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Ngày nhận bài:  24/02/2022 Nghiên cứu này nhằm xem xét các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm 

việc của giảng viên trẻ tại Trường Đại học Đồng Tháp. Trên cơ sở lược 

khảo các nghiên cứu trước đó và kết hợp thảo luận nhóm mục tiêu (01 

nhóm gồm 02 chuyên gia và 05 giảng viên trẻ), nhóm tác giả đã xây 

dựng bảng hỏi và tiến hành khảo sát 245 giảng viên trẻ đang công tác 

tại trường thông qua hệ thống thư E-Office (eoffice.dthu.edu.vn). Kết 

quả thu về 212 phản hồi, trong đó có 204 phản hồi hợp lệ và nhóm tác 
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định độ tin cậy Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

và phân tích hồi quy bội với sự hỗ trợ của công cụ SPSS 22.0. Kết quả 

nghiên cứu cho thấy có 04 yếu tố có ảnh hưởng đến động lực làm việc 

của giảng viên trẻ trường Đại học Đồng Tháp như: (1) đặc điểm công 

việc và cơ sở vật chất, (2) tập thể sinh viên, (3) thu nhập, (4) thăng 

tiến. Trong đó, đặc điểm công việc và cơ sở vật chất là yếu tố ảnh 

hưởng mạnh nhất đến động lực làm việc của giảng viên trẻ tại trường 

Đại học Đồng Tháp. 
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1. Giới thiệu 

Cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 đã tác động mạnh mẽ và tạo ra thay đổi căn bản trong giáo 

dục đại học. Do đó, đào tạo đại học phải có những thay đổi về phương thức đào tạo, tổ chức dạy 

và học để thích ứng với xu hướng này. Hoạt động của các cơ sở giáo dục đại học chủ yếu là đào 

tạo và nghiên cứu khoa học, trong đó giảng viên là lực lượng đóng vai trò hạt nhân, với đặc trưng 

về lao động của họ là tạo ra sản phẩm bằng năng lực và phẩm chất của người học. Đặc điểm lao 

động của giảng viên là lao động trí tuệ, có tính khoa học, nghệ thuật và sáng tạo, tạo ra sản phẩm 

đặc biệt; đó là nhân cách (phẩm chất và năng lực) người học.  

Với vai trò to lớn của đội ngũ giảng viên thì chất lượng giảng dạy là vấn đề rất quan trọng cần 

được quan tâm. Chất lượng giảng dạy lại phụ thuộc vào động lực làm việc của họ. Theo Murphy & 

Alexander [1] động lực là một quá trình nội tại, giúp thúc đẩy, định hướng và duy trì hành động liên 

tục. Tella và cộng sự [2] cho rằng động lực được nhận thức liên quan đến sự hài lòng và cam kết 

của tổ chức. Ololube [3] khẳng định, động lực làm việc có ảnh hưởng tới hiệu quả công việc của 

người giảng viên và sự tiến bộ của tổ chức giáo dục và ngành giáo dục, đặc biệt là giáo dục bậc cao. 

Tạo ra được động lực cho giảng viên để họ có thể giữ vững và phát huy vị thế của mình quyết 

định sự thành công trong sự nghiệp đổi mới giáo dục. Để có thể hiểu sâu sắc về động lực làm 

việc của giảng viên, điều cần thiết phải tìm hiểu các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

họ? Đây cũng là vấn đề được nhiều nhà nghiên cứu trong và ngoài nước quan tâm. Nhiều nghiên 

cứu đã chỉ ra rằng các nhân tố tác động đến động lực làm việc của giảng viên là: đặc điểm công 

việc, tiền lương, thu nhập, phần thưởng, sự ghi nhận, cơ hội phát triển, mối quan hệ với đồng 

nghiệp, môi trường làm việc, lãnh đạo, vị trí xã hội, thái độ của sinh viên,... 

Alam & Farid [4] nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của giảng viên cho 

ra kết quả các yếu tố sau ảnh hưởng tốt đến động lực làm việc: Tình trạng thu nhập, Tầm quan 

trọng trong xã hội, Tự tin, Ưu đãi và phần thưởng.  

Rasheed và cộng sự [5] nghiên cứu xác nhận ảnh hưởng tích cực đáng kể của các biến: lương 

thưởng, thiết kế công việc và môi trường làm việc, hệ thống quản lý hiệu suất và đào tạo và phát 

triển đối với động lực của giáo viên. 

