối với công việc bên trong và bên ngoài đối với ý định nghỉ việc của giảng viên tại 

ba trường đại học. Sự hài lòng đối với công việc nội bộ được đo lường bằng 12 biến 

số bao gồm khả năng sử dụng, thành tích, hoạt động, quyền hạn, tính sáng tạo, tính 

độc lập, giá trị đạo đức, trách nhiệm, an ninh, dịch vụ xã hội, địa vị xã hội và sự đa 

dạng. Sự hài lòng với công việc bên ngoài được đo lường bằng 6 biến bao gồm: 



18  

thăng tiến, chính sách, đãi ngộ, công nhận, giám sát - quan hệ con người và giám sát 

- kỹ thuật. Kết quả chỉ ra rằng sự hài lòng nội bộ là một yếu tố quyết định ảnh 

hưởng đến quyết định nghỉ việc của giảng viên. 

Amel và cộng sự (2021) đã tiến hành nghiên cứu đo lường sự hài lòng trong 

công việc của giảng viên các trường đại học ở Philippine, các yếu tố được kiểm tra 

trong nghiên cứu bao gồm: Đặc điểm công việc; Tiền lương; Cơ hội đào tạo và 

thăng tiến; Đồng nghiệp; Những lợi ích; Điều kiện làm việc; Lòng tin vào tổ chức; 

Căng thẳng trong công việc; Khả năng lãnh đạo. Kết quả cho thấy yếu tố có tác 

động có ảnh hưởng và có ý nghĩa thống kê đến mức độ hài lòng chung là cơ hội đào 

tạo và thăng tiến. 

Nguyễn Thị Thu Hằng (2013) đã chỉ ra sáu yếu tố tác động sự hài lòng trong 

công việc là: Sự ghi nhận; Cơ hội đào tạo và phát triển; Điều kiện làm việc; Quan 

hệ với cấp trên; Quan hệ với đồng nghiệp; Thách thức trong công việc. Sáu yếu tố 

này ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên, từ đó tác động lên 

lòng trung thành, sự gắn bó với các trường đại học và yếu tố ảnh hưởng lớn nhất là 

cơ hội đào tạo và phát triển. 

Lưu Vũ Hớn và Nguyễn Văn Thuỵ (2020) đã chỉ ra rằng có các nhân tố ảnh 

hưởng đến hài lòng trong công việc của giảng viên là đặc điểm công việc, tiền 

lương, cơ hội thăng tiến, lãnh đạo, đồng nghiệp, điều kiện làm việc và sự ghi nhận. 

Trong đó tiền lương là nhân tố ảnh hưởng lớn nhất. 

* Nhóm các nghiên cứu chỉ ra các nhân tố liên quan đến cá nhân có ảnh 

hưởng lớn nhất đến hài lòng trong công việc (quan điểm của người lãnh đạo, mối 

quan hệ với đồng nghiệp, mối quan hệ với sinh viên, nhận thức về hỗ trợ của tổ 

chức, lòng tin vào tổ chức, được ghi nhận kết quả làm việc, khả năng làm việc độc 

lập). Ghazi (2004) khẳng định rằng có 13 nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của 

giảng viên như tự chủ trong công việc, kết quả công việc, cường độ công việc, nhận 

thức về hỗ trợ của tổ chức, đồng nghiệp, sự sáng tạo, làm việc độc lập, đạo đức 

nghề nghiệp, được công nhận, trách nhiệm, khẳng định bản thân, lòng tin vào tổ 

chức và quan hệ xã hội. Trong đó nhận thức về hỗ trợ của tổ chức ảnh hưởng lớn 

nhất đến hài lòng trong công việc của giảng viên. 

Muga và cộng sự (2017) nhận ra rằng có mối quan hệ tích cực được tìm thấy 

giữa mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên và kết quả học tập của sinh 
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viên. Những giáo viên hài lòng có sự khác biệt đáng kể so với những đồng nghiệp 

không hài lòng, đặc biệt là khi họ tham khảo kết quả hoạt động, đánh giá người học 

và đánh giá của chính giáo viên về thành tích của họ. Kiến thức về môn học và sư 

phạm không đầy đủ, sự quan tâm không công bằng đến từng cá nhân học sinh, thiếu 

cam kết chuyên nghiệp, các vấn đề về mối quan hệ giữa các cá nhân và sự sa sút 

được cho là những yếu tố chính gây ra sự không hài lòng giữa các giáo viên Iran 

(Ghavifekr và Pillai, 2016).  

Trong nghiên cứu của Mirzaii và cộng sự (2014) về mối quan hệ giữa thực 

tiễn quản lý nguồn nhân lực và sự hài lòng công việc giữa các giảng viên của một 

số trường đại học ở Pakistan, các yếu tố quyết định sự hài lòng của công việc bao 

gồm đào tạo và phát triển, đánh giá hiệu suất, nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, lòng 

tin vào tổ chức, lập kế hoạch nghề nghiệp, căng thẳng trong công việc và lương 

thưởng. Trong đó yếu tố lòng tin vào tổ chức ảnh hưởng lớn nhất. 

Eisenberger và Rhoades (2002) khẳng định nhân tố nhận thức về hỗ trợ của 

tổ chức là nhân tố quan trọng ảnh hưởng đến hài lòng trong công việc. Majid và 

James (2021) đã nghiên cứu tác động của các yếu tố cá nhân đến sự hài lòng trong 

công việc của giảng viên và cho thấy rằng giảng viên hài lòng ở mức độ vừa phải 

với công việc của họ, giảng viên nam hài lòng hơn giảng viên nữ. Ngoài ra, nghiên 

cứu cho rằng các giảng viên có bằng thạc sĩ hài lòng hơn những người có bằng cử 

nhân nhưng giảng viên có bằng tiến sĩ có mức độ hài lòng thấp nhất. Nghiên cứu 

kết luận rằng thu nhập và căng thẳng trong công việc là hai yếu tố ảnh hưởng đến 

hài lòng trong công việc của giảng viên với trường đại học của họ. 

Shahidi (2017) đã chỉ ra rằng sự hài lòng trong công việc của giảng viên 

được thể hiện qua sự thỏa mãn với các yếu tố: (1) tiền lương và sự tăng lương, (2) 

cơ hội thăng tiến, (3) người quản lý, (4) những phần thưởng (không nhất thiết phải 

tiền tệ), (5) các quy tắc, thủ tục và điều kiện làm việc, (6) mối quan hệ với đồng 

nghiệp, (7) tính chất công việc thực hiện và (8) thông tin trong tổ chức. Trong đó 

mối quan hệ với đồng nghiệp ảnh hưởng lớn nhất đến hài lòng trong công việc. 

Một nghiên cứu rất gần đây là của tác giả Từ Thảo Hương Giang (2020) đã 

làm rõ bản chất đa chiều của xung đột vai trò công việc và vai trò gia đình của các 

nữ giảng viên trong các trường đại học cũng như xem xét những ảnh hưởng của 

xung đột vai trò công việc và vai trò gia đình tới sự hài lòng công việc của các nữ 
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giảng viên, xem xét tác động điều tiết của sự hỗ trợ đồng nghiệp, hỗ trợ gia đình 

đến mối quan hệ giữa xung đột và vai trò công việc và vai trò gia đình và sự hài 

lòng công việc có làm giảm những ảnh hưởng tiêu cực của xung đột vai trò công 

việc và vai trò gia đình tới sự hài lòng công việc của các nữ giảng viên. Kết quả 

nghiên cứu của tác giả đã cho thấy xung đột công việc – gia đình và xung đột gia 

đình – công việc có mối quan hệ tiêu cực với sự hài lòng trong công việc của nữ 

giảng viên. Tuy nhiên tác giả chưa chỉ ra được các nhân tố ảnh hưởng đến xung đột 

này và chưa nghiên cứu các vấn đề giúp cân bằng vai trò công việc và vai trò gia 

đình. 

* Nhóm các nghiên cứu chỉ ra các nhân tố liên quan đến công việc có ảnh 

hưởng lớn nhất đến hài lòng trong công việc (nội dung công việc, căng thẳng trong 

công việc, tự chủ trong công việc, kết quả công việc, cường độ công việc, sự sáng 

tạo trong công việc). Nghiên cứu về lĩnh vực giáo dục Nobile và McCormick (2005) 

cho rằng căng thẳng trong công việc ảnh hưởng lớn nhất đến sự hài lòng. Bên cạnh 

đó, có tác giả cho rằng trình độ học vấn, tình trạng công việc và cấp bậc, mức độ 

tham gia công việc và trả lương được coi là yếu tố chính của sự hài lòng trong công 

việc. Shila và Sevilla (2015) đã đo lường sự hài lòng của giảng viên bằng các yếu tố 

quyết định: người quản lý, đồng nghiệp, bản thân công việc, căng thẳng trong công 

việc, môi trường làm việc và tiền lương. Trong đó căng thẳng trong công việc là 

yếu tố quyết định lớn nhất đến hài lòng trong công việc. 

Tomazevic và cộng sự (2014) đã đo lường sự hài lòng trong công việc của 

giảng viên ở Uganda sử dụng chín yếu tố chung: giảng dạy, nghiên cứu, quản trị, 

thù lao, căng thẳng trong công việc, cơ hội thăng tiến, giám sát, hành vi đồng 

nghiệp, môi trường làm việc và điều kiện chung. Trong đó căng thẳng trong công 

việc là nhân tố ảnh hưởng lớn nhất đến hài lòng của giảng viên. 

Sultana và cộng sự (2017) cho rằng chính nội dung công việc mới là yếu tố 

quyết định đến hài lòng trong công việc, bởi vì giảng viên thấy hứng thú với công 

việc, công việc mang lại cho họ nhiều điều mới mẻ, sự sáng tạo, khám phá bản thân 

sẽ khiến họ hài lòng. 

Yee (2018) khẳng định rằng các yếu tố của sự hài lòng của giảng viên là 

giảng dạy lĩnh vực họ quan tâm, kết nối với sinh viên để học tập, căng thẳng trong 

công việc, mối quan hệ đồng nghiệp, môi trường cạnh tranh, và đánh giá cao việc 
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giảng dạy đạo đức. Trong đó căng thẳng trong công việc ảnh hưởng lớn nhất đến 

hài lòng. 

Trần Kim Dung (2005) cho rằng mức độ thỏa mãn chung và sự gắn kết của 

nhân viên với tổ chức phụ thuộc vào sáu yếu tố: Bản chất công việc, Tiền lương, 

Lãnh đạo, Đồng nghiệp, Phúc lợi, Đào tạo và thăng tiến. Bên cạnh đó, tác giả cũng 

khẳng định rằng mức độ thỏa mãn với các nhu cầu vật chất thấp hơn một cách rõ rệt 

so với sự thỏa mãn các nhu cầu phi vật chất và hai yếu tố ảnh hưởng mạnh nhất đến 

mức độ thỏa mãn của nhân viên đó là bản chất công việc cùng đào tạo và thăng tiến. 

Phạm Thu Hằng, Phạm Thị Thanh Hồng (2015) đưa ra bộ chỉ số JDI điều chỉnh với 

5 nhóm nhân tố chính, gồm: (i) bản chất công việc, (ii) cơ hội thăng tiến, (ii) tiền 

lương, (iv) lãnh đạo, (v) đồng nghiệp và một nhân tố bổ sung là điều kiện làm việc 

để đánh giá về mức độ hài lòng công việc của người lao động tại một số tổ chức 

nước ngoài cung cấp dịch vụ đào tạo ở Việt Nam. Với các kết quả nghiên cứu định 

lượng tại một số tổ chức nước ngoài, nghiên cứu giúp các nhà quản lý Việt Nam 

nhìn nhận rõ những nhân tố tác động tới sự hài lòng của người lao động, đồng thời 

lý giải nguyên do người lao động tại các tổ chức có yếu tố nước ngoài thường ít 

“nhảy việc” hơn so với các công ty trong nước. Từ đó, nghiên cứu góp phần làm 

giàu thêm những kiến thức trong lĩnh vực nghiên cứu về sự hài lòng của người lao 

động bằng những kết quả thực nghiệm, đóng góp một số gợi ý cho các nhà quản lý 

nhân sự, giúp các doanh nghiệp trong nước tạo động lực tốt hơn cho người lao 

động.  

Như vậy, dựa trên tổng quan tài liệu, có thể thấy rằng các nghiên cứu đã chỉ 

ra các yếu tố chung bao gồm tiền lương và phúc lợi, sự căng thẳng trong công việc, 

điều kiện làm việc liên quan đến cơ sở vật chất, cơ hội thăng tiến, nhận thức về sự 

hỗ trợ của tổ chức, mối quan hệ với đồng nghiệp và đặc điểm công việc. Ngoài ra, 

có một số yếu tố cụ thể như đảm bảo công việc, mối quan hệ với các nhà lãnh đạo, 

cơ hội đào tạo và học tập, lòng tin vào tổ chức, môi trường giao tiếp và giám sát tổ 

chức (Amel và cộng sự, 2021).  

Bên cạnh đó, nhiều nhà nghiên cứu chỉ ra rằng sự hài lòng của giáo viên 

trong các cơ sở giáo dục đại học còn chịu ảnh hưởng của các yếu tố như quy định 

và thể chế, phong cách lãnh đạo, mối quan hệ với sinh viên và giao tiếp trong môi 
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trường đại học, đánh giá của xã hội (ngành vị trí), đặc điểm khí hậu và văn hóa đại 

học địa phương (Majid và James, 2021). 

Các nghiên cứu điển hình được tổng hợp ở bảng sau: 

Bảng 1.1: Tổng hợp một số nghiên cứu điển hình 

Tác giả, năm 

nghiên cứu 

Các nhân tố ảnh hưởng đến hài lòng 

trong công việc của giảng viên 

Nhân tố ảnh 

hưởng lớn nhất  

Eisenberger và 

Rhoades (2002) 

Nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức là 

nhân tố quan trọng ảnh hưởng đến hài lòng 

trong công việc. 

Nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức 

Ghazi (2004) 

Tự chủ trong công việc, kết quả công việc, 

cường độ công việc, nhận thức về hỗ trợ 

của tổ chức, đồng nghiệp, sự sáng tạo, làm 

việc độc lập, đạo đức nghề nghiệp, được 

công nhận, trách nhiệm, khẳng định bản 

thân, lòng tin vào tổ chức và quan hệ xã 

hội.  

Nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức 

Nobile và 

McCormick (2005) 

Căng thẳng trong công việc, trình độ học 

vấn, tình trạng công việc và cấp bậc, mức 

độ tham gia công việc và trả lương  

Căng thẳng trong 

công việc 

Nguyễn Thị Thu 

Hằng (2013) 

Sự ghi nhận; Cơ hội đào tạo và phát triển; 

Điều kiện làm việc; Quan hệ với cấp trên; 

Quan hệ với đồng nghiệp; Thách thức trong 

công việc 

Cơ hội đào tạo và 

phát triển 

 

Mirzaii và cộng sự 

(2014) 

Đào tạo và phát triển, đánh giá hiệu suất, 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, lòng tin 

vào tổ chức, lập kế hoạch nghề nghiệp, 

căng thẳng trong công việc và lương 

thưởng.  

Lòng tin vào tổ 

chức 

Shila và Sevilla 

(2015) 

Người quản lý, đồng nghiệp, bản thân công 

việc, căng thẳng trong công việc, môi 

trường làm việc và tiền lương. 

Căng thẳng trong 

công việc 
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Nyamubi (2017) 

Lương và phúc lợi, người giám sát, mối 

quan hệ với đồng nghiệp, môi trường làm 

việc và đặc điểm công việc 

Môi trường làm 

việc 

Amel và cộng sự 

(2021) 

Đặc điểm công việc, tiền lương, cơ hội đào 

tạo và thăng tiến, đồng nghiệp, những lợi 

ích, điều kiện làm việc, lòng tin vào tổ 

chức, căng thẳng trong công việc, khả năng 

lãnh đạo.  

Cơ hội đào tạo và 

thăng tiến 

Shahidi (2017) 

Tiền lương và sự tăng lương, cơ hội thăng 

tiến, người quản lý, những phần thưởng, 

các quy tắc, thủ tục và điều kiện làm việc, 

mối quan hệ với đồng nghiệp, tính chất 

công việc thực hiện và thông tin trong tổ 

chức.  

Mối quan hệ với 

đồng nghiệp 

Yee (2018) 

Giảng dạy lĩnh vực họ quan tâm, kết nối với 

sinh viên để học tập, căng thẳng trong công 

việc, mối quan hệ đồng nghiệp, môi trường 

cạnh tranh, và đánh giá cao việc giảng dạy 

đạo đức.  

Căng thẳng trong 

công việc 

Lưu Vũ Hớn và 

Nguyễn Văn Thuỵ 

(2020) 

Đặc điểm công việc, tiền lương, cơ hội 

thăng tiến, lãnh đạo, đồng nghiệp, điều kiện 

làm việc và sự ghi nhận.  

Tiền lương 

(Nguồn: tác giả tổng hợp) 

1.4. Khoảng trống nghiên cứu 

Các nhà nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng sự hài lòng trong công việc là 

điều kiện tiên quyết giúp cho người lao động phát huy khả năng của mình, điều này 

sẽ ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả hoạt động của tổ chức. Rất nhiều các khảo sát 

và nghiên cứu khác nhau cho thấy sự hài lòng trong công việc của nhân viên đóng 

vai trò then chốt trong thực hiện công việc (Drakopoulos & Grimani, 2013). Trong 

lĩnh vực giáo dục, sự hài lòng trong công việc là một trong những yếu tố quan trọng 

giúp các cơ sở giáo dục đại học nâng cao uy tín, vị thế của mình và nó cũng là yếu 

tố cần thiết khiến giảng viên muốn nâng cao chất lượng bài giảng của mình.  
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Trong quá trình nghiên cứu tổng quan, tác giả nhận thấy rằng những nghiên 

cứu trước đây về sự hài lòng trong công việc tập trung ở hai nhóm: nghiên cứu tổng 

thể sự hài lòng và nghiên cứu các khía cạnh trong công việc. Các nghiên cứu đã đề 

cập nhiều tới các nhân tố tác động đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên 

và đều chỉ ra có sự tác động của hài lòng trong công việc đến kết quả hoạt động của 

trường đại học. Tuy nhiên, các nghiên cứu trên thế giới hay ở Việt Nam mà tác giả 

được biết thường đi theo lối mòn nhất định về một nhóm các nhân tố ảnh hưởng 

như thu nhập, cơ hội phát triển, môi trường làm việc, mối quan hệ với đồng nghiệp, 

phong cách lãnh đạo. Các nghiên cứu này chỉ tập trung vào một số doanh nghiệp 

hoặc cơ sở giáo dục riêng biệt và chưa được khai thác đủ sâu, chi tiết, đặc biệt cho 

đối tượng giảng viên các trường đại học công lập trong bối cảnh tự chủ giáo dục ở 

Việt Nam. Do yêu cầu của xã hội, nhà trường và người học ngày càng cao khiến 

cho công việc của giảng viên ngày càng chịu nhiều áp lực, dẫn tới căng thẳng. 

Trong hoàn cảnh này, nhà trường đóng vai trò quan trọng, là điểm tựa cho giảng 

viên tháo gỡ những áp lực, khó khăn, thách thức trong công việc. Do đó, lòng tin 

vào tổ chức và nhận thức về hỗ trợ của tổ chức trở thành những nhân tố quan trọng 

tác động đến sự hài lòng trong công việc. 

Khoảng trống nghiên cứu mà tác giả nhận thấy sau khi tìm hiểu tổng quan 

được xác định là: 

(1) Chủ đề sự hài lòng trong công việc của giảng viên chưa được đánh giá 

sâu rộng và chi tiết đặt trong bối cảnh đổi mới giáo dục, tự chủ tài chính của các 

trường đại học công lập, đặc biệt trên địa bàn thủ đô Hà Nội. 

(2) Nhân tố tác động trực tiếp đến sự hài lòng trong công việc là căng thẳng 

trong công việc và nhận thức về hỗ trợ của tổ chức rất ít được đề cập trong các đề 

tài nghiên cứu. Đặc biệt, nhân tố lòng tin vào tổ chức đóng vai trò là biến điều tiết 

chưa có nghiên cứu nào đề cập đến trong lĩnh vực giáo dục ở Việt Nam. 

(3) Phạm vi nghiên cứu của chủ đề hài lòng trong công việc chưa được thực 

hiện trên một quy mô rộng. 

Do đó, đề tài nghiên cứu “Sự hài lòng trong công việc của giảng viên tại 

các trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội” là quan trọng và cần 

thiết nhằm lấp đầy khoảng trống trong nghiên cứu về sự hài lòng trong công việc 

của giảng viên trong bối cảnh giáo dục tại Việt Nam. 
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Tóm tắt chương 1 

Trong chương 1, tác giả đã trình bày kết quả tổng quan nghiên cứu về sự hài 

lòng trong công việc của người lao động nói chung và của giảng viên nói riêng cũng 

như các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc để làm rõ khoảng trống 

nghiên cứu. Nội dung chính của chương này là: tập trung trình bày tổng quan 

nghiên cứu về sự hài lòng trong công việc của người lao động; tổng quan nghiên 

cứu về nhân tố tác động đến sự hài lòng trong công việc; tổng quan về các tiêu chí 

đánh giá sự hài lòng trong công việc và chỉ ra khoảng trống nghiên cứu. 
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CHƯƠNG 2: CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU  

2.1. Một số khái niệm 

2.1.1. Giảng viên đại học 

Giảng viên trong cơ sở giáo dục đại học là người có nhân thân rõ ràng; có 

phẩm chất, đạo đức tốt; có đủ sức khỏe để thực hiện nhiệm vụ; có trình độ đáp ứng 

quy định, quy chế tổ chức và hoạt động của cơ sở giáo dục đại học. Chức danh 

giảng viên đại học bao gồm trợ giảng, giảng viên, giảng viên chính, phó giáo sư, 

giáo sư. Trình độ tối thiểu của chức danh giảng viên giảng dạy trình độ đại học là 

thạc sĩ, trừ chức danh trợ giảng; trình độ của chức danh giảng viên giảng dạy trình 

độ thạc sĩ, tiến sĩ là tiến sĩ. Cơ sở giáo dục đại học ưu tiên tuyển dụng người có 

trình độ tiến sĩ làm giảng viên; phát triển, ưu đãi đội ngũ giáo sư đầu ngành để phát 

triển các ngành đào tạo (Điều 54 của Luật Giáo dục đại học sửa đổi, bổ sung năm 

2018). Theo điều 66 của Luật Giáo dục năm 2019 quy định nhà giáo giảng dạy từ 

trình độ cao đẳng trở lên gọi là giảng viên và “nhà giáo có vai trò quyết định trong 

việc bảo đảm chất lượng giáo dục”. 

Chức danh nghề nghiệp viên chức giảng dạy trong các cơ sở giáo dục đại học 

gồm: Giảng viên cao cấp (hạng I), giảng viên chính (hạng II), giảng viên (hạng III) 

và trợ giảng (hạng III). Và quy định tiêu chuẩn về đạo đức nghề nghiệp: (1) Tâm 

huyết với nghề, giữ gìn phẩm chất, uy tín, danh dự nhà giáo; có tinh thần đoàn kết, 

tôn trọng và hợp tác với đồng nghiệp trong cuộc sống và trong công tác; có lòng 

nhân ái, bao dung, độ lượng, đối xử hòa nhã với sinh viên, học viên, nghiên cứu 

sinh; bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp chính đáng của người học, đồng nghiệp và 

cộng đồng. (2) Tận tụy với công việc; thực hiện đúng nội quy, quy chế của cơ sở 

giáo dục đại học công lập và các quy định pháp luật của ngành. (3) Công bằng trong 

giảng dạy và giáo dục, đánh giá đúng thực chất năng lực của người học; thực hành 

tiết kiệm, chống bệnh thành tích, chống tham nhũng, lãng phí. (4) Các tiêu chuẩn 

đạo đức nghề nghiệp khác theo quy định của pháp luật (Thông tư 40/2020/TT-

BGDĐT). 

* Nhiệm vụ của giảng viên đại học: 

Giảng viên đại học có các nhiệm vụ là giảng dạy, nghiên cứu khoa học, phục 

vụ cộng đồng và thực hiện các nhiệm vụ chuyên môn khác. 
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- Nhiệm vụ giảng dạy là công việc quan trọng của giảng viên đại học. Theo 

các nhà giáo dục, để làm tốt được công việc giảng dạy thì giảng viên cần trang bị 4 

nhóm kiến thức: kiến thức chuyên ngành, kiến thức về chương trình đào tạo, kiến 

thức và kỹ năng dạy học, kiến thức về môi trường giáo dục, giá trị giáo dục, hệ 

thống giáo dục… 

- Nhiệm vụ nghiên cứu khoa học, tìm cách ứng dụng các kết quả nghiên cứu 

khoa học về thực tiễn đời sống và công bố các kết quả nghiên cứu cho cộng đồng. 

Bên cạnh đó, giảng viên đại học còn giải thích và dự báo các vấn đề của tự nhiên và 

xã hội. 

- Nhiệm vụ phục vụ cộng đồng là những hoạt động gắn kết giữa trường đại 

học với cộng đồng xã hội trên cơ sở phi lợi nhuận nhằm sử dụng các nguồn lực của 

Nhà trường đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế xã hội của địa phương, doanh 

nghiệp, qua đó nâng cao chất lượng đào tạo, nghiên cứu khoa học và vị thế của Nhà 

trường.  

- Nhiệm vụ chuyên môn khác như quản lý sinh viên, giảng viên đại học còn 

tham gia quản lý sinh viên ở hai nhiệm vụ là cố vấn học tập, giáo viên chủ nhiệm. 

* Quyền hạn của giảng viên đại học: 

- Được giảng dạy theo chuyên ngành đào tạo. 

- Được đào tạo nâng cao trình độ, bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ. 

- Được bảo vệ nhân phẩm, danh dự. 

- Được hưởng chế độ về lương thưởng theo quy định của nhà nước và nhà 

trường. 

- Được phong tặng danh hiệu Nhà giáo nhân dân, Nhà giáo ưu tú và được 

khen thưởng theo quy định của Pháp luật. 

* Đặc điểm công việc của giảng viên đại học: 

Đội ngũ giảng viên đại học là những người có trình độ chuyên môn cao, có 

năng lực giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Họ có những đặc điểm khác biệt với 

những đối tượng lao động khác ở đối tượng lao động, công cụ lao động và sản phẩm 

lao động. 

Đối tượng lao động của giảng viên là con người. Đối tượng này có tâm sinh 

lý khác nhau, khả năng tiếp nhận kiến thức khác nhau, người giảng viên cần hiểu 

được đặc điểm của mỗi sinh viên, mỗi lớp học cụ thể để có phương pháp truyền đạt 
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kiến thức khác nhau. Bản thân đối tượng lao động ở đây là con người đã quyết định 

tính đặc thù của lao động giảng viên đại học. 

Công cụ lao động của giảng viên đại học là tri thức, nhân cách của mình. 

Người giảng viên phải có trình độ nhất định để truyền thụ kiến thức cho sinh viên 

bằng các phương pháp dạy học linh hoạt, sáng tạo phù hợp với từng đối tượng. 

Nhân cách của người thày ảnh hưởng trực tiếp đến sinh viên từ tư tưởng, tình cảm, 

thế giới quan, niềm tin, lối sống. Bên cạnh đó các thiết bị, đồ dùng dạy học cũng là 

những công cụ có vai trò đắc lực trong quá trình dạy học của giảng viên đại học. 

Sản phẩm lao động của giảng viên đại học có tính phi vật chất, không thể 

cân, đo, đong, đếm được. Nó là tri thức, nhân cách người học, tạo ra những giá trị 

của sức lao động cho xã hội. 

Lao động của giảng viên đại học là lao động trí tuệ. Sản phẩm của giảng viên 

đại học là một loại tài sản vô hình ẩn chứa bên trong những con người có nhân 

cách, có kiến thức, có kỹ năng gắn với nghề nghiệp trong tương lai của sinh viên. 

Như vậy, giảng viên đại học là các chủ thể thực hiện công việc giảng dạy, 

nghiên cứu khoa học, phục vụ cộng đồng và nhiệm vụ chuyên môn khác. Trong đó 

có các tiêu chuẩn được đặt ra về bằng cấp, trình độ chuyên môn cũng như kỹ năng 

giảng dạy. Bên cạnh đó là các giá trị đạo đức, các tư cách của người nhà giáo. Để 

đảm bảo các hiệu quả tổ chức cũng như mục tiêu giảng dạy. Ở bậc đại học, việc 

nghiên cứu tập chung với lý luận và các nghiên cứu khoa học. 

2.1.2. Trường đại học công lập 

Đại học là bậc học cao nhất trong hệ thống giáo dục, có thể hiểu đại học theo 

nhiều cách khác nhau: Đại học là một bậc học chuyển tiếp của bậc phổ thông trung 

học dành cho những học sinh có khả năng và nguyện vọng học tập tiếp. Trường đại 

học là một tổ chức cung cấp dịch vụ giáo dục mang tính chuyên sâu và là nơi 

nghiên cứu, cấp bằng học thuật cho rất nhiều các lĩnh vực ngành nghề. Các trường 

đại học cung cấp chương trình giáo dục đại học và sau đại học cho sinh viên và học 

viên. 

Điều 5 Luật Giáo dục năm 2019 quy định cơ sở giáo dục là tổ chức thực hiện 

hoạt động giáo dục trong hệ thống giáo dục quốc dân gồm nhà trường và cơ sở giáo 

dục khác. Điều 6 luật này cũng nêu rõ giáo dục đại học đào tạo trình độ đại học, 

trình độ thạc sĩ và trình độ tiến sĩ. Điều 39 luật này quy định mục tiêu của giáo dục 
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đại học là (1) Đào tạo nhân lực trình độ cao, nâng cao dân trí, bồi dưỡng nhân tài; 

nghiên cứu khoa học và công nghệ tạo ra tri thức, sản phẩm mới, phục vụ nhu cầu 

phát triển kinh tế - xã hội, bảo đảm quốc phòng, an ninh, hội nhập quốc tế. (2) Đào 

tạo người học phát triển toàn diện về đức, trí, thể, mỹ; có tri thức, kỹ năng, trách 

nhiệm nghề nghiệp; có khả năng nắm bắt tiến bộ khoa học và công nghệ tương 

xứng với trình độ đào tạo, khả năng tự học, sáng tạo, thích nghi với môi trường làm 

việc; có tinh thần lập nghiệp, có ý thức phục vụ Nhân dân. 

Trường công lập do Nhà nước đầu tư, bảo đảm điều kiện hoạt động và đại 

diện chủ sở hữu (Điều 47, Luật Giáo dục, 2019). 

Như vậy, trường Đại học công lập là cơ sở giáo dục đại học do Nhà nước 

đầu tư, bảo đảm điều kiện hoạt động và đại diện chủ sở hữu. Trước đây, hầu hết các 

hoạt động của trường như xây dựng trường, lớp, phòng học, đầu tư trang thiết bị cơ 

sở vật chất cho việc dạy và học… đều do ngân sách Nhà nước chi trả. Ngân sách 

Nhà nước còn chi trả các khoản thù lao cho cán bộ, giảng viên đang làm việc tại các 

cơ sở giáo dục công lập gồm tiền lương, thưởng, phụ cấp, bảo hiểm xã hội… Vì 

vậy, Nhà nước sẽ quản lý mọi vấn đề từ nhân sự đến đào tạo, tuyển sinh của các 

trường. Hiện nay, khi xã hội càng ngày càng phát triển, coi trọng giáo dục, giáo dục 

được xem là nhân tố thúc đẩy việc phát triển các vấn đề kinh tế, xã hội thì vị trí của 

các trường đại học ngày càng được đề cao. Ngược lại, để đáp ứng được những yêu 

cầu ngày càng cao của xã hội, các trường đại học công lập phải có những thay đổi 

để thu hút được người học tốt. Bên cạnh đó, các trường đại học công lập cần có một 

chiến lược phát triển lâu dài. Đó là chương trình đào tạo, quy trình đào tạo và môi 

trường đào tạo hướng theo chuẩn quốc tế, gắn với nhu cầu của doanh nghiệp, nhu 

cầu của xã hội. 

Các trường đại học công lập đang đứng trước những yêu cầu và thách thức, 

buộc các trường phải thay đổi theo hướng tích cực hơn. Những yêu cầu đó là: 

- Giáo dục đại học cần được mở rộng phạm vi hơn cho tất cả các đối tượng, 

cần hướng tới một tập thể người học đa dạng về năng lực. 

- Giáo dục đại học cần tạo ra những người học có năng lực và tư duy nhạy 

bén, thích ứng với sự thay đổi của môi trường, có tri thức và biết vận dụng tri thức 

đó vào công việc và cuộc sống hàng ngày. 
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- Giáo dục đại học không chỉ cần đáp ứng những yêu cầu của mỗi quốc gia 

mà còn cần đáp ứng những yêu cầu của quốc tế. 

- Các cơ sở giáo dục đại học cần nắm rõ động lực của sự phát triển là cạnh 

tranh, các cơ sở này không chỉ cạnh tranh với nhau mà còn cạnh tranh với các cơ sở 

giáo dục tư thục, cơ sở giáo dục quốc tế. 

2.1.3. Sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học 

Có nhiều nhà nghiên cứu đã tìm hiểu về chủ đề sự hài lòng trong công việc 

và đã đưa ra nhiều khái niệm khác nhau về sự hài lòng trong công việc. Khái niệm 

phổ biến nhất được đề cập đến về sự hài lòng trong công việc là của Locke (1976), 

tác giả này định nghĩa sự hài lòng trong công việc là một trạng thái cảm xúc tích 

cực hoặc dễ chịu do một người đánh giá cao công việc hoặc kinh nghiệm của họ. 

Định nghĩa của Locke được tham khảo nhiều nhất, tác giả này đã mô tả các thành 

phần cần thiết cần thiết để nêu ý nghĩa cấu trúc rộng rãi của sự hài lòng trong công 

việc. Vroom (1982) thì tập trung vào định hướng cảm xúc của người lao động đối 

với công việc của họ. Phạm vi khái niệm về sự hài lòng trong công việc rất rộng, 

bởi vì nó bao gồm tất cả các đặc điểm của bản thân công việc và môi trường làm 

việc mà nhân viên thấy là bổ ích, hoàn thành và thỏa mãn, hoặc bực bội hoặc không 

hài lòng (Khwein, 2015).  

Sự hài lòng trong công việc được coi là sự khác biệt giữa những gì một 

người mong đợi và những gì một người thực sự nhận được trong môi trường làm 

việc. Sosesanga và Garrett (2005) định nghĩa sự hài lòng trong công việc là một 

phản ứng hiệu quả đối với công việc, là kết quả của việc so sánh kết quả thực tế 

nhận được với kết quả mong muốn. Về vấn đề này, việc thực hiện công việc đòi hỏi 

phải đáp ứng được các kỳ vọng và nguyện vọng của cá nhân về việc cân nhắc khen 

thưởng và hoàn thành công việc. Nếu những nhu cầu này được đáp ứng, nhân viên 

sẽ hài lòng với kết quả của công việc và sự hài lòng cao hơn nói chung sẽ thúc đẩy 

nhân viên thực hiện nhiệm vụ của họ hiệu quả hơn, do đó dẫn đến tăng năng suất 

của tổ chức. Sultana (2017) định nghĩa sự hài lòng trong công việc là trạng thái kết 

thúc của cảm giác, cảm giác được trải nghiệm sau khi một nhiệm vụ được hoàn 

thành. Cảm giác này có thể là tiêu cực hoặc tích cực tùy thuộc vào kết quả của 

nhiệm vụ được thực hiện. Tương tự, sự hài lòng trong công việc là tập hợp những 

cảm giác và niềm tin mà mọi người có về công việc hiện tại của họ. Mức độ hài 
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lòng trong công việc của mọi người có thể dao động từ mức độ hài lòng cao đến 

mức độ không hài lòng. Mọi người cũng có thể có thái độ về các khía cạnh khác 

nhau trong công việc của họ như loại công việc họ làm, đồng nghiệp, người giám 

sát hoặc cấp dưới và mức lương của họ (Eisenberger và Rhoades, 2002).  

Bavendum (2000) định nghĩa sự hài lòng trong công việc là một trạng thái 

cảm xúc vui vẻ hoặc tích cực do đánh giá công việc hoặc kinh nghiệm làm việc của 

một người. Tác giả này đã lưu ý rằng định nghĩa kết hợp cả nhận thức (đánh giá) và 

ảnh hưởng (trạng thái cảm xúc), do đó, giả định rằng sự hài lòng trong công việc là 

kết quả của sự tác động lẫn nhau của nhận thức và ảnh hưởng, hay nói cách khác là 

suy nghĩ và cảm xúc. Banerjee (2016) đã cho rằng sự hài lòng trong công việc là tập 

hợp những cảm giác mà một cá nhân có đối với công việc của mình. Một người có 

mức độ hài lòng cao với công việc có cảm xúc tích cực đối với công việc trong khi 

một người không hài lòng với công việc của mình lại có cảm giác tiêu cực đối với 

công việc đó. Vì vậy, sự hài lòng trong công việc là kết quả của phản ứng tổng thể 

đối với một công việc. 

Sự hài lòng trong công việc là cảm giác của người lao động về thành tích và 

thành công trong công việc. Nó thường được cho là có liên quan trực tiếp đến năng 

suất cũng như hạnh phúc cá nhân. Sự hài lòng trong công việc có nghĩa là làm một 

công việc mà một người yêu thích, làm nó tốt và được khen thưởng cho những nỗ 

lực của một người. Sự hài lòng trong công việc còn bao hàm sự nhiệt tình và hạnh 

phúc với công việc của một người. Là thành phần quan trọng dẫn đến sự công nhận, 

thu nhập, thăng tiến và đạt được các mục tiêu khác dẫn đến cảm giác thỏa mãn (Han 

và cộng sự, 2020). Sự hài lòng trong công việc cũng có thể được định nghĩa là mức 

độ mà người lao động hài lòng với phần thưởng mà họ nhận được từ công việc của 

mình, đặc biệt là về động lực nội tại (Nobile và McCormick, 2005).  

Sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học là trọng tâm nghiên cứu 

trong giáo dục, chủ yếu liên quan đến lợi ích, cho cả giảng viên và sinh viên, những 

giảng viên hài lòng trong công việc của mình được coi là đóng góp vào hoạt động 

của các trường hợp. Những giảng viên hài lòng thể hiện mức độ cam kết công việc 

cao và ít có nguy cơ rời bỏ nghề (Sherin và cộng sự, 2021).  

Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng khái niệm hài lòng trong công việc 

của giảng viên đại học trong luận án này: “Sự hài lòng trong công việc của giảng 
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viên đại học là một trạng thái cảm xúc tích cực hoặc dễ chịu mà công việc mang lại 

cho một giảng viên”. 

2.2. Các trường phái lý thuyết làm cơ sở cho nghiên cứu 

Trên thế giới đã có nhiều công trình nghiên cứu về các sự hài lòng trong 

công việc của người lao động. Nhiều lý thuyết đã được đề xuất và sử dụng, trong đó 

có lý thuyết về trao đổi xã hội, lý thuyết hai nhân tố của Herzberg (1968), lý thuyết 

sự hỗ trợ của tổ chức, lý thuyết lòng tin vào tổ chức. 

