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1. Giới thiệu
Trong bối cảnh nền kinh tế tri thức và quá

trình chuyển đổi số, nguồn nhân lực chất
lượng cao ngày càng giữ vai trò cốt lõi trong
sự phát triển bền vững của các tổ chức. Đặc
biệt, đối với các tổ chức khoa học và công
nghệ ngoài công lập tại Việt Nam, đội ngũ
cán bộ nghiên cứu không chỉ đóng vai trò nền
tảng trong các hoạt động đổi mới sáng tạo mà
còn quyết định trực tiếp đến năng lực cạnh
tranh và vị thế của tổ chức trên thị trường.
Tuy nhiên, bài toán thu hút, giữ chân và khai
thác tối đa tiềm năng của lực lượng này đang
phải đối mặt với nhiều thách thức, nhất là
trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng khốc liệt
từ các tổ chức công lập và quốc tế.

Các chính sách thù lao phi tài chính được
xem là một công cụ quan trọng nhằm nâng
cao động lực, cải thiện hiệu suất làm việc và
duy trì đội ngũ nhân sự. Những yếu tố như sự
công nhận, môi trường làm việc thuận lợi,
trao quyền và tạo cơ hội phát triển nghề
nghiệp không chỉ mang lại giá trị tinh thần mà
còn góp phần xây dựng môi trường làm việc
tích cực, thúc đẩy tinh thần sáng tạo và tăng

cường mức độ gắn kết của nhân viên
(Kathaluwage, 2019; Hickenlooper, Richard,
& Blumenthal, 2022; Hamzah &
Matkhairuddin, 2023). Khi các yếu tố này
được đảm bảo, nhân viên có xu hướng nâng
cao lòng tự trọng, thỏa mãn nhu cầu phát triển
bản thân, từ đó làm việc hiệu quả hơn
(Kumar, Hossain, & Nasrin, 2015).

Nhiều nghiên cứu quốc tế đã chứng minh
rằng các yếu tố phi tài chính có tác động tích
cực đến động lực và hiệu suất lao động
(Peterson & Luthans, 2006; Hickenlooper,
Richard, & Blumenthal, 2022). Tuy nhiên, tại
Việt Nam, các nghiên cứu chủ yếu tập trung
vào thù lao tài chính (Thu & Tâm, 2018;
Đông, 2017; Thảo, 2023), trong khi lĩnh vực
khoa học công nghệ ngoài công lập còn nhiều
khoảng trống. trong khi lĩnh vực khoa học
công nghệ ngoài công lập vẫn chưa nhận
được sự quan tâm đầy đủ. Chính điều này đã
dẫn đến sự thiếu hụt thông tin về những yếu
tố thúc đẩy hiệu suất làm việc của cán bộ
nghiên cứu trong điều kiện khác biệt so với
các tổ chức công lập.

93
!

Số 200/2025

Ý  K IẾN  T R A O  ĐỔ I

thương mại
khoa học

TÁC ĐỘNG CỦA THÙ LAO PHI TÀI CHÍNH ĐẾN HIỆU SUẤT LÀM VIỆC CỦA CÁN BỘ NGHIÊN CỨU 
TẠI CÁC TỔ CHỨC KHOA HỌC VÀ CÔNG NGHỆ NGOÀI CÔNG LẬP Ở VIỆT NAM

Nguyễn Thị Hồng
Học viện Công nghệ Bưu chính Viễn thông

Email: hongnt@ptit.edu.vn
Ngày nhận: 20/11/2024 Ngày nhận lại: 21/02/2025 Ngày duyệt đăng: 24/02/2025

Từ khóa: Cán bộ nghiên cứu, hiệu suất làm việc, ngoài công lập, thù lao phi tài chính, tổ
chức khoa học và công nghệ, Việt Nam.

JEL Classifications: M52, M53, M54.
DOI: 10.54404/JTS.2025.200V.08

Nghiên cứu này tập trung phân tích tác động của các yếu tố thù lao phi tài chính, bao
gồm sự công nhận, cơ hội thăng tiến, môi trường làm việc và mức độ hài lòng với công

việc, đến hiệu suất làm việc của cán bộ nghiên cứu. Phương pháp nghiên cứu kết hợp giữa
phỏng vấn sâu, khảo sát và phân tích dữ liệu từ 235 cán bộ nghiên cứu tại các tổ chức khoa
học và công nghệ ngoài công lập, nhằm làm rõ mối liên hệ giữa thù lao phi tài chính và hiệu
suất làm việc. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng trong bốn yếu tố được xem xét, sự trao quyền
có ảnh hưởng mạnh mẽ nhất đến hiệu suất làm việc, trong khi sự công nhận có tác động thấp
nhất. Những phát hiện này có thể giúp các tổ chức khoa học và công nghệ xây dựng chính sách
đãi ngộ phù hợp, góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động và hướng tới sự phát triển bền vững.
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Nghiên cứu này sẽ tập trung phân tích ảnh
hưởng của thù lao phi tài chính đến hiệu suất
làm việc của cán bộ nghiên cứu tại các tổ
chức khoa học và công nghệ ngoài công lập ở
Việt Nam. Cụ thể, nghiên cứu xem xét mối
quan hệ giữa cơ hội phát triển nghề nghiệp,
môi trường làm việc, sự công nhận và hiệu
suất sáng tạo. Từ đó, kết quả nghiên cứu sẽ
đóng góp vào việc hoàn thiện chính sách nhân
sự, giúp thu hút và phát huy tối đa năng lực
của đội ngũ nghiên cứu, đồng thời thúc đẩy
hệ sinh thái đổi mới sáng tạo phát triển bền
vững trong tương lai.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Thù lao phi tài chính
Trong các tổ chức khoa học và công nghệ

ngoài công lập tại Việt Nam, để nâng cao hiệu
quả làm việc của đội ngũ nghiên cứu, không
chỉ cần quan tâm đến chính sách thù lao tài
chính mà còn phải chú trọng đến các hình
thức thù lao phi tài chính.

