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TÓM TẮT: Nghiên cứu này được thực hiện nhằm xác định các nhân tố ảnh 
hưởng đến sự hài lòng (SHL) trong công việc của giảng viên Trường Đại học 
Ngân hàng Thành phố Hồ Chí Minh (BUH). Dữ liệu nghiên cứu được thu thập 
thông qua khảo sát 177 giảng viên đang làm việc tại BUH. Kết quả nghiên cứu 
cho thấy, có bốn nhân tố ảnh hưởng cùng chiều đến SHL trong công việc của 
giảng viên: thu nhập, lãnh đạo, đồng nghiệp và điều kiện làm việc. Trong đó, 
nhân tố thu nhập có ảnh hưởng mạnh nhất đến SHL trong công việc, tiếp đến 
là nhân tố lãnh đạo và nhân tố đồng nghiệp, cuối cùng là nhân tố điều kiện 
làm việc. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất một số hàm ý quản trị đế nâng cao 
SHL trong công việc của giảng viên.

TỪ KHÓA: Giảng viên, SHL trong công việc, Trường Đại học Ngân hàng Thành 
phố Hồ Chi Minh.

Mã phân loại JEL: I23, M10, M12.

1. Giới thiệu
Giảng viên không chỉ là nguồn nhân lực 

có trình độ cao của trường đại học, mà còn 
là một trong những biểu tượng cho năng lực 
cạnh tranh, quyết định chất lượng giáo dục cùa 
trường đại học. Theo Sharma & lyoti (2009), 
SHL trong công việc là một trong những động 
lực làm việc quan trọng của giảng viên, là một 
trong những cơ sỏ’ đế đánh giá chất lượng 
nguổn nhân lực của trường đại học. Vì vậy, 
việc tìm hiểu các nhân tố ảnh hưởng đến SHL 
trong công việc của giảng viên là vô cùng quan 
trọng và hết sức cẩn thiết.

Hiện nay, đã có một số bài nghiên cứu 
vé' SHL trong công việc của giảng viên tại 
Việt Nam, như Nguyễn Văn Thuận, Nguyễn 
Văn Ngọc & Lê Văn Huy (2011) vế trường

01 LƯU Hớn Vũ -Trường Đại học Ngân hàngTP.HCM; 

56 Hoàng Diệu 2, Quận Thủ Đức, Tp. Hổ Chí Minh; Email: vulh@buh.edu.vn.

121 Nguyễn Văn Thụy - Trường Đại học Ngân hàng 

TP.HCM; 56 Hoàng Diệu 2, Quận Thủ Đức, Tp. Hổ 

Chí Minh; Email: thuynv@buh.edu.vn.

96 TAP CHI KINH TỂ VÀ NGÂN HÀNG CHÂU Á Thang 01+02.2021 So 178+179



Lưu HỚN vũ • NGUYỀN VĂN THỤY

hợp giảng viên Trường Cao đẳng Cộng đổng 
Bà Rịa-Vũng Tàu, Nguyễn Thị Thu Hằng & 
Nguyễn Khánh Trang (2013) về trường hợp 
giảng viên các trường đại học, cao đẳng trên 
địa bàn tỉnh Lâm Đông, Lê Nguyễn Đoan 
Khôi & Nguyễn Thị Ngọc Phương (2013) về 
trường hợp giảng viên Trường Đại học Tiến 
Giang, Trần Minh Hiếu (2013) vế trường hợp 
giảng viên Trường Đại học An Giang, Trần 
Thanh Liêm (2016) vế trường hợp giảng viên 
Trường Đại học Nông nghiệp Việt Nam,... 
Song, trong các tài liệu mà nhóm tác giả tìm 
được vẫn chưa có nghiên cứu nào đê' cập đến 
SHL trong công việc của giảng viên BUH. 
Thực hiện nghiên cứu về vấn đê' này là rất cần 
thiết và hữu ích cho việc xây dựng một đội 
ngũ giảng viên hài lòng với công việc, gắn bó, 
trung thành vì sự phát triển chung của BUH.

Trong phạm vi bài nghiên cứu này, nhóm 
tác giả tập trung nhận diện và phân tích các 
nhân tố ảnh hưởng đến SHL trong công việc 
của giảng viên BƯH. Từ đó, đê' xuất một số 
hàm ý quản trị nhằm nâng cao SHL trong 
công việc của giảng viên.

2. Cơ SỞ lý thuyết và mô hình 
nghiên cứu đề xuất

2.1. Sự hài lòng
Nghiên cứu vế SHL trong công việc chính 

thức bắt đầu từ tác phẩm “Job Satisfaction” cùa 
Hoppock xuất bản vào năm 1935. Ông cho 
rằng, SHL trong công việc là những đánh giá 
chủ quan của nhân viên vê' tình hình công việc 
của bản thân từ góc độ cá nhân. Từ đó vế sau, 
SHL trong công việc đã trở thành để tài thu hút 
sự quan tâm của các nhà nghiên cứu trong lĩnh 
vực khoa học vê' quản lý. Song, do đối tượng 
nghiên cứu và góc độ nghiên cứu khác nhau, 
các nhà nghiên cứu đã đưa ra những định 
nghĩa khác nhau vê' SHL trong công việc.

Hoppock (1935) và Vroom (1964) đểu 
cho rằng, SHL trong công việc là một khái 
niệm đơn nhất, không đê' cập đến các nhân 

tố ảnh hưởng đến SHL trong công việc, chỉ 
đê' cập đến thái độ thích hay không thích của 
nhân viên đối với công việc của mình. Smith, 
Kendall, & Hulin (1969) và Locke (1976) đều 
cho rằng, SHL trong công việc chịu ảnh hưởng 
của nhiều nhân tố, được quyết định bởi cảm 
nhận của cá nhân đối với các nhân tố của 
công việc, như: đặc điểm công việc, thu nhập, 
điều kiện làm việc, đổng nghiệp, lãnh đạo,... 
Porter (1973) cho rằng, SHL trong công việc 
được quyết định bởi khoảng cách giữa giá trị 
thực tế đạt được và giá trị kỳ vọng đạt được 
của nhân viên trong môi trường làm việc. Nói 
một cách khác, đó là khoảng cách giữa “cái 
thực tế đạt được” và “cái kỳ vọng đạt được”.

