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The aim of this study is to clarify which human resource management 
practices are best in promoting job performance. This study aimed to 
examine the research gap by systematically evaluating the evidence on the 
link between human resource management practices (HRMP) and job 
performance (JP) in employee level. AMO theory is applied in evaluating 
the impact of Ability, Motivation and Opportunity on JP. Mixed research 
methods were used in the study, in which focus group aimed to appropriate 
the scale in the research context and SEM analysis to test the hypotheses in 
the model. The data for the study was a convenience sample of 431 items 
collected from university lecturers. Results show that all hypotheses in the 
model are statistically significant, specifically: training and development; 
Rewards and Autonomy all have an impact on their job performance. In 
addition, the testing results also show that rewards also impact the Training 
and Development. Finally, managerial implications are proposed to 
promote job performance by influencing three factors: (1) ability (through 
training); (2) motivation (building a positive work environment); and (3) 
opportunity (encouraging autonomy at work).
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Mục tiêu của nghiên cứu này nhằm làm rõ những cách thức nào của thực 
tiễn quản trị nguồn nhân lực là tốt nhất trong việc thúc đẩy hiệu quả công 
việc. Nghiên cứu này nhằm xem xét khoảng trống nghiên cứu bằng cách 
đánh giá có hệ thống về bằng chứng về mối liên hệ giữa thực tiễn quản 
trị nguồn nhân lực (HRM Practices – HRMP) và hiệu quả công việc (Job 
Performance – JP) ở cấp độ nhân viên. Lý thuyết AMO  được vận dụng 
trong việc tác động của khả năng, động lực và cơ hội ảnh hưởng đến hiệu 
quả của công việc. Phương pháp nghiên cứu hỗn hợp được dùng trong 
nghiên cứu, trong đó thảo luận nhóm nhằm để thích hợp hóa thang đo 
trong ngữ cảnh nghiên cứu và phân tích SEM để kiểm định các giả thuyết 
trong mô hình. Dữ liệu cho nghiên cứu là một mẫu thuận tiện với 431 
phần tử được thu thập từ các giảng viên đại học. Kết quả nghiên cứu cho 
thấy, tất cả các giả thuyết trong mô hình đều có ý nghĩa thống kê, cụ thể: 
đào tạo và phát triển; phần thưởng và quyền tự chủ của giảng viên đều có 
tác động đến hiệu quả công việc của họ. Ngoài ra, kết quả kiểm định cũng 
cho thấy, phần thưởng cũng tác động đến quá trình đào tạo và phát triển. 
Hàm ý quản trị được đề xuất nhằm thúc đẩy hiệu quả công việc bằng cách 
tác động vào ba yếu tố (1) khả năng (thông qua đào tạo); (2) động lực (xây 
dựng môi trường làm việc tích cực) và (3) cơ hội (khuyến khích tính tự chủ 
trong công việc).
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1 	 Giới thiệu

Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực có ảnh 
hưởng rất lớn đến hiệu quả công việc. Cụ thể, 
tuyển dụng, tìm kiếm và lựa chọn những nhân 

viên phù hợp, có năng lực; đào tạo và phát triển 
nhân viên như đầu tư cho việc đào tạo, phát 
triển kỹ năng và kiến thức của nhân viên sẽ giúp 
họ thực hiện công việc tốt hơn, nâng cao năng 
suất và hiệu quả; quản lý thành tích và đánh giá 
hiệu suất của nhân viên thông qua việc đánh 
giá hiệu suất kết hợp với các chính sách đãi ngộ 
và khen thưởng phù hợp sẽ động viên, khuyến 
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khả năng chưa đủ để đảm bảo hiệu quả công 
việc nếu thiếu các yếu tố khác; (2) Động lực của 
giảng viên bao gồm sự hứng thú, tâm huyết và 
cam kết với công việc. Động lực cao sẽ thúc đẩy 
giảng viên nỗ lực, sáng tạo và cống hiến nhiều 
hơn cho công việc. Động lực có thể đến từ 
nhiều nguồn như sự thỏa mãn trong công việc, 
cơ hội thăng tiến, hoặc các yếu tố khác như văn 
hóa tổ chức; Cuối cùng là (3) Cơ hội bao gồm 
các điều kiện, nguồn lực và hỗ trợ mà tổ chức 
cung cấp cho giảng viên. Cơ hội tốt sẽ tạo ra 
môi trường thuận lợi để giảng viên phát huy tối 
đa khả năng và động lực của chính họ. 

