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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Lý do lựa chọn đề tài 

1.1. Sự cần thiết của nghiên cứu về mặt lý luận 

Trong bối cảnh chuyển đổi số, quản trị nguồn nhân lực số (QTNNLS) được xem 

là bước phát triển của quản trị nguồn nhân lực (QTNNL) truyền thống thông qua sự tích 

hợp giữa quy trình nhân sự và công nghệ số (CNS). Ruiz & cộng sự (2024), cho rằng 

chiến lược nhân sự số thể hiện sự hợp nhất giữa các quy trình nhân sự và công nghệ số. 

Trong khi Mazurchenko & Maršíková (2019), nhấn mạnh rằng các công cụ và ứng dụng 

số đang làm thay đổi cách thức thực hiện chức năng nhân sự (NS), đổi mới quy trình, 

hỗ trợ ra quyết định và giải quyết vấn đề. Trong bối cảnh giáo dục đại học (GDĐH), 

QTNNLS  có thể hỗ trợ quản trị đội ngũ giảng viên (GV) thông qua việc số hóa các hoạt 

động NS như đào tạo, phản hồi, đánh giá và phát triển nghề nghiệp, qua đó tạo điều kiện 

để GV tiếp cận thông tin và nguồn lực tổ chức thuận lợi hơn (Hussein & Jaaffar, 2024; 

Tariq & cộng sự, 2025). 

Các nghiên cứu gần đây cho thấy QTNNLS hoặc quản trị nguồn nhân lực điện tử 

(QTNNLĐT) có ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất làm việc (HSLV) của GV và đội ngũ 

học thuật, đồng thời tác động này được lý giải thông qua các cơ chế trung gian như trao 

quyền tổ chức, niềm tin và cam kết tổ chức (Tariq & cộng sự.,2025; Hussein & Jaaffar, 

2024; Ahmad & cộng sự.,2025). Theo Collins & Smith (2006), thực tiễn QTNL góp phần 

tạo lập môi trường xã hội tổ chức thuận lợi, trong đó niềm tin, hợp tác và ngôn ngữ chung 

thúc đẩy trao đổi, kết hợp tri thức và nâng cao hiệu quả hoạt động. Vì vậy, tác động của 

QTNNLS đến HSLV của GV cần được xem xét thông qua các cơ chế trung gian về tâm 

lý, xã hội và hành vi, thay vì chỉ là quan hệ trực tiếp giữa công nghệ và hiệu suất. 

Trong số các cơ chế trung gian, chia sẻ tri thức (CSTT) là cơ chế quan trọng vì hoạt 

động học thuật của GV gắn với quá trình đóng góp, thu thập, trao đổi và kết hợp tri thức  

chuyên môn, các quá trình này có thể hỗ trợ nâng cao kết quả giảng dạy và nghiên cứu trong 

môi trường đại học (Lin, 2007; Collins & Smith, 2006; Al-Kurdi & cộng sự, 2018) 

Từ góc độ lý thuyết năng lực - động lực - cơ hội (Ability - Motivation - 

Opportunity, AMO),  CSTT có thể được xem là cơ chế hành vi lý giải cách QTNNLS 

chuyển hóa thành HSLV. Theo AMO, các thực hành quản trị nguồn nhân lực ( 

THQTNNL) nâng cao hiệu suất thông qua phát triển năng lực, gia tăng động lực và mở 

rộng cơ hội làm việc hiệu quả (Appelbaum & cộng sự.,2000; Jiang & cộng sự.,2012). 

Bos-Nehles & cộng sự (2023), cho rằng AMO là khung lý thuyết hữu ích để giải thích 
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quan hệ giữa QTNNL và HS, đồng thời hỗ trợ công nghệ thông tin có thể đóng vai trò 

yếu tố cơ hội, ảnh hưởng đến năng lực quản lý thông tin và khí hậu tâm lý CSTT. Trong 

bối cảnh QTNNLS, các nền tảng đào tạo, phản hồi, đánh giá và truyền thông nội bộ số 

vì vậy có thể tạo điều kiện để GV tiếp cận, trao đổi và kết hợp tri thức chuyên môn. 

Vì thế, Lin (2007), cho rằng CSTT bao gồm cả quá trình đóng góp tri thức và thu 

thập tri thức, đồng thời chịu tác động bởi các yếu tố cá nhân, tổ chức và công nghệ. Tuy 

nhiên, công nghệ chỉ là điều kiện hỗ trợ, chưa đủ để thúc đẩy cá nhân tự nguyện CSTT 

nếu thiếu động lực và môi trường tổ chức phù hợp. Vì vậy, đưa CSTT vào mô hình 

nghiên cứu giúp giải thích rõ hơn cách QTNNLS có thể chuyển hóa thành hiệu suất 

giảng dạy (HSGD) và hiệu suất nghiên cứu (HSNC) thông qua hành vi trao đổi tri thức 

trong môi trường học thuật. 

Bên cạnh CSTT, niềm tin vào tổ chức (NTVTC) cũng là một cơ chế trung gian 

cần được xem xét trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV. Từ góc độ lý 

thuyết công bằng tổ chức, niềm tin của người lao động thường được hình thành từ cách 

họ cảm nhận về sự công bằng, minh bạch và nhất quán trong các quyết định cũng như 

quy trình quản trị của tổ chức. Các nghiên cứu về công bằng tổ chức cho thấy cảm nhận 

công bằng có liên hệ với nhiều kết quả làm việc tích cực như cam kết, hành vi công dân 

tổ chức và hiệu suất (Colquitt & cộng sự.,2001). Trong bối cảnh QTNNLS, các quy trình 

nhân sự số như đào tạo, đánh giá, phản hồi, ghi nhận thành tích và phân bổ cơ hội phát 

triển nếu được vận hành minh bạch và công bằng có thể góp phần củng cố niềm tin của 

giảng viên vào tổ chức. 

Cơ sở thực nghiệm theo cách tiếp cận này đã được ghi nhận trong nghiên cứu của 

Hussein & Jaaffar (2024). Nghiên cứu này cho thấy niềm tin đóng vai trò trung gian 

trong mối quan hệ giữa QTNNLĐT và hiệu suất của đội ngũ học thuật. Naeem & cộng 

sự (2019), chỉ ra rằng cam kết tình cảm và niềm tin dựa trên cảm xúc trung gian trong 

mối quan hệ giữa thực tiễn QTNNL và hành vi CSTT của GV. Tương tự, Rehman & 

cộng sự (2020), cho thấy niềm tin và cam kết tổ chức là cơ chế trung gian giữa QTNNL 

chiến lược và CSTT. Vì vậy, việc đưa NTVTC vào mô hình nghiên cứu giúp luận án bổ 

sung cơ chế tâm lý - tổ chức để giải thích cách QTNNLS có thể chuyển hóa thành HSLV 

của GV, bên cạnh cơ chế hành vi thông qua CSTT. 

Từ các khoảng trống nêu trên, luận án ( LA) có bốn điểm mới. Thứ nhất, LA thể 

hiện việc tiếp cận QTNNLS không chỉ như một tập hợp công cụ công nghệ, mà như một 

hệ thống quản trị nhân sự số có khả năng tác động đến HSLV của GV thông qua các cơ 

chế trung gian. Các nghiên cứu gần đây cho thấy, QTNNLS hoặc QTNNLĐT có liên hệ 

với HS của đội ngũ học thuật, nhưng phần lớn mới tập trung vào tác động trực tiếp hoặc 
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một cơ chế trung gian riêng lẻ như trao quyền tổ chức, niềm tin hoặc cam kết tổ chức 

(Tariq & cộng sự.,2025; Hussein & Jaaffar, 2024; Ahmad & cộng sự.,2025). Vì vậy việc 

làm rõ các cơ chế chuyển hóa tác động của QTNNLS thành HSLV của Gv vẫn là yêu 

cầu cần thiết về mặt lý luận. 

Thứ hai, LA xem xét đồng thời hai cơ chế trung gian có bản chất khác nhau nhưng 

bổ sung cho nhau, gồm CSTT và NTVTC. CSTT được xem là cơ chế hành vi, phản ánh 

quá trình cá nhân trao đổi và kết hợp tri thức trong công việc. Collins & Smith (2006), 

cho thấy trao đổi và kết hợp tri thức là cơ chế quan trọng liên kết các điều kiện xã hội 

trong tổ chức với hiệu suất tổ chức. Trên cơ sở đó, LA vận dụng lập luận này vào bối 

cảnh GDĐH để giải thích cách GV chia sẻ, tiếp nhận và vận dụng tri thức chuyên môn 

nhằm nâng cao hiệu suất giảng dạy và nghiên cứu. Trong khi đó NTVTC phản ánh cơ 

chế tâm lý - tổ chức, thể hiện kỳ vọng tích cực và mức độ tin tưởng của GV đối với các 

quyết định, chính sách và quy trình quản trị của nhà trường. Trong bối cảnh QTNNLĐT 

ở GDĐH, niềm tin được xem là cơ chế trung gian giữa thực tiễn nhân sự điện tử và hiệu 

suất của đội ngũ GV ( Hussein & Jaaffar,2024). Về mặt lý thuyết, cảm nhận công bằng, 

minh bạch và nhất quán trong các quy trình quản trị có thể góp phần hình thành niềm 

tin và ảnh hưởng đến thái độ, hành vi làm việc của người lao động  (Colquitt & cộng 

sự., 2001; Katou, 2013). 

Thứ ba, LA tách HSLV của GV thành hai chiều cạnh là HSGD và HSNC, phù 

hợp với quan điểm xem hiệu suất giảng viên là cấu trúc đa chiều, trong đó giảng dạy và 

nghiên cứu là hai chiều cạnh phổ biến của HSLV ở dạng học thuật (Abba & Mugizi, 

2018; Hassna & Raza, 2011; Ologunde và cộng sự, 2013; Hussein & Jaaffar, 2024). 

Cách tiếp cận này cho phép LA kiểm định liệu QTNNLS, CSTT và NTVTC có tác động 

khác nhau đến từng loại hiệu suất hay không, vì trong nghiên cứu của Benítez-Núñez & 

cộng sự (2024), cho thấy hiệu suất nghiên cứu học thuật có những điều kiện tác động 

riêng về năng lực, động lực và cơ hội. 

Thứ tư, LA kết hợp lý thuyết AMO và lý thuyết công bằng tổ chức để giải thích 

mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV. Theo AMO, các thực hành QTNNL có 

thể nâng cao hiệu suất thông qua phát triển năng lực, gia tăng động lực và mở rộng cơ 

hội thực hiện công việc (Appelbaum & cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012; Bos-

Nehles & cộng sự, 2023). Trong bối cảnh QTNNLS/QTNNLĐT ở GDĐH, các hoạt 

động nhân sự số như tuyển dụng, đào tạo, phát triển và đánh giá hiệu suất có thể tác 

động đến hiệu suất đội ngũ giảng viên (Hussein & Jaaffar, 2024). Đồng thời, lý thuyết 

công bằng tổ chức cho thấy cảm nhận về sự công bằng, minh bạch và nhất quán trong 

quy trình quản trị có thể góp phần hình thành niềm tin, thái độ và hành vi làm việc tích 
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cực (Colquitt & cộng sự., 2001; Katou, 2013). Vì vậy, QTNNLS được tiếp cận như một 

hệ thống quản trị có tác động thông qua cả cơ chế năng lực - động lực - cơ hội và cơ chế 

công bằng - niềm tin. 

Như vậy, về mặt lý luận, tính cấp thiết của LA xuất phát từ các khoảng trống 

nghiên cứu liên quan đến cách tiếp cận QTNNLS, cơ chế trung gian, cấu trúc đa chiều 

của HSLV của GV và nền tảng lý thuyết giải thích mối quan hệ giữa các biến. Cụ thể, 

các nghiên cứu trước còn hạn chế trong việc tiếp cận QTNNLS như một hệ thống 

QTNNLS; chưa làm rõ đồng thời cơ chế hành vi - tri thức thông qua CSTT và cơ chế 

tâm lý - tổ chức thông qua NTVTC; chưa tách biệt đầy đủ HSGD và HSNC như hai 

chiều cạnh của HSLV; đồng thời chưa giải thích thuyết phục mối quan hệ giữa QTNNLS 

và HSLV của GV trên cơ sở kết hợp lý thuyết AMO và lý thuyết công bằng tổ chức. Do 

đó, nghiên cứu ảnh hưởng của QTNNLS đến HSGD và HSNC thông qua CSTT và 

NTVTC có ý nghĩa trong việc bổ sung bằng chứng lý thuyết về QTNNLS trong môi 

trường học thuật.  

1.2. Sự cần thiết về mặt thực tiễn 

Trong bối cảnh chuyển đổi số, các trường đại học Việt Nam không chỉ chịu áp 

lực đầu tư công nghệ, mà còn phải đổi mới cách quản trị, đào tạo và phát triển đội ngũ 

giảng viên nhằm nâng cao chất lượng GDĐH. Điều này xuất phát từ vai trò trung tâm 

của GV trong bảo đảm chất lượng đào tạo, nghiên cứu khoa học và phát triển văn hóa 

tổ chức của nhà trường. Ha Thi Thu Trang & cộng sự (2025), cho rằng các nghiên cứu 

về quản trị giảng viên ở Việt Nam hiện còn phân tán, chủ yếu tiếp cận từng khía cạnh 

riêng lẻ và cần được phát triển theo hướng hệ thống hơn, tích hợp chính sách, quy trình 

và công nghệ quản trị. Theo hướng này, Hoàng Văn Bình & Ngô Quang Sơn (2025), 

nhấn mạnh rằng chuyển đổi số trong GDĐH chỉ phát huy hiệu quả khi hạ tầng và công 

cụ số như LMS, AI-tutoring hay VR/AR được gắn với đổi mới sư phạm, năng lực sư 

phạm số của giảng viên và chính sách hỗ trợ của tổ chức. Vì vậy, chuyển đổi số trong 

GDĐH Việt Nam đang đặt ra yêu cầu cấp thiết phải nghiên cứu QTNNLS như một hệ 

thống quản trị đội ngũ GV, thay vì chỉ xem công nghệ như công cụ hỗ trợ dạy học. 

Các bằng chứng thực nghiệm tại Việt Nam cho thấy công nghệ số đã làm thay 

đổi rõ rệt cách giảng viên thực hiện công việc. Do & cộng sự (2021), cho thấy trong giai 

đoạn COVID-19, GV phải chuyển sang dạy trực tuyến, sử dụng nhiều công cụ số và 

đối mặt với khó khăn về kỹ thuật cũng như mức độ chủ động của người học. Khoa & 

cộng sự (2020), cũng ghi nhận nhiều trường đại học đã triển khai đào tạo trực tuyến ở 

các mức độ khác nhau, trong đó LMS/Moodle là nền tảng phổ biến và được nghiên 

cứu dưới góc độ chấp nhận công nghệ của giảng viên. Tuy nhiên, các nghiên cứu này 
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chủ yếu tiếp cận công nghệ số từ góc độ dạy học trực tuyến hoặc chấp nhận LMS, mà 

chưa đặt các nền tảng số trong mối quan hệ với QTNNLS như một hệ thống quản trị 

nhân sự số đối với GV. 

Một số nghiên cứu gần đây đã bước đầu chỉ ra mối liên hệ giữa chuyển đổi số và 

hiệu suất của giảng viên. Khuc & Nguyen (2025), cho thấy chuyển đổi số tác động trực 

tiếp đến HSLV, đồng thời tác động gián tiếp thông qua sự hài lòng công việc và áp lực 

công việc. Tuy nhiên, nghiên cứu này tiếp cận chuyển đổi số ở cấp độ rộng, chưa kiểm 

định QTNNLS như một cấu phần quản trị cụ thể gồm tuyển dụng, hội nhập, đào tạo, 

phát triển, đánh giá và hỗ trợ giảng viên thông qua công nghệ số. Do đó, vẫn cần có 

nghiên cứu trực tiếp về QTNNLS và HSLV của GV trong bối cảnh GDĐH Việt Nam. 

Thực tiễn GDĐH Việt Nam cho thấy, HSGD và HSNC của GV ngày càng gắn 

chặt với chất lượng đội ngũ, bảo đảm chất lượng đào tạo và năng lực cạnh tranh của nhà 

trường. Nguyen & Nguyen (2023), cho thấy năng lực nghiên cứu là yếu tố chính ảnh 

hưởng đến thành tích nghiên cứu trong nước và quốc tế của GV Việt Nam, trong khi 

HSNC vẫn chưa tương xứng với tiềm năng và có sự khác biệt giữa các lĩnh vực khoa 

học. Ở góc độ bảo đảm chất lượng, Le & cộng sự (2025), cho thấy chất lượng đội ngũ 

giảng viên là một tiêu chuẩn cốt lõi trong kiểm định chương trình đào tạo. Trong đó 

quản lý hiệu suất là điểm mạnh, còn quản lý khối lượng công việc là điểm yếu tương 

đối. Điều này cho thấy việc quản trị và phát triển HSLV không chỉ là vấn đề nội bộ của 

từng trường, mà còn gắn với yêu cầu bảo đảm chất lượng và năng lực cạnh tranh của 

GDĐH Việt Nam. 