Mỗi định nghĩa vể SHL trong công việc 
đêu tổn tại những ưu khuyết điểm khác nhau. 
Cách định nghĩa của Hoppock (1935) và Vroom 
(1964) có ưu điểm là có thể hiểu chính xác đặc 
điểm chung về SHL trong công việc của nhân 
viên, dễ thực hiện, song khuyết điểm của nó là 
kết quả nghiên cứu khá chung chung mà nhà 
quản trị không thể biết được nhân tố nào nhân 
viên hài lòng, nhân tố nào nhân viên không hài 
lòng, từ đó khó có thể đưa ra các giải pháp cụ thể. 
Cách định nghĩa của Smith & ctg (1969) và Locke 
(1976) có ưu điểm là hữu ích cho việc tìm hiểu 
SHL trong công việc của nhàn viên ở các phương 
diện, song khuyết điểm của nó là rườm rà, phức 
tạp, lượng công việc lớn. Cách định nghĩa của 
Porter (1973) có khuyết điểm là không thể giải 
thích được ảnh hưởng của cảm giác công bằng 
và đặc điểm cá thể đối với SHL trong công việc.

Trên cơ sở các các định nghĩa bên trên, 
nhóm tác giả đưa ra định nghĩa vế SHL trong 
công việc của giảng viên như sau: SHL trong 
công việc là những trải nghiệm cảm xúc có 
được của giảng viên khi tiên hành đánh giá 
chung vê công việc và các nhân tố ảnh hưởng 
đến SHL trong công việc.

2.2. Mối quan hệ giữa các nhân tố và sự hài 
lòng trong công việc

Trong các mô hình nghiên cứu vể SHL
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trong công việc, mô hình JDI của Smith & ctg 
(1969) là mô hình nghiên cứu vê' SHL trong 
công việc được sử dụng phổ biên nhất thê giới. 
Theo Travis (2004), trên thế giới hiện có hơn 
1200 nghiên cứu sử dụng mô hình này để đánh 
giá SHL trong công việc. Mô hình này cũng 
được ứng dụng nhiếu trong các nghiên cứu tại 
Việt Nam như Trần Kim Dung (2005), Phan 
Thị Minh Lý (2011), Hà Nam Khánh Giao & 
Võ Thị Mai Phương (2011), Phạm Thu Hằng & 
Phạm Thị Thanh Hổng (2015) và Đậu Hoàng 
Hưng (2018). Sau khi tham khảo các nghiên 
cứu vẽ SHL trong công việc của các tác giả trong 
và ngoài nước, nhóm tác giả nhận thấy, ngoài 
năm nhân tố trong mô hình JDI (đặc điểm công 
việc, thu nhập, cơ hội thăng tiến, lãnh đạo và 
đồng nghiệp), hai nhân tố là sự ghi nhận và điều 
kiện làm việc cũng có ảnh hưởng nhất định đến 
SHL trong công việc của giảng viên. Vì vậy, 
trong nghiên cứu này, nhóm tác giả khảo sát sự 
ảnh hưởng của cả bảy nhân tố nói trên đến SHL 
trong công việc của giảng viên.

2.2.1. Mối quan hệ giữa đặc điểm công việc và 
sự hài lòng trong công việc

Mỗi công việc đểu có những đặc điểm 
riêng và có những yêu cầu nhất định đối với 
người thực thi công việc đó. Đặc điểm công 
việc là cơ hội sử dụng những kiên thức chuyên 
môn của bản thần, là sự chủ động trong những 
vấn đê' liên quan đến chuyên môn, là tính thú 
vị và thoải mái khi thực hiện công việc (Trần 
Kim Dung, 2005; Nguyễn Thị Thu Hằng & ctg, 
2013; Phạm Thu Hằng & ctg, 2015). Người lao 
động nói chung, giảng viên nói riêng đêu có 
xu hướng thích làm những công việc phù hợp 
với kiến thức chuyên môn của mình, được 
chủ động trong công việc, cảm nhận được sự 
thoải mái và thú vị khi thực hiện công việc. 
Nói một cách khác, công việc có mức độ phù 
hợp với chuyên môn, có tính chủ động, thú vị 
và thoải mái càng cao, giảng viên sẽ càng hài 
lòng với công việc hơn. Do đó, giả thuyết H] 
được đê xuất như sau:

Giả thuyết H^ Đặc điểm công việc ảnh 
hưởng cùng chiếu đến SHL trong công việc 
của giảng viên.

2.2.2. Mối quan hệ giữa thu nhập và sự hài 
lòng trong công việc

Thu nhập bao gổm tiến lương, phúc lợi và 
các khoản phụ cấp. Đó là khoản tiên mà người 
lao động được nhận tại nơi mình làm việc họ 
cao hơn người có cùng công việc, hoặc khi thu 
nhập cao hơn người có cùng bằng cấp với họ ở 
những đơn vị khác. Ngoài ra, họ cũng sẽ cảm 
thấy hài lòng hơn khi thu nhập tương ứng với 
mức đóng góp của họ, khi thu nhập cao hơn 
chi phí sinh hoạt ở nơi họ sinh sống (Trấn Kim 
Dung, 2005; Phạm Thu Hằng &ctg, 2015; Đậu 
Hoàng Hưng, 2018). Nói một cách khác, giảng 
viên có thu nhập càng cao thi càng cảm thấy 
hài lòng với công việc của mình. Điếu này dẫn 
đến hình thành giả thuyết H , như sau:

Giả thuyết H,: Thu nhập ảnh hưởng cùng 
chiểu đến SHL trong công việc của giảng viên 
đối với công việc.

2.2.3. Môi quan hệ giữa cơ hội thăng tiên và sự 
hài lòng trong công việc

Cơ hội thăng tiến nghĩa là người lao động 
có cơ hội được để bạt lên những vị trí cao hơn 
ở nơi mình làm việc. Theo Herzberg & ctg 
(1959), cơ hội thăng tiến là một trong những 
nhân tố kích thích, động viên người lao động. 
Người lao động nói chung, giảng viên nói 
riêng sẽ cảm thấy hài lòng nêu công việc giảng 
dạy giúp họ thăng tiến trong sự nghiệp và hệ 
thống thăng tiến ở trường đại học mà họ công 
tác công bằng với mọi người (Trần Kim Dung, 
2005; Nguyễn Văn Thuận & ctg, 2011; Đậu 
Hoàng Hưng, 2018). Nói một cách khác, giảng 
viên có cơ hội thăng tiến càng cao càng cảm 
thấy hài lòng với công việc của mình. Trên cơ 
sở đó, giả thuyết H, như sau:

Giả thuyết H,: Cơ hội thăng tiến ảnh 
hưởng cùng chiểu đến SHL trong công việc 
của giảng viên.
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2.2.4. Mối quan hệ giữa lãnh đạo và sự hài 
lòng trong công việc

