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1. Đặt vҩn đề
Có khá nhiều công trình 

nghiên cứu có đề cập đến chất 
lượng giảng viên, tiếp cận theo 
ba hướng: (1) Các tiêu chí đánh 
giá chất lượng đội ngũ giảng viên 
(Muralidharan và Sundararaman, 
2011). Các tác giả đã đánh giá 
chất lượng giảng viên dựa trên 
các khía cạnh trình độ, kỹ năng 
nghề nghiệp, thái độ và hành vi 
của giảng viên. Tuy nhiên, có ít 
nghiên cứu cho rằng năng lực 

xã hội cũng là một trong những 
yếu tố phản ánh chất lượng giảng 
viên. (2) Nghiên cứu các nhân tố 
ảnh hưởng đến chất lượng giảng 
viên, gồm có: đặc điểm cá nhân 
của giảng viên, các yếu tố về 
trường học và các yếu tố chính 
sách thể chế...Các nghiên cứu 
này chỉ dừng lại ở mô tả thống 
kê mà chưa chỉ rõ tác động của 
các nhân tố bằng các thang đo 
cụ thể (World Bank, 2012). (3) 
Nghiên cứu tác động của chất 

lượng giảng viên. Hướng nghiên 
cứu này được rất nhiều nhà khoa 
học quan tâm, điển hình như 
Vegas và các cộng sự (2012). 
Các nhà khoa học đã chỉ ra mối 
quan hệ thuận chiều giữa chất 
lượng giảng viên đến chất lượng 
giảng dạy và nghiên cứu, đến 
chất lượng đầu ra của sinh viên 
và đặc biệt là mối quan hệ với 
chất lượng đào tạo của trường. 
Các nghiên cứu này được kiểm 
định với các biến số và thang 
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Nguồn lực giảng viên đóng vai trò quan trọng đối với chiến lược phát triển của 
các trường cao đẳng. Bài viết này tập trung phân tích ảnh hưởng của tuyển 
dụng, đào tạo, bồi dưỡng, đãi ngộ, động lực làm việc đến chất lượng nguồn 

lực giảng viên của 15 trường cao đẳng trên địa bàn TP.HCM. Kết quả nghiên cứu cho 
thấy động lực cá nhân ảnh hưởng mạnh nhất đến chất lượng của đội ngũ này, kế đến là 
động lực gắn kết, đãi ngộ, đào tạo và cuối cùng là công tác tuyển dụng. Do đó, để nâng 
cao chất lượng đội ngũ giảng viên, các trường cao đẳng cần tập trung vào các chính 
sách, chế độ khuyến khích giảng viên cống hiến, tạo môi trường thu hút, có kế hoạch đào 
tạo, phát triển năng lực toàn diện của giảng viên. 

Từ khóa: Chất lượng giảng viên, tuyển dụng, đào tạo, đãi ngộ, động lực.

Abstract: 
Faculty resources play an important role in the development strategy of colleges. 

This article focuses on analyzing the in򯿿uence of recruitment, training, fostering, 
compensation, and working motivation on the quality of faculty resources of 15 colleges 
in Ho Chi Minh City. The research results show that personal motivation has the 
strongest in򯿿uence on the quality of lecturers, followed by motivation for engagement, 
compensation, training and 񿿿nally recruitment. Therefore, in order to improve the 
quality of lecturers, colleges need to focus on policies and regimes to encourage faculty’ 
dedication, create an attractive environment, have training plans, and develop capacity 
comprehensiveness of the faculty.
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đo cụ thể. Nhìn chung, các công 
trình nghiên cứu có ý nghĩa cả 
về mặt lý luận và thực tiễn, góp 
phần nâng cao chất lượng giảng 
viên. Tuy nhiên, chưa có nghiên 
cứu nào nghiên cứu đồng bộ, đầy 
đủ và có hệ thống về chất lượng 
giảng viên cũng như ảnh hưởng 
của tuyển dụng, đào tạo, chế độ 
đãi ngộ và động lực làm việc đến 
chất lượng đội ngũ giảng viên 
các trường cao đẳng trong bối 
cảnh hiện nay. 

Bên cạnh đó, hệ thống giáo 
dục đại học và cao đẳng ở nước 
ta hiện nay đang tập trung chủ 
yếu vào các vấn đề như: tăng số 
lượng người được tiếp cận vào hệ 
thống giáo dục bậc cao; nâng cao 
chất lượng giáo dục và đào tạo; 
đổi mới quản lý giáo dục đại học 
và cao đẳng. Theo ông Trần Đức 
Cảnh - Chuyên gia Giáo dục Hoa 
Kỳ, Hội Đồng Quốc Gia Giáo 
dục và phát triển nguồn nhân lực 
(2016-2021) dự đoán vào năm 
2045, tỷ lệ dân số (18-60 tuổi) có 
bằng cao đẳng tăng từ 3,7% (năm 
2020) lên 9,53% (năm 2045). Số 
lượng thạc sĩ tăng đáng kể, từ 
0,6% lên 4,20%, đáp ứng nhu 
cầu quản lý và chuyên môn cao, 
tiến sĩ tăng từ 0,06% lên 0,27% 
hay 213.050 tiến sĩ, dự kiến 80% 
tham gia giảng dạy và nghiên 
cứu, chiếm 70% số giảng viên 
trong thời gian 25 năm tới (trích 
theo Hồng Hạnh, 2020). Trình 
độ chuyên môn, quản lý, nghiên 
cứu được đào tạo tiếp tục tăng 
những năm sau, đáp ứng nhu cầu 
ngành nghề từng giai đoạn phát 
triển của xã hội. Như vậy, vấn 
đề bức bách đặt ra là phải nhanh 
chóng đào tạo và phát triển đội 
ngũ giảng viên và cán bộ quản lý 
giáo dục cả về số lượng và chất 
lượng.