Munyengabe và cộng sự [6] cho thấy các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của giảng 

viên là: khuyến khích; Lương; Môi trường lớp học; Quy tắc ứng xử; Cổ vũ tình yêu nghề nghiệp 

(động lực bên trong) và Yếu tố xã hội. 

Nathaniel Gyimah [7] nghiên cứu đã chứng minh rằng, sự hài lòng trong công việc, hệ thống 

khen thưởng, đào tạo và phát triển nghề nghiệp là những yếu tố chính thực sự ảnh hưởng đến 

động lực của giáo viên. 

Asim [8] cho thấy mối liên hệ tích cực giữa động lực và hiệu suất làm việc của người lao động 

trong lĩnh vực giáo dục. Nghiên cứu cũng đưa ra yếu tố ảnh hưởng tích cực đến động lực đó là 

phần thưởng và đào tạo. 

Ở Việt Nam, nghiên cứu của Nguyễn Văn Lượt [9] đưa ra các yếu tố khách quan gồm: môi 

trường làm việc; cơ sở vật chất phục vụ giảng dạy; chính sách lương, thưởng, đãi ngộ đối với 

giảng viên và tập thể sinh viên tác động đến động cơ giảng dạy của giảng viên. 

Phạm Thị Tân, Đặng Thị Hoa [10] đưa ra 8 nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

giảng viên đại học đó là: lãnh đạo, thu nhập, đồng nghiệp, sinh viên, thăng tiến, công việc, ghi 

nhận, xã hội ảnh hưởng đến động lực làm việc của giảng viên theo thứ tự giảm dần. 

Nghiên cứu  của Trần Hữu Ái và cộng sự [11] chỉ ra 6 yếu tố ảnh hưởng tích cực đến động lực 

làm việc của giảng viên: cơ hội thăng tiến (AO), văn hóa tổ chức (OC), ghi nhận đóng góp của cá 

nhân (RIC), trình độ của giảng viên (LQ), lương và các phúc lợi khác (WB), môi trường làm việc 

(WE). Hai yếu tố khác được tìm thấy là không có ý nghĩa thống kê - đặc điểm của việc dạy và 

học (CTL) và sĩ số (CS).  

Nghiên cứu của Lê Chi Lan và cộng sự [12] về các yếu tố tác động đến động lực làm việc của 

giảng viên các trường đại học công lập tại TP. Hồ Chí Minh cho thấy đa số giảng viên các trường 

đại học công lập và ngoài công lập tại TP. Hồ Chí Minh hài lòng không cao với công việc của 
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mình, trong đó nhiều giảng viên hài lòng thấp về mức thu nhập và người lãnh đạo của họ. Tuy 

nhiên nghiên cứu này mới dừng lại ở việc khảo sát mức độ hài lòng chung mà chưa kiểm định 

được mối quan hệ giữa các nhân tố và động lực làm việc của giảng viên. 

Trên cơ sở lược khảo các nghiên cứu liên quan, nhóm tác giả nhận thấy rằng có rất nhiều 

nghiên cứu tìm hiểu các yếu tố tác động đến động lực làm việc của giảng viên nói chung trong 

các trường Đại học. Tuy nhiên các nghiên cứu về động lực làm việc của giảng viên trẻ còn chưa 

nhiều, đặc biệt là tại trường Đại học Đồng Tháp thì chưa tìm thấy những nghiên cứu như vậy 

được thực hiện trước đó. 

Trường Đại học Đồng Tháp là trường đại học công lập trực thuộc Bộ Giáo dục và Đào tạo. 

Nhận thức được tầm quan trọng của việc sử dụng các biện pháp tạo động lực cho giảng viên, Nhà 

truờng đã chú trọng đến việc xây dựng và vận dụng hệ thống các biện pháp nhất định để tạo động 

lực cho giảng viên. Tuy nhiên chưa có biện pháp tạo động lực riêng biệt cho đối tượng giảng viên 

trẻ (đặc biệt là giảng viên có độ tuổi dưới 40) trong khi đối tượng này chiếm trên 63% đội ngũ 

giảng viên của trường. Điểm chung của giảng viên trẻ là có sự nhiệt tình, năng động, thích đổi 

mới, sôi nổi, thích đưa ra ý tưởng mới và phương pháp mới, nhưng nhận thức về tri thức khoa học 

chuyên ngành đôi khi chưa được thấu đáo. Chính vì thế khi cảm giác không có động lực làm việc 

ở nơi làm việc hiện tại, họ sẽ sẵn sàng tìm đến nơi làm việc có chính sách tạo động lực tốt hơn. 