Lãnh đạo (hay cấp trên) là người quản 
lý của người lao động. Người lao động nói 
chung, giảng viên nói riêng cảm thấy hài lòng 
hơn khi lãnh đạo của họ có năng lực, có tẩm 
nhìn, đối xử công bằng và quan tâm, giúp đỡ 
cấp dưới trong công việc (Trần Kim Dung, 
2005; Mehta, Singh, & Bhakar, 2010; Nguyễn 
Thị Thu Hằng & ctg, 2013; Phạm Thu Hằng 
& ctg, 2015; Đậu Hoàng Hưng, 2018). Nói 
một cách khác, lãnh đạo càng công bằng, càng 
quan tâm, giúp đỡ giảng viên thì giảng viên 
càng cảm thấy hài lòng hơn với công việc. 
Điều này dẫn đến hình thành giả thuyết H4 
như sau:

Giả thuyết H4: Lãnh đạo ảnh hưởng cùng 
chiều đến SHL trong công việc của giảng viên.

2.2.5. Mối quan hệ giữa đổng nghiệp và SHL 
trong công việc

Đồng nghiệp là những người làm cùng 
đơn vị hoặc gần hơn là những người làm cùng 
một phòng, ban. Người lao động nói chung, 
giảng viên nói riêng cảm thấy hài lòng khi 
làm việc trong một đơn vị mà nơi đó các đổng 
nghiệp hoà đổng với nhau, tin cậy nhau, hợp 
tác tốt với nhau và giúp đỡ nhau cùng tiến bộ 
(Trần Kim Dung, 2005; Matzler & Renzi, 2006; 
Nguyễn Thị Thu Hằng & ctg, 2013; Phạm Thu 
Hằng & ctg, 2015; Đậu Hoàng Hưng, 2018). 
Nói một cách khác, mối quan hệ đồng nghiệp 
càng tốt, giảng viên càng cảm thấy hài lòng với 
công việc. Trên cơ sở đó, giả thuyết H5 như sau:

Giả thuyết H5: Đống nghiệp ảnh hưởng 
cùng chiếu đến SHL trong công việc của 
giảng viên.

2.2.6. Mối quan hệ giữa sự ghi nhận và sự hài 
lòng trong công việc

Theo Turkyilmaz & ctg (2011), sự ghi 
nhận là một trong những yêu tố ảnh hưởng 
đến SHL của người lao động. Cũng như các 
đơn vị sử dụng lao động khác, BUH cần có 

hệ thống ghi nhận rõ ràng và chính xác đối 
với những cống hiến của giảng viên; qua đó 
khuyến khích giảng viên cống hiến nhiếu hơn 
cho BUH (Nguyễn Văn Thuận & ctg, 2011; 
Turkyilmaz & ctg, 2011; Nguyễn Thị Thu 
Hằng & ctg, 2013). Nói một cách khác, những 
cống hiến của giảng viên càng được ghi nhận 
đầy đủ, giảng viên càng cảm thấy hài lòng với 
công việc. Điều này dẫn đến hình thành giả 
thuyết H6 như sau:

Giả thuyết H6: Sự ghi nhận ảnh hưởng cùng 
chiếu đến SHL trong công việc của giảng viên.

2.2.7. Mối quan hệ giữa điêu kiện làm việc và 
sự hài lòng trong công việc

Điểu kiện làm việc là tình hình nơi làm 
việc của người lao động. Với giảng viên, điếu 
kiện làm việc là các yếu tố như không gian làm 
việc thoải mái và sạch sẽ, cơ sở vật chất tốt, 
trang thiết bị phục vụ cho công tác giảng dạy 
tốt, hệ thống quản lý hành chính được tổ chức 
tốt. Giảng viên được cung cấp điếu kiện làm 
việc càng tốt càng hài lòng hơn với công việc 
của mình (Trần Kim Dung, 2005; Turkyilmaz 
& ctg, 2011; Nguyễn Thị Thu Hằng & ctg, 
2013; Phạm Thu Hằng & ctg, 2015; Đậu Hoàng 
Hưng, 2018). Vì vậy, giả thuyết H7 như sau:

Giả thuyết H?: Điều kiện làm việc ảnh 
hưởng cùng chiếu đến SHL trong công việc 
của giảng viên.

2.3. Khung phân tích đề xuất
Từ các giả thuyết nghiên cứu đặt ra, nhóm 

tác giả đê' xuất khung phân tích nghiên cứu 
như sau (Hình 1).

3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Xây dựng thang đo
Trên cơ sở kế thừa thang đo của các 

nghiên cứu trước đây, kết hợp thảo luận nhóm 
để hiệu chỉnh thang đo cho phù hợp, các nhân 
tố trong thang đo được đưa vào nghiên cứu cụ 
thể như sau (Bảng 1).
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Nguồn: Phân tích của nhóm tác già.

Hình 1: Khung phân tích nghiên cứu đề xuất

Bàng 1: Thang đo các thành phần và mã hóa thang đo

Mã hóa Nội dung thang đo Nguồn gốc thang đo
Đặc điềm công việcCV1 Tôi càm thấy giảng dạy tại trường rất thú vịCV2 Í3UH cung cấp cho tôi những hỗ trợ liên quan đề được sáng tạo trong giảng dạy, ví dụ như đào tạo, họp, huấn luyện,...

CV3
BUH cho phép tôi sử dụng tài năng giảng dạy của mình trên các lĩnh vực khác như đào tạo và huấn luyện các giảng viên khác Smith & ctg (1969), Lê Nguyễn Đoan Khôi & ctg (2013), Trần Minh HiếuCV4 BUH cho phép tôi tự ra quyết định lựa chọn các phương pháp giảng dạy của môn học mà tôi đàm nhận (2013), Phạm Thu Hằng & ctg (2015), Trần Thanh Liêm (2016)CV5 Tôi càm thấy thoải mái khi làm việc ở đâyCV6 Bên cạnh nhiệm vụ giảng dạy, tôi không bị quá tài với những nhiệm vụ khác của trường

Thu nhậpTN1 Tôi hài lòng với mức thu nhập được trả cho công việc mình đã làmTN2 Tôi hài lòng với mức thu nhập nhận được tương ứng với chi phí sinh hoạt trong thành phố này Smith & ctg (1969), Lê Nguyễn Đoan Khôi & ctg (2013), Trần Minh HiếuTN3 So sánh với các nhân sự khác có cùng bằng cấp làm việc bên ngoài, tôi hài lòng với mức thu nhập được tra (2013), Phạm Thu Hằng & ctg (2015), Trần Thanh LiêmTN4 Những khác biệt thu nhập giữa các giảng viên trong trường là công bằng dựa trên khối lượng công việc cùa họ (2016)
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Nguồn: Tồng hợp của nhóm tác già.