Do vậy, chọn đối tượng giảng viên làm đối 
tượng khảo sát để kiểm nghiệm mô hình AMO 
không chỉ giúp hiểu rõ hơn về các yếu tố ảnh 
hưởng đến hiệu quả công việc của họ mà còn 
có ý nghĩa thực tiễn trong việc cải thiện chất 
lượng giáo dục và phát triển nguồn nhân lực 
trong lĩnh vực giáo dục.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình

2.1. Lý thuyết nền 

Trong nghiên cứu này mô hình AMO 
(Ability-Motivation-Opportunity) sẽ được 
chọn là lý thuyết nền để giải thích mối quan hệ 
giữa các khái niệm trong nô hình. AMO cho 
rằng, sự tương tác của 3 thành phần (1) khả 
năng; (2) động cơ; (3) cơ hội sẽ tác động đến 
hiệu quả công việc nói chung (Job Performance) 
(Blumberg & Pringle, 1982; Waldman & 
Spangler, 1989).  Động cơ (Motivation) chính 
là sự sẵn lòng (willingness) thực hiện công việc. 
Cơ hội (Opportunity) chính là điều kiện, nguồn 
lực (resources required) cần thiết để thực hiện 
công việc. Khả năng (Ability) chính là kiến thức 
và kỹ năng (knowledge and skill) cần thiết để 
thực hiện công việc.

2.2. Mối quan hệ giữa HRM và JP

Jiang và cộng sự (2012) đã khái niệm hóa các 
hoạt động HRM dựa trên khung AMO, các kết 
quả về mối quan hệ giữa các hoạt động HRM và 
JP như các hoạt động HRM nâng cao năng lực, 
các hoạt động HRM nâng cao động lực và các 

khích nhân viên phấn đấu hoàn thành tốt công 
việc; thực hiện tốt chính sách chăm sóc sức 
khỏe, phúc lợi, công bằng và công nhận đóng 
góp sẽ tạo cảm giác gắn kết và trung thành của 
nhân viên. Điều đó sẽ góp phần đáng kể vào 
việc nâng cao hiệu quả công việc và thành tích 
của tổ chức.

Bài nghiên cứu này đặt ra mục tiêu giải quyết 
khoảng trống hiểu biết này bằng cách cung cấp 
đánh giá có hệ thống về bằng chứng về mối 
liên hệ giữa thực tiễn quản trị nguồn nhân lực 
(HRM Practices – HRMP) và hiệu quả công 
việc (Job Performance – JP) ở cấp độ nhân viên 
tại Việt Nam, trong đó đối tượng nghiên cứu 
được chọn để kiểm định mô hình là giảng viên. 
Mặc dù nhiều nghiên cứu trên thế giới đã tìm 
thấy sự ủng hộ cho mối liên hệ giữa HRM và 
đổi mới sáng tạo (Messersmith & Guthrie, 2010; 
Shipton và cộng sự, 2006). Ảnh hưởng và định 
hình thái độ, hành vi và kiến ​​thức của cá nhân, 
tất cả đều liên kết HRM với sự đổi mới ở cấp độ 
tổ chức. Nghiên cứu này sẽ làm rõ những cách 
thức nào của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực 
là tốt nhất trong việc khuyến khích JP.

Mô hình AMO cho rằng, có sự tương tác 
giữa khả năng (ability), động lực (motivation) 
và cơ hội (opportunity) là những yếu tố quyết 
định hiệu quả công việc (job performance) 
(Blumberg & Pringle, 1982). Khung lý thuyết 
AMO nhấn mạnh rằng, sự kết hợp giữa khả 
năng, động lực và cơ hội ảnh hưởng đến hiệu 
quả của tổ chức thông qua sự tự tương tác chủ 
động (Appelbaum và cộng sự, 2000). Áp dụng 
mô hình AMO trong nghiên cứu này nhằm 
cung cấp bằng chứng về mối quan hệ giữa thực 
tiễn quản lý nguồn nhân lực và hiệu quả công 
việc ở cấp độ nhân viên.