Điều này ảnh hưởng đến sự ổn định và phát triển về số lượng của đội ngũ giảng viên, gây ra sự 

lãng phí bồi dư ng giảng viên nhưng không giữ được giảng viên sau bồi dư ng của nhà trường.   

Với những phân tích trên có thể nói rằng định hướng nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến động 

lực làm việc của giảng viên trẻ tại trường Đại học Đồng Tháp là cần thiết và có ý nghĩa thực tế. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

2.1. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu được thực hiện thông qua 02 phương pháp, bao gồm: nghiên cứu định tính và 

nghiên cứu định lượng (bảng 1). 

Bảng 1. Các bước trong nghiên cứu 

STT Tên phương pháp Mẫu điều tra Mục tiêu 

1 
Nghiên cứu định tính 

(Phỏng vấn sâu) 

Chuyên gia: 02 

Thăm dò các nhân tố tác động đến động lực làm việc 

của giảng viên; khảo sát sự phù hợp của lý thuyết 

động lực và mô hình nghiên cứu dự kiến 

Giảng viên: 5 

Tìm hiểu, kiểm tra, xác định cảm nhận của giảng 

viên các nhân tố ảnh hưởng đến động lực và tác 

động của nó đến động lực làm việc của họ 

2 Nghiên cứu định lượng 

sơ bộ (qua 5 phiếu hỏi) 
5 giảng viên 

Đánh giá độ tin cậy của thang đo; điều chỉnh bảng 

câu hỏi cho phù hợp 

3 Nghiên cứu định lượng 

chính thức  

(qua 245 phiếu hỏi) 

245 giảng viên 

Các phản hồi về các câu hỏi điều tra nhằm tìm hiểu 

về các nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

giảng viên 

(Nguồn: Kết quả nghiên cứu của tác giả, 2021) 

Ở bước nghiên cứu định tính, nhóm tác giả sử dụng phương pháp phỏng vấn sấu với 02 

chuyên gia và 05 giảng viên, kết hợp với việc nghiên cứu lý thuyết về động lực và các lược khảo 

trước đó nhằm mục đích xác định các thang đo phù hợp để đưa vào mô hình nghiên cứu. Ở bước 

nghiên cứu định lượng, nhóm tác giả tiến hành bước nghiên cứu sơ bộ với c  mẫu n=5 nhằm 

đánh giá thử thang đo và qua đó điều chỉnh khi cần thiết; tiếp theo đó, nhóm tác giả tiến hành 

nghiên cứu chính thức với c  mẫu n=245.  

Dữ liệu được thu thập bằng các câu hỏi dùng thang đo Likert 5 điểm. Mẫu được chọn theo 

phương pháp thuận tiện, bảng hỏi được gửi cho 245 giảng viên trẻ tại trường Đại học Đồng Tháp 

(viên chức có chức danh giảng viên và có độ tuổi dưới 40 tuổi) qua hệ thống E-Office của 

Trường, kết quả thu về 212 phản hồi, trong đó có 204 phản hồi hợp lệ.  
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Dữ liệu thu được sau khi khảo sát sẽ tiến hành phân tích qua 3 bước. Thứ nhất, kiểm định 

Cronbach’s Alpha sẽ được tiến hành nhằm kiểm tra mức độ tin cậy của thang đo. Thông qua đó, 

nghiên cứu có thể giữ lại những biến quan sát đáng tin cậy và loại bỏ những biến không phù hợp. 

Thứ hai, phân tích nhân tố khám phá EFA sẽ được sử dụng để rút gọn các biến quan sát thành 

một tập hợp các nhân tố có ý nghĩa hơn. Phân tích EFA sẽ cho biết số nhân tố được gộp lại trên 

thực tế có phù hợp với lý thuyết hay không. Cuối cùng, phân tích hồi quy tuyến tính bội được sử 

dụng nhằm xác định mức độ ảnh hưởng của các biến độc lập đến biến phụ thuộc, từ đó giúp kiểm 

định các giả thuyết nghiên cứu. 

