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1. Giới thiệu
Trong những thập kỷ gần đây, giáo dục đại

học toàn cầu đang đứng trước những biến
chuyển sâu rộng dưới tác động của quá trình
hội nhập quốc tế, cách mạng công nghiệp lần
thứ tư và các yêu cầu mới từ xã hội tri thức.
Các quốc gia trên thế giới ngày càng nhìn
nhận giáo dục đại học như một yếu tố then
chốt góp phần nâng cao năng lực cạnh tranh
quốc gia, thúc đẩy phát triển kinh tế và đảm
bảo công bằng xã hội (UNESCO, 2015).
Trong hệ thống giáo dục đại học, giảng viên
là lực lượng lao động cốt lõi, quyết định chất
lượng đào tạo, hiệu quả nghiên cứu và mức
độ đáp ứng các yêu cầu phát triển bền vững.

Theo Altbach, Reisberg và Rumbley
(2009), giảng viên là trung tâm của hệ sinh
thái giáo dục đại học. Họ không chỉ truyền thụ
tri thức mà còn dẫn dắt người học phát triển tư
duy phản biện, khả năng sáng tạo và tinh thần
đổi mới. Tuy nhiên, đội ngũ giảng viên trên
toàn cầu, đặc biệt là ở các quốc gia đang phát
triển, đang phải đối diện với nhiều thách thức
lớn như: áp lực về công việc, sự thiếu hụt
nguồn lực hỗ trợ chuyên môn, hạn chế trong
thăng tiến nghề nghiệp và các điều kiện làm
việc chưa bảo đảm (Teichler, 2013; Salmi,
2009). Những hạn chế này ảnh hưởng trực tiếp
đến chất lượng đào tạo và khả năng phát triển
lâu dài của hệ thống giáo dục đại học.
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B ài viết phân tích vai trò của chính sách công trong phát triển đội ngũ giảng viên đại
học theo hướng bền vững, dựa trên cơ sở lý thuyết vốn con người, lý thuyết chính sách

công và tiếp cận phát triển bền vững trong giáo dục. Nghiên cứu xây dựng mô hình lý thuyết
gồm ba nhóm yếu tố chính sách: (1) chính sách hỗ trợ chuyên môn, (2) chính sách đãi ngộ và
môi trường làm việc, (3) cơ chế tham gia và tự chủ nghề nghiệp, với giả định các yếu tố này
có tác động đến sự phát triển bền vững của giảng viên. Dữ liệu được thu thập từ khảo sát tại
các trường đại học công lập trên địa bàn thành phố Hà Nội và phân tích bằng các phương
pháp CFA và SEM. Kết quả cho thấy cả ba nhóm chính sách đều ảnh hưởng tích cực và có ý
nghĩa thống kê, trong đó chính sách đãi ngộ có ảnh hưởng mạnh nhất. Đặc biệt, sự phối hợp
giữa các nhóm chính sách càng nâng cao hiệu quả tổng thể của chiến lược phát triển giảng
viên. Trên cơ sở đó, bài viết đề xuất các hàm ý chính sách thiết thực nhằm nâng cao chất lượng
đội ngũ giảng viên trong bối cảnh đổi mới và hội nhập giáo dục đại học.
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Tại Việt Nam, phát triển đội ngũ giảng
viên đã được xác định là một trong những ưu
tiên hàng đầu trong chiến lược đổi mới căn
bản, toàn diện giáo dục và đào tạo. Tuy nhiên,
thực tiễn cho thấy vẫn còn tồn tại nhiều bất
cập về cơ chế tuyển dụng, đào tạo, đãi ngộ và
đánh giá đội ngũ này (Nguyễn Thị Phương
Hoa và Trần Thị Thanh Tâm, 2020). Việc
thiếu chính sách rõ ràng và đồng bộ từ cấp
quản lý nhà nước đã dẫn đến tình trạng phát
triển tự phát, không gắn kết giữa mục tiêu
chiến lược và nhu cầu thực tiễn của các cơ sở
giáo dục đại học.

Theo lý thuyết vốn con người của Becker
(1964), đầu tư vào giáo dục và phát triển
chuyên môn cho người lao động sẽ gia tăng
năng suất và hiệu quả hoạt động của toàn hệ
thống. Áp dụng vào bối cảnh giáo dục đại
học, việc xây dựng chiến lược phát triển
giảng viên bền vững không chỉ là yêu cầu nội
tại của từng cơ sở đào tạo, mà còn là trách
nhiệm của nhà nước trong việc định hình
chính sách công hợp lý, phù hợp với đặc điểm
của lực lượng lao động trong lĩnh vực giáo
dục. Chính sách công không chỉ điều tiết
bằng luật lệ và quy chuẩn, mà còn đóng vai
trò định hướng và thúc đẩy động lực cho các
chủ thể tham gia hệ thống.