Mã hóa Nội dung thang đo Nguồn gốc thang đo

Cơ hội thăng tiếnTT1 Tôi hài lòng với hệ thống thăng tiến hiện tại ở ngôi trường này Smith & ctg (1969), Lê Nguyễn Đoan Khôi & ctg (2013), Trần Minh Hiếu (2013), Phạm Thu Hằng & ctg (2015)TT2 Hệ thống thăng tiến là công bằng cho tất cả mọi người ở ngôi trường nàyTT3 Giàng dạy cung cấp cho tôi cơ hội thăng tiến
Lành đạoLD1 Khi tôi cần sự giúp đỡ, lãnh đạo của tôi sẽ hỗ trợ tôi Smith & ctg (1969), Lê Nguyễn Đoan Khôi & ctg (2013), Nguyễn Thị Thu Hằng & ctg (2013), Trần Minh Hiếu (2013), Phạm Thu Hằng & ctg (2015), Trần Thanh Liêm (2016)

LD2 Lãnh đạo hỗ trợ việc cài tiến giảng dạy của tôi' LD3 Lãnh đạo của tôi giải thích những gì mong đợi ở tôi
LD4 Lãnh đạo của tôi đối xử với mọi người rất công bằngr •

Đồng nghiệpDN1 Tôi hòa đồng với đồng nghiệp cùa tôi Smith &ctg (1969), Lê Nguyễn Đoan Khôi & ctg (2013), Nguyễn Thị Thu Hằng & ctg (2013), Trần Minh Hiếu (2013), Phạm Thu Hằng& ctg (2015), Trần Thanh Liêm (2016)
DN2 Đồng nghiệp của tôi kích thích tôi làm việc tốt hơnDN3 Đồng nghiệp tôi góp ý cho tôi những đề xuất hay phản hồi về việc giáng dạy của tôiDN4 Tôi hài lòng với tinh thần đổng đội giữa những đồng nghiệp của tôi

Sự ghi nhậnGN1 Tôi được thừa nhận về sự tận tụy trong công việc tại trường Locke (1969), Turkyilmaz & ctg (2011), Nguyễn Thị Thu Hằng & ctg (2013)GN2 Là một giảng viên tận tuỵ, tôi luôn được xem xét để thăng tiến ở vị trí cao hơn■ GN3 BUH có một hệ thống ghi nhận tốt để đánh giá những giảng viên làm việc chăm chỉ
Điều kiện làm việcDK1 BUH cung cấp trang thiết bị tốt để giảng viên giảng dạy hiệu quả Turkyilmaz & ctg (2011), Lê Nguyễn Đoan Khôi & ctg (2013), Nguyễn Thị Thu Hằng & ctg (2013), Phạm Thu Hằng & ctg (2015), Trần Thanh Liêm (2016)

DK2 Tôi cảm thấy khu vực văn phòng rất thoải máiDK3 Hệ thống quàn lý hành chính của BUH được tổ chức tốtDK4 Tôi hài lòng với cơ sở vật chất của BUH
SHLHL1 Tôi thấy tự hào khi làm việc tại ngôi trường này Nguyễn Thị Thu Hằng & ctg (2013), Trần Minh Hiếu (2013), Phạm Thu Hằng& ctg (2015), Trần Thanh Liêm (2016)

HL2 Tôi mong muốn làm việc lâu dài tại ngôi trường nàyHL3 Nhìn chung, tôi hài lòng với công việc hiện tại ở ngôi trường này
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Tất cả các biến quan sát trong nghiên cứu 
này đểu sử dụng thang đo Likert 5 mức độ, với 
sự lựa chọn từ “hoàn toàn không đông ý” đến 
“hoàn toàn đổng ý”.

3.2. Mẫu nghiên cứu
Trong nghiên cứu này, mẫu nghiên cứu 

được chọn theo phương pháp lấy mẫu thuận 
tiện. Những người tham gia khảo sát là các 
giảng viên đang làm việc tại BUH. Dữ liệu thu 
thập thông qua hình thức phát phiếu khảo sát 
trực tiếp hoặc trực tuyến.

Theo Hair & ctg (2010:100), đối với phân 
tích nhân tố khám phá thì số cỡ mẫu tối thiểu 
phải bằng năm lần số biến quan sát. Trong 
nghiên cứu trên, có 31 biến quan sát, do đó số 
cỡ mẫu tối thiểu là N = 5 X 31 = 155.

3.3. Phương pháp xử lý dữ liệu điếu tra
Toàn bộ dữ liệu thu thập được sẽ được xử 

lý bằng phấn mếm SPSS 25.0. Sau khi được 
mã hoá và làm sạch, toàn bộ dữ liệu trải qua 
các bước phân tích như sau:

Bước 1: Đánh giá độ tin cậy của thang đo. 
Độ tin cậy của thang đo được đánh giá thông 
qua hệ số Cronbach’s Alpha và hệ số tương 
quan biên - tổng. Trong nghiên cứu này, 
những biến nào có hệ số tương quan biên - 
tổng nhỏ hơn 0,3 sẽ bị loại bỏ (Field, 2009) và 
thang đo có thể chấp nhận được về mặt độ tin 
cậy nếu hệ sổ Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,6 
(Hair & ctg, 2010).

Bước 2: Phân tích nhân tố khám phá. 
Phân tích nhân tố khám phá được sử dụng 
với mục đích kiểm định giá trị phân biệt 
của các biến thành phấn. Những biến nào 
có hệ số tương quan biến - tổng nhỏ hơn 
0,3 được xem là biến rác và bị loại khỏi 
thang đo. Thang đo được chấp nhận khi hệ 
số Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) thỏa điểu 
kiện: 0,5 < KMO < 1,0; kiểm định Bartlett 
có ý nghĩa thống kê (Sig. < 0,05); điểm 
dừng Eigenvalue > 1; tổng phương sai trích 
> 50%; hệ số tải nhân tố > 0,45 (đối với 

trường hợp số lượng mẫu từ 150 đến 200) 
(Hair & ctg, 2010).

Bước 3: Phân tích tương quan và hồi quy. 
Phần tích tương quan và hổi quy được sử dụng 
với mục đích là khẳng định sự phù hợp của 
mô hình nghiên cứu, kiểm định các giả thuyết 
để xác định rõ mức độ ảnh hưởng của từng 
nhân tố đến biên phụ thuộc. Phương trình hổi 
quy chuẩn hóa có dạng:

_ Y = p.x, + |3,x, + (3,x, + p X4 + P5X5 + P6XS 
+ P-X-.