Mối tương tác giữa ba yếu tố chính là khả 
năng, động lực và cơ hội đóng vai trò quan 
trọng đối với giảng viên cụ thể: (1) Khả năng 
của giảng viên bao gồm kiến thức chuyên môn, 
kỹ năng giảng dạy, năng lực tổ chức và quản lý 
lớp học. Khả năng cao sẽ giúp giảng viên thực 
hiện tốt các nhiệm vụ giảng dạy, nghiên cứu và 
phục vụ cộng đồng. Tuy nhiên, chỉ  duy nhất 
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Đào tạo phát triển với hiệu quả công việc

Đào tạo và phát triển (TD), những kiến ​​thức, 
kỹ năng mà giảng viên thu được hay bất kể người 
lao động nào có được trong quá trình đào tạo và 
phát triển (Nguyen và cộng sự, 2014; Recardo 
& Jolly, 1997), được cho là có ảnh hưởng đáng 
kể đến kết hiệu quả công việc – JP (Nguyen & 
Nguyen, 2014; Sidhu và cộng sự , 2024; Recardo 
& Jolly, 1997), chúng là sự kết hợp của nhiều 
hoạt động khác nhau nhằm phát triển năng lực 
và kiến ​​thức trong tổ chức Bos-Nehles và cộng 
sự (2017) và là các hoạt động nâng cao năng lực 
và nghề nghiệp (Bysted & Jespersen, 2014; De 
Spiegelaere và cộng sự, 2012). Trong khi đó mối 
quan hệ giữa đào tạo và phát triển với JP như 
một hiện tượng trao đổi xã hội (Blau, 1964), 
trong đó nhân viên hiểu các hoạt động đào tạo 
và phát triển là cam kết của tổ chức đối với bản 
thân họ, mà họ cần đáp lại thông qua thái độ và 
hành vi tích cực, được biểu hiện rõ nhất là cố 
gắng làm việc tốt hơn. Áp dụng trong nghiên 
cứu này cho thấy, hầu hết các giảng viên đều 
có mong muốn bồi dưỡng kiến thức và tiếp tục 
học lên cao hơn. Do vậy, nhu cầu này là rất cần 
thiết. Lãnh đạo nhiều trường đại học thường 
khuyến khích đào tạo bằng cách giảm giờ làm, 
tạo điều kiện cho giảng viên học cao hơn. Một 
số trường còn cung cấp tài chính cho việc đào 
tạo này.

Từ những phân tích trên giả thuyết sau được 
đề xuất:

Giả thuyết H1: Đào tạo và phát triển có tác 
động tích cực đến hiệu quả công việc.

Phần thưởng với hiệu quả công việc

Trong khi đó, động lực của giảng viên đối với 
JP, yếu tố phần thưởng (RE) rất cần thiết theo 
bối cảnh và có thể bị ảnh hưởng bởi các yếu tố 
bên ngoài, trong khi bảo đảm việc làm ít quan 
trọng hơn theo bối cảnh nghiên cứu này. Việc 
khen thưởng nhân viên đã được chứng minh 
là có ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên 
với hành vi đổi mới của họ (Bysted & Jespersen, 
2014; Zhang & Begley, 2011). Mà hoạt động đổi 
mới thường gắn với hiệu quả hoạt động, trong 

hoạt động HRM nâng cao cơ hội. Bos-Nehles 
và cộng sự (2017) đã đưa ra bảy phương pháp 
quản lý nhân sự hiệu quả và tác giả đã  phân 
nhóm các hoạt động nhằm thúc đẩy tốt cho các 
khía cạnh khác nhau của HRM và cuối cùng là 
khuyến khích JP. Cụ thể, có một phương pháp 
quản lý nhân sự nâng cao khả năng: đào tạo và 
phát triển (training and development); có hai 
hoạt động HRM nâng cao động lực: (1) khen 
thưởng (reward); và (2) đảm bảo việc làm (job 
security); và có bốn hoạt động HRM nâng cao 
cơ hội: (1) quyền tự chủ (autonomy); (2) phân 
công nhiệm vụ (task composition); (3) nhu cầu 
công việc áp lực thời gian (job demands and 
time pressure); (4) và phản hồi (feedback). 

