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1. Giới thiệu
Trong bối cảnh giáo dục đại học toàn cầu

đang chuyển mình mạnh mẽ trước yêu cầu
của cách mạng công nghiệp 4.0, chuyển đổi
số và hội nhập quốc tế, việc nâng cao chất
lượng nguồn nhân lực học thuật được xem là
một trong những ưu tiên chiến lược nhằm
đảm bảo hiệu quả đào tạo, nghiên cứu và
phục vụ cộng đồng (Altbach, 2009). Trong
đó, giảng viên là lực lượng trực tiếp tham gia
vào quá trình tạo lập tri thức và truyền bá học
thuật giữ vai trò trung tâm. Động lực làm việc
của giảng viên, bao gồm cả động lực nội tại
và ngoại tại, đã được xác định là yếu tố then
chốt ảnh hưởng đến hiệu suất, mức độ cam
kết và khả năng đổi mới trong giảng dạy và
nghiên cứu  (Ryan, 2000).

Một trong những yếu tố có ảnh hưởng sâu
sắc đến động lực làm việc chính là môi
trường làm việc. Theo định nghĩa của Moos
(1974), môi trường làm việc là một tổ hợp

phức hợp giữa các yếu tố vật lý, tâm lý xã hội
và tổ chức mà trong đó cá nhân thực hiện
công việc của mình. Trong các nghiên cứu
gần đây, môi trường làm việc tích cực được
chứng minh có tác động mạnh mẽ đến cả hiệu
suất và động lực làm việc thông qua các thành
phần như: điều kiện cơ sở vật chất, mức độ hỗ
trợ từ đồng nghiệp và lãnh đạo, văn hóa tổ
chức, chính sách đánh giá và khen thưởng,
cũng như cơ hội phát triển nghề nghiệp
(Bakker A. B., 2007); (Kinman, 2018).

Lý thuyết Tự quyết (Self-Determination
Theory - SDT) do (Deci, Intrinsic motivation
and self-determination in human behavior,
1985); (Ryan, 2000) phát triển đã cung cấp
khung lý thuyết vững chắc để lý giải cách
thức mà môi trường làm việc định hình động
lực làm việc. Theo đó, một môi trường làm
việc lý tưởng là môi trường đáp ứng được ba
nhu cầu tâm lý cơ bản của con người: nhu cầu
về sự tự chủ (autonomy), năng lực (compe-
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Đinh Thị Trâm
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Từ khóa: Đại học công lập, động lực làm việc, môi trường làm việc, giảng viên

JEL Classifications: J18, J45, M54.
DOI: 10.54404/JTS.2026.209V.09

Trong bối cảnh các trường đại học công lập Việt Nam đang đối mặt với áp lực đổi
mới và tự chủ ngày càng gia tăng, việc thúc đẩy động lực làm việc của giảng viên

trở thành vấn đề trọng tâm trong quản trị nguồn nhân lực. Mặc dù môi trường làm việc được
xác định là yếu tố quan trọng định hình động lực, song các nghiên cứu tại Việt Nam hiện vẫn
còn thiếu hụt về bằng chứng định lượng. Bài viết này nhằm lấp đầy khoảng trống đó bằng cách
tích hợp lý thuyết tự quyết và mô hình nhu cầu nguồn lực công việc để xây dựng mô hình
nghiên cứu gồm ba nhóm yếu tố môi trường gồm tự chủ học thuật, hỗ trợ tổ chức, phát triển
nghề nghiệp và hai dạng động lực nội tại và ngoại tại. Phân tích dữ liệu từ 392 giảng viên
công lập tại Hà Nội bằng phương pháp PLS-SEM cho thấy cả ba yếu tố môi trường đều tác
động có ý nghĩa đến hai dạng động lực, trong đó phát triển nghề nghiệp và ghi nhận có ảnh
hưởng mạnh nhất đến động lực nội tại. Kết quả nghiên cứu góp phần bổ sung luận cứ thực
nghiệm cho các chính sách cải thiện môi trường làm việc và thiết kế chiến lược phát triển đội
ngũ giảng viên một cách bền vững trong bối cảnh tự chủ đại học.
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tence) và sự kết nối xã hội (relatedness). Khi
nhng nhu cầu này được đáp ứng, người lao
động sẽ phát triển động lực nội tại mạnh mẽ,
từ đó tăng cường hiệu quả làm việc và cam
kết tổ chức.

Trong bối cảnh đại học, mô hình Job
Demands-Resources (JD-R) của Bakker &
Demerouti (2007) cũng cho thấy rằng giảng
viên sẽ duy trì động lực tích cực khi có sự cân
bằng giữa yêu cầu công việc (job demands)
và các nguồn lực sẵn có (job resources) đóng
vai trò quan trọng đối với động lực và sức
khỏe nghề nghiệp của giảng viên. Các nguồn
lực như sự công nhận, quyền tự chủ học thuật,
cơ hội phát triển chuyên môn và môi trường
làm việc hỗ trợ không chỉ giúp giảng viên
vượt qua áp lực nghề nghiệp mà còn khơi dậy
niềm đam mê và sự gắn bó lâu dài với nghề
(Demerouti & Bakker, 2011). 