Thù lao phi tài chính được hiểu là những
lợi ích không mang tính vật chất mà tổ chức
dành cho nhân viên nhằm thúc đẩy động lực
làm việc cũng như mức độ hài lòng trong
công việc (Tươi, 2021). Armstrong và Murlis
đã phân biệt thù lao tài chính tài chính và phi
tài chính (Armstrong & Murlis, 2007). Theo
đó, thù lao tài chính bao gồm các khoản thu
nhập trực tiếp hoặc các lợi ích kinh tế mà
nhân viên nhận được trong quá trình làm việc,
chẳng hạn như tiền thưởng, hoa hồng, chia sẻ
lợi nhuận, trợ cấp nhà ở, y tế, phương tiện đi
lại, giải trí, phụ cấp nguy hiểm, phúc lợi xã
hội, lương hưu cùng các khoản hỗ trợ khác.
Ngược lại, thù lao phi tài chính không liên
quan đến tiền tệ mà tập trung vào các giá trị
tinh thần và môi trường làm việc, bao gồm sự
công nhận, đánh giá cao, quyền tham gia vào
các quyết định của tổ chức, cơ hội phát triển
nghề nghiệp, đào tạo nội bộ, đảm bảo công
việc, nghỉ phép học tập và hỗ trợ tài chính cho
việc học tập (Armstrong & Murlis, 2007;
Lussier & Hendon, 2019). 

Một phương pháp hiệu quả để quản lý và
tạo động lực cho nhân viên là sử dụng các
phần thưởng phù hợp (Sihombing, Astuti, Al
Musadieq, Hamied, & Rahardjo, 2018). Việc
áp dụng thù lao phi tài chính có thể được thực
hiện thông qua nhiều hình thức khác nhau
như thăng tiến, khen thưởng, công nhận thành
tích, sắp xếp công việc linh hoạt, phát triển

nghề nghiệp cũng như thiết kế lịch làm việc
linh hoạt hơn (Saleem, Bhutta, Nauman, &
Zahra, 2019). Trong phạm vi nghiên cứu này,
thù lao phi tài chính được tiếp cận thông qua
bốn khía cạnh chính: sự công nhận, điều kiện
làm việc, cơ hội phát triển nghề nghiệp và sự
trao quyền cho nhân viên.

2.2. Hiệu suất làm việc
Thành công của một tổ chức gắn liền với

kết quả thực hiện nhiệm vụ của nhân viên
cũng như mức độ hiệu quả trong công việc
của họ. Hiệu suất làm việc được hiểu là mức
độ hoàn thành công việc của cá nhân hoặc
nhóm trong tổ chức, bao gồm cả số lượng và
chất lượng công việc, dựa trên hướng dẫn và
mục tiêu đã được đề ra. Điều này có liên quan
đến hiệu suất làm việc, hiệu quả thực hiện
nhiệm vụ cũng như các tiêu chí đánh giá khác
trong quá trình làm việc (Torang, 2013). Khi
hiệu suất cao, kết quả công việc của nhân viên
và chất lượng đầu ra sẽ được cải thiện, góp
phần nâng cao trách nhiệm và sự cam kết của
nhân viên đối với tổ chức (Mangkuprawira &
Hubeis, 2007).

Nói cách khác, hiệu suất làm việc thể hiện
mức độ hoàn thành nhiệm vụ của một cá nhân
hoặc nhóm, thông qua kết quả công việc so
với tiêu chí do tổ chức đặt ra. Hiệu suất của
nhân viên có thể bị ảnh hưởng bởi nhiều yếu
tố, chẳng hạn như sự phân công nhiệm vụ,
trách nhiệm cá nhân và môi trường làm việc.
Tuy nhiên, nó không chỉ đơn thuần phản ánh
kết quả lao động của từng cá nhân mà còn liên
quan đến hiệu quả hoạt động chung của tổ
chức (Guo, Wong-On-Wing, & Lui, 2014).

Ngoài ra, hiệu suất làm việc là một khía
cạnh quan trọng trong nghiên cứu về quản trị
và tổ chức, đặc biệt khi đánh giá các yếu tố
tác động đến hiệu quả công việc. Nhiều
nghiên cứu đã chỉ ra rằng hiệu suất làm việc
chịu ảnh hưởng bởi khả năng phối hợp nhóm
và mức độ phù hợp giữa các thành viên trong
nhóm nghiên cứu. 