Tuy nhiên, theo thống kê của 
Bộ Giáo dục và Đào tạo công 
bố, tính đến cuối tháng 12/2017, 
trong hơn 200 trường đại học 
được công bố về giảng viên cơ 
hữu thiếu chuẩn, hầu hết các 
trường đều tồn tại giảng viên 
không đủ chuẩn trình độ (trích 
theo Cảnh Chí Hoàng, 2018). Số 
lượng giảng viên tăng theo từng 
năm; trong đó, số lượng giảng 
viên có trình độ tiến sĩ chiếm 
22,7% (năm 2020). Tỷ lệ này còn 
chưa đạt mục tiêu đặt ra tại Nghị 
quyết số 14/2015/NQ-CP của 
Chính phủ về đổi mới cơ bản và 
toàn diện giáo dục đại học Việt 
Nam giai đoạn 2006 - 2020 (mục 
tiêu đến năm 2020, tỷ lệ giảng 
viên có trình độ tiến sĩ ít nhất 
đạt 35%); đặc biệt ở các trường 
cao đẳng sư phạm tỷ lệ này chỉ 
khoảng 3,4% (trích theo Cảnh 
Chí Hoàng, 2018). Bên cạnh đó, 
chất lượng đội ngũ giảng viên 
vẫn còn hạn chế khi nhiều người 
không có đề tài nghiên cứu, chưa 
có bài báo đăng trên tạp chí khoa 
học trong nước và nước ngoài, 
trình độ ngoại ngữ còn hạn chế, 
cơ cấu độ tuổi,...còn nhiều bất 
cập; chất lượng đội ngũ giảng 
viên chưa đáp ứng được yêu cầu 
của giáo dục đại học trong thời 
kỳ hội nhập. Nhiều trường có 
số lượng giảng viên thỉnh giảng 
chiếm tỷ trọng rất lớn - hầu hết 
chiếm trên 50% đội ngũ giảng 
viên. Trước thực trạng đó, việc 
đo lường mức độ ảnh hưởng của 
tuyển dụng, đào tạo, bồi dưỡng, 
đãi ngộ và động lực làm việc 
đến chất lượng giảng viên có ý 
nghĩa sâu sắc đối với chiến lược 
nâng cao năng lực cạnh tranh và 
phát triển bền vững cho hệ thống 
các trường cao đẳng trên địa bàn 
TP.HCM. 

2. Lê thX\ết về ҧnh hѭởnJ
2.1. Chất lượng của giảng viên 

Thể hiện qua việc chủ động 
phát triển kiến thức chuyên môn, 
thực hiện nghiên cứu và hợp tác 
khoa học (Azina và Ismail, 2011). 
Theo khoản 29 Điều 1 Luật Giáo 
dục đại học sửa đổi 2018, giảng 
viên đại học có phẩm chất, đạo 
đức tốt; đủ sức khỏe, trình độ 
học vấn thấp nhất là thạc sĩ, có 
năng lực, học vấn được chứng 
nhận, đáp ứng các tiêu chuẩn 
khác theo yêu cầu của các đơn vị 
giáo dục đại học, cao đẳng đang 
làm nhiệm vụ, và có thể thực 
hiện mục tiêu giáo dục quốc gia. 
Giảng viên không được cung cấp 
đầy đủ cơ sở vật chất cho hoạt 
động nghiên cứu, ngoài chương 
trình, giáo trình và hướng dẫn các 
phương pháp luận sẽ là trở ngại 
cho sự phát triển giáo dục. Qua 
những phân tích trên, tác giả xác 
lập khái niệm chất lượng giảng 
viên là toàn bộ những thuộc tính, 
đặc điểm thể hiện trình độ, năng 
lực, phẩm chất cũng như mức độ 
hoàn thành các nhiệm vụ được 
giao bao gồm nhiệm vụ giảng 
dạy, nhiệm vụ nghiên cứu khoa 
học, nhiệm vụ cộng đồng hay 
hoạt động dịch vụ.
2.2. Ảnh hưởng