Lý thuyết trao đổi xã hội chỉ ra sự vận động phát triển của xã hội như là một 

quá trình trao đổi, được thương lượng giữa các chủ thể thông qua các mối quan hệ 

kinh tế, xã hội cụ thể. Sự hài lòng của nhân viên dựa trên sự trao đổi giữa kết quả 

công việc và lợi ích vật chất, phi vật chất mà nhân viên nhận được. Người lao động 

luôn mong muốn làm tốt công việc để nhận được kết quả xứng đáng, nên khi có 

công việc phát sinh, thời gian hoàn thành gấp gáp sẽ khiến họ bị căng thẳng. 

Lý thuyết hai nhân tố của Herzberg là một trong các lý thuyết được sử dụng 

phổ biến trong lĩnh vực giáo dục. Lý thuyết này cho rằng sự hài lòng trong công 

việc đến từ một tập hợp các yếu tố thúc đẩy và sự không hài lòng trong công việc 

đến từ một tập hợp các yếu tố duy trì hay không thoả mãn (Herzberg, 1968). Dựa 

vào lý thuyết này, các khía cạnh công việc được sử dụng rất thành công trong các 

cuộc điều tra về sự hài lòng của giáo viên. Nghiên cứu của Nobile và McCormick 

(2005) là một điển hình. Các tác giả này đã nghiên cứu sự hài lòng trong công việc 

theo các nhiều khía cạnh và chỉ ra các thành phần hay nguồn gốc của căng thẳng, 

đồng thời tổng hợp và phân loại tất cả các nguyên nhân gây căng thẳng trong trường 

học. 

Lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức chỉ ra vai trò cam kết, quan tâm của tổ chức 

đối với sự nghiệp phát triển của từng nhân viên. Từ đó cho thấy tầm quan trọng của 

tổ chức đối với mỗi nhân viên. Nhờ những đóng góp của từng nhân viên mới có 

thành công chung của tổ chức nên tổ chức luôn coi nhân viên là thành viên quan 

trọng. Lý thuyết này cũng giải thích sự tác động của nhân tố nhận thức về sự hỗ trợ 

của tổ chức tới hài lòng trong công việc. 

Lý thuyết lòng tin vào tổ chức chỉ ra những kỳ vọng tích cực của nhân viên 

liên quan đến hành vi và ý định của họ. Nhân viên tin vào tổ chức thì mức độ hài 
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lòng cao. Ngược lại, họ không tin vào tổ chức thì họ sẽ chán nản, không hài lòng và 

có ý định rời khỏi tổ chức (Karim và cộng sự, 2020).  

2.2.1. Lý thuyết trao đổi xã hội 

Lý thuyết trao đổi xã hội (Social Exchange Theory) giải thích sự vận động 

phát triển của xã hội như là một quá trình trao đổi xã hội, được thương lượng giữa 

các chủ thể thông qua các mối quan hệ kinh tế, xã hội cụ thể. Trên cơ sở giả thiết 

rằng các chủ thể tham gia vào các mối quan hệ kinh tế xã hội đó là để tối đa hóa lợi 

ích của họ, tất cả các mối quan hệ kinh tế, xã hội của con người được hình thành 

bằng cách sử dụng một phân tích lợi ích- chi phí chủ quan và so sánh các lựa chọn 

thay thế của các chủ thể trong mối quan hệ đó (Blau, 1964; Homans, 1974). Cũng 

theo Blau (1964), trao đổi xã hội được định nghĩa là “hành động tự nguyện của các 

cá nhân được thúc đẩy bởi lợi ích mà họ dự kiến sẽ mang lại và thực tế là mang lại 

từ người khác”. Những lợi ích mang lại có thể là vật chất (tiền lương, tiền thưởng) 

và phi vật chất (quyền lực trong công việc, sự thừa nhận năng lực làm việc của tổ 

chức, sự tôn trọng của đồng nghiệp và các mối quan hệ xã hội mà công việc mang 

lại). Lý thuyết cho rằng khi người này cho người khác một phần thưởng, thì họ có 

kỳ vọng về sự đáp lại trong tương lai (Bernerth và Walker, 2009). Lý thuyết trao đổi 

xã hội đã nhận được sự chú ý ngày càng tăng trong những năm gần đây, vì nó cung 

cấp nền tảng lý thuyết để hiểu được thái độ làm việc của nhân viên (Wayne và cộng 

sự 2002) và có thể giải thích hành động làm việc tích cực của nhân viên (Kang và 

Stewart, 2007), khi nhân viên đã cố gắng làm việc thì họ mong muốn nhận được 

thành quả tương xứng với công sức họ đã bỏ ra, tuy nhiên khi có nhiều công việc 

phát sinh, thời gian hoàn thành gấp gáp và nhân viên luôn mong muốn làm tốt công 

việc sẽ gây ra các áp lực dẫn đến căng thẳng trong công việc. 

Lý thuyết trao đổi xã hội phản ánh tầm quan trọng của sự nắm bắt được động 

lực làm việc của nhân viên và cho phép kết hợp động lực làm việc của nhân viên và 

mục tiêu hoạt động của tổ chức đó (Eisenberger, 2003). Lý thuyết này đã đưa ra 

quan điểm rằng, những hành động tích cực, có lợi hướng tới nhân viên của tổ chức 

dựa vào việc thiết lập mối quan hệ trao đổi mang lại hiệu quả cao hơn. Từ kết quả 

của mối quan hệ trao đổi ấy, nhân viên cảm thấy có nghĩa vụ đáp lại những ứng xử 

của tổ chức theo những cách có lợi, tích cực đóng góp vào sự phát triển chung của 

tổ chức. Cùng quan điểm đó, Ghavifekr và cộng sự (2016) khái quát mối quan hệ 
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dựa lòng tin của một cá nhân vào tổ chức của họ về nghĩa vụ liên quan. Khi nhân 

viên cảm nhận được những đóng góp của họ cho tổ chức được tổ chức đánh giá, ghi 

nhận và trả công xứng đáng, họ sẽ tin tưởng vào tổ chức, vào ban lãnh đạo. 

Lý thuyết trao đổi xã hội giải thích cách một người có được các nguồn lực có 

giá trị như thông tin, tình yêu, sự quan tâm, giúp đỡ, sự coi trọng và các tương tác 

hỗ trợ giữa các cá nhân trong con người và đối tác của họ trong bối cảnh xã hội có 

thể phát triển thái độ hoặc hành vi tích cực của họ trong nhóm. Trong một nhóm, 

các mối quan hệ trao đổi xã hội bao gồm mối quan hệ của một nhân viên với người 

giám sát của anh ấy/cô ấy và mối quan hệ của nhân viên với các thành viên khác 

trong nhóm (Blau, 1964). 

Nghiên cứu của Van và cộng sự (2003) đã chỉ ra rằng nhận thức tích cực của 

nhân viên về công việc, về tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng trong 

công việc. Tác giả này đã xác định rằng sự hài lòng trong công việc là kết quả trao 

đổi xã hội bởi vì hai cấu trúc phản ánh nhận thức về chất lượng trao đổi của nhân 

viên và tổ chức làm việc. Ngược lại, áp lực, căng thẳng trong công việc sẽ khiến 

cho nhân viên cảm nhận rằng những cống hiến của mình cho công việc không 

tương xứng với lợi ích nhận được, từ đó họ thấy không hài lòng trong công việc. Do 

đó, căng thẳng trong công việc được xác định là một nhân tố ảnh hưởng đến sự hài 

lòng. 

Như vậy, dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội này cho thấy người lao động cố 

gắng làm việc, cống hiến thể lực và trí lực cho công việc, cho tổ chức họ mong 

muốn được nhận những lợi ích vật chất (tiền lương, tiền thưởng) và phi vật chất 

(quyền lực trong công việc, sự tôn trọng của đồng nghiệp, và các mối quan hệ xã 

hội mà công việc mang lại) một cách xứng đáng với công sức họ đã bỏ ra cho công 

việc, cho tổ chức mang lại. Với mong muốn luôn làm tốt công việc của mình đó, 

khi có những công việc phát sinh hay thời gian hoàn thành gấp khiến người lao 

động lo lắng, áp lực và gây ra căng thẳng. Người lao động cảm thấy đã nhận được 

thành quả xứng đáng họ sẽ hài lòng trong công việc của mình. Ngược lại, những áp 

lực, căng thẳng trong công việc khiến người lao động không hài lòng trong công 

việc. 
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2.2.2. Lý thuyết hai nhân tố của Herzberg (1968) 

Lý thuyết hai nhân tố của Herzberg (1968) cho rằng có hai nhóm yếu tố ảnh 

hưởng đến động lực của nhân viên tại nơi làm việc, là các nhân tố duy trì và các 

nhân tố thúc đẩy.  

Nhóm thứ nhất: các nhân tố duy trì là các nhân tố ngăn chặn sự không hài 

lòng trong công việc. Chúng là các yếu tố bên ngoài hoặc độc lập với công việc; và 

có liên quan với những thứ như tiền lương, tính ổn định của công việc (khả năng 

nhân viên giữ được việc làm, không bị sa thải), chính sách của doanh nghiệp, điều 

kiện làm việc, năng lực của lãnh đạo và mối quan hệ giữa người giám sát, cấp dưới 

và đồng nghiệp. Theo Herzberg (1968), những nhân tố này không thúc đẩy nhân 

viên. Tuy nhiên, khi chúng thiếu sót hoặc không đầy đủ, các nhân tố duy trì có thể 

khiến nhân viên không hài lòng.  

Nhóm thứ hai: các nhân tố thúc đẩy, chúng gắn liền với động lực của nhân 

viên và phát sinh từ các điều kiện nội tại của công việc, phụ thuộc vào chính bản 

thân công việc. Các yếu tố của sự động viên bao gồm trách nhiệm, sự công nhận, 

thành tích, cơ hội phát triển và thăng tiến. Những nhân tố này thúc đẩy sự hài lòng 

trong công việc. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.1: Sơ đồ hai nhân tố của Herzberg 

Nguồn: Greenberg and Baron (1993) 
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Theo lý thuyết này, sự hài lòng và không hài lòng trong công việc được coi 

là những cấu trúc riêng biệt (Herzberg, 1968). Sự vắng mặt của các yếu tố duy trì 

được cho là dẫn đến sự không hài lòng trong công việc, nhưng sự có mặt của chúng 

không có nghĩa sẽ dẫn đến sự hài lòng trong công việc. Tương tự như vậy, sự hiện 

diện của các yếu tố thúc đẩy sẽ dẫn đến sự hài lòng trong công việc, nhưng sự vắng 

mặt của chúng không dẫn đến sự không hài lòng. 

Trong giáo dục, các yếu tố thúc đẩy đóng một vai trò quan trọng trong việc 

thúc đẩy các cá nhân tham gia vào nghề (Sharma và Jyoti, 2009). Nếu chúng ta 

muốn mọi người được khuyến khích, hài lòng và có động lực về công việc của họ. 

Herzberg (1966) tuyên bố cần nhấn mạnh vào các yếu tố liên quan đến bản chất của 

công việc hoặc các kết quả trực tiếp thu được từ công việc, chẳng hạn như bản thân 

công việc, sự phát triển cá nhân, sự công nhận, trách nhiệm và thành tích. Do đó, sự 

hài lòng với các khía cạnh nội tại của công việc sẽ tồn tại lâu dài và cho phép giáo 

viên duy trì động lực của họ trong một thời gian dài. Herzberg cho các yếu tố bên 

ngoài có liên quan đến nhu cầu bậc thấp và bao gồm chính sách tổ chức và quản lý, 

giám sát, quan hệ giữa các cá nhân với đồng nghiệp, giám sát, điều kiện làm việc, 

tình trạng, an ninh công việc và tiền lương. Các đặc điểm bên ngoài của công việc 

phản ánh kết quả tạo ra khi thực hiện công việc và có liên quan đến bối cảnh hoặc 

môi trường mà công việc phải được thực hiện.  

Dựa vào lý thuyết này, các khía cạnh công việc bao gồm các yêu tố duy trì 

và thúc đẩy được sử dụng rất thành công trong các cuộc điều tra về sự hài lòng của 

giáo viên (McCormick & Solman, 1992a; 1992b). Nobile & McCormick (2005) đã 

nghiên cứu sự hài lòng trong công việc và khẳng định lại căng thẳng trong công 

việc có ảnh hưởng ngược chiều đến hài lòng và chỉ ra các nguyên nhân gây ra căng 

thẳng. Căng thẳng trong công việc gây ra nhiều hậu quả nghiêm trọng, trong đó có 

sự hài lòng trong công việc thấp.  

Như vậy, dựa vào lý thuyết hai nhân tố của Herzberg (1968), Nobile và 

McCormick (2005) đã nghiên cứu sự hài lòng trong công việc theo các nhiều khía 

cạnh và chỉ ra căng thẳng trong công việc có ảnh hưởng ngược chiều đến hài lòng 

trong công việc của giáo viên. 
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2.2.3. Lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức 

Lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức (Organizational Support Theory - OST) 

(Eisenberger và cộng sự, 1986) cho rằng để đáp ứng nhu cầu tình cảm xã hội và 

đánh giá lợi ích của nỗ lực làm việc tăng lên, nhân viên hình thành nhận thức chung 

về mức độ mà tổ chức coi trọng những đóng góp và quan tâm đến hạnh phúc của 

họ. Lý thuyết này nhấn mạnh rằng sự quan tâm, hỗ trợ của các tổ chức là những 

động lực quan trọng cho nhân viên làm việc và cống hiến cho các tổ chức. Theo đó, 

lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức giải thích những cam kết của tổ chức đối với người 

lao động về chế độ đãi ngộ khen thưởng, môi trường lao động, cơ hội thăng tiến 

hình thành một niềm tin ở người lao động về mức độ mà tổ chức quan tâm đến họ 

và đánh giá những đóng góp của họ cho tổ chức. Người lao động có xu hướng cố 

gắng đáp lại, bù đắp sự quan tâm mà tổ chức dành cho họ ở mức cao hơn bằng cách 

tăng cường những nỗ lực của họ để giúp tổ chức đạt được mục tiêu (Eisenberger và 

cộng sự, 2002).  

Trong đó, nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức (Perceived Organizational 

Support - POS) được xác định là một vấn đề cốt lõi của lý thuyết sự hỗ trợ của tổ 

chức. Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức đề cập đến nhận thức tổng thể của nhân 

viên đối với mối quan tâm của các tổ chức về đóng góp và phúc lợi của họ 

(Susmitha và cộng sự, 2017). Nếu nhân viên cảm thấy tổ chức sẵn sàng thưởng cho 

nỗ lực gia tăng, thì nhân viên có thể chấp nhận mối quan hệ trao đổi và cung cấp 

cho tổ chức nỗ lực làm việc gia tăng và cam kết đóng góp cho tổ chức ở một mức 

độ cao hơn. Một nhân viên sẵn sàng cung cấp nhiều nỗ lực và sự cống hiến hơn nếu 

nhận thức về hỗ trợ tổ chức gây dựng cho người lao động niềm tin rằng các lợi ích 

mà tổ chức dành cho họ sẽ đáp lại ở mức cao hơn tương ứng, từ đó tổ chức sẽ coi 

những thành viên đó là quan trọng trong tổ chức (Harris, 2005). Như vậy sẽ làm 

tăng cảm giác nghĩa vụ của nhân viên trong việc giúp tổ chức đạt được các mục 

tiêu, cam kết tình cảm của họ đối với tổ chức và kỳ vọng của họ rằng hiệu suất được 

cải thiện sẽ được khen thưởng. Từ đó cho thấy nhận thức về hỗ trợ của tổ chức có 

ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc.  

Khi tổ chức cung cấp nguồn lực cho nhân viên một cách tự nguyện, đầy đủ 

nhân viên sẽ xem sự hỗ trợ đó là được tổ chức thực sự đánh giá cao và tôn trọng. 

Dựa trên nguyên tắc này, nhận thức về hỗ trợ của tổ chức sẽ được nâng cao hiệu 
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quả hơn nếu nhân viên coi phần thưởng của tổ chức và các điều kiện làm việc thuận 

lợi như trả lương, thăng chức, làm giàu công việc và ảnh hưởng đến các chính sách 

của tổ chức như những hành vi tự nguyện của tổ chức (Eisenberger và cộng sự, 

1986).  

Như vậy, lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức cho thấy sự quan tâm, cam kết của 

các tổ chức là những động lực lớn cho nhân viên làm việc và cống hiến. Từ những 

kết quả công việc của nhân viên đóng góp vào thành công chung của tổ chức, tổ 

chức sẽ coi những nhân viên đó là những thành viên quan trọng. Dựa trên lý thuyết 

này đã cho thấy nhận thức về hỗ trợ của tổ chức ảnh hưởng đến hài lòng trong công 

việc. 

2.2.4. Lý thuyết lòng tin vào tổ chức 

Lòng tin vào tổ chức đề cập đến nhân viên gắn bó với tổ chức và sẵn sàng 

thiết lập mối quan hệ lâu dài với tổ chức đó (Robinson, 1996). Lòng tin vào tổ chức 

bao gồm lòng tin vào người giám sát và tổ chức nói chung (Ashford, Lee, và 

Bobko, 1989). Lòng tin vào tổ chức có liên quan mật thiết đến cách mà họ được đối 

xử ở tổ chức, quản lý và các đồng nghiệp với nhau, cho dù họ nhận thức được rằng 

là công bằng, tổ chức giữ lời hứa đối với họ và đáp ứng nhu cầu của họ. Nếu nhận 

thức của nhân viên về lòng tin là tốt, thì họ sẽ học hỏi và chia sẻ những kỹ năng có 

lợi nhằm cải tiến tổ chức (Khwein, 2015). Lòng tin vào lãnh đạo được xem như là 

lòng tin vào tổ chức bởi hầu như mọi hoạt động đều chịu sự chi phối bởi lãnh đạo, 

nhân viên đánh giá liệu rằng lãnh đạo của họ có thực sự có năng lực, đáng tin cậy 

và chính trực để họ theo đuổi và cam kết lâu dài với tổ chức (Singh và Malhotra, 

2015). Bằng chứng cho thấy sự hy vọng của nhân viên được đáp lại bởi lãnh đạo là 

lòng tin. Đó là kết quả từ việc thực hiện lòng tin về mặt tình cảm của lãnh đạo, mà 

nhân viên thực sự quan tâm đến lãnh đạo và những lợi ích đối với họ về mặt tinh 

thần. Vì thế, lãnh đạo phải làm gương và sẵn sàng đưa mục tiêu của tổ chức đặt trên 

lợi ích cá nhân, kết quả là lòng tin về mặt tình cảm sẽ được tăng lên 

(Rahayuningsih, 2019).  

Bên cạnh đó, lòng tin ở tổ chức đã được chứng minh là yếu tố dự báo quan 

trọng của kết quả và hành vi nhân viên như ý định rời khỏi tổ chức, sự hài lòng 

trong công việc và cam kết tổ chức. Lòng tin của nhân viên là một khái niệm đa 

hướng gồm các yếu tố chiều dọc và chiều ngang. Lòng tin theo chiều dọc liên quan 
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đến lòng tin của nhân viên về lãnh đạo, lòng tin vào tổ chức, lòng tin ở tổ chức là 

nhận thức của nhân viên về sự tin tưởng ở quản lý và tổ chức của họ (Khwein, 

2015). Nhân viên có mức độ lòng tin ở tổ chức cao thì ý định rời khỏi công việc 

thấp và mức độ hài lòng trong công việc cao. 

Tóm lại, lòng tin vào tổ chức đề cập đến kỳ vọng tích cực của nhân viên liên 

quan đến hành vi và ý định của họ. Nhân viên tin vào tổ chức thì mức độ hài lòng 

cao. Ngược lại, họ không tin vào tổ chức thì họ sẽ chán nản, không hài lòng và có ý 

định rời khỏi tổ chức (Karim và cộng sự, 2020). 

2.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của giảng 

viên đại học 

Quá trình nghiên cứu tổng quan và cơ sở lý luận, tác giả nhận thấy rằng khi 

nghiên cứu về sự hài lòng, các nghiên cứu trước đây tập trung chủ yếu vào lối mòn 

nhất định về một nhóm nhân tố như thu nhập, lãnh đạo, cơ hội đào tạo và phát triển, 

phúc lợi, điều kiện làm việc, bản chất công việc, đánh giá công việc. Các nhân tố 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công việc và lòng tin vào tổ chức 

là các nhân tố quan trọng khi nghiên cứu về sự hài lòng của giảng viên chưa được 

đề cập đến nhiều. Đặc biệt trong giáo dục đại học ở Việt Nam hiện nay, khi mà giáo 

dục đang có sự thay đổi lớn, các trường đại học công lập chuyển dần sang cơ chế tự 

chủ, điều này sẽ ảnh hưởng lớn đến nhà trường, công việc của giảng viên đại học và 

ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học.  

Hơn nữa, một biến số quan trọng hiện diện trong bất kỳ bối cảnh trường học 

nào là nhận thức về hỗ trợ của tổ chức (POS), bao gồm các hành vi hỗ trợ của nhà 

lãnh đạo và môi trường tổ chức tạo điều kiện thuận lợi (Eisenberger và cộng sự, 

1986). Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức đóng góp vào “sự hài lòng tổng thể trong 

công việc bằng cách đáp ứng nhu cầu xã hội-tình cảm, tăng kỳ vọng về hiệu suất - 

thưởng và báo hiệu sự sàng của tổ chức khi cá nhân cần hỗ trợ” (Eisenberger và 

Rhoades, 2002). Như vậy, nhận thức về hỗ trợ của tổ chức là nhân tố quan trọng khi 

nghiên cứu sự hài lòng. Thêm vào đó, sự đòi hỏi ngày càng cao về chất lượng giáo 

dục cũng như trình độ chuyên môn, năng lực giảng dạy, nghiên cứu đáp ứng tiêu 

chuẩn quốc tế khiến cho tính chất công việc của giảng viên đang dần thay đổi và 

chịu nhiều áp lực hơn khiến cho giảng viên đang ngày càng bị căng thẳng trong 

công việc (Lê Minh Toàn, 2018). Nhân tố lòng tin vào tổ chức đóng vai trò điều tiết 
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chưa được đề cập khi nghiên cứu sự hài lòng của giảng viên đại học ở Việt Nam. 

Khi mối quan hệ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công việc và sự 

hài lòng đang có những thay đổi thì lòng tin vào tổ chức đóng một vai trò quan 

trọng điều tiết hai mối quan hệ này. 

Chính vì vậy, trong khuôn khổ bài viết này, tác giả lựa chọn ba nhân tố: nhận 

thức về sự hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công việc và lòng tin vào tổ chức để 

thực hiện nghiên cứu. 

2.3.1. Nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức (Perceived 

Organizational Support – POS)  

Nhận thức về hỗ trợ tổ chức (POS) là “mức độ mà nhân viên tin rằng tổ 

chức coi trọng những đóng góp của họ và quan tâm đến hạnh phúc của họ cũng 

như đáp ứng các nhu cầu xã hội” (Eisenberger, 2002). POS thường được cho là 

đóng góp của tổ chức vào động lực có đi có lại thuận chiều với nhân viên, vì nhân 

viên có xu hướng làm việc tốt hơn để đáp lại phần thưởng đã nhận và sự đối xử 

công bằng. POS cũng được coi là sự thể hiện niềm tin của nhân viên rằng tổ chức 

coi trọng sự đóng góp của họ và cung cấp phúc lợi cho họ (Robbins và Judge, 

2013).  

Nhiều nghiên cứu khác nhau về mối quan hệ của POS với sự hài lòng trong 

công việc cho thấy rằng có một mối quan hệ thuận chiều và có sự ảnh hưởng đáng 

kể. Những nhân viên có nhận thức rõ ràng rằng tổ chức hỗ trợ họ có thể đạt được sự 

hài lòng cao hơn.  Một số kết quả có liên quan tích cực đến POS bao gồm cam kết 

tổ chức, hành vi công dân của tổ chức, giữ chân trong tổ chức và sự hài lòng trong 

công việc (Eisenberger & Rhoades, 2002). Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức cũng có 

liên quan đến việc tăng cường cam kết (Meiske, 2018) và các yếu tố liên quan như 

tham gia vào quá trình ra quyết định (Karim và cộng sự, 2020), giảm doanh thu, sự 

hỗ trợ của người giám sát và sự hy sinh cá nhân (Rai, 2017). Nhận thức về hỗ trợ 

của tổ chức là một yếu tố dự báo đáng kể về hài lòng của nhân viên và cho thấy 

POS có liên quan tích cực đến sự hài lòng trong công việc (Eisenberger & Rhoades, 

2002). 

Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức cũng có thể giảm thiểu một số kết quả 

tiêu cực của tổ chức. Eisenberger và Rhoades (2002) phát hiện ra rằng các khía 

cạnh của POS như văn hóa hướng tới con người và việc xem xét các ý kiến của cấp 
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dưới vào quá trình ra quyết định đã giảm thiểu sự không hài lòng trong công việc. 

Singh và cộng sự (2015) chỉ ra rằng hầu hết nhân viên cảm thấy mức độ hài lòng 

trong công việc sẽ cao hơn khi có sự tham gia của họ trong việc ra quyết định. POS 

có thể giảm thiểu tác động tiêu cực của phản ứng thể chất, tâm lý và hành vi thù 

địch đối với các tác nhân gây căng thẳng trong công việc của giảng viên đại học.  

Supriadi và cộng sự (2020) đã tiết lộ mối liên hệ chặt chẽ, thuận chiều giữa 

POS và sự hài lòng trong công việc. Các giảng viên đại học có mức POS cao thì 

mức độ hài lòng trong công việc cao hơn so với những giảng viên đại học có mức 

POS thấp hơn. Do đó, họ rất trung thành, hài lòng với công việc và tổ chức của 

mình (Eisenberger, 2002).  

Từ cơ sở thảo luận trên, tác giả đề xuất các giả thuyết như sau: 

Giả thuyết 1 (H1): Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức có ảnh hưởng thuận 

chiều đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. 

2.3.2. Căng thẳng trong công việc (Work Stress/Occupational Stress - 

WS) 

Theo Nobile và McCormick (2005), căng thẳng trong công việc là “cảm giác 

của một nhân viên về sự khó khăn liên quan đến công việc, như lo lắng, thất vọng, 

kiệt sức về cảm xúc và đau khổ”. Với con người, căng thẳng xuất hiện nhiều lần để 

xác định phản ứng của cơ thể đối với các yêu cầu được thực hiện theo nó, cho dù 

những nhu cầu này là thuận lợi hay không thuận lợi.  

Căng thẳng còn được hiểu là một người được yêu cầu để hoàn thành nhiệm 

vụ và khi người đó hoàn thành nhiệm vụ sẽ có sự khác biệt về phần thưởng mà họ 

tưởng tượng. Các tổ chức không đáp ứng đầy đủ nhu cầu của một nhân viên thì 

nhân viên cảm thấy căng thẳng và kết quả thu được là không tốt. Đó là khi các nhân 

viên không thực hiện đúng và đầy đủ các quy định của tổ chức, ví dụ như họ đến 

muộn hoặc tình trạng vắng mặt hoặc lười biếng ngày càng tăng, hoàn thành không 

tốt nhiệm vụ, nghỉ việc (Chen và cộng sự, 2006). Nobile và McCormick (2005) đã 

chứng minh rằng có một mối quan hệ tiêu cực giữa căng thẳng trong công việc và 

sự hài lòng trong công việc. Các nguyên nhân chính gây ra căng thẳng đối với công 

việc trong các nghiên cứu đều được thể hiện trong thang đo khảo sát căng thẳng 

trong công việc đã được Nobile và McComick (2005) kiểm định, các tác giả này đã 
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tổng hợp và phân loại tất cả các nguyên nhân gây ra căng thẳng trong trường học 

theo bốn khía cạnh: (1) Căng thẳng trong công việc từ phía sinh viên, (2) Căng 

thẳng trong công việc từ phía thông tin và môi trường làm việc, (3) Công thẳng 

trong công việc từ phía công việc và cách điều hành quản lý của nhà trường, (4) 

Căng thẳng trong công việc từ phía cá nhân.  

Theo Wang và cộng sự (2020) nếu mong muốn của một tổ chức là rất lớn và 

rộng hơn so với mong muốn của giảng viên đại học từ công việc, công việc được 

tiếp tục trong một khoảng thời gian rất dài mà không có bất kỳ thời gian nghỉ ngơi 

nào thì giảng viên cảm thấy gánh nặng và không tập trung vào công việc của họ một 

cách chính xác. Họ cảm thấy mệt mỏi với công việc hàng ngày và điều này có thể 

gây ra vấn đề nào về tinh thần và thể chất, từ đó ảnh hưởng đến hài lòng trong công 

việc. 

Farhana (2021) cho thấy có mối quan hệ ngược chiều giữa căng thẳng công 

việc và sự hài lòng trong công việc, kết quả cũng cho thấy không có sự khác biệt 

giữa hai giới tính trong căng thẳng công việc và sự hài lòng trong công việc. Căng 

thẳng trong công việc và sự hài lòng trong công việc của giảng viên là những vấn đề 

quan trọng trong tổ chức có thể ảnh hưởng đến hiệu suất và năng suất của tổ chức. 

Và hiện nay giảng viên càng ngày càng có nhiều áp lực từ phía nhà trường, sinh 

viên và xã hội làm cho sự căng thẳng gia tăng và hài lòng trong công việc giảm đi. 

Từ nghiên cứu trên, tác giả đề xuất giả thuyết như sau: 

Giả thuyết 2 (H2): Căng thẳng trong công việc ảnh hưởng ngược chiều đến  

sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. 

2.3.3. Lòng tin vào tổ chức (Organizational Trust – OT) 

2.3.3.1. Lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ từ nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức lên sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học 

Lòng tin vào tổ chức (OT) là lòng tin của một cá nhân hoặc một nhóm rằng 

tổ chức sẽ cố gắng hết sức, dù rõ ràng hay ngụ ý, để hành động phù hợp với các 

cam kết của họ (Khwein, 2015). Do đó, lòng tin đóng vai trò là một trong những 

công cụ tạo điều kiện thuận lợi cho các mối quan hệ của tổ chức, giữa các thành 

viên và giữa tổ chức với các thành viên. Lòng tin vào tổ chức được mô tả như một 

biến số đa chiều có thể theo chiều ngang hoặc chiều dọc (Costigan và cộng sự, 
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1998). Theo Khwein (2015), sự tin tưởng vào tổ chức đề cập đến sự tin tưởng giữa 

các nhân viên làm việc cùng nhau, sự tin tưởng vào những người giám sát trực tiếp 

và sự tin tưởng đối với toàn bộ tổ chức.  

Nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng có mối quan hệ tích cực giữa lòng tin 

vào tổ chức và nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức (Bartol và cộng sự, 2009; 

Eisenberger & Rhoades, 2002). Lòng tin vào tổ chức có ảnh hưởng đáng kể đến 

nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức. Theo Singh và cộng sự (2015), khi mọi người 

tin tưởng vào tổ chức của mình hơn họ sẽ có khả năng hiểu rõ tổ chức hơn, làm cho 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức cũng tăng lên đáng kể. Đáng chú ý là khi các cá 

nhân tin tưởng tổ chức của mình hơn, họ sẽ thực hiện một cam kết tình cảm với tổ 

chức, từ đó sẽ tạo ra một niềm tin vĩnh cửa vào tổ chức và gia tăng nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức (Eisenberger, 2002). Theo Karim và cộng sự (2020) lòng tin vào tổ 

chức có tác động thuận chiều đến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, khi lòng tin vào 

tổ chức tăng lên làm cho nhận thức về hỗ trợ của tổ chức cũng tăng lên và ngược 

lại, khi mất lòng tin vào tổ chức hay lòng tin vào tổ chức giảm xuống thì làm cho 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức cũng giảm theo. Kết quả là, khi nhân viên đặt lòng 

tin vào tổ chức và lòng tin này ngày càng gia tăng thì họ càng ngày càng nhận ra tổ 

chức là người ủng hộ họ, hỗ trợ cho họ những lúc họ gặp khó khăn, trở ngại trong 

công việc, cuộc sống và cần sự giúp đỡ từ tổ chức thì tổ chức luôn sẵn sàng. 

Theo Rafiq và cộng sự (2012) trong một nghiên cứu về mối quan hệ giữa 

lòng tin vào tổ chức, nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và sự hài lòng trong công việc 

đã phát hiện ra rằng lòng tin vào tổ chức tác động điều tiết đến mối quan hệ giữa 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và hài lòng trong công việc.  

Khwein (2015) đã chỉ ra rằng lòng tin vào tổ chức đóng vai trò điều tiết mối 

quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc. Lòng tin 

vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ giữa nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và 

hài lòng trong việc mạnh lên. Khi lòng tin vào tổ chức tăng lên, khiến người lao 

động làm việc hăng say hơn, trung thành hơn, giảm sự căng thẳng, mệt mỏi và làm 

tăng sự hài lòng trong công việc. 

Rahayuningsih (2019) cho rằng lòng tin hay sự tin tưởng của cá nhân vào tổ 

chức tác động đến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và sự hài lòng trong công việc. 

Mối quan hệ giữa nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và sự hài lòng trong công việc 
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mạnh mẽ hơn khi nhân viên có xu hướng tin tưởng vào tổ chức cao hơn. Reçica và 

Doğan (2019) trong một nghiên cứu của mình đã phát hiện ra rằng có một mối quan 

hệ tích cực và quan trọng giữa lòng tin vào tổ chức, nhân thức về hỗ trợ của tổ chức 

và sự hài lòng trong công việc. Cụ thể, lòng tin vào tổ chức mạnh lên sẽ làm cho 

mối quan hệ giữa nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và hài lòng trong công việc cũng 

mạnh lên. Sherin và cộng sự (2021) cũng đồng quan điểm đó. 

Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất giả thuyết sau: 

Giả thuyết 3 (H3): Lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ từ nhận thức 

về hỗ trợ của tổ chức lên sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. Cụ 

thể, khi lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ giữa nhận thức về hỗ trợ 

của tổ chức và sự hài lòng trong công việc mạnh lên. 

2.3.3.2. Lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ từ căng thẳng trong 

công việc lên sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học 

Lòng tin đóng vai trò quan trọng trong giao tiếp và hợp tác giữa các cá nhân, 

có lòng tin làm cho sự giao tiếp sẽ cởi mở và dễ dàng hơn. Nếu không có lòng tin sẽ 

cản trở việc duy trì giao tiếp cởi mở và chân thành giữa những người quản lý và 

nhân viên. Lòng tin vào tổ chức là một yếu tố cần thiết để duy trì sự giao tiếp và 

cộng tác giữa những nhân viên với tổ chức của họ, thể hiện sự mong đợi mà tổ chức 

mang lại cho họ Khwein (2015).  

Lòng tin vào tổ chức thể hiện những kỳ vọng của nhân viên vào tổ chức. 

Những nhân viên thể hiện lòng tin vào tổ chức cao có xu hướng trung thành hơn 

(Shockley-Zalabak và cộng sự, 2010). Các nghiên cứu cho thấy rằng những nhân 

viên có lòng tin vào tổ chức, tức là họ tin vào cam kết của tổ chức, tin vào sự an 

toàn trong công việc mà tổ chức mang lại đã làm giảm bớt những căng thẳng trong 

công việc. Ngược lại những nhân viên có lòng tin vào tổ chức bị giảm xuống sẽ ảnh 

hưởng trực tiếp đến thái độ của họ trong công việc (giảm sự hăng say, trung thành 

trong công việc), làm tăng sự căng thẳng trong công việc và giảm sự hài lòng 

Khwein (2015). 

Said (2021) chỉ ra rằng lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ từ căng 

thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc, sự ảnh hưởng của lòng tin vào tổ 

chức đến mối quan hệ này là ngược chiều, khi lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho 

người lao động giảm căng thẳng trong công việc, họ tin tưởng vào tổ chức hơn, 
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muốn gắn bó lâu dài, làm việc hăng say hơn và hài lòng trong công việc hơn. Trong 

nghiên cứu mới nhất của Altanchimeg và cộng sự (2022) về mối quan hệ giữa căng 

thẳng trong công việc, lòng tin vào tổ chức và sự hài lòng trong công việc trong thời 

gian đại dịch Covid-19, nhóm tác giả này cũng khẳng định đây là khoảng thời gian 

rất khó khăn, ảnh hưởng nghiêm trọng đến nền kinh tế, các tổ chức không có tài 

chính vững mạnh sẽ buộc phải giảm giờ làm, giảm lương của nhân viên, thậm chí 

còn cho nhân viên nghỉ việc, điều này làm cho lòng tin vào tổ chức giảm xuống và 

làm cho mối quan hệ giữa căng thẳng và sự hài lòng trong công việc mạnh lên.  

Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất giả thuyết tiếp theo như sau: 

Giả thuyết 4 (H4): Lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ từ căng thẳng 

trong công việc lên sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. Cụ thể, khi 

lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ giữa căng thẳng trong công việc 

và sự hài lòng trong công việc yếu đi. 

2.4. Mô hình nghiên cứu và các giả thuyết 

Sự hài lòng hoặc không hài lòng trong công việc của một người xuất phát từ 

những gì họ cảm thấy là quan trọng, có giá trị hoặc đáng giá hơn là việc đáp ứng 

hoặc không đáp ứng nhu cầu của họ. Có nhiều nhân tố được coi là quan trọng đối 

với sự hài lòng trong công việc, bởi vì chúng đều ảnh hưởng đến cách một người 

cảm nhận về công việc của họ (Rafiq, 2012). Các yếu tố này bao gồm: lương, thăng 

chức, phúc lợi, người giám sát, đồng nghiệp, điều kiện làm việc, giao tiếp, sự hỗ trợ 

của tổ chức, an toàn, lòng tin vào tổ chức, năng suất, bản thân công việc, căng thẳng 

liên quan đến công việc.  

Từ kết quả nghiên cứu tổng quan và cơ sở lý luận cho thấy, chủ đề sự hài 

lòng trong công việc thường xuyên được đưa ra thảo luận và nghiên cứu, tuy nhiên 

các kết quả nghiên cứu lại khác nhau. Theo nghiên cứu của Eisenberger và Rhoades 

(2002) nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức có ảnh hưởng quan trọng đến hài 

lòng trong công việc của nhân viên. Nobile và McCormick (2005) cho rằng căng 

thẳng trong công việc là yếu tố ảnh hưởng lớn nhất đến hài lòng trong công việc. 

Khwein (2015) phát hiện ra rằng lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ giữa 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và hài lòng trong công việc, mối quan hệ giữa căng 

thẳng trong công việc và hài lòng trong công việc. Vì vậy, tác giả đề xuất các giả 

thuyết và mô hình nghiên cứu nhằm hiểu rõ hơn các nhân tố nhận thức về hỗ trợ của 
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tổ chức, căng thẳng trong công việc và nhân tố điều tiết lòng tin vào tổ chức ảnh 

hưởng hài lòng trong công việc của giảng viên trong các trường đại học công lập 

trên địa bàn thành phố Hà Nội, đặc biệt trong bối cảnh giáo dục đại học ở Việt 

Nam. 

Mô hình nghiên cứu: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.2: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

(Nguồn: Tổng hợp từ nghiên cứu của tác giả)            

Các giả thuyết nghiên cứu: 

Giả thuyết 1 (H1): Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức có ảnh hưởng thuận 

chiều đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. 

Giả thuyết 2 (H2): Căng thẳng trong công việc ảnh hưởng ngược chiều đến 

sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. 

Giả thuyết 3 (H3): Lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ từ nhận thức 

về hỗ trợ của tổ chức lên sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. Cụ 

thể, khi lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ giữa nhận thức về hỗ trợ 

của tổ chức và sự hài lòng trong công việc mạnh lên. 