Bên cạnh đó, các cơ chế hành vi và tâm lý - tổ chức của GV trong môi trường số 

vẫn cần được làm rõ. Huỳnh Quốc Tuấn & cộng sự (2021), cho thấy hành vi CSTT của 

GV chịu ảnh hưởng bởi niềm tin, hệ thống khen thưởng, văn hóa tổ chức và công nghệ 

thông tin. Trong đó công nghệ thông tin là yếu tố có ảnh hưởng mạnh nhất. Kết quả này 

gợi ý rằng công nghệ và niềm tin đều có liên quan đến CSTT của GV, nhưng nghiên 

cứu này chưa xem xét CSTT như một cơ chế trung gian giữa QTNNLS và HSLV. Đồng 

thời, các nghiên cứu về tự chủ đại học cho thấy tự chủ nhân sự có vai trò quan trọng đối 

với phát triển đội ngũ giảng viên (Nguyen Anh Tuan & cộng sự.,2022), nhưng QTNNL 

trong môi trường tự chủ đại học công lập vẫn chưa được phân tích đầy đủ (Đặng Thị 

Thu Liễu & Trương Tấn Đạt (2024). 

Từ các khoảng trống trên, tính mới về mặt thực tiễn của LA thể hiện ở việc kiểm 

định trực tiếp mô hình QTNNLS - CSTT - NTVTC - HSLV của GV trong bối cảnh 

GDĐH Việt Nam. Khác với các nghiên cứu trong nước chủ yếu tập trung vào LMS, dạy 

học trực tuyến, chuyển đổi số nói chung, hiệu suất nghiên cứu, CSTT hoặc quản trị GV 
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theo từng khía cạnh riêng lẻ. LA tiếp cận QTNNLS như một hệ thống quản trị tích hợp 

có thể tác động đến HSLV thông qua cả cơ chế hành vi và cơ chế tâm lý - tổ chức. Cách 

tiếp cận này vừa bổ sung bằng chứng thực nghiệm và cung cấp cơ sở khoa học để các 

trường đại học thiết kế chính sách nhân sự số nhằm thúc đẩy CSTT, củng cố NTVTC 

và nâng cao HSGD, HSNC của GV trong môi trường số. 

Về mặt thực tiễn, kết quả nghiên cứu của LA có thể cung cấp cơ sở khoa học cho 

các trường đại học Việt Nam trong thiết kế và triển khai các THQTNNLS gắn với phát 

triển đội ngũ GV. Thay vì chỉ đầu tư vào nền tảng công nghệ, các trường cần chú trọng 

cách QTNNLS tạo điều kiện cho giảng viên CSTT, tiếp cận nguồn lực, nhận phản hồi 

minh bạch và củng cố niềm tin vào tổ chức. Đây là cơ sở quan trọng để nâng cao HSGD, 

thúc đẩy HSNC và hỗ trợ quá trình chuyển đổi số trong quản trị đại học 

2. Mục tiêu và câu hỏi nghiên cứu 

2.1. Mục tiêu tổng quát 

LA nhằm phân tích ảnh hưởng của QTNNLS đến HSLV của GV đại học ở Việt 

Nam, trong đó HSLV được xem xét thông qua hai chiều cạnh là HSGD và HSNC. Đồng 

thời, LA kiểm định vai trò trung gian của CSTT và NTVTC trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSLV của GV. Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, LA đề xuất các hàm ý quản 

trị và chính sách nhằm nâng cao hiệu quả triển khai QTNNLS, thúc đẩy CSTT, củng cố 

NTVTC và cải thiện HSLV của GV trong bối cảnh chuyển đổi số GDĐH. 

2.2. Mục tiêu cụ thể 

(1) Hệ thống hóa cơ sở lý thuyết và tổng quan các nghiên cứu liên quan đến QTNNLS, 

CSTT, NTVTC và HSLV của giảng viên đại học, đồng thời phân tích các khoảng trống 

nghiên cứu về mối quan hệ giữa các yếu tố này trong bối cảnh giáo dục đại học. 

(2) Xây dựng và kiểm định mô hình nghiên cứu về ảnh hưởng của QTNNLS đến 

CSTT, NTVTC, HSGD,HSNC của giảng viên đại học tại Việt Nam thông qua các thành 

phần cốt lõi của QTNNLS ( tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển số, đánh 

giá hiệu suất số) 

(3) Kiểm định tác động của CSTT và NTVTC đến hiệu suất giảng dạy và hiệu 

suất nghiên cứu của GV đại học qua đó làm rõ vai trò của các yếu tố hành vi và tâm lý 

tổ chức trong việc nâng cao hiệu suất làm việc của giảng viên. 

(4) Kiểm định vai trò trung gian của CSTT và NTVTC trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS với HSGD và HSNC của GV đại học, nhằm làm rõ cơ chế tác động gián tiếp 

của QTNNLS đến HSLV của GV. 
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(5) Đề xuất các hàm ý quản trị và chính sách cho các cơ sở GDĐH tại Việt Nam 

trong việc quản lý, triển khai và tối ưu hóa hệ thống QTNNLS nhằm thúc đẩy chia sẻ tri 

thức, củng cố niềm tin vào tổ chức và nâng cao HSGD, HSNC của GV trong bối cảnh 

chuyển đổi số giáo dục đại học. 

2.3. Câu hỏi nghiên cứu  

Để đạt được các mục tiêu đó, luận án tiến hành nghiên cứu nhằm trả lời các câu 

hỏi sau: 

(1) Quản trị nguồn nhân lực số được tiếp cận và đo lường như thế nào trong bối 

cảnh giáo dục đại học? 

(2) Quản trị nguồn nhân lực số ảnh hưởng như thế nào đến CSTT, NTVTC, 

HSGD và HSNC của GV đại học ở Việt Nam? 

(3) Chia sẻ tri thức ảnh hưởng như thế nào đến hiệu suất giảng dạy và hiệu suất 

nghiên cứu của giảng viên đại học? 

(4) Niềm tin vào tổ chức ảnh hưởng như thế nào đến hiệu suất giảng dạy và hiệu 

suất nghiên cứu của giảng viên đại học? 

(5) Chia sẻ tri thức và niềm tin vào tổ chức đóng vai trò trung gian như thế nào 

trong mối quan hệ giữa QTNNLS với HSGD và HSNC của GV đại học? 

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu: Mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV đại học, 

trong đó HSLV được xem xét thông qua hai chiều cạnh là HSGD và HSNC. LA đồng 

thời phân tích vai trò trung gian của CSTT và NTVTC trong mối quan hệ giữa QTNNLS  

và HSLV của GV.  

Đối tượng khảo sát: là giảng viên đang làm việc tại các trường đại học công lập 

và ngoài công lập/tư thục ở Việt Nam, có thời gian công tác từ hai năm trở lên và có trải 

nghiệm với các hoạt động QTNNLS tại cơ sở GDĐH nơi họ công tác. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

Phạm vi nội dung: Luận án tập trung vào bốn thành phần cốt lõi của QTNNLS 

gồm: tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển số, đánh giá HS số. Đồng thời, 

trong phạm vi luận án, HSLV của GV được giới hạn ở hai chiều cạnh chuyên môn 

cốt lõi là HSGD và HSNC; các  hoạt động phục vụ cộng đồng được xem là hướng 

mở rộng cho nghiên cứu tiếp theo.  Nghiên cứu cũng phân tích vai trò của NTVTC 
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và CSTT như các biến trung gian, cùng với các yếu tố nhân khẩu học được sử dụng 

như biến kiểm soát. 

Phạm vi không gian: Nghiên cứu được thực hiện tại các trường đại học thuộc ba 

miền Bắc, Trung và Nam của Việt Nam, trong đó tập trung vào các trường đại học ở một 

số thành phố như Hà Nội, Vinh, Huế, Đà Nẵng, Quy Nhơn và Thành phố Hồ Chí Minh. 

Phạm vi thời gian: Nghiên cứu được triển khai trong giai đoạn 2024 - 2026, sử 

dụng dữ liệu cắt ngang (cross-sectional) được thu thập tại một thời điểm nhất định để 

phân tích mối quan hệ giữa các biến. 

4. Phương pháp nghiên cứu 

Luận án sử dụng phương pháp nghiên cứu hỗn hợp, kết hợp định tính và định 

lượng, trong đó định lượng giữ vai trò trọng tâm. Nghiên cứu được triển khai qua ba 

giai đoạn. 

Giai đoạn 1: Nghiên cứu định tính sơ bộ nhằm khám phá và hiệu chỉnh thang đo. 

Giai đoạn này nhằm khám phá bối cảnh triển khai QTNNLS tại các trường đại 

học Việt Nam và hiệu chỉnh thang đo kế thừa từ các nghiên cứu quốc tế. Dữ liệu 

được thu thập thông qua phỏng vấn sâu (PVS) chuyên gia quản lý nhân sự, lãnh đạo 

khoa/trường và GV. 

Kết quả của giai đoạn này là xây dựng và hoàn thiện bảng câu hỏi khảo sát, xác 

định các thành phần QTNNLS được áp dụng phổ biến trong bối cảnh GDĐH Việt Nam, 

qua đó tạo nền tảng lý luận và thực tiễn cho nghiên cứu định lượng ở giai đoạn tiếp theo. 

Giai đoạn 2: Nghiên cứu định lượng chính và kiểm định mô hình, giả thuyết 

nghiên cứu 

Trên cơ sở kết quả định tính, nghiên cứu tiến hành khảo sát GV tại các trường 

đại học công lập và tư thục ở ba miền Bắc, Trung và Nam. Dữ liệu được thu thập bằng 

bảng hỏi về QTNNLS, CSTT, NTVTC, HSGD, HSNC và các đặc điểm cá nhân. Sau 

khảo sát và làm sạch dữ liệu, nghiên cứu thu được 455 bảng trả lời hợp lệ. Dữ liệu được 

phân tích bằng thống kê mô tả, kiểm định độ tin cậy và giá trị thang đo, kiểm định mô 

hình đo lường và mô hình cấu trúc bằng PLS-SEM trên SmartPLS 4.0; bootstrapping 

được sử dụng để đánh giá các tác động trực tiếp và gián tiếp. 

Giai đoạn 3: Nghiên cứu định tính bổ sung nhằm diễn giải và làm sâu kết 

quả nghiên cứu 

Giai đoạn này được thực hiện nhằm diễn giải sâu hơn các kết quả định lượng. 

Nghiên cứu tiếp tục phỏng vấn một số GV và nhà quản lý được lựa chọn có chủ đích, 
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qua đó củng cố giá trị giải thích của mô hình và tăng cường ý nghĩa thực tiễn của các 

khuyến nghị. 

5. Đóng góp lý luận và thực tiễn của luận án 

5.1. Đóng góp về mặt lý luận 

Thứ nhất, LA bổ sung cách tiếp cận QTNNLS như một hệ thống quản trị nhân 

sự số trong bối cảnh GDĐH, thay vì chỉ xem QTNNLS là việc số hóa các nghiệp vụ 

nhân sự riêng lẻ. Cách tiếp cận này kế thừa các nghiên cứu cho rằng QTNNLS vượt ra 

ngoài phạm vi công cụ hành chính, gắn với quá trình tổ chức lại hoạt động nhân sự 

thông qua công nghệ, dữ liệu và nền tảng số (Strohmeier & cộng sự, 2023; Wang & 

cộng sự, 2022; Ismail & cộng sự, 2025). Trên cơ sở đó, LA phát triển và kiểm định 

QTNNLS như một cấu trúc bậc hai, đồng thời cho thấy đào tạo và phát triển số là thành 

phần có vai trò nổi bật trong cấu trúc này. Phát hiện này bổ sung bằng chứng cho 

hướng tiếp cận QTNNLS như một cấu trúc thay vì chỉ là công cụ số hóa các nghiệp vụ 

nhân sự riêng lẻ.  

Thứ hai, LA làm rõ cơ chế tác động của QTNNLS đến HSLV của GV thông qua 

hai biến trung gian có bản chất khác nhau nhưng bổ sung cho nhau là CSTT và NTVTC. 

Trong đó, CSTT được tiếp cận như cơ chế hành vi - tri thức, phản ánh quá trình GV chia 

sẻ, tiếp nhận và vận dụng tri thức chuyên môn trong hoạt động giảng dạy và nghiên cứu. 

Còn NTVTC được tiếp cận như cơ chế tâm lý - tổ chức, phản ánh mức độ GV tin tưởng 

vào sự minh bạch, công bằng, nhất quán và hỗ trợ của nhà trường trong các quy trình 

QTNNLS. Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu cho rằng các THQTNNL tạo giá trị 

thông qua các quá trình trung gian về hành vi, tri thức và tâm lý tổ chức, thay vì chỉ 

thông qua tác động trực tiếp đến kết quả công việc (Collins & Smith, 2006; Muzamil & 

cộng sự, 2023; Chung & Anh, 2022). Đồng thời, kết quả của LA bổ sung cho các nghiên 

cứu trước vốn thường xem xét riêng lẻ một cơ chế trung gian như động lực, cam kết 

hoặc niềm tin trong mối quan hệ giữa QTNNL/QTNNLS và HSLV (Al-kharabsheh & 

cộng sự, 2023; Ahmad & cộng sự, 2025; Hussein & Jaaffar, 2024). 

Thứ ba, LA góp phần làm rõ HSLV của GV là một cấu trúc đa chiều. Trong phạm 

vi nghiên cứu, HSLV được xem xét thông qua hai chiều cạnh chuyên môn cốt lõi là 

HSGD và HSNC. Cách tiếp cận này phù hợp với các nghiên cứu cho rằng hiệu suất học 

thuật của GV cần được phân tích theo đặc điểm nhiệm vụ, trong đó giảng dạy và nghiên 

cứu là hai nhóm hoạt động trung tâm nhưng có yêu cầu, nguồn lực và cơ chế đánh giá 

khác nhau (Jaskiene & Buciuniene, 2021; Alqahtani & cộng sự, 2023; Reymert & 

Thune, 2023). Kết quả nghiên cứu cho thấy HSGD chịu ảnh hưởng đồng thời của CSTT 
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và NTVTC, trong khi HSNC phụ thuộc rõ hơn vào cơ chế CSTT. Phát hiện này bổ sung 

bằng chứng cho quan điểm rằng HSLV của GV không nên được xem là một khái niệm 

đơn nhất, mà cần được phân tích theo từng chiều cạnh hiệu suất học thuật cụ thể. 

Thứ tư, LA đóng góp về mặt lý thuyết thông qua việc vận dụng kết hợp lý thuyết 

AMO và lý thuyết Công bằng tổ chức để giải thích mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV 

của GV. Theo lý thuyết AMO, các thực hành QTNNL có thể nâng cao hiệu suất thông 

qua việc phát triển năng lực, gia tăng động lực và mở rộng cơ hội thực hiện công việc 

của người lao động (Appelbaum & cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012; Bos-Nehles 

& cộng sự, 2013). Trong khi đó, lý thuyết Công bằng tổ chức cho rằng nhận thức về sự 

công bằng, minh bạch và nhất quán trong các quy trình quản trị có ảnh hưởng đến thái 

độ và hành vi của nhân viên (Greenberg, 1987; Colquitt & cộng sự, 2001). Trên cơ sở 

tích hợp hai lý thuyết này, LA làm rõ rằng QTNNLS không chỉ hỗ trợ GV về năng lực, 

động lực và cơ hội làm việc, mà còn có thể củng cố NTVTC thông qua cảm nhận công 

bằng trong các quy trình nhân sự số. Đây là góc độ bổ sung so với các nghiên cứu trước 

về QTNNLS vốn thường tiếp cận công nghệ nhân sự số chủ yếu từ khía cạnh công cụ, 

quy trình hoặc hiệu quả vận hành. 