Howlett, Ramesh và Perl (2009) cho rằng
một chính sách công hiệu quả là chính sách
có khả năng kết nối mục tiêu phát triển với
các nguồn lực và cơ chế thực thi. Trong lĩnh
vực giáo dục đại học, điều này đồng nghĩa với
việc nhà nước cần xây dựng các khung chính
sách hỗ trợ giảng viên phát triển nghề nghiệp
một cách hệ thống và bền vững. Các khung
chính sách này bao gồm: chính sách đào tạo
nâng cao trình độ, chính sách đánh giá và
khen thưởng hợp lý, chính sách hỗ trợ nghiên
cứu khoa học và cơ chế tài chính đảm bảo
nguồn lực lâu dài cho phát triển đội ngũ.

OECD (2021) cũng nhấn mạnh rằng các
quốc gia có hệ thống giáo dục đại học chất
lượng cao đều sở hữu chiến lược phát triển

đội ngũ giảng viên bài bản, bao gồm lộ trình
phát triển nghề nghiệp rõ ràng, chế độ làm
việc linh hoạt và môi trường học thuật sáng
tạo. Bên cạnh đó, Välimaa (2001) chỉ ra rằng
sự gắn kết giữa chính sách quốc gia và chiến
lược phát triển của từng cơ sở giáo dục là yếu
tố then chốt bảo đảm tính thực thi và tính bền
vững trong phát triển đội ngũ giảng viên.

Trong các nghiên cứu gần đây tại Việt
Nam, Nguyễn Đức Hiển và Phạm Thị Minh
(2022) cho rằng một trong những nguyên
nhân chính khiến đội ngũ giảng viên chưa
phát triển bền vững là do thiếu cơ chế phối
hợp giữa các bộ, ngành liên quan trong quá
trình hoạch định và triển khai chính sách.
Hơn nữa, chính sách hiện hành còn thiên về
kiểm soát hành chính thay vì tạo động lực
phát triển nghề nghiệp thực chất. Điều này
khiến cho giảng viên khó phát huy được tính
sáng tạo và năng lực chuyên môn trong môi
trường đại học hiện đại.

Từ góc độ phát triển bền vững trong giáo
dục, Sterling (2001) cho rằng việc nâng cao
năng lực của đội ngũ giảng viên là điều kiện
tiên quyết để đảm bảo chuyển đổi hệ thống
giáo dục theo hướng linh hoạt, toàn diện và
có khả năng thích ứng với các thách thức
trong tương lai. Đồng thời, UNESCO (2015)
trong Khung hành động Incheon cũng xác
định rằng việc đầu tư vào phát triển đội ngũ
giảng viên chính là đầu tư vào tương lai của
giáo dục.

Xuất phát từ những vấn đề đã nêu, bài viết
này hướng đến mục tiêu phân tích vai trò của
chính sách công trong phát triển đội ngũ
giảng viên đại học, làm rõ các yếu tố ảnh
hưởng đến tính bền vững của chiến lược phát
triển nguồn nhân lực trong lĩnh vực giáo dục
đại học. Trên cơ sở tổng hợp lý thuyết và kinh
nghiệm quốc tế tại một số quốc gia tiêu biểu
như Phần Lan, Australia và Việt Nam, bài viết
sẽ đề xuất một mô hình phát triển giảng viên
bền vững, có thể tham khảo và áp dụng phù
hợp với điều kiện tại các quốc gia đang phát
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triển. Nghiên cứu kỳ vọng đóng góp về mặt lý
luận và thực tiễn trong lĩnh vực quản lý giáo
dục đại học, đặc biệt là chính sách phát triển
nguồn nhân lực giảng dạy trong giai đoạn đổi
mới và hội nhập toàn cầu.

2. Cơ sở lý thuyết
Lý thuyết vốn con người và phát triển đội

ngũ giảng viên
Lý thuyết vốn con người là một trong

những nền tảng lý luận kinh điển, được phát
triển bởi Gary Becker (1964), nhấn mạnh
rằng đầu tư vào giáo dục, đào tạo và y tế là
đầu tư vào chính con người - yếu tố trung tâm
tạo nên năng suất lao động và tăng trưởng
kinh tế. Trong giáo dục đại học, đội ngũ giảng
viên được xem là “vốn con người cao cấp” -
không chỉ là người truyền đạt tri thức, mà còn
là người tạo ra tri thức mới, dẫn dắt đổi mới
và góp phần hình thành văn hóa học thuật
(Teichler, 2013).