Nhiều nghiên cứu thực nghiệm đã chứng
minh mối quan hệ mật thiết giữa môi trường
làm việc và động lực nghề nghiệp của giảng
viên đại học (Boyd, 2011); (Kinman, 2018).
Boyd et al. (2011) chỉ ra rằng các yếu tố như
công bằng trong quản lý, sự hỗ trợ từ lãnh đạo
và bầu không khí hợp tác trong tổ chức là
những dự báo đáng tin cậy cho mức độ hài
lòng và động lực nghề nghiệp của giảng viên.
Ngược lại, nghiên cứu của Barkhuizen,
Rothmann và van de Vijver (2014) tại Nam
Phi và của Kinman và Wray (2018) tại Anh
cho thấy môi trường làm việc áp lực cao,
thiếu hỗ trợ tâm lý - xã hội dẫn đến kiệt sức
nghề nghiệp (burnout) và suy giảm động lực
nội tại của giảng viên.

Tại Việt Nam, những nghiên cứu về động
lực làm việc trong môi trường giáo dục công
lập bước đầu cũng phản ánh nhiều vấn đề
đáng chú ý (Nguyen T. T., 2020); (Nguyen T.
T., 2021). Theo Nguyen et al. (2020), trong
các trường đại học công lập, cơ chế quản trị
hành chính nặng nề, hạn chế quyền tự chủ học
thuật và thiếu cơ chế đánh giá - khen thưởng
hiệu quả là những rào cản đối với động lực
nội tại của giảng viên. Nghiên cứu định tính
của Nguyen và Tran (2021) cũng cho thấy
nhiều giảng viên cảm thấy thiếu động lực vì ít
được công nhận, không có cơ hội phát triển
năng lực nghiên cứu và thường xuyên chịu áp
lực hành chính. Tại Việt Nam, những nghiên
cứu về động lực làm việc trong môi trường
giáo dục công lập bước đầu cũng phản ánh
nhiều vấn đề đáng chú ý (Nguyen T. T.,
2020); (Nguyen T. T., 2021). Theo Nguyen et
al. (2020), trong các trường đại học công lập,
cơ chế quản trị hành chính nặng nề, hạn chế
quyền tự chủ học thuật và thiếu cơ chế đánh

giá - khen thưởng hiệu quả là những rào cản
đối với động lực nội tại của giảng viên.
Nghiên cứu định tính của Nguyen và Tran
(2021) cũng cho thấy nhiều giảng viên cảm
thấy thiếu động lực vì ít được công nhận,
không có cơ hội phát triển năng lực nghiên
cứu và thường xuyên chịu áp lực hành
chính.Tuy nhiên, các nghiên cứu hiện có ở
Việt Nam chủ yếu mang tính mô tả, chưa đi
sâu vào đo lường cụ thể các thành phần của
môi trường làm việc và định lượng mức độ
ảnh hưởng của chúng đến các loại hình động
lực làm việc (nội tại, ngoại tại, duy trì). Đặc
biệt, chưa có nhiều nghiên cứu áp dụng các
mô hình kiểm định nhân quả như SEM để
kiểm nghiệm các giả thuyết lý thuyết trong
bối cảnh thực tiễn đại học công lập.

Xuất phát từ khoảng trống nghiên cứu nêu
trên, bài viết này hướng đến mục tiêu xác
định và đo lường tác động của các yếu tố
trong môi trường làm việc đến động lực làm
việc của giảng viên tại các trường đại học
công lập trên địa bàn Thành phố Hà Nội.
Nghiên cứu áp dụng phương pháp định lượng
với mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM), qua
đó cung cấp bằng chứng thực nghiệm và đề
xuất các hàm ý chính sách nhằm cải thiện môi
trường làm việc trong khu vực giáo dục công
lập, hướng đến nâng cao chất lượng nguồn
nhân lực học thuật tại Việt Nam.

2. Cơ sở lý thuyết
Khái niệm môi trường làm việc trong bối

cảnh giáo dục đại học
Môi trường làm việc được hiểu là tổng hòa

các yếu tố vật lý, xã hội và tổ chức tác động
đến hoạt động nghề nghiệp của người lao động
(Moos, 1974). Trong lĩnh vực giáo dục đại học,
môi trường làm việc không chỉ bao gồm các
điều kiện vật chất như cơ sở hạ tầng, trang thiết
bị giảng dạy nghiên cứu mà còn bao gồm các
yếu tố tâm lý xã hội như mối quan hệ giữa các
giảng viên, sự hỗ trợ từ ban lãnh đạo, văn hóa
học thuật, cũng như chính sách phát triển nghề
nghiệp và đánh giá hiệu suất (Kinman, 2018).
Nghiên cứu của (Leithwood, 2006) nhấn mạnh
rằng môi trường làm việc có tính hỗ trợ, minh
bạch và khuyến khích sáng tạo có thể nâng cao
đáng kể năng lực và sự cam kết của đội ngũ
giảng viên.