5.2. Đóng góp về mặt thực tiễn 

Thứ nhất, kết quả nghiên cứu cung cấp cơ sở thực tiễn để các trường đại học triển 

khai QTNNLS như một hệ thống quản trị nhân sự số gắn với mục tiêu nâng cao HSGD 

và HSNC của GV, thay vì chỉ đầu tư rời rạc vào phần mềm hành chính nhân sự. Phát hiện 

này kế thừa các nghiên cứu cho rằng các thực hành QTNNL có thể tạo giá trị thông qua 

các cơ chế tổ chức, tri thức và hành vi trong môi trường làm việc (Collins & Smith, 2006; 

Hussein & Jaaffar, 2024; Ahmad & cộng sự, 2025). Điểm bổ sung của LA là kết quả được 

kiểm định trong bối cảnh GDĐH Việt Nam và cho thấy QTNNLS cần được triển khai 

đồng bộ giữa chính sách nhân sự, dữ liệu, nền tảng số và quy trình nhân sự số. 

Thứ hai, trong bốn thành phần của QTNNLS, đào tạo và phát triển số thể hiện 

vai trò nổi bật. Kết quả này tương thích với các nghiên cứu về chuyển đổi số trong 

GDĐH khi nhấn mạnh năng lực số, hạ tầng công nghệ và sự sẵn sàng của đội ngũ là 

điều kiện quan trọng để các trường đại học khai thác hiệu quả công nghệ số (Do & cộng 

sự, 2021; Nguyen-Anh & cộng sự, 2023; Le & cộng sự, 2024). Điểm đóng góp thực tiễn 

của LA là chỉ ra rằng, trong triển khai QTNNLS, các trường không nên phân bổ nguồn 

lực dàn trải cho mọi hoạt động nhân sự số, mà cần ưu tiên đào tạo và phát triển số như 

một trọng tâm. Điều này đặc biệt có ý nghĩa đối với các trường đại học có nguồn lực 

hạn chế, bởi phát triển năng lực số và năng lực nghề nghiệp của GV là điều kiện nền 

tảng để QTNNLS tạo ra giá trị đối với giảng dạy và nghiên cứu.  
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Thứ ba, kết quả nghiên cứu cho thấy CSTT là cơ chế trung gian có ý nghĩa đối 

với cả HSGD và HSNC. Phát hiện này phù hợp với các nghiên cứu cho rằng CSTT giúp 

chuyển hóa tri thức cá nhân thành tri thức tổ chức, thúc đẩy đổi mới và cải thiện kết quả 

công việc trong môi trường học thuật (Lin, 2007; Collins & Smith, 2006; Al-Kurdi & 

cộng sự, 2018). Về mặt thực tiễn, kết quả này gợi ý rằng QTNNLS có khả năng tạo giá 

trị bền vững hơn khi được thiết kế gắn với dòng chảy tri thức trong nhà trường. Vì vậy, 

các trường đại học cần phát triển kho học liệu số, không gian trao đổi kinh nghiệm giảng 

dạy, diễn đàn học thuật, nhóm nghiên cứu, cơ sở dữ liệu dùng chung và cơ chế ghi nhận 

hoạt động CSTT của GV. Cách tiếp cận này giúp QTNNLS vượt ra khỏi chức năng lưu 

trữ và xử lý thông tin nhân sự, trở thành hệ thống hỗ trợ hợp tác chuyên môn và đổi mới 

học thuật. 

Thứ tư, kết quả nghiên cứu cho thấy NTVTC thể hiện vai trò rõ hơn đối với 

HSGD so với HSNC. Phát hiện này có thể được lý giải từ các nghiên cứu về niềm tin và 

công bằng tổ chức, theo đó cảm nhận về sự minh bạch, công bằng, nhất quán và hỗ trợ 

trong quy trình quản trị có ảnh hưởng đến thái độ và hành vi làm việc của người lao 

động (Mayer & cộng sự, 1995; Colquitt & cộng sự, 2001; Hussein & Jaaffar, 2024). Tuy 

nhiên, điểm bổ sung của LA là chỉ ra sự khác biệt giữa hai chiều cạnh hiệu suất học 

thuật. Đối với HSGD, các trường cần chú trọng chính sách QTNNLS có tiêu chí rõ ràng, 

phản hồi kịp thời, quy trình minh bạch và công bằng trong phân công giảng dạy, hỗ trợ 

chuyên môn, quản lý hiệu suất và đánh giá GV. Đối với HSNC, kết quả nghiên cứu gợi 

ý rằng các trường không nên chỉ dựa vào quản lý hiệu suất số hoặc niềm tin vào tổ chức, 

mà cần ưu tiên các cơ chế hỗ trợ CSTT học thuật, hợp tác nghiên cứu, tiếp cận dữ liệu, 

công cụ nghiên cứu và nguồn lực công bố. Cách tiếp cận này phù hợp với đặc thù lao 

động học thuật, trong đó giảng dạy và nghiên cứu là hai nhiệm vụ cốt lõi nhưng có điều 

kiện thực hiện và cơ chế tác động khác nhau (Reymert & Thune, 2023; Alqahtani & 

cộng sự, 2023; Nguyen & Nguyen, 2023). 

6. Kết cấu của luận án 

Ngoài phần Mở đầu, Kết luận, Danh mục tài liệu tham khảo và Phụ lục, nội dung 

chính của LA được tổ chức thành năm chương: 

Chương 1. Tổng quan nghiên cứu: Chương này hệ thống hóa cơ sở lý thuyết và 

tổng quan các nghiên cứu thực nghiệm liên quan đến các khái niệm trung tâm của luận 

án, bao gồm: HSLV nói chung và HSLV của GV đại học nói riêng; QTNNLS và ứng 

dụng của nó trong GDĐH; mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV; vai trò trung gian của 

NTVTC và CSTT; cùng với ảnh hưởng của các yếu tố nhân khẩu học. Trên cơ sở đó, 

chương này xác định các khoảng trống nghiên cứu và định hướng nghiên cứu của luận án. 
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Chương 2. Cơ sở lý luận và mô hình nghiên cứu: Chương này trình bày các lý 

thuyết nền tảng được sử dụng để xây dựng mô hình nghiên cứu, bao gồm Lý thuyết 

AMO và Lý thuyết Công bằng tổ chức. Trên cơ sở lý thuyết và tổng quan nghiên cứu, 

chương này phát triển mô hình nghiên cứu đề xuất cùng các giả thuyết về mối quan hệ 

giữa QTNNLS, NTVTC, CSTT, và HSLV của GV, đồng thời xem xét vai trò kiểm soát 

của các yếu tố cá nhân. 

Chương 3. Phương pháp nghiên cứu: Chương này trình bày chi tiết về phương 

pháp nghiên cứu được sử dụng trong luận án, bao gồm: thiết kế nghiên cứu, quy trình 

nghiên cứu, phương pháp lấy mẫu và mô tả mẫu nghiên cứu, công cụ đo lường các biến, 

phương pháp thu thập dữ liệu và các kỹ thuật phân tích dữ liệu. Bên cạnh đó, chương 

này cũng thảo luận về vấn đề liên quan đến độ tin cậy, giá trị của nghiên cứu và các biện 

pháp kiểm soát sai lệch. 

Chương 4. Kết quả nghiên cứu: Chương này trình bày các kết quả phân tích dữ 

liệu, bao gồm đặc điểm mẫu nghiên cứu, kết quả kiểm định độ tin cậy và giá trị của các 

thang đo cũng như kết quả kiểm định mô hình cấu trúc và các giả thuyết nghiên cứu. 

Đồng thời, chương này phân tích ý nghĩa của các kết quả đạt được, đối chiếu với các 

nghiên cứu trước và lý giải các phát hiện trong bối cảnh GDĐH Việt Nam. 

Chương 5. Thảo luận và khuyến nghị: Chương này tóm tắt những phát hiện 

chính của luận án, đồng thời làm rõ các đóng góp về mặt lý thuyết và thực tiễn. Trên cơ 

sở các kết quả nghiên cứu, chương này đề xuất các khuyến nghị chính sách và quản lý 

đối với các cơ sở giáo dục đại học, Bộ Giáo dục và Đào tạo cùng các bên liên quan. 

Ngoài ra, chương này trình bày việc tuân thủ các nguyên tắc đạo đức nghiên cứu, chỉ ra 

các hạn chế của nghiên cứu và gợi mở các hướng nghiên cứu tiếp theo. 

 

 

 

 

 

 

 

  



13 

CHƯƠNG 1: TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU 

1.1. Tổng quan nghiên cứu về hiệu suất làm việc của giảng viên 

Các nghiên cứu về HSLV cho thấy việc đo lường HS cần được đặt trong mối liên 

hệ với đặc điểm công việc, bối cảnh tổ chức và mục tiêu đánh giá cụ thể. Trong lĩnh vực 

hành vi tổ chức (HVTC) và QTNNL, HS thường được xem xét thông qua nhiều chiều 

cạnh khác nhau, bao gồm mức độ hoàn thành nhiệm vụ, chất lượng thực hiện công việc 

và đóng góp của cá nhân đối với mục tiêu tổ chức (Campbell, 1990; Campbell & 

Wiernik, 2015; Carpini & cộng sự., 2017). Tuy nhiên, khi chuyển sang bối cảnh GDĐH, 

việc vận dụng trực tiếp các chỉ báo HS phổ quát cần được cân nhắc, bởi công việc của 

GV có tính tự chủ cao, gắn với nhiều nhiệm vụ học thuật và chịu ảnh hưởng bởi đặc thù 

thể chế của từng cơ sở GDĐH (Reymert & Thune, 2023). 

Trong môi trường GDĐH, HSLV của GV không nên được đánh giá bằng một 

tiêu chí đơn lẻ như số giờ giảng dạy hoặc số lượng công bố khoa học. Các nhiệm vụ học 

thuật thường bao gồm giảng dạy, nghiên cứu và phục vụ cộng đồng; đồng thời, các 

nhiệm vụ này có thể có mối quan hệ bổ trợ trong quá trình phát triển nghề nghiệp học 

thuật (Hatfield, 2006; Reymert & Thune, 2023). Cách tiếp cận này cũng phù hợp với 

quy định hiện hành ở Việt Nam, theo đó GV đại học không chỉ thực hiện nhiệm vụ giảng 

dạy, hướng dẫn và đánh giá người học, mà còn tham gia phát triển chương trình đào tạo, 

biên soạn học liệu, nghiên cứu khoa học, đổi mới sáng tạo, phát triển chuyên môn và 

thực hiện các nhiệm vụ khác theo phân công của cơ sở GDĐH (Quốc hội, 2025; Bộ Giáo 

dục và Đào tạo, 2026). Điều này cho thấy hoạt động nghề nghiệp của GV có tính đa 

nhiệm, trong đó giảng dạy và nghiên cứu là hai nhóm nhiệm vụ chuyên môn cốt lõi, còn 

phục vụ cộng đồng và phục vụ tổ chức là các hoạt động bổ trợ có phạm vi biểu hiện 

rộng hơn. 

Trên cơ sở đó, các nghiên cứu về HSLV của GV thường nhấn mạnh tính đa chiều 

của hoạt động học thuật. Một số công trình xem HSLV của GV là kết quả phản ánh năng 

lực thực hiện nhiệm vụ và mức độ đóng góp vào mục tiêu của nhà trường (Mowoli & 

Babandako, 2011). Các nghiên cứu khác cho rằng HSLV của GV bao gồm nhiều mặt 

hoạt động, trong đó giảng dạy, nghiên cứu và phục vụ cộng đồng thường được xem là 

các nhóm nhiệm vụ quan trọng trong nghề nghiệp học thuật. Tuy nhiên, trong đánh giá 

hoạt động nghề nghiệp của giảng viên đại học, giảng dạy và nghiên cứu thường được xem 

là hai phương diện trung tâm và có hệ thống chỉ báo tương đối rõ ràng hơn (Abba & 

Mugizi, 2018; Hassna & Raza, 2011; Ologunde & cộng sự, 2013). Vì vậy, trong phạm vi 

LA này, HSLV của GV được tiếp cận thông qua hai thành phần chính là HSGD và HSNC. 
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Việc LA chưa đưa thành phần phục vụ cộng đồng vào mô hình đo lường không 

hàm ý phủ nhận vai trò của hoạt động này trong nghề nghiệp học thuật. Lý do là phục 

vụ cộng đồng, hay còn được xem như một phần của “nhiệm vụ thứ ba” của GDĐH, có 

phạm vi biểu hiện rộng và chưa thật sự đồng nhất giữa các trường, ngành đào tạo, vị trí 

công tác và định hướng chiến lược của từng cơ sở GDĐH. Reymert & Thune (2023) 

cho thấy, bên cạnh giảng dạy và nghiên cứu, giảng viên có thể tham gia nhiều hoạt động 

khác như hợp tác với các tổ chức bên ngoài, chuyển giao tri thức, thương mại hóa kết 

quả nghiên cứu và đóng góp cho xã hội. Tuy nhiên, các hoạt động này có mức độ thể 

hiện khác nhau giữa các lĩnh vực và cơ sở giáo dục. Do đó, nếu đưa phục vụ cộng đồng 

vào mô hình như một thành phần độc lập, nghiên cứu cần có bộ chỉ báo riêng để phân 

biệt rõ giữa phục vụ cộng đồng, phục vụ tổ chức, công tác hành chính, hoạt động đoàn 

thể và các nhiệm vụ kiêm nhiệm khác. 

Cách lựa chọn này cũng phù hợp với thực tiễn đánh giá GV ở cấp cơ sở. Trong 

Kế hoạch số 2623/KH-ĐHKTQD về tổng kết đánh giá năm 2025, nhiệm vụ giảng dạy 

và nhiệm vụ nghiên cứu khoa học được tách thành các cấu phần đánh giá tương đối rõ, 

gắn với những chỉ báo như giờ giảng, chất lượng giảng dạy, công bố khoa học, đề tài 

nghiên cứu và mức độ hoàn thành định mức chuyên môn. Ngược lại, các hoạt động gần 

với phục vụ cộng đồng không được thiết kế như một cấu phần độc lập, mà thường nằm 

trong nhóm nhiệm vụ khác, bao gồm nhiệm vụ của bộ môn, khoa, trường, công tác chủ 

nhiệm hoặc cố vấn học tập, công tác quản lý, công tác Đảng, đoàn thể và các nhiệm vụ 

được phân công. Do đó, nếu đưa phục vụ cộng đồng vào mô hình như một biến đo lường 

riêng, cấu phần này có thể chồng lấn với nhiệm vụ hành chính, phục vụ tổ chức và các 

công việc kiêm nhiệm. 

Vì vậy, LA tập trung vào HSGD và HSNC nhằm bảo đảm tính rõ ràng, nhất quán 

và khả thi của mô hình đo lường. Hai thành phần này phản ánh trực tiếp các kết quả 

chuyên môn cốt lõi của GV, đồng thời phù hợp với mục tiêu kiểm định tác động của 

QTNNLS đến HSLV của GV thông qua CSTT và NTVTC. Trong khi đó, phục vụ cộng 

đồng có thể được xem là một hướng mở rộng cho các nghiên cứu tiếp theo, đặc biệt khi 

có bộ chỉ báo riêng đủ khả năng phân biệt hoạt động phục vụ cộng đồng với phục vụ tổ 

chức và các nhiệm vụ hành chính trong trường đại học. 

Từ định hướng trên, phần tổng quan nghiên cứu về HSLV trong LA được triển khai 

theo ba nội dung chính. Thứ nhất, LA xem xét các hướng tiếp cận và phương pháp đo lường 

hiệu suất làm việc, bao gồm đo lường khách quan, đo lường chủ quan và các phương pháp 

đánh giá kết hợp. Thứ hai, LA tổng hợp các thang đo HSGD trong nghiên cứu quốc tế nhằm 

làm rõ các chiều cạnh phổ biến của HSGD. Thứ ba, LA tổng hợp các thước đo HSNC, bao 
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gồm các chỉ số công bố, trích dẫn, chỉ số chuẩn hóa, đánh giá đồng cấp và các mô hình đánh 

giá tổng hợp. Cách triển khai này tạo cơ sở cho việc lựa chọn HSGD và HSNC là hai thành 

phần đo lường HSLV của GV trong mô hình nghiên cứu 

1.1.1. Các hướng tiếp cận và đo lường về hiệu suất làm việc 

HSLV (work performance hoặc job performance) từ lâu đã trở thành một chủ đề 

trọng tâm trong lĩnh vực HVTC và QTNNL. Trong nhiều thập kỷ, HSLV đo lường theo 

nhiều cách khác nhau, phụ thuộc vào bối cảnh nghiên cứu cũng như cách tiếp cận của 

từng học giả (Carpini & cộng sự, 2017; Campbell & cộng sự, 2015). 