2.3. Tác động của thù lao phi tài chính
đến hiệu suất làm việc của người lao động

2.3.1. Mô hình nghiên cứu
Dựa trên tìm hiểu tổng quan các công trình

nghiên cứu, tác giả đã tổng hợp và xây dựng
mô hình nghiên cứu về tác động của thù lao tài
chính đến hiệu suất làm việc của cán bộ nghiên
cứu tài các tổ chức khoa học và công nghệ
ngoài công lập ở Việt Nam. Dựa trên học
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thuyết hai yếu tố của Herzberg đồng thời kết
hợp các mô hình nghiên cứu của một số nghiên
cứu trước đây: (Yang, Jiang, & Cheng, 2022),
(Kazmi, Amjad, & Khan, 2008), (Masadeh,
Al-Ababneh, & Al-Sabi, 2020), (Setyawati,
DewiSriWoelandari, & Rianto, 2022), tác giả
thiết lập mô hình nghiên cứu gồm 4 nhân tố
độc lập (sự công nhận, điều kiện làm việc, sự
trao quyền và cơ hội phát triển nghề nghiệp) và
1 nhân tố phụ thuộc (hiệu suất làm việc). Mô
hình được thể hiện ở Hình 1.

2.3.2. Giả thuyết nghiên cứu
2.3.2.1. Sự công nhận và hiệu suất làm việc:
Sự công nhận là yếu tố quan trọng trong

thù lao phi tài chính, mang lại cảm giác được
tôn trọng và đánh giá cao. Việc công nhận
những đóng góp của nhân viên trong tổ chức
có thể tác động tích cực đến động lực làm
việc của họ. Khi sự công nhận được thực hiện
hiệu quả, nó có thể giúp nâng cao hiệu suất
công việc cũng như hiệu quả hoạt động chung
của tổ chức. Các nhà nghiên cứu cũng đề xuất
rằng hệ thống đánh giá thành tích nhân viên
kết hợp với cơ chế phản hồi hợp lý có thể
mang lại kết quả tích cực (Deeprose, 1994).

Bên cạnh đó, sự công nhận đóng vai trò
quan trọng trong các phần thưởng phi tài
chính, giúp giảm mức độ không hài lòng
trong công việc và nâng cao hiệu suất của
nhân viên (Bratton & & Gold, 2007). Bên
cạnh đó, phúc lợi của tổ chức cũng phụ thuộc
vào cách đối xử với nguồn nhân lực, thông
qua việc trao thưởng và ghi nhận đóng góp

của nhân viên (Bradley, Dur, Neckermann, &
Non, 2016). Nghiên cứu của Yang, T. và cộng
sự cũng cho rằng nhân viên trung thành và
làm việc hiệu quả hơn khi cảm thấy công việc
của mình được công nhận (Yang, Jiang, &
Cheng, 2022). Nhân viên khi cảm nhận được
sự công nhận từ tổ chức sẽ thấy giá trị của bản
thân được nâng cao, từ đó gia tăng mức độ
gắn bó với công việc. Do đó, giả thuyết H1
được thiết lập:

Giả thuyết H1: Sự công nhận có tác động
tích cực đến hiệu suất làm việc của cán bộ
nghiên cứu

2.3.2.2. Điều kiện làm việc và hiệu suất
làm việc:

Các yếu tố liên quan đến điều kiện làm việc
bao gồm không gian làm việc, thời gian làm
việc, thời gian nghỉ ngơi, tiện ích nơi làm việc,
cùng với chế độ phúc lợi nhằm hỗ trợ nhân
viên. Môi trường làm việc không chỉ đơn
thuần là một không gian vật lý, mà còn bao
gồm các yếu tố văn hóa, hành vi và cách thức
quản lý, từ đó ảnh hưởng đến hiệu suất và
động lực làm việc của nhân viên. Môi trường
làm việc thuận lợi giúp tạo ra sự kết nối giữa
con người, kỹ thuật và tổ chức, đồng thời củng
cố mối quan hệ giữa nhân viên với công việc
(Lekha & Magesh, 2016). Một môi trường
làm việc tích cực có thể nâng cao sự hài lòng
và tăng hiệu quả làm việc của nhân viên.

Bên cạnh đó, nghiên cứu của (Kaur, 2019)
đã nhấn mạnh vai trò quan trọng của sự tương
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tác giữa người quản lý và nhân viên trong
việc nâng cao hiệu suất làm việc, đặc biệt
trong các lĩnh vực sáng tạo. Đồng quan điểm,
Kazmi cùng cộng sự cũng chỉ ra mối liên hệ
giữa các yếu tố môi trường làm việc với hiệu
suất nhân viên, khẳng định rằng điều kiện làm
việc có thể tác động đến sự hài lòng và mức
độ gắn kết của nhân viên đối với tổ chức
(Kazmi, Amjad, & Khan, 2008). Điều này
củng cố nhận định rằng môi trường làm việc
tốt sẽ góp phần cải thiện hiệu suất, tăng động
lực làm việc và nâng cao sự cam kết của nhân
viên đối với tổ chức. Do đó, giả thuyết H2
được xây dựng như sau:

Giả thuyết H2. Điều kiện làm việc tác
động tích cực đến hiệu suất làm việc của cán
bộ nghiên cứu 

2.3.2.3. Sự trao quyền và hiệu suất làm
việc:

Việc trao quyền cho nhân viên hướng đến
mục tiêu nâng cao hiệu suất làm việc, giúp tổ
chức đạt được những mục tiêu đề ra. Khi
được trao quyền, nhân viên có cơ hội thể hiện
năng lực, đưa ra sáng kiến và chịu trách
nhiệm về công việc của mình. Điều này
không chỉ giúp họ cảm thấy có giá trị hơn mà
còn tăng sự chủ động, trách nhiệm và khả
năng giải quyết vấn đề.

