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Tóm tắt. Đề tài được thực hiện với mục đích xác định các nhân tố tác động đến sự hài lòng trong công việc của các giảng viên tại Đại học Huế, tỉnh Thừa Thiên Huế. Việc nghiên cứu được thực hiện trên 300 giảng viên đang công tác tại 6 trường đại học thành viên của Đại học Huế. Từ phân tích mô hình hồi quy tuyến tính, kết quả nghiên cứu cho thấy rằng Mối quan hệ với đồng nghiệp có tác động mạnh nhất đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên, tiếp đến là nhân tố Chi trả và Phúc lợi, Chất lượng học tập của sinh viên, Điều kiện môi trường làm việc và Bản chất công việc. Trong khi đó các nhân tố còn lại gồm có Cơ hội đào tạo và thăng tiến, Chính sách quản lý và Đội ngũ lãnh đạo lại có ít tác động hơn đến sự hài lòng của các giảng viên mặc dù tất cả các nhân tố đều có tác động trọng yếu. Tác giả cũng dựa trên kết quả nghiên cứu đó để đề xuất một số gợi ý chính sách cho các nhà quản lý nhằm nâng cao hơn nữa mức độ hài lòng của các cán bộ giảng viên tại Đại học Huế. 
Từ khoá: Hài lòng trong công việc; Giảng viên; Đại học Huế.
1. Giới thiệu
Chất lượng giáo dục của một trường đại học phụ thuộc rất lớn đến việc phát triển vốn con người (Sadeghi và Pihie, 2013). Nhận thức được vai trò của con người, trong đó trọng tâm là các giảng viên, Đại học Huế đã không ngừng đầu tư nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên thông qua công tác bồi dưỡng nâng cao năng lực, nghiệp vụ và tạo điều kiện cho các giảng viên học tập nâng cao trình độ. Ngoài ra, Đại học Huế còn có nhiều chính sách khác như khen thưởng động viên, tăng cường cơ sở vật chất và đưa ra các cơ chế để tăng hiệu quả công việc của các giảng viên nhằm góp phần nâng cao chất lượng giáo dục. Tuy nhiên, một câu hỏi đặt ra là liệu các chính sách đó có thực sự hiệu quả trong khi vẫn còn không ít giảng viên không hài lòng công việc của họ hiện tại và ảnh hưởng đến kết quả công việc của họ (Hồ Thị Thúy Nga và Lê Thị Mỹ Linh, 2020).   
Những nghiên cứu trước đây chỉ ra rằng sự hài lòng công việc của giảng viên là một yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến hiệu quả công việc của giảng viên và sự phát triển của một trường đại học (Sadeghi và Pihie, 2013). Đồng thời, các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của các giảng viên trong các trường đại học cũng đã thu hút nhiều nghiên cứu trước đây ở trong và ngoài nước (Ví dụ: Sadeghi và Pihie, 2013; Tu và cộng sự, 2005; Trần Minh Hiếu, 2013; Malik và cộng sự, 2010; Bui, 2019; Bùi Thị Ngọc và Lê Thị Tú Anh, 2017). Tuy nhiên, mỗi nghiên cứu chỉ tập trung vào một vài nhóm nhân tố nhất định và kết quả nghiên cứu của mỗi nghiên cứu cũng khác nhau. Ví dụ, Muhammad (2010) chỉ ra 3 yếu tố tác động mạnh nhất đến sự hài lòng công việc là bản chất công việc, lương và chất lượng giám sát. Sadeghi và Pihie (2013) cho rằng phong cách lãnh đạo có vai trò quan trọng nhất ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc của các giảng viên các trường đại học ở Malaysia. Ở Việt Nam, Trần Minh Hiếu (2013) đã chỉ ra 5 yếu tố tác động đến sự hài lòng của giảng viên tại trường Đại học An Giang là lương và các khoản phúc lợi, chính sách quản lý, mối quan hệ với đồng nghiệp, sự lãnh đạo của cấp trên và đặc điểm tính chất công việc, trong đó lương và phúc lợi là tác động mạnh nhất. Kết quả nghiên cứu ở các trường đại học ở Hà Nội, Bùi Thị Ngọc và Lê Thị Tú Anh (2017) lại cho thấy 4 nhân tố tác động đến mức độ hài lòng của giảng viên gồm các quy định liên quan đến giảng dạy và nghiên cứu khoa học, thu nhập và chính sách phúc lợi, cơ sở vật chất, trong đó, các quy định về giảng dạy và nghiên cứu khoa học có ảnh hưởng lớn nhất. Chính vì những kết quả nghiên cứu khác nhau đó nên kết quả nghiên cứu trước đây chưa có thể áp dụng tại Đại học Huế. Do đó, nghiên cứu này của chúng tôi góp phần vào nền tảng kiến thức về sự hài lòng công việc của các giảng viên với mục đích xây dựng một mô hình nghiên cứu có các yếu tố tác động đến sự hài lòng đầy đủ và khoa học hơn. Trong đó, Chất lượng học tập của sinh viên là một nhân tố mới mà các nghiên cứu trước đây chưa đánh giá, được đưa vào mô hình nghiên cứu của chúng tôi. Đồng thời, kiểm tra mô hình này ở Đại học Huế để có những giải pháp cụ thể hơn cho Đại học Huế trong việc nâng cao sự hài lòng của các giảng viên.
2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu đề xuất 
2.1 Sự hài lòng trong công việc 
Định nghĩa về sự hài lòng trong công việc trong các nghiên cứu trước đây thiếu sự thống nhất nhưng có thể chia làm hai trường phái chính (Ramesh và Gelfand, 2010). Trường phái thứ nhất thường gắn sự hài lòng công việc với sự phù hợp công việc (job fit) thông qua các lợi ích vật chất như lương thưởng, sự thăng chức, cơ sở vật chất... Ví dụ, mô hình nghiên cứu dựa trên chỉ số mô tả công việc Job Descriptive Index (JDI) của Smith et al. (1969) cho thấy mức độ thỏa mãn công việc của một người thông qua các nhân tố: đặc điểm công việc, cấp trên, tiền lương, cơ hội đào tạo - thăng tiến và đồng nghiệp. Ở Việt Nam, Trần Kim Dung (2005) đã thực hiện nghiên cứu đo lường sự thỏa mãn trong công việc bằng cách sử dụng thang đo JDI và thuyết nhu cầu của Maslow (1943) kết quả có 2 nhân tố mới: phúc lợi và điều kiện làm việc (Lê Nguyễn Đoan Khôi & Trần Thị Ngọc Phượng, 2013).