Về đo lường HS, Borman (2001), cho rằng có thể phân chia thành hai nhóm thước 

đo lớn là khách quan và thước đo chủ quan. Nhóm chỉ số khách quan thường dựa trên 

các dữ liệu cụ thể như tốc độ làm việc, sản lượng, doanh số hoặc số lượng sản phẩm 

hoàn thành. Trong khi đó, các chỉ số chủ quan phản ánh sự đánh giá của con người đối 

với mức độ hoàn thành công việc. Nhiều nghiên cứu sau này cũng cho thấy hai nhóm 

thước đo này phục vụ những mục đích khác nhau trong hệ thống đánh giá HS (Merchant 

& cộng sự.,2010). 

Đặc điểm của đo lường hiệu suất khách quan. 

Đối với thước đo khách quan, ưu điểm nổi bật là khả năng định lượng và phản 

ánh rõ các kết quả đầu ra. Tuy nhiên, các chỉ số này chưa bao quát đầy đủ bản chất của 

HSLV, nhất là với những công việc có nhiều yếu tố hành vi và bối cảnh. Chúng phù hợp 

hơn với các nhiệm vụ có chuẩn đầu ra rõ ràng, như số bài báo công bố, khối lượng sản 

phẩm hoàn thành hoặc tỷ lệ hoàn thành nhiệm vụ (Borman, 2001). Merchant & cộng sự 

(2010), cho rằng dù các chỉ số khách quan cung cấp thông tin cụ thể và thường được 

dùng trong các quyết định hành chính, chúng không phải lúc nào cũng tương đồng với 

đánh giá chủ quan. Hạn chế này đặc biệt rõ khi đánh giá kỹ năng mềm, hành vi ngữ cảnh 

và các khía cạnh định tính của hiệu suất. Vì vậy, cần kết hợp chỉ báo khách quan với các 

thước đo khác để phản ánh đầy đủ hơn HSLV. 

Ngược lại với đo lường khách quan, đo lường chủ quan dựa trên đánh giá của 

con người, bao gồm tự đánh giá, đánh giá của cấp trên, đồng nghiệp, cấp dưới hoặc 

khách hàng. Cách tiếp cận này hữu ích khi đánh giá những phương diện hiệu suất mà 

các chỉ số định lượng khó phản ánh đầy đủ, đặc biệt là kỹ năng mềm, hành vi ngữ cảnh 

và các năng lực mang tính định tính. Một hình thức phổ biến là đánh giá đa nguồn, trong 

đó thông tin được thu thập từ nhiều chủ thể nhằm tạo cái nhìn toàn diện hơn về HSLV. 

Borman (2001) cho rằng dữ liệu từ cấp trên, đồng nghiệp, cấp dưới và khách hàng đã 

được sử dụng rộng rãi trong thực tiễn đánh giá hiệu suất. Tương tự, Brutus & cộng sự 
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(1998), cho thấy các nguồn đánh giá khác nhau có thể bổ sung thông tin cho nhau, trong 

khi Conway (1999) ghi nhận sự khác biệt giữa tự đánh giá, đánh giá của cấp trên và 

đồng nghiệp đối với mức độ hoàn thành công việc và nỗ lực làm việc. Ngoài ra, Atkins 

& Wood (2002), cho rằng điểm trung bình từ đánh giá đa nguồn có khả năng dự báo tốt 

hơn đối với một số tiêu chí năng lực trong trung tâm đánh giá. Do đó, đo lường chủ 

quan, đặc biệt là đánh giá đa nguồn, có vai trò quan trọng trong việc phản ánh các thành 

phần định tính và bối cảnh của HSLV. 

Sai lệch trong đánh giá chủ quan và các phương pháp kết hợp. Mặc dù có ưu 

điểm trong việc phản ánh các khía cạnh định tính của HSLV, đánh giá chủ quan dễ chịu 

ảnh hưởng của nhiều dạng sai lệch như hiệu ứng hào quang, xu hướng nương tay, đặc 

điểm người đánh giá và sai lệch phương pháp chung. Viswesvaran & cộng sự (2005), 

cho thấy hiệu ứng hào quang có thể làm gia tăng tương quan giữa các chiều cạnh hiệu 

suất, trong khi Merchant & cộng sự (2010), ghi nhận xu hướng nương tay có thể xuất 

hiện trong một số thành phần của hệ thống đánh giá và biến thiên theo bối cảnh đánh 

giá. Do đó, các sai lệch này cần được kiểm soát nhằm nâng cao tính chính xác và công 

bằng của đánh giá hiệu suất. 

Bên cạnh đó, đặc điểm người đánh giá cũng có thể ảnh hưởng đáng kể đến kết 

quả đánh giá. Scullen & cộng sự (2000), phát hiện các yếu tố cá nhân của người đánh 

giá có thể chiếm tỷ lệ lớn trong phương sai đánh giá, còn Bynum & cộng sự (2013), 

nhấn mạnh cần tính đến yếu tố nguồn đánh giá và sai lệch phương pháp chung trong 

thiết kế đa nguồn. Trong bối cảnh này, đánh giá 360 độ được xem là cách tiếp cận hữu 

ích vì kết hợp thông tin từ cấp trên, đồng nghiệp, cấp dưới, khách hàng và bản thân 

người lao động để tạo cái nhìn toàn diện hơn (Edwards & Ewen, 1996). Các nghiên cứu 

của Brutus & cộng sự (1998) và Atkins & Wood (2002) cũng cho thấy phản hồi đa 

nguồn có thể cung cấp thông tin bổ trợ và có giá trị trong nhiều bối cảnh đánh giá. 

Gần đây, Jackson và cộng sự (2020) cho rằng hiệu ứng nguồn đánh giá và hiệu 

suất chung là những yếu tố quan trọng đối với độ tin cậy của hệ thống đánh giá đa nguồn. 

Đồng thời, Hoffman & cộng sự (2012) , chứng minh rằng thang đo khung tham chiếu có 

thể giảm sự chồng chéo giữa các chiều cạnh và hạn chế sai số đo lường. Những kết quả 

này cho thấy việc kết hợp nhiều nguồn đánh giá với các kỹ thuật chấm điểm phù hợp có 

thể nâng cao tính toàn diện, độ tin cậy và chất lượng của hệ thống đánh giá HSLV. 

1.1.2. Các thang đo lường quốc tế về hiệu suất giảng dạy của giảng viên 

Trong bối cảnh GDĐH, việc đo lường HSGD đã được tiếp cận thông qua nhiều 

công cụ đánh giá khác nhau, được phát triển và thẩm định bởi các nghiên cứu quốc tế. 
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Noben & cộng sự (2021), sử dụng công cụ quan sát lớp học ICALT đã được điều 

chỉnh cho GDĐH và phân tích Rasch để đo lường chất lượng hành vi giảng dạy của GV 

đại học. Kết quả từ 203 quan sát lớp học cho thấy các kỹ năng giảng dạy được sắp xếp 

theo trật tự phát triển từ cơ bản đến phức tạp, chuyển dần từ định hướng truyền đạt nội 

dung sang định hướng sự tham gia và học tập của sinh viên. Kết quả này ủng hộ cách 

tiếp cận đo lường HSGD như một tập hợp các hành vi/kỹ năng sư phạm có thể quan sát 

và đánh giá theo mức độ phát triển. 

Reyes-Fournier & cộng sự (2020), đã phát triển và thẩm định thang đo OTES 

nhằm đo lường hiệu quả giảng dạy trực tuyến. Trên mẫu 213 sinh viên học trực tuyến 

hoàn toàn, nghiên cứu xác định thang đo cuối cùng gồm 12 mục hỏi thuộc bốn yếu tố: 

Sự hiện diện, Chuyên môn, Tạo thuận lợi cho học tập và Sự gắn kết/tương tác. Kết quả 

CFA cho thấy mô hình bốn yếu tố phù hợp với dữ liệu; thang đo có độ tin cậy nội tại tốt 

và tương quan cao với một thang đo hiệu quả giảng dạy trực tuyến đã có trước đó. Tuy 

nhiên, bằng chứng về giá trị dự báo đối với điểm học tập của sinh viên còn hạn chế, do 

chỉ yếu tố chuyên môn có tương quan có ý nghĩa với điểm khóa học. 

Henríquez Ritchie & cộng sự (2023), đã phát triển và thẩm định thang đo đánh 

giá HSGD trong lĩnh vực khoa học xã hội (EEDDocente) dựa trên đánh giá của sinh 

viên. Nghiên cứu được thực hiện với 1.849 sinh viên đã xác định một mô hình ba yếu tố 

để đo lường HSGD. Thang đo này đã được kiểm định tính bất biến đo lường qua phân 

tích nhân tố khẳng định đa nhóm (MGCFA) trên các bậc học và chương trình đào tạo 

khác nhau, cho phép thực hiện các so sánh giữa các nhóm một cách có ý nghĩa thống 

kê. Kết quả nghiên cứu cho thấy mô hình ba yếu tố đáp ứng các tiêu chí về độ phù hợp 

và chất lượng đo lường, hỗ trợ việc đánh giá HSGD một cách toàn diện trong bối cảnh 

khoa học xã hội. 

Trong bối cảnh giảng dạy ảo, Reyes-Vásquez (2025), đã phát triển và kiểm định 

thang đo tự đánh giá năng lực giảng dạy trong môi trường trực tuyến (ECODEV) bằng 

thiết kế nghiên cứu hỗn hợp, trong đó thành phần định lượng giữ vai trò chủ đạo. Nghiên 

cứu được thực hiện với mẫu thuận tiện gồm 650 giảng viên đại học tại Honduras. Kết quả 

cho thấy ECODEV gồm 49 mục hỏi, được tổ chức theo mô hình phân cấp với ba nhóm 

năng lực chính: (1) Năng lực sư phạm, bao gồm thiết kế khóa học, phương pháp giảng 

dạy và đánh giá học tập; (2) Năng lưc công nghệ là đo lường khả năng sử dụng và tích 

hợp công nghệ vào giảng dạy; và (3) Quản lý và tổ chức khóa học là việc đánh giá kỹ 

năng tổ chức, quản lý thời gian và điều phối các hoạt động học tập trực tuyến. Các chỉ số 

kiểm định cho thấy mô hình có mức độ phù hợp cao, khẳng định chất lượng tâm trắc 

thỏa đáng của thang đo trong bối cảnh GV đại học tại Honduras (Reyes-Vásquez, 2025). 
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Sánchez-Almeida & cộng sự (2020), đã thực hiện nghiên cứu rút gọn công cụ 

đánh giá giảng dạy thể chế từ 33 mục hỏi ban đầu xuống còn 15 mục hỏi thông qua phân 

tích nhân tố. Công cụ rút gọn này xác định bốn chiều đo lường chính của HSGD: (1) 

Phát triển và lập kế hoạch giảng dạy, bao gồm đánh giá khả năng thiết kế và chuẩn bị 

bài giảng; (2) Mối quan hệ GV với sinh viên là đo lường kỹ năng tương tác và xây dựng 

môi trường học tập; (3) Đánh giá là phản ánh năng lực thiết kế và thực hiện đánh giá 

học tập; và (4) Đánh giá tổng thể là cung cấp một chỉ số tổng hợp về chất lượng giảng 

dạy. Nghiên cứu này đã thành công trong việc giảm thiểu số lượng mục hỏi trong khi 

vẫn duy trì được các chiều đo lường quan trọng, tạo điều kiện thuận lợi cho việc đánh 

giá HSGD trong thực tiễn thể chế. 

Như vậy, tổng hợp các nghiên cứu quốc tế cho thấy HSGD được khái niệm hóa 

và đo lường thông qua các chiều đo chính sau: 

Chuẩn bị và lập kế hoạch giảng dạy : Chiều đo này xuất hiện trong hầu hết các 

công cụ đánh giá, phản ánh khả năng thiết kế bài giảng, chuẩn bị học liệu và tổ chức nội 

dung giảng dạy một cách có hệ thống. Noben & cộng sự (2021), đã xác định kỹ năng 

lập kế hoạch là một phần của quá trình phát triển sư phạm theo giai đoạn, bắt đầu từ các 

kỹ năng tập trung vào GV và tiến triển đến các kỹ năng hướng đến người học. Còn 

Sanchez - Almeida & cộng sự (2020), xác định “Phát triển và lập kế hoạch giảng dạy” 

như một trong bốn chiều đo chính. Trong khi Reyes - Va1squez (2024), đưa thiết kế và 

lập kế hoạch kháo học và yếu tố “Năng lực sư phạm”. 

Triển khai và thực hiện giảng dạy: Đây là chiều đo cốt lõi phản ánh khả năng 

truyền đạt kiến thức, tổ chức hoạt động học tập và tương tác với người học trong quá 

trình giảng dạy. Noben & cộng sự (2021), phân biệt giữa phương pháp giảng dạy tập 

trung vào GV và tập trung vào sinh viên như một tiến trình phát triển. Trong bối cảnh 

dạy học trực tuyến, Reyes-Fournier & cộng sự (2020) đo lường thang đo này qua hai 

yếu tố là “sự hiện diện và chuyên môn”, phản ánh khả năng triển khai giảng dạy hiệu 

quả trong môi trường số. Còn Reyes-Vásquez (2025), kết hợp các khía cạnh sư phạm và 

công nghệ để đánh giá năng lực triển khai giảng dạy trong bối cảnh ảo. 

Quản lý lớp học và môi trường học tập: Chiều đo này đánh giá khả năng tạo 

dựng và duy trì môi trường học tập tích cực, khuyến khích sự tham gia và tương tác của 

người học. Noben & cộng sự (2021), nhấn mạnh sự chuyển dịch hướng đến việc học tập 

lấy sinh viên làm trung tâm và các chiến lược dạy học. Reyes-Fournier & cộng sự (2020), 

đo chiều này thông qua hai yếu tố là “sự tương tác” và “tạo thuận lợi cho học tập”, phản 

ánh khả năng quản lý và tương tác trong môi trường trực tuyến. Thêm vào đó Reyes-

Vásquez (2025), xác định “quản lý và tổ chức khóa học” như một yếu tố riêng biệt để 
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đánh giá kỹ năng tổ chức và quản lý trong khi Sanchez - Almeida & cộng sự (2020), đề 

cập đến “ mối quan hệ GV với sinh viên”  như một chiều đo quan trọng. 

Đánh giá và phản hồi học tập: mặc dù không phải tất cả các công cụ đều có 

một yếu tố riêng biệt cho đánh giá, nhưng đây là một khía cạnh quan trọng của HSGD. 

Noben & cộng sự (2021), đề cập đến việc tập trung vào kết quả học tập của sinh viên và 

các kỹ năng phức tạp như điểm cuối của quá trình phát triển sư phạm. Sanchez - Almeida 

& cộng sự (2020), xác định “đánh giá” như một chiều đo độc lập và rõ ràng trong mô 

hình của họ. Trong các công cụ khác, đánh giá được ngụ ý thông qua yếu tố “tạo thuận 

lợi cho học tập” nhưng không được tách thành hai yếu tố riêng biệt (Reyes-Fournier & 

cộng sự, 2020). 

Như vậy, các nghiên cứu quốc tế giai đoạn từ 2020 đến 2025 đã cung cấp bằng 

chứng vững chắc về tính đa chiều của HSGD và phát triển các công cụ đo lường có độ 

tin cậy và giá trị cao, phù hợp với bối cảnh giảng dạy khác nhau từ truyền thống đến 

trực tuyến và ảo. Các công cụ này không chỉ đo lường các hành vi giảng dạy của GV có 

thể quan sát được mà còn đánh giá các năng lực và kỹ năng sư phạm cần thiết để đạt 

được hiệu quả giảng dạy cao trong GDĐH đương đại. Trong LA này kế thừa cách tiếp 

cận đa chiều về HSGD, đồng thời lựa chọn các chỉ báo phù hợp với đặc thù công việc 

của giảng viên đại học tại Việt Nam. 

1.1.3. Các thang đo lường quốc tế về hiệu suất nghiên cứu của giảng viên 

Trên phạm vi quốc tế, HSNC của GV được đo lường thông qua nhiều phương 

pháp và công cụ khác nhau, phản ánh tính đa chiều và phức tạp của hoạt động học thuật. 

Các nghiên cứu gần đây cho thấy xu hướng chuyển dịch từ việc dựa vào các chỉ số đơn 

lẻ sang các mô hình đánh giá tổng hợp và toàn diện hơn. 