Theo nghiên cứu của (Bose, 2018), trao
quyền cho nhân viên là lựa chọn được ưa
chuộng nhất trong nhiều tổ chức. Kết quả của
nghiên cứu thực nghiệm tại một số tổ chức tại
Philippines cũng cho thấy, sự linh hoạt trong
công việc và sự tự chủ có ảnh hưởng tích cực
đến hiệu suất làm việc (Hechanova, Alampay,
& Franco, 2006). Bên cạnh đó, nghiên cứu
của Masadeh, M.A. và cộng sự đã chỉ ra rằng
khi nhân viên được tin tưởng và trao quyền,
họ có xu hướng làm việc hiệu quả hơn, đồng
thời đóng góp nhiều hơn vào sự phát triển của
tổ chức (Masadeh, Al-Ababneh, & Al-Sabi,
2020). Hiệu suất làm việc của nhân viên chịu
ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố, trong đó sự trao
quyền đóng vai trò quan trọng trong việc thúc
đẩy động lực làm việc. Do đó, việc thiết kế
các chính sách trao quyền phù hợp có thể giúp
tổ chức nâng cao hiệu quả hoạt động của toàn
bộ hệ thống. Chính vì vậy, giả thuyết H3 được
phát biểu như sau:

Giả thuyết H3. Sự trao quyền tác động
tích cực đến hiệu suất làm việc của cán bộ
nghiên cứu 

2.3.2.4. Cơ hội phát triển nghề nghiệp và
hiệu suất làm việc:

Việc mở rộng cơ hội phát triển nghề
nghiệp giúp nâng cao năng lực của nhân viên,
đồng thời là một yếu tố quan trọng ảnh hưởng
đến động lực làm việc và hiệu suất cá nhân.
Khi nhân viên nhận thấy rằng họ có cơ hội
thăng tiến và phát triển chuyên môn, họ sẽ có
xu hướng gắn bó hơn với công việc, từ đó
nâng cao chất lượng và hiệu quả công việc. 

Theo (Adams, 1965), phát triển nghề
nghiệp không chỉ bao gồm các chương trình
đào tạo mà còn liên quan đến việc định
hướng, hỗ trợ và trao cơ hội thử thách cho
nhân viên. Nhân viên khi được đào tạo và có
lộ trình thăng tiến rõ ràng sẽ có động lực cống
hiến nhiều hơn, góp phần nâng cao hiệu suất
lao động. Một số nghiên cứu cũng đã chỉ ra
rằng cơ hội phát triển nghề nghiệp có mối
quan hệ mật thiết với mức độ hài lòng trong
công việc, đồng thời tác động tích cực đến
hiệu suất làm việc (Asiri & & Sharqi, 2020;
Setyawati, DewiSriWoelandari, & Rianto,
2022; Adha Hafit, Syed Ahmad, Mustapha,
Munna, & & Rusdi, 2024). Chính vì vậy, giả
thuyết H4 được thiết lập:

Giả thuyết H4. Sự trao quyền có ảnh
hưởng tích cực đến hiệu suất làm việc của
cán bộ nghiên cứu

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thang đo 
Nghiên cứu này sử dụng phương pháp

nghiên cứu định lượng nhằm đánh giá mức độ
ảnh hưởng của các yếu tố như sự công nhận,
điều kiện làm việc, sự trao quyền và cơ hội
phát triển nghề nghiệp đến hiệu suất làm việc
của cán bộ nghiên cứu trong các tổ chức tại
Việt Nam. Để đảm bảo tính logic và độ tin cậy
của nghiên cứu, các thang đo đã được kiểm
định trong những nghiên cứu trước đây và
được điều chỉnh phù hợp với bối cảnh thực tế.

Dữ liệu được thu thập thông qua bảng
khảo sát, với các câu hỏi được xây dựng theo
thang đo Likert 5 bậc, từ 1 (Hoàn toàn không
đồng ý) đến 5 (Hoàn toàn đồng ý). Các câu
hỏi tập trung vào việc đánh giá mức độ ảnh
hưởng của từng yếu tố đối với hiệu suất làm
việc của cán bộ nghiên cứu. Cụ thể:

3.2. Cỡ mẫu và phương pháp chọn mẫu
Nghiên cứu này tập trung đến các nhà

nghiên cứu làm việc tại các tổ chức khoa học
và công nghệ ngoài công lập tại Việt Nam. Cỡ
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mẫu tối thiểu được xác định dựa trên phương
pháp của (Hair và cộng sự, 2010), theo đó, số
quan sát cần thiết tối thiểu bằng 5-10 lần số
biến quan sát trong mô hình nghiên cứu.
Trong nghiên cứu này, bảng khảo sát gồm 25
biến quan sát, do đó, số mẫu tối thiểu cần
thiết là 125-250. Để đảm bảo tính đại diện và
độ tin cậy của kết quả, nghiên cứu quyết định
thu thập tối thiểu 200 mẫu.

Phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên phân
tầng được áp dụng nhằm đảm bảo sự đa dạng
của mẫu từ các loại hình tổ chức khác nhau,
bao gồm viện nghiên cứu tư nhân, trung tâm
nghiên cứu độc lập và tổ chức khoa học phi
lợi nhuận. Sau quá trình thu thập, nghiên cứu
thu được 224 phiếu hợp lệ và được sử dụng
chính thức trong phân tích.