2.2. Mô hình nghiên cứu 

Dựa trên cơ sở lược khảo các nghiên cứu trước và kết quả nghiên cứu định tính, mô hình 

nghiên cứu ban đầu được nhóm tác giả đề xuất như sau: Động lực làm việc của giảng viên trẻ = 

f{Thu nhập; Cấp trên; Đồng nghiệp; Điều kiện làm việc; Đặc điểm công việc; Cơ hội đào tạo, 

thăng tiến; Sự công nhận xã hội; Tập thể sinh viên}. 

H1: Thu nhập ảnh hưởng tích cực đến động lực làm việc của giảng viên.  

H2: Cấp trên ảnh hưởng tích cực đến động lực làm việc của giảng viên. 

H3: Đồng nghiệp ảnh hưởng tích cực đến động lực làm việc của giảng viên.  

H4: Điều kiện làm việc hưởng tích cực đến động lực làm việc của giảng viên.  

H5: Đặc điểm công việc ảnh hưởng tích cực đến động lực làm việc của giảng viên.  

H6: Cơ hội đào tạo và thăng tiến ảnh hưởng tích cực đến động lực làm việc của giảng viên.  

H7: Sự công nhận xã hội ảnh hưởng tích cực đến động lực làm việc của giảng viên. 

H8: Tập thể sinh viên ảnh hưởng tích cực đến động lực làm việc của giảng viên. 
 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Thang đo mà nhóm tác giả sử dụng đo lường các khái niệm nghiên cứu dựa trên kế thừa từ các 

thang đo của các nghiên cứu trước đó. Cụ thể: đối với thang đo “Thu nhập” được đo lường thông 

qua 04 biến quan sát, bao gồm: TN1, TN2, TN3, TN4;  thang đo “Cấp trên” được đo lường thông 

qua 04 biến quan sát, bao gồm: CT1, CT2, CT3, CT4; thang đo “Đồng nghiệp” được đo lường 

thông qua 04 biến quan sát, bao gồm: DN1, DN2, DN3, DN4; thang đo “Điều kiện làm việc” 

được đo lường thông qua 04 biến quan sát, bao gồm: DK1, DK2, DK3, DK4; thang đo “Đặc 

điểm công việc” được đo lường thông qua 04 biến quan sát, bao gồm: CV1, CV2, CV3, CV4; 

thang đo “Cơ hội đào tạo thăng tiến” được đo lường thông qua 05 biến quan sát, bao gồm: 

DTTT1, DTTT2, DTTT3, DTTT4, DTTT5; thang đo “Sự công nhận xã hội” được đo lường 

thông qua 03 biến quan sát, bao gồm: CN1, CN2, CN3; thang đo “Tập thể sinh viên” được đo 

Thu nhập  
Cấp trên 

Đồng nghiệp 

Cơ hội đào tạo thăng tiến 

Điều kiện làm việc 
Động lực làm việc của 

giảng viên trẻ 

Tập thể sinh viên 
Sự công nhận xã hội 

Đặc điểm công việc 
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lường thông qua 04 biến quan sát, bao gồm: SV1, SV2, SV3, SV4 và thang đo “Động lực làm 

việc của giảng viên trẻ” được đo lường thông qua 05 biến quan sát, bao gồm: DL1, DL2, DL3, 

DL4, DL5. Các biến quan sát trong các thang đo được trình bày cụ thể tại Bảng 2.  

Bảng 2. Thang đo của các biến trong mô hình 

 Thang đo Mã hóa Nguồn tham khảo 

I Thang đo về Thu nhập (TN)   

1 

2 

3 

4 

Thu nhập đảm bảo được cuộc sống  

Thu nhập nhận được tương xứng với công việc 

Chính sách khen thưởng công khai, minh bạch 

Chế độ phúc lợi đa dạng và đúng đối tượng được hưởng 

TN1 

TN2 

TN2 

TN4 

[4]-[7], [9]-[12] 

II Thang đo về Cấp trên (CT)   

1 

2 

3 

4 

Cấp trên luôn hỗ trợ trong việc giải quyết công việc 

Cấp dưới được đối xử công bằng 

Cấp trên luôn đối xử tôn trọng và thân thiện với cấp dưới 

Cấp trên luôn tạo mọi điều kiện cho cấp dưới phát huy năng lực 

CT1 

CT2 

CT3 

CT4 

[11], [12] 

III Thang đo về Đồng nghiệp (DN)   

1 

2 

3 

4 

Tôi luôn nhận được sự hỗ trợ của đồng nghiệp 

Đồng nghiệp của tôi luôn thân thiện, hòa đồng 

Đồng nghiệp đáng tin cậy 

Tôi luôn nhận được sự góp ý của đồng nghiệp một cách chân thành 

DN1 

DN2 

DN3 

DN4 

[5], 9]-[12] 

IV Thang đo về Điều kiện làm việc (DK)   

1 

2 

3 

4 

Bầu không khí làm việc rất thoải mái 

Có sự tranh luận dân chủ trong sinh hoạt chuyên môn tại đơn vị tôi 

Môi trường làm việc an toàn 

Cơ sở vật chất, trang thiết bị phục vụ cho việc giảng dạy – 

nghiên cứu khoa học tương đối tốt. 