(H1) 
(H4) (H3) 

 

(H2) 

Nhận thức về sự hỗ trợ 

của tổ chức (POS) 

Căng thẳng trong công 

việc (WS) 

 

Hài lòng 

trong công 

việc (JS) 

Lòng tin vào tổ 

chức (OT) 

Biến kiểm soát 

- Giới tính 

- Độ tuổi 

- Vị trí công tác 

- Kinh nghiệm  

- Trình độ học vấn 

- Thu nhập 

- Mô hình quản trị đại học 
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Giả thuyết 4 (H4): Lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ từ căng thẳng 

trong công việc lên sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. Cụ thể, khi 

lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ giữa căng thẳng trong công việc 

và sự hài lòng trong công việc yếu đi. 
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Tóm tắt chương 2 

Trong chương 2 này tác giả đã hệ thống hoá cơ sở lý thuyết về sự hài lòng 

trong công việc. Dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội, lý thuyết hai nhân tố, lý thuyết 

sự hỗ trợ của tổ chức và lý thuyết lòng tin vào tổ chức tác giả trình bày về cơ sở lý 

luận và mô hình nghiên cứu về sự hài lòng trong công việc của giảng viên đại học. 

Tác giả đã hoàn thiện được mô hình lý thuyết nghiên cứu về sự hài lòng trong công 

việc của giảng viên, dựa trên cơ sở lý thuyết và kết quả tổng quan nghiên cứu. Cụ 

thể, tác giả đã trình bày những khái niệm liên quan, các trường phái lý thuyết làm 

cơ sở cho nghiên cứu, các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của giảng viên đại 

học. 
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CHƯƠNG 3: PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU  

3.1. Bối cảnh nghiên cứu 

Trong hệ thống giáo dục đại học, nhiệm vụ của giảng viên đại học “Giảng 

dạy, phát triển chương trình đào tạo, thực hiện đầy đủ, bảo đảm chất lượng chương 

trình đào tạo” (Luật giáo dục đại học sửa đổi, bổ sung năm 2018). Theo số liệu 

thống kê của Tổng cục Thống kê công bố tại Niên giám thống kê năm 2021 (tính 

đến thời điểm 30/9/2021): năm 2020 cả nước có 242 trường đại học và 76,6 nghìn 

giảng viên. Trong đó có 176 trường đại học công lập và 58.4 nghìn giảng viên làm 

việc trong trường đại học công. So với năm trước đó, số lượng các trường đại học 

trên phạm vi toàn quốc đã tăng thêm 2,1%; trường đại học công lập tăng thêm 

2,3%; giảng viên trường đại học công lập tăng thêm 2,4%.  

Về đội ngũ giảng viên ở các cơ sở giáo dục đại học giai đoạn từ 2015-2020, 

nhìn chung số lượng giảng viên có chiều hướng tăng lên, với số lượng khoảng hơn 

1000 giảng viên được bổ sung mới mỗi năm. Cũng theo số liệu thống kê công bố tại 

Niên giám thống kê năm 2021, năm 2015, tổng số giảng viên ở các cơ sở giáo dục 

đại học là 69.6 nghìn giảng viên, năm 2020 số giảng viên tăng lên là 76.6 nghìn 

giảng viên. Như vậy, trong vòng 6 năm, có thêm khoảng 7000 giảng viên được bổ 

sung vào các cơ sở giáo dục đại học. Trong đó, số lượng giảng viên ở các cơ sở giáo 

dục đại học ngoài công lập tăng thêm khoảng 4000 giảng viên, cơ sở giáo dục đại 

học công lập tăng thêm 3000 giảng viên.  

Tại Hà Nội, số giảng viên có biến động qua các năm, năm 2015 có 23611 

người, năm 2017 có 26181 người, năm 2018 có 25369 người, năm 2019 có 25306 

người và 2020 có 26292 người. Số giảng viên tại Hà Nội đông nhất so với các tỉnh 

thành khác trong cả nước, điều này là do số các trường đại học tập trung tại Hà Nội 

là lớn nhất. 

Bảng 3.1: Số trường đại học và số giảng viên trong cả nước qua các năm 

 Năm 

2015 

Năm 

2017 

Năm 

2018 

Năm 

2019 

Năm 

2020 

1. Số trường đại học trong cả 

nước (trường) 

223 236 237 237 242 

- Công lập 163 171 172 172 176 

- Ngoài công lập 60 65 65 65 66 
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2. Số giảng viên trong cả nước 

(nghìn người) 

69.6 75.0 73.3 73.1 76.6 

- Công lập 55.4 59.2 57.0 57.0 58.4 

- Ngoài công lập 14.2 15.8 16.3 16.1 18.2 

3. Số giảng viên các trường 

đại học tại Hà Nội (người) 

23611 26181 25369 25306 26292 

(Nguồn: Niên giám thống kê năm 2021) 

Nghị quyết số 14/2005 về đối mới toàn diện giáo dục đại học Việt Nam và 

mục tiêu chính của nghị quyết 77/NQ-CP đã chỉ rõ nhằm “khuyến khích các cơ sở 

giáo dục đại học công lập chủ động khai thác, sử dụng hợp lý, hiệu quả các nguồn 

lực để nâng cao chất lượng đào tạo đại học và giảm chi phí cho ngân sách nhà 

nước”. Theo nghị quyết trên đại học công lập hiện nay có hai cơ chế hoạt động tài 

chính đó là nhà nước kiểm soát (Chưa tự chủ đại học) và tự chủ hoạt động thông 

qua sự giám sát của nhà nước (Tự chủ đại học). 

Thực hiện cơ chế quản lý theo hướng trao quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm 

cho các cơ sở giáo dục đại học công lập. Chính phủ đã ban hành Nghị quyết số 

77/NQ-CP ngày 24/10/2014 về thí điểm đổi mới cơ chế hoạt động đối với một số cơ 

sở giáo dục đại học công lập. Luật giáo dục đại học quy định cụ thể tại điều 32: “Cơ 

sở giáo dục đại học tự chủ trong các hoạt động chủ yếu thuộc các lĩnh vực tổ chức 

và nhân sự, tài chính và tài sản, đào tạo, khoa học và công nghệ, hợp tác quốc tế, 

đảm bảo chất lượng giáo dục đại học. Cơ sở giáo dục đại học thực hiện quyền tự 

chủ ở mức độ cao hơn phù hợp với năng lực, kết quả xếp hạng và kết quả kiểm định 

chất lượng giáo dục”. Với cơ chế trao quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm cho các 

trường đại học buộc các trường tự chủ tài chính thực hiện cơ chế tự thu và tự chi 

xây dựng các chiến lược phát triển mới cho phù hợp với bối cảnh thông qua việc đa 

dạng hoá các ngành đào tạo như đào tạo chính quy, đào tạo liên kết trong và ngoài 

nước, đào tạo các chương trình chất lượng cao… nhằm thu hút người học; tăng quy 

mô đào tạo theo các nhóm ngành và bậc đào tạo; có thêm nguồn thu từ khoản thu 

tiền học phí để chi trả cho các hoạt động của nhà trường. 

Thời gian qua việc thực hiện cơ chế tự chủ tại các trường đại học công lập ở 

Việt Nam đã được triển khai thí điểm. Đến năm 2018, có 23 cơ sở giáo dục đại học 

công lập được Chính phủ cho thí điểm tự chủ đại học. Tính đến hết tháng 9/2017 có 

12 cơ cở giáo dục đại học thí điểm tự chủ trên 24 tháng, 7 cơ sở giáo dục đại học thí 
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điểm tự chủ dưới 12 tháng, các cơ sở giáo dục đại học còn lại mới được trao quyền 

tự chủ. 

3.2. Quy trình nghiên cứu 

Khi nghiên cứu khoa học thường có ba phương pháp nghiên cứu, đó là: 

nghiên cứu định tính; nghiên cứu định lượng; nghiên cứu định tính kết hợp nghiên 

cứu định lượng (Creswell và cộng sự, 2003). Phương pháp nghiên cứu định tính kết 

hợp nghiên cứu định lượng dựa trên cơ sở nhận thức thực dụng, ứng dụng sản phẩm 

khoa học để giải quyết vấn đề kinh doanh. Việc kết hợp nghiên cứu định tính và 

định lượng sẽ làm cho nhà nghiên cứu thấm nhuần hơn vấn đề nghiên cứu so với sử 

dụng nghiên cứu định tính hay định lượng riêng lẻ. 

Theo Marshall và Rossman (1998): Nghiên cứu định tính là một phương 

pháp điều tra được sử dụng trong nhiều lĩnh vực khoa học kỹ thuật khác nhau, 

không những trong khoa học xã hội mà còn trong nghiên cứu kinh tế. Mục đích của 

nghiên cứu định tính nhằm tìm kiếm sự hiểu biết sâu sắc về hành vi của con người 

và lý do chi phối hành vi như vậy. Nghiên cứu định tính điều tra lý do tại sao và làm 

như thế nào của việc ra quyết định, không chỉ là những gì, mà còn ở đâu, khi nào. 

Theo Daniel Muijs (2004): Nghiên cứu định lượng là phương pháp giải thích 

hiện tượng thông qua phân tích thống kê với dữ liệu định lượng thu thập được. 

Nghiên cứu định lượng là loại hình nghiên cứu mà ta muốn lượng hóa sự biến thiên 

của đối tượng nghiên cứu và công cụ thống kê, mô hình hóa được sử dụng cho việc 

lượng hóa các thông tin của nghiên cứu định lượng. 

Nghiên cứu phối hợp giữa định tính và định lượng được sử dụng khá phổ 

biến trong các ngành kinh tế, quản trị, tài chính,… Trong quá trình nghiên cứu, 

muốn hiểu rõ bản chất sự vật, nghiên cứu cơ sở lý thuyết, xây dựng mô hình hay 

khung phân tích thì phải dùng phương pháp nghiên cứu định tính với các công cụ 

tổng hợp, phân tích, so sánh đối chiếu, chuyên gia,… Đồng thời, trong nghiên cứu 

chúng ta thường dựa trên một quan sát với cỡ mẫu đủ lớn để có kết quả tin cậy cần 

thiết. Chúng ta dùng dữ liệu, thông tin của mẫu để ước đoán số liệu, thông tin tổng 

thể nghiên cứu. Vì vậy phương pháp định lượng là hiển nhiên. Khi so sánh nghiên 

cứu định lượng và định tính, Daniel Muijs (2004) lập luận rằng, việc sử dụng cân 

bằng cả hai nên được sử dụng trong nghiên cứu hiện đại. Thực hiện sự kết hợp này 

là sử dụng thế mạnh của cả hai nghiên cứu định tính và định lượng. Hơn nữa, 
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phương pháp hỗn hợp có thể giải quyết sự phức tạp ngày càng tăng của thực tế xã 

hội. Hiểu biết có được sự kết hợp của cả hai phương pháp nghiên cứu định tính và 

định lượng cung cấp một sự hiểu biết tốt hơn và mở rộng của chủ đề nghiên cứu. 

Để giải quyết được mục tiêu của luận án, tác giả sử dụng phương pháp 

nghiên cứu kết hợp định tính và định lượng. Theo đó, nghiên cứu định tính được 

thực hiện trước nhằm khám phá các nhân tố để từ đó làm cơ sở cho việc tiếp cận 

nghiên cứu định lượng tiếp theo. Để đảm bảo các mục tiêu nghiên cứu, luận án 

được thực hiện theo quy trình nghiên cứu như sau: 

Bước 1: Nghiên cứu cơ sở lý thuyết và tổng hợp các kết quả nghiên cứu đã 

có trước đây liên quan đến sự hài lòng trong công việc của người lao động. Trên cơ 

sở tổng quan nghiên cứu, tác giả tiến hành tổng hợp và phân tích theo quan điểm và 

mục tiêu nghiên cứu của tác giả nhằm xác định những vấn đề đã được thống nhất, 

những vấn đề có sự khác biệt trong quan điểm, những vấn đề còn hạn chế trong các 

nghiên cứu trước đó nhằm xác định khoảng trống nghiên cứu và cần được tiếp tục 

làm rõ trong các nghiên cứu tiếp theo. 

Bước 2: Nghiên cứu định tính được thực hiện thông qua việc thu thập các dữ 

liệu sẵn có liên quan đến hài lòng trong công việc của giảng viên và thực hiện 

phỏng vấn sâu, thảo luận với hai nhóm đối tượng: nhóm chuyên gia và nhóm các 

lãnh đạo Khoa/Bộ môn. Kết quả nghiên cứu định tính giúp tác giả khám phá và 

nhận thức thêm về vấn đề nghiên cứu nhằm hoàn thiện, chỉnh sửa mô hình nghiên 

cứu, thang đo về hài lòng trong công việc của giảng viên các trường đại học công 

lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Bước 3: Nghiên cứu định lượng sơ bộ, tác giả thực hiện nghiên cứu khám 

phá ở 10 trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội với 135 đối tượng 

khảo sát nhằm làm rõ sự phù hợp của thang đo, lý thuyết áp dụng. 

Bước 4: Thu thập dữ liệu và thực hiện nghiên cứu định lượng chính thức. 

Nghiên cứu định lượng chính thức nhằm làm rõ thực trạng mức độ hài lòng trong 

công việc của giảng viên và nhân tố nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng 

trong công việc ảnh hưởng trực tiếp đến sự hài lòng trong công việc. Đồng thời 

đánh giá nhân tố lòng tin vào tổ chức điều tiết mối quan hệ từ nhân tố nhận thức về 

hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc của 

giảng viên. Trên cơ sở thu thập được qua khảo sát, tác giả sử dụng phương pháp 
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phân tích nhân tố khám phá (EFA) để đánh giá chất lượng thang đo, độ tin cậy và 

kiểm định các giả thuyết nghiên cứu bằng mô hình phân tích hồi quy tuyến tính bội 

trong SPSS. 

Bước 5: Phân tích kết quả nghiên cứu. Trên cơ sở kết quả nghiên cứu định 

lượng và các dữ liệu thứ cấp liên quan, tác giả thực hiện phân tích, tổng hợp để làm 

rõ các kết quả nghiên cứu liên quan đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên 

tại các trường đại học công lập trên địa bàn Hà Nội.  

Bước 6: Thảo luận kết quả nghiên cứu và khuyến nghị. Sau khi thực hiện 5 

bước nghiên cứu trên, tác giả đưa ra các kết luận nghiên cứu, các kết luận này sẽ 

được đưa ra thảo luận từ đó đưa ra các khuyến nghị. Kết quả nghiên cứu phản ánh 

những đóng góp của luận án về mặt lý thuyết và thực tiễn, cũng như rút ra được các 

hạn chế và đề xuất hướng nghiên cứu tiếp theo. 

 

Hình 3.1: Quy trình nghiên cứu 

(Nguồn: đề xuất của tác giả) 
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3.3. Nghiên cứu định tính 

3.3.1. Mục tiêu nghiên cứu định tính 

Theo Daniel (2004) nghiên cứu định tính là một phương pháp nghiên cứu 

được sử dụng trong nhiều lĩnh vực khoa học khác nhau, không chỉ trong các ngành 

khoa học truyền thống mà còn trong nghiên cứu thị trường và các bối cảnh khác. 

Nghiên cứu định tính nhằm mục đích thu thập một sự hiểu biết sâu sắc về hành vi 

con người và lý do ảnh hưởng đến hành vi này. Các phương pháp định tính điều tra 

lý do tại sao và làm thế nào trong việc ra quyết định, không chỉ trả lời các câu hỏi 

cái gì, ở đâu, khi nào. Do đó, các mẫu nhỏ tập trung thường được sử dụng nhiều 

hơn hàng loạt mẫu lớn. Trong quan điểm thông thường, phương pháp định tính chỉ 

cung cấp thông tin trong những trường hợp đặc biệt được nghiên cứu, và bất cứ các 

kết luận tổng quát nào chỉ là các mệnh đề (xác nhận thông tin). Phương pháp định 

lượng sau đó được sử dụng để tìm kiếm sự hỗ trợ thực nghiệm cho giả thuyết 

nghiên cứu này. 

Tác giả thực hiện việc nghiên cứu định tính bằng phương pháp phỏng vấn 

sâu. Mục tiêu đầu tiên của nghiên cứu định tính thông qua phương pháp phỏng vấn 

sâu nhằm tìm hiểu, khảo sát cảm nhận của chuyên gia và lãnh đạo Khoa/Bộ môn về 

sự hài lòng trong công việc của giảng viên, thông qua đó cho thấy mức độ phù hợp 

của việc áp dụng lý thuyết trong thực hiện mục tiêu nghiên cứu. Thông qua phần trả 

lời trong các cuộc phỏng vấn này, tác giả tiến hành sàng lọc, xây dựng các biến độc 

lập, biến điều tiết trong mô hình lý thuyết ban đầu và xác định sơ bộ mối quan hệ 

giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc. Bên cạnh đó, biến điều tiết lòng tin vào tổ 

chức cũng được đề xuất nhằm xem xét sự điều tiết của các biến độc lập nhận thức 

về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng trong công việc tới hài lòng trong công việc của 

giảng viên. Các nhân tố trong mô hình đề xuất đã được nhiều tác giả trên thế giới 

nghiên cứu, nhưng ở Việt Nam (đặc biệt trong bối cảnh giáo dục tại Việt Nam) 

chưa có nhiều nghiên cứu đề cập ở mức độ quy mô rộng. Do vậy, việc phỏng vấn 

sâu sẽ giúp tác giả xác định được những nhân tố phù hợp với bối cảnh của Việt 

Nam và ban đầu tìm hiểu được sự hài lòng trong công việc của giảng viên. 

Mục tiêu tiếp theo của phỏng vấn sâu là kiểm tra sự phù hợp của các thang 

đo. Thang đo được tác giả đề xuất trong nghiên cứu này là những thang đo đã được 

kiểm định và sử dụng trong nhiều nghiên cứu trên thế giới. Tuy nhiên, như đã đề 
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cập ở trên có rất ít nghiên cứu liên quan đến đề tài này đặc biệt trong bối cảnh 

nghiên cứu tại Việt Nam. Do vậy, những thang đo này cũng cần được xem xét để 

điều chỉnh và bổ sung cho phù hợp. Trong quá trình phỏng vấn sâu, các chuyên gia 

cũng góp ý và cho ý kiến để hoàn thiện về cấu trúc và từ ngữ phù hợp, dễ hiểu cho 

các câu hỏi được sử dụng trong phiếu khảo sát định lượng. 

3.3.2. Phương pháp nghiên cứu định tính 

3.3.2.1. Đối tượng phỏng vấn sâu 

Để thực hiện mục tiêu nghiên cứu tác giả thực hiện nhiều cuộc phỏng vấn 

với 2 nhóm đối tượng: Nhóm chuyên gia, nhóm lãnh đạo Khoa/Bộ môn của trường 

đại học công lập tại thành phố Hà Nội. Các cuộc phỏng vấn được thực hiện độc lập 

của người tham gia phỏng vấn, thời gian phỏng vấn cho mỗi đối tượng khoảng 40 

phút. Kỹ thuật phỏng vấn là quan sát và thảo luận trực tiếp. 

Nhóm chuyên gia: Tác giả tiếp cận và xin ý kiến của hai chuyên gia có kinh 

nghiệm về lĩnh vực này là giảng viên của Trường đại học Kinh tế Quốc dân và Đại 

học Công nghiệp Hà Nội nhằm thăm dò sự phù hợp của việc ứng dụng lý thuyết 

trong nghiên cứu về sự hài lòng trong công việc; đánh giá nhân tố nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức, căng thẳng trong công việc tác động đến sự hài lòng trong công 

việc của giảng viên và đánh giá nhân tố điều tiết lòng tin vào tổ chức. 

Nhóm lãnh đạo Khoa/Bộ môn của các trường đại học công lập tự chủ và 

chưa tự chủ: Tác giả thực hiện các cuộc phỏng vấn với bốn lãnh đạo khoa thuộc 

khối ngành kinh tế và kỹ thuật của trường Đại học Công đoàn, Học viện Công nghệ 

Bưu chính viễn thông, Học viện Ngân hàng và Đại học Điện lực nhằm tìm hiểu và 

khẳng định cho các kết quả, nhận định sau khi phỏng vấn nhóm chuyên gia. Đây là 

nhóm đang hiểu rõ nhất về thực trạng sự hài lòng trong công việc của giảng viên. 

Lựa chọn nhóm đối tượng này, giúp tác giả đảm bảo hiểu được các vấn đề mang 

tính thực tế, giúp nghiên cứu bám sát thực tiễn khách quan. 

Tác giả lựa chọn hai nhóm đối tượng tham gia phỏng vấn ở các trường đại 

học trên là do đây đều là các trường đại học, học viện công lập trên địa bàn Hà Nội; 

có sự đa dạng về quy mô đào tạo; loại hình đào tạo; do Bộ Giáo dục và đào tạo quản 

lý trực tiếp hoặc không trực tiếp; thuộc cả khối kinh tế và kỹ thuật. Do vấn đề bảo 

mật thông tin (đối tượng phỏng vấn không đồng ý công khai thông tin), tác giả xin 

phép không mô tả chi tiết thông tin các nhóm đối tượng này. 
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3.3.2.2. Quy trình xây dựng bảng hỏi 

Bảng hỏi được xây dựng theo trình tự sau: 

- Xác định khái niệm lý thuyết của các biến và cách đo lường các biến trong 

mô hình lý thuyết trên cơ sở các nghiên cứu trước. 

- Xây dựng phiên bản tiếng Việt của bảng hỏi bằng cách dịch các thang đo từ 

tiếng Anh sang tiếng Việt. 

- Bảng hỏi tiếng Việt được gửi tới 135 cán bộ, giảng viên của 10 trường đại 

học tại Hà Nội theo hình thức trực tuyến để kiểm định độ tin cậy của các thang đo. 

Đồng thời, để đánh giá, nhận xét đảm bảo không có sự hiểu lầm về ngôn từ và nội 

dung các câu hỏi.  

- Hiệu chỉnh lần cuối cùng để hoàn thiện bảng hỏi chính thức. 

Trên cơ sở kết quả xây dựng thang đo cho các biến số trong mô hình nghiên 

cứu qua các bước nghiên cứu định tính, nghiên cứu định lượng sơ bộ, tác giả tiến 

hành xây dựng bảng hỏi khảo sát sau các bước dự thảo, hiệu chỉnh và hoàn thiện. 

Nội dung bảng hỏi gồm 3 phần chính. 

Thông tin mở đầu: Nội dung này giới thiệu mục đích, ý nghĩa và hướng dẫn 

cách trả lời bảng hỏi 

Thông tin thống kê: nhằm thu thập thêm một số thông tin khác liên quan tới 

người trả lời và trường đại học mà họ đang công tác để thống kê và làm cơ sở để 

nghiên cứu sâu và luận giải kết quả nghiên cứu. 

Thông tin chính: Trong phần này sẽ bao gồm các phát biểu để ghi nhận ý 

kiến đánh giá của người trả lời. Tổng số 44 câu hỏi thuộc 4 nội dung nghiên cứu, 

trong đó nhận thức về hỗ trợ của tổ chức gồm 9 câu hỏi, căng thẳng trong công việc 

gồm 21 câu hỏi, lòng tin vào tổ chức có 4 câu hỏi, hài lòng trong công việc có 10 

câu hỏi. 

3.3.2.3. Thu thập và xử lý thông tin 

Trong nghiên cứu định tính, tác giả đã thiết kế một dàn câu hỏi để thảo luận 

gồm các câu hỏi mở với nội dung liên quan đến đến mô hình nghiên cứu và thang 

đo. Nội dung các cuộc phỏng vấn được ghi chép lại. Tác giả thực hiện phân tích các 

cuộc phỏng vấn, dựa trên sự tổng hợp quan điểm chung của các đối tượng phỏng 

vấn. Kết quả tìm được sẽ được so sánh với mô hình lý thuyết, thang đo ban đầu để 
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xác định mô hình chính chức cho nghiên cứu. Bảng hỏi nghiên cứu định tính được 

chia làm ba phần: 

- Phần 1: Giới thiệu mục đích, ý nghĩa của cuộc phỏng vấn 

- Phần 2: Nội dung các câu hỏi nhằm tìm hiểu sự đánh giá của đối tượng 

phỏng vấn về sự phù hợp của lý thuyết được áp dụng trong nghiên cứu; giới thiệu 

các thang đo của biến độc lập, biến điều tiết, biến phụ thuộc và xin ý kiến đóng góp 

điều chỉnh, bổ sung. 

- Phần 3: Xin ý kiến về sự phù hợp của các câu hỏi thông kê, giúp có thêm 

thông tin của người được phỏng vấn trên diện rộng nhằm luận giải thêm trong kết 

quả nghiên cứu sau này. 

3.3.3. Kết quả nghiên cứu định tính 

Các chuyên gia và các lãnh đạo Khoa/Bộ môn cho rằng, thực tế hiện nay khi 

giáo dục đại học đang thực hiện đổi mới, trong quá trình đổi mới này gây ra những 

khó khăn nhất định trong công việc của đội ngũ giảng viên đại học do có nhiều quy 

định mới, khắt khe hơn, giảng viên lúng túng trong khi thực hiện công việc. Điều 

này gây ra những áp lực khiến cho giảng viên căng thẳng trong công việc. Bên cạnh 

đó, áp lực công việc của giảng viên ngày càng tăng do yêu cầu nâng cao chất lượng 

giảng dạy từ phía nhà trường, người học và xã hội. Các giảng viên phải đảm bảo 

hoàn thành tốt nhiều công việc trong cùng một khoảng thời gian như: giảng dạy, 

nghiên cứu khoa học, quản lý sinh viên và phục vụ cộng đồng. Nên khối lượng 

công việc hiện nay của giảng viên là tương đối lớn. Việc gia tăng các công việc 

không thường xuyên, đột xuất và thời gian phải hoàn thành gấp gáp, định mức về 

nghiên cứu khoa học cũng tăng, đặc biệt yêu cầu về chất lượng sản phẩm ngày càng 

cao và đáp ứng tiêu chuẩn quốc tế đã tạo thêm nhiều áp lực cho giảng viên, điều này 

làm ảnh hưởng lớn đến sự hài lòng trong công việc. Trước đây sinh viên thường thụ 

động tiếp nhận kiến thức mới từ giảng viên, hiện nay với sự phát triển của khoa học 

kĩ thuật, sinh viên có thể tự tìm hiểu những tri thức mới. Do đó, giảng viên luôn 

phải ở trong tư thế sẵn sàng tiếp nhận và giải đáp những câu hỏi, thắc mắc của sinh 

viên, để làm tốt được việc này giảng viên cần chủ động cập nhật thông tin mới, kiến 

thức mới. Thêm vào đó, do nhu cầu phát triển của xã hội đòi hỏi các trường đại học 

cần cung cấp cho doanh nghiệp lực lượng lao động đáp ứng được yêu cầu công 

việc, mà giảng viên là nhân tố chính trong việc quyết định chất lượng của sinh viên 
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– lực lượng lao động của xã hội. Những áp lực này đè nặng lên vai giảng viên đại 

học, gây ra những căng thẳng trong công việc cho họ. Nhà trường đóng vai trò hỗ 

trợ giảng viên giảm bớt áp lực, căng thẳng, tạo môi trường làm việc thuận lợi, giảng 

viên cần tin tưởng vào nhà trường để hoàn thành tốt vai trò của mình. Do đó, các 

chuyên gia và lãnh đạo Khoa/Bộ môn khẳng định nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ 

chức, căng thẳng trong công việc, lòng tin vào tổ chức có ảnh hưởng đến hài lòng. 

Nhận định này phù hợp với kết luận của các lý thuyết mà tác giả áp dụng trong luận 

án này. 

Sự phù hợp của lý thuyết trao đổi xã hội, lý thuyết hai nhân tố, lý thuyết sự 

hỗ trợ của tổ chức và lý thuyết lòng tin vào tổ chức trong nghiên cứu sự hài lòng 

trong công việc: kết quả cho thấy các lý thuyết này được đánh giá là phù hợp trong 

việc nghiên cứu sự hài lòng trong công việc của giảng viên ở luận án này. Lý thuyết 

sự hỗ trợ của tổ chức coi nhận thức về hỗ trợ của tổ chức là vấn đề cốt lõi và cho 

rằng nó ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc. Trong mô hình nghiên cứu của 

tác giả, nhân tố này là một biến độc lập và nó tác động trực tiếp đến sự hài lòng. 

Các chuyên gia hoàn toàn tán thành với quan điểm này. Lý thuyết trao đổi xã hội 

cho rằng sự hài lòng trong công việc là kết quả của trao đổi xã hội và những căng 

thẳng trong công việc ảnh hưởng đến sự hài lòng. Với lý thuyết lòng tin vào tổ chức 

thì nhân tố lòng tin vào tổ chức có ảnh hưởng nhất định đến hài lòng trong công 

việc. Các lý thuyết này đã bao trùm lên ba nhân tố mà tác giả nghiên cứu trong luận 

án này. Do đó, mô hình nghiên cứu về sự hài lòng trong công việc của tác giả được 

đánh giá là phù hợp. Từ lý thuyết và thực tế đó, một lần nữa nhóm các chuyên gia 

và nhóm các trưởng Khoa/Bộ môn khẳng định rằng các nhân tố trong mô hình 

nghiên cứu của tác giả là phù hợp, cần thiết trong cả lý thuyết nghiên cứu và thực 

tiễn hiện nay. 

Cảm nhận của nhóm chuyên gia và nhóm lãnh đạo Khoa/Bộ môn về mức độ 

hài lòng trong công việc của giảng viên: Các chuyên gia và lãnh đạo Khoa/Bộ môn 

cho rằng mức độ hài lòng của giảng viên hiện nay trong công việc của họ là ở mức 

trung bình. Giảng viên ở trong các trường đại học công lập hiện nay chế độ đãi ngộ 

đang tăng dần, môi trường làm việc, cơ sở vật chất cũng được cải thiện đáng kể 

(mặc dù chưa bằng các trường công lập hay các doanh nghiệp bên ngoài), để được 

trở thành giảng viên các trường công lập họ phải đạt được trình độ nhất định, đặc 
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biệt là để trở thành giảng viên của các trường đại học công lập top đầu không phải 

là điều dễ dàng (các trường công lập hiện nay đang hướng đến xu hướng tuyển dụng 

những ứng viên được đào tạo ở nước ngoài, có thể giảng dạy được bằng ngoại ngữ). 

Chính vì vậy, các giảng viên của các trường công lập có sự “hãnh diện” nhất định. 

Một bộ phận giảng viên có uy tín ở các trường đại học công lập được mời giảng 

dạy, cố vấn cho các trường dân lập, quốc tế hay doanh nghiệp rất nhiều. Bên cạnh 

đó, theo đánh giá của các lãnh đạo Khoa/Bộ môn mặc dù thu nhập của giảng viên 

đang tăng lên, nhưng nhìn chung thu nhập của giảng viên các trường đại học công 

lập vẫn thấp, chưa giúp họ đảm bảo được cuộc sống gia đình (đặc biệt là giảng viên 

nam – những người trụ cột kinh tế gia đình), do đó nhiều giảng viên phải làm thêm 

công việc tay trái, những căng thẳng trong công việc đè nặng khiến họ phải chuyển 

sang một môi trường làm việc khác. Thêm vào đó, giảng viên là lực lượng lao động 

có trình độ cao, dễ dàng đáp ứng được yêu cầu công việc của các trường dân lập, 

quốc tế hay các doanh nghiệp. Vì vậy, khi họ cảm thấy không hài lòng với công 

việc hiện tại họ sẽ chuyển việc hoặc ra khỏi ngành. Các chuyên gia cho rằng những 

lợi ích mà công việc mang lại cho giáo viên không chỉ có các lợi ích vật chất (tiền 

lương, tiền thưởng), bên cạnh đó những lợi ích phi vật chất (sự tôn trọng của sinh 

viên, xã hội; các mối quan hệ với các đồng nghiệp trong và người trường, các mối 

quan hệ với các doanh nghiệp, các mối quan hệ với cá nhân, tổ chức quốc tế), mà 

những lợi ích vật chất này không phải nghề nghiệp nào cũng có được. Những lợi ích 

vật chất và phi vật chất từ công việc mang lại này ảnh hưởng lớn đến sự hài lòng. 

Và kết luận này phù hợp với lý thuyết trao đổi xã hội. 

Về sự phù hợp của thang đo: Các chuyên gia và lãnh đạo Khoa/Bộ môn cho 

rằng các thang đo được sử dụng trong mô hình là phù hợp. Nhận thức về hỗ trợ của 

tổ chức sử dụng các thang đo của Eisenberger và Rhoades (2002); thang đo hài lòng 

trong công việc và căng thẳng trong công việc sử dụng của Nobile và McCormick 

(2005) và thang đo lòng tin vào tổ chức áp dụng của Khwein (2015) là phù hợp. 

Theo ý kiến các chuyên gia và lãnh đạo Khoa/Bộ môn thang đo mới “Nhà trường 

luôn coi tôi là một thành viên quan trọng” là phù hợp; thang đo căng thẳng trong 

công việc xuất phát từ bốn chiều cạnh: từ phía sinh viên; từ phía thông tin, môi 

trường làm việc; từ phía công việc và cách điều hành quản lý của nhà trường; từ 

phía cá nhân giảng viên đã bao trùm được hết các khía cạnh tạo ra căng thẳng trong 
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công việc của giảng viên. Thang đo mới Có nhiều công việc phát sinh, thời gian 

hoàn thành ngắn gây ra áp lực trong công việc” cũng phù hợp với mô hình nghiên 

cứu và phù hợp với thực tế hiện nay khi yêu cầu về đổi mới giáo dục đang được cả 

xã hội quan tâm. Theo ý kiến các chuyên gia và lãnh đạo Khoa/Bộ môn về thang đo 

mới “Tôi hài lòng với thành quả tôi nhận được từ công việc của mình (so sánh 

những đóng góp với thành quả nhận được)” chưa phù hợp vì không gắn kết với các 

thang đo hài lòng trong công việc của Nobile và McCormick (2005) trước đó, các 

chuyên gia đã gợi ý nên viết lại thành “Tôi hài lòng với lợi ích vật chất và phi vật 

chất từ công việc mang lại”, tác giả cũng nhận thấy tên gọi mới này phù hợp hơn, 

liền mạnh với các thang đó về sự hài lòng trong công việc ở phía trước nên đã đổi 

thành “Tôi hài lòng với lợi ích vật chất và phi vật chất từ công việc mang lại”. 

Về kết cấu bảng hỏi, ngôn từ, ngữ nghĩa của các thang đo: Ý kiến góp ý của 

hai nhóm được phỏng vấn sâu nên sử dụng thống nhất tên gọi Ban Giám hiệu, Nhà 

trường (thay vì Ban Lãnh đạo, Tổ chức) trong các thang đo, tác giả đã điều chỉnh 

một số câu từ và làm rõ nghĩa một số phát biểu trong bảng hỏi khảo sát chính thức. 

3.4. Nghiên cứu định lượng sơ bộ 

3.4.1. Mục tiêu nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Trong nghiên cứu định lượng sơ bộ, tác giả thực hiện nghiên cứu khám phá ở 

10 trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội với 135 đối tượng khảo 

sát. Trên cơ sở kết quả nghiên cứu theo tình huống làm cơ sở cho việc hoàn thiện 

mô hình nghiên cứu, giả thuyết nghiên cứu và các thang đo cho nghiên cứu với quy 

mô lớn hơn tại các trường đại học công lập trên địa bàn Hà Nội. Bên cạnh đó, với 

số liệu thu thập và phân tích trong chuyên đề này tác giả có thể đưa ra các khuyến 

nghị chung với lãnh đạo trường liên quan tới việc nâng cao sự hài lòng trong công 

việc, giúp các giảng viên hài lòng hơn với công việc và góp phần nâng cao chất 

lượng giáo dục. 

3.4.2. Phương pháp thực hiện nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Tác giả tiến hành nghiên cứu định lượng sơ bộ dựa trên việc khảo sát 135 

cán bộ quản lý và giảng viên những người đã có trên 3 năm kinh nghiệm giảng dạy 

về các nội dung liên quan đến mô hình nghiên cứu và giả thuyết nghiên cứu để đánh 

giá độ tin cậy của các thang đo đã được điều chỉnh, sửa chữa trong bước nghiên cứu 
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định lượng chính thức. Để đảm bảo chất lượng thang đo cho kiểm định các giả 

thuyết nghiên cứu định lượng chính thức, sử dụng phương pháp phân tích nhân tố 

khám phá (EFA). Tác giả tiến hành kiểm định thang đo thông qua việc kiểm tra tính 

đơn hướng, độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt của thang đo. Độ tin cậy của 

thang đo được đánh giá thông qua hệ số Cronbach alpha. Theo Hoàng Trọng và 

Chu Nguyễn Mộng Ngọc (2008), mức giá trị hệ số Cronbach alpha:  

- Từ 0.6 là thang đo đủ điều kiện 

- Từ 0.7 đến gần bằng 0.8 là thang đo sử dụng tốt 

- Từ 0.8 đến gần 1 là thang đo rất tốt 

Tổng hợp thang đo trong mô hình nghiên cứu: 

Trong mô hình nghiên cứu của tác giả có các nhân tố sau: 

Biến độc lập: (1) Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức (POS), (2) Căng thẳng 

trong công việc (WS); 

Biến phụ thuộc: Hài lòng trong công việc (JS); 

Biến điều tiết: Lòng tin vào tổ chức (OT); 

Biến kiểm soát: Giới tính, trình độ đào tạo, vị trí việc làm, kinh nghiệm làm 

việc, thu nhập, mô hình quản trị đại học. 

Trong các thang đo trên, tác giả thay một số từ như “tổ chức” thay bằng “nhà 

trường”; “Ban Lãnh đạo” thay bằng “Ban Giám hiệu”; để phù hợp với đối tượng 

khảo sát là các giảng viên trong trường đại học.  

Thang đo sử dụng cho các biến trong mô hình theo thang đo Likert 5 cấp độ: 

từ 1 đến 5, từ rất không đồng ý (1) đến rất đồng ý (5). Tổng hợp thang đo được trình 

bày trong bảng dưới đây. 