Phát triển nguồn nhân lực là 
một phần không thể thiếu trong 
các hoạt động của một tổ chức, 
đặc biệt quan trọng đối với nguồn 
lực giảng viên. Theo Nguyễn 
Thị Lý (2016), một trong những 
nguyên nhân mang tính chủ quan 
góp phần làm chất lượng giảng 
viên còn hạn chế gồm: (1) Yếu tố 
đầu vào như công tác tuyển dụng 
giảng viên và công tác tuyển sinh 
đại học của các trường; (2) Công 
tác quy hoạch giảng viên, hay 
chính sách phát triển lực lượng 
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giảng viên chưa thực sự tốt; và 
(3) Công tác đào tạo bồi dưỡng 
đội ngũ giảng viên còn bị coi nhẹ. 
Tương đồng với nghiên cứu trên, 
Nguyễn Thị Thơm (2017) cho 
rằng có 5 yếu tố cơ bản ảnh hưởng 
đến chất lượng đội ngũ giảng 
viên gồm: (1) Chưa coi trọng 
phát triển đội ngũ giảng viên, thể 
hiện ở việc chưa có chiến lược 
cụ thể phát triển nguồn nhân lực 
giảng viên của trường; (2) Chưa 
có cơ chế chính sách đặc thù để 
khuyến khích các cán bộ giảng 
viên có trình độ cao cống hiến 
cho trường; (3) Mô hình đào tạo 
và liên kết đào tạo bồi dưỡng cán 
bộ còn nhiều bất cập; (4) Công 
tác cán bộ chưa hợp lý về cơ cấu 
và trình độ chuyên môn; và (5) 
Thiếu đầu tư cho việc phát triển 
đội ngũ cán bộ giảng dạy. Ngoài 
ra, cơ hội đào tạo và thăng tiến là 
yếu tố quan trọng nhất trong việc 
tạo động lực, qua đó góp phần 
nâng cao chất lượng công việc 
(Tan và cộng sự, 2011). Theo đó, 
đào tạo và phát triển cần phải xác 
định rõ đối tượng được đào tạo, 
đối tượng được đào tạo có triển 
vọng hay không? Phương pháp 
đào tạo và các hình thức đào tạo 
cần linh hoạt.

Các đãi ngộ tài chính và hệ thống 
quản lý giáo dục trong trường góp 
phần nâng cao chất lượng giảng 
viên. Akyeampong và các cộng sự 
(2013), đề cập nhiều đến việc sử 
dụng nhân lực và môi trường làm 
việc. Nếu giảng viên được bố trí 
đúng chuyên môn, đúng năng lực 
sở trường và làm việc trong môi 
trường tốt họ sẽ có điều kiện phát 
triển trình độ chuyên môn của mình 
cao hơn nữa. Sử dụng và phát huy 
năng lực chuyên môn của giảng 
viên sẽ làm cho họ gắn bó mật thiết 
với trường, coi trường như là gia 

đình của mình, họ sẽ cống hiên hết 
tài năng cho trường (Akyeampong 
và các cộng sự, 2013). Môi trường 
làm việc hấp dẫn, thân thiện, có 
điều kiện thuận lợi hỗ trợ cho việc 
học tập nghiên cứu là một trong 
những ưu tiên hàng đầu cho việc 
lựa chọn nơi làm việc của các 
giảng viên (Akyeampong và các 
cộng sự, 2013). Các trường muốn 
thu hút được nhiều giảng viên trẻ 
có tài năng về trường thì trước tiên 
họ cần phải tạo được môi trường 
làm việc tốt cho giảng viên, nếu 
không rất khó thu hút được lực 
lượng giảng viên có trình độ, thậm 
chí còn không giữ chân được các 
giảng viên có trình độ. Do đó, các 
trường cần có chiến lược và chính 
sách phát triển đúng, sau đó là môi 
trường làm việc tốt là cơ sở khuyến 
khích các thành viên của tổ chức 
phát triển bản thân, đây là vấn đề 
cốt lõi trong việc phát triển nguồn 
nhân lực của tổ chức. Chính sách 
đãi ngộ và tiền lương cho giảng 
viên và công tác tuyển dụng được 
đề cập nhiều trong các công trình 
nghiên cứu. Chính sách đãi ngộ 
và tiền lương tốt liên quan chặt 
chẽ đến việc tạo động lực cho đội 
ngũ giảng viên phấn đấu phát triển 
chuyên môn, nâng cao chất lượng 
đội ngũ giảng viên. Bên cạnh đó 
yếu tố công tác tuyển dụng liên 
quan đến chất lượng đầu vào của 
đội ngũ giảng viên. Cả hai yếu tố 
này có mối quan hệ chặt chẽ đến 
việc phát triển đội ngũ giáo viên cả 
về số lượng và chất lượng (Nguyễn 
Thị Lý, 2016; Nguyễn Thị Thơm, 
2017). Bên cạnh đó, nhà trường 
vừa phải đảm bảo thu hút được 
nhân tài cho trường vừa đảm bảo 
chi phí hiệu quả cho tuyển dụng. 
Tuyển dụng phải phù hợp với chiến 
lược phát triển trường nói chung và 
chiến lược phát triển nguồn nhân 

lực nói riêng, không nhất thiết phải 
tuyển dụng người tài bằng mọi giá 
(Nguyễn Thị Lý, 2016; Nguyễn 
Thị Thơm, 2017). 
3. Dữ liӋX vj phѭѫnJ pháp 
nJhirn cӭX
3.1. Nguồn dữ liệu

Để đạt được mục đích nghiên 
cứu, đề tài sử dụng 2 nguồn dữ 
liệu chủ yếu gồm dữ liệu thứ cấp 
và sơ cấp. Với dữ liệu thứ cấp, 
tác giả thu thập từ các số liệu 
thống kê của Bộ Giáo dục và 
Đào tạo, Website của các trường, 
báo cáo 3 công khai và các báo 
cáo khác của các trường cao 
đẳng trên địa bàn TP.HCM và 
kết quả nghiên cứu của các công 
trình có liên quan. Với dữ liệu sơ 
cấp, tác giả thu thập được từ việc 
phỏng vấn, xây dựng bảng hỏi, 
tiến hành khảo sát 350 giảng viên 
các trường cao đẳng trên địa bàn 
TP.HCM.
3.2. Phương pháp nghiên cứu