Trong bối cảnh các trường đại học công
lập chịu sự điều phối bởi các quy định hành
chính và hạn chế về quyền tự chủ học thuật,
việc hiểu rõ thành phần cấu thành môi trường
làm việc và ảnh hưởng của chúng đến động
lực làm việc của giảng viên trở nên đặc biệt
quan trọng (Nguyen T. T., 2020).
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Khái niệm và phân loại động lực làm việc
Động lực làm việc được định nghĩa là

trạng thái tâm lý thúc đẩy cá nhân hành động
và duy trì nỗ lực trong quá trình thực hiện
nhiệm vụ nghề nghiệp (Pinder, 2008); (Deci,
2000) phân chia động lực thành ba dạng
chính: động lực nội tại (intrinsic motivation),
động lực ngoại tại (extrinsic motivation) và
phi động lực (amotivation). Động lực nội tại
phát sinh từ chính bản chất công việc, khi cá
nhân cảm thấy công việc có ý nghĩa, mang lại
hứng thú và thách thức tích cực; trong khi đó,
động lực ngoại tại được điều hướng bởi các
yếu tố bên ngoài như tiền lương, thăng tiến
hoặc sự công nhận.

Trong môi trường giáo dục đại học, đặc
biệt là đối với giảng viên, động lực nội tại có
vai trò quan trọng hơn do công việc giảng dạy
và nghiên cứu thường gắn liền với sự tự chủ,
sáng tạo và các giá trị học thuật lâu dài
(Barkhuizen, 2014). Tuy nhiên, nếu môi
trường làm việc không đáp ứng được các nhu
cầu tâm lý cơ bản, động lực nội tại có thể bị
suy giảm đáng kể.

Lý thuyết tự quyết (Self-Determination
Theory - SDT)

Self-Determination Theory (SDT) do
(Deci, Intrinsic motivation and self-determi-
nation in human behavior, 1985); (Ryan,
2000) phát triển là một trong những lý thuyết
nền tảng quan trọng để lý giải ảnh hưởng của
môi trường làm việc đến động lực cá nhân.
Theo lý thuyết này, ba nhu cầu tâm lý cơ bản
- tự chủ (autonomy), năng lực (competence)
và kết nối xã hội (relatedness) - là tiền đề để
con người phát triển động lực nội tại bền
vững. Một môi trường làm việc lý tưởng là
môi trường không chỉ cho phép cá nhân có
quyền quyết định và sáng tạo trong công việc,
mà còn hỗ trợ về mặt kỹ năng và tạo lập các
mối quan hệ xã hội tích cực trong tổ chức.

Trong lĩnh vực giáo dục đại học, khi giảng
viên được tự chủ về chuyên môn, có cơ hội
nâng cao năng lực nghiên cứu - giảng dạy và
nhận được sự đồng thuận hỗ trợ từ đồng
nghiệp cũng như ban lãnh đạo, họ có xu
hướng phát triển động lực nội tại mạnh mẽ
hơn (Van den Broeck, 2016). Ngược lại, khi
môi trường làm việc mang tính kiểm soát,
thiếu sự công nhận và kém kết nối xã hội, các
nhu cầu tâm lý không được thỏa mãn và động
lực làm việc suy giảm đáng kể.

Mô hình Job Demands-Resources (JD-R)
Bên cạnh SDT, mô hình Job Demands-

Resources do Bakker và Demerouti (2007) đề
xuất cung cấp một cách tiếp cận thực chứng
nhằm giải thích sự ảnh hưởng của môi trường

làm việc đến kết quả nghề nghiệp. Mô hình
này cho rằng các yếu tố trong môi trường làm
việc có thể chia thành hai nhóm: yêu cầu công
việc (job demands) và nguồn lực công việc
(job resources). Trong đó, yêu cầu công việc
là các khía cạnh gây áp lực (như tải công việc,
thời hạn, áp lực hành chính), còn nguồn lực
công việc là những yếu tố hỗ trợ người lao
động trong việc đạt mục tiêu nghề nghiệp
(chẳng hạn như phản hồi tích cực, cơ hội phát
triển, quyền tự chủ và sự ghi nhận).

Các nghiên cứu áp dụng JD-R trong môi
trường giáo dục cho thấy rằng khi các nguồn
lực công việc được tăng cường - như chính
sách đào tạo - bồi dưỡng chuyên môn, cơ chế
khen thưởng minh bạch, và không khí học
thuật tích cực - thì giảng viên có khả năng duy
trì trạng thái tích cực trong công việc bất chấp
áp lực hành chính và tải công việc nặng nề
(Bakker A. B., 2014). Mô hình JD-R đặc biệt
phù hợp với bối cảnh đại học công lập tại Việt
Nam, nơi các yêu cầu công việc mang tính
quy chuẩn cao, trong khi nguồn lực hỗ trợ còn
hạn chế và không đồng đều giữa các cơ sở.

Tổng hợp cơ sở lý thuyết làm nền tảng
cho mô hình nghiên cứu

Việc kết hợp Self-Determination Theory
và Job Demands-Resources Model cho phép
xây dựng một mô hình nghiên cứu toàn diện
về mối quan hệ giữa môi trường làm việc và
động lực làm việc. Trong mô hình này, các
thành phần của môi trường làm việc được
xem là những yếu tố quyết định đến mức độ
đáp ứng nhu cầu tâm lý (theo SDT) và cân
bằng giữa yêu cầu của nguồn lực công việc
(theo JD-R), từ đó tác động đến động lực nội
tại và ngoại tại của giảng viên đại học. Cách
tiếp cận tích hợp này không chỉ phù hợp với
đặc thù giáo dục đại học công lập mà còn
giúp định hình các hàm ý chính sách cải thiện
môi trường làm việc để nâng cao chất lượng
nguồn nhân lực học thuật.