3.3. Phương pháp khảo sát và nội dung
bảng hỏi

Dữ liệu được thu thập bằng bảng câu hỏi
có cấu trúc, phân phối cả dưới dạng trực
tuyến (Google Forms, email) và trực tiếp tại
các tổ chức nghiên cứu. Bảng câu hỏi bao
gồm hai phần chính:

Phần 1: Thông tin cá nhân và đặc điểm
nhân khẩu học, gồm: giới tính, chức danh,
thâm niên công tác

Phần 2: Đánh giá về thù lao phi tài chính và
hiệu suất làm việc, với các nhóm nội dung chính:

Các yếu tố thù lao phi tài chính: sự công
nhận, điều kiện làm việc, sự trao quyền và cơ
hội phát triển nghề nghiệp Hiệu suất làm việc:
Được đo lường qua các tiêu chí về hiệu quả

công việc, khả năng sáng tạo và mức độ đóng
góp vào thành tích chung của tổ chức. Thang
đo sử dụng trong nghiên cứu là thang đo
Likert 5 điểm (1: Hoàn toàn không đồng ý -
5: Hoàn toàn đồng ý).

3.4. Phương pháp xử lý và phân tích dữ liệu
Dữ liệu khảo sát sau khi thu thập được

làm sạch và xử lý bằng phần mềm SPSS 26
với các kỹ thuật phân tích sau: kiểm định độ
tin cậy của thang đo bằng hệ số Cronbach’s
Alpha để loại bỏ các biến không đạt độ tin
cậy; phân tích nhân tố khám phá (EFA)
nhằm kiểm tra tính hội tụ và phân biệt của
các nhóm biến; phân tích tương quan
Pearson để xác định mối quan hệ giữa các
biến độc lập (thù lao phi tài chính) và biến
phụ thuộc (hiệu suất làm việc); phân tích hồi

quy tuyến tính để đánh giá mức độ tác động
của từng yếu tố thù lao phi tài chính đến hiệu
suất làm việc.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo
4.1.1. Kiểm định bằng hệ số Cronbach’s Alpha
Nhằm đảm bảo độ tin cậy của các thang

đo, nghiên cứu sử dụng hệ số Cronbach’s
Alpha để đánh giá mức độ nhất quán nội bộ
của các biến quan sát trong từng thang đo. hệ
số Cronbach’s Alpha đạt từ 0.7 trở lên được
coi là đạt yêu cầu, trong khi các giá trị trên 0.8
thể hiện độ tin cậy tốt và trên 0.9 thể hiện độ
tin cậy rất cao. Đồng thời, hệ số tương quan
biến - tổng (Corrected Item-Total
Correlation) cần lớn hơn 0.3 để đảm bảo mỗi
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mục hỏi có đóng góp đáng kể vào tổng thể
thang đo (Hair và cộng sự, 2010). 

Kết quả kiểm định độ tin cậy của các thang
đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha cho thấy tất
cả các biến nghiên cứu đều đạt yêu cầu về độ
tin cậy. Biến Sự công nhận (REC) có hệ số
Cronbach’s Alpha là 0.708, cho thấy độ tin
cậy chấp nhận được với 4 mục hỏi. Cả biến
Điều kiện làm việc (WC) cũng đạt giá trị
tương tự, với hệ số 0.708 từ 5 mục hỏi. Biến
Sự trao quyền (EMP) đạt hệ số cao hơn,
0.887, cho thấy độ tin cậy rất cao với 5 mục
hỏi. Biến Cơ hội phát triển nghề nghiệp
(CDO) có hệ số 0.906, thể hiện độ tin cậy rất
tốt với 4 mục hỏi. Cuối cùng, biến Hiệu suất
làm việc (EP) cũng có hệ số 0.876, cho thấy
thang đo này có độ tin cậy tốt. 

Hệ số tương quan giữa các biến tổng đều
vượt mức 0.3, không có biến nào cần loại bỏ.
Do đó, tất cả các thang đo đều được giữ lại để
tiếp tục phân tích nhân tố khám phá (EFA).

4.1.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
Nhằm kiểm tra mức độ phù hợp của dữ liệu

để thực hiện phân tích nhân tố khám phá,
nghiên cứu tiến hành kiểm định Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) và kiểm định Bartlett’s Test. 

Kết quả kiểm định KMO đạt 0.798, chứng
tỏ dữ liệu phù hợp để thực hiện phân tích
nhân tố. Đồng thời, kiểm định Bartlett’s Test
có ý nghĩa thống kê (Sig. = 0.000), cho thấy

sự tương quan giữa các biến là đáng kể. Khi
tiến hành phân tích, dữ liệu ban đầu với 18
biến quan sát đã được nhóm lại thành 4 nhân
tố dựa trên tiêu chí giá trị Eigen > 1, giải thích
được 62.726% phương sai tổng cộng. Cụ thể,
nhân tố 1 giải thích 21.128%, nhân tố 2 giải
thích 16.729%, nhân tố 3 giải thích 12.969%,
và nhân tố 4 giải thích 11.900%. Như vậy,
mặc dù có sự phân tán giữa các nhân tố,
nhưng tổng phương sai giải thích trên 60% là
phù hợp theo khuyến nghị, đảm bảo độ tin
cậy cho các thang đo (Hair và cộng sự, 2010).