3.2.1. Phương pháp chọn mẫu 
điều tra

Đối tượng nghiên cứu là giảng 
viên thuộc 15 trường cao đẳng 
trên địa bàn TP.HCM. Phương 
pháp chọn mẫu được dùng trong 
nghiên cứu này là phương pháp 
chọn mẫu phi xác suất theo 
hướng thuận tiện. Để có thể phân 
tích nhân tố khám phá (EFA), cần 
thu thập dữ liệu ít nhất 5 mẫu trên 
một biến quan sát. Như vậy trong 
nghiên cứu này với 34 biến quan 
sát thì kích thước mẫu tối thiểu 
phải đạt là 34 x 5 = 170 quan sát. 
Do đó, tác giả phỏng vấn 350 
giảng viên. Tuy nhiên sau khi 
kiểm tra dữ liệu thu thập được, 
có 14 bảng bị loại do: kết quả trả 
lời giữa các câu hỏi không logic, 
bỏ trống ô trả lời nhiều, câu trả 
lời không phù hợp với câu hỏi. 
Như vậy, kích thước mẫu được 
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đưa vào phân tích là 336. Tổng 
số giảng viên được khảo sát đạt 
yêu cầu của bảng hỏi có 125 nam 
và 211 nữ. 

3.2.2. Phương pháp phân tích 
Nghiên cứu sử dụng phương 

pháp nghiên cứu định tính và 
định lượng. Theo đó, phương 
pháp định tính chủ yếu là phương 
pháp nghiên cứu tại bàn thông 
qua việc phân tích các dữ liệu thứ 
cấp nhằm giúp hệ thống hoá cơ 
sở lý thuyết của bài báo. Ngoài 
ra, nghiên cứu cũng phỏng vấn 
các chuyên gia về chất lượng 
giảng viên nhằm xác định các 
yếu tố tác động, xây dựng bộ câu 
hỏi nghiên cứu; làm cơ sở cho 
việc lý giải và luận bàn một số 
kết quả nghiên cứu định lượng. 
Phương pháp nghiên cứu định 
lượng được sử dụng để xác định 
mức độ ảnh hưởng của tuyển 
dụng, đào tạo, bồi dưỡng, đãi 
ngộ, động lực làm việc đến chất 
lượng nguồn lực giảng viên của 
các trường cao đẳng trên địa bàn 
TP.HCM.
4. Kết qXҧ nJhirn cӭX�
4.1. Kiểm định độ tin cậy của 
thang đo

Để đánh giá tính tin cậy của 
các thang đo, nghiên cứu sử dụng 
hệ số Cronbach’s Alpha và hệ số 
tương quan biến tổng. Theo đó, 
tiêu chuẩn đánh giá độ tin cậy 
thông qua Cronbach’s Alpha 
được chấp nhận ở mức lớn hơn 
0.6. Hệ số Cronbach’s Alpha là 
hệ số nhằm kiểm định thống kê 
về mức độ chặt chẽ mà các mục 
hỏi trong thang đo tương quan 
với nhau. Các biến có hệ số tương 
quan biến tổng nhỏ hơn 0,3 sẽ bị 
loại, và thang đo sẽ được chọn khi 
hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 
0,6. Kết quả kiểm định độ tin cậy 
của thang đo bao gồm 34 biến 

Biến quan sát
Tương 
quan 

biến tổng

Cronbach’s 
Alpha nếu 
loại biến

Công tác tuyển dụng giảng viên của trường (REC), Cronbach’s Alpha =0,894

Tiêu chuẩn tuyển dụng cao ����� �����

Tiêu chí tuyển dụng rõ ràng, cụ thể ����� �����

Quy trình tuyển dụng khoa học, khách quan ����� �����

Chú trọng tuyển dụng giảng viên tr򯿿 ����� �����

Công tác đào tạo giảng viên của trường (TRA), Cronbach’s Alpha =0,866

Chiến lược, kế hoạch, mục tiêu, lộ trình đào tạo, giảng viên rõ 
ràng, khả thi. ����� �����

Chính sách đào tạo giảng viên công bằng, tạo động lực cho 
giảng viên phát triển. ����� �����

Trường luôn đưa ra mục tiêu tăng tỷ lệ giảng viên có trình độ 
cao hơn ����� �����

Chính sách tạo điều kiện cho giảng viên học hỏi lẫn nhau. ����� �����

Chính sách khuyến khích giảng viên phát triển chuyên môn ����� �����
Chính sách khuyến khích giảng viên nghiên cứu các lĩnh vực 
mới ����� �����

Chế độ đãi ngộ giảng viên của trường (TRE), Cronbach’s Alpha =0,775

Chính sách bố trí và sử dụng nhân lực đúng đắn, rõ ràng ����� �����
Chính sách trả lương, thưởng tương xứng với kết quả công 
việc hoàn thành ����� �����

Chính sách tiền lương khuyến khích giảng viên phát triển nghề 
nghiệp. ����� �����

Chính sách lương thưởng đảm bảo công bằng. ����� �����

Chính sách bồi dưỡng giảng viên của trường (FOS),  Cronbach’s Alpha =0,789

Nhà trường hỗ trợ giảng viên viết báo, tham gia hội thảo quốc 
tế. ����� �����

Nhà trường cung cấp tài chính để thực hiện đề tài nghiên cứu ����� �����

Nhà trường hỗ trợ giảng viên về tài chính để xuất bản sách 
chuyên khảo, giáo trình. ����� �����

Nhà trường sẽ cắt hợp đồng giảng dạy nếu giảng viên không 
có minh chứng về hoạt động phát triển chuyên môn ����� �����

Những bất đồng giữa nhà trường với giảng viên làm nên rào 
cản sự phát triển của giảng viên. ����� �����

Bạn sẽ không nhận được sự ưu đãi từ phía nhà trường nếu sự 
tiến bộ của bạn không đáng kể ����� �����

Động lực làm việc của giảng viên (MOT), Cronbach’s Alpha =0,840

Trách nhiệm cao với công việc của tập thể ����� �����
Tích cực và chủ động trong thâm nhập thực tiễn nâng cao chất 
lượng đào tạo ����� �����

Say mê và sáng tạo trong nghiên cứu khoa học ����� �����
Có tinh thần kết nối các thành viên với mục tiêu để hoàn thành 
công việc ����� �����

Sẵn sàng hợp tác và chia s򯿿, giúp đỡ đồng nghiệp phát triển 
chuyên môn ����� �����

Truyền cảm hứng tới đồng nghiệp, sinh viên ����� �����

Sáng tạo và đổi mới trong giảng dạy và hướng dẫn sinh viên ����� �����

Bảng 1. Độ tin cậy của thang đo
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quan sát đo lường ảnh hưởng 
của tuyển dụng, đào tạo, bồi 
dưỡng, đãi ngộ và động lực làm 
việc đến chất lượng nguồn lực 
giảng viên cho thấy các thang 
đo đều đảm bảo độ tin cậy với 
hệ số Cronbach alpha của mỗi 
thang đo dao động từ 0,775 đến 
0,894, chứng tỏ thang đo tốt 
(bảng 1). Các biến trong thang 
đo được đưa vào phân tích nhân 
tố khám phá (EFA) nhằm kiểm 
tra tính đơn hướng và phù hợp 
của thang đo. 
4.2. Phân tích nhân tố khám 
phá 

Nghiên cứu thực hiện với 
phương pháp trích Principle 
component và xoay nhân tố 
Varimax, với 34 biến/34 biến 
được giữ lại. Kiểm định sự thích 
hợp của mô hình 0,5<KMO< 1, 
KMO của nghiên cứu này là 
0,890, điều đó cho thấy nhóm 
các nhân tố này lại với nhau là 
thích hợp. Kiểm định Bartlett’s 
test về sự tương quan của các 
biến quan sát có (Sig. = 0,000 < 
0,05) cho thấy các biến có liên 
quan chặt chẽ với nhau. Tổng 
phương sai trích 73,936% > 
50%, đạt yêu cầu và cho biết 6 
nhóm nhân tố giải thích được 
73,936%  độ biến thiên dữ liệu 
(phụ lục 1). Kết quả phân tích 
EFA lần cuối đã loại các biến 
như đã đề cập ở trên cho thấy hệ 
số tải nhân tố (factor loading) < 
0.5. Phân tích EFA lần cuối cho 
thấy có 6 nhóm nhân tố mới 
được hình thành. 

Nhóm nhân tố 1 (REC: 
tuyển dụng) bao gồm các biến: 
REC1, REC2, REC3, REC4.

Nhóm nhân tố 2 (TRA: đào 
tạo) bao gồm các biến: TRA1, 
TRA2, TRA3, TRA4, TRA5.

Nhóm nhân tố 3 (TRE: đãi 

ngộ) bao gồm các biến: TRA6, 
TRE1, TRE2, TRE3.

Nhóm nhân tố 4 (FOS: bồi 
dưỡng) bao gồm các biến: 
FOS1, FOS2, FOS3, FOS4.

Nhóm nhân tố 5 (PMO: động 
lực cá nhân) bao gồm các biến: 
FOS5, FOS6, MOT1, MOT 2, 
MOT 3.

Nhóm nhân tố 6 (CMO: 
động lực gắn kết) bao gồm các 
biến: MOT4, MOT5, MOT6, 
MOT7.
4.3. Kết quả mô hình hồi quy

Để xác định mức độ ảnh 
hưởng của tuyển dụng, đào tạo, 
bồi dưỡng và đãi ngộ đến chất 
lượng nguồn lực giảng viên 
TP.HCM, phân tích hồi quy 
được thực hiện thông qua phần 
mềm SPSS 20. Kết quả phân 
tích hồi qui thu được R2 điều 
chỉnh = 0,715; giá trị kiểm định 
F = 9,212 với Sig = 0,000, cho 
thấy mô hình hồi quy được dự 
đoán phù hợp với dữ liệu điều 
tra và giải thích được 71,5% sự 
biến thiên của chất lượng nguồn 
lực giảng viên. Đồng thời, mức 
độ ảnh hưởng của các yếu tố 
(trong điều kiện các yếu tố 
khác không đổi) đến chất lượng 
nguồn lực giảng viên trên địa 
bàn TP.HCM sắp xếp theo thứ 

tự từ lớn đến nhỏ là: động lực 
cá nhân (PMO); động lực gắn 
kết (CMO), đãi ngộ (TRE), đào 
tạo (TRA), tuyển dụng (REC) 
và các biến kiểm soát không có 
ý nghĩa thống kê (Bảng 2).