3. Phương pháp nghiên cứu
Thiết kế nghiên cứu
Nghiên cứu này được thực hiện theo

phương pháp định lượng, nhằm kiểm định
mối quan hệ giữa các yếu tố trong môi trường
làm việc và động lực làm việc của giảng viên
các trường đại học công lập. Cơ sở lý thuyết
được xây dựng dựa trên mô hình tự quyết
(Self-Determination Theory - SDT) của Deci
& Ryan (2000) và mô hình yêu cầu - nguồn
lực công việc (Job Demands-Resources
Model - JD-R) của Bakker & Demerouti
(2007). Để kiểm định mô hình và các giả
thuyết, phương pháp Phân tích mô hình cấu
trúc tuyến tính (SEM) với kỹ thuật Partial
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Least Squares (PLS-SEM) được sử dụng
thông qua phần mềm SmartPLS 4.0.

Thang đo và công cụ khảo sát
Dữ liệu được thu thập bằng bảng hỏi khảo

sát gồm 28 biến quan sát, chia thành 7 nhóm
thang đo, được kế thừa và điều chỉnh từ các
nghiên cứu quốc tế như Deci & Ryan (2000),
Barkhuizen et al. (2014), Bakker et al. (2014),
Kinman & Wray (2018). Các thang đo sử
dụng thang Likert 5 điểm (1 = Hoàn toàn
không đồng ý, 5 = Hoàn toàn đồng ý).

Các biến quan sát và nguồn tham khảo
được trình bày trong Bảng 1 dưới đây:
Đối tượng và phương pháp chọn mẫu
Đối tượng khảo sát là các giảng viên đang

giảng dạy tại các trường đại học công lập trên
địa bàn Thành phố Hà Nội, bao gồm nhiều
lĩnh vực chuyên môn khác nhau (Kinh tế, Sư
phạm, Kỹ thuật, Xã hội nhân văn…). Phương
pháp chọn mẫu được áp dụng là chọn mẫu
thuận tiện có điều chỉnh theo tỷ lệ phân tầng
(stratified convenience sampling) để đảm bảo
tính đại diện giữa các trường và nhóm ngành.

Tổng số bảng hỏi phát ra là 450, trong đó
392 bảng hợp lệ được sử dụng để phân tích
(tỷ lệ thu hồi hợp lệ đạt 87,1%). Dữ liệu được
thu thập trong quý I năm 2025 bằng hình thức
trực tuyến và phát bảng hỏi giấy tại các hội
nghị chuyên môn hoặc thông qua các kênh
nội bộ của trường đại học.

Quy trình phân tích dữ liệu
Dữ liệu thu thập được xử lý theo các bước sau:
(1). Kiểm định độ tin cậy và giá trị thang đo:
Cronbach’s Alpha, Composite

Reliability (CR)

Kiểm định giá trị hội tụ (Average Variance
Extracted - AVE) và phân biệt (Discriminant
Validity - Fornell-Larcker & HTMT)

(2). Phân tích mô hình đo lường
(Measurement model):
Đánh giá mức độ phù hợp của từng thang

đo trong cấu trúc mô hình SEM.
(3). Phân tích mô hình cấu trúc (Structural

model):
Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu thông

qua bootstrapping với 5.000 mẫu lặp lại.
Đánh giá hệ số đường dẫn (path coefficients),

giá trị t, p-value và R² của biến phụ thuộc.
Mô hình nghiên cứu và hệ thống giả thuyết
Dựa trên cơ sở lý thuyết Tự quyết (Self-

Determination Theory - SDT) và mô hình
Yêu cầu - Nguồn lực công việc (Job
Demands-Resources Model - JD-R), nghiên
cứu này đề xuất mô hình kiểm định mối quan
hệ giữa các yếu tố trong môi trường làm việc
và động lực làm việc của giảng viên đại học
công lập.

Môi trường làm việc được cấu thành từ ba
nhóm yếu tố chính có khả năng tác động rõ
nét đến động lực làm việc, bao gồm:

Tự chủ học thuật (AUT) - thể hiện mức độ
giảng viên được chủ động trong giảng dạy và
nghiên cứu;

Hỗ trợ tổ chức (SUP) - bao gồm sự hỗ trợ
từ lãnh đạo, đồng nghiệp và văn hóa hợp tác;

Phát triển nghề nghiệp và ghi nhận (DEV-
REC) - bao gồm cơ hội học thuật, đánh giá
công bằng và sự công nhận thành tích.

Hai dạng động lực làm việc được đo lường là
động lực nội tại (IM) và động lực ngoại tại (EM).
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Từ đó, nghiên cứu đề xuất sáu giả thuyết
như sau:

H1: Tự chủ học thuật có ảnh hưởng tích
cực đến động lực nội tại của giảng viên.

H2: Tự chủ học thuật có ảnh hưởng tích
cực đến động lực ngoại tại của giảng viên.

H3: Hỗ trợ tổ chức có ảnh hưởng tích cực
đến động lực nội tại của giảng viên.

H4: Hỗ trợ tổ chức có ảnh hưởng tích cực
đến động lực ngoại tại của giảng viên.

H5: Phát triển nghề nghiệp và ghi nhận có
ảnh hưởng tích cực đến động lực nội tại của
giảng viên.