Bảng 3.2: Các thang đo trong mô hình 

STT Biến tiềm 

ẩn 

Mã biến Biến quan sát Nguồn gốc 

thang đo 

1 Nhận 

thức về 

sự hỗ trợ 

của tổ 

chức 

POS1 Nhà trường coi trọng ý kiến của tôi Áp dụng có 

điều chỉnh 

thang đo 

của 

Eisenberger 

POS2 Nhà trường thực sự quan tâm đến sức 

khỏe của tôi 

POS3 Nhà trường luôn để ý tới các mục tiêu 

và kết quả công việc của tôi 
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(POS) 

 

POS4 Nhà trường luôn sẵn sàng hỗ trợ khi 

tôi gặp sự cố 

và Rhoades 

(2002) 

POS5 Nhà trường sẽ tha thứ cho sai phạm 

khi tôi trung thực nhận lỗi và sửa chữa 

POS6 Khi có cơ hội phù hợp, Nhà trường sẽ 

trao nó cho tôi 

POS7 Nhà trường rất ít quan tâm tới tôi – hỏi 

thăm, lấy ý kiến phản hồi 

POS8 Nhà trường sẵn sàng giúp đỡ khi tôi 

cần một sự trợ giúp đặc biệt 

POS9 Nhà trường luôn coi tôi là một thành 

viên quan trọng 

Tác giả 

(dựa trên lý 

thuyết sự 

hỗ trợ của 

tổ chức) 

2 Căng 

thẳng 

trong 

công việc 

(WS) (mã 

hóa 

ngược) 

WS-S Căng thẳng từ phía sinh viên Áp dụng có 

điều chỉnh 

thang đo 

của Nobile 

và 

McCormick 

(2005) 

WS-S1 Do quy mô, số lượng sinh viên tăng 

thêm 

WS-S2 Mức độ yêu cầu của sinh viên ngày 

càng tăng 

WS-S3 Sinh viên không chủ động trong việc 

tìm hiểu thông tin, thích được giải đáp 

trực tiếp 

WS-S4 Những đòi hỏi không hợp lí, thái độ 

không đúng mực của một số sinh viên 

WS-I Căng thẳng từ phía thông tin, môi 

trường làm việc 

Áp dụng có 

điều chỉnh 

thang đo 

của Nobile 

và 

McCormick 

WS-I1 Căng thẳng do sự hạn chế của cơ sở 

vật chất 

WS-I2 Thiếu các công cụ hỗ trợ làm việc 

WS-I3 Không gian làm việc hạn hẹp, thiếu 
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chỗ làm việc (2005) 

WS-I4 Trách nhiệm công việc không rõ ràng 

WS-I5 Sự phối hợp thông tin giữa các bộ 

phận không kịp thời 

WS-I6 Các mối quan hệ với đồng nghiệp 

không được tốt đẹp 

WS-W Căng thẳng từ phía công việc và cách 

điều hành quản lý của nhà trường 

Áp dụng có 

điều chỉnh 

thang đo 

của Nobile 

và 

McCormick 

(2005) 

WS-W1 Đặc thù công việc, như công việc dễ 

mắc sai sót (chấm điểm, nhập điểm, 

lưu trữ, coi thi, …); khối lượng công 

việc quá nhiều, đòi hỏi luôn làm việc 

ngoài giờ; không có thời gian nghỉ 

ngơi hợp lý 

WS-W2 Cách điều hành quản lý nhà trường 

như quy trình quản lý hành chính, 

giám sát, đánh giá kết quả lỗi thời 

WS-W3 Công việc không như kì vọng 

WS-W4 Người quản lý trực tiếp thiếu sự công 

bằng trong phân chia công việc 

WS-W5 Người quản lý trực tiếp thiếu sự công 

bằng trong đánh giá thực hiện công 

việc cho nhân viên cấp dưới 

WS-W6 Người quản lý trực tiếp thiếu sự hỗ trợ 

nhân viên cấp dưới 

WS-W7 Có nhiều công việc phát sinh, thời 

gian hoàn thành ngắn gây ra áp lực 

trong công việc 

Tác giả 

(dựa trên lý 

thuyết trao 

đổi xã hội) 

WS-O Từ phía cá nhân giảng viên Áp dụng có 

điều chỉnh WS-O1 Áp lực từ yêu cầu học tập, nâng cao 



64  

trình độ, cập nhật kiến thức từ phía 

công việc 

thang đo 

của Nobile 

và 

McCormick 

(2005) 

WS-O2 Công việc không phù hợp với năng lực 

sở trường 

WS-O3 Ít có cơ hội để phát triển và thăng tiến 

trong nghề nghiệp của mình 

WS-O4 Gặp khó khăn trong việc sắp xếp, cân 

đối giữa công việc và cuộc sống cá 

nhân, gia đình 

3 Lòng tin 

vào tổ 

chức 

(OT) 

OT1 Tôi tin tưởng vào năng lực quản lý của 

cấp trên trực tiếp 

Áp dụng có 

điều chỉnh 

thang đo 

của Khwein 

(2015) 

OT2 Tôi tin tưởng vào mối quan hệ và sự 

hỗ trợ của đồng nghiệp 

OT3 Tôi tin tưởng vào đường lối chủ 

trương phát triển nhà trường của Ban 

Giám Hiệu 

OT4 Tôi tin tưởng vào môi trường làm việc 

của nhà trường 

4 Hài lòng 

trong 

công việc 

(JS) 

JS1 Tôi hài lòng với cấp trên trực tiếp của 

mình 

Áp dụng có 

điều chỉnh 

thang đo 

của Nobile 

và 

McCormick 

(2005) 

JS2 Tôi hài lòng với đồng nghiệp của mình 

JS3 Tôi hài lòng với Ban Giám Hiệu nhà 

trường 

JS4 Tôi hài lòng với điều kiện làm việc 

JS5 Tôi hài lòng với bản thân công việc 

JS6 Tôi hài lòng với các trách nhiệm trong 

công việc 

JS7 Tôi hài lòng với sự đa dạng trong công 

việc 

JS8 Tôi hài lòng với sự phản hồi trong 

công việc 
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JS9 Tôi hài lòng mối quan hệ với sinh viên 

JS10 Tôi hài lòng với lợi ích vật chất và 

phi vật chất từ công việc mang lại 

Tác giả 

(dựa trên lý 

thuyết Trao 

đổi xã hội) 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 

3.4.3. Xây dựng thang đo 

Dựa trên cơ sở lý thuyết và các kết quả nghiên cứu đã được công bố trước 

đây liên quan đến sự hài lòng trong công việc. Để phát triển thang đo phù hợp giúp 

cho việc kiểm định các giả thuyết trên cơ sở mô hình nghiên cứu đề xuất, tác giả đã 

thực hiện phát triển thang đo theo các bước sau: 

- Tổng quan các nghiên cứu liên quan tới các biến nghiên cứu trong mô hình 

nghiên cứu đề xuất. 

- Nghiên cứu định lượng sơ bộ thông qua việc thực hiện nghiên cứu khám 

phá tại 10 trường đại học tại Hà Nội. 

- Điều chỉnh và hoàn thiện thang đo phục vụ cho quá trình nghiên cứu trên 

diện rộng. 

- Thực hiện nghiên cứu định tính thông qua việc làm rõ hơn cơ sở lý thuyết. 

3.4.3.1. Thang đo nhận thức về hỗ trợ của tổ chức 

Thang đo nhận thức về hỗ trợ của tổ chức (POS) đã được phát triển bởi nhiều 

nhà nghiên cứu khác nhau. Supriadi và cộng sự (2020) cho rằng khi tổ chức cung 

cấp các nguồn cung cấp và viện trợ cần thiết, nó sẽ gây ra mức độ cao của POS cho 

nhân viên, nhân viên trở nên háo hức hơn để thực hiện trách nhiệm của họ. Và POS 

khiến nhân viên tin rằng họ sẽ nhận được phần thưởng cho những nỗ lực của họ. 

Nhân viên sẽ hài lòng khi các yêu cầu về cảm xúc của họ được đáp ứng nhờ POS. 

Rai (2017) đề cập đến quan điểm rằng những cá nhân được hỗ trợ cao từ tổ chức có 

xu hướng hài lòng trong công việc cao hơn (Günay, 2017).  

Bản khảo sát nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức của Eisenberger và Rhoades 

(2002) với 8 mục. Người trả lời được yêu cầu cho biết mức độ nhận thức của họ về 

hỗ trợ tổ chức bằng cách sử dụng thang điểm Likert năm điểm, các tiêu chí để đo 

lường như sau: 
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1. Tổ chức coi trọng ý kiến của tôi. 

2. Tổ chức thực sự quan tâm đến sức khỏe của tôi. 

3. Tổ chức luôn để ý tới các mục tiêu và kết quả công việc của tôi. 

4. Tổ chức luôn sẵn sàng hỗ trợ khi tôi gặp sự cố. 

5. Tổ chức sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi trung thực nhận lỗi và sửa chữa. 

6. Khi có cơ hội phù hợp, tổ chức sẽ trao nó cho tôi. 

7. Tổ chức rất ít quan tâm tới tôi – hỏi thăm, lấy ý kiến phản hồi. 

8. Tổ chức sẵn sàng giúp đỡ khi tôi cần một sự trợ giúp đặc biệt. 

Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng thang đo của Eisenberger và Rhoades 

(2002) với 8 mục trên để đo lường nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức.  

Lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức cho rằng những thành quả trong công việc 

của nhân viên sẽ đóng góp vào thành công chung của tổ chức. Từ đó tổ chức cần coi 

nhân viên là những thành viên quan trọng. Trên cơ sở đó tác giả bổ sung một thang 

đo mới là Nhà trường luôn coi tôi là một thành viên quan trọng. Kết quả nghiên cứu 

định tính cũng cho thấy rằng thang đo mới này là phù hợp. 

3.4.3.2. Thang đo căng thẳng trong công việc 

Các nhà nghiên cứu trước đây khi đo lường căng thẳng trong công việc chủ 

yếu đo lường trên các khía cạnh: khối lượng công việc, môi trường vật chất và xung 

đột vai trò của người lao động. 

Thang đo 4 thành phần gây căng thẳng được phát triển từ thang đo của 

Nobile và McCormick (2005). Cụ thể: 

- Từ phía sinh viên có 4 biến: (1) Căng thẳng do quy mô, số lượng sinh viên 

tăng thêm; (2) mức độ yêu cầu của sinh viên ngày càng tăng; (3) sinh viên không 

chủ động trong việc tìm hiểu thông tin, thích giải đáp trực tiếp; và (4) những đòi hỏi 

không hợp lí, thái độ không đúng mực của một số sinh viên. 

- Từ phía thông tin, môi trường làm việc có 6 biến: (1) Căng thẳng do sự hạn 

chế của cơ sở vật chất; (2) thiếu các công cụ hỗ trợ làm việc (phần mềm, thư 

viện...); (3) không gian làm việc hạn hẹp, thiếu chỗ làm việc; (4) trách nhiệm công 

việc không rõ ràng; (5) sự phối hợp thông tin giữa các bộ phận không kịp thời; và 

(6) những mối quan hệ với đồng nghiệp. 

- Căng thẳng trong công việc từ phía công việc và cách điều hành quản lí của 

nhà trường có 6 biến, liên quan đến hai khía cạnh: (1) Đặc thù công việc, như công 
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việc dễ mắc phải sai sót (chấm điểm, nhập điểm, lưu trữ, coi thi tuyển sinh...); khối 

lượng công việc quá nhiều, đòi hỏi luôn làm việc ngoài giờ; không có thời gian nghỉ 

ngơi hợp lí; (2) cách quản lí điều hành nhà trường như quy trình quản lí hành chính 

và giám sát, đánh giá kết quả lỗi thời; (3) công việc không như kì vọng; (4) người 

quản lý trực tiếp thiếu sự công bằng trong phân chia công việc; (5) người quản lý 

trực tiếp thiếu sự công bằng trong đánh giá thực hiện công việc; (6) người quản lý 

trực tiếp thiếu sự hỗ trợ nhân viên cấp dưới. 

- Căng thẳng từ phía cá nhân viên chức có 4 biến, do: (1) Áp lực từ yêu cầu 

học tập, nâng cao trình độ, cập nhật kiến thức từ phía công việc; (2) công việc 

không phù hợp với năng lực, sở trường; (3) ít có cơ hội để phát triển và thăng tiến 

trong nghề nghiệp của mình; và (4) gặp khó khăn trong việc sắp xếp, cân đối giữa 

công việc và cuộc sống cá nhân, gia đình. 

Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng thang đo của Nobile và McCormick 

(2005) để đo lường căng thẳng trong công việc. 

Theo lý thuyết trao đổi xã hội, khi nhân viên nỗ lực làm việc sẽ nhận được 

đền đáp xứng đáng từ tổ chức. Với mong muốn làm tốt công việc của mình nên khi 

có công việc phát sinh, thời gian hoàn thành gấp gáp khiến nhân viên lo lắng không 

hoàn thành tốt được. Điều này khiến nhân viên thấy áp lực gây ra căng thẳng. Từ 

đó, tác giả bổ sung một thang đo mới là Có nhiều công việc phát sinh, thời gian 

hoàn thành ngắn gây ra áp lực trong công việc. Kết quả nghiên cứu định tính cũng 

ủng hộ thang đo mới này. 

3.4.3.3. Thang đo sự hài lòng trong công việc 

Tác giả sử dụng thang đo sự hài lòng trong công việc của Nobile & 

McCormick (2005). Đó là:  

1. Hài lòng với cấp trên trực tiếp 

2. Hài lòng với đồng nghiệp 

3. Hài lòng với Ban lãnh đạo 

4. Hài lòng với điều kiện làm việc 

5. Hài lòng với bản thân công việc 

6. Hài lòng với trách nhiệm trong công việc 

7. Hài lòng với sự đa dạng trong công việc 

8. Hài lòng với sự phản hồi trong công việc 
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9. Hài lòng mối quan hệ với sinh viên 

Lý thuyết trao đổi xã hội cho rằng khi nhân viên nỗ lực làm việc họ sẽ nhận 

được những lợi ích từ tổ chức đền đáp. Đó là những lợi ích vật chất và phi vật chất, 

những lợi ích này là xứng đáng với công sức nhân viên bỏ ra thì họ sẽ cảm thấy hài 

lòng. Trên cơ sở đó, tác giả bổ sung thêm một thang đo mới là Tôi hài lòng với lợi 

ích vật chất và phi vật chất từ công việc mang lại. Kết quả nghiên cứu định tính 

cũng cho rằng thang đo mới này là phù hợp. 

3.4.3.4. Thang đo lòng tin vào tổ chức 

Khwein (2015) đã đo lường lòng tin vào tổ chức bằng thang đo Likert năm 

điểm dựa trên các khía cạnh sau: 

1. Tôi tin tưởng vào năng lực quản lý của cấp trên trực tiếp. 

2. Tôi tin tưởng vào mối quan hệ và sự hỗ trợ của đồng nghiệp 

3. Tôi tin tưởng vào đường lối chủ trương phát triển tổ chức của Ban lãnh 

đạo 

4. Tôi tin tưởng vào môi trường làm việc của tổ chức 

Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng thang đo của Khwein (2015) vào 

nghiên cứu của mình. 

3.4.4. Kết quả nghiên cứu định lượng sơ bộ 

3.4.4.1. Thống kê mô tả trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, giá trị nhỏ nhất và lớn nhất của thang đo nằm 

trong khoảng từ 1 đến 5 và các giá trị trung bình nằm trong khoảng từ 2.5 – 4.0 và 

độ lệch chuẩn xấp xỉ 1 nên dữ liệu nghiên cứu là phù hợp. 

Bảng 3.3: Thống kê mô tả các ý kiến đánh giá của giảng viên  trong nghiên cứu 

định lượng sơ bộ 

Mã 

biến 
Mô tả N 

Giá trị 

nhỏ 

nhất 

Giá trị 

lớn 

nhất 

Trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

POS1 Nhà trường coi trọng ý kiến 

của tôi 

135 1 5 3.26 1.021 

POS2 Nhà trường thực sự quan 

tâm đến sức khỏe của tôi 

135 1 5 3.50 0.971 

POS3 Nhà trường luôn để ý tới các 

mục tiêu và kết quả công 

135 1 4 2.59 0.768 
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việc của tôi 

POS4 Nhà trường luôn sẵn sàng hỗ 

trợ khi tôi gặp sự cố 

135 1 5 3.45 1.150 

POS5 Nhà trường sẽ tha thứ cho 

sai phạm khi tôi trung thực 

nhận lỗi và sửa chữa 

135 1 5 3.45 0.988 

POS6 Khi có cơ hội phù hợp, Nhà 

trường sẽ trao nó cho tôi 

135 1 5 3.44 1.101 

POS7 Nhà trường rất ít quan tâm 

tới tôi – hỏi thăm, lấy ý kiến 

phản hồi (mã hóa ngược) 

135 1 5 3.16 0.980 

POS8 Nhà trường sẵn sàng giúp đỡ 

khi tôi cần một sự trợ giúp 

đặc biệt 

135 1 5 3.45 1.023 

POS9 Nhà trường luôn coi tôi là 

một thành viên quan trọng 

135 1 5 3.92 1.261 

WS-S1 Do quy mô, số lượng sinh 

viên tăng thêm 

135 1 5 3.85 1.070 

WS-S2 Mức độ yêu cầu của sinh 

viên ngày càng tăng 

135 1 5 3.68 1.130 

WS-S3 Sinh viên không chủ động 

trong việc tìm hiểu thông tin, 

thích được giải đáp trực tiếp 

135 1 5 4.01 1.163 

WS-S4 Những đòi hỏi không hợp lí, 

thái độ không đúng mực của 

một số sinh viên 

135 1 5 3.44 1.136 

WS-I1 Căng thẳng do sự hạn chế 

của cơ sở vật chất 

135 1 5 3.69 1.040 

WS-I2 Thiếu các công cụ hỗ trợ 

làm việc 

135 1 5 3.53 1.149 

WS-I3 Không gian làm việc hạn 

hẹp, thiếu chỗ làm việc 

135 1 5 3.60 0.989 

WS-I4 Trách nhiệm công việc 

không rõ ràng 

135 1 5 3.51 0.911 

WS-I5 Sự phối hợp thông tin giữa 

các bộ phận không kịp thời 

135 1 5 3.45 1.102 
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WS-I6 Các mối quan hệ với đồng 

nghiệp không được tốt đẹp 

135 1 5 3.78 1.092 

WS-W1 Đặc thù công việc, như công 

việc dễ mắc sai sót (chấm 

điểm, nhập điểm, lưu trữ, coi 

thi, …); khối lượng công 

việc quá nhiều, đòi hỏi luôn 

làm việc ngoài giờ; không có 

thời gian nghỉ ngơi hợp lý 

135 1 5 3.98 1.145 

WS-W2 Cách điều hành quản lý nhà 

trường như quy trình quản lý 

hành chính, giám sát, đánh 

giá kết quả lỗi thời 

135 1 5 3.54 1.107 

WS-W3 Công việc không như kì 

vọng 

135 1 5 3.67 1.098 

WS-W4 Người quản lý trực tiếp thiếu 

sự công bằng trong phân 

chia công việc 

135 1 5 3.09 1.102 

WS-W5 Người quản lý trực tiếp thiếu 

sự công bằng trong đánh giá 

thực hiện công việc cho 

nhân viên cấp dưới 

135 1 5 3.18 1.117 

WS-W6 Người quản lý trực tiếp thiếu 

sự hỗ trợ nhân viên cấp dưới 

135 1 5 3.08 1.092 

WS-W7 Có nhiều công việc phát 

sinh, thời gian hoàn thành 

ngắn gây ra áp lực trong 

công việc 

135 1 5 4.27 .984 

WS-O1 Áp lực từ yêu cầu học tập, 

nâng cao trình độ, cập nhật 

kiến thức từ phía công việc 

135 1 5 3.89 1.025 

WS-O2 Công việc không phù hợp 

với năng lực sở trường 

135 1 5 3.63 1.089 

WS-O3 Ít có cơ hội để phát triển và 

thăng tiến trong nghề nghiệp 

của mình 

135 1 5 3.46 1.028 

WS-O4 Gặp khó khăn trong việc sắp 

xếp, cân đối giữa công việc 

135 1 5 3.72 1.128 
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và cuộc sống cá nhân, gia 

đình 

OT1 Tôi tin tưởng vào năng lực 

quản lý của cấp trên trực tiếp 

135 1 5 3.41 0.889 

OT2 Tôi tin tưởng vào mối quan 

hệ và sự hỗ trợ của đồng 

nghiệp 

135 1 5 3.60 0.952 

OT3 Tôi tin tưởng vào đường lối 

chủ trương phát triển nhà 

trường của Ban Giám hiệu 

135 1 5 3.52 1.177 

OT4 Tôi tin tưởng vào môi 

trường làm việc của nhà 

trường 

135 1 5 3.61 1.023 

JS1 Tôi hài lòng với cấp trên 

trực tiếp của mình 

135 1 5 3.54 0.990 

JS2 Tôi hài lòng với đồng nghiệp 

của mình 

135 1 5 3.46 0.948 

JS3 Tôi hài lòng với Ban Giám 

Hiệu nhà trường 

135 1 5 3.34 1.023 

JS4 Tôi hài lòng với điều kiện 

làm việc 

135 1 5 3.44 1.067 

JS5 Tôi hài lòng với bản thân 

công việc 

135 1 5 3.44 0.905 

JS6 Tôi hài lòng với các trách 

nhiệm trong công việc 

135 1 5 2.49 0.913 

JS7 Tôi hài lòng với sự đa dạng 

trong công việc 

135 1 5 3.30 0.925 

JS8 Tôi hài lòng với sự phản hồi 

trong công việc 

135 1 5 2.50 0.930 

JS9 Tôi hài lòng mối quan hệ với 

sinh viên 

135 1 5 3.49 0.936 

JS10 Tôi hài lòng với lợi ích vật 

chất và phi vật chất từ công 

việc mang lại 

135 1 5 2.89 0.915 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

3.4.4.2. Kiểm định độ tin cậy của thang đo (Cronbach’s alpha) trong 

nghiên cứu định lượng sơ bộ 
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Sau khi tiến hành khảo sát định lượng sơ bộ, tác giả thu thập được 135 phiếu 

hợp lệ, các phiếu này được đưa vào phân tích, xác định độ tin cậy của thang đo 

bằng Cronbach’s alpha. 

Thang đo biến độc lập Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức: Kết quả kiểm 

định thang đo biến độc lập nhận thức về hỗ trợ của tổ chức được trình bày ở bảng 

sau: 

Bảng 3.4-A: Kiểm định Cronbach’s alpha thang đo nhận thức về hỗ trợ của tổ 

chức trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Mã biến Mô tả Tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

POS1 Nhà trường coi trọng ý kiến của tôi 0.772  

 

 

0.884 

POS2 Nhà trường thực sự quan tâm đến sức 

khỏe của tôi 

0.611 

POS3 Nhà trường luôn để ý tới các mục tiêu và 

kết quả công việc của tôi 

0.241 

POS4 Nhà trường luôn sẵn sàng hỗ trợ khi tôi 

gặp sự cố 

0.747 

POS5 Nhà trường sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi 

trung thực nhận lỗi và sửa chữa 

0.780 

POS6 Khi có cơ hội phù hợp, Nhà trường sẽ trao 

nó cho tôi 

0.714 

POS7 Nhà trường rất ít quan tâm tới tôi – hỏi 

thăm, lấy ý kiến phản hồi 

0.672 

POS8 Nhà trường sẵn sàng giúp đỡ khi tôi cần 

một sự trợ giúp đặc biệt 

0.649 

POS9 Nhà trường luôn coi tôi là một thành viên 

quan trọng 

0.693 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Kết quả kiểm định từ bảng 3.3 cho thấy biến quan sát POS3 (Nhà trường 

luôn để ý tới các mục tiêu và kết quả công việc của tôi) có hệ số tương quan biến 

tổng bằng 0.241 < 0.3 không đạt yêu cầu nên sẽ loại bỏ. Tác giả chạy lại 
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Cronbach’s alpha được kết quả như sau:  

Bảng 3.4-B: Kiểm định lại Cronbach’s alpha thang đo nhận thức về hỗ trợ của 

tổ chức trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Mã biến Mô tả Tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

POS1 Nhà trường coi trọng ý kiến của tôi 0.752  

 

 

0.893 

POS2 Nhà trường thực sự quan tâm đến sức 

khỏe của tôi 

0.632 

POS4 Nhà trường luôn sẵn sàng hỗ trợ khi tôi 

gặp sự cố 

0.749 

POS5 Nhà trường sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi 

trung thực nhận lỗi và sửa chữa 

0.764 

POS6 Khi có cơ hội phù hợp, Nhà trường sẽ trao 

nó cho tôi 

0.769 

POS7 Nhà trường rất ít quan tâm tới tôi – hỏi 

thăm, lấy ý kiến phản hồi 

0.684 

POS8 Nhà trường sẵn sàng giúp đỡ khi tôi cần 

một sự trợ giúp đặc biệt 

0.676 

POS9 Nhà trường luôn coi tôi là một thành viên 

quan trọng 

0.702 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Sau khi loại bỏ biến POS3 không đạt yêu cầu, các biến được đưa vào để chạy 

lại Cronbach’s alpha cho kết quả các hệ số tương quan biến tổng đều > 0.3 và hệ số 

Cronbach’s Alpha = 0.893 > 0.6. Do đó đạt yêu cầu về độ tin cậy. 

Thang đo biến độc lập Căng thẳng trong công việc: Kết quả kiểm định từ 

bảng 3.4 cho thấy các biến quan sát đều có hệ số tương quan biến tổng phù hợp (≥ 

0.3) và hệ số Cronbach’s Alpha = 0.781 > 0.6. Do đó đạt yêu cầu về độ tin cậy. 
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Bảng 3.5: Kiểm định Cronbach’s alpha thang đo căng thẳng trong công việc 

trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Mã 

biến 
Mô tả 

Tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

WS-S1 Do quy mô, số lượng sinh viên tăng thêm 0.673 

 

0.781 

WS-S2 Mức độ yêu cầu của sinh viên ngày càng tăng 0.727 

WS-S3 Sinh viên không chủ động trong việc tìm hiểu 

thông tin, thích được giải đáp trực tiếp 
0.645 

WS-S4 Những đòi hỏi không hợp lí, thái độ không 

đúng mực của một số sinh viên 
0.783 

WS-I1 Căng thẳng do sự hạn chế của cơ sở vật chất 0.768 

WS-I2 Thiếu các công cụ hỗ trợ làm việc 0.725 

WS-I3 Không gian làm việc hạn hẹp, thiếu chỗ làm 

việc 
0.728 

WS-I4 Trách nhiệm công việc không rõ ràng 0.624 

WS-I5 Sự phối hợp thông tin giữa các bộ phận không 

kịp thời 
0.671 

WS-I6 Các mối quan hệ với đồng nghiệp không được 

tốt đẹp 
0.739 

WS-W1 Đặc thù công việc, như công việc dễ mắc sai 

sót (chấm điểm, nhập điểm, lưu trữ, coi thi, 

…); khối lượng công việc quá nhiều, đòi hỏi 

luôn làm việc ngoài giờ; không có thời gian 

nghỉ ngơi hợp lý 

0.771 

WS-W2 Cách điều hành quản lý nhà trường như quy 

trình quản lý hành chính, giám sát, đánh giá 

kết quả lỗi thời 

0.638 

WS-W3 Công việc không như kì vọng 0.669 

WS-W4 Người quản lý trực tiếp thiếu sự công bằng 

trong phân chia công việc 
0.747 
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WS-W5 Người quản lý trực tiếp thiếu sự công bằng 

trong đánh giá thực hiện công việc cho nhân 

viên cấp dưới 

0.766 

WS-W6 Người quản lý trực tiếp thiếu sự hỗ trợ nhân 

viên cấp dưới 
0.729 

WS-W7 Có nhiều công việc phát sinh, thời gian hoàn 

thành ngắn gây ra áp lực trong công việc 
0.661 

WS-O1 Áp lực từ yêu cầu học tập, nâng cao trình độ, 

cập nhật kiến thức từ phía công việc 
0.738 

WS-O2 Công việc không phù hợp với năng lực sở 

trường 
0.645 

WS-O3 Ít có cơ hội để phát triển và thăng tiến trong 

nghề nghiệp của mình 
0.674 

WS-O4 Gặp khó khăn trong việc sắp xếp, cân đối giữa 

công việc và cuộc sống cá nhân, gia đình 
0.669 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Thang đo biến điều tiết Lòng tin vào tổ chức: Biến này gồm 4 quan sát. 

Kết quả kiểm định chất lượng thang đo cho thấy hệ số tương quan biến tổng của tất 

cả các biến quan sát đều > 0.3 và hệ số Cronbach alpha = 0.724 > 0.6. Như vậy 

thang đo đạt độ tin cậy cần thiết. 

Bảng 3.6: Kiểm định Cronbach’s alpha thang đo Lòng tin vào tổ chức trong 

nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Mã 

biến 
Mô tả 

Tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

OT1 
Tôi tin tưởng vào năng lực quản lý của cấp 

trên trực tiếp 
0.659 

0.724 

OT2 
Tôi tin tưởng vào mối quan hệ và sự hỗ trợ 

của đồng nghiệp 
0.603 

OT3 
Tôi tin tưởng vào đường lối chủ trương phát 

triển nhà trường của Ban Giám hiệu 
0.720 

OT4 
Tôi tin tưởng vào môi trường làm việc của nhà 

trường 
0.778 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 
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Thang đo biến phụ thuộc sự hài lòng trong công việc: 

Hệ số Cronbach alpha = 0.736 > 0,6 và các hệ số tương quan biến tổng đều 

lớn hơn 0,3. Do đó đáp ứng yêu cầu về chất lượng thang đo.  

Bảng 3.7: Kiểm định Cronbach’s alpha thang đo hài lòng trong công việc trong 

nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Mã 

biến 
Mô tả 

Tương 

quan 

biến tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

JS1 Tôi hài lòng với cấp trên trực tiếp của mình 0.668 

0.736 

JS2 Tôi hài lòng với đồng nghiệp của mình 0.675 

JS3 Tôi hài lòng với Ban Giám Hiệu nhà trường 0.614 

JS4 Tôi hài lòng với điều kiện làm việc 0.716 

JS5 Tôi hài lòng với bản thân công việc 0.748 

JS6 
Tôi hài lòng với các trách nhiệm trong công 

việc 
0.584 

JS7 Tôi hài lòng với sự đa dạng trong công việc 0.628 

JS8 Tôi hài lòng với sự phản hồi trong công việc 0.771 

JS9 Tôi hài lòng mối quan hệ với sinh viên 0.673 

JS10 
Tôi hài lòng với lợi ích vật chất và phi vật 

chất từ công việc mang lại 0.604 
(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

3.4.4.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

a. Phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến độc lập trong nghiên cứu định 

lượng sơ bộ 

Trong quá trình phân tích nhân tố khám phá EFA, các biến quan sát không 

đạt yêu cầu về hệ số tải (<0,5) sẽ bị loại bỏ. Thông qua việc sử dụng phần mềm 

SPSS phiên bản 20, kết quả phân tích EFA như sau (Kết quả phân tích nhân tố 

khám phá EFA cho biến độc lập trong nghiên cứu định lượng sơ bộ được trình bày 

ở phụ lục 4): 

- Hệ số tải của các biến số đều >0.5 đã đạt yêu cầu 

- Hệ số KMO đạt 0.816>0.5 nên EFA phù hợp với dữ liệu. 

- Kiểm định Bartlett’s có mức ý nghĩa Sig. = 0.000 do vậy các biến quan sát 

có tương quan với nhau xét trên phạm vi tổng thể. 

- Eigenvalues = 1.114>1 đại diện cho phần biến thiên được giải thích bởi 
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mỗi nhân tố, kết quả phân tích nhân tố là phù hợp. 

- Kết quả phân tích nhân tố cũng cho thấy phương sai được giải thích là 

62.566% (>50%), điều này có thể giải thích được 62.566% biến thiên của dữ liệu. 

b. Phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến điều tiết trong nghiên cứu định 

lượng sơ bộ 

Thực hiện phân tích EFA cho biến điều tiết tương tự như biến độc lập, thu 

được các kết quả sau (Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến điều tiết 

trong nghiên cứu định lượng sơ bộ được trình bày ở phụ lục 5): 

- Hệ số tải của các biến số đều >0,5 đã đạt yêu cầu (EFA chỉ trích được một 

nhân tố duy nhất từ các biến quan sát đưa vào nên sử dụng bảng ma trận chưa 

xoay). 

- Hệ số KMO đạt 0.828>0.5 nên EFA phù hợp với dữ liệu. 

- Kiểm định Bartlett’s có mức ý nghĩa Sig. = 0.000 do vậy các biến quan sát 

có tương quan với nhau xét trên phạm vi tổng thể. 

- Eigenvalues = 1.322>1 đại diện cho phần biến thiên được giải thích bởi 

mỗi nhân tố, kết quả phân tích nhân tố là phù hợp. 

- Kết quả phân tích nhân tố cũng cho thấy phương sai được giải thích là 

65.041% (>50%), điều này có thể giải thích được 65.041% biến thiên của dữ liệu. 

c. Phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến phụ thuộc trong nghiên cứu 

định lượng sơ bộ 

Thực hiện phân tích EFA cho biến phụ thuộc tương tự như biến độc lập, thu 

được các kết quả sau (Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến phụ thuộc 

trong nghiên cứu định lượng sơ bộ được trình bày ở phụ lục 6): 

- Hệ số tải của các biến số đều >0.5 đã đạt yêu cầu (EFA chỉ trích được một 

nhân tố duy nhất từ các biến quan sát đưa vào nên sử dụng bảng ma trận chưa 

xoay). 

- Hệ số KMO đạt 0.928>0.5 nên EFA phù hợp với dữ liệu. 

- Kiểm định Bartlett’s có mức ý nghĩa Sig. = 0.000 do vậy các biến quan sát 

có tương quan với nhau xét trên phạm vi tổng thể. 

- Eigenvalues = 1.489>1 đại diện cho phần biến thiên được giải thích bởi 

mỗi nhân tố, kết quả phân tích nhân tố là phù hợp. 

- Kết quả phân tích nhân tố cũng cho thấy phương sai được giải thích là 
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64.898% (>50%), điều này có thể giải thích được 64.898% biến thiên của dữ liệu. 

Như vậy, kết quả sau khi tiến hành bước kiểm định độ tin cậy của thang đo 

(Cronbach’s alpha) và kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA), số lượng các biến 

quan sát đo lường các nhân tố nghiên cứu có sự thay đổi nhỏ là loại 1 quan sát của 

biến POS3 là Nhà trường luôn để ý tới các mục tiêu và kết quả công việc của tôi vì 

hệ số cronbach’s alpha không đạt yêu cầu. 

Bảng 3.8: Bảng tổng hợp số lượng biến quan sát sau khi xử lý dữ liệu 

 

 

Tên thang đo 

 

Tác giả 

Số 

lượng 

ban 

đầu 

Số lượng biến sau 

khi phân tích 

Cronbach’s 

alpha 

Số lượng biến 

sau khi phân tích 

khám phá 

EFA 

Nhận thức về sự hỗ 

trợ của tổ chức  

Eisenberger và 

Rhoades (2002) 

9 8 8 

Căng thẳng trong 

công việc 

Nobile và 

McCormick 

(2005) 

21 21 21 

Lòng tin vào tổ chức Khwein (2015) 4 4 4 

Hài lòng trong công 

việc 

Nobile và 

McCormick 

(2005) 

10 10 10 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

3.5. Nghiên cứu định lượng chính thức 

3.5.1. Thiết kế mẫu nghiên cứu 

3.5.1.1. Tổng thể mẫu 

Theo số liệu thống kê của Tổng cục Thống kê công bố tại Niên giám thống 

kê năm 2021 (tính đến thời điểm 30/9/2021): năm 2020 cả nước có 242 trường đại 

học và 76,6 nghìn giảng viên. Trong đó có 176 trường đại học công lập và 58338 

giảng viên làm việc trong trường đại học công. So với năm trước đó, số lượng các 

trường đại học trên phạm vi toàn quốc đã tăng thêm 2,1%; trường đại học công lập 

tăng thêm 2,3%; giảng viên trường đại học công lập tăng thêm 2,4%. Trong khoảng 

thời gian từ năm 2015-2020, cả nước đã có thêm 19 cơ sở giáo dục đại học mới 

được mở ra, trong đó có 13 trường công lập và 6 trường ngoài công lập. Giai đoạn 

từ 2015-2017, số lượng các cơ sở giáo dục đại học được mở mới tăng mạnh nhất 

(13 trường). Cụ thể, từ năm 2015-2017 số trường đại học công lập được mở mới là 
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8 trường và trường ngoài công lập là 5 trường. Giai đoạn từ năm 2017-2019 ít có sự 

biến động về số lượng các cơ sở giáo dục đại học. Trong 2 năm từ 2019-2020 có 4 

trường đại học công lập và 1 trường ngoài công lập được thành lập. Từ đó cho thấy 

quy mô số trường đại học trên cả nước đang tăng dần, trong đó số trường công lập 

tăng nhiều hơn số trường ngoài công lập. Hiện nay, Bộ Giáo dục và Đào tạo đang 

khẩn trương triển khai xây dựng quy hoạch mạng lưới cơ sở giáo dục đại học thời 

kỳ 2021 - 2030, tầm nhìn đến năm 2035 theo hướng thiết lập một hệ thống giáo dục 

đại học mở, công bằng, bình đẳng, chất lượng, hiệu quả và phục vụ nhu cầu học tập 

suốt đời; đáp ứng nhu cầu về nhân lực chất lượng cao, tăng cường ứng dụng và 

chuyển giao khoa học, công nghệ phục vụ phát triển kinh tế - xã hội của địa phương 

và đất nước; bảo đảm đầu tư công bằng, khách quan, khoa học, công khai, minh 

bạch và hiệu quả, đồng thời là cơ sở huy động nguồn lực xã hội phát triển mạng 

lưới cơ sở giáo dục đại học. 

Về đội ngũ giảng viên ở các cơ sở giáo dục đại học giai đoạn từ 2015-2020, 

nhìn chung số lượng giảng viên có chiều hướng tăng lên, với số lượng khoảng hơn 

1000 giảng viên được bổ sung mới mỗi năm. Cũng theo số liệu thống kê công bố tại 

Niên giám thống kê năm 2021, năm 2015, tổng số giảng viên ở các cơ sở giáo dục 

đại học là 69591 giảng viên, năm 2020 số giảng viên tăng lên là 76576 giảng viên. 

Như vậy, trong vòng 6 năm, có thêm khoảng 7000 giảng viên được bổ sung vào các 

cơ sở giáo dục đại học. Trong đó, số lượng giảng viên ở các cơ sở giáo dục đại học 

ngoài công lập tăng thêm khoảng 4000 giảng viên, cơ sở giáo dục đại học công lập 

tăng thêm 3000 giảng viên. Riêng năm 2020 số giảng viên các trường đại học phân 

theo trình độ chuyên môn trên cả nước có 76576 giảng viên, trong đó số giảng viên 

có trình độ trên đại học là 70018 người; đại học, cao đẳng là 5890 người; còn lại 

trình độ khác là 668 người. Giảng viên trường đại học công lập là 58338 người, 

trong đó có 54128 giảng viên có trình độ trên đại học; 3774 giảng viên có trình độ 

đại học, cao đẳng và 436 giảng viên có trình độ khác. Trong khi đó, ở các trường 

ngoài công lập, năm 2020 chỉ có 18238 giảng viên (trong đó có 15890 giảng viên có 

trình độ trên đại học, 2116 giảng viên có trình độ đại học, cao đẳng và 232 giảng 

viên có trình độ khác). So với năm 2019, năm 2020 số giảng viên trong trường đại 

học công lập có trình độ trên đại học đã tăng 103,4%. Năm học 2022-2023, Bộ Giáo 

dục và Đào tạo tiếp tục chú trọng triển khai có hiệu quả Đề án Nâng cao năng lực 
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đội ngũ giảng viên, cán bộ quản lý các cơ sở giáo dục đại học đáp ứng yêu cầu đổi 

mới căn bản, toàn diện giáo dục đại học giai đoạn 2019 - 2030. 

Tại Hà Nội, số giảng viên có biến động qua các năm, năm 2015 có 23611 

người, năm 2017 có 26181 người, năm 2018 có 25369 người, năm 2019 có 25306 

người và 2020 có 26292 người. Số giảng viên tại Hà Nội đông nhất so với các tỉnh 

thành khác trong cả nước, điều này là do số các trường đại học tập trung tại Hà Nội 

là lớn nhất. 

3.5.1.2. Phương pháp chọn mẫu 

Nghiên cứu định lượng chính thức với tổng thể mẫu trong phạm vi Thành 

phố Hà Nội và mục đích của nghiên cứu nhằm làm rõ sự hài lòng trong công việc 

của giảng viên tại các trường đại học công lập, tác giả mong muốn nghiên cứu theo 

nhóm các giảng viên trong các trường đại học công lập tự chủ tài chính và các 

trường đại học chưa tự chủ. Theo Wolf và cộng sự (2013) cỡ mẫu tối thiểu gấp 5 

lần tổng số chỉ báo trong các thang đo. Bảng hỏi của nghiên cứu này bao gồm 44 

chỉ báo dùng trong phân tích nhân tố. Do vậy, cỡ mẫu tối thiểu cần đạt là: 44*5 = 

220 quan sát 

Với mục tiêu nghiên cứu về hài lòng trong công việc của giảng viên tại các 

trường đại học công lập trên địa bàn Hà Nội, phương pháp phân tích dữ liệu chính 

thức được sử dụng cho nghiên cứu này phân tích hồi quy tuyến tính bội trên SPSS. 