Trường phái thứ hai lại định nghĩa sự hài lòng công việc thiên về sự hài lòng với các đồng nghiệp và các mối quan hệ. Ví dụ: Kakar (1978) định nghĩa sự hài lòng công việc là những tình cảm trong các mối quan hệ trong công việc. Sự hài lòng công việc theo trường phái này thường được tìm thấy ở các nước theo chủ nghĩa tập thể khi mọi người đánh giá cao vai trò của tập thể hơn vai trò của cá nhân (Ramesh và Gelfand, 2010).
[bookmark: _TOC_250003]Mô hình nghiên cứu của chúng tôi được dựa trên 3 nghiên cứu của các tác giả sau: Mô hình thứ nhất là nghiên cứu của Muhammad (2010) “Sự hài lòng công việc và cam kết tổ chức của các giảng viên ở các trường đại học công lập tại Pakistan”, tác giả đã sử dụng thang đo Likert 5 điểm để đo lường mức độ hài lòng trong công việc và cam kết tổ chức của các giảng viên. Tác giả khảo sát 650 đối tượng bao gồm các giảng viên, trợ lý giáo sư, phó giáo sư và các giáo sư, kết quả nghiên cứu cho thấy rằng giảng viên có sự hài lòng đối với Bản chất công việc, Sự giám sát, Đồng nghiệp, Lương thưởng và Cơ hội thăng tiến.
Mô hình thứ hai là mô hình nghiên cứu của tác giả Trần Minh Hiếu (2013) về “Sự hài lòng của giảng viên trong giảng dạy và nghiên cứu tại Trường Đại học An Giang”. Nghiên cứu này khảo sát trên 241 bảng hỏi với các giảng viên, kết quả cho thấy 5 yếu tố tác động đến sự hài lòng của giảng viên đó là: Lương và các khoản phúc lợi, Chính sách quản lý, Mối quan hệ với đồng nghiệp, Sự lãnh đạo của cấp trên và Đặc điểm tính chất công việc. Đồng thời, các yếu tố về Mối quan hệ với sinh viên, Cơ hội đào tạo và thăng tiến, Điều kiện môi trường làm việc thì có hệ số tương quan thấp chứng tỏ rằng 3 yếu tố này không ảnh hưởng đến sự hài lòng của giảng viên tại trường Đại học An Giang.
Mô hình thứ 3 là nghiên cứu của Vũ Việt Hằng và Nguyễn Văn Thông (2018) về “Sự hài lòng trong công việc, mối quan hệ với cam kết tổ chức và ý định nghỉ việc - Trường hợp các nhân viên kỹ thuật ngành dịch vụ cơ sở hạ tầng công nghệ thông tin”, nghiên cứu được tiến hành dựa trên 225 phiếu khảo sát được gởi đến các nhân viên kỹ thuật tại các công trình đang thi công địa bàn thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng có 6 yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc bao gồm: Chi trả và phúc lợi, Đào tạo và thăng tiến, Căng thẳng công việc, Điều kiện làm việc, Bản chất công việc, Sự hỗ trợ của cấp trên trong đó yếu tố Chi trả và phúc lợi có tác động lớn nhất đến sự hài lòng của nhân viên.
Nhìn chung, các mô hình trên đều cho kết quả không đồng nhất với nhau, cụ thể, mỗi mô hình chỉ ra mỗi nhân tố khác nhau tác động nhiều nhất đối với sự hài lòng như Lương và phúc lợi (Trần Minh Hiếu 2013 và Vũ Văn Thông, Vũ Việt Hằng 2018), Bản chất công việc (Muhamad 2010). Đặc biệt, có nhân tố tác động dương tích cực trong nghiên cứu của tác giả này nhưng lại trở thành những nhân tố không có tính ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc ở nghiên cứu của tác giả khác như cặp nhân tố Cơ hội đào tạo và thăng tiến và Điều kiện làm việc (đây là cặp nhân tố có ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc Vũ Văn Thông, Vũ Việt Hằng 2018 nhưng lại không có tính ảnh hưởng trong kết quả nghiên cứu của Trần Minh Hiếu 2013 và nhân tố Đồng nghiệp thì ngược lại). 
Dựa trên sự phân tích, so sánh kết quả nghiên cứu của 3 mô hình nghiên cứu trên, chúng tôi đã chọn ra 3 nhân tố đều ảnh hưởng trọng yếu đến sự hài lòng trong công việc là Chi trả và phúc lợi, Bản chất công việc, Chính sách quản lý và đội ngũ lãnh đạo để đưa vào mô hình tại Đại học Huế. Ngoài ra, chúng tôi cũng chọn thêm 3 nhân tố có kết quả tác động khác nhau đối với sự hài lòng để kiểm chứng cho mô hình tại Đại học Huế, cụ thể theo Vũ Văn Thông và Vũ Việt Hằng 2018 thì Cơ hội đào tạo và thăng tiến, Điều kiện làm việc ảnh hưởng trọng yếu đến sự hài lòng và Mối quan hệ với đồng nghiệp thì không ảnh hưởng đến sự hài lòng, nhưng theo Trần Minh Hiếu 2013 thì có kết quả ngược lại. Đặc biệt, qua quá trình tìm hiểu thực tế bằng việc phỏng vấn lấy ý kiến từ các giảng viên có kinh nghiệm giảng dạy lâu năm, các cán bộ quản lý như trưởng bộ môn, trưởng các phòng đang làm việc tại các trường đại học thành viên cho thấy rằng thái độ và kết quả học tập của sinh viên ảnh hưởng đến động lực làm việc của giảng viên. Cụ thể, sinh viên đầu vào có chất lượng cao, quá trình học tập luôn chủ động, hăng hái, tích cực sẽ tạo nhiều thuận lợi trong công tác giảng dạy và nghiên cứu của giảng viên, giúp cho giảng viên cảm thấy hài lòng hơn. Chính vì lý do đó, chúng tôi đề xuất thêm yếu tố mới đó là Chất lượng học tập của sinh viên để đưa vào mô hình đề xuất, từ đó mô hình nghiên cứu đề xuất bao gồm 7 yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của các giảng viên.
2.2 Mô hình nghiên cứu đề xuất
Trên cơ sở tổng kết có bổ sung các nghiên cứu đi trước, mô hình nghiên cứu được đề xuất là:




Sơ đồ 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
Nguồn: Tác giả đề xuất
Các giả thuyết đặt ra :
H1: Mối quan hệ với đồng nghiệp tốt sẽ giúp nâng cao sự hài lòng trong công việc của giảng viên.
H2: Nhiều cơ hội để phát huy năng lực bản thân, thăng tiến trong công việc sẽ nâng cao mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên.
H3: Chính sách quản lý tốt và Đội ngũ lãnh đạo tốt sẽ giúp gia tăng sự hài lòng của các giảng viên.
H4: Chính sách chi trả và phúc lợi phù hợp sẽ gia tăng sự hài lòng trong công việc của giảng viên.
H5: Điều kiện làm việc tốt sẽ gia tăng mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên
H6: Chất lượng học tập của sinh viên càng cao sẽ làm gia tăng mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên.
H7: Bản chất công việc thú vị, thử thách, phù hợp giúp phát huy năng lực của bản thân, mang đến nhiều niềm vui thì sự hài lòng trong công việc của giảng viên càng cao.
2.3 Phương pháp nghiên cứu và thang đo
2.3.1. Phương pháp thu thập số liệu
Chúng tôi chọn 6 đơn vị thành viên với tiêu chí là các trường đại học có số lượng các giảng viên lớn trong tổng 9 đơn vị thành viên của Đại học Huế để làm đối tượng khảo sát và chọn mẫu khảo sát. Mẫu khảo sát phải mang tính đại diện cho tổng thể nghiên cứu. Tổng thể là tất cả các giảng viên không bao gồm các cán bộ, nhân viên hành chính. Do đó, dựa vào tỉ trọng số lượng các giảng viên của 6 trường thành viên so với tổng giảng viên của Đại học Huế, nhóm tác giả tính toán được số lượng mẫu tương ứng tại 6 trường thành viên để làm mẫu đại diện cho tổng thể Đại học Huế. Để tính cỡ mẫu, theo Nguyễn Đình Thọ (2013), cỡ mẫu tối thiểu cho phương pháp phân tích nhân tố  EFA là 50, tốt hơn là 100, hoặc tỷ lệ biến quan sát và biến đo lường tương ứng là 5:1, mô hình nghiên cứu đề xuất của bài viết có 34 biến quan sát thì số mẫu yêu cầu tối thiểu (n) là: 34 x 5 = 170 mẫu. Nhưng nhằm mang tính tin cậy cao hơn tác giả đã phát ra 310 phiếu điều tra, kết quả thu về được 300 phiếu hợp lệ. Phương pháp chọn mẫu là phi xác xuất theo phương pháp thuận tiện được thực hiện đối với các đối tượng khảo sát, khi khảo sát tác giả cũng kết hợp việc quan sát và trao đổi với đối tượng về các vấn đề có liên quan để tăng tính chính xác của các câu trả lời. 