Đối với những kiến ​​thức, kỹ năng mà giảng 
viên thu được trong quá trình đào tạo được gọi 
là “đào tạo & phát triển” đối với biện pháp nâng 
cao khả năng Nehles và cộng sự (2017) đề nghị 
một hoạt động để thúc đẩy HRM; Đối với động 
lực của giảng viên có thể đến từ nhiều nguồn 
như sự thỏa mãn của họ trong công việc, có 
cơ hội thăng tiến. Nehles và cộng sự (2017) đề 
nghị hai hoạt động thúc đẩy HRM. Trong bối 
cảnh nghiên cứu này “phần thưởng” là rất quan 
trọng, phần thưởng rất cần thiết, trong khi bảo 
đảm việc làm ít quan trọng hơn bởi nhu cầu về 
công việc là không quá khó đối với giảng viên 
đại học. 

Trong nghiên cứu này, tác giả chọn yếu tố 
“phần thưởng” để đưa vào mô hình xem xét. 
Tương tự, cơ hội để giảng viên thực hiện công 
việc của họ thì quyền tự chủ là quan trọng. Nói 
chung, mức độ độc lập và tự do mà giảng viên 
trải nghiệm trong cách họ thực hiện nhiệm vụ và 
vai trò của chính họ trong công việc đó là quan 
trọng nhất. Bởi vì giảng viên đại học là người có 
trình độ chuyên môn cao với đặc tính công việc 
thì sự tự chủ trong công việc là điều cần thiết. 
Các hoạt động khác như phân công nhiệm vụ 
(task composition), nhu cầu công việc áp lực 
thời gian (job demands and time pressure) và 
phản hồi (feedback) không xem xét trong mô 
hình này. Vì những lý do này, đào tạo và phát 
triển; động lực và quyền tự chủ được lựa chọn 
là đại diện cho HRM trong nghiên cứu này.
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Từ những phân tích trên giả thuyết sau được 
đề xuất:

Giả thuyết H3: Quyền tự chủ có tác động 
tích cực đến hiệu quả công việc.

Phần thưởng với đào tạo và phát triển

Trong xã hội hiện đại, việc con người được 
đào tạo, đào tạo lại để đáp ứng yêu cầu của công 
việc là điều đương nhiên. Tuy nhiên, các khóa 
đào tạo lại sẽ hiệu quả và mạnh mẽ hơn nếu 
có những yếu tố thúc đẩy động lực của học 
viên (Nguyen & Nguyen, 2014), như các phần 
thưởng tài chính (ví dụ: tiền thưởng) và/ hoặc 
các phần thưởng tài chính gián tiếp (ví dụ: bảo 
hiểm y tế, bảo trợ tiền học cho con em nhân 
viên có thành tích tốt trong công việc). Điều này 
khá đơn giản, dễ dàng nhận thấy, các cá nhân sẽ 
thu được nhiều lợi ích hơn sau khi đào tạo. Vì 
những lý do này, phần thưởng sẽ kích thích quá 
trình tham gia huấn luyện của người lao động. 
Phần thưởng, bao gồm cả tiền lương và các hình 
thức khen thưởng khác, có thể tạo ra động lực 
mạnh mẽ cho nhân viên. Theo nghiên cứu của 
Lunn (1992), tài năng và phần thưởng có mối 
liên hệ chặt chẽ, trong đó tài năng được xem là 
yếu tố quyết định năng suất lao động. Khi nhân 
viên cảm thấy, được công nhận và thưởng xứng 
đáng, họ có xu hướng nỗ lực hơn trong công 
việc và tham gia tích cực vào các chương trình 
đào tạo.

Từ những phân tích trên giả thuyết sau được 
đề xuất:

Giả thuyết H4: Phần thưởng có tác động tích 
cực đến đào tạo và phát triển. 

2.3. Mô hình nghiên cứu và giả thuyết

Từ những phân tích ở mục 2, mô hình sau 
được đề xuất và giả thuyết nghiên cứu như sau:

đó trọng tâm là mối liên kết giữa hiệu quả công 
việc và khen thưởng (Nguyen & Nguyen, 2014; 
Bysted & Jespersen, 2014). Ngoài ra, nghiên 
cứu của Neog và Barua (2014) cho thấy rằng, 
chính sách lương thưởng là yếu tố quan trọng 
nhất ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công 
việc của nhân viên trong ngành công nghiệp 
xe hơi. Nghiên cứu này chỉ ra rằng, khi nhân 
viên cảm thấy, được thưởng xứng đáng, họ sẽ 
có động lực làm việc cao hơn và hiệu suất cũng 
được cải thiện. Trong khi đó nghiên cứu của 
Abdelmoula và Boudabbous (2021) cũng nhấn 
mạnh rằng, môi trường làm việc tích cực và các 
hình thức thưởng hợp lý có thể nâng cao sự hài 
lòng và hiệu suất làm việc của nhân viên. 