Nhằm tăng tính rõ ràng và ý nghĩa của các
nhân tố, nghiên cứu áp dụng phương pháp
xoay Varimax với Kaiser Normalization. Kết
quả thu được sau 5 lần lặp cho thấy các biến
quan sát có tải nhân tố (Factor Loadings) lớn
hơn 0.5, đáp ứng tiêu chuẩn về độ hội tụ và độ
phân biệt. Bảng “Rotated Component
Matrix” cho thấy mức độ gắn kết của các biến
quan sát với từng nhân tố cụ thể: Nhân tố 1
bao gồm các biến EMP5, EMP3, EMP4,
EMP2, EMP1, phản ánh sự trao quyền; nhân
tố 2 gồm các biến CDO1, CDO2, CDO4,
CDO3, thể hiện cơ hội phát triển nghề
nghiệp; nhân tố 3 bao gồm các biến WC4,
WC5, WC3, WC1, WC2, liên quan đến điều
kiện làm việc; và nhân tố 4 gồm các biến
REC1, REC4, REC3, REC2, liên quan đến sự
công nhận. Kết quả phân tích nhân tố giúp rút
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gọn dữ liệu từ 18 biến quan sát thành 4 nhân
tố chính, giữ lại phần lớn thông tin quan
trọng, hỗ trợ cho các phân tích tiếp theo như
kiểm định mô hình hoặc xây dựng thang đo.

Kết quả phân tích nhân tố đã giúp rút gọn
dữ liệu từ 18 biến quan sát thành 4 nhân tố
chính, đồng thời đảm bảo độ tin cậy và ý
nghĩa thống kê của các thang đo. Việc xác
định rõ các nhóm biến quan sát sẽ hỗ trợ hiệu
quả cho các bước phân tích tiếp theo, bao
gồm kiểm định mô hình nghiên cứu và phân
tích hồi quy.

4.1.3. Phân tích tương quan 
Kết quả phân tích ma trận tương quan cho

thấy có mối liên hệ giữa các biến: REC (Sự
công nhận), WC (Điều kiện làm việc), EMP
(Sự trao quyền), CDO (Cơ hội phát triển nghề
nghiệp) và EP (Hiệu suất làm việc). 

Theo hệ số tương quan Pearson, EMP có
mối quan hệ chặt chẽ nhất với EP (r = 0.324,
Sig. = 0.001), cho thấy rằng việc trao quyền
cho cán bộ nghiên cứu có tác động đáng kể
đến hiệu suất làm việc của họ. Tương tự,
CDO cũng có ảnh hưởng tích cực đến EP với
hệ số tương quan r = 0.262, Sig. = 0.002,
khẳng định vai trò quan trọng của cơ hội phát
triển nghề nghiệp đối với hiệu suất công việc.
Ngược lại, các yếu tố như WC và REC có
mức độ tác động yếu hơn đến EP, với hệ số
tương quan lần lượt là r = 0.124 và r = 0.107,
Sig. = 0.002 và 0.004. Điều này cho thấy mặc
dù điều kiện làm việc và sự công nhận cũng

có ảnh hưởng, nhưng mức độ tác động không
mạnh bằng sự trao quyền và cơ hội phát triển
nghề nghiệp.

Nhìn chung, kết quả thu được cho thấy
rằng tập trung vào các yếu tố như sự trao
quyền và cơ hội phát triển nghề nghiệp có tác
động mạnh hơn trong việc nâng cao hiệu suất
làm việc của cán bộ nghiên cứu so với các
yếu tố khác như sự công nhận hoặc điều kiện
làm việc. Tuy nhiên, dù ảnh hưởng của REC
và WC không quá lớn, nhưng chúng vẫn có ý
nghĩa nhất định đối với môi trường làm việc
và hỗ trợ nâng cao hiệu suất của cán bộ
nghiên cứu. Điều này cho thấy một chiến
lược toàn diện cần cân nhắc cả yếu tố ngắn
hạn (như điều kiện làm việc) và yếu tố mang
tính dài hạn (như trao quyền và phát triển
nghề nghiệp).

4.1.4. Hồi quy tuyến tính
Mô hình hồi quy bao gồm các biến độc lập

là Cơ hội phát triển nghề nghiệp (CDO), Sự
công nhận (REC), Điều kiện làm việc (WC)
và Sự trao quyền (EMP) để phân tích tác
động của chúng đến hiệu suất làm việc (EP).
Phương pháp Enter được áp dụng nhằm đảm
bảo tất cả biến độc lập đều có đóng góp nhất
định trong mô hình.

4.1.4.1. Đánh giá sự phù hợp của mô hình
Kết quả phân tích cho thấy mối quan hệ

giữa các yếu tố này và hiệu suất làm việc là
khá chặt chẽ (hệ số tương quan R = 0.873).
Giá trị R Square là 0.763, chỉ ra rằng 76.3%
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sự thay đổi trong hiệu suất làm việc có thể
được giải thích bởi các biến trong mô hình.
Sau khi điều chỉnh, giá trị Adjusted R Square
là 0.728, cho thấy mô hình vẫn có sự phù hợp
cao,trong khi phần còn lại (23.7%) có thể bị
ảnh hưởng bởi các yếu tố khác chưa được đưa
vào nghiên cứu. Sau khi điều chỉnh, Adjusted
R Square = 0.728, cho thấy mô hình có mức
độ phù hợp cao ngay cả khi điều chỉnh cho số
lượng biến độc lập. Giá trị sai số chuẩn
0.66298 phản ánh độ chính xác trong dự đoán
hiệu suất làm việc, phản ánh độ chính xác của
mô hình trong việc dự đoán hiệu suất làm
việc. Sai số nhỏ cho thấy mức độ biến động
của phần dư không quá lớn, nghĩa là các dự
đoán từ mô hình có độ tin cậy cao.