Bảng 1: Số mẫu khảo sát tại các trường thành viên trong Đại học Huế

	Stt
	Tên đơn vị
	Tổng số giảng viên
	Tổng số phiếu khảo sát

	1
	Trường Đại học Khoa học
	270
	41

	2
	Trường Đại học Sư Phạm
	222
	34

	3
	Trường Đại học Y Dược
	439
	67

	4
	Trường Đại học Nông Lâm
	291
	44

	5
	Trường Đại học Kinh Tế
	191
	29

	6
	Trường Đại học Ngoại Ngữ
	177
	27

	
	
	1.974 (*)
	300


(*) Là tổng số giảng viên theo thống kê của Đại học Huế năm 2020
Nguồn: Cổng thông tin điện tử và phòng tổ chức hành chính tại các trường và Đại học Huế năm 2021
2.3.2. Phương pháp xử lý số liệu
Nghiên cứu chính thức được thực hiện bằng phương pháp định lượng thông qua phần mềm SPSS 22.0 bao gồm kiểm tra độ tin cậy Cronbach Alpha để đánh giá độ tin cậy của các thang đo, phân tích nhân tố EFA để kiểm tra và xác định lại các nhóm biến trong mô hình nghiên cứu, phân tích hồi quy để xác định mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến sự hài lòng trong công việc.
2.3.3. Xây dựng thang đo
Các thang đo đều được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm từ mức 1“hoàn toàn không đồng ý” đến mức 5 “hoàn toàn đồng ý”. Các thang đo được kế thừa chọn lọc từ các nghiên cứu của Vũ Văn Thông và Vũ Việt Hằng (2018), Trần Minh Hiếu (2013) và một số thang đo do tác giả xây dựng nên. 
Bảng 2: Các thang đo đề xuất
	Nhóm
	Biến quan sát
	Thang đo
	Nguồn trích dụng

	1
	 CR
	Mối quan hệ với đồng nghiệp (Colleague relationship)
	Trần Minh Hiếu (2013)

	 
	 CR1
	01. Luôn tận tình hướng dẫn, giúp đỡ, hợp tác cùng nhau trong công việc, chia sẻ trong chuyên môn
	Trần Minh Hiếu (2013)

	
	 CR2
	02. Luôn thi đua lành mạnh và công bằng
	

	
	 CR3
	03. Luôn tận tình giúp đỡ nhau trong cuộc sống
	

	
	 CR4
	04. Luôn thân thiết, hoà đồng, tôn trọng lẫn nhau
	

	2
	TD
	Cơ hội đào tạo và thăng tiến (Training and Development)
	Trần Minh Hiếu (2013)

	 
	TD1
	05. Thầy/cô được tạo điều kiện tham gia vào các chương trình đào tạo ngắn hạn trong nước và nước ngoài
	Tác giả

	
	TD2
	06. Thầy/cô được tạo điều kiện  tham gia vào công tác nghiên cứu khoa học
	

	
	TD3
	07. Thầy/cô được tạo điều kiện tham gia các khoá học tập nâng cao chuyên môn như theo học các chương trình thạc sỹ, tiến sỹ
	
Trần Minh Hiếu (2013)


	
	TD4
	08. Thầy/cô có nhiều cơ hội để phát huy năng lực bản thân
	

	
	TD5
	09. Thầy/cô có nhiều cơ hội thăng tiến trong quản lý 
	

	3
	 GE
	Chính sách quản lý và Đội ngũ lãnh đạo (General Policy &Employer’s Management)
	Trần Minh Hiếu (2013)

	 
	 GE1
	10. Chính sách tài chính, nhân sự rõ ràng, minh bạch, nhất quán và công bằng
	Trần Minh Hiếu (2013)

	
	 GE2
	11. Chính sách thi đua, khen thưởng rõ ràng, minh bạch, nhất quán và công bằng
	

	
	 GE3
	12. Các tiêu chuẩn đánh giá, xếp loại công chức, giảng viên của Trường rất rõ ràng, minh bạch và hợp lý
	

	
	 GE4
	13. Ý kiến đóng góp của giảng viên và các nhân viên khác trong xây dựng chính sách được Trường tôn trọng và xem xét thích đáng
	

	
	 GE5
	14. Cấp trên có trình độ chuyên môn cao, năng lực quản lý tốt
	

	
	 GE6
	15. Thầy/ cô nhận được sự hỗ trợ của lãnh đạo trong công việc và cuộc sống 
	

	4
	SB
	Chi trả và phúc lợi (Salary and Benefit)
	Vũ Văn Thông và Vũ Việt Hằng (2018)

	 
	SB1
	16. Cá nhân/gia đình sống hoàn toàn dựa vào thu nhập của trường chi trả
	Vũ Văn Thông và Vũ Việt Hằng (2018)


	
	SB2
	17. Chế độ lương thưởng nhận được tương ứng với kết quả làm việc của mình
	

	
	SB3
	18. Chính sách phúc lợi của nhà trường thể hiện rõ rãng sự quan tâm chu đáo đến các giảng viên
	

	
	SB4
	19. Chính sách lương thưởng, phúc lợi công bằng hợp lý giữa các cá nhân trong trường
	Trần Minh Hiếu (2013)

	5
	 WE
	Điều kiện môi trường làm việc (Cơ sở vật chất và trung tâm thư viện- Working Enviroment)
	Trần Minh Hiếu (2013)

	 
	 WE1
	20. Thầy/cô hài lòng với không gian làm việc
	Trần Minh Hiếu (2013)

	
	 WE2
	21. Thầy/cô hài lòng với số lương và chất lượng, trang thiết bị phục vụ công tác giảng dạy và nghiên cứu
	Tác giả