Các chỉ số định lượng 

Các thước đo định lượng vẫn quan trọng trong đánh giá HSNC của GV, đặc biệt 

khi cần lượng hóa năng suất và ảnh hưởng học thuật. Số lượng công bố trên tạp chí phản 

biện thường phản ánh năng suất nghiên cứu, còn số lượt trích dẫn, trích dẫn trung bình 

và chỉ số trích dẫn chuẩn hóa cho thấy mức độ tiếp nhận của cộng đồng học thuật 

(Durieux & Gevenois, 2010). Tuy nhiên, các chỉ số thô như tổng số công bố hoặc tổng 

số trích dẫn dễ gây sai lệch giữa các lĩnh vực, nên cần ưu tiên chỉ số chuẩn hóa theo lĩnh 

vực, năm công bố và cân nhắc giai đoạn nghề nghiệp của GV (Waltman & cộng sự., 

2011; Bornmann & Marx, 2014). Theo cách tiếp cận này, các thước đo định lượng nên 

được xem là một cấu phần trong hệ thống đánh giá tổng hợp, thay vì là căn cứ duy nhất 

để kết luận về chất lượng hoặc hiệu suất nghiên cứu của giảng viên. 
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Chỉ số h, còn gọi là h-index, là một thước đo kết hợp giữa năng suất công bố và 

mức độ ảnh hưởng học thuật của nhà nghiên cứu, thông qua việc xem xét đồng thời số 

lượng công trình và số lượt trích dẫn mà các công trình đó nhận được (Hirsch, 2005). 

Tuy nhiên, do có xu hướng tăng theo thời gian, h-index có thể bất lợi cho nhà nghiên 

cứu ở giai đoạn đầu sự nghiệp hoặc khi so sánh giữa các lĩnh vực, độ dài nghề nghiệp 

khác nhau. Vì vậy, chỉ số này cần được diễn giải theo tuổi công bố, lĩnh vực, đặc điểm 

công bố, đồng tác giả và tự trích dẫn; đồng thời chỉ nên dùng như một chỉ báo trong hệ 

thống đánh giá tổng hợp (Gasparyan & cộng sự., 2018; Győrffy & cộng sự., 2022). 

Gần đây, một số công cụ và chỉ số tổng hợp được phát triển nhằm khắc phục hạn 

chế của các số đếm thô. Győrffy & cộng sự (2022), đề xuất so sánh nhà nghiên cứu với 

những người có cùng độ dài nghề nghiệp học thuật và lĩnh vực chuyên môn, dựa trên h-

index, trích dẫn độc lập hằng năm, số lượng công bố và số công bố có tác động cao; trong 

khi Mina & Homsi (2024,) đề xuất ERQI, kết hợp tổng số trích dẫn, số bài báo, số đồng 

tác giả và một biến thể nâng cao của h-index để đánh giá cân bằng hơn chất lượng và ảnh 

hưởng nghiên cứu. Ngoài ra, các chỉ số tác động thay thế và điểm chú ý trực tuyến có thể 

cung cấp tín hiệu bổ sung về mức độ lan tỏa xã hội của nghiên cứu, nhưng chỉ nên dùng 

như thông tin hỗ trợ, không thay thế các chỉ số công bố, trích dẫn và đánh giá chuyên môn 

truyền thống (Gasparyan & cộng sự., 2018; Braithwaite & cộng sự., 2019). 

Các thước đo định tính 

Bên cạnh các thước đo định lượng, việc đánh giá HSNC còn cần được bổ sung 

bằng các thước đo định tính, đặc biệt thông qua đánh giá đồng cấp và các nhận xét mô 

tả nhằm xem xét chất lượng, tính phù hợp và mức độ đổi mới của nghiên cứu. Gagliardi 

& cộng sự (2023), thông qua nghiên cứu Delphi nhằm tham vấn ý kiến chuyên gia về 

các tiêu chí đa ngành, đã xác định một số chiều kích định tính được các nhà nghiên cứu 

và lãnh đạo học thuật ưu tiên trong đánh giá nghiên cứu. 

Cụ thể, đánh giá nội dung từ đồng nghiệp về chất lượng của các sản phẩm nghiên 

cứu, chẳng hạn như chất lượng học thuật của các công bố, cùng với sự hỗ trợ độc lập có 

phản biện, được xem là những thước đo có mức độ quan trọng rất cao đối với chất lượng 

nghiên cứu (Gagliardi & cộng sự., 2023). Bên cạnh đó, các tiêu chí phản ánh mức độ mà 

nghiên cứu đóng góp vào việc thúc đẩy tri thức hiện có và tính đổi mới của kế hoạch nghiên 

cứu cũng được xếp vào nhóm thước đo định tính được ưu tiên hàng đầu, phù hợp với tinh 

thần của Tuyên bố về Đánh giá Nghiên cứu DORA (Declaration on Research Assessment). 

Ngoài ra, một số thước đo khác như mức độ phù hợp với ngành học, tiềm năng 

cải thiện sức khỏe hoặc thực tiễn, và sự ghi nhận từ các tổ chức chuyên môn được đánh 

giá ở mức độ quan trọng trung bình, tạo thành các phương diện tác động định tính của 
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hoạt động nghiên cứu (Gagliardi & cộng sự., 2023). Các khung tổng hợp và các nghiên 

cứu tổng quan cũng khuyến nghị nên sử dụng lý lịch khoa học dạng mô tả, tài liệu giải 

trình về các điều kiện, thách thức và bối cảnh ảnh hưởng đến HSNC, cũng như minh 

chứng về thực hành khoa học mở và hợp tác nhóm như những đầu vào định tính quan 

trọng trong đánh giá nghiên cứu, thay vì chỉ phụ thuộc vào các chỉ số tạp chí truyền 

thống (Braithwaite & cộng sự., 2019; Gagliardi & cộng sự., 2023). 

Các thang đo đa chiều 

Bên cạnh các chỉ số đơn lẻ, các nghiên cứu gần đây đề xuất cách đánh giá HSNC 

theo hướng tổng hợp. Braithwaite & cộng sự (2019), phát triển mô hình CRAM 

(Comprehensive Researcher Achievement Model) trên cơ sở tổng hợp 478 bài báo và 

chỉ ra rằng, các thành tích nghiên cứu cần được xem xét đồng thời qua năng suất, chất 

lượng, tác động, ảnh hưởng học thuật, mức độ công nhận và các chỉ số thay thế. Tương 

tự, Beltran & cộng sự (2024), đề xuất chỉ số tác động học thuật theo bối cảnh, kết hợp 

số lượng và chất lượng tác động trong lĩnh vực quản trị, đồng thời tính đến yếu tố bối 

cảnh và thời gian. Bornmann & Haunschild (2018), cũng khuyến nghị sử dụng báo cáo 

tổng hợp về công bố và trích dẫn thay cho h-index, trong đó kết hợp danh mục công bố, 

số trích dẫn, chỉ số chuẩn hóa, phân vị trích dẫn, số đồng tác giả và dữ liệu bối cảnh. 

Như vậy, xu hướng chung là đánh giá HSNC bằng hệ tiêu chí tổng hợp, nhằm hạn chế 

sự phụ thuộc vào chỉ số đơn lẻ và hỗ trợ đánh giá công bằng hơn giữa các lĩnh vực, giai 

đoạn nghề nghiệp và bối cảnh nghiên cứu khác nhau. 

Các chỉ số công bố và trích dẫn khoa học 

Các chỉ số công bố và trích dẫn khoa học bao gồm nhiều nhóm thước đo khác 

nhau, như số lượt trích dẫn thô, chỉ số trích dẫn đã chuẩn hóa, các tỷ lệ điều chỉnh theo 

lĩnh vực, chỉ số mạng lưới hợp tác và các chỉ số hiệu quả nghiên cứu. Trong đó, tỷ lệ 

trích dẫn tương đối (Relative Citation Ratio - RCR) cùng với các chỉ số điều chỉnh theo 

lĩnh vực khác thường được sử dụng để so sánh mức độ ảnh hưởng học thuật giữa các 

ngành khác nhau, đồng thời đã được xem xét trong các nghiên cứu về đo chuẩn chuyên 

biệt theo lĩnh vực (Kressel, 2023; Beltran & cộng sự., 2024). 

Bên cạnh h-index, một số chỉ số điều chỉnh được đề xuất nhằm giảm thiên lệch 

trong đánh giá thành tích nghiên cứu cá nhân. L-index kết hợp số trích dẫn, số đồng tác 

giả và tuổi công bố (Belikov & Belikov, 2015); hIa điều chỉnh h-index theo số đồng tác 

giả và độ dài nghề nghiệp học thuật (Harzing & cộng sự, 2014); còn hu-index hỗ trợ so 

sánh nhà nghiên cứu giữa các lĩnh vực học thuật (Li & cộng sự, 2021). Tuy nhiên, các 

chỉ số này chỉ nên được dùng như công cụ bổ sung và cần diễn giải theo bối cảnh ngành 

học, tuổi nghề nghiệp, vai trò đồng tác giả và dữ liệu trích dẫn. 
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Ngoài các chỉ số công bố và trích dẫn truyền thống, các phương pháp mới như 

thuật toán kiểu PageRank và chỉ số tác động thay thế được xem là hướng bổ sung vì có 

thể phản ánh vị trí của công trình trong mạng lưới trích dẫn và mức độ quan tâm trực 

tuyến đối với kết quả nghiên cứu (Braithwaite & cộng sự, 2019). Tuy nhiên, các chỉ số 

này không nên dùng độc lập; báo cáo tổng hợp kết hợp số lượng công bố, trích dẫn, chỉ 

số chuẩn hóa, công bố có tác động cao và hợp tác nghiên cứu phù hợp hơn so với chỉ 

dựa vào h-index thô (Bornmann & Haunschild, 2018). Do bằng chứng về tính hợp lệ dự 

đoán của các chỉ số mới còn hạn chế, việc sử dụng cần thận trọng và phù hợp với bối 

cảnh đánh giá (Braithwaite & cộng sự, 2019; Győrffy & cộng sự, 2022). 

Tóm lại, HSNC của GV được đo lường bằng nhiều chỉ số như số lượng công bố, 

trích dẫn, h-index, chỉ số chuẩn hóa, đánh giá đồng cấp và mức độ tác động học thuật. 

Tuy nhiên, do mỗi chỉ số đều có hạn chế khi so sánh giữa lĩnh vực, tuổi nghề và bối 

cảnh công bố, các nghiên cứu gần đây khuyến nghị đánh giá HSNC theo hướng tổng 

hợp, kết hợp HS, chất lượng, tác động và bối cảnh nghiên cứu (Bornmann & Haunschild, 

2018; Braithwaite & cộng sự, 2019; Gagliardi & cộng sự, 2023). Trên cơ sở đó, LA kế 

thừa cách tiếp cận đa chiều và đo lường HSNC thông qua mức độ thực hiện các hoạt 

động nghiên cứu cốt lõi của GV theo quy định của nhà trường. 

1.2. Tổng quan nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc của 

giảng viên  

Các nghiên cứu về HSLV của GV cho thấy kết quả làm việc trong GDĐH chịu 

ảnh hưởng bởi bốn nhóm nhân tố chính. Thứ nhất là nhóm cá nhân, gồm CSTT, sự hài 

lòng, gắn kết, năng lực, động lực, tự hiệu quả số và NTVTC (Christian & cộng sự, 2011; 

Kularajasingam & cộng sự, 2022; Keltu, 2024; Ahmed, 2025). Thứ hai là nhóm quản trị 

và công nghệ số, gồm QTNNLS, QTNNLĐT, HRIS (hệ thống thông tin nhân sự), AI, 

phân tích dữ liệu và các công nghệ nhân sự liên quan đến HSLV (Bondarouk & Ruël, 

2009; Stone & cộng sự, 2015; Ismail & cộng sự, 2022; Al-kharabsheh & cộng sự, 2023; 

v.v…). Thứ ba là nhóm tổ chức, gồm thực tiễn QTNNL, hệ thống làm việc hiệu suất 

cao, lãnh đạo, hỗ trợ tổ chức, cam kết tổ chức và sức mạnh hệ thống QTNNL (Bowen 

& Ostroff, 2004; Naeem & cộng sự, 2019; Al-Husseini & cộng sự, 2021; Perdomo-Ortiz 

& cộng sự, 2021; Al-Otaibi & cộng sự, 2023). Thứ tư là nhóm bối cảnh, gồm chuyển 

đổi số GDĐH, sử dụng hệ thống quản lý học tập trực tuyến, tự chủ đại học, tự chủ nhân 

sự và yêu cầu đổi mới quản lý đội ngũ GV (Do & cộng sự, 2021; Khoa & cộng sự, 2020; 

Nguyen-Anh & cộng sự, 2023; Tuan & cộng sự, 2022; v.v…). Cách phân loại này là cơ 

sở xây dựng Bảng 1.1, trong đó các nghiên cứu được hệ thống hóa theo vai trò của từng 

nhân tố, chiều tác động, bối cảnh nghiên cứu và lý thuyết nền.
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Bảng 1.1. Tổng hợp các nhân tố tác động đến hiệu suất làm việc cá nhân 

Nhóm nhân tố Nguồn 
Vai trò trong  

nghiên cứu gốc 

Chiều  

tác động 

Bối cảnh  

nghiên cứu 

Lý thuyết nền 

 trong bài gốc 

1. Nhân tố cá nhân 

Chia sẻ tri thức Ahmed (2025) 
Biến độc lập; sự hài lòng công 

việc là trung gian 
+ 

Giảng viên đại học 

Ai Cập 
Không nêu rõ 

Sự hài lòng công việc Keltu (2024) 
Biến trung gian giữa thực tiễn 

phát triển nguồn nhân lực và HSLV 
+ 

Giảng viên đại học 

Ethiopia 

Lý thuyết trao đổi xã 

hội và Lý thuyết tín 

hiệu  

Gắn kết công việc 
Christian & cộng sự.. 

(2011) 

Biến độc lập/tổng hợp tác 

động đến hiệu suất 
+ 

Người lao động 

nhiều lĩnh vực 

Quan điểm về gắn kết 

công việc  

Năng lực cá nhân 
Kularajasingam & 

cộng sự. (2022) 

Biến trung gian giữa CSTT và 

hiệu suất 
+ Giảng viên đại học Không nêu rõ 

Năng lực tự hiệu quả số Sun & Yoon (2025) 
Biến trung gian giữa chuyển 

đổi số và HSLV của GV 
+ Giảng viên đại học Lý thuyết tự quyết 

Động lực làm việc 
Al-kharabsheh & cộng 

sự. (2023) 

Biến trung gian giữa 

QTNNLS và HSLV 
+ Nhân viên Không nêu rõ 

Niềm tin tổ chức 
Hussein & Jaaffar 

(2024) 

Biến trung gian giữa 

QTNNLĐT và hiệu suất nhân 

sự học thuật 

+ 
Nhân sự học thuật 

tại đại học Jordan 

Lý thuyết cấu trúc 

thích ứng 
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Nhóm nhân tố Nguồn 
Vai trò trong  

nghiên cứu gốc 

Chiều  

tác động 

Bối cảnh  

nghiên cứu 

Lý thuyết nền 

 trong bài gốc 

Động lực, năng lực và cơ 

hội 

Appelbaum & cộng 

sự. (2000); Jiang & 

cộng sự. (2012) 

Cơ sở lý thuyết giải thích cách 

các TH QTNNL tác động đến 

hiệu suất thông qua năng lực, 

động lực và cơ hội 

+ 
Người lao động 

trong tổ chức 
 Lý thuyết AMO 

Hành vi đổi mới cá nhân Hu & Lan (2024) Biến kết quả của QTNNLS + 
Người lao động tại 

Trung Quốc 

Lý thuyết Nhu cầu - 

Nguồn lực công việc 

Hiệu suất làm việc cá nhân 
Carpini & cộng sự. 

(2017) 

Biến phụ thuộc/tổng quan lý 

thuyết hiệu suất 
Kết quả 

Tổng quan nhiều 

lĩnh vực 
Không nêu rõ 

Hiệu suất giảng viên Istambul (2019) Biến phụ thuộc + 
Giảng viên đại học 

Indonesia 
Không nêu rõ 

Thích ứng số và cam kết số 
Kurniawan & 

Pawirosumarto (2026) 

Thích ứng số là biến độc lập; 

cam kết số là biến trung gian; 

HSGD là biến phụ thuộc 

+ 
Giảng viên đại học 

tư thục Indonesia 
TAM và AMO 

2. Nhóm quản trị và công nghệ số 

QTNNLS 
Ahmad & cộng 

sự.(2025) 

Biến độc lập; cam kết tổ chức 

là trung gian 
+ Giảng viên đại học Không nêu rõ 

Thực tiễn QTNNLS 
Al-kharabsheh & cộng 

sự.(2023) 

Đào tạo số và quản lý hiệu suất 

số tác động đến hiệu suất 

thông qua động lực làm việc 

+ 
Nhân viên tại  tổ 

chức ở Jordan 
Không nêu rõ 
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Nhóm nhân tố Nguồn 
Vai trò trong  

nghiên cứu gốc 

Chiều  

tác động 

Bối cảnh  

nghiên cứu 

Lý thuyết nền 

 trong bài gốc 

Quản trị nguồn nhân lực 

điện tử 

Bondarouk & Ruël 

(2009) 

Cơ sở khái niệm về 

QTNNLĐT 
+ 

QTNNL trong kỷ 

nguyên số  

Quan điểm xã hội - kỹ 

thuật  

Hệ thống thông tin nhân sự 

(HRIS) 

Ismail & cộng sự. 