Chỉ số Durbin-Watson là 2.063, nằm trong
phạm vi cho phép từ 1.5 cho đến 2.5, cho thấy
không có hiện tượng tự tương quan giữa các
phần dư, đảm bảo tính chính xác của mô hình
và đảm bảo giả định độc lập của các quan sát
trong hồi quy tuyến tính. Bảng ANOVA cho
thấy mô hình phù hợp với dữ liệu thực tế (F =
3.065 với p = 0.03), chứng tỏ mô hình hồi quy
có ý nghĩa thống kê. Phương sai tổng được
chia thành hai phần: phương sai do hồi quy
(87.364) và phương sai dư thừa (14.284), cho
thấy mô hình giải thích phần lớn phương sai
trong dữ liệu.

4.1.4.2. Phân tích hệ số hồi quy
Bảng dưới đây thể hiện các hệ số hồi quy

chuẩn hóa và chưa chuẩn hóa của từng biến
độc lập:

Các hệ số hồi quy chuẩn hóa và chưa
chuẩn hóa cung cấp cái nhìn sâu hơn về mức
độ ảnh hưởng của từng biến độc lập. Biến
REC (Sự công nhận) có số chuẩn hóa Beta =
0.116, mức ý nghĩa p = 0.003, cho thấy rằng
sự công nhận có tác động nhỏ nhưng đáng kể

đến hiệu suất. Biến WC (Điều kiện làm việc)
có Beta = 0.210, p = 0.002, cho thấy điều kiện
làm việc có ảnh hưởng mạnh mẽ. EMP (Sự
trao quyền) là yếu tố có tác động lớn nhất
(Beta = 0.331, p = 0.001), khẳng định ý nghĩa
quan trọng của việc trao quyền trong cải thiện
và nâng cao hiệu suất. CDO (Cơ hội phát
triển nghề nghiệp) có Beta = 0.251, p = 0.001,
chứng minh rằng cơ hội phát triển cũng đóng
góp đáng kể vào hiệu suất của cán bộ nghiên
cứu. Hệ số chặn (Constant = 3.047) phản ánh
hiệu suất cơ bản khi không có tác động của
các biến độc lập.

Từ đó, phương trình hồi quy chuẩn hóa
được thiết lập:

EP = 0.331EMP + 0.251CDO + 0.210WC
+ 0.116REC + ε

Hình 2 về phần dư chuẩn hóa xác nhận giả
định về tính chuẩn của phần dư trong mô hình
hồi quy. Phần lớn các giá trị tập trung quanh
mức trung bình 0, với độ lệch chuẩn nhỏ (Std.
Dev = 0.991). Điều này khẳng định rằng mô
hình phù hợp với giả định hồi quy tuyến tính,
giúp tăng độ tin cậy của các kết luận rút ra từ
phân tích.

4.1.5. Kiểm định sự khác biệt của biến
hiệu suất làm việc theo đặc điểm của đối
tượng nghiên cứu

Kết quả kiểm định One-Way ANOVA cho
thấy không có sự khác biệt có ý nghĩa thống
kê trong hiệu suất làm việc theo giới tính,
chức danh và thâm niên. Cụ thể, đối với giới
tính, kiểm định Levene xác nhận sự đồng nhất

về phương sai (Sig. > 0.05), ANOVA cho giá
trị p = 0.074 và kiểm định Welch cho p =
0.084. Tương tự, với chức danh, Levene (Sig.
> 0.05), ANOVA (p = 0.344), và Welch (p =
0.347) đều cho thấy không có khác biệt. Đối
với thâm niên, Levene (Sig. > 0.05), ANOVA
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(p = 0.353), và Welch (p = 0.272) cũng khẳng
định kết quả tương tự. Nhìn chung, không có
sự khác biệt có ý nghĩa thống kê nào giữa các
nhóm theo các đặc điểm này.

5. Thảo luận kết quả nghiên cứu và hàm
ý chính sách

5.1. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Nghiên cứu này tìm hiểu tác động của thù

lao phi tài chính đến hiệu suất làm việc của
cán bộ nghiên cứu tại các tổ chức khoa học và
công nghệ ngoài công lập ở Việt Nam.
Nghiên cứu chỉ ra rằng bốn yếu tố thù lao phi
tài chính (sự công nhận, điều kiện làm việc,
sự trao quyền, cơ hội phát triển nghề nghiệp)
đều ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc, với sự
trao quyền có tác động mạnh mẽ nhất, tiếp
theo là cơ hội phát triển nghề nghiệp, điều
kiện làm việc và sự công nhận.

Kết quả nghiên cứu xác nhận kết luận của
nhiều tác giả trước đó (Bose, 2018; Masadeh,
Al-Ababneh, & Al-Sabi, 2020; Hechanova,
Alampay, & Franco, 2006) rằng việc trao
quyền giúp cán bộ nghiên cứu chủ động hơn
trong công việc, từ đó nâng cao hiệu suất làm
việc, đặc biệt trong môi trường yêu cầu sự
sáng tạo và tự chủ cao như tại các tổ chức
khoa học ngoài công lập. Cán bộ nghiên cứu
tại các tổ chức này cần tự mình giải quyết vấn
đề và thích nghi nhanh chóng, do đó trao
quyền giúp tăng cường sự tự tin và khả năng
đưa ra quyết định độc lập.