DK1 

DK2 

DK3 

DK4 

[5], [9], [11], [12] 

V Thang đo về Đặc điểm công việc (CV)   

1 

2 

3 

4 

Tôi luôn được chủ động trong công việc của mình 

Công việc cho tôi nhiều cơ hội phát triển năng lực chuyên môn 

Công việc của tôi đòi hỏi phải phối hợp nhiều kỹ năng 

Khối lượng công việc hợp lý phù hợp với khả năng 

CV1 

CV2 

CV3 

CV4 

[9], [10], [12] 

VI Thang đo về Cơ hội đào tạo, thăng tiến (DTTT)   

1 

 

2 

 

3 

4 

 

5 

Nhà trường luôn tạo điều kiện để giảng viên học tập, nâng cao 

năng lực chuyên môn 

Các chính sách hỗ trợ cho Giảng viên đi học được công khai rõ 

ràng và công bằng  

Nhà trường có chính sách thăng tiến rõ ràng và công khai 

Việc bổ nhiệm cán bộ trong trường tôi dựa trên năng lực, không 

dựa trên thâm niên hay quan hệ 

Cơ hội được bổ nhiệm tại trường tôi là như nhau với những 

người có năng lực tương đương 

DTTT1 

 

DTTT2 

 

DTTT3 

 

DTTT4 

 

DTTT5 

[5]-[8], [10], [11] 

VII Thang đo về Sự công nhận xã hội (CN)   

1 

2 

3 

 

Tôi luôn nhận được sự tôn trọng của xã hội đối với nghề nghiệp  

Công việc tôi đang làm có tầm quan trọng đối với SV và xã hội 

Tôi luôn nhận được sự tôn trọng của bạn bè và người thân về 

công việc của mình 

CN1 

CN2 

CN3 
[4], [6], [9], [10], [12] 

VIII Thang đo về Tập thể sinh viên (SV)   

1 

2 

 

3 

 

4 

Sinh viên luôn đối xử với tôi với thái độ đúng mực và chân thành 

Sự ham học hỏi của sinh viên kích thích tôi tích cực đổi mới 

hình thức, phương pháp giảng dạy 

Sự tập trung của sinh viên là nguồn cảm hứng cho tôi giảng dạy 

một cách hăng say 

Sinh viên rất hứng thú với môn học do tôi đảm nhiệm khiến tôi 

luôn tích cực trong giảng dạy 

SV1 

 

SV2 

 

SV3 

 

SV4 

[6], [9], [10], [12] 
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 Thang đo Mã hóa Nguồn tham khảo 

IX Thang đo về Động lực làm việc (DL)   

1 

2 

3 

4 

5 

Tôi làm việc vì sự phát triển của tổ chức  

Tôi làm việc vì muốn gắn bó lâu dài với tổ chức 

Tôi làm việc vì sự đam mê nghề nghiệp của mình 

Tôi làm việc vì muốn có cơ hội học tập và thăng tiến 

Tôi luôn cảm thấy hứng thú với công việc hiện tại 

DL1 

DL2 

DL3 

DL4 

DL5 

[5], [9], [10], [12] 

(Nguồn: Kết nghiên cứu của tác giả, 2021) 

3. Kết quả và bàn luận 

3.1. Đánh giá độ tin cậy của thang đo 

Đánh giá độ tin cậy của thang đo được thực hiện nhờ hệ số Cronbach’s Alpha. Sử dụng phương 

pháp hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha trước khi phân tích nhân tố EFA để loại các biến không phù 

hợp vì các biến rác này có thể tạo ra các nhân tố giả khi phân tích EFA. Để đánh giá một thang đo 

đạt tiêu chuẩn thì hệ số Cronbach’s Alpha > 0,6 và hệ số tương quan biến tổng > 0,3.   