(2022) 

HRIS tác động đến hiệu suất 

nhân viên 
+ GDĐH Jordan Không nêu rõ 

QTNNL thuật toán 
Meijerink & cộng sự. 

(2021) 

Tổng hợp các phát triển lý 

thuyết về QTNNL thuật toán 
+ QTNNLS 

Tổng hợp liên ngành 

về QTNNLS 

Công nghệ trong QTNNL 
Stone & cộng sự. 

(2015) 

Vai trò công nghệ đối với 

tương lai QTNNL 
+ QTNNL 

Quan điểm QTNNL 

dựa trên công nghệ 

Hiệu quả QTNNL điện tử Parry & Tyson (2011) 
Kết quả thực tế của 

QTNNLĐT 
+ Tổ chức Không nêu rõ 

QTNNL thuật toán 
Alabdali & cộng sự. 

(2024) 

Tác động đến ra quyết định 

chiến lược nhân sự 
+ Tổ chức Không nêu rõ 

Các thực tiễn 

QTNNLS(tuyển dụng số, 

đào tạo số, đánh giá hiệu 

suất số, đãi ngộ số) 

Babu & cộng sự. 

(2026) 

Biến độc lập; sự hài lòng công 

việc đóng vai trò trung gian 

giữa QTNNLS và sự gắn kết 

của nhân viên 

+ 

Nhân viên các 

công ty công nghệ 

thông tin tại Ấn Độ 

Không nêu rõ 

AI và phân tích dữ liệu 

trong quản trị nguồn nhân 

lực giáo dục 

Kurniawanto & cộng 

sự.(2024) 

Biến độc lập tác động đến 

HSLV của GV và kết quả học 

tập của sinh viên 

+ 

Các cơ sở giáo dục 

áp dụng AI trong 

QTNNL 

Không nêu rõ 
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Nhóm nhân tố Nguồn 
Vai trò trong  

nghiên cứu gốc 

Chiều  

tác động 

Bối cảnh  

nghiên cứu 

Lý thuyết nền 

 trong bài gốc 

Quản lý đội ngũ GV / 

QTNL trong GDĐH 

Hà Thị Thu Trang & 

cộng sự. (2025) 

Tổng quan nghiên cứu 

QTNNL và đề xuất định 

hướng quản lý GV theo mô 

hình hệ thống, khung năng lực 

và KPI 

+ 
Các trường đại học 

Việt Nam 
Không nêu rõ  

3. Nhân tố tổ chức 

Thực tiễn QTNNL hiệu 

suất cao 

Al-Otaibi & cộng sự. 

(2023) 

Biến độc lập; gắn kết công 

việc là trung gian 
+ Cơ sở GDĐH Không nêu rõ 

Thực tiễn QTNNL 
Aboramadan & 

Alharazin (2019) 

QTNNL tác động đến cam kết 

tổ chức thông qua gắn kết 

công việc 

+ Giáo dục đại học 

Lý thuyết trao đổi xã 

hội (Social Exchange 

Theory) 

Thực tiễn QTNNL 
Naeem & cộng sự. 

(2019) 

Biến độc lập; cam kết tình cảm 

và niềm tin là trung gian 
+ 

GV tại các trường 

đại học công lập 

Pakistan 

Lý thuyết trao đổi xã 

hội 

Lãnh đạo chuyển đổi 
Al-Husseini & cộng 

sự.(2021) 

Biến độc lập; chia sẻ tri thức là 

trung gian 
+ GV đại học Không nêu rõ 

Cam kết tổ chức Fayda-Kinik (2022) Tác động đến CSTT + Giáo dục đại học 
Lý thuyết trao đổi xã 

hội 
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Nhóm nhân tố Nguồn 
Vai trò trong  

nghiên cứu gốc 

Chiều  

tác động 

Bối cảnh  

nghiên cứu 

Lý thuyết nền 

 trong bài gốc 

Hỗ trợ cảm nhận tổ chức Sulistiyani (2022) 

Biến độc lập tác động đến 

HSLV của GV thông qua giá 

trị cảm xúc 

+ 
GV đại học 

Indonesia 

Lý thuyết trao đổi xã 

hội và Lý thuyết hỗ 

trợ tổ chức 

Sức mạnh hệ thống 

QTNNL 

Bowen & Ostroff 

(2004) 

Cơ chế giải thích mối quan hệ 

giữa QTNNL và hiệu suất 
+ QTNNL 

Quan điểm sức mạnh 

hệ thống QTNNL 

Thực tiễn QTNNL hiệu 

suất cao 

Perdomo-Ortiz & 

cộng sự. (2021) 

Biến độc lập tác động đến 

năng suất nghiên cứu học thuật 
+ 

Nhà nghiên 

cứu/GV đại học  
Lý thuyết AMO  

4. Nhân tố bối cảnh      

Chuyển đổi số trong giáo 

dục đại học 

Do & cộng sự.(2021); 

Nguyen-Anh & cộng 

sự. (2023); Le & cộng 

sự. (2024) 

Bối cảnh tác động đến phương 

thức giảng dạy, học tập trực 

tuyến, sử dụng công nghệ và yêu 

cầu thích ứng số của giảng viên 

+/− 

Giáo dục đại học 

Việt Nam trong bối 

cảnh chuyển đổi số 

và sau COVID-19 

TAM/tiếp nhận công 

nghệ; chuyển đổi số 

Sử dụng hệ thống quản lý 

học tập trực tuyến 

Khoa & cộng sự. 

(2020) 

Việc chấp nhận và sử dụng 

LMS là yếu tố phản ánh mức 

độ thích ứng công nghệ của 

giảng viên 

+ 
Giảng viên đại học 

Việt Nam 
Lý thuyết TAM 

Tự chủ đại học và tự chủ 

nhân sự 

Tuan & cộng sự. 

(2022); Đặng Thị Thu 

Liễu & Trương Tấn 

Đạt (2024) 

Bối cảnh tạo áp lực đổi mới 

quản trị nhân sự, phát triển đội 

ngũ và nâng cao hiệu suất 

giảng viên 

+ 
Các cơ sở GDĐH 

Việt Nam 

Quản trị đại học; tự 

chủ đại học 
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Nhóm nhân tố Nguồn 
Vai trò trong  

nghiên cứu gốc 

Chiều  

tác động 

Bối cảnh  

nghiên cứu 

Lý thuyết nền 

 trong bài gốc 

Quản lý đội ngũ giảng viên 

trong GDĐH Việt Nam 
Ha & cộng sự. (2025) 

Tổng quan nghiên cứu 

QTNNL và đề xuất định 

hướng quản lý giảng viên theo 

mô hình hệ thống, khung năng 

lực và KPI 

+ 
Các trường đại học 

Việt Nam 
Không nêu rõ 

Áp lực nâng cao hiệu suất 

nghiên cứu 

Nguyen & Nguyen 

(2023); Phuong et al. 

(2022) 

Các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu 

suất/năng suất nghiên cứu của 

giảng viên 

+ 
Giảng viên đại học 

Việt Nam 
Không nêu rõ 

Bảo đảm chất lượng và 

kiểm định chương trình 

đào tạo 

Le & cộng sự. (2025) 

Chất lượng đội ngũ giảng viên 

là một tiêu chí quan trọng 

trong bảo đảm chất lượng 

GDĐH 

+ GDĐH Việt Nam 
Bảo đảm chất lượng 

giáo dục 

Chính sách, chuẩn nghề 

nghiệp và yêu cầu quản trị 

giảng viên 

Bộ Giáo dục và Đào 

tạo (2026); Quốc hội 

(2025) 

Bối cảnh pháp lý quy định yêu 

cầu mới đối với năng lực, 

nhiệm vụ và đánh giá giảng 

viên đại học 

+ 
Hệ thống GDĐH 

Việt Nam 

Quản trị nhà nước về 

GDĐH 

Nguồn: NCS tự tổng hợp  
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1.2.1. Nhân tố cá nhân 

Nhóm nhân tố cá nhân bao gồm các đặc điểm, trạng thái tâm lý và hành vi của 

GV có liên hệ với HSLV. Các nghiên cứu trước cho thấy CSTT, sự hài lòng công việc, 

gắn kết công việc, năng lực cá nhân, động lực làm việc, tự hiệu quả số, NTVTC và hành 

vi đổi mới cá nhân đều có thể ảnh hưởng đến HSLV trong các bối cảnh khác nhau. 

Chẳng hạn, Ahmed (2025), xem CSTT là biến độc lập tác động đến HS của GV đại học 

thông qua vai trò trung gian của sự hài lòng công việc. Kularajasingam & cộng sự 

(2022), lại nhấn mạnh vai trò của năng lực cá nhân như một cơ chế trung gian giữa hành 

vi CSTT và HSLV của GV đại học. 

Dưới góc độ lý thuyết AMO, HSLV của cá nhân được hình thành từ sự kết hợp 

giữa năng lực, động lực và cơ hội thực hiện công việc. Appelbaum & cộng sự (2000), 

cho rằng các THQTNNL có thể nâng cao hiệu suất thông qua việc phát triển năng lực, gia 

tăng động lực và tạo cơ hội để người lao động tham gia, đóng góp và thực hiện công việc 

hiệu quả. Jiang & cộng sự (2012), cũng chỉ ra rằng các THQTNNL ảnh hưởng đến kết 

quả tổ chức thông qua các cơ chế trung gian liên quan đến năng lực, động lực và cơ hội. 

Vì vậy, việc bổ sung nhóm yếu tố năng lực, động lực và cơ hội vào tổng quan giúp làm 

rõ hơn cơ sở lý thuyết giải thích mối quan hệ giữa QTNNL/QTNNLS và HSLV của GV. 

Một số nghiên cứu khác tập trung vào các nguồn lực tâm lý và động lực của người 

lao động. Christian & cộng sự (2011), tổng hợp bằng chứng về mối quan hệ giữa gắn 

kết công việc và HS trong nhiều lĩnh vực. Keltu (2024), xem sự hài lòng công việc là 

biến trung gian giữa thực tiễn phát triển nguồn nhân lực và HSLV của GV đại học. Al-

kharabsheh & cộng sự (2023), cho thấy động lực làm việc đóng vai trò trung gian trong 

mối quan hệ giữa QTNNLS và hiệu suất nhân viên. Những nghiên cứu này cho thấy 

HSLV không chỉ phụ thuộc vào năng lực chuyên môn, mà còn chịu ảnh hưởng bởi động 

lực, sự hài lòng và mức độ gắn kết của cá nhân với công việc. 

Trong bối cảnh chuyển đổi số, các năng lực và trạng thái tâm lý liên quan đến 

công nghệ cũng ngày càng được chú ý. Sun & Yoon (2025), xem tự hiệu quả số là biến 

trung gian giữa chuyển đổi số và hiệu suất giảng viên. Kurniawan & Pawirosumarto 

(2026), nghiên cứu vai trò của thích ứng số và cam kết số đối với HSGD của GV đại 

học tư thục. Bên cạnh đó, Hussein & Jaaffar (2024) xác định NTVTC là biến trung gian 

trong mối quan hệ giữa QTNNLĐT và hiệu suất của nhân sự học thuật. Các kết quả này 

cho thấy trong môi trường số, HSLV của GV không chỉ gắn với kỹ năng chuyên môn 

truyền thống, mà còn liên quan đến năng lực thích ứng số, niềm tin và khả năng tham 

gia vào các hệ thống quản trị mới. 
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1.2.2. Nhóm quản trị và công nghệ số 

Nhóm quản trị và công nghệ số phản ánh các yếu tố liên quan đến việc ứng dụng 

công nghệ trong QTNNL và quản trị đội ngũ GV. Bảng 1.1 cho thấy nhóm này bao gồm 

QTNNLS, QTNNLĐT, HRIS, QTNNL thuật toán, công nghệ trong QTNNL, AI và phân 

tích dữ liệu trong QTNNL giáo dục. Đây là nhóm nhân tố có liên quan trực tiếp đến đề 

tài LA vì nó tập trung vào tác động của QTNNLS đến HSLV của GV. 

Các nghiên cứu về QTNNLS /QTNNLĐT cho thấy công nghệ nhân sự có thể tác 

động đến hiệu suất và các kết quả tổ chức thông qua nhiều cơ chế khác nhau. Ahmad & 

cộng sự (2025), xem QTNNLS là biến độc lập ảnh hưởng đến hiệu suất của GV thông 

qua cam kết tổ chức. Al-kharabsheh & cộng sự (2023), cho thấy các thực tiễn QTNNLS 

như đào tạo số và quản lý hiệu suất số có thể tác động đến hiệu suất thông qua động lực 

làm việc. Bondarouk & Ruël (2009), cung cấp cơ sở khái niệm về QTNNLĐT trong kỷ 

nguyên số, trong khi Parry & Tyson (2011), xem xét các kết quả thực tế của QTNNLĐT 

trong tổ chức. Các nghiên cứu này gợi ý rằng công nghệ nhân sự không chỉ là công cụ 

hành chính, mà còn có thể tạo ra tác động đến thái độ, hành vi và kết quả làm việc của 

người lao động. 

Trong GDĐH, các hệ thống HRIS và công nghệ QTNNL cũng được xem là công 

cụ hỗ trợ hiệu quả quản trị và HSLV của nhân viên. Ismail & cộng sự (2022), nghiên 

cứu tác động của HRIS đến hiệu quả tổ chức và hiệu suất nhân viên trong khu vực 

GDĐH Jordan. Kurniawanto & cộng sự (2024), đề cập đến việc tích hợp AI và phân 

tích dữ liệu trong QTNNL giáo dục nhằm nâng cao HSLV của GV và kết quả học tập 

của sinh viên. Hà Thị Thu Trang & cộng sự (2025), tổng quan nghiên cứu về QTNNL 

và đề xuất định hướng quản lý GV theo mô hình hệ thống, khung năng lực và KPI trong 

các trường đại học Việt Nam. Những nghiên cứu này cho thấy quản trị đội ngũ GV trong 

bối cảnh số cần được tiếp cận như một hệ thống tích hợp giữa công nghệ, quy trình quản 

trị và mục tiêu phát triển đội ngũ. 

Ngoài ra, các nghiên cứu về QTNNL thuật toán và công nghệ trong QTNNL mở 

rộng cách hiểu về QTNNLS theo hướng dữ liệu hóa và tự động hóa quyết định nhân sự. 

Meijerink & cộng sự (2021) tổng hợp các phát triển lý thuyết về QTNNL thuật toán; 

Alabdali & cộng sự (2024) xem xét vai trò của QTNNL thuật toán trong ra quyết định 

chiến lược nhân sự; Stone & cộng sự (2015) nhấn mạnh ảnh hưởng của công nghệ đến 

tương lai QTNNL. Như vậy, nhóm nhân tố này không chỉ bao gồm công cụ kỹ thuật, 

mà còn liên quan đến cách tổ chức thiết kế, vận hành và kiểm soát quyết định nhân sự 

trong môi trường số. 
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1.2.3. Nhân tố tổ chức 

Nhóm nhân tố tổ chức bao gồm các thực tiễn QTNL, thực tiễn QTNL hiệu suất 

cao, lãnh đạo, cam kết tổ chức, hỗ trợ cảm nhận tổ chức và sức mạnh hệ thống QTNNL. 

Các nghiên cứu trong nhóm này cho thấy hiệu suất làm việc của giảng viên không chỉ 

được hình thành từ năng lực cá nhân hoặc công nghệ, mà còn phụ thuộc vào cách tổ 

chức thiết kế chính sách, tạo môi trường hỗ trợ và triển khai các thực hành quản trị. 

Một số nghiên cứu tập trung vào vai trò của các thực tiễn QTNL và hệ thống làm 

việc hiệu suất cao. Al-Otaibi & cộng sự (2023), cho thấy HPWPs có tác động đến cam 

kết tổ chức thông qua vai trò trung gian của gắn kết công việc trong các cơ sở GDĐH 

Perdomo-Ortiz & cộng sự (2021), nghiên cứu tác động của HPWPs đến HSNC dựa trên 

lý thuyết AMO. Naeem & cộng sự (2019), xem xét mối quan hệ giữa THQTNNL và 

hành vi CSTT của GV, trong đó cam kết tình cảm và niềm tin đóng vai trò trung gian. 