Theo cách tiếp cận này, nếu hệ thống chính
sách không tạo điều kiện để giảng viên được
phát triển liên tục, được nâng cao trình độ và
có động lực nghề nghiệp bền vững, thì toàn
bộ hiệu quả của hệ thống giáo dục sẽ bị suy
giảm (Salmi, 2009). Lý thuyết vốn con người
cũng cho thấy rằng, đầu tư vào đội ngũ giảng
viên cần có tính dài hạn và chiến lược, chứ
không thể mang tính ngắn hạn hay đối phó.

Chính sách công và vai trò định hình lực
lượng lao động giáo dục đại học

Chính sách công được hiểu là hệ thống các
quyết định và hành động có chủ đích của nhà
nước nhằm giải quyết các vấn đề công và
định hướng phát triển xã hội (Howlett,
Ramesh và Perl, 2009). Trong lĩnh vực giáo
dục đại học, chính sách công không chỉ giới
hạn ở văn bản quy phạm pháp luật, mà còn
bao gồm các cơ chế tài chính, các chương
trình mục tiêu, các tiêu chuẩn đánh giá và các
biện pháp khuyến khích đổi mới sáng tạo.

Lý thuyết chính sách công cho thấy chính
sách không tồn tại độc lập mà chịu ảnh hưởng
của bối cảnh thể chế, cấu trúc tổ chức và năng

lực hành chính (Wu, Ramesh và Howlett,
2015). Vì vậy, sự phát triển bền vững của đội
ngũ giảng viên không thể chỉ kỳ vọng vào nỗ
lực nội bộ của từng trường đại học, mà cần có
sự hỗ trợ từ hệ thống chính sách công đồng
bộ, linh hoạt và có khả năng thích ứng.
Ở các quốc gia có hệ thống giáo dục tiên

tiến như Phần Lan hay Canada, chính sách
công luôn đi trước một bước để tạo “hệ sinh
thái chính sách” hỗ trợ sự phát triển của giảng
viên: từ tuyển chọn, đào tạo, đến phát triển
nghề nghiệp suốt đời (Välimaa, 2001; OECD,
2021). Điều này cho thấy chính sách công
không chỉ là công cụ quản lý, mà còn là động
lực phát triển.

Tiếp cận phát triển bền vững trong giáo
dục và lực lượng giảng viên

Khái niệm phát triển bền vững trong giáo
dục được xác lập rõ nét trong các văn kiện
toàn cầu như Khung hành động Incheon do
UNESCO (2015) ban hành. Theo đó, phát
triển bền vững không chỉ là bảo đảm quyền
tiếp cận giáo dục, mà còn bao gồm việc xây
dựng một hệ thống giáo dục có khả năng
duy trì chất lượng cao, công bằng và đổi
mới liên tục.

Trong bối cảnh này, đội ngũ giảng viên là
lực lượng trung tâm quyết định tính bền vững
của giáo dục đại học. Sterling (2001) cho rằng
giáo dục bền vững đòi hỏi một sự thay đổi
mang tính hệ thống về tư duy, chương trình
đào tạo và năng lực người dạy. Nếu giảng
viên không được trang bị kiến thức, kỹ năng
và môi trường làm việc phù hợp, thì sẽ khó có
thể đáp ứng mục tiêu phát triển bền vững về
giáo dục.

Phát triển bền vững lực lượng giảng viên
bao gồm ba yếu tố chính: năng lực chuyên
môn, động lực nghề nghiệp và điều kiện làm
việc ổn định. Điều này đòi hỏi phải có chiến
lược tổng thể - vừa xuất phát từ nhu cầu nội
tại của các cơ sở đào tạo, vừa được bảo đảm
bởi hệ thống chính sách công hiệu quả và
thực tiễn.
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Khung năng lực giảng viên trong giáo
dục đại học hiện đại

Khung năng lực giảng viên hiện đại không
chỉ dừng lại ở chuyên môn học thuật mà còn
bao gồm năng lực sư phạm, năng lực số, năng
lực nghiên cứu, năng lực làm việc liên ngành
và khả năng thích ứng với sự thay đổi
(McAlpine và Akerlind, 2010; OECD, 2021).
Trong bối cảnh chuyển đổi số và toàn cầu
hóa, việc phát triển khung năng lực này trở
thành nhiệm vụ trung tâm trong chiến lược
nhân sự của các trường đại học.

Chính sách công có thể hỗ trợ quá trình này
thông qua: cấp học bổng cho giảng viên đi đào
tạo ở nước ngoài, tổ chức các chương trình bồi
dưỡng thường xuyên, xây dựng hệ thống đánh
giá năng lực toàn diện và có cơ chế khuyến
khích đổi mới phương pháp giảng dạy.