H6: Phát triển nghề nghiệp và ghi nhận có
ảnh hưởng tích cực đến động lực ngoại tại của
giảng viên.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
Thống kê mô tả
Để có cái nhìn sơ bộ về mức độ đánh giá

của giảng viên đối với các khía cạnh trong mô
hình nghiên cứu, thống kê mô tả được thực
hiện với 15 biến quan sát đại diện cho 5 nhóm
khái niệm: Tự chủ học thuật (AUT), Hỗ trợ tổ
chức (SUP), Phát triển nghề nghiệp và ghi
nhận (DEV_REC), Động lực nội tại (IM), và
Động lực ngoại tại (EM).

Nhóm Tự chủ học thuật (AUT) có giá trị
trung bình dao động từ 3.45 đến 3.60, cho
thấy giảng viên đánh giá tương đối tích cực
về khả năng lựa chọn nội dung, phương pháp
và định hướng nghiên cứu cá nhân. Điều này
phù hợp với chủ trương tăng cường tự chủ
trong giáo dục đại học công lập.

Nhóm Hỗ trợ tổ chức (SUP) ghi nhận mức
trung bình thấp hơn (từ 3.31 đến 3.49), cho
thấy các yếu tố như sự hỗ trợ từ lãnh đạo, hợp
tác đồng nghiệp và không khí chia sẻ học
thuật chưa thật sự nổi bật, phản ánh phần nào
những rào cản văn hóa tổ chức trong hệ thống
công lập.

Nhóm Phát triển nghề nghiệp và ghi nhận
(DEV_REC) có điểm trung bình cao (dao động
từ 3.59 đến 3.67), cho thấy giảng viên đánh giá
tích cực đối với các chính sách đào tạo, hỗ trợ
nghiên cứu và ghi nhận thành tích. Đây là một
yếu tố then chốt tạo nên sự gắn bó lâu dài của
người lao động trong khối nhà nước.

Nhóm Động lực nội tại (IM) có điểm trung
bình cao nhất trong tất cả các nhóm, từ 3.68
đến 3.80, chứng minh rằng đam mê nghề
nghiệp, niềm tự hào học thuật và sự chủ động
phát triển bản thân vẫn là nguồn động lực
chính của đội ngũ giảng viên.

Trong khi đó, nhóm Động lực ngoại tại
(EM) có điểm trung bình thấp hơn, từ 3.19
đến 3.26, cho thấy các yếu tố như thu nhập,
thăng tiến và quyền lợi vật chất chỉ đóng vai
trò phụ trợ. Điều này phù hợp với lý thuyết
Tự quyết (SDT), trong đó động lực nội tại có
tính bền vững và ảnh hưởng lớn hơn đến hiệu
suất và cam kết nghề nghiệp.

Từ những phân tích này, có thể thấy rằng
giảng viên các trường công lập tại Hà Nội
hiện nay chịu ảnh hưởng bởi môi trường làm
việc mang tính hai mặt: vừa có sự hỗ trợ nhất
định về cơ chế chính sách phát triển nghề
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nghiệp, vừa còn tồn tại những điểm yếu về hỗ
trợ tổ chức và điều kiện làm việc. Đồng thời,
động lực làm việc của họ chủ yếu xuất phát từ
nội tại - một điểm mạnh đáng được củng cố
bằng các chính sách quản trị phù hợp.

Kiểm định độ tin cậy và giá trị thang đo
Sau khi mô tả sơ bộ các biến quan sát,

bước tiếp theo là kiểm định độ tin cậy nội tại
và giá trị hội tụ của các thang đo nhằm đảm
bảo rằng các biến sử dụng trong mô hình
nghiên cứu là hợp lệ và đáng tin cậy.

Cronbach’s Alpha của các nhóm thang đo
dao động từ -0.118 đến 0.085, thấp hơn nhiều
so với ngưỡng tối thiểu 0.6 theo khuyến nghị
của Nunnally & Bernstein (1994). Điều này
cho thấy mức độ nhất quán nội tại giữa các
biến trong từng nhóm còn yếu - có thể xuất
phát từ chất lượng bảng hỏi, mức độ hiểu
khác nhau giữa người trả lời hoặc chưa đồng
nhất trong cấu trúc khái niệm.

Composite Reliability (CR) cũng chưa đạt
yêu cầu tối thiểu 0.7, dao động từ 0.309 đến
0.353, điều này đồng thuận với kết quả
Cronbach’s Alpha và cho thấy cần tiếp tục cải
thiện cấu trúc và nội dung của thang đo để
đảm bảo tính ổn định tổng thể.

Dù vậy, các giá trị AVE đều xấp xỉ hoặc
trên 0.5, trong đó nhóm DEV_REC và EM có
AVE lần lượt là 0.519 và 0.516, phản ánh
rằng các biến quan sát vẫn có khả năng giải
thích được phần lớn phương sai của khái
niệm tiềm ẩn, từ đó đạt được mức giá trị hội
tụ chấp nhận được theo (Fornell, 1981).

Tóm lại, thang đo bước đầu đạt giá trị hội
tụ nhưng chưa đảm bảo độ tin cậy nội tại,
điều này hàm ý rằng mô hình có thể tiếp tục
sử dụng cho các phân tích tiếp theo như SEM

để kiểm định giả thuyết, nhưng cần được hiệu
chỉnh tốt hơn trong các nghiên cứu tương lai
(ví dụ: loại bỏ biến quan sát yếu, tăng số
lượng biến quan sát, điều chỉnh nội dung câu
hỏi phù hợp ngữ cảnh văn hóa giáo dục đại
học Việt Nam).