Các nghiên cứu này cho thấy thực tiễn QTNL có thể ảnh hưởng đến hiệu suất thông qua 

các cơ chế tâm lý và hành vi, thay vì chỉ tạo tác động trực tiếp. 

Các yếu tố tổ chức như lãnh đạo, hỗ trợ tổ chức và sức mạnh hệ thống QTNNL 

được xem là điều kiện quan trọng ảnh hưởng đến HSLV của GV. Các nghiên cứu cho 

thấy CSTT có thể trung gian giữa lãnh đạo chuyển đổi và đổi mới của GV (Al-Husseini 

& cộng sự, 2021), hỗ trợ tổ chức tác động đến HSLV qua giá trị cảm xúc (Sulistiyani, 

2022), còn sức mạnh hệ thống QTNNL giúp lý giải quan hệ giữa QTNNL và HS (Bowen 

& Ostroff, 2004) 

1.2.4. Nhân tố bối cảnh 

Bên cạnh các nhân tố cá nhân, tổ chức và quản trị, công nghệ số, HSLV của GV 

còn chịu ảnh hưởng bởi bối cảnh GDĐH, đặc biệt là chuyển đổi số, sử dụng hệ thống 

quản lý học tập trực tuyến, tự chủ đại học và yêu cầu đổi mới quản lý đội ngũ GV. 

Trước hết, chuyển đổi số trong GDĐH đã làm thay đổi phương thức giảng dạy, 

học tập, tương tác với người học và sử dụng công nghệ trong hoạt động chuyên môn của 

giảng viên. Do & cộng sự. (2021), cho thấy trong giai đoạn COVID-19, các trường đại 

học Việt Nam phải chuyển mạnh sang dạy học trực tuyến, qua đó đặt ra yêu cầu mới về 

năng lực công nghệ, khả năng thích ứng và phương pháp tổ chức dạy học. Nguyen-Anh 

& cộng sự. (2023), nhấn mạnh chuyển đổi số trong GDĐH từ góc độ học tập trực tuyến, 

trong khi Le & cộng sự. (2024) chỉ ra rằng chuyển đổi số tại các trường đại học Việt Nam 

chịu ảnh hưởng bởi hạ tầng công nghệ, năng lực số và mức độ sẵn sàng của các chủ thể 

trong nhà trường. Các nghiên cứu này cho thấy chuyển đổi số vừa tạo điều kiện nâng cao 

hiệu quả công việc, vừa có thể làm gia tăng áp lực thích ứng công nghệ đối với GV. 
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Cùng với chuyển đổi số, việc sử dụng hệ thống quản lý học tập trực tuyến cũng 

là một yếu tố bối cảnh ảnh hưởng đến hoạt động chuyên môn của GV. Khoa & cộng sự. 

(2020), nghiên cứu việc chấp nhận sử dụng hệ thống quản lý học tập trực tuyến của GV 

tại Việt Nam trên cơ sở lý thuyết TAM. Kết quả cho thấy việc sử dụng LMS phản ánh 

mức độ chấp nhận và thích ứng công nghệ của GV trong quá trình giảng dạy. Điều này 

gợi ý rằng HSGD trong môi trường số không chỉ phụ thuộc vào năng lực chuyên môn 

truyền thống, mà còn gắn với khả năng sử dụng nền tảng công nghệ để thiết kế học liệu, 

quản lý lớp học, tương tác với người học và đánh giá kết quả học tập. 

Bên cạnh yếu tố công nghệ, tự chủ đại học và tự chủ nhân sự cũng tạo ra áp lực 

đổi mới quản trị đội ngũ GV. Tuan & cộng sự. (2022), cho thấy tự chủ trong bố trí và 

phát triển nhân sự có ảnh hưởng đến phát triển đội ngũ học thuật trong trường đại học. 

Đặng Thị Thu Liễu & Trương Tấn Đạt (2024) phân tích những vấn đề đặt ra đối với 

QTNNL trong môi trường tự chủ đại học, trong đó nhấn mạnh yêu cầu đổi mới cơ chế 

quản trị, phát triển đội ngũ và nâng cao hiệu quả sử dụng nhân lực. Trong bối cảnh tự 

chủ, quản trị GV không còn chỉ dừng ở quản lý hành chính, mà cần chuyển sang quản 

trị dựa trên năng lực, kết quả, dữ liệu và phát triển nghề nghiệp. 

Ngoài ra, yêu cầu quản lý đội ngũ giảng viên trong giáo dục đại học Việt Nam 

đang được đặt ra theo hướng hệ thống hơn. Ha & cộng sự. (2025), tổng quan các nghiên 

cứu về QTNNL và đề xuất định hướng quản lý GV đại học Việt Nam theo mô hình hệ 

thống, khung năng lực và chỉ số đánh giá hiệu quả công việc. Cách tiếp cận này phù hợp 

với bối cảnh các trường đại học đang chịu áp lực nâng cao chất lượng đào tạo, thúc đẩy 

nghiên cứu khoa học, tăng cường kiểm định chất lượng và nâng cao năng lực cạnh tranh. 

 Từ các nghiên cứu trên cho thấy nhân tố bối cảnh có vai trò quan trọng trong 

việc định hình yêu cầu, điều kiện và áp lực đối với HSLV của GV. Tuy nhiên, các nghiên 

cứu hiện có chủ yếu tập trung vào chuyển đổi số giáo dục, chấp nhận công nghệ, tự chủ 

đại học hoặc quản lý đội ngũ GV như những hướng nghiên cứu tương đối riêng biệt, 

chưa làm rõ đầy đủ cách các yếu tố bối cảnh được chuyển hóa thành hệ thống QTNNLS 

và tác động đến HSGD, HSNC thông qua CSTT và NTVTC. Đây là cơ sở để LA đặt 

mô hình nghiên cứu trong bối cảnh GDĐH Việt Nam đang chuyển đổi số, mở rộng tự 

chủ và đổi mới quản trị đội ngũ GV.  

Tổng hợp các nghiên cứu về nhân tố ảnh hưởng đến HSLV của GV cho thấy 

HSLV là kết quả của sự tác động đồng thời giữa yếu tố cá nhân, yếu tố quản trị - công 

nghệ số, yếu tố tổ chức và yếu tố bối cảnh. Tuy nhiên, phần lớn các nghiên cứu trước 

tiếp cận các nhóm nhân tố này theo hướng riêng lẻ, chưa làm rõ đầy đủ cơ chế chuyển 

hóa tác động của quản trị - công nghệ số thành HSGD và HSNC. Trên cơ sở đó, LA lựa 



33 

chọn QTNNLS là yếu tố quản trị - công nghệ số trọng tâm, đồng thời xem xét CSTT 

như cơ chế hành vi - tri thức và NTVTC như cơ chế tâm lý - tổ chức nhằm giải thích tác 

động của QTNNLS đến hai chiều cạnh cốt lõi trong HSLV của GV là HSGD và HSNC.  

1.3. Tổng quan nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực số  

1.3.1. Sự hình thành và phát triển của quản trị nguồn nhân lực số 

Công nghệ số đã làm thay đổi cách các tổ chức thiết kế và vận hành QTNNL, từ 

mô hình truyền thống dựa nhiều vào xử lý thủ công sang các hình thức quản trị có sự hỗ 

trợ của công nghệ nhằm nâng cao hiệu quả, tính minh bạch và khả năng kết nối. Sự phát 

triển của phân tích dữ liệu, trí tuệ nhân tạo và nền tảng số tạo tiền đề cho QTNNLS, 

trong đó công nghệ không chỉ hỗ trợ nghiệp vụ mà còn tham gia vào tái định hình logic 

quản trị nhân sự (Bondarouk & Ruël, 2009; Strohmeier, 2020). 

Nếu QTNNLĐT chủ yếu ứng dụng công nghệ thông tin và nền tảng trực tuyến 

để cung cấp dịch vụ nhân sự, tự động hóa nghiệp vụ và tăng khả năng tiếp cận, thì 

QTNNLS thể hiện cấp độ phát triển cao hơn, khi dữ liệu, thuật toán và nền tảng số trở 

thành bộ phận cấu thành của quản trị nhân lực, góp phần tái cấu trúc vai trò nhân sự theo 

hướng chiến lược hơn (Thite, 2018; Strohmeier, 2020; Fiaz & Qureshi, 2024; Barghini 

& Bonti, 2024). 

Vì vậy, QTNNLS có thể được xem là bước phát triển chiến lược của QTNNL 

trong kỷ nguyên số. Trong bối cảnh GDĐH, QTNNLS không chỉ hỗ trợ xử lý hành chính 

mà còn có thể góp phần cải thiện sự hài lòng và HSLV của GV (Tariq & cộng sự, 2025; 

Hussein & Jaaffar, 2024). 

1.3.2. Các đặc trưng của quản trị nguồn nhân lực số 

Từ các lập luận ở phần trên, QTNNLS có một số đặc trưng cơ bản sau: 

v Tích hợp Công nghệ số tiên tiến 

Đặc trưng nổi bật của QTNNLS là tích hợp sâu các công nghệ số tiên tiến vào 

các chức năng nhân sự. Khác với QTNNL truyền thống dựa nhiều vào thủ công và 

QTNNLĐT chủ yếu số hóa quy trình hiện có, QTNNLS khai thác trí tuệ nhân tạo, học 

máy, phân tích dữ liệu lớn và điện toán đám mây để nâng cao hiệu quả quản trị và hỗ 

trợ ra quyết định (Fiaz & Qureshi, 2024; Ahmić & Ćosić, 2025). 

Các công nghệ này hỗ trợ tự động hóa sàng lọc ứng viên, đánh giá hiệu suất, cá 

nhân hóa đào tạo và khai thác dữ liệu nhân sự cho các quyết định chiến lược, qua đó 

nâng cao hiệu quả vận hành và khả năng thích ứng của tổ chức (Tariq & cộng sự, 2025). 

Đồng thời, điện toán đám mây và nền tảng số giúp kết nối, chia sẻ, tích hợp dữ liệu giữa 
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các chức năng nhân sự, tạo nền tảng để bộ phận nhân sự chuyển từ vai trò hành chính 

sang vai trò chiến lược hơn (Fiaz & Qureshi, 2024). 

v Ra quyết định dựa trên dữ liệu 

Một đặc trưng quan trọng của QTNNLS là sự chuyển dịch từ ra quyết định dựa 

nhiều vào kinh nghiệm, trực giác sang ra quyết định được hỗ trợ bởi dữ liệu và bằng 

chứng. Trong QTNNLS, dữ liệu nhân sự trở thành nền tảng cho phân tích, dự báo và 

hoạch định nhân sự, thay vì chỉ phục vụ lưu trữ hay xử lý tác nghiệp như trong QTNNL 

truyền thống (Strohmeier, 2020; Fiaz & Qureshi, 2024). 

QTNNLS cho phép tổ chức thu thập và khai thác dữ liệu từ nhiều nguồn như hiệu 

suất, đào tạo - phát triển, mức độ tham gia, hài lòng và gắn kết của người lao động. Một 

số nghiên cứu cho thấy dữ liệu nhân sự đang được số hóa ngày càng mạnh, trong đó 

QTNNL được ghi nhận là một trong những lĩnh vực có mức độ tích hợp số cao trong tổ 

chức (Ahmić & Ćosić, 2025; Zolas và cộng sự, 2021). 

Việc phân tích dữ liệu trong QTNNLS không chỉ giúp mô tả thực trạng mà còn 

hỗ trợ dự báo các vấn đề như nguy cơ nghỉ việc, nhu cầu tuyển dụng và khoảng trống 

kỹ năng. Ở mức độ cao hơn, các hệ thống phân tích có thể gợi ý phương án hành động, 

qua đó giúp nhà quản trị đưa ra quyết định nhân sự kịp thời, có cơ sở và ít phụ thuộc 

hơn vào cảm tính cá nhân (Fiaz & Qureshi, 2024). Đây là điểm khác biệt quan trọng 

giữa QTNNLS với các hình thức QTNNL chỉ dừng lại ở số hóa tác nghiệp. 

v Tự động hóa và tối ưu hóa quy trình 

Một đặc trưng quan trọng của QTNNLS là tự động hóa và tối ưu hóa quy trình 

nhân sự. So với QTNNL truyền thống còn phụ thuộc vào xử lý thủ công và phối hợp 

phân tán, QTNNLS sử dụng nền tảng số để chuẩn hóa, kết nối và rút ngắn quá trình xử 

lý thông tin trong tuyển dụng, lưu trữ hồ sơ, đào tạo, đánh giá hiệu suất và quản lý thông 

tin nhân viên (Thite, 2018; Fiaz & Qureshi, 2024). Tự động hóa các tác vụ lặp lại như 

sàng lọc hồ sơ, cập nhật dữ liệu, theo dõi đào tạo và tổng hợp kết quả đánh giá giúp giảm 

gánh nặng hành chính, tăng tốc độ xử lý và nâng cao tính nhất quán; trong GDĐH, các 

tác động của các thực hành QTNNLS cũng hỗ trợ tuyển dụng, đào tạo, giám sát và đánh 

giá đội ngũ giảng viên (Hussein & Jaaffar, 2024; Shaikh & Shar, 2023). Đồng thời, tự 

động hóa giúp bộ phận nhân sự chuyển từ vai trò tác nghiệp sang phân tích, tư vấn và 

hoạch định chiến lược hơn (Strohmeier, 2020; Fiaz & Qureshi, 2024). 

v Chuyển đổi vai trò của chuyên gia nhân sự 

QTNNLS không chỉ thay đổi quy trình và công cụ nhân sự mà còn làm dịch 

chuyển vai trò của chuyên gia nhân sự. Thay vì chủ yếu thực hiện nhiệm vụ hành chính 
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và triển khai chính sách như trong QTNNL truyền thống, chuyên gia nhân sự trong 

QTNNLS được kỳ vọng tham gia nhiều hơn vào phân tích, tư vấn và hỗ trợ hoạch định 

chiến lược (Strohmeier, 2020; Fiaz & Qureshi, 2024). 

Sự chuyển dịch này gắn với việc tự động hóa các nhiệm vụ tác nghiệp như lưu trữ 

hồ sơ, theo dõi thông tin nhân viên, tổng hợp báo cáo và quản lý quy trình chuẩn hóa, qua 

đó giúp bộ phận nhân sự tập trung hơn vào hoạch định nguồn nhân lực, phát triển nhân tài 

và tư vấn cho lãnh đạo (Thite, 2018; Fiaz & Qureshi, 2024). Đồng thời, QTNNLS đòi hỏi 

chuyên gia nhân sự phát triển năng lực số, năng lực phân tích dữ liệu và tư duy chiến lược 

để liên kết quyết định nhân sự với mục tiêu tổ chức; các xu hướng như AI trong HRM, quản 

trị nhân tài số và tự động hóa cũng cho thấy yêu cầu năng lực này ngày càng mở rộng trong 

HRM 4.0 (Strohmeier, 2020; Fiaz & Qureshi, 2024; O’Brien & cộng sự, 2025). 

Vì vậy, chuyên gia nhân sự trong QTNNLS có xu hướng chuyển từ vai trò hỗ trợ 

hành chính sang vai trò tham mưu dựa trên dữ liệu. Tuy nhiên, quá trình này đòi hỏi tổ 

chức đầu tư đào tạo, hỗ trợ thích ứng và chú ý đến các vấn đề đạo đức, minh bạch, khả 

năng giải thích trong ứng dụng công nghệ số vào QTNNL (Strohmeier, 2020; Fiaz & 

Qureshi, 2024; O’Brien & cộng sự, 2025). 

Tóm lại, các đặc trưng của QTNNLS như tích hợp CNS tiên tiến, ra quyết định 

dựa trên dữ liệu, tự động hóa và tối ưu hóa quy trình, cùng với sự chuyển dịch vai trò 

của chuyên gia nhân sự, cho thấy đây không chỉ là sự mở rộng của các thực hành QTNL 

trước đó mà là một bước phát triển mới trong cách tổ chức QTNNL trong kỷ nguyên số 

(Strohmeier, 2020; Fiaz & Qureshi, 2024). 