Bên cạnh đó, kết quả kiểm 
định sự khác biệt về chất lượng 
nguồn lực giảng viên theo giới 
tính cho thấy giá trị Sig của 
kiểm định Levene = 0,443 > 
0,05 nên phương sai giữa hai 
giới tính khác nhau, và Sig của 
kiểm định lần lượt là 0,489 và 
0,484 đều lớn hơn 0,05, nghĩa 
là không có sự khác biệt về 
chất lượng nguồn lực giảng 
viên giữa giảng viên nam và 
giảng viên nữ. Tương đồng với 
kết quả trên, kiểm định Levene 
cho thấy không có sự khác 
biệt về chất lượng giảng viên 
theo cấp bậc quản lý. Ngoài 
ra, kiểm định Homogeneity 
với giá trị Sig 0,259> 0,05 
cho thấy phương sai của chất 
lượng giảng viên theo nhóm 
tuổi không khác nhau. Kết quả 
ANOVA cũng ủng hộ nhận 
định không có sự khác biệt có 
ý nghĩa thống kê về chất lượng 
giảng viên của những giảng 
viên thuộc các nhóm tuổi khác 
nhau (Phụ lục 2)

Biến quan sát
Tương 
quan 

biến tổng

Cronbach’s 
Alpha nếu 
loại biến

Chất lượng nguồn lực giảng viên (QUA), Cronbach’s Alpha =0,846

Năng lực chuyên môn của bạn gia tăng so với trước ����� �����

Năng lực nghiên cứu của bạn gia tăng hơn so với trước ����� �����

Năng lực giảng dạy gia tăng so với trước ����� �����

Số lượng giảng viên được bố trí so với yêu cầu là hợp lý ����� �����

Số lượng giảng viên gia tăng lớn hơn so với yêu cầu công việc 
giảng dạy ����� �����

Số lượng giảng viên gia tăng so với các năm trước ����� �����

Tỷ lệ giảng viên được bố trí đúng chuyên môn là hợp lý ����� �����

Nguồn: Tính toán của tác giả dựa trên số liệu khảo sát 336 giảng viên 
của các trường cao đẳng trên địa bàn TP.HCM năm 2021
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5. Kết lXận vj khX\ến nJhӏ
5.1. Kết luận

Kết quả nghiên cứu cho thấy 
động lực của cá nhân giảng 
viên và động lực gắn kết ảnh 
hưởng lớn đến chất lượng giảng 
viên. Giảng viên càng có mong 
muốn, nhu cầu vươn lên và tự 
khẳng định thì chất lượng công 
tác sẽ càng được nâng cao. Do 
đó, các trường nên thực hiện cơ 
chế, chính sách tin tưởng, giao 
quyền, có kiểm tra, giám sát 
để giảng viên phát huy nội lực 
bản thân. Mỗi trường có những 
điều kiện khác nhau nhưng các 
trường nên sử dụng các biện 
pháp đào tạo, bồi dưỡng, khen 
thưởng hay đánh giá công bằng, 
khách quan đồng thời sử dụng 
những ảnh hưởng tích cực từ 
công việc của giảng viên xuất 
phát từ những đặc thù của cơ sở 
đào tạo, từ chính hoạt động của 
giảng viên để tạo môi trường 
làm việc cởi mở, thân thiện, tạo 
ra sự cân bằng giữa công việc 
và cuộc sống cho giảng viên. 

Ngoài ra, chế độ đãi ngộ đối 
với giảng viên có ảnh hưởng 
lớn đến khả năng thu hút nguồn 
nhân lực chất lượng cao tham 
gia công tác và cống hiến lâu 
dài tại cơ sở giáo dục. Chế độ 
đãi ngộ thỏa đáng, công bằng 
còn tạo động lực kích thích 
giảng viên sáng tạo trong công 
tác, nâng cao hiệu suất và năng 
lực làm việc, trên cơ sở đó nâng 
cao chất lượng đội ngũ giảng 
viên tại cơ sở đào tạo. Bên cạnh 
đó, công tác đào tạo, bồi dưỡng 
giảng viên là một hoạt động 
thường xuyên trong quản lý 
nhân lực và có ảnh hưởng lớn 
đến việc nâng cao chất lượng 
giảng viên nhằm đáp ứng yêu 
cầu công việc trong hiện tại và 

tương lai, có vừa có tính cấp 
bách vừa có tính lâu dài. Qua 
quá trình đào tạo, bồi dưỡng, 
người giảng viên sẽ hiểu rõ hơn 
về chức năng, nhiệm vụ của 
mình, nắm rõ những công việc 
cụ thể phải hoàn thành, nâng 
cao trình độ chuyên môn, phát 
triển kỹ năng, để từ đó nâng 
cao năng suất và hiệu quả làm 
việc. Song song với quá trình 
đó, công tác tuyển dụng giảng 
viên cũng cần được chú trọng. 
Tiêu chuẩn tuyển dụng có ảnh 
hưởng trực tiếp đến chất lượng 
của giảng viên sau khi được 
tuyển dụng. Giảng viên phải 
đạt được các tiêu chuẩn về 
trình độ đào tạo bồi dưỡng theo 
quy định. Quy trình tuyển dụng 
gồm nhiều bước phụ thuộc vào 
mức độ phức tạp của từng vị trí 
công việc. Mỗi bước trong quy 
trình tuyển dụng có tác dụng 
như một hàng rào chắn để sàng 
lọc, lựa chọn những ứng viên 
đủ điều kiện. Chính sách tuyển 
dụng thu hút nguồn nhân lực 

chất lượng cao có ảnh hưởng 
quan trọng chất lượng giảng 
viên. 
5.2. Khuyến nghị giải pháp