Để đạt ước lượng tin cậy cho phương pháp này, mẫu thường phải có kích thước lớn 

n>300 (Nguyễn Đình Thọ, 2012). 

Theo Bollen (1989 – trích dẫn từ Nguyễn Khánh Duy, 2009) mô hình lý 

thuyết nghiên cứu của tác giả có 44 tham số cần ước lượng, đồng thời nghiên cứu 

thực hiện so sánh với 02 nhóm trường: nhóm các giảng viên thuộc các đại học tự 

chủ và nhóm các giảng viên thuộc các đại học chưa tự chủ. Do đó kích thước mẫu 

cần thiết cho nghiên cứu là 704 (8x44x2 = 704). 

Với đề tài nghiên cứu này, đối tượng khảo sát được chọn là các giảng viên 

đang công tác tại các trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội và tác 

giả lựa chọn phương pháp chọn mẫu có chủ đích. Với tổng thể xác định là khoảng 

14.000 giảng viên, sai số +/-5%. Để đảm bảo độ tin cậy của kết quả nghiên cứu và 

đảm bảo tỷ lệ bảng hỏi thu về khoảng 70-80%, 900 bảng hỏi được phát ra và dự 

kiến số phiếu thu về phù hợp là trên 704 phiếu, thực tế đã thu về 748 phiếu hợp lệ.  
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3.5.2. Thu thập dữ liệu 

Tác giả thực hiện thu thập dữ liệu thông qua cuộc khảo sát, bằng cách gửi 

phiếu hỏi trực tuyến và trực tiếp (phiếu hỏi được thiết kế trên google drive và gửi 

link qua zalo, gmail) đến 900 giảng viên của 21 trường đại học công lập trên địa 

bàn thành phố Hà Nội, trong đó có 11 trường đại học công lập đã tự chủ tài chính và 

10 trường đại học công lập chưa tự chủ tài chính (tính đến tháng 9.2021). Tác giả 

gửi xin ý kiến của từ 25-40 giảng viên/1 trường đại học công lập. Do gặp khó khăn 

trong việc tiếp cận trực tiếp đối tượng khảo sát vì thời gian khảo sát trùng với thời 

gian dãn cách xã hội. Đây là khoảng thời gian diễn ra đại dịch Covid, đại đa số 

người lao động làm việc ở nhà nên công việc phỏng vấn được tác giả tiến hành chủ 

yếu qua trực tuyến. Tác giả đã sử dụng phương pháp chọn mẫu “quả bóng tuyết” và 

phân tầng không theo tỷ lệ nhằm mục đích đảm bảo quy mô mẫu theo yêu cầu. 

Khảo sát đảm bảo được tiến hành độc lập, tập trung, riêng tư và hiệu quả. Nhờ sự 

phát triển của công nghệ 4.0 và sự giúp đỡ nhiệt tình của các chuyên gia, cán bộ 

lãnh đạo Khoa/Bộ môn và các giảng viên nên NCS đã hoàn thành được các cuộc 

phỏng vấn, khảo sát. 

3.5.3. Quy trình phân tích và xử lý số liệu nghiên cứu 

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu định lượng sơ bộ, tác giả thực hiện một số 

điều chỉnh trong bảng hỏi và tiến hành nghiên cứu định lượng chính thức. Bảng hỏi 

chính thức được gửi đến 900 giảng viên tại 21 trường đại đại học ở Hà Nội qua hình 

thức gửi trực tiếp và trực tuyến, thu về 748 phiếu hợp lệ. Phiếu sau khi được thu 

thập sẽ được tiến hành làm sạch dữ liệu, mã hoá những thông tin cần thiết trong 

bảng hỏi, nhập dữ liệu và phân tích dữ liệu bằng phần mềm SPSS phiên bản 20. 

Dữ liệu sau khi nhập được phân tích theo các bước sau: 

Bước 1: Thống kê mô tả dữ liệu thu thập 

Thống kê mô tả là bước đầu tiên trong việc phân tích dữ liệu định lượng để 

xác định độ phân phối của bộ dữ liệu nghiên cứu. Nó là kỹ thuật giúp người nghiên 

cứu mô tả tổng quát về đặc điểm của mẫu nghiên cứu và kết quả khảo sát có được. 

Trong nghiên cứu có câu hỏi định lượng Likert với 5 mức độ sẽ sử dụng kỹ 

thuật thống kê trung bình trên SPSS để đánh giá khái quát về nhận định của đối 
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tượng khảo sát. Thống kê này sẽ hiển thị đầy đủ các cột chỉ số trung bình (mean), 

giá trị nhỏ nhất (min), giá trị lớn nhất (max), độ lệch chuẩn (standard deviation),...  

Bước 2: Kiểm định độ tin cậy của các thang đo bằng hệ số Cronbach’s 

Alpha. 

Độ tin cậy của các thang đo được đánh giá thông qua hệ số Cronbach Alpha 

và hệ số tương quan biến tổng. Các biến quan sát có hệ số tương quan biến tổng 

(item-total correlation) nhỏ hơn 0.3 sẽ bị loại và tiêu chuẩn chọn thang đo khi hệ số 

Cronbach’s Alpha từ 0.6 trở lên. Đánh giá độ tin cậy của thang đo bằng hệ số 

Cronbach’s Alpha, hệ số này có giá trị biến thiên trong đoạn [0,1]. Mức giá trị hệ số 

Cronbach’s Alpha (Nguồn: Hoàng Trọng, Chu Nguyễn Mộng Ngọc (2008): 

+ Từ 0.8 đến gần bằng 1: thang đo lường rất tốt 

+ Từ 0.7 đến gần bằng 0.8: thang đo lường sử dụng tốt 

+ Từ 0.6 trở lên: thang đo lường đủ điều kiện 

Cần quan tâm đến hệ số tương quan biến tổng (Corrected Item – Total 

Correlation), nếu một biến đo lường có hệ số tương quan biến tổng ≥ 0.3 thì biến đó 

đạt yêu cầu. 

Bước 3: Phân tích nhân tố khám phá EFA 

Sau khi loại các biến không phù hợp ở bước 2, các biến còn lại sử dụng 

phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) với phương pháp Principal 

Component với phép xoay Varimax (Hair và cộng sự, 2006). 

Phân tích nhân tố khám phá EFA được sử dụng để kiểm định sự hội tụ của 

các biến thành phần về khái niệm của nó bằng độ giá trị hội tụ (convergence 

validity), đồng thời đo lường độ giá trị phân biệt (discriminant validity) giúp đảm 

bảo sự khác biệt và không có mối quan hệ tương quan giữa các yếu tố sử dụng. 

Phương pháp phân tích EFA là tập hợp các kỹ thuật phân tích thống kê giúp 

rút trích thành các nhân tố phục vụ cho nghiên cứu tiếp theo. Chỉ tiêu “hệ số tải 

nhân tố” (Factor loading) được dùng để đo mức ý nghĩa của hệ số EFA (ensuring 

practical significance). Factor loading > 0.3 được xem là đạt được mức tối thiểu, 

Factor loading > 0.4 được xem là quan trọng, ≥ 0.5 được xem là có ý nghĩa thực tiễn. 

KMO là một chỉ tiêu dùng để xem xét sự thích hợp của EFA, theo đó 

0.5≤KMO≤1 thì phân tích nhân tố là thích hợp. Kiểm định Bartlett xem xét giả thuyết 

về độ tương quan giữa các biến quan sát bằng không trong tổng thể. Nếu kiểm định 
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này có ý nghĩa thống kê (Sig < 0.05) thì các biến quan sát có tương quan với nhau 

trong tổng thể (Hoàng Trọng & Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008). Tổng phương sai 

trích phải đạt từ 50% trở lên. 

Bảng 3.9: Bảng mô tả hệ số tải theo cỡ mẫu 

Cỡ mẫu Hệ số tải Cỡ mẫu Hệ số tải 

50 0.75 120 0.50 

60 0.7 150 0.45 

70 0.65 200 0.40 

85 0.60 250 0.35 

100 0.55 350 0.30 

(Nguồn: J.F. Hair và cộng sự) 

Bước 4: Kiểm định giả thuyết nghiên cứu bằng phân tích hồi quy tuyến tính 

bội trên SPSS 

Quá trình phân tích hồi qui tuyến tính được thực hiện qua quy trình như sau:  

Thứ nhất: Kiểm tra tương quan giữa các biến độc lập với nhau và với biến 

phụ thuộc thông qua ma trận hệ số tương quan. Theo đó, điều kiện để phân tích hồi 

qui là phải có tương quan giữa các biến độc lập với nhau và với biến phụ thuộc. 

Trong nghiên cứu này tác giả sử dụng phân tích tương quan Pearson (trong SPSS) 

nhằm kiểm tra mối tương quan tuyến tính chặt chẽ giữa biến phụ thuộc với các biến 

độc lập và biến độc lập với biến độc lập. 

Giá trị sig của mối quan hệ tương quan < 0.05 thì có tương quan. Nếu giá trị 

sig > 0.05 thì không có tương quan. 

Tương quan Pearson r có giá trị dao động từ -1 đến 1 (lưu ý, hệ số r chỉ có ý 

nghĩa khi sig nhỏ hơn 0.05): 

- Nếu r càng tiến về 1, -1: tương quan tuyến tính càng mạnh, càng chặt chẽ. 

Tiến về 1 là tương quan dương, tiến về -1 là tương quan âm. 

- Nếu r càng tiến về 0: tương quan tuyến tính càng yếu. 

- Nếu r = 1: tương quan tuyến tính tuyệt đối 

- Nếu r = 0: không có mối tương quan tuyến tính.  

Lưu ý: Khi Khi sig nhỏ hơn 0.05 thì chỗ hệ số tương quan Pearson chúng ta 

sẽ thấy ký hiệu * hoặc **. 

Ký hiệu ** cho biết rằng cặp biến này có sự tương quan tuyến tính ở mức tin 

cậy đến 99% (tương ứng mức ý nghĩa 1% = 0.01).  
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Ký hiệu * cho biết rằng cặp biến này có sự tương quan tuyến tính ở mức tin 

cậy đến 95% (tương ứng mức ý nghĩa 5% = 0.05).  

Thứ hai: Phân tích hồi quy tuyến tính bội trên SPSS 

Được thực hiện thông qua các thủ tục:  

- Lựa chọn các biến đưa vào mô hình hồi qui.  

- Đánh giá độ phù hợp của mô hình bằng hệ số xác định R2 (R Square). Tuy 

nhiên, R2 có đặc điểm càng tăng khi đưa thêm các biến độc lập vào mô hình, mặc 

dù không phải mô hình càng có nhiều biến độc lập thì càng phù hợp với tập dữ liệu 

(Hoàng Trọng & Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008). Vì thế, R2 điều chỉnh (Adjusted 

R Square) có đặc điểm không phụ thuộc vào số lượng biến đưa thêm vào mô hình 

được sử dụng thay thế R2 để đánh giá mức độ phù hợp của mô hình hồi qui bội.  

- Kiểm định độ phù hợp của mô hình để lựa chọn mô hình tối ưu bằng cách 

sử dụng phương pháp phân tích ANOVA để kiểm định giả thuyết H0: (không có 

mối liên hệ tuyến tính giữa biến phụ thuộc với tập hợp các biến độc lập 

β1=β2=β3=βK= 0). Nếu trị thống kê F có Sig rất nhỏ (< 0,05), thì giả thuyết bị bác 

bỏ, khi đó kết luận tập hợp của các biến độc lập trong mô hình có thể giải thích cho 

sự biến thiên của biến phụ thuộc. Nghĩa là mô hình được xây dựng phù hợp với tập 

dữ liệu, vì thế có thể sử dụng được (Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 

2008).  

Thứ ba: Kiểm tra vi phạm các giả định hồi qui  

Mô hình hồi qui được xem là phù hợp với tổng thể nghiên cứu khi không vi 

phạm các giả định. Vì thế, sau khi xây dựng được phương trình hồi qui, cần phải 

kiểm tra các vi phạm giả định cần thiết sau đây:  

- Có liên hệ tuyến tính giữa các biến độc lập với biến phụ thuộc.  

- Phần dư của biến phụ thuộc có phân phối chuẩn phương sai của sai số 

không đổi.  

- Không có tương quan giữa các phần dư (tính độc lập của các sai số).  

- Không có tương quan giữa các biến độc lập (không có hiện tượng đa cộng 

tuyến).  

Trong đó: Công cụ để kiểm tra giả định liên hệ tuyến tính là đồ thị phân tán 

phần dư chuẩn hóa (Scatter). 
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- Công cụ để kiểm tra giả định phần dư có phân phối chuẩn là đồ thị tần số 

Histogram, hoặc đồ thị tần số P-P plot.  

- Công cụ được sử dụng để kiểm tra giả định không có tương quan giữa các 

phần dư là đồ thị phân tán phần dư chuẩn hóa (Scatter). 

- Công cụ được sử dụng để phát hiện tồn tại hiện tượng đa cộng tuyến là hệ 

số phóng đại phương sai (Variance inflation factor - VIF). Theo Hoàng Trọng và 

Chu Nguyễn Mộng Ngọc (2008), qui tắc chung là VIF > 10 là dấu hiệu đa cộng 

tuyến; trong khi đó, theo Nguyễn Đình Thọ (2012), khi VIF > 2 cần phải cẩn trọng 

hiện tượng đa cộng tuyến.  
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Tóm tắt chương 3 

Trong Chương 3, tác giả đã trình bày quy trình nghiên cứu chung của luận 

án. Theo đó, luận án được thực hiện theo quy trình gồm nghiên cứu định tính, 

nghiên cứu định lượng sơ bộ và nghiên cứu định lượng chính thức nhằm kiểm định 

các giả thuyết nghiên cứu. 

Nghiên cứu định tính  được thực hiện với hai chuyên gia ở hai trường, 04 

lãnh đạo khoa, bộ môn thuộc hai viện nghiên cứu và hai trường đại học bằng 

phương pháp phỏng vấn sâu nhằm bước đầu xác định sự phù hợp của lý thuyết. Từ 

đó làm cơ sở để tiếp tục phát triển thang đo, mô hình nghiên cứu trong các bước 

tiếp theo. 

Nghiên cứu định lượng sơ bộ bằng việc khảo sát 135 giảng viên thuộc 10 

trường đại học công lập trên đại bàn thành phố Hà Nội. Qua kết quả khảo sát, tác 

giả đánh giá độ tin cậy của thang đo và một lần nữa hiệu chỉnh bảng hỏi và mô hình 

nghiên cứu. 

Nghiên cứu định lượng chính thức đã được thực hiện với 748 giảng viên 

thuộc 21 trường đại học tại Việt Nam. Theo đó, quá trình phát triển thang đo, thiết 

kế mẫu nghiên cứu, thu thập và xử lý số liệu đã được mô tả và kết quả phân tích, 

đánh giá chất lượng thang đo đã được khẳng định để làm cơ sở cho việc kiểm định 

các giả thuyết nghiên cứu thông qua việc phân tích hồi quy tuyến tính bội. Các nội 

dung trên quan trọng khẳng định kết quả nghiên cứu là tin cậy và phù hợp với mục 

tiêu nghiên cứu đề ra. 
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CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU  

4.1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Tác giả thực hiện khảo sát bằng cách gửi phiếu hỏi trực tiếp và trực tuyến 

đến các giảng viên đang công tác tại các trường đại học công lập tự chủ và chưa tự 

chủ ở Hà Nội. Thời gian tiến hành khảo sát từ tháng 8/2020 đến tháng 9/2021. Số 

lượng phiếu phát ra là 900 phiếu, số lượng phiếu thu về là: 783 phiếu (chiếm 87%). 

Số lượng phiếu hợp lệ là: 748 phiếu (đạt 95.5%). Trong đó, phiếu trực tiếp là 70 

phiếu (chiếm 9.36%), phiếu trực tuyến là 678 phiếu (chiếm 90.64%); có 748 giảng 

viên thuộc 21 trường đại học công lập tự chủ và chưa tự chủ tham gia khảo sát. 

Bảng 4.3: Thống kê số trường đại học thuộc mẫu nghiên cứu 

 

Nhóm trường 
Số Lượng % 

Nhóm trường chưa tự chủ: 320 

ĐH Công đoàn 33 10 

ĐH Lao động – Xã hội 33 10 

HV Ngân hàng Hà Nội 30 9.4 

Học viện Phụ nữ Việt Nam 31 9.7 

ĐH Khoa học tự nhiên 32 10 

ĐH Tài nguyên môi trường 33 10 

ĐH Văn Hóa Hà Nội 32 10 

ĐH Công nghệ giao thông vận tải 31 9.7 

ĐH Kiến trúc Hà Nội 32 10 

ĐH Mỏ - Địa chất 33 10 

Nhóm trường tự chủ: 428 

ĐH Kinh tế quốc dân 36 8.4 

ĐH Điện lực 38 8.9 

ĐH Hà Nội 36 8.4 

ĐH Công nghệ dệt may Hà Nội 39 9.1 

ĐH Mở Hà Nội 38 8.9 

ĐH Kinh tế - Kỹ thuật công nghiệp 40 9.3 
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HV Bưu chính viễn thông 39 9.1 

ĐH Bách khoa Hà Nội 38 8.9 

ĐH Thương mại 40 9.3 

ĐH Công nghiệp Hà Nội 44 10 

HV Nông nghiệp Việt Nam 40 9.3 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Bảng 4.4: Đặc điểm cá nhân của mẫu nghiên cứu 

    Số lượng Tỷ lệ % 

Giới tính 
Nữ 

Nam 

379 

369 

51 

49 

Mô hình quản trị đại 

học 

Chưa tự chủ 320 43.88 

Tự chủ 428 56.12 

Độ tuổi  

Dưới 30 tuổi 172 22.99 

Từ 30 – 40 tuổi 343 45.86 

Từ 41 – 50 tuổi 189 25.27 

Trên 50 tuổi 44 5.88 

Trình độ học vấn 

Cử nhân 92 12.30 

Thạc sỹ 458 61.23 

Tiến sỹ 198 26.47 

Thu nhập 

Dưới 5tr/tháng 72 9.63 

Từ 5-10tr/tháng 259 34.63 

Trên 10-15tr/tháng 268 35.83 

Trên 15tr/tháng 149 19.92 

Thâm niên công tác 

Dưới 5 năm 128 17.11 

Từ 5-10 năm 249 33.29 

Trên 10-15 năm 263 35.16 

Trên 15 năm 108 14.44 

Vị trí công tác 

Cán bộ quản lý 82 10.96 

Giảng viên kiêm cán 

bộ quản lý 
142 18.98 

Giảng viên cơ hữu 330 44.12 

Giảng viên kiêm 

nhiệm 
194 25.94 
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(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

- Về cơ cấu theo giới tính: Giảng viên nữ thuộc mẫu khảo sát có 379 người 

(chiếm 51%), còn lại 369 giảng viên là nam (chiếm 49%). 

- Cơ cấu theo mô hình quản trị đại học: Trong số giảng viên được hỏi có 

320 người (chiếm 43.88%) ở trường chưa tự chủ và 428 người (chiếm 56.12%) ở 

trường tự chủ. 

- Về cơ cấu theo độ tuổi: Giảng viên thuộc mẫu khảo sát chiếm lớn nhất ở độ 

tuổi 30 - 40 tuổi là 343 người (chiếm 45.86%), tiếp đến là độ tuổi từ 41 – 50 tuổi có 

189 người (chiếm 25.27%), độ tuổi dưới 30 có 172 người (chiếm 22.99%) và trên 50 

tuổi có 44 người (chiếm 5.88%). 

- Về cơ cấu theo trình độ học vấn: Đối tượng giảng viên tham gia khảo sát 

đa phần có học vị thạc sỹ có 458 người (chiếm 61.23%), giảng viên có học vị tiến 

sỹ có 198 người (chiếm 26.47%) và thấp nhất là giảng viên có học vị cử nhân có 92 

người (chiếm 12.3%). 

- Về cơ cấu theo thu nhập: Mức thu nhập của giảng viên tham gia khảo sát 

trong khoảng từ 10 – 15 trđ/tháng là 268 người (chiếm 35.83%), xấp xỉ với số giảng 

viên có mức thu nhập từ 5 đến 10 trđ/tháng là 259 người (chiếm 34.63%). Mức thu 

nhập trên 15 trđ/tháng có 149 người (chiếm 19.92%. Và mức thu nhập dưới 5 

trđ/tháng có 72 người (chiếm 9.63%). 

- Về cơ cấu theo thâm niên công tác: Theo kết quả khảo sát, nhóm giảng 

viên có thâm niên công tác trên 10-15 năm có tỷ lệ động nhất là 263 người (chiếm 

35.16%). Số giảng viên có thâm niên công tác từ 5-10 năm là 249 người (chiếm 

33.29%). Số giảng viên có thâm niên dưới 5 năm là 128 người (chiếm 17.11%), và 

trên 15 năm có 108 người (chiếm 14.44%). 

- Về cơ cấu theo vị trí công tác: Các giảng viên cơ hữu tham gia khảo sát là 

đông nhất có 330 người (chiếm tỷ lệ 44.12%). Giảng viên kiêm nhiệm có 194 người 

(chiếm 25.94%). Giảng viên kiêm cán bộ quản lý có 142 người (chiếm 18.98%) và 

cán bộ quản lý có 82 người (chiếm 10.96%). 

4.2. Thực trạng mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên tại các 

trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

Thông qua số liệu thu thập khảo sát, các ý kiến đánh giá của 748 giảng viên 

của 21 trường đại học công lập tự chủ và trường đại học công lập chưa tự chủ trên 
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địa bàn thành phố Hà Nội. Tác giả đã tổng hợp và phân tích các ý kiến đánh giá 

theo toàn bộ số liệu thu thập và theo mô hình nghiên cứu. 

Qua bảng 4.5 cho thấy giá trị trung bình tổng thể của biến phụ thuộc hài lòng 

trong công việc của các giảng viên trường đại học công lập trên địa bàn Hà Nội là 

3.27. Trong đó, giá trị trung bình của nhóm các giảng viên các trường tự chủ là 

3.10, thấp hơn của các trường chưa tự chủ là 3.4. Ở nhóm trường tự chủ, biến JS6 

(Tôi hài lòng với các trách nhiệm trong công việc) có giá trị trung bình nhỏ nhất và 

bằng 2.45, tiếp đến là JS10 (Tôi hài lòng với lợi ích vật chất và phi vật chất từ công 

việc mang lại) bằng 2.80, biến JS2 (Tôi hài lòng với đồng nghiệp của mình) là lớn 

nhất, bằng 3.37. Ở nhóm trường chưa tự chủ có số liệu giá trị trung bình lớn nhất và 

nhỏ nhất giống với số liệu toàn bộ là biến JS1 (Tôi hài lòng với cấp trên trực tiếp 

của mình) là lớn nhất (3.66 và 3.49), còn biến JS6 (Tôi hài lòng với các trách nhiệm 

trong công việc) là nhỏ nhất (3.01 và 2.74). 

Cũng qua bảng 4.5, cho thấy các ý kiến đánh giá theo từng nhân tố cho thấy 

giá trị trung bình tổng thể của nhân tố nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức (POS) là 

3.27. Trong đó, giá trị trung bình của nhóm trường tự chủ cao hơn giá trị trung bình 

của nhóm trường chưa tự chủ theo bảng dưới đây, của nhóm trường tự chủ là 3.4 và 

chưa tự chủ là 3.16. Với số liệu của trường tự chủ cho thấy biến POS5 (Nhà trường 

sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi trung thực nhận lỗi và sửa chữa) có giá trị trung 

bình lớn nhất là 3.57, POS9 (Nhà trường luôn coi tôi là một thành viên quan trọng) 

có giá trị trung bình nhỏ nhất 3.12. Với số liệu trường chưa tự chủ, POS8 (Nhà 

trường sẵn sàng giúp đỡ khi tôi cần một sự trợ giúp đặc biệt có giá trị trung bình 

lớn nhất là 3.42, POS7 (Nhà trường rất ít quan tâm tới tôi – hỏi thăm, lấy ý kiến 

phản hồi) có giá trị trung bình nhỏ nhất là 2.87. Với số liệu toàn bộ, POS2 (Nhà 

trường thực sự quan tâm đến sức khỏe của tôi) có giá trị trung bình lớn nhất là 3.43 

và POS9 (Nhà trường luôn coi tôi là một thành viên quan trọng) có giá trị trung 

bình nhỏ nhất là 2.93. 

Các ý kiến đánh giá của nhân tố căng thẳng trong công việc (WS) có giá trị 

trung bình tổng thể là 3.55, giá trị này thấp hơn của nhóm trường tự chủ là 3.64 và 

cao hơn của nhóm trường chưa tự chủ là 3.37. Ở nhóm trường tự chủ, giá trị trung 

bình của biến WS-01 (Áp lực từ yêu cầu học tập, nâng cao trình độ, cập nhật kiến 

thức từ phía công việc) là lớn nhất 3.97 và biến WS-W2 (Cách điều hành quản lý 
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nhà trường như quy trình quản lý hành chính, giám sát, đánh giá kết quả lỗi thời) 

và WS-O4 (Gặp khó khăn trong việc sắp xếp, cân đối giữa công việc và cuộc sống 

cá nhân, gia đình) cùng có giá trị trung bình nhỏ nhất là 3.37. Ở nhóm các trường 

chưa tự chủ, giá trị trung bình của biến WS-O1 (Áp lực từ yêu cầu học tập, nâng 

cao trình độ, cập nhật kiến thức từ phía công việc) là lớn nhất và bằng 3.89, và biến 

WS-O4 (Gặp khó khăn trong việc sắp xếp, cân đối giữa công việc và cuộc sống cá 

nhân, gia đình) nhỏ nhất là 3.10. Nhóm số liệu toàn bộ, giá trị trung bình của biến 

WS-O1 (Áp lực từ yêu cầu học tập, nâng cao trình độ, cập nhật kiến thức từ phía 

công việc) là lớn nhất và bằng 3.93, còn biến WS-O4 (Gặp khó khăn trong việc sắp 

xếp, cân đối giữa công việc và cuộc sống cá nhân, gia đình) là nhỏ nhất, bằng 3.33. 

Số liệu giá trị trung bình tổng thể của biến lòng tin vào tổ chức là 3.48. 

Trong đó, giá trị trung bình của nhóm các giảng viên trường công lập chưa tự chủ là 

3.35 thấp hơn của nhóm trường tự chủ (3.65). Ở nhóm trường tự chủ, giá trị trung 

bình của biến OT2 (Tôi tin tưởng vào mối quan hệ và sự hỗ trợ của đồng nghiệp) là 

lớn nhất và bằng 3.75, còn biến OT1 (Tôi tin tưởng vào năng lực quản lý của cấp 

trên trực tiếp) bằng 3.55 là nhỏ nhất. Biến OT4 (Tôi tin tưởng vào môi trường làm 

việc của nhà trường) ở nhóm trường chưa tự chủ và số liệu nhóm toàn bộ đều lớn 

nhất và lần lượt là 3.47, 3.56. Ở hai nhóm trường này, biến OT1 (Tôi tin tưởng vào 

năng lực quản lý của cấp trên trực tiếp) cũng là nhỏ nhất (3.23 và 3.37). 

Bảng 4.5: Thống kê mô tả các ý kiến đánh giá của giảng viên 

Biến 

quan sát 

Số liệu toàn bộ 
Số liệu trường chưa tự 

chủ 
Số liệu trường tự chủ 

Giá trị 

trung bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

Giá trị trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

Giá trị trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức (POS) 

 3.27  3.16  3.40  

POS1 3.18 1.072 3.04 1.009 3.23 1.155 

POS2 3.43 1.016 3.30 1.032 3.46 1.191 

POS4 3.36 1.103 3.20 1.075 3.45 1.196 

POS5 3.41 1.004 3.31 1.008 3.57 1.166 

POS6 3.36 1.157 3.21 1.028 3.42 1.154 
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POS7 3.10 1.035 2.87 1.025 3.32 1.122 

POS8 3.36 1.103 3.42 1.108 3.51 1.111 

POS9 2.93 1.016 2.90 1.119 3.12 1.129 

Căng thẳng trong công việc (WS) 

 3.55  3.37  3.64  

WS-S1 3.79 1.091 3.52 1.082 3.86 1.044 

WS-S2 3.88 1.175 3.27 1.165 3.96 0.984 

WS-S3 3.87 1.219 3.33 1.109 3.93 1.004 

WS-S4 3.36 1.185 3.19 1.081 3.55 0.968 

WS-I1 3.63 1.065 3.49 1.068 3.87 0.989 

WS-I2 3.45 1.207 3.28 1.106 3.74 0.971 

WS-I3 3.54 1.015 3.42 1.013 3.55 0.949 

WS-I4 3.46 0.933 3.43 0.901 3.49 0.974 

WS-I5 3.40 1.182 3.32 1.112 3.45 1.195 

WS-I6 3.44 1.206 3.26 1.186 3.58 1.267 

WS-W1 3.63 1.065 3.51 1.025 3.69 1.116 

WS-W2 3.36 1.190 3.30 1.120 3.37 1.231 

WS-W3 3.45 1.207 3.25 1.167 3.56 1.239 

WS-W4 3.47 1.219 3.32 1.189 3.52 1.291 

WS-W5 3.54 1.015 3.46 1.002 3.59 1.057 

WS-W6 3.45 1.207 3.32 1.102 3.51 1.264 

WS-W7 3.77 1.081 3.64 1.004 3.96 1.142 

WS-O1 3.93 1.201 3.89 1.192 3.97 1.263 

WS-O2 3.36 1.185 3.25 1.116 3.38 1.251 

WS-O3 3.39 1.181 3.30 1.141 3.45 1.198 

WS-O4 3.33 1.185 3.10 1.113 3.37 1.209 

Lòng tin vào tổ chức 

 3.48  3.35  3.65  

OT1 3.37 .908 3.23 0.888 3.55 0.865 

OT2 3.54 .973 3.41 0.990 3.75 0.895 

OT3 3.44 1.231 3.27 1.315 3.56 1.016 
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OT4 3.56 1.035 3.47 1.021 3.72 1.011 

Hài lòng trong công việc 

 3.27  3.40  3.1  

JS1 3.49 1.005 3.66 1.007 3.26 0.995 

JS2 3.42 .971 3.58 0.992 3.37 0.914 

JS3 3.27 1.088 3.54 1.170 3.12 0.845 

JS4 3.35 1.133 3.63 1.238 3.08 1.064 

JS5 3.40 .925 3.56 0.919 3.35 1.081 

JS6 2.74 .929 3.01 0.940 2.45 0.976 

JS7 3.26 .934 3.40 0.936 3.04 0.968 

JS8 3.44 .954 3.61 0.925 3.21 0.995 

JS9 3.44 .959 3.59 0.967 3.30 0.905 

JS10 2.93 .937 3.15 0.932 2.80 0.991 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức (POS): 

Các ý kiến đánh giá theo từng nhân tố cho thấy giá trị trung bình tổng thể 

của nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức (POS) là 3.27. Giá trị trung bình của 

nhóm trường tự chủ là 3.40 cao hơn của nhóm trường chưa tự chủ là 3.16. Bảng 4.6 

dưới đây cho thấy kết quả khảo sát nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, các biến quan 

sát Nhà trường coi trọng ý kiến của tôi (POS1), Nhà trường thực sự quan tâm đến 

sức khỏe của tôi (POS2), Nhà trường luôn sẵn sàng hỗ trợ khi tôi gặp sự cố 

(POS4), Nhà trường sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi trung thực nhận lỗi và sửa 

chữa (POS5), Khi có cơ hội phù hợp, Nhà trường sẽ trao nó cho tôi (POS6), Nhà 

trường rất ít quan tâm tới tôi – hỏi thăm, lấy ý kiến phản hồi (POS7) và Nhà trường 

sẵn sàng giúp đỡ khi tôi cần một sự trợ giúp đặc biệt (POS8) có giá trị trung bình 

lần lượt là 3.18, 3.43, 3.36, 3.41, 3.36, 3.10, 3.36, các giá trị này đều thiên về 3-5 có 

nghĩa là mức độ đồng ý của các giảng viên được hỏi ở trên mức trung gian 3 (đồng 

ý với quan điểm của biến đưa ra, trong đó biến POS2 có giá trị trung bình lớn nhất. 

Riêng biến nhà trường luôn coi tôi là một thành viên quan trọng có giá trị trung 

bình nhỏ nhất là 2.93 (nhỏ hơn 3), dữ liệu khảo sát cho thấy mức độ đồng ý của các 

giảng viên được hỏi là dưới mức trung gian 3. 
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Bảng 4.6: Thống kê mô tả biến nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức 

Mã 

biến 
Mô tả N 

Giá trị 

nhỏ 

nhất 

Giá trị 

lớn 

nhất 

Trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

POS1 Nhà trường coi trọng ý kiến của 

tôi 

748 1 5 3.18 1.072 

POS2 Nhà trường thực sự quan tâm 

đến sức khỏe của tôi 

748 1 5 3.43 1.016 

POS4 Nhà trường luôn sẵn sàng hỗ trợ 

khi tôi gặp sự cố 

748 1 5 3.36 1.203 

POS5 Nhà trường sẽ tha thứ cho sai 

phạm khi tôi trung thực nhận lỗi 

và sửa chữa 

748 1 5 3.41 1.004 

POS6 Khi có cơ hội phù hợp, Nhà 

trường sẽ trao nó cho tôi 

748 1 5 3.36 1.157 

POS7 Nhà trường rất ít quan tâm tới 

tôi – hỏi thăm, lấy ý kiến phản 

hồi 

748 1 5 3.10 1.035 

POS8 Nhà trường sẵn sàng giúp đỡ 

khi tôi cần một sự trợ giúp đặc 

biệt 

748 1 5 3.36 1.203 

POS9 Nhà trường luôn coi tôi là một 

thành viên quan trọng 

748 1 5 2.93 1.016 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Căng thẳng trong công việc (WS): 

Số liệu giá trị trung bình tổng thể của biến căng thẳng trong công việc là 

3.55, giá trị trung bình của nhóm các giảng viên trường đại học công lập chưa tự 

chủ có mức độ căng thẳng trong công việc là 3.37 thấp hơn giá trị trung bình của 

nhóm các trường tự chủ có mức độ căng thẳng trong công việc là 3.64. Các kết quả 

về ý kiến đánh giá về căng thẳng trong công việc ở bảng 4.7 cho thấy các giảng viên 

được hỏi bị căng thẳng trên cả bốn chiều cạnh nguyên nhân: từ phía sinh viên; từ 
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phía thông tin, môi trường làm việc; từ phía công việc và cách điều hành quản lý 

của nhà trường; từ phía cá nhân giảng viên (các giá trị trung bình đều lớn hơn 3). 

Về chiều cạnh nguyên nhân căng thẳng trong công việc từ phía sinh viên nhóm các 

biến có giá trị trung bình cao là: Do quy mô, số lượng sinh viên tăng thêm (WS-S1) 

có giá trị trung bình là 3.79, mức độ yêu cầu của sinh viên ngày càng tăng (WS-S2) 

– 3.88, Sinh viên không chủ động trong việc tìm hiểu thông tin, thích được giải đáp 

trực tiếp (WS-S3) – 3.87. Về chiều cạnh nguyên nhân căng thẳng từ phía thông tin, 

môi trường làm việc nhóm các biến có giá trị trung bình cao là: Do sự hạn chế của 

cơ sở vật chất (WS-I1) – 3.63, không gian làm việc hạn hẹp, thiếu chỗ làm việc 

(WS-I3) – 3.54. Về chiều cạnh nguyên nhân từ phía công việc và cách điều hành 

quản lý của nhà trường nhóm các biến có giá trị trung bình cao: đặc thù công việc, 

như công việc dễ mắc sai sót (chấm điểm, nhập điểm, lưu trữ, coi thi, …); khối 

lượng công việc quá nhiều, đòi hỏi luôn làm việc ngoài giờ; không có thời gian 

nghỉ ngơi hợp lý (WS-W1) – 3.63, người quản lý trực tiếp thiếu sự công bằng trong 

đánh giá thực hiện công việc cho nhân viên cấp dưới (WS-W5) – 3.54, có nhiều 

công việc phát sinh, thời gian hoàn thành ngắn gây ra áp lực trong công việc (WS-

W7) – 3.77. Về chiều cạnh nguyên nhân căng thẳng từ phía cá nhân giảng viên biến 

có giá trị trung bình cao là áp lực từ yêu cầu học tập, nâng cao trình độ, cập nhật 

kiến thức từ phía công việc (WS-O1) – 3.93, cũng ở chiều cạnh này, biến gặp khó 

khăn trong việc sắp xếp, cân đối giữa công việc và cuộc sống cá nhân, gia đình có 

giá trị trung bình thấp nhất là 3.33. 

Bảng 4.7: Thống kê mô tả biến căng thẳng trong công việc (WS) 

Mã biến Biến quan sát Mẫu 

Giá trị 

nhỏ 

nhất 

Giá trị 

lớn 

nhất 

Trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

WS-S1 Do quy mô, số lượng sinh viên 

tăng thêm 

748 1 5 3.79 1.091 

WS-S2 Mức độ yêu cầu của sinh viên 

ngày càng tăng 

748 1 5 3.88 1.175 

WS-S3 Sinh viên không chủ động trong 

việc tìm hiểu thông tin, thích 

được giải đáp trực tiếp 

748 1 5 3.87 1.219 

WS-S4 Những đòi hỏi không hợp lí, thái 

độ không đúng mực của một số 

sinh viên 

748 1 5 3.36 1.185 
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WS-I1 Căng thẳng do sự hạn chế của cơ 

sở vật chất 

748 1 5 3.63 1.065 

WS-I2 Thiếu các công cụ hỗ trợ làm 

việc 

748 1 5 3.45 1.207 

WS-I3 Không gian làm việc hạn hẹp, 

thiếu chỗ làm việc 

748 1 5 3.54 1.015 

WS-I4 Trách nhiệm công việc không rõ 

ràng 

748 1 5 3.46 .933 

WS-I5 Sự phối hợp thông tin giữa các 

bộ phận không kịp thời 

748 1 5 3.40 1.182 

WS-I6 Các mối quan hệ với đồng 

nghiệp không được tốt đẹp 

748 1 5 3.44 1.206 

WS-W1 Đặc thù công việc, như công việc 

dễ mắc sai sót (chấm điểm, nhập 

điểm, lưu trữ, coi thi, …); khối 

lượng công việc quá nhiều, đòi 

hỏi luôn làm việc ngoài giờ; 

không có thời gian nghỉ ngơi hợp 

lý 

748 1 5 3.63 1.065 

WS-W2 Cách điều hành quản lý nhà 

trường như quy trình quản lý 

hành chính, giám sát, đánh giá 

kết quả lỗi thời 

748 1 5 3.36 1.190 

WS-W3 Công việc không như kì vọng 748 1 5 3.45 1.207 

WS-W4 Người quản lý trực tiếp thiếu sự 

công bằng trong phân chia công 

việc 

748 1 5 3.47 1.219 

WS-W5 Người quản lý trực tiếp thiếu sự 

công bằng trong đánh giá thực 

hiện công việc cho nhân viên cấp 

dưới 

748 1 5 3.54 1.015 

WS-W6 Người quản lý trực tiếp thiếu sự 

hỗ trợ nhân viên cấp dưới 

748 1 5 3.45 1.207 

WS-W7 Có nhiều công việc phát sinh, 

thời gian hoàn thành ngắn gây ra 

áp lực trong công việc 

748 1 5 3.77 1.081 

WS-O1 Áp lực từ yêu cầu học tập, nâng 

cao trình độ, cập nhật kiến thức 

từ phía công việc 

748 1 5 3.93 1.201 

WS-O2 Công việc không phù hợp với 

năng lực sở trường 

748 1 5 3.36 1.185 

WS-O3 Ít có cơ hội để phát triển và 

thăng tiến trong nghề nghiệp của 

mình 

748 1 5 3.39 1.181 
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WS-O4 Gặp khó khăn trong việc sắp xếp, 

cân đối giữa công việc và cuộc 

sống cá nhân, gia đình 

748 1 5 3.33 1.185 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Lòng tin vào tổ chức (OT): 

Số liệu trung bình tổng thể của biến lòng tin vào tổ chức (OT) là 3.48, mức 

độ lòng tin vào tổ chức của nhóm các trường chưa tự chủ (3.35) thấp hơn mức độ 

lòng tin vào tổ chức của nhóm các trường tự chủ (3.65). Qua bảng 4.8 cho thấy 

quan sát tôi tin tưởng vào môi trường làm việc của nhà trường (OT4) có giá trị 

trung bình cao nhất (3.56) và Tôi tin tưởng vào năng lực quản lý của cấp trên trực 

tiếp (OT1) có giá trị trung bình thấp nhất (3.37). Các biến quan sát của biến lòng tin 

vào tổ chức đều có giá trị trung bình lớn hơn 3, điều này cho thấy mức độ đồng ý 

của giảng viên được hỏi là trên mức trung gian 3. 