Kết quả phân tích ở Bảng 3 cho thấy, trong 9 thang đo (gồm 8 thang đo tác động và 1 thang 

đo chung) với 37 biến quan sát đưa vào kiểm tra thì 37 biến quan sát đều đạt yêu cầu vì các hệ số 

tương quan biến tổng lớn hơn 0,3 và các hệ số Cronbach’s Alpha của các thang đo lớn hơn 0,6 

nên đều đạt yêu cầu để đưa vào phân tích nhân tố EFA. 

Bảng 3. Kết quả phân tích Cronbach’s Alpha của các thang đo 
STT Thang đo Số mục hỏi Hệ số Cronbach’s Alpha 

1 Thu nhập (TN) 4 0,724 

2 Cấp trên (CT) 4 0,874 

3 Đồng nghiệp (DN) 4 0,945 

4 Điều kiện làm việc (DK) 4 0,739 

5 Đặc điểm công việc (CV) 4 0,814 

6 Cơ hội đào tạo, thăng tiến (DTTT) 5 0,794 

7 Sự công nhận xã hội (CN) 3 0,807 

8 Tập thể sinh viên (SV) 4 0,871 

9 Động lực làm việc (DL) 5 0,876 

(Nguồn: Kết quả từ phân tích dữ liệu của tác giả, 2021) 

3.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA 

Phân tích nhân tố cho biến phụ thuộc: Kết quả kiểm định sự tương quan giữa các biến, ta được 

hệ số KMO = 0,833 > 0,5 với sig = 0,000< 0,05 và có 1 nhân tố (gồm 5 biến quan sát). Tổng 

phương sai rút trích là 66,938%. 

Bảng 4. Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA) các biến độc lập 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 

DN2 0,921      

DN3 0,869      

DN1 0,860      

DN4 0,854      

DK1 0,737      

DK2 0,645      

CV1  0,884     

CN2  0,815     

CN3  0,782     

CV2  0,713     

CV3  0,705     

CN1  0,574     

DK4  0,512     

CT1   0,818    
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Component 

1 2 3 4 5 6 

CT3   0,793    

TT4   0,776    

CT2   0,765    

SV3    0,799   

SV4    0,778   

SV1    0,754   

SV2    0,753   

TN4     0,891  

TN2     0,730  

TN1     0,516  

DTTT5      0,876 

DTTT3      0,763 

(Nguồn: Kết quả từ phân tích dữ liệu của tác giả, 2021) 

Phân tích nhân tố cho biến độc lập: ở phương pháp hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha ta thấy từ 

32 biến được đưa vào phân tích nhân tố. Kết quả kiểm định sự tương quan giữa các biến, ta có 

KMO là 0,830 > 0,5; Sig. của Bartlett’s Test là 0,000 < 0,05. Sau khi xoay các nhân tố với 

phương pháp Varimax và thực hiện loại lần lượt các biến có hệ số tải nhân tố nhỏ hơn 0,5 và 

không đảm bảo giá trị phân biệt giữa các hệ số tải là chênh lệch 0,3. Với 6 lần phân tích nhân tố 

đã loại ra 06 biến lần lượt là DTTT1, TN3, DK3, DTTT2, CT4, CV4 vì có hệ số tải nhỏ hơn 0,5. 

Kết quả phân tích nhân tố cho thấy 26 biến còn lại đạt tiêu chuẩn về giá trị hội tụ và giá trị phân 

biệt được chia làm 6 nhóm nhân tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của giảng viên trẻ (bảng 4). 

Tổng phương sai trích bằng 76,765% có nghĩa 6 nhân tố này giải thích được 76,765% sự biến 

thiên của dữ liệu. Các hệ số tải nhân tố đều lớn hơn 0,5 đáp ứng đủ điều kiện của nghiên cứu này.  

Từ kết quả sau khi phân tích EFA nhận thấy việc phân nhóm đối với nghiên cứu này có thay đổi về 

số lượng biến, đồng thời có một số biến bị xáo trộn giữa các nhân tố. Dựa vào đặc điểm của các biến 

(26 biến được chia làm 6 nhóm nhân tố) việc gom biến và đặt lại tên biến được thể hiện ở Bảng 5. 