Bên cạnh đó, các nghiên cứu của
Marginson (2011) cũng nhấn mạnh rằng cần
nhìn nhận giảng viên như những chủ thể học
tập suốt đời, chứ không đơn thuần là người
truyền đạt tri thức một chiều. Điều này đặt ra
yêu cầu đổi mới chính sách công theo hướng
lấy giảng viên làm trung tâm trong quá trình
cải cách giáo dục.

Mô hình phối hợp ba bên trong phát triển
giảng viên: Nhà nước - Nhà trường - Giảng viên

Dựa trên các nghiên cứu về chính sách
giáo dục đại học tại Phần Lan, Australia và
Hàn Quốc, nhiều học giả đã đề xuất mô hình
phối hợp ba bên giữa: Nhà nước (đưa ra
khung chính sách), Nhà trường (tổ chức thực
hiện) và Giảng viên (chủ thể phát triển nghề
nghiệp) (World Bank, 2020; Altbach và
Salmi, 2011). Mô hình này nhấn mạnh rằng
không thể đạt được chiến lược phát triển
giảng viên bền vững nếu thiếu sự liên kết giữa
cấp vĩ mô (quốc gia) và cấp vi mô (từng cơ sở
đào tạo).

Vai trò của chính sách công trong mô hình
này là tạo điều kiện pháp lý, tài chính và môi
trường thể chế thuận lợi để các trường đại học
có thể linh hoạt tổ chức đào tạo, tuyển dụng

và đánh giá giảng viên. Đồng thời, giảng viên
cần được trao quyền và có cơ chế tham gia
vào quá trình xây dựng và giám sát chính
sách liên quan đến nghề nghiệp của họ.

3. Phương pháp nghiên cứu
Phương pháp tiếp cận
Nghiên cứu sử dụng phương pháp tiếp cận

định lượng kết hợp với phân tích lý luận để
đánh giá mối quan hệ giữa chính sách công và
chiến lược phát triển bền vững đội ngũ giảng
viên đại học. Cách tiếp cận định lượng được
lựa chọn nhằm đo lường mức độ tác động của
các yếu tố chính sách đến các khía cạnh phát
triển của đội ngũ giảng viên, từ đó đưa ra các
khuyến nghị có tính thực tiễn. Đồng thời, nền
tảng lý luận từ các lý thuyết như lý thuyết vốn
con người (Becker, 1964), lý thuyết chính
sách công (Howlett et al., 2009) và tiếp cận
phát triển bền vững (Sterling, 2001) được sử
dụng để giải thích cơ sở hình thành mô hình
và hệ thống giả thuyết.

Mô hình nghiên cứu
Trên cơ sở tổng hợp lý luận và các nghiên

cứu quốc tế, mô hình nghiên cứu đề xuất
trong bài viết gồm ba nhóm yếu tố chính tác
động đến sự phát triển bền vững của đội ngũ
giảng viên:

- Chính sách hỗ trợ chuyên môn: bao gồm
các chính sách đào tạo nâng cao trình độ, hỗ
trợ nghiên cứu khoa học và cơ hội học tập
suốt đời.

- Chính sách đãi ngộ và môi trường làm
việc: bao gồm chế độ lương, thưởng, đánh giá
nghề nghiệp và điều kiện cơ sở vật chất.

- Cơ chế tham gia và tự chủ nghề nghiệp:
bao gồm mức độ giảng viên được tham gia
vào hoạch định chính sách và quyền tự chủ
học thuật.

Mô hình nghiên cứu giả định rằng các yếu
tố này có tác động trực tiếp đến mức độ phát
triển bền vững của giảng viên, được đo lường
qua các chỉ số như năng lực chuyên môn,
động lực nghề nghiệp và mức độ gắn bó với
tổ chức.
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Hệ thống giả thuyết
Dựa trên mô hình lý thuyết nêu trên,

nghiên cứu xây dựng hệ thống giả thuyết cụ
thể như sau:

Giả thuyết H1: Chính sách hỗ trợ chuyên
môn có tác động tích cực đến phát triển bền
vững đội ngũ giảng viên.

Giả thuyết H2: Chính sách đãi ngộ và môi
trường làm việc có tác động tích cực đến phát
triển bền vững đội ngũ giảng viên.

Giả thuyết H3: Cơ chế tham gia và tự chủ
nghề nghiệp có tác động tích cực đến phát
triển bền vững đội ngũ giảng viên.

Giả thuyết H4: Sự phối hợp giữa ba nhóm
chính sách làm gia tăng hiệu quả tổng thể của
chiến lược phát triển giảng viên.

Hệ thống giả thuyết này sẽ được kiểm định
thông qua mô hình phân tích nhân tố và mô
hình hồi quy đa biến.