Bảng 4.8: Thống kê mô tả biến lòng tin vào tổ chức (OT) 

Mã 

biến Biến quan sát Mẫu 

Giá trị 

nhỏ 

nhất 

Giá 

trị 

lớn 

nhất 

Trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

OT1 Tôi tin tưởng vào năng lực quản 

lý của cấp trên trực tiếp 

748 1 5 3.37 .908 

OT2 Tôi tin tưởng vào mối quan hệ 

và sự hỗ trợ của đồng nghiệp 

748 1 5 3.54 .973 

OT3 Tôi tin tưởng vào đường lối chủ 

trương phát triển nhà trường của 

Ban Giám hiệu 

748 1 5 3.44 1.231 

OT4 Tôi tin tưởng vào môi trường 

làm việc của nhà trường 

748 1 5 3.56 1.035 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Hài lòng trong công việc (JS): 

Giá trị trung bình tổng thể của biến hài lòng trong công việc (JS) là 3.27, giá 

trị trung bình của mức độ hài lòng trong công việc của nhóm các trường chưa tự chủ 

là 3.4 cao hơn mức độ hài lòng trong công việc của nhóm các trường tự chủ (3.1). 

Từ bảng 4.9 cho thấy đa số các biến có giá trị trung bình lớn hơn 3, điều này có 

nghĩa là mức độ đồng ý của các giảng viên được hỏi trên mức trung gian 3. Trong 

đó, các biến có giá trị trung bình cao là: tôi hài lòng với cấp trên trực tiếp của mình 

(JS1) có giá trị trung bình là 3.49, tôi hài lòng với đồng nghiệp của mình (JS2) – 



98  

3.42, tôi hài lòng với điều kiện làm việc (JS4) – 3.35, tôi hài lòng với bản thân công 

việc (JS5) – 3.40, tôi hài lòng với sự phản hồi trong công việc (JS8) – 3.44, tôi hài 

lòng với mối quan hệ với sinh viên (JS9) – 3.44. Bên cạnh đó có hai biến có mức độ 

hài lòng dưới 3 là: tôi hài lòng với các trách nhiệm trong công việc (JS6) – 2.74, tôi 

hài lòng với thành quả tôi nhận được từ công việc (JS10) – 2.93, điều này cho thấy 

2 biến quan sát này có mức độ đồng ý của các giảng viên được hỏi là dưới mức 

trung gian 3. 

Giá trị trung bình của biến hài lòng trong công việc là 3.274 (xấp xỉ 3 – mức 

độ trung bình), điều này cho thấy mức độ hài lòng của các giảng viên là trung bình. 

Điều này phù hợp với kết quả nghiên cứu định tính, cảm nhận của các chuyên gia 

và các trưởng Khoa/Bộ môn cũng đánh giá mức độ hài lòng của các giảng viên hiện 

nay ở mức trung bình. 

Bảng 4.9: Thống kê mô tả biến hài lòng trong công việc (JS) 

Mã 

biến Biến quan sát Mẫu 

Giá 

trị 

nhỏ 

nhất 

Giá 

trị 

lớn 

nhất 

Trung 

bình 

Độ 

lệch 

chuẩn 

JS1 Tôi hài lòng với cấp trên trực tiếp 

của mình 

748 1 5 3.49 1.005 

JS2 Tôi hài lòng với đồng nghiệp của 

mình 

748 1 5 3.42 .971 

JS3 Tôi hài lòng với Ban Giám Hiệu 

nhà trường 

748 1 5 3.27 1.088 

JS4 Tôi hài lòng với điều kiện làm 

việc 

748 1 5 3.35 1.133 

JS5 Tôi hài lòng với bản thân công 

việc 

748 1 5 3.40 .925 

JS6 Tôi hài lòng với các trách nhiệm 

trong công việc 

748 1 5 2.74 .929 

JS7 Tôi hài lòng với sự đa dạng trong 

công việc 

748 1 5 3.26 .934 

JS8 Tôi hài lòng với sự phản hồi 

trong công việc 

748 1 5 3.44 .954 

JS9 Tôi hài lòng mối quan hệ với 

sinh viên 

748 1 5 3.44 .959 

JS10 
Tôi hài lòng với lợi ích vật chất 

và phi vật chất từ công việc mang 

lại 

748 1 5 2.93 .937 

 Giá trị trung bình    3.274  

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 
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4.3. Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

4.3.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo (Cronbach’s alpha) 

Sau khi thu thập đủ số phiếu theo yêu cầu, tác giả tiến hành làm sạch phiếu 

với 748 phiếu được đưa vào phân tích, xác định độ tin cậy của các thước đo bằng 

Cronbach’s alpha. 

Thang đo biến độc lập Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức: Trong phân tích 

này có tổng số 8 biến quan sát được sử dụng để đo lường nhân tố Nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức.  

Bảng 4.10: Kiểm định Cronbach’s alpha Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức 

Mã biến Mô tả Tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

POS1 Nhà trường coi trọng ý kiến của tôi 0.671  

 

 

0.856 

POS2 Nhà trường thực sự quan tâm đến sức 

khỏe của tôi 

0.711 

POS4 Nhà trường luôn sẵn sàng hỗ trợ khi tôi 

gặp sự cố 

0.666 

POS5 Nhà trường sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi 

trung thực nhận lỗi và sửa chữa 

0.677 

POS6 Nhà trường sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi 

trung thực nhận lỗi và sửa chữa 

0.724 

POS7 Nhà trường rất ít quan tâm tới tôi – hỏi 

thăm, lấy ý kiến phản hồi 

0.645 

POS8 Nhà trường sẵn sàng giúp đỡ khi tôi cần 

một sự trợ giúp đặc biệt 

0.644 

POS9 Nhà trường luôn coi tôi là một thành viên 

quan trọng 

0.521 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Kết quả kiểm định từ bảng 4.10 cho thấy các biến quan sát đều có hệ số 

tương quan biến tổng phù hợp (≥ 0.3) và hệ số Cronbach’s Alpha = 0.856 > 0.6. Do 

đó đạt yêu cầu về độ tin cậy. 

Thang đo biến độc lập Căng thẳng trong công việc: Thang đo này các 

biến quan sát được sử dụng để đo lường nhân tố căng thẳng trong công việc. 
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Bảng 4.11: Kiểm định Cronbach’s alpha thang đo Căng thẳng trong 

công việc 

Mã 

biến 
Mô tả 

Tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

WS-S1 
Do quy mô, số lượng sinh viên tăng thêm 0.560 

0.711 

 

WS-S2 Mức độ yêu cầu của sinh viên ngày càng 

tăng 
0.655 

WS-S3 Sinh viên không chủ động trong việc tìm 

hiểu thông tin, thích được giải đáp trực 

tiếp 

0.661 

WS-S4 Những đòi hỏi không hợp lí, thái độ 

không đúng mực của một số sinh viên 
0.804 

WS-I1 Căng thẳng do sự hạn chế của cơ sở vật 

chất 
0.666 

WS-I2 
Thiếu các công cụ hỗ trợ làm việc 0.710 

WS-I3 Không gian làm việc hạn hẹp, thiếu chỗ 

làm việc 
0.721 

WS-I4 Trách nhiệm công việc không rõ ràng 0.625 

WS-I5 Sự phối hợp thông tin giữa các bộ phận 

không kịp thời 
0.665 

WS-I6 Các mối quan hệ với đồng nghiệp không 

được tốt đẹp 
0.723 

WS-W1 Đặc thù công việc, như công việc dễ mắc 

sai sót (chấm điểm, nhập điểm, lưu trữ, 

coi thi, …); khối lượng công việc quá 

nhiều, đòi hỏi luôn làm việc ngoài giờ; 

không có thời gian nghỉ ngơi hợp lý 

0.711 

WS-W2 Cách điều hành quản lý nhà trường như 

quy trình quản lý hành chính, giám sát, 

đánh giá kết quả lỗi thời 

0.624 

WS-W3 
Công việc không như kì vọng 0.653 

WS-W4 Người quản lý trực tiếp thiếu sự công 

bằng trong phân chia công việc 
0.734 

WS-W5 Người quản lý trực tiếp thiếu sự công 

bằng trong đánh giá thực hiện công việc 

cho nhân viên cấp dưới 

0.769 

WS-W6 Người quản lý trực tiếp thiếu sự hỗ trợ 

nhân viên cấp dưới 
0.702 
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WS-W7 Có nhiều công việc phát sinh, thời gian 

hoàn thành ngắn gây ra áp lực trong công 

việc 

0.656 

WS-O1 Áp lực từ yêu cầu học tập, nâng cao trình 

độ, cập nhật kiến thức từ phía công việc 
0.598 

WS-O2 Công việc không phù hợp với năng lực 

sở trường 
0.646 

WS-O3 Ít có cơ hội để phát triển và thăng tiến 

trong nghề nghiệp của mình 
0.664 

WS-O4 Gặp khó khăn trong việc sắp xếp, cân đối 

giữa công việc và cuộc sống cá nhân, gia 

đình 

0.687 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Kết quả kiểm định từ bảng 4.11 cho thấy các biến quan sát đều có hệ số 

tương quan biến tổng phù hợp (≥ 0.3) và hệ số Cronbach’s Alpha = 0.711 > 0.6. Do 

đó đạt yêu cầu về độ tin cậy. 

Thang đo biến điều tiết Lòng tin vào tổ chức: 

Kết quả kiểm định chất lượng thang đo cho thấy hệ số tương quan biến tổng 

của tất cả các biến quan sát đều > 0.3 và hệ số Cronbach alpha = 0.794 > 0.6 (bảng 

4.12). Như vậy thang đo đạt độ tin cậy cần thiết. 

Bảng 4.12: Kiểm định Cronbach’s alpha thang đo Lòng tin vào tổ chức 

Mã 

biến 
Mô tả 

Tương 

quan biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

OT1 
Tôi tin tưởng vào năng lực quản lý của 

cấp trên trực tiếp 
0.674 

0.794 

OT2 
Tôi tin tưởng vào mối quan hệ và sự hỗ 

trợ của đồng nghiệp 
0.633 

OT3 
Tôi tin tưởng vào đường lối chủ trương 

phát triển nhà trường của Ban Giám hiệu 
0.720 

OT4 
Tôi tin tưởng vào môi trường làm việc 

của nhà trường 
0.722 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Thang đo biến phụ thuộc Hài lòng trong công việc: 

Biến này được đo lường bằng 10 quan sát. Hệ số Cronbach alpha = 0.816 > 

0,6 và các hệ số tương quan biến tổng đều lớn hơn 0,3 (bảng 4.13). Do đó đáp ứng 
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yêu cầu về chất lượng thang đo. 

Bảng 4.13: Kiểm định Cronbach’s alpha Hài lòng trong công việc 

Mã 

biến 
Mô tả 

Tương 

quan 

biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

alpha 

JS1 Tôi hài lòng với cấp trên trực tiếp của mình 0.690 

0.816 

JS2 Tôi hài lòng với đồng nghiệp của mình 0.654 

JS3 Tôi hài lòng với Ban Giám Hiệu nhà trường 0.590 

JS4 Tôi hài lòng với điều kiện làm việc 0.707 

JS5 Tôi hài lòng với bản thân công việc 0.731 

JS6 
Tôi hài lòng với các trách nhiệm trong công 

việc 
0.589 

JS7 Tôi hài lòng với sự đa dạng trong công việc 0.618 

JS8 Tôi hài lòng với sự phản hồi trong công việc 0.740 

JS9 Tôi hài lòng mối quan hệ với sinh viên 0.686 

JS10 
Tôi hài lòng với lợi ích vật chất và phi vật 

chất từ công việc mang lại 0.601 
(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

4.3.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA 

4.3.2.1. Phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến độc lập 

Mục đích của phân tích nhân tố khám phá để kiểm định sự hội tụ của các 

biến thành phần về khái niệm của nó bằng độ giá trị hội tụ (convergence validity), 

đồng thời đo lường độ giá trị phân biệt (discriminant validity) giúp đảm bảo sự khác 

biệt và không có mối quan hệ tương quan giữa các yếu tố sử dụng. Trong quá trình 

này, các biến quan sát không đạt yêu cầu về hệ số tải (<0,5) sẽ bị loại bỏ. Thông 

qua việc sử dụng phần mềm SPSS phiên bản 20, kết quả phân tích EFA như sau 

(Kết quả phân tích nhân tố EFA cho biến độc lập trong nghiên cứu định lượng 

chính thức được trình bày ở phụ lục 7): 

- Hệ số tải của các biến số đều >0.5 đã đạt yêu cầu 

- Hệ số KMO đạt 0.933>0.5 nên EFA phù hợp với dữ liệu. 

- Kiểm định Bartlett’s có mức ý nghĩa Sig. = 0.000 do vậy các biến quan sát 

có tương quan với nhau xét trên phạm vi tổng thể. 

- Eigenvalues = 1.208>1 đại diện cho phần biến thiên được giải thích bởi 
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mỗi nhân tố, kết quả phân tích nhân tố là phù hợp. 

- Kết quả phân tích nhân tố cũng cho thấy phương sai được giải thích là 

69.919% (>50%), điều này có thể giải thích được 69.919% biến thiên của dữ liệu. 

4.3.2.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến điều tiết 

Thực hiện phân tích EFA cho biến điều tiết tương tự như biến độc lập, thu 

được các kết quả sau (Kết quả phân tích nhân tố EFA cho biến điều tiết trong 

nghiên cứu định lượng chính thức được trình bày ở phụ lục 8): 

- Hệ số tải của các biến số đều >0.5 đã đạt yêu cầu (EFA chỉ trích được một 

nhân tố duy nhất từ các biến quan sát đưa vào nên sử dụng bảng ma trận chưa 

xoay). 

- Hệ số KMO đạt 0.845>0.5 nên EFA phù hợp với dữ liệu. 

- Kiểm định Bartlett’s có mức ý nghĩa Sig. = 0.000 do vậy các biến quan sát 

có tương quan với nhau xét trên phạm vi tổng thể. 

- Eigenvalues = 1.403>1 đại diện cho phần biến thiên được giải thích bởi 

mỗi nhân tố, kết quả phân tích nhân tố là phù hợp. 

- Kết quả phân tích nhân tố cũng cho thấy phương sai được giải thích là 

62.236% (>50%), điều này có thể giải thích được 62.236% biến thiên của dữ liệu. 

4.3.2.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA cho biến phụ thuộc 

Thực hiện phân tích EFA cho biến phụ thuộc tương tự như biến độc lập, thu 

được các kết quả sau (Kết quả phân tích nhân tố EFA cho biến phụ thuộc trong 

nghiên cứu định lượng chính thức được trình bày ở phụ lục 9): 

- Hệ số tải của các biến số đều >0.5 đã đạt yêu cầu (EFA chỉ trích được một 

nhân tố duy nhất từ các biến quan sát đưa vào nên sử dụng bảng ma trận chưa 

xoay). 

- Hệ số KMO đạt 0.947>0.5 nên EFA phù hợp với dữ liệu. 

- Kiểm định Bartlett’s có mức ý nghĩa Sig. = 0.000 do vậy các biến quan sát 

có tương quan với nhau xét trên phạm vi tổng thể. 

- Eigenvalues = 1.203>1 đại diện cho phần biến thiên được giải thích bởi 

mỗi nhân tố, kết quả phân tích nhân tố là phù hợp. 

- Kết quả phân tích nhân tố cũng cho thấy phương sai được giải thích là 

61.033% (>50%), điều này có thể giải thích được 61.033% biến thiên của dữ liệu. 

Kết quả sau khi tiến hành bước kiểm định độ tin cậy của thang đo 

(Cronbach’s alpha) và kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA), số lượng các biến 
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quan sát đo lường các nhân tố nghiên cứu không có sự thay đổi. 

Bảng 4.14: Bảng tổng hợp số lượng biến quan sát sau khi xử lý dữ liệu 

 

Tên thang đo 

 

Tác giả 

 

Số lượng 

ban đầu 

Số lượng biến sau 

khi phân tích 

Cronbach’s 

alpha 

Số lượng biến 

sau khi phân 

tích khám phá 

EFA 

Nhận thức về sự 

hỗ trợ của tổ chức  

Eisenberger và 

Rhoades (2002) 

8 8 8 

Căng thẳng trong 

công việc 

Nobile và 

McCormick 

(2005) 

21 21 21 

Lòng tin vào tổ 

chức 

Khwein (2015) 4 4 4 

Hài lòng trong 

công việc 

Nobile và 

McCormick 

(2005) 

10 10 10 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

4.3.3. Phân tích tương quan Pearson trong SPSS 

Theo Carsten F. Dormann và cộng sự (2013) mục đích chạy tương quan 

Pearson nhằm kiểm tra mối tương quan tuyến tính chặt chẽ giữa biến phụ thuộc với 

các biến độc lập và sớm nhận diện vấn đề đa cộng tuyến khi các biến độc lập cũng 

có tương quan mạnh với nhau. 

Bảng 4.15: Tương quan Correlations 

  JS POS WS 

JS Pearson Correlation  .535** -.442** 

Sig. (2-tailed)  .002 .001 

POS Pearson Correlation .535**  -.094* 

WS Pearson Correlation -.442** -.094*  
(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Dựa vào bảng 4.15 ở trên cho thấy giá trị sig của biến phụ thuộc hài lòng 

trong công việc (JS) với 2 biến độc lập là nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức (POS) 

và căng thẳng trong công việc (WS) lần lượt là 0.002 và 0.001 đều nhỏ hơn 0.05, 

như vậy có mối quan hệ tương quan giữa 2 biến độc lập nhận thức về hỗ trợ của tổ 

chức và căng thẳng trong công việc với biến phụ thuộc hài lòng trong công việc. Hệ 

số tương quan Pearson r của 2 biến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng 

trong công việc lần lượt là 0.535 và - 0.442, điều này cho thấy có tương quan tuyến 

tính dương giữa biến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức với hài lòng trong công việc 

và có tương quan tuyến tính âm giữa căng thẳng trong công việc với hài lòng trong 
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công việc. Hệ số r = -0.094 < 0.5 nên không có nghi ngờ về hiện tượng đa cộng 

tuyến giữa hai biến độc lập nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng trong 

công việc. Ký hiệu * cho biết rằng cặp biến này có sự tương quan tuyến tính ở mức 

tin cậy đến 95% (tương ứng mức ý nghĩa 5% = 0.05).  

4.3.4. Tác động của nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng 

trong công việc tới hài lòng trong công việc 

Để kiểm định giả thuyết nghiên cứu sau khi đã kiểm định các thang đo, tác 

giả sử dụng phân tích hồi quy tuyến tính bội trên SPSS 20. 

Giá trị R bình phương hiệu chỉnh:  

Bảng 4.16: Bảng R2 hiệu chỉnh và Durbin-Watson 

Mô hình Giá trị R2 hiệu chỉnh Hệ số Durbin-Watson 

1 .672 1.880 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Từ bảng 4.16 ở trên trên ta thấy Giá trị R2 hiệu chỉnh bằng 0.672 cho thấy 

các biến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức (POS), căng thẳng trong công việc (WS) 

và các biến kiểm soát đưa vào phân tích hồi quy ảnh hưởng 67.2% sự biến thiên của 

biến phụ thuộc JS, còn lại 32.8% là do các biến ngoài mô hình và sai số ngẫu nhiên. 

Và giá trị R bình phương hiệu chỉnh nằm trong khoảng 0.5 – 1, điều này cho thấy 

mô hình nghiên cứu là tốt.  

Giá trị DW = 1.880 nằm trong khoảng 1.5 đến 2.5 nên kết quả không vi 

phạm giả định tự tương quan chuỗi bậc nhất (Yahua Qiao, 2011). 

Giá trị sig của kiểm định F: 

Bảng 4.17: ANOVAa 

Mô hình Tổng bình phương df Bình phương F Sig. 

1 

Hồi quy 524.392 8 65.549 824.905 .000b 

Phần dư 58.723 739 .079   

Tổng 583.115 748    

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Qua bảng 4.17 ở trên ta có giá trị sig = 0.000 < 0.05 cho thấy mô hình hồi 

quy tuyến tính bội phù hợp với tập dữ liệu và có thể sử dụng được. 

Hệ số phóng đại phương sai (VIF):  

Ở bảng 4.18, hệ số phóng đại phương sai (VIF) của các biến đều nhỏ hơn 2, 

do đó không có đa cộng tuyến xảy ra. Phương trình hồi quy đã chuẩn hóa được xác 

định như sau: 
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JS = 0.481xPOS + 0.038xThunhap + 0.034xGioitinh + 0.024xVTCV + 

0.021xMohinhquantridaihoc + 0.012xDotuoi – 0.023xTrinhdohocvan – 

0.047xKinhnghiem – 0.303xWS + ε 

Từ đó, cho thấy rằng biến POS tác động mạnh nhất, thuận chiều đến sự hài 

lòng trong công việc, biến WS tác động mạnh thứ hai và ngược chiều. Cụ thể: 

Khi biến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức tăng 1 đơn vị, trong điều kiện các 

biến còn lại không thay đổi, thì biến hài lòng trong công việc tăng 0.481 đơn vị. 

Khi biến thu nhập tăng 1 đơn vị, trong điều kiện các biến còn lại không thay 

đổi, thì biến hài lòng trong công việc tăng 0.038 đơn vị. 

Khi biến giới tính tăng 1 đơn vị, trong điều kiện các biến còn lại không thay 

đổi, thì biến hài lòng trong công việc tăng 0.034 đơn vị. 

Khi biến vị trí công việc tăng 1 đơn vị, trong điều kiện các biến còn lại 

không thay đổi, thì biến hài lòng trong công việc tăng 0.024 đơn vị. 

Khi biến mô hình quản trị đại học tăng 1 đơn vị, trong điều kiện các biến còn 

lại không thay đổi, thì biến hài lòng trong công việc tăng 0.021 đơn vị. 

Khi biến độ tuổi tăng 1 đơn vị, trong điều kiện các biến còn lại không thay 

đổi, thì biến hài lòng trong công việc tăng 0.012 đơn vị. 

Khi biến trình độ tăng (giảm) 1 đơn vị, trong điều kiện các biến còn lại 

không thay đổi, thì biến hài lòng trong công việc giảm (tăng) 0.023 đơn vị. 

Khi biến kinh nghiệm tăng (giảm) 1 đơn vị, trong điều kiện các biến còn lại 

không thay đổi, thì biến hài lòng trong công việc giảm (tăng) 0.047 đơn vị. 

Khi biến căng thẳng trong công việc tăng (giảm), trong điều kiện các biến 

còn lại không thay đổi, thì biến hài lòng trong công việc giảm (tăng) 0.303. 

Giá trị sig của kiểm định T: 

 (Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Từ bảng 4.18 trên cho thấy giá trị sig của các biến nhận thức về hỗ trợ của tổ 

Bảng 4.18: Kiểm định T 

Mô hình Hệ số hồi quy 

chưa chuẩn hóa 

Hệ số hồi quy 

chuẩn hóa 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Tolera

nce 

VIF 

1 

(Hằng số) .653 .066  9.950 .000   

Gioitinh .079 .023 .034 3.445 .001 .819 1.020 

Dotuoi .062 .011 .012 2.231 .002 .763 1.012 

VTCT .023 .012 .024 1.854 .003 .837 1.095 

Kinhnghiem -.049 .013 -.047 -3.858 .002 .913 1.085 

Trinhdohocvan -.025 .015 -.023 -1.700 .003 .774 1.091 

MHQTDH .036 .013 .021 2.776 .002 .820 1.020 

Thunhap .033 .011 .038 -2.858 .001 .854 1.071 

POS .335 .026 .481 12.816 .003 .154 1.023 

WS -.496 .025 -.303 -9.034 .002 .151 1.043 

a. Biến phụ thuộc: JS 
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chức, căng thẳng trong công việc và các biến kiểm soát (giới tính, độ tuổi, vị trí 

công việc, kinh nghiệm, trình độ, mô hình quản trị đại học, thu nhập) lần lượt là 

0.03, 0.02, (0.01, 0.02, 0.03, 0.02, 0.03, 0.02 và 0.01) đều nhỏ hơn 0.05, do đó các 

biến độc lập nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công việc và các 

biến kiểm soát có tác động lên biến phụ thuộc hài lòng trong công việc.  

Hệ số hồi quy chuẩn hóa của biến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức (POS) là 

0.481 > 0 nên biến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức có ảnh hưởng thuận chiều đến 

hài lòng trong công việc.  

Hệ số hồi quy chuẩn hóa của biến căng thẳng trong công việc (WS) là – 

0.303 < 0, điều này có nghĩa là biến căng thẳng trong công việc tác động ngược 

chiều lên hài lòng trong công việc.  

Từ đó có thể kết luận Giả thuyết H1, H2 được chấp nhận. 

4.3.5. Tác động điều tiết của lòng tin vào tổ chức đến mối quan hệ 

giữa nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức và hài lòng trong công việc 

Tác giả kiểm định tác động điều tiết của lòng tin vào tổ chức (OT) đến mối 

quan hệ giữa nhận thức về nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức (POS) và hài lòng 

trong công việc (JS) bằng Macro Process trên SPSS (đây là kỹ thuật tối ưu nhất và 

được sử dụng phổ biến trong những năm gần đây). 

Bảng 4.19: Tác động điều tiết của lòng tin vào tổ chức lên mối quan hệ 

giữa nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và hài lòng trong công việc 

 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Qua 4.19 trên ta thấy, hệ số P của interaction = 0.0246 < 0.05, điều này thể 

hiện biến lòng tin vào tổ chức có sự tác động điều tiết lên mối quan hệ từ nhận thức 

về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc. Hệ số Coeff = 0.0279 > 0 cho 



108  

thấy khi biến điều tiết lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ nhận thức 

về hỗ trợ của tổ chức và hài lòng trong công việc mạnh hơn. 

Do đó giả thuyết H3 được chấp nhận. 

4.3.6. Tác động điều tiết của lòng tin vào tổ chức đến mối quan hệ 

giữa căng thẳng trong công việc và hài lòng trong công việc 

Để kiểm định tác động điều tiết của lòng tin vào tổ chức đến mối quan hệ 

giữa căng thẳng trong công việc và hài lòng trong công việc, tác giả vẫn sử dụng kỹ 

thuật Macro Process trên SPSS. 

Bảng 4.20: Tác động điều tiết của lòng tin vào tổ chức lên mối quan hệ 

giữa căng thẳng trong công việc và hài lòng trong công việc 

 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Bảng 4.20 trên cho thấy, hệ số P của interaction = 0.0242 < 0.05, điều này 

thể hiện biến lòng tin vào tổ chức có sự tác động điều tiết lên mối quan hệ từ căng 

thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc. Và hệ số Coeff = - 0.0160 < 0 

nên khi biến điều tiết lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ từ căng 

thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc giảm đi. 

Do đó giả thuyết H4 được chấp nhận. 

4.3.7. Ảnh hưởng của các biến kiểm soát đến hài lòng trong công 

việc 

Kiểm định sự tác động của các biến kiểm soát đến biến phụ thuộc hài lòng 

trong công việc, tác giả sử dụng phân tích Two-way ANOVA. Từ bảng 4.21 cho 

thấy các biến kiểm soát: 

- Giới tính có giá trị sig = 0.057 > 0.05 nên không có sự khác biệt về mức độ 

hài lòng giữa các giảng viên có giới tính khác nhau. 
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- Độ tuổi có giá trị sig = 0.002 < 0.05 nên có sự khác biệt về mức độ hài lòng 

giữa các giảng viên có độ tuổi khác nhau. 

- Vị trí công việc có giá trị sig = 0.003 < 0.05 nên có sự khác biệt về mức độ 

hài lòng giữa các giảng viên có vị trí công việc khác nhau. 

- Kinh nghiệm có giá trị sig = 0.002 < 0.05 nên có sự khác biệt về mức độ 

hài lòng giữa các giảng viên có kinh nghiệm khác nhau. 

- Trình độ có giá trị sig = 0.003 < 0.05 nên có sự khác biệt về mức độ hài 

lòng giữa các nhân viên có trình độ khác nhau. 

- Mô hình đại học có giá trị sig = 0.002 < 0.05 nên có sự khác biệt về mức độ 

hài lòng giữa các giảng viên ở mô hình quản trị đại học khác nhau (tự chủ và chưa 

tự chủ). 

- Thu nhập có giá trị sig = 0.001 < 0.05 nên có sự khác biệt về mức độ hài 

lòng giữa các giảng viên có thu nhập khác nhau. 

Bảng 4.21: Tác động của các biến kiểm soát đến sự hài lòng trong công việc 

Biến phụ thuộc: JS 

Source Type III Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Corrected Model 417.894a 138 3.028 11.162 .000 

Intercept 2794.458 1 2794.458 10300.259 .000 

Gioitinh .619 1 .619 2.283 .057 

Dotuoi 3.121 2 1.471 5.032 .002 

VTCT 5.188 4 1.297 4.780 .003 

Kinhnghiem 4.923 3 1.641 6.049 .002 

Trinhdohocvan 1.196 2 .598 2.204 .003 

MHQTDH .046 2 .023 .084 .002 

Thunhap 8.736 3 2.912 10.734 .001 
(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

4.3.8. Kiểm tra các giả định hồi quy 

Đánh giá giả định hồi quy qua 3 biểu đồ: biểu đồ Histogram, biểu đồ phần 

dư chuẩn hóa Normal P-P Plot và Biểu đồ Scatter Plot. Trong biểu đồ 4.1 

Histogram, Mean = 5.00E-15 = 0.00000... gần bằng 0, độ lệch chuẩn là 0.999 gần 

bằng 1. Như vậy có thể nói, phân phối phần dư xấp xỉ chuẩn, giả định phân phối 

chuẩn của phần dư không bị vi phạm.  
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Biểu đồ 4.1: Histogram         

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

 

 

Biểu đồ 4.2: Biểu đồ phần dư chuẩn hóa Normal P-P Plot 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Ở biểu đồ 4.2, các điểm dữ liệu phần dư tập trung khá sát với đường chéo, 

như vậy, phần dư có phân phối xấp xỉ chuẩn, giả định phân phối chuẩn của phần dư 

không bị vi phạm. Trong biểu đồ 4.3, Phần dư chuẩn hóa phân bổ tập trung xunh 

quanh đường tung độ 0 và có xu hướng tạo thành đường thẳng, do vậy giả định 

quan hệ tuyến tính không bị vi phạm. 
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Biểu đồ 4.3: Biểu đồ Scatter Plot kiểm tra giả định liên hệ tuyến tính 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp từ kết quả khảo sát) 
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Tóm tắt chương 4 

Chương 4 tác giả đã trình bày rõ kết quả nghiên cứu, theo đó sự hài lòng 

trong công việc của giảng viên và các nhân tố ảnh hưởng đã được mô tả thông qua 

số liệu khảo sát 748 giảng viên tại 21 trường đại học công lập trên địa bàn thành 

phố Hà Nội.  

Kết quả nghiên cứu cũng đã khẳng định mức độ và cơ chế ảnh hưởng của 

nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng trong công việc đến sự hài 

lòng trong công việc, cũng như vai trò điều tiết của biến lòng tin vào tổ chức. Kết 

quả nghiên cứu trên sẽ là cơ sở để tác giả đưa ra các gợi ý giúp giảng viên, người 

quản lý trong trường đại học, ngành giáo dục tham khảo để đưa ra các giải pháp 

thực tế làm tăng sự hài lòng trong công việc cho giảng viên. 
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CHƯƠNG 5: LUẬN BÀN KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU  

VÀ KHUYẾN NGHỊ 

5.1. Tổng hợp kết quả nghiên cứu 

Trong luận án này, tác giả đã nghiên cứu sự hài lòng trong công việc của 

giảng viên trong các trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội, các kết 

quả nghiên cứu dựa trên dữ liệu đã thu thập được từ 748 giảng viên ở 21 trường đại 

học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội cùng với các kết quả nghiên cứu trước 

đó. Tác giả sử dụng các lý thuyết trao đổi xã hội, lý thuyết hai nhân tố của 

Herzberg, lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức, lý thuyết lòng tin vào tổ chức, và các kết 

quả nghiên cứu tổng quan về hài lòng trong công việc của các tác giả trong và ngoài 

nước. Mô hình nghiên cứu trong luận án này được xây dựng và áp dụng các phương 

pháp nghiên cứu định tính, nghiên cứu định lượng để thực hiện phân tích nhằm làm 

rõ các nhân tố ảnh hưởng đến hài lòng trong công việc là căng thẳng trong công 

việc, nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và vai trò điều tiết của nhân tố lòng tin vào tổ 

chức. Tác giả đã thực hiện kiểm định các thang đo bằng Cronbach’s alpha, thống kê 

mô tả EFA và phân tích hồi quy tuyến tính bội trên SPSS 20 nhằm đảm bảo độ tin 

cậy và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu.  

Tác động của nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng trong công việc 

tới hài lòng trong công việc được khẳng định qua phân tích hồi quy tuyến tính bội 

cho thấy nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức có tác động thuận chiều đến hài 

lòng trong công việc (giá trị sig = 0.003 < 0.05 và hệ số hồi quy chuẩn hóa = 0.379 

> 0). Nhân tố căng thẳng trong công việc tác động ngược chiều lên hài lòng trong 

công việc (giá trị sig = 0.001 < 0.05 và hệ số hồi quy chuẩn hóa = - 0.350 < 0). Điều 

này có nghĩa là khi nhận thức về hỗ trợ của tổ chức tăng lên làm cho hài lòng trong 

công việc cũng tăng lên; khi căng thẳng trong công việc tăng lên làm cho hài lòng 

trong công việc giảm đi.  

Kiểm định sự điều tiết của biến lòng tin vào tổ chức thông qua hệ số P của 

interaction = 0.0246 < 0.05 cho thấy có sự tác động của biến điều tiết lòng tin vào 

tổ chức lên mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công 

việc. Hệ số Coeff = 0.0279 > 0 có nghĩa là khi biến điều tiết lòng tin vào tổ chức 

tăng lên làm cho mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong 
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công việc sẽ mạnh hơn. Tương tự, hệ số P của interaction = 0.0242 < 0.05 điều này 

thể hiện biến lòng tin vào tổ chức có sự tác động điều tiết lên mối quan hệ từ nhận 

thức về sự hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc. Và hệ số Coeff = - 

0.0160 < 0 cho thấy khi biến điều tiết lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối 

quan hệ từ căng thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc yếu đi. 

Kiểm định sự tác động của các biến kiểm soát đến biến phụ thuộc hài lòng 

trong công việc, tác giả sử dụng phân tích Two-way ANOVA, kết quả cho thấy có 

sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa các giảng viên có vị trí công việc khác nhau; 

có sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa các giảng viên có kinh nghiệm khác nhau; 

có sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa các giảng viên ở mô hình quản trị đại học 

khác nhau (tự chủ và chưa tự chủ); có sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa các 

giảng viên có thu nhập khác nhau; không có sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa 

các giảng viên có giới tính khác nhau; không có sự khác biệt về mức độ hài lòng 

giữa các nhân viên có trình độ khác nhau. 

Kết quả nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng giúp tác giả làm rõ 

hiện trạng mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên các trường đại học công 

lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. Các kết quả này đã chỉ ra mức độ hài lòng trong 

công việc của giảng viên ở mức trung bình, khẳng định mức độ ảnh hưởng của các 

nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công việc đến hài lòng 

trong công việc. Các kết quả này phù hợp các lý thuyết mà tác giả áp dụng trong 

luận án. Hơn nữa, nghiên cứu này tiếp tục khẳng định vai trò điều tiết của lòng tin 

vào tổ chức đến mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng trong 

công việc lên sự hài lòng trong công việc. Cụ thể, khi lòng tin vào tổ chức tăng lên 

làm cho mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công 

việc tăng lên. Và khi lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ từ căng 

thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc giảm đi. 

5.2. Luận bàn kết quả nghiên cứu 

5.2.1. Tác động thuận chiều của nhận thức về hỗ trợ của tổ chức tới 

hài lòng trong công việc của giảng viên các trường đại học công lập trên 

địa bàn thành phố Hà Nội 

Kết quả nghiên cứu của tác giả đã khẳng định có mối liên hệ thuận chiều 
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giữa nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và sự hài lòng trong công việc (giả thuyết H1 

đã được khẳng định). Hệ số hồi quy chuẩn hóa của biến nhận thức về hỗ trợ của tổ 

chức là lớn nhất (0.379), điều này có nghĩa là biến nhận thức về hỗ trợ của tổ chức 

tác động lớn nhất đến hài lòng trong công việc. 

Tác giả đã kế thừa các thang đo nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và phát triển 

thêm một thang đo mới: nhà trường luôn coi tôi là một thành viên quan trọng. Giá 

trị trung bình của thang đo Nhà trường thực sự quan tâm đến sức khỏe của tôi cao 

nhất (3.43); tiếp theo là Nhà trường sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi trung thực nhận 

lỗi và sửa chữa (3.41); giá trị trung bình thấp nhất là nhà trường luôn coi tôi là một 

thành viên quan trọng (2.93). Kết quả này thể hiện vai trò quan trọng của nhà 

trường đối với sự hài lòng trong công việc của giảng trong ngữ cảnh tự chủ và đổi 

mới giáo dục. Khi nhà trường coi trọng giảng viên, họ sẽ cống hiến, hoàn thành 

mục tiêu thông qua sự hài lòng trong công việc của mình. 

Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức trong nghiên cứu này được thể hiện qua các 

luận điểm dưới đây. Nhà trường quan tâm đến điều kiện giảng dạy, nghiên cứu, 

những khó khăn trong việc tiếp cận công cụ tiên tiến, tri thức mới trong công cuộc 

cách mạng công nghiệp lần thứ 4 cũng như sức khỏe của giảng viên thể hiện ở chỗ 

hàng năm nhà trường tổ chức kiểm tra sức. Nhà trường sẵn sàng giúp đỡ, tạo điều 

kiện giảng viên tiếp cận, học hỏi trí thức mới, công cụ mới cũng như chia sẻ những 

thành tựu đạt được trong giảng dạy và nghiên cứu hay hỗ trợ khi gặp sự cố về sức 

khoẻ, hoặc biến cố về gia đình. Trong tự chủ và đổi mới, không phải hướng tiếp cận 

nào cũng chính xác và hiệu quả ngay từ đầu. Tuy nhiên, nhà trường luôn tạo điệu 

kiện tốt nhất cho giảng viên thông trao đổi, góp ý. Điều này giúp giảng viên có 

thêm không gian trong việc phát triển, đạt được các mục tiêu nghề nghiệp. Thêm 

vào đó, nhà trường lắng nghe ý kiến, đóng góp của giảng viên về công việc, về sự 

phát triển chung của nhà trường.  

Kết luận này phù hợp với quan điểm của Eisenberger và Rhoades (2002), các 

tác giả này đã phát biểu rằng sự hài lòng trong công việc bị ảnh hưởng trực tiếp bởi 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức. Những nhân viên có nhận thức tích cực về hỗ trợ 

của tổ chức dành cho họ cảm thấy hài lòng hơn trong công việc.  

Kết luận cũng ủng hộ ý tưởng của Singh và cộng sự (2015), Rai (2017), 

Meiske (2018), Karim và cộng sự (2020), Annum và cộng sự (2020), Supriadi và 
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cộng sự (2020). Nghiên cứu của các tác giả này cho thấy rằng vai trò tích cực của 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức đối với sự hài lòng trong công việc là vẫn tồn tại 

trong trường hợp các cá nhân nhận thấy rằng tổ chức đánh giá cao sự tham gia của 

cá nhân vào các mục tiêu của tổ chức và tổ chức luôn mong muốn nâng cao phúc lợi 

cho nhân viên. Kết quả là các nhân viên cảm thấy hài lòng với công việc. 

 Trong một nghiên cứu về sự tác động của nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và 

hài lòng trong công việc của Annum và cộng sự (2020) cũng đã kết luận rằng có 

mối quan hệ tích cực giữa nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và hài lòng trong công 

việc. Nếu nhân viên nhận thấy tổ chức của họ hỗ trợ trong thành công hay thất bại, 

điều này làm tăng sự hài lòng của họ đối với công việc. Nhân viên nhận ra rằng 

những nỗ lực và sáng kiến của họ đang được tổ chức đánh giá cao, điều này làm 

tăng khả năng hài lòng trong công việc và do đó làm cho nhận thức về hỗ trợ của tổ 

chức là một yếu tố được dự báo mạnh mẽ về sự hài lòng trong công việc (Miao, 

2011). Nếu nhân viên nhận thấy tổ chức của họ hỗ trợ họ, điều đó sẽ thúc đẩy mức 

năng lượng và sự nhiệt tình của họ tại nơi làm việc, từ đó khiến họ cảm thấy dễ chịu 

trong công việc.  

Kết quả nghiên cứu của Meiske (2018) về sự tác động của nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức và hài lòng trong công việc của giảng viên cho thấy rằng nhận thức 

về hỗ trợ của tổ chức đã góp phần đáng kể cải thiện sự hài lòng trong công việc của 

giảng viên. Các nghiên cứu trước đây đều đồng ý rằng mối quan hệ giữa nhận thức 

về hỗ trợ của tổ chức và sự hài lòng trong công việc là tích cực. Điều quan trọng đối 

với các giảng viên là những nỗ lực của họ cần được nhà trường biết đến, đánh giá 

cao và họ mong muốn nhận được sự đền đáp xứng đáng cho thành quả lao động của 

mình. Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức đóng góp vào sự hài lòng trong công việc 

của giảng viên, nâng cao kỳ vọng của họ về hiệu suất-phần thưởng và cho biết sự 

sẵn sàng hỗ trợ của tổ chức khi cần thiết. 

5.2.2. Tác động ngược chiều của căng thẳng trong công việc tới hài 

lòng trong công việc của giảng viên các trường đại học trên địa bàn thành 

phố Hà Nội 

Kết quả nghiên cứu đã cho thấy biến căng thẳng trong công việc tác động 

ngược chiều lên hài lòng trong công việc (giả thuyết H2 đã được khẳng định có ý 
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nghĩa thống kê). Khi giảng viên bị căng thẳng bởi các nguyên nhân từ phía sinh 

viên; từ phía thông tin, môi trường làm việc; từ phía công việc và cách điều hành 

quản lý của nhà trường; từ chính bản thân giảng viên thì họ sẽ không hài lòng trong 

công việc. Từ đó giảng viên không tập trung được vào công việc, hiệu quả làm việc 

không tốt. 

Căng thẳng từ phía sinh viên: Giá trị trung bình của các thang đo căng thẳng 

từ phía sinh viên là mức độ yêu cầu sinh viên ngày càng tăng có giá trị trung bình 

lớn nhất (3.88); tiếp đến là sinh viên không chủ động trong việc tìm hiểu thông tin, 

thích được giải đáp trực tiếp (3.87); do quy mô, số lượng sinh viên tăng thêm (3.79) 

và giá trị trung bình thấp nhất là những đòi hỏi không hợp lí, thái độ không đúng 

mực của một số sinh viên (3.36). Sinh viên càng ngày càng năng động, có thể tự tìm 

hiểu nhiều thông tin từ nhiều nguồn khác nhau, làm gia tăng kiến thức của mình. 

Điều này đã gây áp lực không nhỏ cho giảng viên, sinh viên luôn mong muốn thầy 

cô của mình cung cấp kiến thức mới mẻ, hữu ích nên để đáp ứng yêu cầu này, giảng 

viên không chỉ cung cấp các kiến thức trong giáo trình, mà còn phải tự trau dồi, tìm 

tòi, học hỏi kiến thức mới, công nghệ mới để truyền đạt cho sinh viên của mình. 

Bên cạnh đó, sinh viên có thể tự kiểm chứng các thông tin thầy cô truyền dạy, chính 

vì vậy các thông tin thầy cô cung cấp cho sinh viên phải chính xác và mang tính 

thời sự. Ngoài ra, một bộ phận không nhỏ sinh viên không chủ động tìm hiểu thông 

tin, thích được giải đáp trực tiếp, thích nhận được sự giải đáp những thắc mắc từ 

thầy cô của mình. Nên sinh viên có thể đặt câu hỏi cho thầy cô của mình một cách 

trực tiếp hoặc gián tiếp và mong chờ câu trả lời sớm từ thầy cô. Điều này đã làm 

cho thầy cô luôn trong tâm thế sẵn sàng trả lời bất cứ câu hỏi nào từ sinh viên của 

mình. Nếu như trước đây giảng viên đóng vai trò chính trong việc cung cấp tài liệu, 

kiến thức thì ngày nay giảng viên có vai trò định hướng, gợi mở kiến thức. Ngoài 

ra, thời gian gần đây các trường đại học công lập đã và đang mở rộng quy mô nên 

số sinh viên tuyển sinh hàng năm tăng lên, làm cho số lượng lớp giảng dạy của 

giảng viên nhiều hơn điều này ảnh hưởng đến công việc khác của giảng viên, đặc 

biệt là các giảng viên nữ, ngoài công việc tại các trường họ còn có vai trò chăm sóc 

gia đình. Từ đó làm gia tăng xung đột vai trò công việc và vai trò gia đình đến sự 

hài lòng công việc của giảng viên nữ trong các trường đại học (Từ Thảo Hương 

Giang, 2020). 
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Căng thẳng từ phía thông tin và môi trường làm việc: Giá trị trung bình của 

thang đo căng thẳng do sự hạn chế của cơ sở vật chất là lớn nhất (3.63) và sự phối 

hợp thông tin giữa các bộ phận không kịp thời là nhỏ nhất (3.40). Cơ sở vật chất 

thiếu thốn, không được trang bị đồng bộ và hỏng hóc không được sửa chữa kịp thời 

vẫn là đặc trưng của các trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội. Tại 

nhiều phòng học được trang bị máy chiếu nhưng không có máy tính, các giảng viên 

đi dạy phải tự mang máy tính của mình đến phòng dạy, hay máy chiếu bị hư hỏng 

nhưng chưa được sửa chữa kịp thời. Nhiều phòng học nhỏ, đông sinh viên và chỉ có 

quạt, không có điều hòa. Các thầy cô thiếu chỗ ngồi làm việc khi không có giờ dạy 

trên lớp, văn phòng khoa không đủ không gian để bố trí bàn làm việc riêng cho thầy 

cô. Mối quan hệ với đồng nghiệp không được như mong muốn, sự phối hợp thông 

tin giữa các bộ phận không kịp thời. 

Căng thẳng từ phía công việc và và cách điều hành quản lý của nhà trường: 

Giá trị trung bình của thang đo có nhiều công việc phát sinh, thời gian hoàn thành 

ngắn gây áp lực trong công việc là lớn nhất (3.77); tiếp đến là đặc thù công việc, 

như công việc dễ mắc sai sót (chấm điểm, nhập điểm, lưu trữ, coi thi, …); khối 

lượng công việc quá nhiều, đòi hỏi luôn làm việc ngoài giờ; không có thời gian 

nghỉ ngơi hợp lý (3.63) và cách điều hành quản lý nhà trường như quy trình quản lý 

hành chính, giám sát, đánh giá kết quả lỗi thời là nhỏ nhất (3.36). Các giảng viên 

phải đảm bảo hoàn thành tốt nhiều công việc trong cùng một khoảng thời gian như: 

giảng dạy, nghiên cứu khoa học và quản lý sinh viên. Khối lượng công việc giảng 

dạy hiện nay tăng lên. Do vậy, tổng khối lượng công việc của giảng viên là tương 

đối lớn khiến giảng viên phải làm việc ngoài giờ, ảnh hưởng đến thời gian nghỉ ngơi 

và chăm sóc gia đình. Việc gia tăng các công việc không thường xuyên, đột xuất và 

thời gian phải hoàn thành rất gấp gáp, định mức về nghiên cứu khoa học cũng tăng, 

đặc biệt yêu cầu về chất lượng sản phẩm ngày càng cao và đáp ứng tiêu chuẩn quốc 

tế đã tạo thêm áp lực cho giảng viên. Thêm vào đó, đặc thù công việc của giảng 

viên dễ mắc phải sai sót (chấm điểm, nhập điểm, lưu trữ), các thủ tục hành chính 

rườm rà, người quản lý trực tiếp thiếu sự công bằng trong phân chia và đánh giá 

công việc, thiếu sự hỗ trợ của người quản lý trực tiếp là những nguyên nhân chính 

gây ra áp lực từ phía công việc và cách điều hành quản lý. Đổi mới, tự chủ và hội 

nhập với quốc tế hiện là xu thế giáo dục. Qua đó giảng viên phải tiếp cận nhiều với 
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công cụ mới, tri thức mới, tiêu chuẩn để hội nhập và cạnh tranh với các trường 

khác. Việc mở rộng và hợp tác quốc tế đòi hỏi giảng viên cần có hiểu biết và thích 

nghi phù hợp với các nền văn hoá khác nhau. 

Căng thẳng từ phía cá nhân giảng viên: Giá trị trung bình của thang đo áp 

lực từ yêu cầu học tập, nâng cao trình độ, cập nhật kiến thức từ phía công việc là 

lớn nhất (3.93) và gặp khó khăn trong việc sắp xếp, cân đối giữa công việc và cuộc 

sống cá nhân, gia đình là nhỏ nhất (3.33). Do áp lực từ phía người học, luôn đòi hỏi 

giảng viên phải cung cấp kiến thức sâu rộng, thời sự và sinh viên có thể kiểm chứng 

được thông tin thầy cô cung cấp nên đòi hỏi giảng viên phải tự học tập, nâng cao 

trình độ, cập nhật kiến thức mới. Một số giảng viên sau một thời gian giảng dạy 

nhận thấy công việc không phù hợp với năng lực, sở trường và ít có cơ hỏi để thăng 

tiến trong công việc. Ngoài ra, nhu cầu xã hội tăng cao cùng với việc khoảng cách 

thu nhập với các lĩnh vực khác gia tăng đáng kể dẫn tới áp lực cho giảng viên trong 

đời sống hàng ngày. Đây là các nguyên nhân gây ra căng thẳng từ phía giảng viên. 

Như vậy, các nguyên nhân gây ra căng thẳng xuất phát từ cả bốn chiều cạnh 

là từ phía sinh viên; từ phía thông tin, môi trường làm việc; từ phía công việc và 

cách quản lý điều hành; từ phía cá nhân giảng viên trong ngữ cảnh tự chủ, đổi mới, 

hội nhập giáo dục. 

Kết quả nghiên cứu này tương đồng với kết quả nghiên cứu của các tác giả 

Nobile và McCormick (2005), Chen và cộng sự (2006), Singh và cộng sự (2015), 

Wang và cộng sự (2020). Các tác giả này cho rằng, sự hài lòng trong công việc và 

căng thẳng trong công việc có mối tương quan nghịch đáng kể có nghĩa là khi mức 

độ hài lòng cao hơn thì mức độ căng thẳng thấp hơn và khi mức độ căng thẳng cao 

hơn thì mức độ hài lòng trong công việc thấp hơn. 

5.2.3. Kết qủa nghiên cứu mối quan hệ giữa nhận thức về hỗ trợ của 

tổ chức và căng thẳng trong công việc với hài lòng trong công việc dưới sự 

điều tiết của lòng tin vào tổ chức 

Trên cơ sở dữ liệu nghiên cứu của luận án, kết quả nghiên cứu đã cho thấy 

vai trò điều tiết của lòng tin vào tổ chức (OT) tới mối quan hệ giữa nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức (POS) và hài lòng trong công việc (JS) và tới mối quan hệ giữa căng 

thẳng trong công việc (WS) và hài lòng trong công việc (JS) đã được khẳng định 
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với giả thuyết H4 và H5 có ý nghĩa thống kê. Từ bảng 4.17 cho thấy hệ số P = 

0.0246 < 0.05 và hệ số Coeff = 0.0279 > 0 điều này có nghĩa là biến lòng tin vào tổ 

chức có tác động điều tiết lên mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên 

hài lòng trong công việc và khi biến điều tiết lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho 

mối quan hệ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và hài lòng trong công việc mạnh hơn. 

Trong bảng 4.18 cho thấy hệ số P = 0.0242 < 0.05, điều này thể hiện biến lòng tin 

vào tổ chức có sự tác động điều tiết lên mối quan hệ từ căng thẳng trong công việc 

lên hài lòng trong công việc. Hệ số Coeff = - 0.0160 < 0 nên khi biến điều tiết lòng 

tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ từ căng thẳng trong công việc lên hài 

lòng trong công việc giảm đi. 

Giá trị trung bình của thang đo tôi tin tưởng vào môi trường làm việc của 

nhà trường là cao nhất (0.722); tiếp đến là Tôi tin tưởng vào đường lối chủ trương 

phát triển nhà trường của Ban Giám hiệu (0.720); Tôi tin tưởng vào năng lực quản 

lý của cấp trên trực tiếp (0.674) và giá trị trung bình thấp nhất là Tôi tin tưởng vào 

mối quan hệ và sự hỗ trợ của đồng nghiệp (0.633). Kết quả khảo sát cho thấy các 

giảng viên rất tin tưởng vào môi trường làm việc của nhà trường; tin tưởng vào 

đường lối, chủ trương, chính sách phát triển của Ban Giám Hiệu nhà trường; tin 

tưởng sự quản lý của cấp trên trực tiếp trong việc phân công công việc, hỗ trợ nhân 

viên cấp dưới và đánh giá thực hiện công việc một cách công bằng; mặc dù trong 

bốn thang đo được sử dụng thì thang đo lòng tin vào đồng nghiệp là thấp nhất, tuy 

nhiên vẫn có sự tin tưởng giữa đồng nghiệp.  

Thực tế cho thấy, trong một tổ chức, niềm tin được xem là một nhân tố thiết 

yếu cho các mối quan hệ nơi làm việc, nó ảnh hưởng đến sự hài lòng, khả năng giữ 

chân và thậm chí là năng suất của nhân viên. Và nền văn hóa doanh nghiệp dựa trên 

năng lực, độ tin cậy, giao tiếp thân thiện, sẽ thực sự khó khăn để làm việc cùng 

nhau trong một tổ chức mà có ít hoặc không có sự tin tưởng giữa lãnh đạo và nhân 

viên hay giữa các nhân viên với nhau. Không tin tưởng đồng nghĩa với môi trường 

làm việc thù địch, hiệu suất công việc hạn chế, tư tưởng nhân viên không kiên định 

và đó là nguyên nhân nhanh nhất dẫn đến sự thiếu bình ổn trong vấn đề nhân sự. 

Kết quả nghiên cứu của tác giả tương đồng với kết quả nghiên cứu của 

Khwein (2015), tác giả này cũng cho rằng lòng tin vào tổ chức có sự tác động điều 

tiết lên mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc 
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và mối quan hệ từ căng thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc.  

Trong một nghiên cứu gần đây của Altanchimeg Zanabazar (2022) cũng đã 

chỉ ra rằng mức độ căng thẳng cao ảnh hưởng đến năng suất, làm giảm sự hài lòng 

trong công việc, sự tin tưởng của tổ chức điều tiết mối quan hệ giữa căng thẳng 

trong công việc và hài lòng trong công việc. Nếu sự tin tưởng giảm đi làm cho mối 

quan hệ từ căng thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc giảm đi, điều 

này có thể dẫn đến sự thất bại của toàn bộ tổ chức. Do đó, các tổ chức cần giải 

quyết vấn đề thông qua việc xác định mức độ lòng tin vào tổ chức, căng thẳng của 

nhân viên, nguyên nhân của nó và tìm ra các giải pháp để giải quyết các tình huống. 

5.2.4. Kết quả nghiên cứu mức độ hài lòng trong công việc của giảng 

viên các trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội 

Kết quả khảo sát mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên các trường 

đại học trên địa bàn thành phố Hà Nội cho thấy giá trị trung bình của biến hài lòng 

trong công việc là 3.274, điều này cho thấy mức độ hài lòng là trung bình. Giá trị 

trung bình của thang đo tôi hài lòng với cấp trên trực tiếp của mình là cao nhất 

(3.49), tiếp đến là tôi hài lòng với sự phản hồi trong công việc (3.44), tôi hài lòng 

với mối quan hệ với sinh viên (3.44). Và giá trị trung bình của hai thang đo nhỏ nhất 

là tôi hài lòng với lợi ích vật chất và phi vật chất từ công việc mang lại (2.93), tôi 

hài lòng với các trách nhiệm trong công việc (2.74). Trong các thang đo mức độ hài 

lòng trong công việc của các giảng viên được hỏi, mức độ hài lòng nhất là với cấp 

trực tiếp (hài lòng với sự phân chia công việc, đánh giá thực hiện công việc, tạo 

điều kiện để cấp dưới hoàn thành tố nhiệm vụ của cấp trên trực tiếp), tiếp đến là hài 

lòng với sự phản hồi trong công việc, hài lòng với mối quan hệ với sinh viên (thể 

hiện tinh thần tôn sự trọng đạo của sinh viên), hài lòng với bản thân công việc (công 

việc giảng dạy, nghiên cứu khoa học mang lại sự hấp dẫn, hứng thú cho giảng viên), 

hài lòng với sự tương trợ nhau trong công việc của các đồng nghiệp. Bên cạnh đó, 

mức độ hài lòng về thành quả nhận được từ công việc và các trách nhiệm trong 

công việc thấp hơn. Các giảng viên được hỏi cho rằng thu nhập họ nhận được từ 

công việc trong nhà trường là thấp so với các trách nhiệm trong công việc họ đang 

đảm nhận, mặc dù yêu cầu trong công việc nhiều hơn và cao hơn nhưng thu nhập 

chưa tăng tương xứng.  

Kết quả nghiên cứu này tương đồng với kết quả nghiên cứu của tác giả Trần 
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Minh Hiếu (2017) trong nghiên cứu về giải pháp nâng cao sự hài lòng của giảng 

viên, kết quả nghiên cứu của tác giả này cho thấy, tiền lương và các khoản phúc lợi 

tại Trường chưa thật sự tạo nên sự hài lòng của giảng viên. Yếu tố tiền lương 2,906 

ở mức độ trung bình, điều này có nghĩa là mức độ hài lòng của giảng viên chưa cao 

và là yếu tố gây ảnh hưởng trực tiếp đến hoạt động giảng dạy của giảng viên, mô 

hình hồi quy cho thấy trong các điều kiện khác không thay đổi thì khi thay đổi tăng 

một cấp độ mức độ hài lòng của giảng viên về tiền lương là 0,395. 

Kết quả của Nobile và McCormick (2005) cũng tương đồng với kết quả 

nghiên cứu của tác giả, Nobile và McCormick (2005) cho thấy rằng các nhân viên 

(giảng dạy và không giảng dạy) hài lòng với công việc của họ nói chung và các 

giảng viên được hỏi đang trải qua mức độ căng thẳng nghề nghiệp từ nhẹ đến trung 

bình. Tác giả này đã xác định một số mối tương quan từ trung bình đến mạnh giữa 

các khía cạnh của sự hài lòng trong công việc và các lĩnh vực căng thẳng nghề 

nghiệp, đặc biệt là trong lĩnh vực thông tin và trường học. Chỉ có một lĩnh vực căng 

thẳng nghề nghiệp tương quan vừa phải với sự hài lòng công việc nói chung. 

Thường xảy ra trường hợp các biến có tương quan về các khía cạnh công việc giống 

nhau. Ví dụ, sự giám sát và mối quan hệ với hiệu trưởng có tương quan mạnh mẽ 

nhất với căng thẳng trong phạm vi trường học. Các biến số đều liên quan đến các 

khía cạnh của hành vi chính và phong cách lãnh đạo, nhưng với các mức độ khác 

nhau.  

Những phát hiện thêm trong nghiên cứu này khi tác giả tiến hành so sánh về sự 

hài lòng trong công việc giữa hai nhóm trường với mô hình quản trị đại học tự chủ và 

mô hình quản trị đại học chưa tự chủ. Kết quả nghiên cứu cho thấy giá trị trung bình 

chung tổng thể của biến hài lòng trong công việc của nhóm trường chưa tự chủ (3.4) 

cao hơn của nhóm trường tự chủ (3.1). Điều này cho thấy, khi chuyển sang mô hình 

quản trị đại học tự chủ các giảng viên phải đối mặt với nhiều áp lực hơn để nâng cao 

chất lượng giảng dạy, yêu cầu của nhà trường, của sinh viên và của xã hội. 

Lý thuyết trao đổi xã hội giải thích các cá nhân có xu hướng so sánh và đối 

chiếu giữa đầu vào và đầu ra của công việc, có nghĩa là họ so sánh khối lượng công 

việc mà họ phải gánh vác và số giờ làm việc với lương, thưởng và các khoản khác 

mà họ nhận được, khi tỷ lệ giữa đầu vào và đầu ra không bằng nhau, con người có 

xu hướng không hài lòng trong công việc. Từ lý thuyết này đã hình thành nên các 
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nhân tố tác động đến sự hài lòng trong công việc như: thu nhập, điều kiện làm việc, 

môi trường làm việc, nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công 

việc, cơ hội thăng tiến, mối quan hệ với đồng nghiệp, với cấp trên,… Căn cứ vào 

tổng quan nghiên cứu và từ thực tế bối cảnh đổi mới giáo dục ở Việt Nam hiện nay, 

tác giả đã lựa chọn hai nhân tố tác động đến sự hài lòng trong công việc của giảng 

viên là nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng trong công việc, bên cạnh đó 

có nhân tố điều tiết là lòng tin vào tổ chức để nghiên cứu trong luận án này.  

Trên cơ sở lý thuyết trao đổi xã hội, lý thuyết hai nhân tố, lý thuyết sự hỗ trợ 

của tổ chức, lý thuyết lòng tin vào tổ chức và các kết quả nghiên cứu tổng quan về 

hài lòng trong công việc của các tác giả trong và ngoài nước. Tác giả tiến hành xây 

dựng mô hình nghiên cứu và áp dụng các phương pháp nghiên cứu định tính, 

nghiên cứu định lượng để thực hiện phân tích nhằm làm rõ các nhân tố ảnh hưởng 

đến hài lòng trong công việc là căng thẳng trong công việc, nhận thức về hỗ trợ của 

tổ chức và vai trò điều tiết của nhân tố lòng tin vào tổ chức. Trên cơ sở phân tích số 

liệu đã thu thập được từ 748 giảng viên ở 21 trường đại học công lập trên địa bàn 

thành phố Hà Nội. Tác giả tiến hành kiểm định các thang đo bằng Cronbach’s 

alpha, thống kê mô tả EFA và phân tích hồi quy tuyến tính bội trên SPSS 20 nhằm 

đảm bảo độ tin cậy và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. 

Kết quả nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng giúp tác giả làm rõ 

hiện trạng mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên các trường đại học công 

lập trên địa bàn thành phố Hà Nội, kết quả nghiên cứu định tính và định lượng đều 

chỉ ra mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên ở mức trung bình; khẳng định 

mức độ ảnh hưởng của các nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng 

trong công việc đến hài lòng trong công việc. Kết quả này cũng phù hợp các lý 

thuyết mà tác giả áp dụng trong luận án này. Hơn nữa, nghiên cứu này cũng tiếp tục 

khẳng định vai trò điều tiết của lòng tin vào tổ chức đến mối quan hệ từ nhận thức 

về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc và căng thẳng trong công việc lên 

hài lòng trong công việc.  

Sự tác động của nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng thẳng trong công 

việc tới hài lòng trong công việc được khẳng định qua phân tích hồi quy tuyến tính 

bội cho thấy nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức có tác động thuận chiều đến 

hài lòng trong công việc (giá trị sig = 0.003 < 0.05 và hệ số hồi quy chuẩn hóa = 
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0.379 > 0). Nhân tố căng thẳng trong công việc tác động ngược chiều lên hài lòng 

trong công việc (giá trị sig = 0.001 < 0.05 và hệ số hồi quy chuẩn hóa = - 0.350 < 

0). Điều này có nghĩa là khi nhận thức về hỗ trợ của tổ chức tăng lên làm cho hài 

lòng trong công việc cũng tăng lên; khi căng thẳng trong công việc tăng lên làm cho 

hài lòng trong công việc giảm đi. 

Kiểm định sự điều tiết của biến lòng tin vào tổ chức thông qua hệ số P của 

interaction = 0.0246 < 0.05 cho thấy có sự tác động của biến điều tiết lòng tin vào 

tổ chức lên mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công 

việc. Hệ số Coeff = 0.0279 > 0 có nghĩa là khi biến điều tiết lòng tin vào tổ chức 

tăng lên làm cho mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong 

công việc sẽ mạnh hơn. Tương tự, hệ số P của interaction = 0.0242 < 0.05 điều này 

thể hiện biến lòng tin vào tổ chức có sự tác động điều tiết lên mối quan hệ từ nhận 

thức về sự hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc. Và hệ số Coeff = - 

0.0160 < 0 cho thấy khi biến điều tiết lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối 

quan hệ từ căng thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc yếu đi. 

Kiểm định sự tác động của các biến kiểm soát đến biến phụ thuộc hài lòng 

trong công việc, tác giả sử dụng phân tích Two-way ANOVA, kết quả cho thấy có 

sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa các giảng viên có vị trí công việc khác nhau; 

có sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa các giảng viên có kinh nghiệm khác nhau; 

có sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa các giảng viên ở mô hình quản trị đại học 

khác nhau (tự chủ và chưa tự chủ); có sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa các 

giảng viên có thu nhập khác nhau; không có sự khác biệt về mức độ hài lòng giữa 

các giảng viên có giới tính khác nhau; không có sự khác biệt về mức độ hài lòng 

giữa các nhân viên có trình độ khác nhau. 

Như vậy, kết quả nghiên cứu của luận án đã làm rõ hiện trạng mức độ hài 

lòng trong công việc của giảng viên các trường đại học công lập trên địa bàn thành 

phố Hà Nội là ở mức trung bình; khẳng định sự ảnh hưởng thuận chiều của nhân tố 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, sự ảnh hưởng ngược chiều của nhân tố căng thẳng 

trong công việc đến hài lòng trong công việc. Kết quả này phù hợp với các lý thuyết 

mà tác giả áp dụng. Hơn nữa, nghiên cứu này cũng khẳng định vai trò điều tiết của 

nhân tố lòng tin vào tổ chức đến mối quan hệ từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên 

hài lòng trong công việc và căng thẳng trong công việc lên hài lòng trong công việc. 
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Cụ thể, khi lòng tin vào tổ chức tăng lên làm cho mối quan hệ từ nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc tăng lên. Và khi lòng tin vào tổ chức 

tăng lên làm cho mối quan hệ từ căng thẳng trong công việc lên hài lòng trong công 

việc giảm đi. 

5.3. Một số khuyến nghị 

Dựa trên kết quả nghiên cứu cho thấy các nhân tố được nghiên cứu trong 

luận án này tác động đến hài lòng trong công việc của giảng viên các trường đại học 

công lập trên địa bàn Hà Nội là: nhận thức về hỗ trợ của tổ chức (POS), căng thẳng 

trong công việc (WS) và nhân tố điều tiết là lòng tin vào tổ chức (OT). Trong đó, 

nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức tác động lớn nhất đến sự hài lòng trong 

công việc của giảng viên. Để nâng cao sự hài lòng trong công việc của giảng viên 

cần tác động vào ba yếu tố trên. Đó là: nâng cao nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, 

giảm thiểu sự căng thẳng trong công việc và nâng cao lòng tin vào tổ chức. 

5.3.1. Nâng cao nhận thức về hỗ trợ của tổ chức.  

Để nâng cao nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, về phía nhà trường cần quan 

tâm đến mục tiêu và giá trị của giảng viên, quan tâm đến hạnh phúc, đến khó khăn 

giảng viên gặp phải trong công việc, hỗ trợ khó khăn trong cuộc sống cho giảng 

viên, coi trọng giá trị mà giảng viên mang lại cho nhà trường và coi mỗi giảng viên 

là một thành viên quan trọng. Cụ thể:  

- Nhà trường tăng cường điều kiện giúp giảng viên có thêm không gian phát 

triển nghề nghiệp. Nhà trường giúp giảng viên tiếp cận, học hỏi trí thức mới, các 

công cụ mới cũng như chia sẻ những thành tựu đạt được trong giảng dạy và nghiên 

cứu thông qua hoạt động trao đổi nghề nghiệp, tham gia hội thảo, nghiên cứu khoa 

học. Nhà trường tăng cường đầu tư cơ sở vật chất tạo động lực cho giảng viên phát 

huy năng lực sáng tạo, tăng cường hoạt động nghiên cứu khoa học cũng như công 

bố các công trình khoa học trên các diễn đàn khoa học quốc tế có uy tín. Nhà trường 

chú ý đến các chính sách liên quan đến việc làm và thăng tiến tại nơi làm việc, cũng 

như cùng với giảng viên chỉ rõ con đường sự nghiệp và tạo điều kiện để giảng viên 

đạt được các mục tiêu trong sự nghiệp của họ. 

- Nhà trường tạo dựng môi trường tin cậy, cởi mở và thân thiện, giúp cho 

các giảng viên yên tâm giảng dạy, nghiên cứu khoa học hay tham gia các hoạt động 

xã hội. Nhà trường xây dựng và thực hiện hệ thống khen thưởng và trừng phạt rõ 
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ràng, công bằng và bình đẳng cho tất cả các giảng viên trong việc hoàn thành trách 

nhiệm quyền lợi, sai phạm trong công việc. Người quản lý trực tiếp tìm cách ghi 

nhận những đóng góp của giảng viên bằng cách trao giải thưởng hàng năm, bên 

cạnh đó cũng có quy định về phạt khi giảng viên không hoàn thành nhiệm vụ. Các 

quy định thưởng, phạt cần minh bạch, cần nhận được sự đồng thuận của giảng viên. 

Các quy định này nhằm mục đích khuyến khích giảng viên làm việc tốt hơn, không 

phải nhằm mục đích tìm ra lỗi của giảng viên để phạt. 

- Nhà trường tăng cường kênh trao đổi với giảng viên. Qua đó phát huy được 

sức mạnh và trí tuệ tập thể của đội ngũ giảng viên. Các hoạt động này cũng góp 

phần giúp giảng viên nhận thức sâu sắc vai trò tổ chức của nhà trường cũng như đối 

với công việc và đời sống của họ. Các hoạt động bao trùm việc tổ chức lấy ý kiến 

thường xuyên, đột xuất của giảng viên trong trường trước khi đưa ra một quyết định 

liên quan đến nhiệm vụ, quyền lợi của họ. Qua đó thể hiện nhà trường luôn coi 

trọng từng thành viên. Bên cạnh đó, khi nhà trường tổ chức lấy ý kiến thì từng 

giảng viên cần nghiêm túc đóng góp ý kiến của mình. 

- Nhà trường quan tâm tới đời sống, sức khoẻ của giảng viên thông qua việc 

tổ chức khám sức khỏe định kì cho cán bộ, giảng viên trong trường; Có hoạt động 

thăm hỏi, động viên kịp thời khi cán bộ, giảng viên bị ốm đau, bệnh tật; Thành lập 

quỹ hỗ trợ cán bộ, giảng viên nhà trường và có quy định rõ ràng về nguồn thu, chi 

khi họ gặp vấn đề về sức khỏe, hỗ trợ các hoàn cảnh khó khăn. 

- Trong quá trình xây dựng và thực thi chiến lược phát triển nhà trường, Ban 

giám hiệu cần quan tâm hơn nữa tới nguồn nhân lực chất lượng cao đặc biệt là các 

giảng viên nhằm khuyến khích, tạo động lực cho đội ngũ giảng viên, chia sẻ những 

khó khăn trong công việc của họ giúp các giảng viên hài lòng với công việc và sẵn 

sàng đóng góp nhiều hơn cho tổ chức. Thông qua đó nhằm thúc đẩy chất lượng giáo 

dục đào tạo và nâng cao vị thế, danh tiếng của nhà trường. 

- Xây dựng và ban hành các cơ chế chính sách trong quản trị nội bộ nhằm sử 

dụng hiệu quả nguồn lực của nhà trường, đồng thời có cơ chế chính sách phù hợp 

hỗ trợ những giảng viên nữ trong việc đáp ứng các yêu cầu trong việc thực hiện các 

vai trò làm việc trong nhà trường, nâng cao chất lượng giảng dậy, năng lực nghiên 

cứu khoa học và tăng sự gắn kết của các giảng viên với nhà trường. 
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5.3.2. Giảm thiểu sự căng thẳng trong công việc 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, nguyên nhân gây ra căng thẳng đều xuất phát 

từ các phía: từ phía sinh viên; từ phía thông tin, môi trường làm việc; từ phía công 

việc và cách điều hành quản lý của nhà trường và từ phía cá nhân giảng viên. Do đó 

để làm giảm thiểu sự căng thẳng trong công việc cần có những tác động vào các 

khía cạnh này. 

+ Khuyến nghị về phía Ban Giám Hiệu nhà trường: 

Kết quả nghiên cứu cho thấy các vấn đề như: sự hạn chế của cơ sở vật chất 

phục vụ cho công việc, sự phối hợp thông tin giữa các bộ phận không kịp thời; 

không gian làm việc hạn hẹp, thiếu chỗ làm việc; trách nhiệm công việc không rõ 

ràng, những mối quan hệ với đồng nghiệp không được tốt. Một số khuyến nghị: 

- Với các thiết bị hỏng hóc, thiếu cần chủ động sửa chữa, nâng cấp, thay đổi 

máy móc, phương tiện làm việc kịp thời các ứng dụng công nghệ mới, phục vụ 

công việc quản lý, giảng dạy của nhà trường. 

- Điều chỉnh quy mô đào tạo hợp lý. Cần cân đối giữa số lượng sinh viên 

tuyển sinh với khả năng đáp ứng của cơ sở vật chất (phòng học, máy móc thiết bị 

phục vụ giảng dạy) và số lượng giảng viên. 

- Quy trình hóa và tin học hóa thống nhất tất cả các hoạt động quản lý sinh 

viên ở tất cả các hệ, các khâu, các cấp quản lý liên quan. 

- Các cán bộ quản lý khoa phải có khả năng khuyến khích giảng viên tham 

gia tích cực vào quá trình ra quyết định và chuyển các yêu cầu của giảng viên thành 

các hành động cụ thể để đạt được sự công nhận của nhà trường. 

- Tăng cường mối quan hệ và phát triển tốt với đồng nghiệp thông qua các 

hoạt động hỗ trợ trong công việc và hoạt động công đoàn. 

- Cải thiện không gian làm việc, cải thiện và đổi mới các thiết bị, phần mềm 

sử dụng phục vụ cho công việc và điều kiện môi trường làm việc.  

Từ phía công việc của nhà trường, nhà trường cần xây dựng quy trình, quy 

định cụ thể trong phân công công việc, trách nhiệm rõ ràng, cụ thể, khoa học, cải 

tiến quy trình làm việc, hạn chế sai sót trong công việc. Xét về khía cạnh khối lượng 

và tính công việc, tính sáng tạo trong công việc, sáng tạo trong giảng dạy cũng là 

một cơ hội lớn của thành công khi có sự hỗ trợ từ chính sách quản lý của nhà 

trường. Các cá nhân cố gắng đa dạng hóa vai trò của mình trong công việc hoặc tìm 



128  

kiếm nhiều thách thức hơn. Tuy nhiên, cảm giác thất vọng khi thiếu sự hỗ trợ từ 

phía nhà trường và đây cũng là một yếu tố gây căng thẳng và giảm đi sự hài lòng 

trong công việc. Khuyến nghị là: 

- Thay đổi yêu cầu công việc, cách thực hiện công việc hoặc môi trường làm 

việc, chia nhỏ lượng công việc. Lập quy trình phản ánh chính xác thực tế công việc, 

trách nhiệm công việc được xác định rõ ràng, chống chồng chéo, thiết lập rõ ràng 

các yêu cầu về công việc, các tiêu chí đánh giá. 

- Đảm bảo trình độ và nâng cao kiến thức, khả năng phù hợp để thực hiện 

công việc một cách hiệu quả như: lựa chọn, tập huấn các lớp nâng cao nghiệp vụ, 

cập nhật thông tin. 

- Cải thiện thái độ về căng thẳng, kiến thức và sự am hiểu của giảng viên, kỹ 

năng giải quyết vấn đề phát sinh một cách hiệu quả. 

+ Khuyến nghị về phía sinh viên: 

Sự căng thẳng trong công việc tác động đến hài lòng trong công việc ở khía 

cạnh khi giảng viên cảm thấy quy mô đào tạo và số lượng sinh viên cần phục vụ 

ngày càng tăng, mức độ yêu cầu trong học tập và yêu cầu được phục vụ cũng ngày 

càng tăng, đồng thời sinh viên ít chủ động trong việc tìm hiểu thông tin (tra cứu trên 

mạng internet, website) và thích giải đáp trực tiếp (do còn ảnh hưởng của phong 

cách quản lý cũ, giấy tờ, thủ tục hành chính). Từ đó cũng nảy sinh ra mâu thuẫn và 

sinh viên có đòi hỏi không hợp lý và có thái độ không đúng mực. Một số khuyến 

nghị là: 

- Cung cấp thông tin về nhà trường, về môn học (nội dung môn học, yêu cầu 

của môn học) rõ ràng, cụ thể, chính xác đến từng sinh viên. Khuyến khích sinh viên 

tự tìm hiểu thông tin bằng các hoạt động như phong trào sinh viên nghiên cứu khoa 

học, thực hiện các bài tập lớn, tiểu luận, cuộc thi… 

- Cung cấp phương tiện, hỗ trợ sinh viên nhận thông tin dễ dàng, kịp thời. 