Khi xem xét cơ hội phát triển nghề nghiệp,
nghiên cứu này cũng phù hợp với kết luận của
nhiều nghiên cứu trước (Asiri & & Sharqi,
2020; Setyawati, DewiSriWoelandari, &
Rianto, 2022; Adha Hafit, Syed Ahmad,
Mustapha, Munna, & & Rusdi, 2024; Yang,

Jiang, & Cheng, 2022), cho thấy những
chương trình đào tạo và phát triển là yếu tố
quan trọng giúp nâng cao hiệu suất làm việc.
Đặc biệt trong môi trường ngoài công lập, cán
bộ nghiên cứu cần có cơ hội phát triển kỹ
năng và nâng cao chuyên môn để đáp ứng yêu
cầu sáng tạo và đổi mới trong công việc.

Mặt khác, điều kiện làm việc cũng có ảnh
hưởng đáng kể đến sự hài lòng và hiệu suất
làm việc của cán bộ nghiên cứu, tương đồng
với kết quả của nhiều nghiên cứu trước đây
(Lekha & Magesh, 2016; Kaur, 2019; Kazmi,
Amjad, & Khan, 2008). Tuy nhiên, các tổ
chức ngoài công lập vẫn gặp khó khăn trong
việc đầu tư cơ sở vật chất, như phòng thí
nghiệm hiện đại, dẫn đến điều kiện làm việc
không đạt mức cao như các tổ chức công lập.

Sự công nhận, theo nghiên cứu của
(Deeprose, 1994; Bratton & & Gold, 2007;
Yang, Jiang, & Cheng, 2022; Bradley, Dur,
Neckermann, & Non, 2016), có tác động thấp
nhất đối với hiệu suất làm việc. Cán bộ
nghiên cứu trong các tổ chức ngoài công lập
ít chú trọng đến sự công nhận và tập trung
nhiều hơn vào kết quả công việc, bởi môi
trường này yêu cầu hiệu suất thực tế và năng
suất làm việc cao.

5.2. Hàm ý chính sách
Để nâng cao hiệu suất làm việc, các đơn vị

nghiên cứu, tổ chức khoa học và công nghệ
cần tập trung vào một số yếu tố quan trọng.
Trước tiên, việc trao quyền cho cán bộ nghiên
cứu có tác động lớn đến hiệu quả công việc.
Các tổ chức cần tạo cơ hội cho cán bộ tham
gia vào các quyết định quan trọng và khuyến
khích sự chủ động trong công việc. Điều này
không chỉ tạo ra môi trường làm việc tự do và
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sáng tạo mà còn giúp nâng cao cam kết và
hiệu suất công việc của cán bộ.

Bên cạnh đó, các cơ hội phát triển nghề
nghiệp như đào tạo và thăng tiến là yếu tố
quan trọng giúp cải thiện hiệu suất làm việc.
Tổ chức nên chú trọng vào các chương trình
đào tạo, phát triển kỹ năng phù hợp và lộ trình
thăng tiến rõ ràng để nâng cao năng lực
chuyên môn cũng như kỹ năng lãnh đạo của
cán bộ nghiên cứu. Điều này sẽ tạo động lực
thúc đẩy họ đóng góp nhiều hơn cho công
việc và tổ chức.

Ngoài ra, việc tối ưu hóa điều kiện làm
việc cũng rất cần thiết. Tổ chức cần đảm bảo
môi trường làm việc lành mạnh, không gian
thoải mái, trang thiết bị hiện đại và một không
gian sáng tạo giúp nâng cao hiệu suất công
việc. Điều này không chỉ giúp cải thiện chất
lượng công việc mà còn tạo sự thoải mái cho
cán bộ nghiên cứu trong quá trình làm việc.

Cuối cùng, tổ chức cần thiết lập một hệ
thống công nhận thành tích rõ ràng và thường
xuyên. Phản hồi tích cực từ lãnh đạo và các
hình thức khen thưởng như phần thưởng tài
chính hay vinh danh công khai sẽ tạo động
lực cho cán bộ nghiên cứu, giúp họ cảm thấy
gắn kết hơn với tổ chức và nỗ lực cống hiến
nhiều hơn.

Tổng hợp lại, các giải pháp này có giá trị
không chỉ giúp cải thiện và nâng cao hiệu suất
làm việc mà còn tạo ra môi trường làm việc
lành mạnh, hỗ trợ sự phát triển của cá nhân và
nghề nghiệp của cán bộ nghiên cứu, đóng góp
vào sự phát triển dài hạn của tổ chức.!
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Summary

This study aims to analyze the impact of
non-financial remuneration factors such as
recognition, promotion opportunities, work-
ing environment and job satisfaction on the
performance of researchers. The study will
use in-depth interview methods combined
with survey methods and data analysis from
235 researchers at non-public science and
technology organizations, to clarify the rela-
tionship between non-financial remuneration
and performance. The research results show
that among the four elements of non-financial
remuneration, empowerment has the
strongest impact on the performance of
researchers; meanwhile, recognition has the
lowest level of influence. This result can pro-
vide a basis for science and technology
organizations to build reasonable remunera-
tion policies, thereby improving operational
efficiency and sustainable development in the
current context.
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