Trong đó: Y - SHL trong công việc của 
giảng viên; X] - đặc điểm công việc; X - thu 
nhập; X3 - cơ hội thăng tiến; X( - lãnh đạo; X. 
- đổng nghiệp; Xb - sự ghi nhận; và X- - điếu 
kiện làm việc.

4. Kết quả nghiên cứu và kiểm 
định giả thuyết

4.1. Thống kê mô tả mầu
Với 200 phiếu phát ra đã thu vế được 177 

phiếu trả lới, ứng với tỷ lệ 88,5%. Tất cả các 
phiếu thu vể đểu là hợp lệ. Số lượng mẫu thu 
được lớn hơn kích thước mẫu tối thiểu là 155, 
do đó tính đại diện mẫu cùa nghiên cứu được 
bảo đảm. Cơ cấu mẫu nghiên cứu được trình 
bày trong Bảng 2.

4.2. Kết quả phân tích độ tin cậy của thang đo 
bằng Cronbach’s Alpha

Kết quả cho thấy, hệ số Cronbach’s Alpha 
các thang đo có giá trị: đặc điểm công việc 
(0,806), thu nhập (0,900), sự ghi nhận (0,664), 
điểu kiện làm việc (0,848), đống nghiệp 
(0,857), lãnh đạo (0,884), cơ hội thăng tiến 
(0,760) và SHL (0,749). Xem xét hệ số tương 
quan biên - tổng cho thấy, các biến quan sát 
đều có hệ số tương quan biến - tổng lớn hơn 
0,30. Như vậy, các thang đo trên đều đạt được 
độ tin cậy và được tiếp tục đưa vào bước phân 
tích nhân tố khám phá.
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Bàng 2: Đặc điềm của mẫu nghiên cứu

Chỉ tiêu Số lượng Tỷ lệ % I
Giới tính Nam 76 42,9Nữ 101 57,1

Tình trạng hôn nhân Chưa kết hôn 22 12,4Đã kết hôn 155 87,6
Học vị Thạc sĩ 125 70,6Tiến sĩ 52 29,425-30 tuồi 8 4,5

Tuổi tác 31 -35 tuổi 40 22,636-40 tuổi 65 36,7
Thâm niên công tác

> 40 tuổi1 - 5 năm 64____________12 36,26,86 -10 năm 48 27,111 -15 năm 70 39,5> 15 năm 47 ________26,6____________
Nguồn: Kết quà xử lý số liệu điều tra.

4.3. Kết quả phân tích nhân tố khám phá

4.3.1. Kết quả phân tích nhân tố khám phá các 
biến độc lập

Các biến độc lập của thang đo được đưa 
vào phân tích nhân tố khám phá bằng phương 
pháp trích Principal Component với phép 
xoay Varimax. Thực hiện phân tích nhân tố 
khám phá lấn một cho thấy, có ba biến quan 
sát là GN1, GN3 và CV6 bị loại vì có hệ số tải 
nhỏ hơn hệ số tải tiêu chuẩn. Có sự gộp giữa 
hai khái niệm cơ hội thăng tiến và sự ghi nhận 
thành một. Sau khi thực hiện phân tích nhân 
tố khám phá lần hai, nhóm tác giả có được kết

Bàng 3: Kiểm định KMO và Bartlett của 
các biến độc lập

Hệ sô KMO 0,901Giá trị Chi-Square 2737,203Kiềm định Bartlett df 300Sig. ___ 0,000___
Nguón: Kết quà xừ lý số liệu điểu tra.

quả như các Bảng 3, 4 và 5.
Bảng 3 cho thấy, kết quả kiểm định 

Bartlett có mức ý nghĩa rất cao với Sig. bằng 
0,000 và hệ số KMO bằng 0,901 (> 0,5). Bảng 
4 cho thấy, điểm dừng Eigenvalues bằng 1,088 
và tổng phương sai trích là 70,737%. Bảng 5 
cho thấy, hệ sổ tải nhân tố có giá trị khá cao 
(từ 0,616 đến 0,878). Kết quả này chỉ ra rằng, 
phân tích nhân tố khám phá là phù hợp. Cuối 
cùng, có sáu nhân tố được tạo ra, bao gồm:

Nhân tố 1 bao gổm các biến quan sát TN1, 
TN2, TN3 và TN4 đều là các biến đánh giá thu 
nhập. Do đó, nhân tố mới này đặt tên là thu nhập 
(TN) = Mean (TNI, TN2, TN3, TN4) = 3,2373.

Nhân tố 2 bao gôm các biến quan sát LD1, 
LD2, LD3 và LD4 đều là các biến đánh giá lãnh 
đạo. Do đó, nhân tố mới này đặt tên là lãnh đạo 
(LD) = Mean (LD1, LD2, LD3, LD4) = 3,6102.

Nhân tố 3 bao gồm các biến quan sát DK1, 
DK2, DK3 và DK4 đều là các biến đánh giá 
điếu kiện làm việc. Do đó, nhân tố mới này 
đặt tên là điều kiện làm việc (DK) = Mean 
(DK1, DK2, DK3, DK4) = 3,6977.
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Bàng 4: Tổng phương sai được giải thích của các biến độc lập

Nguõn: Ket qua k.ư /ý số liệu điều tra.

Nhân tô Eigenvalues khởi tạo Tồng sô vòng quay cùa giá trị bình _____  phươngTổng cộng % cùa phương sai % tích luỹ — Tổng cộng % cùa phương sai % tích luỹ1 9,669 38,675 38,675 3,399 13,594 13,5942 2,275 9,099 47,774 3,369 13,475 27,0693 2,048 8,192 55,966 3,000 12,000 39,0694 1,411 5,645 61,611 2,884 11,536 50,6055 1,193 4,773 66,384 2,854 11,415 62,0206 1,088 4,353 70,737 2,179 8,717 70,737
Bảng 5: Kết quả phân tích nhân tố khám phá của các biến độc lập (lần 2)Biên quan ______________________________________________ Nhân tốsát 1 2 3 4 5 6TN2 0,878 — ----- ---------------------------TN3 0,861 ------------ ------

TN1 0,854TN4 0,628LD3 0,795LD2 0,783LD1 0,763 ------------  -----LD4DK2 0,760 0,797 —DK1 0,786DK4DK3DN3 — 0,7000,689 0,794 —
------------------ -.DN4 0,784DN1 0,741DN2 0,661CV2 0,806 ------- ------

_____CV4CV3 0,7000,683CV1 — 0,6640,616CV5
104 TẠP CHÍ KINH TÊ VÀ NGÂN HÀNG CHÂU Á Tháng 01+02.2021 SỐ178+179



Lưu HỚN VŨ • NGUYỄN VÃN THỤY

Nhân tổ 4 bao gốm các biên quan sát 
DN1, DN2, DN3 và DN4 đều là các biến đánh 
giá đổng nghiệp. Do đó, nhân tố mới này đặt 
tên là đổng nghiệp (DN) = Mean (DN1, DN2, 
DN3, DN4) = 3,9138.