	
	 WE3
	22. Thầy/cô hài lòng với các ứng dụng làm việc trực tuyến
	

	
	 WE4
	23. Thầy/cô hài lòng khi làm việc trong khuôn viên xanh của nhà trường
	

	6
	 SC
	Chất lượng học tập của sinh viên (Student’s characteristics)
	Tác giả

	 
	 SC1
	24. Sinh viên luôn chủ động trong công việc học tập
	Tác giả


	
	SC2
	25. Xu hướng chất lượng sinh viên đầu vào ngày càng cao 
	

	
	 SC3
	26. Tỷ lệ sinh viên đạt kết quả cao trong học tập ngày càng tăng
	

	7
	 JC
	Bản chất công việc (Job’s characteristics)
	Trần Minh Hiếu (2013)

	 
	JC1
	27. Công việc hiện tại của Thầy/Cô rất thú vị: đầy thử thách và luôn đổi mới
	Trần Minh Hiếu (2013)

	
	JC2
	28.Công việc hiện tại phù hợp và giúp phát huy năng lực của bản thân
	

	
	JC3
	29.Thầy /Cô thường xuyên thực hiện nghiên cứu khoa học và cập nhật các công trình nghiên cứu trong nước và nước ngoài
	Tác giả

	
	JC4
	30. Thầy /Cô thường xuyên cập nhật kiến thức, đổi mới trong nội dung và phương pháp giảng dạy phục vụ cho công việc hiện tại
	

	
	JC5
	31.Công việc hiện tại mang đến cho thầy/cô nhiều niềm vui
	Trần Minh Hiếu (2013)

	8
	 JS
	Hài lòng công việc (Job satisfaction)
	Vũ Văn Thông và Vũ Việt Hằng (2018)

	 
	 JS1
	32. Thầy/cô cho rằng công việc hiện tại rất thú vị, hấp dẫn
	Vũ Văn Thông và Vũ Việt Hằng (2018)

	
	 JS3
	33. Thầy/cô cho rằng công việc hiện tại mang giá trị hữu ích cho bản thân và xã hội
	

	
	 JS4
	34. Thầy/cô cho rằng công việc hiện tại là rất thành công đối với bản thân
	

	
	


Nguồn: Tác giả tổng hợp
3. Kết quả và thảo luận
3.1. Đặc điểm mẫu điều tra
Tác giả tiến hành thống kê các thông tin cá nhân của các đối tượng khảo sát từ 300 phiếu khảo sát như sau:
Bảng 3: Thống kê các đối tượng khảo sát
	Biến
	Tần số
	Tỷ lệ %

	Giới tính
	Nam
	101
	36,10

	
	Nữ
	179
	63,90

	Độ tuổi
	Từ 22 - 30
	61
	22,80

	
	Từ 31 - 35
	95
	35,60

	
	Từ 36 - 40
	57
	21,30

	
	Trên 40
	54
	20,20

	Trình độ học vấn
	Cử nhân 
	72
	27,30

	
	Thạc sĩ
	148
	56,10

	
	Tiến sĩ
	44
	16,70

	Kinh nghiệm làm việc
	Dưới 5 năm
	44
	16,40

	
	5-10 năm
	109
	40,70

	
	10-15 năm
	72
	26,90

	
	Trên 15 năm
	43
	16

	Đã từng học tập, đào tạo ở nước ngoài
	Đã từng
	109
	37,80

	
	Chưa
	179
	62,20

	Tham gia quản lý
	Có
	82
	28,70

	
	Không
	204
	71,30

	Mức thu nhập bình quân theo tháng
	Dưới 5 triệu
	49
	16,70

	
	5 - 9 triệu
	203
	69

	
	9 - 13 triệu
	26
	8,80

	
	Trên 13 triệu
	16
	5,40


			Nguồn: Kết quả phân tích SPSS của tác giả năm 2021
3.2 Đánh giá độ tin cậy của các thang đo thông qua phân tích Cronbach’s Alpha
3.2.1 Đánh giá độ tin cậy của các nhân tố thông qua phân tích Cronbach’s Alpha
[bookmark: _GoBack]Tác giả thực hiện kiểm định độ tin cậy của từng thang đo (mỗi thang đo là 1 tập hợp các biến quan sát của một nhân tố) trong 8 nhóm nhân tố thuộc nhóm biến độc lập và phụ thuộc. 
Bảng 4: Kết quả phân tích độ tin cậy của thang đo
	Stt
	Nhân tố
	Số biến quan sát
	Cronbach's Alpha