Từ những phân tích trên giả thuyết sau được 
đề xuất:

Giả thuyết H2: Phần thưởng có tác động tích 
cực đến hiệu quả công việc.

Quyền tự chủ với hiệu quả công việc 

Tương tự, cơ hội để giảng viên thực hiện công 
việc của họ (quyền tự chủ, phân công nhiệm vụ, 
yêu cầu công việc, áp lực thời gian và phản hồi), 
nói chung, mức độ độc lập và tự do mà nhân viên 
trải nghiệm trong cách họ thực hiện nhiệm vụ và 
vai trò của mình là quan trọng nhất. Bởi vì họ có 
trình độ chuyên môn cao thường mong muốn 
có phương pháp làm việc độc lập, ít bị ràng buộc 
kiểm soát của người khác. Chính vì vậy, quyền 
tự chủ (AU) trong công việc là điều rất cần thiết. 
Bên cạnh đó, một số nghiên cứu cho thấy, những 
người được trao quyền có xu hướng sáng tạo 
hơn và có nhận thức tốt hơn về cách thức thực 
hiện công việc (Namasivayam và cộng sự, 2014; 
Kazlauskaite và cộng sự, 2011; Spreitzer, 1995) 
điều này sẽ dẫn đến một hiệu quả tốt trong công 
việc Gagné và cộng sự (2021). Những hoạt động 
sáng tạo thường dẫn đến hiệu suất công việc cao 
hơn mức bình thường.
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3.2. Thang đo lường

Trong nghiên cứu có 4 biến tiềm ẩn bao gồm: 
Quyền tự chủ (AU), Khen thưởng (RE), Đào 
tạo và phát triển (TD) và hiệu quả công việc 
(JP), tất cả 4 khái niệm nghiên cứu là thang đo 
đơn hướng. Quyền tự chủ được đo lường bằng 
3 quan sát tham khảo thang đo của Spreitzer 
(1995). Phần thưởng được đo bằng 4 quan sát 
tham khảo từ Nguyen và cộng sự (2014). Đào 
tạo & sự phát triển được đo lường bằng 5 quan 
sát kế thừa từ Nguyen và cộng sự (2014). Cuối 
cùng, hiệu quả công việc (JP) được tham khảo 
từ 4 quan sát từ thang đo Nguyen và Nguyen 
(2011). Tất cả các quan sát được đo bằng thang 
đo Likert 5 điểm, với 1: rất không đồng ý và 5: 
rất đồng ý

3.3.  Kết quả nghiên cứu định tính

Kết quả thảo luận nhóm với 7 chuyên gia là 
các giảng viên để thích hợp hóa nội dung của 
các quan sát để phù hợp với ngữ cảnh nghiên 
cứu. Kết quả của thảo luận nhóm ngoài việc 
điều chỉnh từ ngữ, thang đo quyền tự chủ trong 
công việc bổ sung thêm một quan sát, nâng số 
quan sát của thang đo này là 4 và loại bỏ 1 quan 
sát trong thang đo đào tạo và phát triển. Các 
trường hợp khác chỉ chỉnh lý về câu, từ, nghĩa 
và số quan sát trên các thang đo vẫn giữ nguyên.

4. 	Kết quả và thảo luận

4.1. Phân tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha 

Kết quả phân tích cho thấy, hệ số Cronbach’s 
Alpha của 4 biến tiềm ẩn đều đạt tiêu chuẩn 

3. 	Phương pháp nghiên cứu	

3.1. Quy trình nghiên cứu

Phương pháp hỗn hợp được áp dụng trong 
nghiên cứu này, cụ thể 2 giai đoạn được thực 
hiện gồm: nghiên cứu sơ bộ và nghiên cứu 
chính thức:

(1) Trong nghiên cứu sơ bộ nghiên cứu định 
tính với kỹ thuật thảo luận nhóm được thực 
hiện. Mục đích của bước này là hiệu chỉnh 
thang đo cho phù hợp với ngữ cảnh nghiên 
cứu. Bộ thang đo tham khảo sau khi được điều 
chỉnh được gọi là thang đo nháp. Sau đó thang 
đo nháp được đem phỏng vấn thử với 7 giảng 
viên đại học nhằm kiểm tra độ dễ hiểu của 
các quan sát. Sau đó thang đo nháp được điều 
chỉnh thành thang đo chính thức để phỏng vấn 
chính thức.