Phương pháp phân tích dữ liệu
Dữ liệu sơ cấp được thu thập thông qua

khảo sát bằng bảng hỏi đối với giảng viên tại
một số trường đại học công lập tiêu biểu ở
Việt Nam. Thang đo Likert 5 mức độ được sử
dụng để đo lường các biến quan sát. Quy trình
phân tích dữ liệu bao gồm các bước sau:

- Phân tích độ tin cậy của thang đo bằng hệ
số Cronbach’s Alpha.

- Phân tích nhân tố khám phá (EFA) để xác
định cấu trúc các nhóm biến độc lập và phụ thuộc.

- Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) để
kiểm định độ phù hợp của mô hình đo lường.

- Phân tích hồi quy tuyến tính đa biến để
kiểm định các giả thuyết nghiên cứu và đánh
giá mức độ ảnh hưởng của các yếu tố chính

sách đến sự phát triển bền vững của đội ngũ
giảng viên.

Toàn bộ quy trình xử lý dữ liệu được thực
hiện bằng phần mềm thống kê chuyên dụng
như SPSS và AMOS.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
Thống kê mô tả các biến quan sát
Nghiên cứu tiến hành thống kê mô tả nhằm

xác định đặc điểm cơ bản của các biến quan
sát trong bộ dữ liệu khảo sát. Các chỉ số bao
gồm giá trị trung bình, độ lệch chuẩn, giá trị
nhỏ nhất và lớn nhất của từng biến.

Kết quả thống kê mô tả cho thấy tất cả các
biến quan sát đều có giá trị trung bình dao
động từ 3.5 đến 3.77 trên thang đo 5 điểm, thể
hiện xu hướng đánh giá tích cực nhưng chưa
vượt ngưỡng “rất cao”. Độ lệch chuẩn dao
động từ 0.51 đến 0.67, cho thấy mức độ phân
tán phản hồi vừa phải, đảm bảo dữ liệu có độ

đa dạng nhất định và không tập trung quá
mức vào một mức điểm cụ thể. Không phát
hiện biến nào có giá trị ngoại lệ nghiêm trọng
(giá trị nhỏ nhất đều lớn hơn 1.0), điều này
cho thấy bộ dữ liệu đủ điều kiện cho các phân
tích nhân tố và hồi quy tiếp theo.

Phân tích độ tin cậy của thang đo bằng
hệ số Cronbach’s Alpha
Độ tin cậy nội tại của các nhóm biến quan

sát trong nghiên cứu được kiểm định thông
qua hệ số Cronbach’s Alpha - một chỉ số đo
lường mức độ nhất quán nội bộ của các mục
hỏi trong cùng một nhóm thang đo. Theo
chuẩn mực của Nunnally và Bernstein
(1994), một thang đo được xem là đáng tin
cậy khi hệ số Cronbach’s Alpha ≥ 0.70.

Số 206/202596

Ý  K IẾN  T R A O  ĐỔ I

thương mại
khoa học

Bảng 1: Thống kê mô tả các biến quan sát

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)

ruot mau so tap chi 206.qxp_ruot so 72 xong.qxd  10/13/25  4:11 PM  Page 96



Kết quả tính toán hệ số Cronbach’s Alpha
được trình bày như sau:

Tất cả các nhóm thang đo đều đạt hệ số
Cronbach’s Alpha lớn hơn 0.8, cho thấy mức

độ nhất quán nội bộ cao. Điều này cho phép
kết luận rằng các thang đo có độ tin cậy tốt và

đủ điều kiện để sử dụng trong các bước phân
tích nhân tố tiếp theo (EFA và CFA).
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(Nguồn: Tác giả thống kê)

Bảng 3: Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA)

(Nguồn: Tác giả thống kê)
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Ngoài ra, kiểm tra hệ số tương quan biến-
tổng trong từng nhóm đều cho kết quả > 0.3 –
đảm bảo rằng các biến quan sát có đóng góp
tích cực vào đo lường khái niệm. Không có
biến nào cần loại bỏ trong quá trình kiểm định
độ tin cậy thang đo.

Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
Sau khi kiểm định độ tin cậy của các thang

đo, nghiên cứu tiếp tục thực hiện phân tích
nhân tố khám phá nhằm kiểm tra cấu trúc
tiềm ẩn của các biến quan sát, từ đó xác định
số lượng và bản chất của các nhân tố có ý
nghĩa trong mô hình nghiên cứu.

Phân tích EFA được thực hiện với phương
pháp trích hệ số chính và phép xoay Varimax
nhằm tối đa hóa khả năng giải thích giữa các
nhân tố. Kiểm định KMO và kiểm định
Bartlett được sử dụng để đánh giá mức độ
phù hợp của dữ liệu với phân tích nhân tố.