	1
	Mối quan hệ với đồng nghiệp - CR
	4
	0,909

	2
	Cơ hội đào tạo và thăng tiến - TD
	5
	0,954

	3
	Chính sách quản lý và Đội ngũ lãnh đạo -GE
	6
	0,938

	4
	Chi trả và phúc lợi - SB
	4
	0,925

	5
	Điều kiện môi trường làm việc - WE
	4
	0,900

	6
	Chất lượng học tập của sinh viên - SC
	3
	0,893

	7
	Bản chất công việc - JC
	5
	0,900

	8
	Hài lòng công việc - JS
	3
	0,864


Nguồn: Kết quả phân tích SPSS của tác giả năm 2021
Kết quả kiểm định cho thấy các biến quan sát có hệ số tương quan biến tổng đều lớn hơn 0,3, hệ số Cronbach’s Alpha đều lớn hơn 0,5 và bé hơn 1 điều đó thể hiện rằng tất cả các biến quan sát trong một nhóm nhân tố đều thể hiện tính chất của nhân tố đó và có tương quan chặt chẽ với nhau. Như vậy, tất cả các nhóm nhân tố độc lập và phụ thuộc mà tác giả đưa vào nghiên cứu mô hình là hoàn toàn phù hợp cho phân tích nhân tố về sau.
3.2.2 Phân tích nhân tố khám phá EFA
Kết quả phân tích EFA cho 31 biến độc lập cho thấy hệ số KMO = 0,948 (0,5 < KMO < 1), thống kê Chi-Square của kiểm định Bartlett có giá trị 9.501,764 với mức ý nghĩa Sig. = 0,000 < 0,05, phân tích nhân tố theo Principal components với phép quay Varimax cho thấy 31 biến quan sát ban đầu được nhóm thành 7 nhóm, giá trị tổng phương sai trích = 79.563% > 50%: đạt yêu cầu, giá trị hệ số Eigenvalues của các nhân tố đều cao (>1), nhân tố thứ 7 có Eigenvalues thấp nhất là 1.128 > 1, hệ số tải nhân tố đều lớn hơn 0,5 không có trường hợp biến nào cùng lúc tải lên cả hai nhân tố với hệ số tải gần nhau nên các nhân tố đảm bảo được giá trị hội tụ và phân biệt khi phân tích EFA. Ngoài ra không có sự xáo trộn các nhân tố, nghĩa là các phát biểu đại diện cho các biến quan sát thể hiện ý nghĩa đồng nhất trên cùng một phương diện (nhân tố). Kết quả sau khi phân tích nhân tố cho thấy các nhân tố độc lập này được giữ nguyên và được sắp xếp theo 7 nhóm nhân tố khác nhau.
Bảng 5 : Kết quả xoay nhân tố các nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng của giảng viên tại Đại học Huế
	Nhân tố
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	CR1
	0.713
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	CR2
	0.739
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	CR3
	0.732
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	CR4
	0.779
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	TD1
	 
	0.651
	 
	 
	 
	 
	 

	TD2
	 
	0.819
	 
	 
	 
	 
	 

	TD3
	 
	0.789
	 
	 
	 
	 
	 

	TD4
	 
	0.786
	 
	 
	 
	 
	 

	TD5
	 
	0.815
	 
	 
	 
	 
	 

	GE1
	 
	 
	0.700
	 
	 
	 
	 

	GE2
	 
	 
	0.737
	 
	 
	 
	 

	GE3
	 
	 
	0.768
	 
	 
	 
	 

	GE4
	 
	 
	0.763
	 
	 
	 
	 

	GE5
	 
	 
	0.736
	 
	 
	 
	 

	GE6
	 
	 
	0.772
	 
	 
	 
	 

	SB1
	 
	 
	 
	0.726
	 
	 
	 

	SB2
	 
	 
	 
	0.772
	 
	 
	 

	SB3
	 
	 
	 
	0.731
	 
	 
	 

	SB4
	 
	 
	 
	0.720
	 
	 
	 

	WE1
	 
	 
	 
	 
	0.727
	 
	 

	WE2
	 
	 
	 
	 
	0.780
	 
	 

	WE3
	 
	 
	 
	 
	0.805
	 
	 

	WE4
	 
	 
	 
	 
	0.691
	 
	 

	SC1
	 
	 
	 
	 
	 
	0.821
	 

	SC2
	 
	 
	 
	 
	 
	0.822
	 

	SC3
	 
	 
	 
	 
	 
	0.834
	 

	JC1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	0.619

	JC2
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	0.734

	JC3
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	0.740

	JC4
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	0.667

	JC5
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	0.776



Nguồn: Kết quả phân tích SPSS của tác giả năm 2021
Kết quả phân tích nhân tố khám phá cho các biến phụ thuộc cho thấy trị số KMO là 0,730 (0.5<KMO<1), điều đó khẳng định giá trị KMO đảm bảo tính thích hợp của việc phân tích nhân tố khám phá. Thống kê Chi-Square của kiểm định Bartlett có giá trị 429,663 với mức ý nghĩa Sig. = 0,000 < 0,05, điều này cho thấy kết quả kiểm định KMO hoàn toàn có nghĩa thống kê với mức ý nghĩa 5%. Phương sai trích đạt giá trị 78,731% khá cao, như vậy 78,731% biến thiên của dữ liệu được giải thích bởi 1 nhân tố. Hệ số tải nhân tố thuộc các biến thành phần JS1, JS2, JS3 lần lượt là 0,906; 0,887; 0,868 đều lớn hơn 0,5 điều này cho thấy các biến thành phần thuộc nhân tố sự hài lòng đảm bảo cho việc đưa vào phân tích dữ liệu. 
3.2.3 Tiến hành phân tích hồi quy các nhân tố
a. Đánh giá và kiểm định mức độ phù hợp của mô hình
Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính cho thấy mô hình R2 hiệu chỉnh = 0,659 hay nói cách khác 65,9% sự biến thiên của nhân tố Sự hài lòng của giảng viên tại Đại học Huế được giải thích bởi 7 nhân tố trên. Kết quả với giá trị F = 24,914 và mức ý nghĩa sig = 0,000 < 0,05, điều đó cho thấy sự phù hợp của mô hình, tức là sự kết hợp của các nhân tố có trong mô hình có thể giải thích được sự thay đổi của nhân tố phụ thuộc, hay nói cách khác có ít nhất một nhân tố độc lập ảnh hưởng đến nhân tố phụ thuộc. Tóm lại, mô hình hồi quy đa biến thỏa mãn các điều kiện đánh giá và kiểm định độ phù hợp cho việc rút ra các kết quả nghiên cứu.
b. Kiểm định tự tương quan
Theo kết quả mô hình hồi quy cho thấy, giá trị d = 1,792 (1,763 < d = 1,792 < 1,859) nằm trong vùng chấp nhận, nghĩa là không có tự tương quan chuỗi bậc nhất hay nói cách khác là không có tương quan giữa các phần dư (Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008).
c. Kết quả chạy mô hình hồi quy
Bảng 6: Kết quả mô hình hồi quy các nhân tố tác động đến sự hài lòng của giảng viên tại Đại học Huế.
	Mô hình
	Hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa
	Hệ số hồi quy chuẩn hóa
	T
	Giá trị Sig.
	Đa cộng tuyến