- Thực hiện nghiêm khắc, đúng mực, đúng quy định và thời hạn đối với sinh 

viên. 

+ Khuyến nghị với giảng viên: Yếu tố cá nhân ảnh hưởng đến sự căng thẳng 

trong công việc cũng cần được nhà trường quan tâm như: 

- Chủ động nâng cao chất lượng giảng dạy và nghiên cứu khoa học, giảng 

viên cần tự tìm hiểu, cập nhật thông tin, kiến thức mới một cách nghiêm túc và 
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thường xuyên. Thông tin giảng viên truyền đạt cho sinh viên cần chính xác, đầy đủ, 

thời sự. Cần cẩn thận với các công việc có tính chính xác cao chấm điểm, nhập 

điểm, coi thi. 

- Chủ động trong công việc của mình, khi nhận thấy thiếu phương tiện làm 

việc do thiếu cơ sở vật chất, chưa nhận thức đúng, đầy đủ về trách nhiệm trong 

trong công việc cần báo cáo ngay với cấp trên trực tiếp của mình để nhận được sự 

hỗ trợ. 

- Thiết lập các mối quan hệ với đồng nghiệp, với cấp trên thật hài hòa để tạo 

ra một bầu không khí làm việc vui vẻ, thoải mái, hỗ trợ nhau trong quá trình thực 

hiện công việc. Không nên tham gia vào các câu chuyện không phù hợp với văn hóa 

công sở như nói xấu đồng nghiệp, bình luận, bàn tán các câu chuyện có tính tiêu 

cực. 

- Nếu thầy cô gặp vấn đề sức khỏe, hãy thông cảm và sắp xếp giảng viên, 

nhân sự khác hỗ trợ. 

- Cần có cơ chế làm việc và thời gian nghỉ phép linh hoạt để thầy cô có thể 

thu xếp việc gia đình khi cần thiết. 

- Nếu thầy cô cần sự trợ giúp từ nhà trường, hãy sãn sàng giúp đỡ bằng các 

hình thức như trợ cấp, hỗ trợ tài chính. 

- Quản lý thời gian một cách chặt chẽ, bố trí và sắp xếp công việc hợp lý, 

tăng cường hiệu quả làm việc. 

5.3.3. Nâng cao lòng tin vào tổ chức 

Để nâng cao lòng tin vào nhà trường, cần quan tâm đến các khuyến nghị sau: 

- Cần phải xây dựng văn hóa tập thể trong nhà trường, đồng nghiệp tương trợ 

lẫn nhau, cấp trên hỗ trợ cấp dưới, tạo điều kiện thuận lợi để cấp dưới hoàn thành 

nhiệm vụ. 

- Cần tổ chức các khóa đào tạo về lĩnh vực quan hệ con người để cải thiện 

quan hệ giữa cấp trên và cấp dưới nhằm xây dựng lòng tin và mối quan hệ tốt đẹp 

giữa các giảng viên và các nhà quản lý. 

- Để tạo ra môi trường tin cậy lành mạnh, nhà trường cần phải định hình cảm 

giác tin tưởng ở tất cả giảng viên và hỗ trợ giảng viên trong khả năng của nhà 

trường. 

- Cần quan tâm đến việc tăng cường mối quan hệ giữa cấp trên với cấp dưới 
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thông qua việc lắng nghe ý kiến đóng góp của các giảng viên trong việc xây dựng 

văn hóa nhà trường, các chủ trương, chính sách phát triển nhà trường. 

Như vậy, để cải thiện sự hài lòng trong công việc của giảng viên, các bên 

liên quan đến giáo dục và các nhà hoạch định chính sách nên đưa ra các cơ chế 

thích hợp để giải quyết những thách thức xung quanh việc đạt được sự hài lòng 

trong công việc của giáo viên. Bởi vì sự hài lòng trong công việc của giáo viên là 

một những yếu tố cơ bản quyết định sự thành công của bất kỳ trường học nào, bằng 

cách hướng nỗ lực của những giáo viên hài lòng vào thành công của tổ chức (Muga 

và cộng sự, 2017). Các nhà hoạch định chính sách và nhà quản lý trau dồi các 

phương pháp tạo động lực tốt và cải thiện điều kiện làm việc để tăng mức độ hài 

lòng trong công việc của giáo viên (Nazim và Mahmood, 2018). Điều này đi đôi với 

môi trường làm việc thuận lợi; cải thiện việc lập kế hoạch; cung cấp đồ dùng, công 

nghệ dạy học hiện đại; sắp xếp cho các lớp định hướng; các khóa học bồi dưỡng; 

các chương trình đào tạo và các khóa học ngắn hạn để cải thiện các điều kiện 

(Susmitha & Reddy, 2017). Không phân biệt quá rõ ràng trường công lập hay 

trường tư thục (Sultana và cộng sự, 2017).  

Cần hỗ trợ đầy đủ cho giảng viên trong việc giảng dạy thông qua việc tạo ra 

môi trường làm việc thuận lợi, đạt được mối quan hệ làm việc hài hòa, chia sẻ kinh 

nghiệm của giáo viên xuất sắc, trao đổi phản hồi, quan sát giảng dạy và chia sẻ kinh 

nghiệm thực tế (Wang và cộng sự, 2017). Các nhà hoạch định chính sách và hiệu 

trưởng nhất thiết phải cung cấp một môi trường tổ chức tích cực để duy trì sự hài 

lòng trong công việc của giáo viên nhằm nâng cao chất lượng trường học 

(Ghavifekr & Pillai, 2016). 

Việc điều chỉnh phong cách lãnh đạo của các hiệu trưởng là cần thiết để tạo 

điều kiện thuận lợi cho việc gia tăng sự hài lòng trong công việc (Shahidi, 2017). 

Hiệu trưởng nhà trường cần đảm bảo và tăng cường sự tham gia tích cực của giáo 

viên vào quá trình ra quyết định để hợp tác và hỗ trợ nhiều hơn trong các vấn đề 

khác nhau khi thực hiện kế hoạch (Chaudry và cộng sự, 2017). Các hiệu trưởng cần 

có nhận thức và kiến thức về tác động tích cực và mạnh mẽ của hành vi dựa trên 

nhận thức của giáo viên trong công việc của họ và cố gắng sử dụng nó một cách 

tích cực (Joshua và cộng sự, 2017). Hiệu trưởng nhà trường nên có tác động tích 

cực, đáng kể đến mối quan hệ với giảng viên (Arokiasamy và cộng sự, 2016).  
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5.4. Một số hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Với kết quả nghiên cứu của luận án, tác giả đưa ra các ý kiến đánh giá về 

điểm hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo liên quan đến sự hài lòng trong công 

việc của các giảng viên trong các trường đại học công lập: 

Điểm hạn chế: Nghiên cứu hiện tại có một vài điểm hạn chế cần được giải 

quyết. Thứ nhất, nghiên cứu sử dụng một mẫu đồng nhất là các giảng viên đại học. 

Do đó, những phát hiện của nghiên cứu này có ứng dụng hạn chế cho các lĩnh vực 

khác và rất khó để tuyên bố rằng những phát hiện của nghiên cứu này có thể được 

khái quát trên các ngành hoặc lĩnh vực khác. Thứ hai, nghiên cứu chỉ tập trung vào 

giảng viên các trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội, nên kết quả 

nghiên cứu khó suy rộng ra cả trường đại học tư thục. Thứ ba, nghiên cứu này tập 

trung vào các nhân tố tác động đến sự hài lòng trong công việc là nhận thức về hỗ 

trợ của tổ chức, căng thẳng trong công việc và nhân tố điều tiết là lòng tin vào tổ 

chức, chưa thể hiện được tổng hợp tất cả các nhân tố tác động đến sự hài lòng trong 

công việc trong bối cảnh tự chủ giáo dục. 

Hướng nghiên cứu tiếp theo: Từ kết quả trên cho thấy sự cần thiết tiếp tục 

mở rộng nghiên cứu về hài lòng trong công việc của giảng viên trong cơ sở giáo dục 

nói chung và giáo dục đại học nói riêng. Nghiên cứu trong tương lai có thể mở rộng 

và tập trung vào một số vấn đề: (a) nghiên cứu hài lòng trong công việc của giảng 

viên đại học ở Việt Nam, (b) so sánh sự hài lòng trong công việc của giảng viên và 

các đối tượng lao động khác. 
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Tóm tắt chương 5 

Chương 5 tác giả trình bày tổng hợp và thảo luận kết quả nghiên cứu cũng 

như diễn giải theo kết quả nghiên cứu định lượng. Trên cơ sở đó, tác giả đưa ra một 

số đề xuất, khuyến nghị để nâng cao sự hài lòng trong công việc, các biện pháp tập 

trung nâng cao nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, giảm thiểu sự căng thẳng trong 

công việc (khuyến nghị tới ban lãnh đạo các trường đại học, khuyến nghị tới sinh 

viên và khuyến nghị tới bản thân các giảng viên), nâng cao lòng tin vào tổ chức. 

Trong chương 5, tác giả cũng đưa ra các ý kiến đánh giá về các điểm còn hạn 

chế của luận án và gợi ý các hướng nghiên cứu tiếp theo liên quan đến vấn đề hài 

lòng trong công việc giúp cho các nhà nghiên cứu trong tương lai tiếp tục làm rõ và 

sâu sắc thêm. 
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KẾT LUẬN 

Nghiên cứu về hài lòng trong công việc là một chủ đề được các nhà khoa học 

trên thế giới rất quan tâm và đã được nghiên cứu trong một thời gian dài, có nhiều 

kết quả khoa học đã được công bố trên các tạp chí chuyên ngành uy tín. Chủ đề 

nghiên cứu sự hài lòng trong công việc của giảng viên, đặc biệt là các giảng viên tại 

trường đại học công lập ở Hà Nội trong bối cảnh giáo dục đại học đang có đổi mới 

như hiện nay chưa được nghiên cứu một cách sâu sắc. Trong những năm gần đây, 

các yếu tố kinh tế và toàn cầu hóa đã tác động trực tiếp và gián tiếp đến mọi khía 

cạnh của cuộc sống, công việc của người lao động. Đặc biệt những người lao động 

có trình độ văn hóa cao như các giảng viên trong môi trường giáo dục đại học cũng 

đều nhận thấy những áp lực từ công việc làm ảnh hưởng đến hài lòng trong công 

việc. 

Thực tế cho thấy trong bối cảnh đổi mới toàn diện giáo dục đại học Việt 

Nam, các trường đại học trên cả nước đang tăng cường các giải pháp nâng cao chất 

lượng giảng dậy, nghiên cứu khoa học, sáng tạo tri thức và định hướng trở thành 

các trường đại học chất lượng cao theo chuẩn mực quốc tế. Cùng với đó là tập trung 

phát huy tối đa nguồn lực con người đặc biệt là đội ngũ giảng viên có trình độ 

chuyên môn sâu, giỏi ngoại ngữ, có năng lực và khả năng nghiên cứu khoa học, có 

những công trình công bố quốc tế đòi hỏi đội ngũ giảng viên phải tham gia đào tạo 

và tự đào tạo không ngừng để nâng cao năng lực chuyên môn đáp ứng được các tiêu 

chuẩn mới của giảng viên nhằm tham gia đóng góp nâng cao chất lượng giáo dục và 

sự phát triển chung của các cơ sở giáo dục đại học. Trước những yêu cầu cao xuất 

phát từ chính bản thân công việc, nhà trường, sinh viên và xã hội đã ảnh hưởng lớn 

đến hài lòng trong công việc của giảng viên. 

Trước bối cảnh trên, luận án đã trọng tâm nghiên cứu về thực trạng hài lòng 

trong công việc và nghiên cứu hai nhân tố tác động trực tiếp đến hài lòng trong 

công việc của giảng viên là nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công 

việc và nhân tố điều tiết là lòng tin vào tổ chức. Thông qua phương pháp nghiên 

cứu định tính và định lượng, tác giả đã thu thập dữ liệu thứ cấp và sơ cấp qua khảo 

sát 748 giảng viên thuộc 21 trường đại học công lập tự chủ và chưa tự chủ trên địa 

bàn thành phố Hà Nội để làm cơ sở cho việc kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. 
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Kết quả nghiên cứu đã cho thấy nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức tác động 

thuận chiều đến hài lòng trong công việc, nhân tố căng thẳng trong công việc tác 

động ngược chiều và nhân tố lòng tin vào tổ chức điều tiết thuận chiều mối quan hệ 

từ nhận thức về hỗ trợ của tổ chức lên hài lòng trong công việc, tác động điều tiết 

ngược chiều mối quan hệ từ căng thẳng trong công việc lên hài lòng trong công 

việc. 

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, tác giả có những đề xuất, khuyến nghị với 

ban lãnh đạo nhà trường, các đồng nghiệp và tổ chức xã hội nhằm thiết lập cơ chế, 

chính sách để nâng cao sự hài lòng trong công việc cho giảng viên, từ đó nâng cao 

chất lượng giáo dục, tăng uy tín cho nhà trường, đào tạo được đội ngũ lao động phù 

hợp với nhu cầu xã hội. 
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PHỤ LỤC 

Phụ lục 1 

PHIẾU KHẢO SÁT 

Kính chào Quý Thầy/Cô! 

Để thực hiện nghiên cứu của mình, tôi tiến hành một cuộc khảo sát về “Sự hài 

lòng trong công việc của giảng viên tại các trường đại học công lập trên địa bàn 

thành phố Hà Nội”. Kính mong Quý Thầy/Cô giúp đỡ bằng cách cho biết ý kiến của 

mình về những nhận định dưới đây liên quan đến nội dung của nghiên cứu. Mọi 

thông tin Quý Thầy/Cô cung cấp được đảm bảo tính bí mật và chỉ nhằm mục đích 

nghiên cứu khoa học. 

Cách trả lời: Khoanh tròn  vào số phù hợp từ 1 = rất không đồng ý, 2 = không 

đồng ý, 3 = trung lập, 4 = đồng ý, 5 = rất đồng ý. 

Xin chân thành cảm ơn sự giúp đỡ của Quý Thầy/Cô! 

PHẦN A: THÔNG TIN CHUNG 

A1: Mô hình quản trị đại học của trường thầy/cô đang công tác: 

0. Đã tự chủ        1. Chưa tự chủ  

A2. Giới tính:  1. Nam           2. Nữ 

A3. Trình độ học vấn: 1. Cử nhân     2. Thạc sỹ    3. Tiến sỹ 

A4. Mức thu nhập/tháng: 

1. Dưới 5 triệu                 3. Từ 10 – 15 triệu 

2. Từ 5 đến 10 triệu      4. Trên 15 triệu  

A5. Số năm kinh nghiệm giảng dạy tại các trường Đại học: 

1. Dưới 5 năm                 3. Từ 10 đến 15 năm  

2. Từ 5 – 10 năm  4. Trên 15 năm  

A6. Vị trí công tác đang đảm nhận: 

1. Giảng viên 

      2. Trưởng, phó bộ môn 

3. Trưởng, phó khoa, viện  

    4. Cán bộ phòng ban có kiêm giảng 

A7. Độ tuổi:  

1. Dưới 30 tuổi           3. Từ 41 – 50 tuổi 

     2. Từ 30 – 40 tuổi       4. Trên 50 tuổi 

PHẦN B: NHẬN THỨC VỀ HỖ TRỢ CỦA TỔ CHỨC  
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STT NỘI DUNG Rất không 

đồng ý 

 Rất đồng ý 

1 2 3 4 5 

1  Nhà trường coi trọng ý kiến của tôi      

2  Nhà trường thực sự quan tâm đến sức khỏe 

của tôi 

     

3 Nhà trường luôn để ý tới các mục tiêu và kết 

quả công việc của tôi 

     

4 Nhà trường luôn sẵn sàng hỗ trợ khi tôi gặp sự 

cố 

     

5  Nhà trường sẽ tha thứ cho sai phạm khi tôi 

trung thực nhận lỗi và sửa chữa 

     

6  Khi có cơ hội phù hợp, Nhà trường sẽ trao nó 

cho tôi 

     

7  Nhà trường rất ít quan tâm tới tôi – hỏi thăm, 

lấy ý kiến phản hồi. 

     

8  Nhà trường sẵn sàng giúp đỡ khi tôi cần một 

sự trợ giúp đặc biệt 

     

9 Nhà trường luôn coi tôi là một thành viên 

quan trọng 

     

PHẦN C: CĂNG THẲNG TRONG CÔNG VIỆC 

STT NỘI DUNG Rất không 

đồng ý 

 Rất đồng ý 

1 2 3 4 5 

 Căng thẳng từ phía sinh viên      

10 Do quy mô, số lượng sinh viên tăng thêm      

11 Mức độ yêu cầu của sinh viên ngày càng tăng      

12 Sinh viên không chủ động trong việc tìm hiểu 

thông tin, thích được giải đáp trực tiếp 
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13 Những đòi hỏi không hợp lí, thái độ không 

đúng mực của một số sinh viên 

     

 Căng thẳng từ phía thông tin, môi trường 

làm việc 

     

14 Căng thẳng do sự hạn chế của cơ sở vật chất      

15 Thiếu các công cụ hỗ trợ làm việc      

16 Không gian làm việc hạn hẹp, thiếu chỗ làm 

việc 

     

17 Trách nhiệm công việc không rõ ràng      

18 Sự phối hợp thông tin giữa các bộ phận không 

kịp thời 

     

19 Các mối quan hệ với đồng nghiệp không được 

tốt đẹp 

     

 Căng thẳng từ phía công việc và cách điều 

hành quản lý của nhà trường 

     

20 Đặc thù công việc, như công việc dễ mắc sai 

sót (chấm điểm, nhập điểm, lưu trữ, coi thi, 

…); khối lượng công việc quá nhiều, đòi hỏi 

luôn làm việc ngoài giờ; không có thời gian 

nghỉ ngơi hợp lý 

     

21 Cách điều hành quản lý nhà trường như quy 

trình quản lý hành chính, giám sát, đánh giá 

kết quả lỗi thời 

     

22 Công việc không như kì vọng      

23 Người quản lý trực tiếp thiếu sự công bằng 

trong phân chia công việc 

     

24 Người quản lý trực tiếp thiếu sự công bằng 

trong đánh giá thực hiện công việc cho nhân 

viên cấp dưới 

     

25 Người quản lý trực tiếp thiếu sự hỗ trợ nhân      
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viên cấp dưới 

26 Có nhiều công việc phát sinh, thời gian hoàn 

thành ngắn gây ra áp lực trong công việc 

     

 Từ phía cá nhân viên chức      

27 Áp lực từ yêu cầu học tập, nâng cao trình độ, 

cập nhật kiến thức từ phía công việc 

     

28 Công việc không phù hợp với năng lực sở 

trường 

     

29 Ít có cơ hội để phát triển và thăng tiến trong 

nghề nghiệp của mình 

     

30 Gặp khó khăn trong việc sắp xếp, cân đối giữa 

công việc và cuộc sống cá nhân, gia đình 

     

PHẦN D: LÒNG TIN VÀO TỔ CHỨC (Organizational Trust) 

STT NỘI DUNG Rất không 

đồng ý 

 Rất đồng ý 

1 2 3 4 5 

31 Tôi tin tưởng vào năng lực quản lý của cấp 

trên trực tiếp 

     

32 Tôi tin tưởng vào mối quan hệ và sự hỗ trợ 

của đồng nghiệp 

     

33 Tôi tin tưởng vào đường lối chủ trương phát 

triển nhà trường của Ban Giám hiệu 

     

34 Tôi tin tưởng vào môi trường làm việc của nhà 

trường 

     

PHẦN E: HÀI LÒNG TRONG CÔNG VIỆC (Job Satisfaction) 

STT NỘI DUNG Rất không 

đồng ý 

 Rất đồng ý 

1 2 3 4 5 

35 Tôi hài lòng với cấp trên trực tiếp của mình      
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36 Tôi hài lòng với đồng nghiệp của mình      

37 Tôi hài lòng với Ban Giám Hiệu nhà trường      

38 Tôi hài lòng với điều kiện làm việc      

39 Tôi hài lòng với bản thân công việc      

40 Tôi hài lòng với các trách nhiệm trong công 

việc 

     

41 Tôi hài lòng với sự đa dạng trong công việc      

42 Tôi hài lòng với sự phản hồi trong công việc      

43 Tôi hài lòng mối quan hệ với sinh viên      

44 Tôi hài lòng với lợi ích vật chất và phi vật chất 

từ công việc mang lại 

     

Nếu Quý Thầy/cô mong muốn nhận được kết quả nghiên cứu này xin vui lòng gửi lại 

thông tin cá nhân để tôi liên hệ lại: 

- Số điện thoại: …………………………………………. 

- Mail: ………………………………………………….. 

- Đơn vị công tác: ……………………………………… 

Trân trọng cảm ơn sự giúp đỡ của Quý Thầy/cô! 
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Phụ lục 2A 

PHIẾU PHỎNG VẤN SÂU TRONG NGHIÊN CỨU ĐỊNH TÍNH SƠ BỘ 

(Dàn ý phỏng vấn các chuyên gia, lãnh đạo Khoa/Bộ môn và giảng viên 

trong nghiên cứu định tính sơ bộ) 

Phần 1: 

- Giới thiệu tên người phỏng vấn 

- Mục đích, ý nghĩa cuộc phỏng vấn 

- Xin thông tin của người tham gia phỏng vấn. 

Phần 2: Các câu hỏi tìm hiểu những cảm nhận của 2 nhóm đối tượng về sự 

hài lòng trong công việc để đánh giá sự phù hợp của lý thuyết áp dụng. 

Phần 3: Giới thiệu các thang đo của biến độc lập, biến điều tiết và biến phụ 

thuộc để xin ý kiến đóng góp về nội dung, ngữ nghĩa nhằm điều chỉnh, bổ sung 

Câu hỏi cho mỗi đối tượng trong phỏng vấn sâu như sau: 

 

STT Đối tượng 

phỏng vấn 

Thời gian Câu hỏi phỏng vấn 

 

 

 

 

 
 

 

1 

 

 

 

 

 

 
Nhóm 

chuyên gia 

 1. Đánh giá của Ông/bà về mức độ hài lòng 

trong công việc của giảng viên hiện này 

như thế nào? 

2. Theo Ông/bà các nhân tố ảnh hưởng đến 

sự hài lòng trong công việc của giảng viên 

hiện nay là gì? 

3. Theo Ông/bà lý thuyết trao đổi xã hội, lý 

thuyết hai nhân tố, lý thuyết sự hỗ trợ của 

tổ chức và lý thuyết lòng tin vào tổ chức 

có phù hợp khi nghiên cứu sự hài lòng 

trong công việc? 

4. Ông/bà đánh giá thế nào về sự phù hợp 

của các thang đo trong nghiên cứu về hài 

lòng trong công việc? 

5. Theo Ông/Bà ba thang đo mà tác giả bổ 

sung có phù hợp không? Có cần thay đổi 

gì không?  
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2 Nhóm Lãnh 

đạo Khoa/Bộ 

môn 

 1. Ông/bà đánh giá thế nào về áp lực công việc 

của giảng viên trong giai đoạn hiện nay? 

2. Các giảng viên phải đảm nhận những công 

việc nào trong nhà trường? 

3. Yêu cầu về định mức giảng dạy và nghiên 

cứu khoa học của giảng viên? 

4. Nhà trường có chính sách và chế độ khen 

thưởng đối với những giảng viên vượt định 

mức? 

5. Các giảng viên có hài lòng với công việc 

của họ? 

6. Ông/bà đánh giá thế nào về các nhân tố 

nhận thức về hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng 

trong công việc ảnh hưởng trực tiếp đến sự 

hài lòng của giảng viên? Và nhân tố điều 

tiết là lòng tin vào tổ chức? 

7. Theo Ông/Bà ba thang đo mới mà tác giả 

bổ sung có phù hợp không? Có cần thay 

đổi gì không? 
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Phụ lục 2B 

TÓM LƯỢC KẾT QUẢ NỘI DUNG PHỎNG VẤN NGHIÊN CỨU SÂU TRONG NGHIÊN CỨU ĐỊNH TÍNH SƠ BỘ 

STT Đơn vị 

công 

tác 

Giới 

tính 

Chức 

danh 
Tóm lược nội dung phỏng vấn 

Nhóm chuyên gia 

1 

 

2 

ĐH 

KTQD 

ĐH Công 

nghiệp Hà 

Nội 

Nữ 

 

Nam 

PGS 

 

PGS 

Cả hai chuyên gia đều thống nhất ý kiến cho rằng trong bối cảnh giáo dục đại học hiện nay vấn đề hài lòng 

trong công việc đang được các nhà nghiên cứu quan tâm. Các giảng viên đại học, đặc biệt là các trường đại học 

công lập, là lực lượng nòng cốt giúp nâng cao chất lượng giáo dục đại học. Để lực lượng này chuyên tâm vào công 

việc, cống hiến hết mình cho công việc thì họ phải hài lòng trong công việc của mình. Các chuyên gia cũng cho 

rằng, để đội ngũ giảng viên các trường đại học công lập hài lòng trong công việc thì cần phải nghiên cứu các nhân 

tố tác động đến sự hài lòng (thu nhập, cơ hội thăng tiến, nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức, căng thẳng trong công 

việc, mối quan hệ với đồng nghiệp, cấp trên, sinh viên…). Trong các nhân tố đó, thì hai nhân tố nhận thức về sự hỗ 

trợ của tổ chức và căng thẳng trong công việc hiện nay đang được lãnh đạo các trường đại học ở Việt Nam, các nhà 

nghiên cứu quan tâm trong bối cảnh giáo dục Việt Nam đang dần chuyển biến. 

Về việc vận dụng lý thuyết trao đổi xã hội, lý thuyết hai nhân tố, lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức và lý thuyết 

lòng tin vào tổ chức được các chuyên gia cho là phù hợp với đề tài này. 

Về sự phù hợp của thang đo: Các chuyên gia cho rằng các thang đo được sử dụng trong mô hình là phù hợp. 

Nhận thức về hỗ trợ của tổ chức sử dụng các thang đo của Eisenberger và Rhoades (2002) là phù hợp và tác giả dựa 

trên lý thuyết sự hỗ trợ của tổ chức để đưa thêm một thang đo mới “Nhà trường luôn coi tôi là một thành viên quan 

trọng” là phù hợp. Các thang đo căng thẳng trong công việc sử dụng của Nobile và McCormick (2005) là phù hợp, 

tác giả bổ sung thang đó mới dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội là “Có nhiều công việc phát sinh, thời gian hoàn 

thành ngắn gây ra áp lực trong công việc” cũng phù hợp với mô hình nghiên cứu. Thang đo lòng tin vào tổ chức áp 

dụng có điều chỉnh của Khwein (2015) là phù hợp. Thang đo hài lòng trong công việc áp dụng có điều chỉnh của 

Nobile và McCormick (2005) là phù hợp, tác giả bổ sung thang đo mới dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội “Tôi hài 

lòng với lợi ích vật chất và phi vật chất từ công việc mang lại)” là phù hợp. 

 



155  

 

Nhóm Lãnh đạo Khoa/Bộ môn 

1 ĐH Công 

đoàn 

Nữ Th.S Các lãnh đạo Khoa/Bộ môn khá đồng nhất khi đánh giá về sự hài lòng trong công việc của giảng viên. Hiện 

nay, áp lực công việc của giảng viên ngày càng tăng do yêu cầu nâng cao chất lượng giảng dạy từ phía nhà trường, 

người học và xã hội. Các giảng viên phải đảm bảo hoàn thành tốt nhiều công việc trong cùng một khoảng thời gian 

như: giảng dạy, nghiên cứu khoa học và quản lý sinh viên. Nên khối lượng công việc hiện nay của giảng viên là 

tương đối lớn. Bên cạnh đó, việc gia tăng các công việc không thường xuyên, đột xuất và thời gian phải hoàn thành 

rất gấp gáp, định mức về nghiên cứu khoa học cũng tăng, đặc biệt yêu cầu về chất lượng sản phẩm ngày càng cao 

và đáp ứng tiêu chuẩn quốc tế đã tạo thêm nhiều áp lực cho giảng viên, điều này làm ảnh hưởng lớn đến sự hài lòng 

trong công việc. Do đó các lãnh đạo Khoa/Bộ môn đánh giá cao nhân tố nhận thức về hỗ trợ của tổ chức và căng 

thẳng trong công việc ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên. 

Các lãnh đạo Khoa/Bộ môn cho rằng các thang đo được tác giả sử dụng trong mô hình là phù hợp và các thang 

đo mới được tác giả đưa vào cũng rất hợp lý. 

2 Học viện 

BCVT 

Nữ TS 

3 Học viện 

Ngân hàng 

Nam TS 

4 ĐH Điện 

lực 

Nữ Th.S 
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Phụ lục 3A 

DANH SÁCH CÁC TRƯỜNG ĐẠI HỌC CÔNG LẬP TRÊN ĐỊA BÀN HÀ 

NỘI THỰC HIỆN PHỎNG VẤN CHÍNH THỨC 

1. Danh sách các trường đại học công lập trên địa bàn Hà Nội đã thực hiện tự 

chủ tài chính (tính đến tháng 9/2021): 

Stt Tên trường Thời điểm 

thành lập 

Thời điểm 

tự chủ 

Đơn vị chủ quản 

1 Trường ĐH Kinh tế quốc dân 1956 3/2015 Bộ Giáo dục và đào tạo 

2 Trường ĐH Điện lực 2006 9/2015 Bộ Công thương 

3 Trường ĐH Hà Nội 1959 3/2015 Bộ Giáo dục và đào tạo 

4 Trường ĐH Công nghệ dệt 

may Hà Nội 

1967 6/2015 Bộ Công thương 

5 Đại học Mở Hà Nội 1993 2019 Bộ Giáo dục và đào tạo 

6 Đại học Kinh tế - kỹ thuật 

công nghiệp 

1956 2019 Bộ Công thương 

7 Học viện Công nghệ bưu 

chính viễn thông 

1953 1/2016 Bộ Thông tin và truyển 

thông 

8 Trường ĐH Bách khoa Hà 

Nội 

1956 10/2016 Bộ Giáo dục và đào tạo 

9 Trường ĐH Thương mại 1960 4/2016 Bộ Giáo dục và đào tạo 

10 Trường ĐH Công nghiệp Hà 

Nội 

2005 2017 Bộ Công thương 

11 Học viện Nông nghiệp Việt 

Nam 

1956 7/2015 Bộ Nông nghiệp và phát 

triển nông thôn 

2. Danh sách các trường đại học trên địa bàn Hà Nội chưa tự chủ (tính đến tháng 

9/2021): 

STT Tên trường Thời điểm 

thành lập 

Đơn vị chủ quản 

1 Trường ĐH Lao động xã hội 2005 Bộ Lao động, thương binh và 

xã hội 

2 Trường ĐH Công đoàn 1992 Tổng Liên đoàn lao động Việt 
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Nam 

3 Học viện Ngân hàng 1961 Ngân hàng Nhà nước Việt 

Nam 

4 Học viện Phụ nữ Việt Nam 2012 Hội Liên hiệp Phụ nữ Việt 

Nam 

5 Trường ĐH Khoa học tự nhiên 1995 Đại học Quốc Gia Hà Nội 

6 Trường ĐH Tài nguyên môi 

trường 

2010 Bộ Tài nguyên môi trường 

7 Trường ĐH Văn hoá Hà Nội 1959 Bộ Văn hóa, thể thao và du 

lịch 

8 Trường ĐH Công nghệ giao 

thông vận tải 

2011 Bộ Giao thông vận tải 

9 Trường ĐH Kiến trúc Hà Nội 1969 Bộ Xây dựng 

10 Trường ĐH Mỏ - Địa chất 1966 Bộ Giáo dục và đào tạo 
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Phụ lục 3B 

DANH SÁCH CÁC TRƯỜNG ĐẠI HỌC CÔNG LẬP TRÊN ĐỊA BÀN HÀ 

NỘI THỰC HIỆN PHỎNG VẤN SƠ BỘ 

 

Stt Tên trường Số lượng phỏng 

vấn 

1 Trường ĐH Công đoàn 13 

2 Trường ĐH Điện lực 13 

3 Trường ĐH Văn Hóa 13 

4 Đại học Mở Hà Nội 13 

5 Trường ĐH Công nghiệp Hà Nội 14 

6 Đại học Kinh tế - kỹ thuật công nghiệp 14 

7 Học viện Ngân hàng 14 

8 Học viện Phụ nữ Việt Nam 13 

9 Trường ĐH Tài nguyên môi trường 14 

10 Học viện Công nghệ bưu chính viễn thông 14 
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Phụ lục 4  

Bảng KMO and Bartlett’s Test trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

 
Bảng Total Variance Explained trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Comp

onent 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of 

Squared Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Varianc

e 

Cumulat

ive % 

Total % of 

Varian

ce 

Cumulat

ive % 

Total % of 

Varianc

e 

Cumula

tive % 

1 2.856 6.854 60.854 2.856 6.854 60.854 12.037 52.124 52.124 

2 1.114 4.712 62.566 1.114 4.712 62.566 10.817 39.055 62.566 

3 1.026 4.421 71.987       

4 1.018 3.728 75.715       

5 .965 3.216 78.931       

6 .920 3.068 81.999       

7 .888 2.960 84.960       

8 .734 2.446 87.406       

9 .630 2.100 89.506       

10 .582 1.940 91.446       

11 .511 1.703 93.148       

12 .456 1.186 94.334       

13 .390 .968 95.302       

14 .382 .941 96.244       

15 .355 .849 97.093       

16 .384 .614 97.307       

17 .377 .591 97.498       

18 .320 .398 97.696       

19 .317 .391 98.087       

20 .291 .303 98.390       

21 .270 .293 98.623       

22 .251 .271 98.794       

23 .237 .223 98.917       

24 .217 .215 99.072       

25 .184 .205 99.087       

26 .174 .193 99.200       

27 .157 .076 99.480       

28 .148 .067 99.832       

29 .121 .037 100.000       
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Ma trận xoay trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

 
Component 

1 2 

POS8 .937  

POS5 .937  

POS2 .931  

POS7 .909  

POS4 .909  

POS6 .900  

POS7 .894  

POS1 .890  

WS-W3  .888 

WS-O2  .887 

WS-S4  .887 

WS-O4  .881 

WS-W6  .861 

WS-W2  .860 

WS-I6  .860 

WS-W4  .856 

WS-I2  .853 

WS-I1  .842 

WS-W5  .801 

WS-I3  .772 

WS-W1  .770 

WS-I4  .759 

WS-O3  .736 

WS-I5  .646 

WS-S1  .638 

WS-S3  .628 

WS-S2  .624 

WS-W7  .618 

WS-O1  .605 
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Phụ lục 5 
Bảng KMO and Bartlett’s Test trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

 
Total Variance Explained trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

 

Total Variance Explained 

Componen

t 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 1.322 65.041 65.041 1.322 65.041 65.041 

2 .387 9.672 72.712    

3 .180 4.493 87.205    

4 .112 2.795 100.000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Ma trận chưa xoay trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 
 

Component Matrixa 

 Component 

1 

OT3 .942 

OT4 .936 

OT2 .922 

OT1 .842 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis. 

a. 1 components extracted. 
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Phụ lục 6 

Bảng KMO and Bartlett’s Test trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

 
Total Variance Explained trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Compone

nt 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 1.489 64.898 64.898 1.489 64.898 64.898 1.467 64.674 64.674 

2 1.058 10.578 75.476       

3 .921 9.214 84.690       

4 .389 3.894 88.584       

5 .300 3.001 91.585       

6 .246 2.457 94.042       

7 .191 1.912 95.954       

8 .180 1.801 97.755       

9 .134 1.339 99.094       

10 .091 .906 100.000       

Bảng: Ma trận chưa xoay trong nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Component Matrixa 

 Component 

1 

JS4 .928 

JS8 .916 

JS5 .914 

JS1 .907 

JS3 .907 

JS2 .900 

JS7 .886 

JS9 .872 

JS10 .763 

JS6 .658 

Extraction Method: 

Principal Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 
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Phụ lục 7 

Bảng KMO and Bartlett’s Test 

 
Total Variance Explained 

Compo

nent 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of 

Squared Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulati

ve % 

Total % of 

Variance 

Cumula

tive % 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 5.988 65.959 65.959 5.988 65.959 65.959 8.965 10.217 10.217 

2 1.208 5.961 69.919 1.208 5.961 69.919 3.683 8.278 65.494 

3 .784 4.280 80.199       

4 .710 3.349 83.549       

5 .663 2.209 85.757       

6 .621 2.069 87.827       

7 .586 1.953 89.780       

8 .469 1.564 91.344       

9 .417 1.391 92.735       

10 .337 1.122 93.857       

11 .279 .930 94.787       

12 .265 .882 95.669       

13 .225 .752 96.420       

14 .210 .666 97.087       

15 .205 .655 97.702       

16 .193 .641 98.212       

17 .179 .635 98.677       

18 .162 .630 98.782       

19 .142 .627 98.689       

20 .139 .623 98.419       

21 .113 .609 98.395       

22 .010 .602 98.290       

23 .009 .598 98.038       

24 .008 .587 99.072       

25 .007 .577 99.390       

26 .005 .570 99.696       

27 .004 .568 99.721       

28 .003 .543 99.789       

29 .002 .502 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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Ma trận xoay 

 

 
Component 

1 2 

POS6 .772  

POS4 .740  

POS1 .681  

POS5 .667  

POS2 .647  

POS8 .643  

POS7 .625  

POS9 .617  

WS-W2  .795 

WS-S4  .793 

WS-O2  .792 

WS-O4  .782 

WS-W3  .669 

WS-W6  .667 

WS-I2  .658 

WS-W4  .657 

WS-I6  .653 

WS-I1  .652 

WS-W1  .648 

WS-I3  .647 

WS-W5  .645 

WS-I5  .638 

WS-O3  .626 

WS-I4  .615 

WS-S1  .609 

WS-S2  .606 

WS-S3  .603 

WS-W7  .602 

WS-O1  .601 
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Phụ lục 8 

 
Total Variance Explained 

Componen

t 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 1.403 65.076 65.076 1.403 62.236 63.247 

2 .329 8.222 93.298    

3 .166 4.152 97.450    

4 .102 2.550 100.000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Ma trận chưa xoay 

 

Component 

Matrixa 

 Componen

t 

1 

OT3 .952 

OT4 .942 

OT2 .926 

OT1 .867 

Extraction Method: 

Principal 

Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 
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Phụ lục 9 

 
Total Variance Explained 

Compon

ent 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulati

ve % 

Total % of 

Variance 

Cumulativ

e % 

Total % of 

Variance 

Cumul

ative % 

1 1.203 61.033 61.033 1.203 61.033 61.033 6.100 50.083 60.997 

2 1.120 10.202 71.235       

3 .966 9.659 80.895       

4 .686 6.863 87.758       

5 .338 3.381 91.139       

6 .250 2.498 93.637       

7 .194 1.935 95.572       

8 .184 1.841 97.413       

9 .155 1.546 98.959       

10 .104 1.041 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Ma trận chưa xoay 

 Component 

1 

JS4 .939 

JS8 .915 

JS5 .910 

JS1 .905 

JS3 .899 

JS2 .841 

JS7 .597 

JS9 .589 

JS10 .587 

JS6 .583 

Extraction Method: 

Principal Component 

Analysis. 

a. 1 components 

extracted. 

 



 

 

 

 

 

 

  

 

 