 Bảng 5. Các nhân tố trong phân tích khám phá (EFA) 

Nhân tố Tên nhân tố Số biến Danh sách biến 

X1 Môi trường làm việc 6 DN1, DN2, DN3, DN4, DK1, DK2 

X2 Đặc điểm công việc và cơ sở vật chất 7 CV1, CV2, CV3, DK4, CN1, CN2, CN3 

X3 Cấp trên 4 CT1, CT2, CT3, TT4 

X4 Tập thể sinh viên 4 SV1, SV2, SV3, SV4 

X5 Thu nhập 3 TN1, TN2, TN4 

X6 Thăng tiến 2 DTTT3, DTTT5 

Y Động lực làm việc 5 DL1, DL2, DL3, DL4, DL5 

(Nguồn: Kết quả từ phân tích dữ liệu của tác giả, 2021) 

3.3. Phân tích hồi quy tuyến tính 

Kiểm định độ phù hợp của mô hình:  
Bảng 6. ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 36,748 6 6,125 46,173 ,000 

Residual 26,131 197 ,133   

Total 62,879 203    

(Nguồn: Kết quả từ phân tích dữ liệu của tác giả, 2021) 

Kết quả phân tích ANOVA ở Bảng 6 cho thấy giá trị Sig. của trị F trong mô hình rất nhỏ (nhỏ 

hơn mức ý nghĩa =5%), do đó ta bác bỏ giả thuyết H0, nghĩa là có tồn tại mối liên hệ tuyến tính 

giữa động lực làm việc với ít nhất một trong các nhân tố: (X1) môi trường làm việc; (X2) đặc điểm 

công việc và cơ sở vật chất; (X3) cấp trên; (X4) tập thể sinh viên; (X5) thu nhập; (X6) thăng tiến. Từ 

đó cho thấy, mô hình hồi quy phù hợp với tập dữ liệu và có thể suy rộng ra cho toàn tổng thể. 
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Bảng 7. Kết quả phân tích hồi quy bội 

Biến phụ 

thuộc 
Biến độc lập 

Hệ số hồi 

quy chưa 

chuẩn hóa 

Hệ số hồi 

quy chuẩn 

hóa 

Mức ý 

nghĩa 

(sig) 

VIF 
Kiểm định 

giả thiết 

Ghi 

chú 

Y-Dong luc 

lam viec 

(R
2
 hiệu chỉnh 

= 0,572) 

(Hằng số) 0,223  0,346   

Lần  

đầu 

X1-Moi truong lam viec -0,116 -0,127 0,327 1,538 Bác bỏ 

X2-Dac diem cong viec 

va co so vat chat 
0,442 0,396 0,000 1,720 Chấp nhận 

X3-Cap tren -0,023 -0,030 0,629 1,849 Bác bỏ 

X4-Tap the sinh vien 0,335 0,351 0,000 1,642 Chấp nhận 

X5-Thu nhap 0,236 0,275 0,000 1,389 Chấp nhận 

X6-Thang tien 0,079 0,115 0,047 1,563 Chấp nhận 

Y-Dong luc 

lam viec 

(R
2
 hiệu chỉnh 

= 0,503) 

(Hằng số) 0,111     

Lần  

cuối 

X2-Dac diem cong viec 

va co so vat chat 
0,500 0,431 0,000 1,574 Chấp nhận 

X4-Tap the sinh vien 0,217 0,218 0,001 1,616 Chấp nhận 

X5-Thu nhap 0,206 0,231 0,000 1,143 Chấp nhận 

X6-Thang tien 0,049 0,069 0,030 1,342 Chấp nhận 

(Nguồn: Kết quả từ phân tích dữ liệu của tác giả, 2021) 

Phương trình hồi quy: Sau khi loại bỏ nhân tố X1 và X3 (có Sig. > 0,05), kết quả cho thấy các 

nhân tố X2, X4, X5, X6 (có Sig. < 0,05) đều ảnh hưởng đến động lực làm việc của giảng viên trẻ. 

Mặt khác, hệ số VIF  < 2, do đó không có hiện tượng đa cộng tuyến (Bảng 7). 

Kết quả phân tích hồi quy bội ở Bảng 7 cho thấy hệ số xác định điều chỉnh = 0,503 và giá trị 

thống kê F=52,460 có sig.=0,000 < 0,05, với độ tin cậy 95% có nghĩa là 50,3% sự biến thiên của 

động lực làm việc của giảng viên trẻ được giải thích bởi các biến có trong mô hình và mô hình là 

phù hợp với tập dữ liệu nghiên cứu. Đại lượng thống kê Durbin-Watson (d) = 2,303 (1<d<3) cho 

thấy không có sự tương quan giữa các phần dư. Điều này có ý nghĩa là mô hình hồi quy không vi 

phạm giả định về tính độc lập của sai số. 