Kết quả phân tích nhân tố khám phá cho
thấy ba nhóm nhân tố được trích tách hoàn
toàn phù hợp với mô hình nghiên cứu lý
thuyết ban đầu. Các hệ số tải nhân tố đều lớn
hơn 0.7, chứng tỏ các biến quan sát có mức
độ tương quan cao với nhân tố đại diện.
Không có biến nào bị loại bỏ do tải nhân tố
thấp hay nạp chéo giữa các nhóm.

Việc phân nhóm các biến quan sát thành ba
nhân tố tương ứng với ba nhóm chính sách
cho thấy tính ổn định và khả năng đo lường

tốt của mô hình lý thuyết ban đầu. Đây là tiền
đề quan trọng để thực hiện các bước phân tích
tiếp theo như phân tích nhân tố khẳng định
(CFA) và hồi quy đa biến.

Phân tích nhân tố khẳng định (CFA)
Sau khi xác định được các nhân tố tiềm ẩn

thông qua phân tích nhân tố khám phá,
nghiên cứu tiếp tục tiến hành phân tích nhân
tố khẳng định nhằm kiểm tra mức độ phù hợp
của mô hình đo lường với dữ liệu thực tế,
đồng thời đánh giá tính hội tụ và phân biệt
của các cấu trúc khái niệm.

Kết quả kiểm định cho thấy mô hình đo
lường có mức độ phù hợp rất tốt với dữ liệu
khảo sát. Cụ thể:

Chỉ số Chi-square/df = 1.885, nhỏ hơn
ngưỡng 3.0, cho thấy sai số còn lại giữa ma
trận phương sai -hiệp phương sai thực tế và lý
thuyết là rất nhỏ, mô hình không bị dư thừa
hoặc thiếu sót cấu trúc.

Chỉ số GFI = 0.942, nghĩa là 94.2%
phương sai quan sát được giải thích bởi mô
hình, phản ánh mức độ phù hợp tổng thể cao
giữa mô hình đề xuất và dữ liệu thực nghiệm.

Các chỉ số CFI = 0.963 và TLI = 0.951 đều
vượt ngưỡng 0.90 - khẳng định mô hình lý
thuyết phù hợp vượt trội so với mô hình cơ sở
(null model), đồng thời cho thấy việc thêm
các biến tiềm ẩn là hợp lý.
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Chỉ số RMSEA = 0.045 và SRMR = 0.038,
đều dưới ngưỡng 0.08 - hàm ý rằng sai số ước
lượng giữa mô hình với dữ liệu thực tế là rất
thấp, chấp nhận được theo chuẩn quốc tế.

Tổng hợp các chỉ số trên cho thấy mô hình
CFA đã phản ánh tốt cấu trúc lý thuyết được
đề xuất trong nghiên cứu. Điều này đồng
nghĩa với việc có thể tiếp tục sử dụng mô hình
này để kiểm định các mối quan hệ nhân quả
giữa các biến tiềm ẩn thông qua phân tích hồi
quy và hệ thống giả thuyết.

Các hệ số tải nhân tố chuẩn hóa đều > 0.70
và có ý nghĩa thống kê (p < 0.001), phản ánh

rõ ràng rằng các biến quan sát đo lường tốt
các khái niệm tiềm ẩn tương ứng.

Giá trị CR dao động từ 0.84 đến 0.90, cho
thấy các thang đo có độ tin cậy tổng hợp cao,
vượt mức tối thiểu được khuyến nghị.

Các giá trị AVE đều lớn hơn 0.5, xác nhận
rằng hơn 50% phương sai của biến quan sát
được giải thích bởi nhân tố tiềm ẩn - đạt yêu
cầu về tính hội tụ.

Khi so sánh √AVE với các hệ số tương
quan giữa các nhân tố, dễ thấy rằng mọi giá
trị √AVE đều lớn hơn các giá trị tương quan
chéo, cho thấy các nhân tố đo lường khác biệt
lẫn nhau - đạt yêu cầu về tính phân biệt.

Như vậy, mô hình CFA đảm bảo cả hai
điều kiện: đo lường hiệu quả (hội tụ) và
không trùng lặp về mặt khái niệm (phân biệt),

sẵn sàng cho bước kiểm định mô hình cấu
trúc và hệ thống giả thuyết.

Kiểm định mô hình cấu trúc
Sau khi mô hình đo lường được xác nhận

là đạt yêu cầu về độ phù hợp, độ tin cậy và
tính hội tụ - phân biệt, nghiên cứu tiếp tục
tiến hành kiểm định mô hình cấu trúc để
đánh giá mức độ giải thích của các biến độc
lập đối với biến phụ thuộc “Phát triển bền
vững giảng viên”.