Trên cơ sở các phân tích định 
tính và định lượng, nghiên cứu 
đã đo lường được mức độ ảnh 
hưởng của tuyển dụng, đào tạo, 
đãi ngộ, bồi dưỡng đến động 
lực làm việc của giảng viên 
và chất lượng nguồn lực giảng 
viên của các trường cao đẳng 
trên địa bàn TP.HCM. Trong 
đó, động lực cá nhân, động 
lực gắn kết, đãi ngộ, đào tạo, 
tuyển dụng đều có ảnh hưởng 
đến chất lượng nguồn lực giảng 
viên của các trường cao đẳng 
trên địa bàn theo mức độ giảm 
dần. Như vậy, để nâng cao chất 
lượng nguồn lực giảng viên, 
nhà trường cần chú trọng một 
số giải pháp sau:

Một là, về tạo động lực và 
đãi ngộ. Nhà trường cần tạo 
điều kiện để giảng viên phát 
huy tài năng, sức sáng tạo, khả 
năng cống hiến. Nhà trường cần 

Bảng 2. Kết quả mô hình hồi quy

Nguồn: Tính toán của tác giả dựa trên số liệu khảo sát  336 giảng viên 
của các trường cao đẳng trên địa bàn TP.HCM năm 2021

Nhân 
tố

Hệ số hồi quy 
chưa chuẩn hóa

Hệ số hồi quy 
chuẩn hóa Giá 

trị t
Giá trị 
6LJ

Đa cộng tuyến

B Độ lệch chuẩn B Độ chấp nhận VIF

Hằng 
số ����� ����� ����� �����

REC ����� ����� ����� ����� ����� ����� �����

TRA ����� ����� ����� ����� ����� ����� �����

TRE ����� ����� ����� ����� ����� ����� �����

FOS ����� ����� ����� ����� ����� ����� �����

PMO ����� ����� ����� ����� ����� ����� �����

CMO ����� ����� ����� ����� ����� ����� �����

GEN -0,074 ����� -0,036 -0,732 ����� ����� �����

AGE ����� ����� ����� ����� ����� ����� �����

EDU -0,135 ����� -0,082 -1,534 ����� ����� �����

GRA -0,132 ����� -0,065 -0,983 ����� ����� �����

SEN ����� ����� ����� ����� ����� ����� �����
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xây dựng đội ngũ giảng viên 
đáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ đào 
tạo, bồi dưỡng trong giai đoạn 
mới. Thực hiện đổi mới mạnh 
mẽ, toàn diện nội dung, phương 
thức, phong cách lãnh đạo và 
công tác quản lý nhằm nâng cao 
chất lượng dạy và học. Sắp xếp 
lại đội ngũ giảng viên gắn với 
với yêu cầu xây dựng và phát 
triển đội ngũ đủ về số lượng, có 
trình độ chuyên môn, nghiệp vụ 
và kỹ năng làm việc hiệu quả. 
Các trường nên đặt mục tiêu 
phấn đấu 100% GV có trình độ 
từ thạc sĩ trở lên, có nhiều tiến 
sĩ để đáp ứng yêu cầu giảng 
dạy, nghiên cứu khoa học trong 
thời gian tới. Tạo môi trường 
tốt để giảng viên tích cực tham 
gia giảng dạy, nghiên cứu khoa 
học, tổng kết thực tiễn nhằm bổ 
sung kiến thức, phát huy năng 
lực, hoàn thiện các tiêu chí, 
tiêu chuẩn, nhiệm vụ của giảng 
viên. Tăng cường các biện 
pháp đánh giá chất lượng giảng 
dạy của giảng viên, chú trọng 
lấy ý kiến phản hồi của người 
học. Quan tâm thực hiện đúng, 
đủ, kịp thời chế độ, chính sách 
đối với giảng viên. Các trường 
cần tăng cường mời báo cáo 
viên là lãnh đạo, quản lý, các 
nhà khoa học có uy tín trong và 
ngoài tỉnh tham gia hoạt động 
phục vụ công tác đào tạo, bồi 
dưỡng, nghiên cứu lý luận, 
tổng kết thực tiễn địa phương. 
Bên cạnh đó, nhà trường cần 
xây dựng chính sách đãi ngộ 
nhằm thu hút nhân tài về công 
tác tại các trường trên cơ sở: 
xây dựn và thực hiện các chính 
sách, chế độ trong tuyển dụng, 
môi trường công tác và các điều 
kiệm đảm bảo chất lượng, hiệu 
quả làm việc của đội ngũ giảng 

viên, chế độ tiền lương, thang, 
bảng lương của giảng viên. 

Hai là, về tuyển dụng, đào 
tạo, bồi dưỡng giảng viên. Để 
đáp ứng yêu cầu chuẩn hóa đội 
ngũ giảng viên việc tạo nguồn, 
tuyển chọn giảng viên phải đảm 
bảo các tiêu chuẩn để phát triển 
nghề nghiệp sư phạm; có trình 
độ học vấn, năng lực chuyên 
môn phù hợp với chuyên ngành 
đào tạo, đáp ứng được yêu cầu 
trong quá trình hội nhập. Đảm 
bảo được khối lượng kiến thức 
thực tế vững chắc, kiến thức lý 
thuyết toàn diện, chuyên sâu về 
chuyên ngành đào tạo; có kiến 
thức, kỹ năng nhận thức liên 
quan đến phản biện, phân tích, 
tổng hợp; thành thạo các kỹ 
năng, nghiệp vụ sư phạm, kỹ 
năng giao tiếp ứng xử cần thiết 
để thực hiện các nhiệm vụ phức 
tạp; làm việc độc lập hoặc theo 
nhóm trong điều kiện làm việc 
thay đổi; hình thành ý thức nghề 
nghiệp, đạo đức, nhân cách và 
tác phong sư phạm mẫu mực 
của nhà giáo; hình thành niềm 
say mê và hứng thú trong hoạt 
động giảng dạy và NCKH. Bên 
cạnh đó, giảng viên cần đảm bảo 
các kiến thức cơ bản về khoa 
học giáo dục học; vai trò và sứ 
mệnh của giáo dục, những xu 
hướng phát triển của giáo dục 
hiện đại trên thế giới; các kiến 
thức cơ bản lý luận dạy học đại 
học, phương pháp và kỹ thuật 
dạy học; bồi dưỡng các kiến 
thức chuyên sâu về chuyên 
môn, nghiệp vụ sư phạm thuộc 
chuyên ngành của giảng viên. 
Cùng với đó bồi dưỡng các 
kỹ năng thiết kế kế hoạch dạy 
học, tổ chức bài học và hướng 
dẫn phương pháp tự học, tự 
nghiên cứu cho học viên; các 