Nhân tố 5 bao gổm các biến quan sát 
CV1, CV2, CV3, CV4 và CV5 đều là các biến 
đánh giá đặc điểm công việc. Do đó, nhân tó 
mới này đặt tên là đặc điểm công việc (CV) = 
Mean (CV1, CV2, CV3, CV4, CV5) = 3,9819.

Nhân tố 6 bao gốm các biến quan sát GN2, 
TT1, TT2 và TT3. Trong đó, TT1, TT2 và TT3 
đêu là các biến đánh giá cơ hội thăng tiên. Biến 
GN2 có nội dung “Là một giảng viên tận tuy, 
tôi luôn được xem xét để thăng tiến ở vị trí cao 
hơn” cũng liên quan đến vấn để thăng tiên. Do 
đó, nhân tố mới này được đặt tên là thăng tiến 
(TT) = Mean (GN2, TT1, TT2, TT3) = 3,3376.

Sáu nhân tố này sẽ được sử dụng trong 
phân tích tác động đến SHL trong công việc 
của giảng viên BƯH.

4.3.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phủ 
biến phụ thuộc

Nhân tố SHL có ba biến quan sát được đưa 
vào phân tích nhân tố khám phá, có độ hội tụ 
cao và gom thành một nhân tố. Các biến này 
đểu có hệ số tải nhân tố đạt yêu cầu và có giá 
trị khá cao (từ 0,734 đến 0,865), tồng phương 
sai trích là 66,891%, Sig. bằng 0,000 và hệ sổ 
KMO bằng 0,654, điểm dừng Eigenvalues 
bằng 2,007 (>1). Kết quả này chỉ ra rằng, 
thang đo “SHL trong công việc của giảng viên” 
đạt giá trị hội tụ. Nhân tố SHL (HL) = Mean 
(HL1.HL2, HL3) = 3,5913.

4. 4. Kết quả kiêm định mô hình nghiên cứu

4.4.1. Kết quả kiểm định mối quan hệ giữa các 
nhân tố và sự hài lòng trong công việc

Kết quả phân tích tương quan giữa các 
biến độc lập với biến phụ thuộc cho thấy, các 
biến đọc lập (TN, LD, DK, DN, cv và TT) 
đểu có mối tương quan với biên phụ thuộc 
(HL). Hệ số tương quan Pearson thấp nhất là 
0,406, cao nhất là 0,649. Mặt khác, các hệ số 
tương quan đểu thỏa mãn có ý nghĩa thống 
kê tại mức 0,01 (Sig. < 0,01). Qua đó cho thấy, 
giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc trong 
mô hình có sự tương quan chặt chẽ với nhau, 
giữa các biến độc lập củng có sự tương quan 
với nhau (Bảng 6).

Để nhận diện các nhân tố ảnh hưởng đến 
SHL trong công việc của giảng viên, nhóm tác 
giả tiến hành phân tích hồi quy với các biến 
độc lập là TN, LD, DK, DN, cv, TT và biến 
phụ thuộc là HL. Kết quả phần tích hổi quy 
được trình bày trong các Bảng 7, 8, 9 và 10.

Bảng 7 cho thấy, mô hình hổi quy có hệ 
số R2 là 0,614, có hệ số R2 hiệu chỉnh là 0,600. 
Giá trị R2 hiệu chỉnh cho biết rằng, mô hình 
giải thích được 60% sự thay đổi của biến SHL 
trong công việc. Bảng 7 còn cho thấy, giá trị 
Durbin-Watson là 1,336, mô hình không tổn 
tại tự tương quan chuỗi bậc nhất. Bảng 8 cho 
thấy, giá trị F bằng 45,020, Sig. bằng 0,000. 
Tổng bình phương của hổi quy (55,439) lớn 
hơn tổng bình phương của phần dư (34,890) 
cho thấy, mô hình giải thích hấu hết phương 
sai của biến phụ thuộc. Bảng 9 cho thấy, tất 
cả các giá trị Sig. mối tương quan hạng giữa
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Bàng 6: Ma trận tương quan

I HL TN LD DK DN cv TT IHL 1TN 0,649** 1LD 0,604** 0,447** 1DK 0,572** 0,494** 0,413** 1DN 0,579** 0,392** 0,585** 0,478** 1cv 0,406** 0,399** 0,377** 0,561** 0,485** 1TT 0,556** 0,531** 0,586** 0,501** 0,508** 0,374** 1
** !à mưc ý nghĩa 0,01.

Nguon: Kêt quà xử ly sò liệu điều tra.

Bảng 7: Tóm tắt mô hình

Mô hình R R2 R2 hiệu chình Ước lượng sai số chuẩn Durbin-Watson
1 0,783 ] 0,614 j 0,600 0,45303 ì 1,336

Nguón: Két quà xử lý số liệu điều tra, 2020),

Bảng 8: Kết quả phân tích ANOVA

Mô hình Tổng 
bình phương df Bình phương 

trung bình F Sig.

1 Hồi quy 55,439 6 9,240 45,020 0,000Phần dư 34,890 170 0,205Tổng 90,329 176
Nguồn: Két quà xứ ly số liêu điều tra.

Bảng 9: Kết quả kiểm định phương sai thay đổi

TN LD DK DN cv TTABSRES Hệ số tương quan Sig. (2-tailed) -0,0380,615 -0,0210,784 -0,0050,947 -0,0450,552 -0,0130,863 -0,0820,279
Nguon: Két quà xù' lý sỏ liệu điêu tra.

ABSRES với các biến độc lập đếu lớn hơn 
0,05, do đó phương sai phẩn dư là đổng nhất, 
giả định phương sai không đồi không bị vi 
phạm. Bảng 10 cho thấy, các biến độc lập LD, 
TN, DK và DN đểu đạt yêu cầu (Sig. < 0,01). 
Ngoài ra, các biến độc lập đếu có hệ số VIF 
nhỏ hơn 2. Điều này chứng tỏ không có hiện 
tượng đa cộng tuyến trong mô hình.