Như vậy, phương trình hồi quy chưa chuẩn hóa có dạng sau: Y = 0,111 + 0,500X2 + 0,217X4 

+ 0,206X5 + 0,049X6. 

Từ kết quả nghiên cứu cho thấy: Thứ nhất, “Đặc điểm công việc và cơ sở vật chất” có ảnh 

hưởng cùng chiều tới động lực làm việc giảng viên trẻ, kết quả này có sự đồng thuận với các 

nghiên cứu trước đó [9-12], đặc biệt đây là yếu tố tác động mạnh nhất đến động lực làm việc của 

giảng viên trẻ so với 03 yếu tố còn lại, điều này hoàn toàn phù hợp không chỉ với các giảng viên 

trẻ mà với bất cứ người lao động nào, khi được làm việc trong môi trường có cơ sở vật chất đầy 

đủ, luôn được chủ động trong công việc, có cơ hội phát triển năng lực chuyên môn, luôn được sự 

tôn trọng của xã hội đối với nghề nghiệp thì có sẽ có nhiều động lực làm việc hơn. Thứ hai, “Tập 

thể sinh viên” có ảnh hưởng cùng chiều tới động lực làm việc giảng viên trẻ, kết quả này có sự 

đồng thuận với các nghiên cứu trước đó [6], [9], [10], [12], nghĩa là sự tôn trọng, sự ham học hỏi 

và hứng thú trong học tập của sinh viên góp phần làm tăng thêm động lực làm việc của các giảng 

viên trẻ. Thứ ba, “Thu nhập” có ảnh hưởng cùng chiều tới động lực làm việc giảng viên trẻ, kết 

quả này có sự đồng thuận với rất nhiều các nghiên cứu trước đó [4-7], [9-12], điều này không có 

gì ngạc nhiên, đối với những giảng viên trẻ nếu tiền lương, tiền thưởng đảm bảo được cuộc sống, 

tương xứng với công việc, chế độ phúc lợi đa dạng sẽ làm tăng thêm niềm tin và động lực đối với 

công việc của mình. Cuối cùng, “Thăng tiến” có ảnh hưởng cùng chiều tới động lực làm việc 

giảng viên trẻ, kết quả này có sự đồng thuận với các nghiên cứu trước đó [5-11], điều này có 

nghĩa là khi được làm việc trong môi trường có có chính sách thăng tiến rõ ràng và công khai, cơ 

hội được bổ nhiệm là như nhau với những người có năng lực tương đương sẽ thúc đẩy các giảng 

viên trẻ phát huy tài năng, năng lực của mình, cống hiến hết mình cho nhà trường cũng như 

chứng minh năng lực của mình đối với cấp trên, tạo động lực làm việc cho giảng viên trẻ. 
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4. Kết luận 

Nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của giảng viên trẻ tại Trường Đại 

học Đồng Tháp, kết quả nghiên cứu đã chỉ ra 04 yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

giảng viên trẻ, bao gồm: (1) đặc điểm công việc và cơ sở vật chất, (2) tập thể sinh viên, (3) thu 

nhập, (4) thăng tiến, trong đó yếu tố đặc điểm công việc và cơ sở vật chất có ảnh hưởng mạnh 

nhất đến động lực làm việc của giảng viên trẻ trường Đại học Đồng Tháp. Tuy nhiên, trong 

nghiên cứu này cũng còn một số hạn chế nhất định: Thứ nhất, 04 yếu tố đưa vào mô hình giải 

thích được 50,3% sự biến thiên của động lực làm việc của giảng viên trẻ tại trường Đại học Đồng 

Tháp, có nghĩa là vẫn còn một số các yếu tố khác có thể ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

giảng viên trẻ mà chưa được đưa vào mô hình. Do đó các nghiên cứu tiếp theo cần xem xét, 

khám phá những yếu tố này. Thứ hai, nghiên cứu này chưa thực hiện kiểm định sự khác biệt về 

mức độ ảnh hưởng giữa các yếu tố dựa trên tiêu thức nhân khẩu học,... nên các nghiên cứu tiếp 

theo cần thực hiện phân tích để nhà trường có cơ sở đưa ra các quyết định phù hợp và hiệu quả. 
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