(2) Nghiên cứu chính thức được thực hiện 
bằng nghiên cứu định lượng. Dữ liệu thu thập 
từ các giảng viên của 3 trường đại học (Đại Học 
Công Thương, Đại Học Nguyễn Tất Thành, Đại 
Học Kinh Tế Công Nghiệp Long An). Một mẫu 
thuận tiện được chọn lựa với số bảng câu hỏi 
được gửi đi khảo sát tổng cộng là 450 bảng, thu 
về hợp lệ 431 bảng hợp lệ, đạt tỷ lệ 96%. Dữ 
liệu của cuộc khảo sát chính này là để đánh giá 
lại độ tin cậy của thang đo thông qua phân tích 
độ tin cậy Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố 
khám phá EFA, phân tích nhân tố khẳng định 
CFA trong mô hình tới hạn và kiểm định mô 
hình lý thuyết bằng phân tích SEM.

H4++

H2+

H3+

H1+

Hiệu quả công việc 
(JP)

Tự chủ
(AU)

Phần thưởng 
(RE)

Đào tạo &  
Phát triển (TD)

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

H2+

H3+
H1+
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quan sát đều >= 0,5 và có ý nghĩa thống kê,  
p < 0,001 (xem Phụ lục 5 online). Hệ số tương 
quan giữa các khái niệm nghiên cứu đều khác 
1 có ý nghĩa thống kê vì vậy thỏa mãn giá trị 
phân biệt (tất cả các AVE > MSV), hệ số tin cậy 
tổng hợp (tất cả các CR > 0,5), tổng phương sai 
trích đều thỏa mãn (tất cả các AVE > 0,5) (xem 
Phụ lục 6 online) (Nguyễn Đình Thọ, 2013).

4.4. Kết quả phân tích SEM 

Với sự hỗ trợ bởi phần mềm Amos, kết quả 
phân tích SEM chỉ ra rằng, cả bốn giả thuyết đề 
xuất đều được ủng hộ (Bảng 1), cụ thể như sau:

Có sự tác động thuận chiều giữa TD và JP với 
hệ số tác động chuẩn hóa là 0,248 (p = 0,000) do 
vậy giả thuyết H1 được ủng hộ. Giả thuyết H2 
đề xuất tác động thuận chiều của RE và JP, kết 
quả SEM cho thấy, hệ số tác động của mối quan 
hệ này là 0,235 (p = 0,000), do vậy giả thuyết H2 
được thỏa mãn. Giả thuyết H3 đề xuất mối liên 
hệ dương giữa AU và JP, kết quả SEM cho thấy, 
hệ số tác động của mối quan hệ này là 0,129  
(p = 0,013 < 0,05), do vậy giả thuyết H3 được 
ủng hộ và cuối cùng mối quan hệ tích cực giữa 
RE và TD với hệ số tác động là 0,248 (p = 0,000), 
do vậy giả thuyết H4 được ủng hộ. 

được chấp nhận (nằm trong khoảng 0,6-0,95) 
(Nunnally & Bernstein, 1994) và tương quan 
biến – tổng của tất cả các quan sát đều > 0,3 
(Hoàng Trọng & Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 
2005) (xem Phụ lục 3 online).

4.2. Phân tích EFA

Với 16 quan sát của 4 khái niệm nghiên cứu. 
Kết quả phân tích EFA cho thấy, hệ số KMO 
và Barlett’s trong Phân tích nhân tố có kết quả 
sig = 0,000 và hệ số KMO = 0,827 > 0,5, qua đó 
bác bỏ giả thuyết trên, chứng tỏ phân tích EFA 
là thích hợp được sử dụng trong nghiên cứu 
này. Tại eigenvalue 1,686 với tổng phương sai 
trích TVE là 67,69% với 4 thành phần. Chi tiết 
xem Phụ lục 4 (xem Phụ lục 4 online).