Kết quả này cho thấy, trong số sáu nhân 

tố được sử dụng để tiến hành phân tích ảnh 
hưởng đến SHL trong công việc của giảng viên 
BUH, nhưng chỉ có bốn nhân tố tác động, đó 
là lãnh đạo (LD), thu nhập (TN), điếu kiện làm 
việc (DK) và đổng nghiệp (DN). Các nhân tố 
này đểu có ý nghĩa và có tương quan thuận với 
SHL trong công việc, các hệ số hồi quy Beta 
đểu lớn hơn. Nhân tố thu nhập (Beta = 0,362) 
có ảnh hưởng mạnh nhất đến SHL trong công
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Bàng 10: Kết quả hồi quy SHL trong công việc

MÔ hình

Hệ SỐ chưa 
chuẩn hoá

Hệ SỐ 
chuẩn hoá

t sig.
Thống kê đa cộng tuyến

B Độ lệch 
chuẩn Beta

Độ chấp nhận 
của biến VIF(Hằng số) 0,319 0,248 1.284 0,201LD 0,207 0,058 0,232 3,560 0,000 0,533 1,875TN 0,293 0,049 0,362 5,996 0,000 0,623 1,6051 DK 0,207 0,064 0,203 3,222 0,002 0,574 1,742DN 0,228 0,071 0,208 3,206 0,002 0,541 1,849

cv -0,050 0,065 -0,046 -0,770 0,442 0,646 1,547TT 0,035 0,062 0,037 0,562 0,575 0,521 1,919
NguóỊg. Ket quà xử ly sô liêu điéu tra.

việc của giảng viên, tiếp đến là nhân tố lãnh 
đạo (Beta= 0,232), nhân tố đông nghiệp (Beta 
= 0,208) và cuối cùng là nhân tố điểu kiện làm 
việc (Beta = 0,203).

Sau khi phân tích hồi quy, nhóm tác giả có 
được phương trình hổi quy chuẩn hóa như sau:

HL = 0,362*TN + 0,232*LD + 0,208’ĐN + 
0,203*DK + 0,037'TT - 0,046*CV.

4.4.2. Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên 
cứu

Dựa trên kết quả phân tích hổi quy, nhóm 
tác giả tiến hành kiểm định giả thuyết mà mô 
hình đã đưa ra.

Giả thuyết Hp Thu nhập ảnh hưởng cùng 
chiều đến SHL trong công việc của giảng viên. 
Kết quả phân tích hồi quy cho thấy, hệ số Beta 
lớn hơn 0 có ý nghĩa là mối quan hệ giữa thu 
nhập và SHL trong công việc của giảng viên là 
cùng chiểu. Nhân tố thu nhập có hệ số Beta 
bằng 0,362, giá trị t bằng 5,996 và Sig. bằng 
0,000 (< 0,01) nên giả thuyết được chấp nhận 
với độ tin cậy 99%.

Giả thuyết H2: Lãnh đạo ảnh hưởng cùng 
chiếu đến SHL trong công việc của giảng viên. 
Kết quả phần tích hồi quy cho thấy, hệ số Beta 
lớn hơn 0 có ý nghĩa là mối quan hệ giữa lãnh 
đạo và SHL trong công việc của giảng viên là 

cùng chiếu. Nhân tố lãnh đạo có hệ số Beta 
bằng 0,232, giá trị t bằng 3,560 và Sig. bằng 
0,000 (< 0,01) nên giả thuyết được chấp nhận 
với độ tin cậy 99%.

Giả thuyết H: Điều kiện làm việc ảnh hưởng 
cùng chiểu đến SHL trong công việc của giảng 
viên. Kết quả phân tích hồi quy cho thấy, hệ số 
Beta lớn hơn 0 có ý nghĩa là mối quan hệ giữa 
điếu kiện làm việc và SHL trong công việc của 
giảng viên là cùng chiểu. Nhân tổ điểu kiện 
làm việc có hệ số Beta bằng 0,203, giá trị t bằng 
3,222 và Sig. bằng 0,002 (< 0,01) nên giả thuyết 
được chấp nhận với độ tin cậy 99%.

Giả thuyết H4: Đổng nghiệp ảnh hưởng 
cùng chiều đến SHL trong công việc của giảng 
viên. Kêt quả phân tích hồi quy cho thấy, hệ 
số Beta lớn hơn 0 có ý nghĩa là mối quan hệ 
giữa đổng nghiệp và SHL trong công việc của 
giảng viên là mối quan hệ cùng chiếu. Nhân 
tố đông nghiệp có hệ số Beta bằng 0,208, giá 
trị t bằng 3,206 và Sig. bằng 0,002 (< 0,01) nên 
giả thuyết được chấp nhận với độ tin cậy 99%.

Giả thuyết PL: Đặc điềm công việc ảnh 
hưởng cùng chiều đèn SHL trong công việc của 
giảng viên. Kết quả phân tích hói quy cho thấy, 
hệ số Beta nhỏ hơn 0 có ý nghĩa là mối quan 
hệ giữa đặc điểm công việc và SHL trong công 
việc của giảng viên là mối quan hệ trái chiều. 
Nhân tố đặc điểm công việc có hệ số Beta bằng
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-0,046, giá trị t bằng -0,770 và Sig. bằng 0,442 
(> 0,05) nên giả thuyết không được chấp nhận.

Giả thuỵêt Hp Thăng tiến ảnh hưởng cùng 
chiều đến SHL trong công việc của giảng viên. 
Kết quả phân tích hổi quy cho thấy, hệ số Beta 
lớn hơn 0 có ý nghĩa là mối quan hệ giữa thăng 
tiến và SHL trong công việc của giảng viên là 
mối quan hệ cùng chiểu. Nhân tố thảng tiến 
có hệ số Beta bằng 0,037, giá trị t bằng 0,562 
và Sig. bằng 0,575 (> 0,05) nên giả thuyết 
không được chấp nhận.

Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên 
cứu cho thấy, các giả thuyết Hp H2, H, và H4 
đều được chấp nhận. Các nhân tố thu nhập, 
lãnh đạo, điều kiện làm việc và đổng nghiệp 
có ảnh hưởng đên SHL trong công việc của 
giảng viên BUH. Khi những nhân tố này tăng 
làm gia tăng mức độ hài lòng trong công việc 
của giảng viên. Vì vậy, BƯH cấn nỗ lực cải 
tiên những nhân tố này để nâng cao mức độ 
hài lòng trong công việc của giảng viên.