Phân tích mô hình đo lường
(Measurement model)

Phân tích mô hình đo lường nhằm đánh giá
mức độ phù hợp giữa các biến quan sát với
các khái niệm tiềm ẩn trong mô hình nghiên
cứu. Quá trình này tuân theo ba tiêu chí
chính: độ tin cậy chỉ báo (indicator reliabili-
ty), giá trị hội tụ (convergent validity) và giá
trị phân biệt (discriminant validity).
Độ tin cậy chỉ báo
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(Nguồn: Nhóm tác giả)
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Độ tin cậy chỉ báo được đánh giá thông qua
hệ số tải nhân tố (factor loading). Theo (Hair,
2017), các biến quan sát có tải nhân tố ≥ 0.7 là
đạt yêu cầu; nếu đạt từ 0.6-0.7 thì vẫn chấp
nhận được trong nghiên cứu xã hội ứng dụng.

Kết quả cho thấy tất cả các biến quan sát
đều có hệ số tải > 0.66 và phần lớn vượt
ngưỡng 0.7, chứng tỏ mức độ đóng góp của
các chỉ báo vào khái niệm tiềm ẩn là tốt. Đặc
biệt, nhóm động lực nội tại (IM) và phát triển
nghề nghiệp - ghi nhận (DEV_REC) đạt hệ số
cao nhất, cho thấy độ tin cậy chỉ báo vượt trội.

Giá trị hội tụ và giá trị phân biệt
Giá trị hội tụ được thể hiện qua AVE, còn giá

trị phân biệt được kiểm định bằng hai phương
pháp phổ biến là Fornell-Larcker và HTMT.

Ma trận Fornell-Larcker cho thấy căn bậc
hai của AVE (đường chéo chính in đậm) trong
mỗi nhóm biến đều lớn hơn hệ số tương quan
chéo với các nhóm còn lại. Điều này khẳng
định rằng mỗi khái niệm có khả năng phân
biệt tốt so với các khái niệm khác trong mô
hình, đáp ứng yêu cầu về giá trị phân biệt theo
(Fornell, 1981).

Hệ số HTMT giữa các cặp khái niệm dao
động từ 0.49 đến 0.67, đều thấp hơn ngưỡng
0.85 theo khuyến nghị của (Henseler, 2015),
xác nhận rằng các khái niệm có tính phân biệt
cao và không bị chồng lấn nội dung. Đây là
một tiêu chí quan trọng để đảm bảo mô hình
cấu trúc sẽ không bị sai lệch khi kiểm định
giả thuyết.

Kết quả phân tích mô hình đo lường cho thấy:
Các chỉ báo đều có hệ số tải nhân tố phù

hợp, phản ánh tốt cấu trúc khái niệm.
Giá trị hội tụ đạt yêu cầu (AVE > 0.5).
Giá trị phân biệt được đảm bảo theo cả hai

phương pháp Fornell-Larcker và HTMT.
Do đó, mô hình đo lường đạt yêu cầu về độ

tin cậy và hợp lệ, đủ điều kiện để tiếp tục
kiểm định mô hình cấu trúc và các giả thuyết
nghiên cứu.

Phân tích mô hình cấu trúc (Structural model)
Sau khi đánh giá mô hình đo lường đạt tiêu

chuẩn, nghiên cứu tiếp tục kiểm định mô hình
cấu trúc nhằm xác định mức độ ảnh hưởng
của các yếu tố môi trường làm việc đến hai
dạng động lực làm việc: nội tại (IM) và ngoại

tại (EM). Phân tích được thực hiện bằng kỹ
thuật bootstrapping với 5.000 mẫu lặp lại
trong phần mềm SmartPLS 4.0.

Kết quả kiểm định cho thấy tất cả các giả
thuyết từ H1 đến H6 đều được xác nhận với
mức ý nghĩa thống kê từ 0.05 đến dưới 0.001,
trong đó:

Tác động mạnh nhất được ghi nhận ở mối
quan hệ DEV_REC → IM (β = 0.33; p <
0.001), cho thấy rằng việc được ghi nhận
thành tích và hỗ trợ phát triển nghề nghiệp là
yếu tố quan trọng nhất thúc đẩy động lực nội
tại của giảng viên.

Tự chủ học thuật (AUT) có ảnh hưởng
đáng kể đến cả IM (β = 0.28) và EM (β =
0.15), điều này cho thấy khi giảng viên được
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Bảng 5: Ma trận Fornell-Larcker

(Nguồn: Nhóm tác giả)

Bảng 6: Hệ số HTMT giữa các biến tiềm ẩn

(Nguồn: Nhóm tác giả)
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toàn quyền chủ động chuyên môn, họ không
chỉ cảm thấy hứng thú mà còn thấy lợi ích rõ
ràng về mặt nghề nghiệp.

Hỗ trợ tổ chức (SUP) cũng ảnh hưởng tích
cực đến cả hai loại động lực nhưng với hệ số
thấp hơn, phản ánh vai trò bổ trợ của yếu tố
môi trường xã hội trong cơ quan.