	
	B
	Sai số chuẩn
	Beta
	
	
	T
	VIF

	Hằng số
	0.581
	0.195
	 
	2.985
	0.003
	 
	 

	CR
	0.185
	0.059
	0.208
	3.11
	0.002
	0.478
	2.092

	TD
	0.011
	0.059
	0.013
	0.188
	0.031
	0.425
	2.352

	GE
	0.003
	0.062
	0.004
	0.052
	0.038
	0.42
	2.379

	SB
	0.18
	0.058
	0.198
	1.373
	0.021
	0.422
	2.368

	WE
	0.143
	0.058
	0.159
	2.462
	0.014
	0.515
	1.94

	SC
	0.151
	0.051
	0.166
	2.944
	0.003
	0.671
	1.49

	JC
	0.11
	0.062
	0.124
	1.771
	0.008
	0.44
	2.271



Nguồn: Kết quả phân tích SPSS của tác giả năm 2021
Kết quả phân tích các hệ số hồi quy tuyến tính thể hiện ở Bảng 6. Giả thuyết H1 cho rằng mối quan hệ với đồng nghiệp tốt sẽ giúp nâng cao sự hài lòng trong công việc của giảng viên. Kết quả cho thấy giả thuyết này được chấp nhận với mức ý nghĩa p-value < 0,01 và hệ số chuẩn hóa là 0,208. Giả thuyết H2 cho rằng có nhiều cơ hội để phát huy năng lực bản thân, thăng tiến trong công việc sẽ nâng cao mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên. Kết quả cho thấy giả thuyết này được chấp nhận với mức ý nghĩa p-value < 0,05 và hệ số chuẩn hóa là 0,013. Giả thuyết H3 cho rằng Chính sách quản lý tốt và Đội ngũ lãnh đạo tốt sẽ giúp gia tăng sự hài lòng của các giảng viên. Kết quả cho thấy giả thuyết này được chấp nhận với mức ý nghĩa p-value < 0,05 và hệ số chuẩn hóa là 0,004. Giả thuyết H4 cho rằng Chính sách chi trả và phúc lợi phù hợp sẽ gia tăng sự hài lòng trong công việc của giảng viên. Kết quả cho thấy giả thuyết này được chấp nhận với mức ý nghĩa p-value < 0,05 và hệ số chuẩn hóa là 0,198. Giả thuyết H5 cho rằng Điều kiện làm việc tốt sẽ gia tăng mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên. Kết quả cho thấy giả thuyết này được chấp nhận với mức ý nghĩa p-value < 0,05 và hệ số chuẩn hóa là 0,159. Giả thuyết H6 cho rằng Chất lượng học tập của sinh viên càng cao sẽ làm gia tăng mức độ hài lòng trong công việc của giảng viên. Kết quả cho thấy giả thuyết này được chấp nhận với mức ý nghĩa p-value < 0,01 và hệ số chuẩn hóa là 0,166. Giả thuyết H7 cho rằng Bản chất công việc thú vị, thử thách, phù hợp giúp phát huy năng lực của bản thân, mang đến nhiều niềm vui thì sự hài lòng trong công việc của giảng viên càng cao. Kết quả cho thấy giả thuyết này được chấp nhận với mức ý nghĩa p-value < 0,05 và hệ số chuẩn hóa là 0,124.
Hệ số VIF lớn nhất của các nhân tố là 2,379 < 10 chứng tỏ hầu như không có mối liên hệ giữa các biến độc lập với nhau. Như vậy, phương trình hồi quy (theo hệ số chưa chuẩn hóa) của mô hình thể hiện mối quan hệ giữa các nhân tố là:
JS = 0,581 + 0,185*CR + 0,011*TD + 0,003*GE + 0,18*SB + 0,143*WE + 0,151*SC + 0,11*JC
Từ kết quả hồi quy cho thấy nhân tố Sự hài lòng của giảng viên tại Đại học Huế đều có sự tác động khá lớn bởi các nhân tố độc lập, mức độ ảnh hưởng cao nhất đến thấp nhất lần lượt là Mối quan hệ với đồng nghiệp, Chi trả và phúc lợi, Chất lượng học tập của sinh viên, Điều kiện môi trường làm việc, Bản chất công việc, Cơ hội đào tạo và thăng tiến, Chính sách quản lý và Đội ngũ lãnh đạo. Điều này khá phù hợp trong nghiên cứu mô tả ở phần trước của tác giả.
[bookmark: _Toc454554410]Đặc biệt, nhân tố Chất lượng học tập của sinh viên là một nhân tố mới trong nghiên cứu và đã được chứng minh có ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của giảng viên. Hai nhân tố Điều kiện môi trường làm việc và Cơ hội đào tạo và thăng tiến cũng hoàn toàn có tác động dương, tích cực đến sự hài lòng của các giảng viên tại Đại học Huế, điều này hoàn toàn ngược lại với kết quả nghiên cứu của Trần Minh Hiếu 2013.
4. Kết luận và khuyến nghị giải pháp
Kết quả cho thấy 7 nhân tố bao gồm 31 biến quan sát đều có tác động dương, tích cực đến sự hài lòng của giảng viên, trong đó nhân tố Mối quan hệ với đồng nghiệp có tác động cao nhất, tiếp theo là nhân tố Chi trả và Phúc lợi, hai nhân tố này có mức ảnh hưởng mạnh và gần như bằng nhau. Các nhân tố tác động tiếp theo lần lượt là Chất lượng học tập của sinh viên, Điều kiện làm việc, Bản chất công việc, Cơ hội đào tạo và Thăng tiến và cuối cùng là Chính sách quản lý và Đội ngũ lãnh đạo. Trong đó, Chất lượng học tập của sinh viên là nhân tố mới và ảnh hưởng khá mạnh mẽ đối với mức độ hài lòng của giảng viên. 