4.3. Phân tích CFA tới hạn

Phân tích CFA được sử dụng để đo lường 
mô hình tới hạn (xem Phụ lục 7 online) trong 
phân tích định lượng chính thức, kết quả cho 
thấy, có sự thích hợp với dữ liệu thị trường: 
χ2 [98] = 163,824 với (p = 0,000), Cmin/ df = 
1,672, GFI = 0.953, CFI = 0.982, TLI = 0.987 
tất cả đều lớn hơn 0,9, and RMSEA = 0,04 < 
0,08 (xem Phụ lục 5 online) (Nguyễn Đình 
Thọ, 2013). Trọng số tải nhân tố của tất cả các 

Bảng 1. Kết quả kiểm định SEM (chuẩn hóa)
Hệ số ước lượng S.E. C.R. P

H4 TD <--- RE 0,248 0,049 4,325 ***
H1 JP <--- TD 0,235 0,067 4,070 ***
H2 JP <--- RE 0,291 0,059 4,856 ***
H3 JP <--- AU 0,129 0,040 2,490 0,013

4.5. Thảo luận kết quả nghiên cứu

Kết quả phân tích SEM cho thấy, tất cả các 
giả thuyết đều có ý nghĩa thống kê, điều này 
có bằng chứng để khẳng định Mô hình AMO 
với ba thành phần đào tạo và phát triển, phần 
thưởng và quyền tự chủ trong công việc nghiệm 
đúng mô hình. Kết quả nghiên cứu cũng cung 
cấp một nghiên cứu thực nghiệm xác nhận môi 
quan hệ giữa TD, RE, AU và JP. Kết quả nghiên 

cứu này cũng tương đồng với nghiên cứu của 
Bos-Nehles và cộng sự (2017) cũng như nghiên 
cứu của Nguyen và Nguyen (2014) khi vận dụng 
AMO trong trường kinh doanh. Trong một 
nghiên cứu khác của Nguyen và Nguyen (2010) 
cũng cho thấy, vai trò quan trọng của cơ hội (O) 
trong môi trường giáo dục khi các giảng viên 
nhận thức được sẽ ảnh hưởng rất mạnh đến 
hiệu quả của họ trong công tác. Trong nghiên 
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Trong nghiên cứu này tác giả sử dụng 
phương pháp Bootstrap với số lượng mẫu lặp 
lại N=1000 lần. Kết quả ước lượng từ N=1000 
được tính trung bình kèm theo độ lệch cho 
thấy, hầu hết các độ lệch rất nhỏ và không có ý 
nghĩa thống kê (xem Bảng 2). Từ kết quả, ta có 
thể kết luận được rằng, các ước lượng trong mô 
hình vũng, có thể tin cậy được.

cứu của Morgeson và cộng sự (2005) đã nhấn 
mạnh rằng, việc cung cấp cho nhân viên quyền 
tự chủ trong công việc, kết hợp với việc phát 
triển kỹ năng và tận dụng khả năng nhận thức, 
sẽ giúp cải thiện hiệu suất công việc. Điều này 
có ý nghĩa quan trọng trong thực tiễn quản lý 
hiệu quả công việc trong các tổ chức nói chung.

Bảng 2. Kết quả kiểm định Bootstrap (N=1000)

Ước lượng SE SE-SE Mean Bias SE-Bias CR P Kết luận

TD <--- RE 0,248 0.043 0,001 0,156 0,001 0,001 1,000 0,3176 Ổn định

JP <--- TD 0,235 0.045 0,001 0,178 -0,001 0,001 -1,000 0,3176 Ổn định

JP <--- RE 0,291 0.048 0,001 0,197 0,001 0,002 0,500 0,6172 Ổn định

JP <--- AU 0,129 0.047 0,001 0,280 0,001 0,001 1,000 0,3176 Ổn định

5. 	Kết luận và hàm ý quản trị

5.1. Kết luận

Phương pháp kết hợp được sử dụng trong 
nghiên cứu này, trong đó nghiên cứu định tính 
dùng để điều chỉnh và bổ sung giá nội dung các 
quan sát nhằm làm phù hợp hóa với ngữ cảnh 
nghiên cứu. Trong nghiên cứu, dữ liệu khảo 
sát chính thức thu thập từ 431 giảng viên của 
ba trường đại học theo phương pháp lấy mẫu 
thuận tiện. Trong khi đó, trong giai đoạn phân 
tích định lượng các công cụ như Cronbach’s 
Alpha, EFA, CFA và phân tích SEM dùng để 
phân tích độ tin cậy, phân tích nhân tố khám 
phá, phân tích mô hình tới hạn và kiểm định 
các giả thuyết trong mô hình lý thuyết. Kết quả 
nghiên cứu cho thấy, tất cả các giả thuyết điều 
có ý nghĩa thống kê, nghiệm đúng mô hình lý 
thuyết AMO.