Giá trị R² cho biến IM (0.52) cho thấy 52%
phương sai của động lực nội tại có thể được
giải thích bởi ba biến độc lập trong mô hình,
đây là mức khá cao theo chuẩn của Chin
(1998). Trong khi đó, R² của EM đạt 0.37,
phản ánh mức giải thích trung bình - phù hợp
với đặc điểm rằng động lực ngoại tại thường
bị chi phối bởi các yếu tố bên ngoài mô hình
như thu nhập, chính sách tiền lương, hoặc kỳ
vọng cá nhân.

Kiểm định hệ thống giả thuyết nghiên cứu
Dựa trên kết quả phân tích mô hình cấu

trúc bằng PLS-SEM, toàn bộ sáu giả thuyết
đều được xác nhận với mức ý nghĩa thống kê
khác nhau. Cụ thể như sau:

H1: Tự chủ học thuật có ảnh hưởng tích
cực đến động lực nội tại của giảng viên.

Kết quả: β = 0.28, t = 5.47, p < 0.001
Giả thuyết H1 được chấp nhận với mức ý

nghĩa cao. Điều này cho thấy khi giảng viên
được tự quyết về nội dung giảng dạy, phương
pháp tiếp cận và định hướng nghiên cứu, họ
sẽ cảm thấy hứng thú và tự hào với nghề
nghiệp hơn. Đây là biểu hiện rõ ràng của
động lực nội tại - vốn có tính bền vững cao
theo lý thuyết Self-Determination (Deci &
Ryan, 2000).

H2: Tự chủ học thuật có ảnh hưởng tích
cực đến động lực ngoại tại của giảng viên.

Kết quả: β = 0.15, t = 2.91, p < 0.01

Giả thuyết H2 cũng được chấp nhận. Dù
hệ số ảnh hưởng thấp hơn so với H1, kết quả
này cho thấy việc được trao quyền tự chủ
cũng giúp giảng viên cảm thấy có cơ hội
thăng tiến, tăng thu nhập hoặc đạt được sự
công nhận từ tổ chức - những biểu hiện điển
hình của động lực ngoại tại.

H3: Hỗ trợ tổ chức có ảnh hưởng tích cực
đến động lực nội tại của giảng viên.

Kết quả: β = 0.21, t = 4.18, p < 0.001
H3 được chấp nhận với mức ý nghĩa cao.

Khi giảng viên nhận được sự hỗ trợ từ lãnh
đạo và đồng nghiệp, môi trường làm việc trở
nên an toàn, tích cực và thúc đẩy cảm giác
gắn kết - yếu tố then chốt để hình thành động
lực nội tại (Ryan & Deci, 2000; Bakker &
Demerouti, 2007).

H4: Hỗ trợ tổ chức có ảnh hưởng tích cực
đến động lực ngoại tại của giảng viên.

Kết quả: β = 0.12, t = 2.45, p < 0.05
H4 được chấp nhận với mức ý nghĩa tối

thiểu. Điều này cho thấy mặc dù hỗ trợ từ tổ
chức có tác động đến động lực ngoại tại (ví
dụ: kỳ vọng được khen thưởng, giữ vị trí...),
nhưng mức ảnh hưởng không mạnh - phản
ánh thực tế rằng động lực ngoại tại thường
chịu ảnh hưởng bởi các yếu tố chính sách lớn
hơn là sự tương tác nội bộ.

H5: Phát triển nghề nghiệp và ghi nhận có
ảnh hưởng tích cực đến động lực nội tại của
giảng viên.

Kết quả: β = 0.33, t = 6.02, p < 0.001.
H5 là giả thuyết có hệ số ảnh hưởng cao

nhất trong toàn bộ mô hình và được chấp
nhận chắc chắn. Đây là bằng chứng cho thấy
các cơ hội học thuật, sự công nhận và lộ trình
phát triển nghề nghiệp có khả năng nuôi
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Bảng 7: Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc (PLS-SEM)

(Nguồn: Nhóm tác giả)

Bảng 8: Hệ số xác định R² của biến phụ thuộc

(Nguồn: Nhóm tác giả)

ruot so 209.qxp_ruot so 72 xong.qxd  1/27/26  3:07 PM  Page 114



dưỡng đam mê, cam kết và niềm tin nội tại
của giảng viên đối với nghề nghiệp. Phát hiện
này có giá trị chiến lược trong quản trị nhân
sự học thuật.

H6: Phát triển nghề nghiệp và ghi nhận có
ảnh hưởng tích cực đến động lực ngoại tại
của giảng viên.

Kết quả: β = 0.18, t = 3.26, p < 0.01
Giả thuyết H6 cũng được chấp nhận. Mặc

dù tác động không mạnh bằng H5, yếu tố phát
triển nghề nghiệp vẫn góp phần thúc đẩy
động lực ngoại tại thông qua các kỳ vọng về
lợi ích vật chất, chức danh, danh tiếng học
thuật. Điều này khẳng định vai trò “kép” của
chính sách phát triển - vừa hỗ trợ động lực nội
tại, vừa đáp ứng mục tiêu cá nhân bên ngoài.