Tất cả các chỉ số đánh giá mức độ phù hợp
của mô hình đều nằm trong ngưỡng khuyến
nghị theo chuẩn quốc tế (Hu & Bentler,

1999), cho thấy mô hình lý thuyết được đề
xuất có sự tương thích cao với dữ liệu khảo
sát. Chỉ số R² = 0.583 thể hiện rằng ba yếu tố
chính sách giải thích được 58.3% sự biến
thiên của biến phụ thuộc “Phát triển bền vững
giảng viên” - mức độ giải thích này được xem
là cao trong các nghiên cứu xã hội.

Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc là cơ
sở để tiếp tục đánh giá cụ thể từng mối quan
hệ nhân quả giữa các yếu tố trong mô hình,
thông qua việc kiểm định hệ thống giả thuyết
được đề xuất. Nội dung này sẽ được trình bày
chi tiết trong mục tiếp theo.

Kiểm định hệ thống giả thuyết
Dựa trên mô hình lý thuyết, nghiên cứu đã

đề xuất bốn giả thuyết chính nhằm kiểm định
các mối quan hệ giữa các chính sách công với
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Bảng 5: Tính hội tụ và độ tin cậy tổng hợp của các nhân tố

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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mức độ phát triển bền vững của đội ngũ giảng
viên. Các giả thuyết được kiểm định thông
qua hệ số hồi quy chuẩn hóa, giá trị t và mức
ý nghĩa thống kê p-value. Kết quả được trình
bày trong bảng sau:

Giả thuyết H1: Chính sách hỗ trợ chuyên
môn có tác động tích cực đến phát triển bền
vững đội ngũ giảng viên.

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy hệ số
Beta = 0.312, giá trị t = 4.782 và p < 0.001.
Điều này khẳng định giả thuyết H1 được ủng
hộ. Như vậy, các chính sách đào tạo nâng cao
trình độ, hỗ trợ nghiên cứu khoa học và thúc
đẩy học tập suốt đời đã có ảnh hưởng tích cực
và rõ rệt đến việc nâng cao năng lực, động lực
nghề nghiệp và mức độ gắn bó lâu dài của
giảng viên. Kết quả phù hợp với các nghiên
cứu của Altbach & Salmi (2011) và OECD

(2021), khẳng định vai trò cốt lõi của hỗ trợ
chuyên môn trong chiến lược nhân lực đại học.

Giả thuyết H2: Chính sách đãi ngộ và môi
trường làm việc có tác động tích cực đến phát
triển bền vững đội ngũ giảng viên.

Giả thuyết H2 cũng được xác nhận mạnh
mẽ với hệ số Beta cao nhất trong mô hình
(0.391), giá trị t = 5.906 và p < 0.001. Kết quả
cho thấy rằng mức lương hợp lý, chế độ
thưởng công bằng, điều kiện làm việc thuận
lợi và cơ hội thăng tiến có vai trò quan trọng
trong việc duy trì động lực nghề nghiệp và
lòng trung thành của giảng viên. Điều này phù
hợp với lý thuyết động lực học của Herzberg,
cũng như các thực chứng tại các quốc gia phát
triển giáo dục đại học như Phần Lan và
Canada (Välimaa, 2001; World Bank, 2020).
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Bảng 6: Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)

Bảng 7: Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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Giả thuyết H3: Cơ chế tham gia và tự chủ
nghề nghiệp có tác động tích cực đến phát
triển bền vững đội ngũ giảng viên.

Hệ số Beta = 0.274, giá trị t = 3.994 và p <
0.001 chứng minh rằng giả thuyết H3 được
ủng hộ. Kết quả này phản ánh rằng khi giảng
viên có tiếng nói trong các hoạt động học
thuật và quản trị tổ chức - bao gồm việc lựa
chọn nội dung giảng dạy, đóng góp vào chính
sách nhà trường và được đánh giá công bằng
- họ sẽ có xu hướng chủ động hơn trong học
thuật và gắn bó hơn với tổ chức. Đây là yếu
tố không thể thiếu trong mô hình phát triển
nguồn nhân lực hiện đại, được đề cập mạnh
mẽ trong khuyến nghị của UNESCO (2015)
và nghiên cứu của Marginson (2011).

Giả thuyết H4: Sự phối hợp giữa ba nhóm
chính sách làm gia tăng hiệu quả tổng thể của
chiến lược phát triển đội ngũ giảng viên.

Giả thuyết H4 cũng được ủng hộ với hệ số
Beta = 0.205, giá trị t = 3.128 và p = 0.002.
Kết quả cho thấy rằng khi ba nhóm chính sách
được triển khai một cách đồng bộ, có tương
tác hỗ trợ lẫn nhau - thay vì riêng lẻ và rời rạc
thì hiệu quả tác động đến phát triển bền vững
giảng viên được nâng lên rõ rệt. Đây là bằng
chứng cho thấy tư duy quản trị tích hợp và
chiến lược toàn diện là cần thiết để giải quyết
bài toán nhân lực giáo dục đại học trong bối
cảnh đổi mới và hội nhập toàn cầu.