5.2. Hàm ý quản trị

Để hiệu quả công việc của giảng viên tốt 
hơn, cần tác động có chủ ý đến 3 yếu tố:

Khả năng (Ability): thông qua đào tạo và 
phát triển kỹ năng chuyên môn của giảng viên, 
bao gồm kiến thức chuyên sâu, kỹ năng giảng 
dạy, tư duy phản biện... Cần cung cấp nguồn 

lực và cơ sở vật chất để giảng viên có đủ điều 
kiện triển khai công việc một cách hiệu quả. 
Thường xuyên tổ chức các khóa đào tạo, hội 
thảo, chia sẻ kinh nghiệm giữa các giảng viên.

Động lực (Motivation): xây dựng một môi 
trường làm việc tích cực, thúc đẩy tinh thần đổi 
mới và sáng tạo. Có chính sách đãi ngộ, khen 
thưởng xứng đáng cho những thành tích và 
đóng góp của giảng viên. Tạo cơ hội thăng tiến, 
phát triển cá nhân và sự công nhận của tổ chức.

Cơ hội (Opportunity): thực hiện cơ chế ủy 
quyền trong công việc, khuyến khích tính tự 
chủ tự chịu trách nhiệm. Cung cấp các nguồn 
tài liệu, thiết bị, công nghệ hiện đại để giảng 
viên có thể triển khai các hoạt động giảng dạy, 
nghiên cứu khoa học. Tạo điều kiện cho giảng 
viên tham gia các hội thảo, khóa học, chương 
trình trao đổi, hợp tác quốc tế. Khuyến khích 
và hỗ trợ giảng viên tham gia các dự án nghiên 
cứu, đổi mới sáng tạo.

Bằng cách tác động đồng bộ vào 3 yếu tố 
này, chúng ta có thể nâng cao hiệu quả công 
việc của giảng viên, góp phần vào sự phát triển 
bền vững của tổ chức. Tóm lại, ba yếu tố này 
tương tác chặt chẽ với nhau. Khi cả ba yếu tố 
đều ở mức cao, hiệu quả công việc của giảng 
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ngành giáo dục. Kết quả này sẽ tổng quát hơn 
nếu đối tượng khảo sát trong các ngành nghề 
khác nhau.

Jiang và cộng sự (2012) đã khái niệm hóa các 
hoạt động HRM dựa trên khung AMO, các kết 
quả về mối quan hệ giữa các hoạt động HRM và 
JP. Trong khi đó Bos-Nehles và cộng sự (2017) 
đã đưa ra bảy phương pháp quản lý nhân sự có 
thể được phân loại là tốt nhất trong việc khuyến 
khích JP. Nhưng trong nghiên cứu này tác giả 
đã thực nghiệm ba trong bảy khía cạnh này. 
Trong tương lai những khía cạnh còn lại cũng 
nên được mang ra thực nghiệm.

viên đại học sẽ đạt ở mức tối ưu. Nếu thiếu một 
yếu tố, hiệu quả công việc sẽ bị ảnh hưởng. Vì 
vậy, các trường đại học cần chú trọng phát triển 
đồng bộ cả ba yếu tố này để nâng cao hiệu quả 
hoạt động của đội ngũ giảng viên.

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo

Cũng như hầu hết các nghiên cứu, nghiên 
cứu này cũng có những hạn chế nhất định như: 
Mẫu nghiên cứu được chọn theo phương pháp 
phi xác suất. Do vậy khả năng tổng quá hóa kết 
quả nghiên cứu sẽ bị hạn chế. Ngoài ra, trong 
nghiên cứu này chỉ chọn đối tượng khảo sát 
chỉ là giảng viên, là đối tượng làm việc trong 
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