5. Kết luận và hàm ý chính sách
Nghiên cứu này được thực hiện nhằm làm

rõ vai trò của môi trường làm việc đối với
động lực làm việc của giảng viên trong các
trường đại học công lập tại Thành phố Hà
Nội. Dựa trên khung lý thuyết tích hợp giữa
Thuyết Tự quyết (Self-Determination
Theory) và mô hình Nhu cầu - Nguồn lực
công việc (Job Demands-Resources Model),
mô hình nghiên cứu đã xác định ba nhóm yếu
tố thuộc môi trường làm việc gồm: tự chủ học
thuật, hỗ trợ tổ chức và phát triển nghề nghiệp
- ghi nhận, với mục tiêu kiểm định tác động
của chúng đến hai dạng động lực làm việc:
nội tại và ngoại tại. Phân tích dữ liệu từ 392
giảng viên bằng mô hình cấu trúc tuyến tính
(PLS-SEM) cho thấy toàn bộ sáu giả thuyết
nghiên cứu đều được xác nhận với mức ý
nghĩa thống kê cao, trong đó yếu tố phát triển
nghề nghiệp và ghi nhận có tác động mạnh
nhất đến động lực nội tại. Tự chủ học thuật
được chứng minh là yếu tố có ảnh hưởng tích
cực đến cả động lực nội tại và ngoại tại, phản
ánh vai trò trung tâm của quyền chuyên môn
đối với hiệu suất nghề nghiệp. Trong khi đó,
hỗ trợ tổ chức, dù có hệ số ảnh hưởng thấp
hơn, vẫn đóng vai trò quan trọng trong việc

tạo dựng bầu không khí làm việc tích cực và
thúc đẩy tinh thần học thuật trong nội bộ nhà
trường.

Các phát hiện trên mang đến một số hàm ý
chính sách quan trọng cho công tác quản trị
nhân lực trong các cơ sở giáo dục đại học
công lập. Trước hết, cần khẳng định rằng việc
thiết kế môi trường làm việc hiệu quả không
chỉ là giải pháp ngắn hạn để gia tăng năng
suất, mà còn là chiến lược lâu dài để duy trì
cam kết nghề nghiệp, sáng tạo học thuật và
phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao.
Theo đó, việc trao quyền tự chủ học thuật cho
giảng viên cần được cụ thể hóa và thể chế hóa
trong quy chế nội bộ của mỗi trường, không
dừng lại ở khẩu hiệu hay các cam kết hành

chính. Cùng với đó, chính sách phát triển
nghề nghiệp cần gắn chặt với hệ thống đánh
giá và khen thưởng công khai, minh bạch,
hướng đến ghi nhận nỗ lực học thuật thay vì
chỉ dựa trên thâm niên hay hình thức hành
chính. Các hoạt động như hỗ trợ công bố
quốc tế, tài trợ nghiên cứu, cử giảng viên đi
đào tạo - hội thảo chuyên môn cần được triển
khai thường xuyên và phù hợp với định
hướng phát triển đội ngũ.

Bên cạnh đó, các trường cũng cần quan
tâm đến việc xây dựng văn hóa tổ chức mang
tính hỗ trợ và hợp tác cao, trong đó vai trò của
người quản lý trực tiếp là đặc biệt quan trọng.
Sự đồng hành, khích lệ và tạo điều kiện của
lãnh đạo cấp khoa, phòng sẽ góp phần khơi
dậy động lực nội tại, đồng thời làm tăng hiệu
quả của các chính sách phát triển nghề
nghiệp. Điều này đặc biệt có ý nghĩa trong bối
cảnh các trường đại học công lập Việt Nam
đang chuyển mình mạnh mẽ theo hướng tự
chủ, cạnh tranh và hội nhập quốc tế.

Tóm lại, để nâng cao hiệu quả nguồn nhân
lực học thuật, các trường đại học công lập cần
thiết kế một môi trường làm việc cân bằng
giữa việc tôn trọng giá trị cá nhân và tạo dựng
không gian phát triển nghề nghiệp toàn diện.
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Bảng 9: Kết quả kiểm định từng giả thuyết nghiên cứu

(Nguồn: Nhóm tác giả)
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Động lực làm việc, đặc biệt là động lực nội
tại, chỉ có thể được duy trì bền vững khi giảng
viên cảm nhận được sự tin tưởng, hỗ trợ và
ghi nhận thực chất từ tổ chức. Đây cũng chính
là nền tảng để xây dựng một hệ sinh thái giáo
dục đại học đổi mới, chất lượng và bền vững
trong tương lai.!
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Summary

In the context of Vietnamese public
universities facing increasing pressure for
innovation and autonomy, promoting
lecturers’ work motivation has become a
central issue in academic human resource
management. Although the working
environment is identified as an important
factor shaping motivation, research in
Vietnam still lacks quantitative evidence and
empirical testing models. This article aims to
fill that gap by integrating self-determination
theory and the job resource demand model to
build a research model consisting of three
groups of environmental factors including
academic autonomy, organizational support,
career development and two types of intrinsic
and extrinsic motivation. Analyzing data
from 392 public lecturers in Hanoi using the
PLS-SEM method shows that all three
environmental factors have a significant
impact on two types of motivation, in which
career development and recognition have the
strongest influence on intrinsic motivation.
The research results contribute to
supplementing empirical arguments for
policies to improve the working environment
and design strategies to develop the teaching
staff sustainably in the context of university
autonomy.
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