5. Kết luận 
Nghiên cứu đã tập trung phân tích vai trò

của chính sách công trong chiến lược phát
triển bền vững đội ngũ giảng viên trong giáo
dục đại học, thông qua mô hình lý thuyết gồm
ba nhóm yếu tố: chính sách hỗ trợ chuyên
môn, chính sách đãi ngộ và môi trường làm
việc và cơ chế tham gia - tự chủ nghề nghiệp.
Trên cơ sở khảo sát định lượng và kiểm định
mô hình bằng các công cụ phân tích hiện đại
(CFA, SEM), các giả thuyết nghiên cứu đều
được xác nhận, thể hiện sự thống nhất giữa lý
thuyết nền và dữ liệu thực tiễn.

Kết quả chỉ ra rằng: Cả ba nhóm chính sách
đều có ảnh hưởng tích cực và có ý nghĩa thống
kê đến phát triển bền vững của giảng viên,
trong đó chính sách đãi ngộ và môi trường làm
việc có ảnh hưởng mạnh nhất; Việc phối hợp
đồng bộ giữa các nhóm chính sách (giả thuyết
H4) góp phần nâng cao hiệu quả tổng thể,
khẳng định tính hệ thống và tích hợp trong
quản lý nguồn nhân lực giảng dạy; Mức độ

giải thích của mô hình đối với biến phụ thuộc
là cao (R² = 58.3%), cho thấy mô hình có giá
trị thực tiễn trong hoạch định chính sách.

Như vậy, phát triển bền vững đội ngũ
giảng viên không thể chỉ dựa vào các nỗ lực
đơn lẻ, mà đòi hỏi một chiến lược tổng thể, có
sự kết nối hài hòa giữa chính sách vĩ mô của
nhà nước và hoạt động quản trị nội bộ của các
cơ sở giáo dục đại học.

Từ các kết quả nghiên cứu, có thể đề xuất
một số hàm ý chính sách như sau:

Thứ nhất, cần xây dựng và thực thi các
chính sách hỗ trợ chuyên môn có tính hệ
thống và lâu dài, bao gồm: học bổng đào tạo
sau đại học, tài trợ nghiên cứu, phát triển
năng lực số và khuyến khích học tập suốt đời.
Các chính sách này không nên mang tính thời
vụ, mà phải lồng ghép vào chiến lược phát
triển nhân lực của từng cơ sở giáo dục.

Thứ hai, cần cải thiện chế độ đãi ngộ và
điều kiện làm việc cho giảng viên theo hướng
cạnh tranh, minh bạch và gắn với hiệu quả
nghề nghiệp. Cần có cơ chế đánh giá nghề
nghiệp rõ ràng, chế độ thu nhập theo năng
suất và tăng cường đầu tư cơ sở vật chất, công
nghệ số phục vụ giảng dạy - nghiên cứu.

Thứ ba, cần thúc đẩy quyền tham gia và tự
chủ của giảng viên trong các vấn đề học thuật
và quản trị nhà trường. Điều này bao gồm
quyền đề xuất chương trình đào tạo, tham gia
hội đồng học thuật, và cơ chế phản hồi chính
sách từ giảng viên đến ban lãnh đạo.

Thứ tư, chính sách công cần thiết kế theo
hướng tích hợp, đồng bộ và linh hoạt giữa ba
nhóm chính sách. Việc tách rời hoặc triển
khai cục bộ từng chính sách riêng lẻ sẽ không
tạo ra chuyển biến chiến lược. Bộ Giáo dục
và Đào tạo, cùng các bộ ngành liên quan, cần
phối hợp xây dựng khung chính sách tổng thể
về phát triển đội ngũ giảng viên, gắn với đổi
mới giáo dục đại học và hội nhập quốc tế.!
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Summary

This paper analyzes the role of public pol-
icy in the sustainable development of univer-
sity faculty, based on the theoretical founda-
tions of human capital theory, public policy
theory, and the sustainable development
approach in education. The study constructs
a theoretical model comprising three groups
of policy factors: (1) professional support
policies, (2) compensation and working envi-
ronment policies, and (3) participation mech-
anisms and professional autonomy, with the
assumption that these factors influence the
sustainable development of faculty members.
Data were collected from surveys conducted
at public universities in Hanoi and analyzed
using CFA and SEM methods. The results
show that all three policy groups have a pos-
itive and statistically significant impact, with
compensation policies having the strongest
effect. Notably, the coordination among poli-
cy groups enhances the overall effectiveness
of faculty development strategies. Based on
these findings, the paper proposes practical
policy implications to improve faculty quality
in the context of higher education reform and
international integration.
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