5. Kết luận và hàm ý quản trị
Mô hình nghiên cứu được xây dựng gốm 

bảy biến độc lập (gốm đặc điểm công việc, thu 
nhập, cơ hội thăng tiên, lãnh đạo, đồng nghiệp, 
sự ghi nhận và điếu kiện làm việc) và một biến 
phụ thuộc (SHL), với 31 biên quan sát.

Sau khi đánh giá độ tin cậy của thang đo 
(bằng hệ số Cronbach’s Alpha và hệ sổ tương 
quan biến - tồng) và phân tích nhân tố khám 
phá, kết quả cho thấy có sáu nhân tố được 
trích ra từ phân tích nhân tố khám phá các 
biến độc lập. Kết quả này không phù hợp hoàn 
toàn với mô hình nghiên cứu đề xuất. Vi vậy, 
nhóm tác giả đã tiên hình hiệu chỉnh mô hình 
và giả thuyết nghiên cứu.

Phân tích hổi quy và kiểm định giả thuyết 
nghiên cứu cho thấy, có bốn nhân tố ảnh 
hưởng đến SHL trong công việc của giảng viên 
BƯH. Các nhân tố đó là lành đạo, thu nhập, 
điều kiện làm việc và đổng nghiệp. Phương 
trinh hói quy chuẩn hóa SHL trong công việc 
của giảng viên BƯH có dạng:

HL = 0,362’TN + 0,232*LD + 0,208*DN + 
0,203*DK + 0.037MT - 0,046*CV.

Trong đó, nhân tố thu nhập có ảnh hưởng 
mạnh nhất, tiếp đến là nhân tố lãnh đạo, nhân 
tố đổng nghiệp và cuối cùng là nhân tố điều 
kiện làm việc.

Dựa trên kết quả nghiên cứu, nhóm tác 
giả đê' xuất những hàm ý quản trị sau:

Thu nhập là nhân tố ảnh hưởng mạnh 
nhất đến SHL trong công việc của giảng viên 
(Beta = 0,362). Mức độ hài lòng vê' thu nhập 
(Mean = 3,2373) thấp hơn mức độ hài lòng 
chung (Mean = 3,5913), được đánh giá thấp 
nhất trong tất cả các nhân tố. Điếu này cho 
thấy, sự cảm nhận của giảng viên vê' thu nhập 
tại trường là chưa tốt. Vì vậy, nhà trường cần 
tìm kiêm và đẩy mạnh các giải pháp để nâng 
cao thu nhập cho giảng viên như: (i) Căn cứ 
vào tình hình biên động giá cả hàng năm điếu 
chỉnh phụ cấp, tiển vượt giờ giảng, thù lao cho 
các hoạt động ngoài giảng dạy; (ii) Xây dựng, 
phát triển thêm các chương trình đào tạo, bổi 
dưỡng ngắn hạn giúp giảng viên có thêm giờ 
giảng; và (iii) Phát triển các đê' tài nghiên cứu 
khoa học theo đặt hàng của doanh nghiệp, 
chuyển giao công nghệ..., qua đó giúp giảng 
viên có thu nhập cao hơn chi phí sinh hoạt tại 
thành phố này, bằng hoặc cao hơn thu nhập 
của các nhân sự có cùng bằng cấp ở các đơn vị 
bên ngoài. Từ đó, giảng viên sẽ cảm thấy xứng 
đáng với những gì mà họ cống hiến, gắn bó 
lâu dài với nhà trường, và có động lực để làm 
việc hiệu quả hơn.

Lãnh đạo là nhân tố ảnh hưởng mạnh thứ 
nhì đến SHL trong công việc của giảng viên 
(Beta = 0,232). Mức độ hài lòng vê' lãnh đạo 
(Mean = 3,6102) tuy cao hơn mức độ hài lòng 
chung (Mean = 3,5913), nhưng cao hơn không 
đáng kể. Đê nâng cao SHL trong công việc của 
giảng viên, lãnh đạo các cấp trong trường cần 
quan tâm đến công việc và đời sống của giảng 
viên, đối xử công bằng với tất cả giảng viên, 
giải thích rõ ràng, đẩy đủ, chính xác những 
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thắc mắc, mong đợi của giảng viên.
Đổng nghiệp là nhân tố ảnh hưởng mạnh 

thứ ba đến SHL trong công việc của giảng 
viên (Beta = 0,208). Đây là nhân tố có mức 
độ hài lòng (Mean = 3,9138) cao thứ hai, cao 
hơn mức độ hài lòng chung (Mean = 3,5913). 
Giảng viên hòa đổng với nhau, cảm thấy hài 
lòng vế tinh thẩn đổng đội và giúp đỡ nhau 
của đổng nghiệp. Để không ngừng duy trì mối 
quan hệ đổng nghiệp tốt đẹp, BUH cần xây 
dựng bộ quy tắc ứng xử, thường xuyên nhắc 
nhở các khoa, các phòng, ban chức năng hỗ 
trợ nhau trong công tác, tổ chức các hoạt động 
giao lưu văn nghệ, thể thao, du lịch, các hoạt 

động vì cộng đồng,... qua đó tăng cường sự 
hiểu biết lẫn nhau giữa các đồng nghiệp trong 
Trường.

Điều kiện làm việc là nhân tố ảnh hưởng 
mạnh thứ tư đến SHL trong công việc của 
giảng viên (Beta = 0,203). Mức độ hài lòng 
về điều kiện làm việc (Mean = 3,6977) cao 
hơn mức độ hài lòng chung (Mean = 3,5913) 
không đáng kể. BUH cấn cải tiến hệ thống 
quản lý hành chính, cải thiện các văn phòng 
khoa, mỗi giảng viên đều có bàn làm việc của 
mình, có nơi tiếp và giải đáp thắc mắc của sinh 
viên vế môn học, nâng cao chất lượng của các 
trang thiết bị phục vụ cho công tác giảng dạy.
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ABSTRACT: This study was conducted to identify factors affecting the 
job satisfaction of lecturers at Banking University Ho Chi Minh City (BUH). 
Research data was collected through a survey of 177 lecturers working at BUH. 
The research results show that there are 4 factors that affect job satisfaction 
of lecturers: (i) income, (ii) leaders, (iii) co-workers and (iv) working conditions. 
In which, the income factor is the strongest factor affecting job satisfaction, 
followed by leaders factor and co-workers factor, the factor that has the worst 
influence is working conditions factor. On that basis, the study proposes some 
administrative implications to improve job satisfaction in lecturers.
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