Dựa trên kết quả nghiên cứu đó tác giả đã đề xuất một số giải pháp để nâng cao hơn nữa mức độ hài lòng của các các bộ viên chức, các cán bộ giảng viên của Đại học Huế như sau: Bởi vì mối quan hệ giữa các đồng nghiệp có tác động lớn nhất đến sự hài lòng công việc nên nhà quản lý cần chú trọng quan tâm và xây dựng tinh thần hợp tác, đoàn kết trong các bộ môn, khoa, phòng của nhà trường. Nhà quản lý phải là người đứng đầu, dẫn dắt, tạo ra sự thân thiện, tin cậy lẫn nhau, thường xuyên tổ chức các hoạt động tập thể, quan tâm, giúp đỡ lẫn nhau trong cả công việc và cuộc sống hằng ngày.
Yếu tố Chi trả và Phúc lợi cũng là một nhân tố tác động trọng yếu đến sự hài lòng của giảng viên do đó nhà trường cần xây dựng lại cơ chế chi tiêu nội bộ hợp lý, căn cứ vào hiệu quả công việc của từng giảng viên để xây dựng cơ chế trả lương, thưởng phù hợp. Ngoài ra, nhà trường cần có biện pháp cải thiện thu nhập hiện tại của các giảng viên như khai thác thêm các nguồn thu khác trong nhà trường, tránh tình trạng giảm lương, giảm thu nhập vì mức thu nhập hiện nay không đảm bảo hoàn toàn được cuộc sống của giảng viên.
Nhân tố mới là Chất lượng học tập sinh viên là nhân tố có tác động dương đối với sự hài lòng của giảng viên tại Đại học Huế do đó nhà trường cần xây dựng và triển khai chương trình tuyển sinh thật tốt, đưa ra các tiêu chí cần thiết, phù hợp để có căn cứ lựa chọn sinh viên đầu vào tốt nhất, nhà trường không nên vì số lượng mà bỏ qua chất lượng khi tuyển sinh đầu vào vì đây là điều kiện cần góp phần cho thành công của giáo dục đại học. Đồng thời, giảng viên giúp sinh viên tiếp cận với các hình thức giảng dạy mới, sinh động, trực quan và thực tế tạo động lực và thái độ học tập tốt hơn trong quá trình học, khai thác tối đa và kích thích tính sáng tạo, năng động của lứa tuổi này. 
Đại học Huế cũng cần chú trọng nâng cao cải thiện Điều kiện làm việc bằng việc xây dựng cơ sở vật chất, xây dựng trang thiết bị hiện đại cho các trường thành viên. Đồng thời, nhà trường phải xây dựng đề án vị trí việc làm với phương châm chọn việc để bố trí người chứ không vì người mà bố trí việc, cơ chế thăng tiến phải được dựa trên năng lực và thành tích thực tế của của các cán bộ giảng viên, để giúp tạo ra động lực cạnh tranh lành mạnh và nâng cao mức độ hài lòng của các giảng viên. Phong cách lãnh đạo dân chủ, công bằng, thân thiện cần được đề cao, người lãnh đạo phải tạo ra được uy tín và sự tin tưởng từ trình độ chuyên môn và phong cách điều hành quản lý của mình.
Như vậy, kết quả nghiên cứu trên không những có độ tin cậy cao mà còn thực sự rất có ý nghĩa đối với các nhà quản lý các trường đại học thành viên và Đại học Huế trong việc nâng cao hơn nữa mức độ hài lòng của các cán bộ giảng viên tại đơn vị mình. 
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DETERMINANTS OF JOB SATISFACTON AMONG LECTURERS – 
A CASE STUDY OF HUE UNIVERSITY
Tran Phan Khanh Trang, Do Truong Xuan, Cai Thi Thanh Lam
Abstract. The research was conducted with the aim of identifying factors influencing lecturers’  job satisfaction in Hue University. The official study based on the survey of 300 lecturers from six member universities and colleges in Hue University, Thua Thien Hue Province. The results show that there are seven factors affecting the job satisfaction, namely Colleague Relationship, Training and Development, General Policy&Employer’s Management, Salary and Benefit, Working Enviroment, Student’s Characteristics, Job’s Characteristics. Among these determinants, Colleague Relationship and Salary and Benefit are the most important factors impacting job satisfaction of lecturers. 
Key words: Job satisfaction determinants; Lecturers; Hue university.

Hài lòng công việc


Mối quan hệ với đồng nghiệp


Cơ hội đào tạo và thăng tiến


Chính sách quản lý và đội ngũ lãnh đạo


Chi trả và phúc lợi


Điều kiện môi trường làm việc


Chất lượng học tập của sinh viên


Bản chất công việc