kỹ năng xây dựng, phát triển 
chương trình môn học, sử dụng 
các phương tiện dạy học và 
ứng dụng công nghệ thông tin 
trong giảng dạy. Bồi dưỡng các 
kỹ năng cần thiết như kỹ năng 
tìm hiểu đối tượng, môi trường 
giáo dục; kỹ năng quản lý dạy 
học và xây dựng môi trường 
học tập; kỹ năng vận dụng 
các phương pháp dạy học; 
những vấn đề cơ bản về 
kiểm tra, đánh giá kết quả học 
tập của học viên, kết quả thực 
hiện nhiệm vụ giáo dục đào 
tạo,...Cùng với đó, giảng viên 
cần bồi dưỡng các kỹ năng cơ 
bản để thực hiện thành công 
đề tài nghiên cứu khoa học, dự 
án và chuyển giao công nghệ, 
kỹ năng đăng tải các kết quả 
nghiên cứu, xuất bản nguồn 
học liệu phục vụ nhiệm vụ giáo 
dục đào tạo; giám sát, đánh giá 
thực hiện các nhiệm vụ chuyên 
môn; thái độ dám chịu trách 
nhiệm về chất lượng hoạt động 
giảng dạy, nghiên cứu khoa học 
và kết quả thực hiện chức trách, 
nhiệm vụ được giaol 
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Extraction Method: Principal Component Analysis.

KMO and Bartlett’s Test

Phụ lục 1: Kết quả phân tích EFA của các biến độc lập
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Rotated Component Matrixa

Component

� � � � � �

REC1 ����

REC2 ����

REC3 ����

REC4 ����

TRA1 ����

TRA2 ����

TRA3 ����

TRA4 ����

TRA5 ����

TRA6 ����

TRE1 ����

TRE2 ����

TRE3 ����

TRE4 ����

FOS1 ����

FOS2 ����

FOS3 ����

FOS4 ����

FOS5 ����

FOS6 ����

MOT1 ����

MOT2 ����

MOT3 ����

MOT4 ����

MOT5 ����

MOT6 ����

MOT7 ����
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 6 iterations.

Phụ lục 2: Kết quả kiểm định sự khác biệt theo các biến kiểm soát

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances
t-test for Equality of Means

F 6LJ� t df Sig. 
(2-tailed)

Mean 
Di�erence

Std. Error 
Di�erence

95% Con񿿿dence Interval of 
the Di�erence

Lower Upper

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2

Equal 
variances 
assumed

���� ���� ���� ��� ���� ��������� ��������� -.14386767 ���������

Equal 
variances not 

assumed
���� ������� ���� ��������� ��������� -.14190357 ���������

Independent Samples Test (biến giới tính)
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Independent Samples Test (biến cấp bậc)

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances
t-test for Equality of Means

F 6LJ� t df Sig. 
(2-tailed)

Mean 
Di�erence

Std. Error 
Di�erence

95% Con񿿿dence Interval of 
the Di�erence

Lower Upper

REGR factor 
score   1 for 
analysis 2

Equal 
variances 
assumed

���� ���� ����� ��� ���� ��������� ��������� -.03639818 ���������

Equal 
variances not 

assumed
����� ������� ���� ��������� ��������� -.03685705 ���������

Test of Homogeneity of Variances (biến nhóm tuổi)
REGR factor score   1 for analysis 2

Levene Statistic df1 df2 6LJ�

����� � ��� ����

Sum of Squares df Mean Square F 6LJ�

Between Groups ����� � ���� ���� ����

Within Groups ������� ��� �����

Total ������� ���

Sum of Squares df Mean Square F 6LJ�

Between Groups ����� � ����� ����� ����

Within Groups ������� ��� ����

Total ������� ���

Sum of Squares df Mean Square F 6LJ�

Between Groups ����� � ���� ��

Within Groups ������� ��� �����

Total ������� ���

Levene Statistic df1 df2 6LJ�

����� � ��� ����

Levene Statistic df1 df2 6LJ�

����� � ��� ����

ANOVA (biến nhóm tuổi)
REGR factor score   1 for analysis 2

Test of Homogeneity of Variances (biến học vấn)
REGR factor score   1 for analysis 2

ANOVA (biến học vấn)
REGR factor score   1 for analysis 2

Test of Homogeneity of Variances (biến thâm niên)
REGR factor score   1 for analysis 2

ANOVA
REGR factor score   1 for analysis 2