1.3.3. Cấu trúc, khía cạnh và năng lực cốt lõi của quản trị nguồn nhân lực số 

Các nghiên cứu hiện có cho thấy QTNNLS có thể được tiếp cận như một cấu trúc 

đa thành phần, trong đó công nghệ số không chỉ được sử dụng để số hóa các thực hành 

nhân sự riêng lẻ mà còn gắn với việc tái tổ chức quy trình, dữ liệu và vai trò của các chủ 

thể trong hệ thống QTNNL Theo Strohmeier (2020), QTNNLS có thể được xem là một 

bước phát triển tiếp theo của QTNNL dựa trên công nghệ, gắn với quá trình số hóa 

QTNNL ở cấp độ xã hội và kỹ thuật. Trên cơ sở đó, các nghiên cứu sau này tiếp tục mở 

rộng cách hiểu này theo hướng nhấn mạnh sự tích hợp sâu hơn giữa công nghệ, tổ chức 

và quản trị nhân lực. Chẳng hạn, Wang & cộng sự (2022), gợi ý rằng hiệu quả của 

QTNNLS không chỉ phụ thuộc vào mức độ áp dụng công nghệ mà còn liên quan đến 

năng lực của chức năng QTNNL, mức độ nhất quán giữa các thực hành và bối cảnh tổ 

chức hỗ trợ. Tương tự, Fiaz & Qureshi (2024), nhấn mạnh rằng QTNNLS cần được nhìn 

nhận như sự kết hợp giữa công nghệ, bối cảnh tổ chức và định hướng chiến lược. 
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Trong các nghiên cứu thực nghiệm, QTNNLS thường được vận hành hóa thông 

qua các cụm thực hành cụ thể. Chẳng hạn, Al-kharabsheh & cộng sự (2023), tiếp cận 

QTNNLS thông qua hai thực hành tiêu biểu là đào tạo số và đánh giá hiệu suất số, đồng 

thời cho thấy các thực hành này có liên hệ tích cực với động lực và hiệu suất làm việc 

của nhân viên. Kết quả này gợi ý rằng, về mặt đo lường, QTNNLS nên được tiếp cận 

như một tập hợp các thực hành có liên kết chức năng hơn là như một thực hành đơn lẻ. 

Từ tổng hợp các nghiên cứu hiện có, QTNNLS cũng có thể được nhìn nhận theo 

các lớp phát triển khác nhau: từ lớp giao dịch/vận hành, nơi công nghệ chủ yếu hỗ trợ 

tự động hóa nghiệp vụ; đến lớp phân tích/hỗ trợ ra quyết định, nơi dữ liệu và nền tảng 

số được sử dụng để nâng cao chất lượng quyết định quản trị; và cao hơn là lớp chiến 

lược/tái cấu hình tổ chức, nơi QTNNLS trở thành một phần của quá trình chuyển đổi tổ 

chức rộng hơn. Cách tiếp cận này phù hợp với xu hướng lập luận trong các nghiên cứu 

của Strohmeier (2020), Fiaz & Qureshi (2024), Barghini & Bonti (2024), và được cụ thể 

hóa rõ hơn trong khung ba lớp do Sakib & cộng sự., (2025) đề xuất. 

Từ tổng quan tài liệu, QTNNLS có thể được khái quát thông qua năm nhóm khía 

cạnh và năng lực cốt lõi. Thứ nhất là khía cạnh công nghệ và dữ liệu, bao gồm hạ tầng 

số, nền tảng nhân sự, dữ liệu nhân sự, phân tích nhân sự và các hệ thống thuật toán hỗ 

trợ tự động hóa và ra quyết định (Meijerink & cộng sự., 2021; Fiaz & Qureshi, 2024; 

O’Brien & cộng sự., 2025). Thứ hai là khía cạnh số hóa quy trình và thực hành QTNNL, 

bao gồm các thực hành như tuyển dụng, hội nhập, đào tạo, quản lý hiệu suất và hỗ trợ 

làm việc linh hoạt hoặc từ xa (Strohmeier, 2020; Anusiya, 2021; Pham & cộng sự., 

2025). Thứ ba là khía cạnh con người và kỹ năng, thể hiện qua năng lực số của đội ngũ 

nhân sự, hiểu biết số của người lao động và sự xuất hiện của các vai trò mới như chuyên 

gia phân tích nhân sự hay đối tác kinh doanh nhân sự am hiểu dữ liệu (Wang & cộng 

sự., 2022; Fiaz & Qureshi, 2024; Saxena & cộng sự., 2022). Thứ tư là khía cạnh quản 

trị và đạo đức, liên quan đến bảo vệ quyền riêng tư, tính công bằng, minh bạch và trách 

nhiệm giải trình trong các quyết định nhân sự có sự hỗ trợ của hệ thống thuật toán 

(Meijerink & cộng sự., 2021; Schellinger & cộng sự., 2020; Alabdali & cộng sự., 2024). 

Thứ năm là năng lực tổ chức, thể hiện ở khả năng tái cấu hình nguồn lực, năng lực đổi 

mới, mức độ trưởng thành của chức năng nhân sự và khả năng phối hợp nội bộ để hiện 

thực hóa lợi ích của các thực hành số (Pillai & Srivastava, 2024; Wang & cộng sự., 

2022; Pham & cộng sự., 2025). 

1.3.4. Các cách tiếp cận và mô hình nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực số 

Các nghiên cứu về QTNNLS hiện chủ yếu tiếp cận theo hướng kỹ thuật - xã hội, 

khả năng động và chuyển đổi số chức năng nhân sự. Theo hướng này, QTNNLS 
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không chỉ được hiểu là việc đưa CN vào các nghiệp vụ NS, mà còn là quá trình tái 

cấu trúc mối quan hệ giữa CN, con người và tổ chức trong bối cảnh số hóa. Chẳng 

hạn, Pillai & Srivastava (2024), phát triển mô hình Smart HRM 4.0 trên cơ sở lý 

thuyết kỹ thuật - xã hội và lý thuyết khả năng động. Kết quả cho thấy các yếu tố như 

sự hỗ trợ của lãnh đạo cấp cao, mức độ sẵn sàng của NS, áp lực cạnh tranh, mức độ 

sẵn sàng CN và tính hữu ích được cảm nhận có ảnh hưởng tích cực đến việc sử dụng 

Smart HRM 4.0, trong khi các lo ngại về an ninh và quyền riêng tư có ảnh hưởng 

tiêu cực. Việc sử dụng Smart HRM 4.0 góp phần hình thành các khả năng động của 

tổ chức như khả năng học hỏi, tích hợp và tái cấu trúc, qua đó tác động đến kết quả 

hoạt động của tổ chức. 

Ở góc độ triển khai, một số nghiên cứu nhấn mạnh rằng QTNNLS có thể được 

tiếp cận như một lộ trình chuyển đổi số của chức năng NS, thay vì chỉ là một tập hợp 

các công cụ rời rạc. Theo Nachit & Okar (2020), chuyển đổi số trong QTNL có thể được 

nhận diện qua nhiều lộ trình khác nhau, trong đó có các định hướng như QTNNLĐT, 

Smart HR 4.0, HRIS và điện toán đám mây. Cách tiếp cận này gợi ý rằng số hóa hoạt 

động NS cần được tổ chức theo định hướng chiến lược, có tính kế thừa và có sự liên kết 

giữa CN, quy trình và mục tiêu quản trị, thay vì chỉ tập trung vào tự động hóa các giao 

dịch hành chính riêng lẻ. 

Từ góc độ rộng hơn của chuyển đổi số, Zhang & Chen (2024), cho rằng chuyển 

đổi số trong QTNL được thúc đẩy bởi năm nhóm yếu tố chính, gồm nhu cầu số của 

khách hàng nội bộ, đổi mới số của ngành, áp lực cạnh tranh, quản trị đổi mới số và yêu 

cầu của thời đại số. Trên cơ sở đó, các tác giả phân tích bản chất của chuyển đổi số trong 

QTNNL thông qua những biểu hiện như môi trường làm việc số, số hóa các quy trình 

QTNNL và các dịch vụ NS số dành cho người lao động. Cách tiếp cận này cho thấy 

QTNNLS không chỉ là đổi mới CN, mà còn là sự thay đổi đồng thời về logic vận hành, 

trải nghiệm NS và phương thức tạo giá trị của bộ phận NS trong tổ chức. 

Trên cơ sở tổng hợp các tài liệu trên, có thể thấy mỗi hướng tiếp cận nhấn mạnh 

một trọng tâm khác nhau. Cách tiếp cận QTNNLĐT và HRIS thường chú trọng số hóa 

các giao dịch và nâng cao hiệu quả hành chính. Theo hướng Smart HRM 4.0 nhấn mạnh 

hơn vai trò của sự kết hợp giữa CN thông minh, yếu tố tổ chức với xã hội và khả năng 

động. Trong khi hướng tiếp cận chuyển đổi số QTNNL đặt trọng tâm vào quá trình 

chuyển đổi toàn diện của chức năng NS trong bối cảnh kinh tế số. Như vậy, xét về mặt 

học thuật, QTNNLS có thể được hiểu như một cấp độ phát triển cao hơn của QTNL trên 

nền tảng số, trong đó công nghệ không chỉ hỗ trợ tác nghiệp mà còn tham gia định hình 

lại cấu trúc, quy trình và năng lực của hệ thống NS. 
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Ở cấp độ thực hành, các nghiên cứu trên đều cho thấy QTNNLS thường gắn với 

những nội dung như số hóa quy trình NS, ứng dụng các hệ thống QTNNL, khai thác dữ 

liệu phục vụ ra quyết định, và phát triển các dịch vụ NS số cho người lao động. Tuy 

nhiên, lợi ích của QTNNLS không tự động xuất hiện chỉ nhờ đầu tư công nghệ, mà còn 

phụ thuộc vào mức độ sẵn sàng của tổ chức, sự hỗ trợ của lãnh đạo, năng lực thích ứng 

của NS và khả năng gắn kết CN với mục tiêu quản trị. Vì vậy, trong nghiên cứu 

QTNNLS, cần tiếp cận CN như một thành tố nằm trong hệ thống tổ chức rộng hơn, thay 

vì xem đó chỉ là công cụ kỹ thuật thuần túy. 

1.3.5. Nền tảng lý thuyết của quản trị nguồn nhân lực số trong nghiên cứu hiệu suất 

làm việc của giảng viên 

Xét về nền tảng lý thuyết, QTNNLS hiện chưa được giải thích bởi một khung lý 

thuyết thống nhất, mà được tiếp cận từ nhiều hướng nghiên cứu khác nhau, phản ánh 

tính chất liên ngành của lĩnh vực này. 

Trước hết, trong dòng nghiên cứu về chấp nhận và sử dụng CN, các mô hình 

thuộc Lý thuyết thống nhất về chấp nhận và sử dụng CN (UTAUT) được vận dụng nhằm 

giải thích ý định chấp nhận, mức độ sử dụng và các yếu tố ảnh hưởng đến việc triển khai 

các hệ thống NS số trong tổ chức (Theres & Strohmeier, 2023; Shahreki & Lee, 2024). 

Tuy nhiên, các nghiên cứu này chủ yếu tập trung vào hành vi sử dụng CN của cá nhân, 

do đó chỉ phản ánh một khía cạnh của QTNNLS, thay vì bao quát toàn bộ bản chất của 

hoạt động QTNNL trong môi trường số. 

Bên cạnh đó, các tiếp cận theo hướng xã hội và kỹ thuật cho thấy QTNNLS 

không thể được hiểu đơn thuần như việc ứng dụng CN vào các chức năng NS mà cần 

được xem xét trong mối quan hệ tương tác giữa CN, thực hành NS và bối cảnh tổ 

chức.  Theo quan điểm này, hiệu quả của các thực hành NS số không chỉ phụ thuộc 

vào đặc tính kỹ thuật của hệ thống mà còn chịu ảnh hưởng bởi cách các chủ thể trong 

tổ chức tiếp nhận, diễn giải và tích hợp CN vào quá trình làm việc (Strohmeier, 2020; 

Fiaz & Qureshi, 2024). Cách tiếp cận này góp phần làm rõ bản chất phức hợp của 

QTNNLS với tư cách là một hiện tượng vừa mang tính CN, vừa mang tính tổ chức 

với xã hội. 

Ngoài ra, trong nhánh nghiên cứu liên quan đến NS thuật toán, các công trình 

gần đây tiếp cận việc sử dụng thuật toán trong QTNL như một hình thức mở rộng của 

QTNNLS. Theo đó, các hệ thống thuật toán có thể được sử dụng để hỗ trợ hoặc tự động 

hóa các quyết định nhân sự dựa trên dữ liệu số (Meijerink & cộng sự., 2021). Hướng 

nghiên cứu này tập trung làm rõ vai trò của dữ liệu và thuật toán trong quá trình ra quyết 
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định NS, đồng thời mở ra các vấn đề nghiên cứu liên quan đến quản trị và kiểm soát các 

hệ thống ra quyết định dựa trên CN. 

Từ các cách tiếp cận trên, có thể nhận định một cách thận trọng rằng QTNNLS 

hiện được giải thích chủ yếu từ ba hướng chính: (i) tiếp cận dựa trên chấp nhận và 

sử dụng CN, (ii) tiếp cận xã hội - kỹ thuật nhấn mạnh sự tương tác giữa CN và bối 

cảnh tổ chức, và (iii) tiếp cận NS thuật toán gắn với việc ứng dụng dữ liệu và thuật toán 

trong QTNL. Các hướng tiếp cận này cho thấy QTNNLS là một lĩnh vực nghiên cứu đang 

trong quá trình phát triển, chưa hình thành một khung lý thuyết tích hợp hoàn chỉnh, nên 

tiếp tục bổ sung và hệ thống hóa về mặt lý luận trong các nghiên cứu tiếp theo. 

Tuy nhiên, các cách tiếp cận trên chủ yếu giúp lý giải bản chất, điều kiện triển khai 

và cơ chế chấp nhận QTNNLS ở cấp độ CN và tổ chức. Để giải thích tác động của 

QTNNLS đến HSLV của GV, đặc biệt là HSGD và HSNC, cần bổ sung các lý thuyết 

nhấn mạnh cơ chế hành vi và cảm nhận của người lao động. Theo hướng này, lý 

thuyết AMO và lý thuyết công bằng tổ chức có thể được sử dụng như hai nền tảng lý 

thuyết bổ trợ. 

1.3.6. Kết quả nghiên cứu thực nghiệm về quản trị nguồn nhân lực số trong tổ chức 

và giáo dục đại học  

Các nghiên cứu thực nghiệm cho thấy, QTNNLS có thể tạo ra nhiều kết quả tích 

cực ở cả cấp độ cá nhân và tổ chức, song mức độ tác động không đồng nhất giữa các bối 

cảnh, ngành nghề và nhóm tác động của các thực hành QTNNLS. Các bằng chứng hiện 

có nhìn chung cho thấy QTNNLS không chỉ góp phần nâng cao hiệu quả vận hành của 

bộ phận nhân sự, mà còn có thể ảnh hưởng đến động lực, sự gắn kết, niềm tin, HSLV 

và năng lực thích ứng của tổ chức. Tuy nhiên, tác động của QTNNLS thường không 

diễn ra theo cơ chế trực tiếp, mà phụ thuộc vào sự kết hợp giữa công nghệ, con người, 

năng lực tổ chức và cách thức tác động của các thực hành QTNNLS được triển khai 

trong bối cảnh cụ thể. 

Trước hết, ở cấp độ tổ chức, một số nghiên cứu cho thấy QTNNLS có liên hệ với 

năng lực động, khả năng thích ứng và kết quả hoạt động của tổ chức. Pillai & Srivastava 

(20214),  nghiên cứu Smart HRM 4.0 trên cơ sở lý thuyết kỹ thuật - xã hội và lý thuyết 

khả năng động, qua đó nhấn mạnh rằng việc sử dụng các thực hành nhân sự thông minh 

không chỉ phụ thuộc vào yếu tố CN, mà còn chịu ảnh hưởng bởi sự hỗ trợ của lãnh đạo 

cấp cao, mức độ sẵn sàng của NS, mức độ sẵn sàng CN, áp lực cạnh tranh và nhận thức 

về tính hữu ích của hệ thống. Kết quả nghiên cứu cho thấy việc sử dụng Smart HRM 4.0 

có thể góp phần hình thành các khả năng động như học hỏi, tích hợp và tái cấu trúc, từ 
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đó ảnh hưởng đến kết quả hoạt động của tổ chức. Cách tiếp cận này cho thấy QTNNLS 

cần được hiểu như một quá trình chuyển đổi tổ chức, thay vì chỉ là việc số hóa các thủ 

tục nhân sự riêng lẻ.  

Ở cấp độ thực hành nhân sự cụ thể, các nghiên cứu thực nghiệm cũng cho thấy 

tác động của QTNNLS không đồng đều giữa các chức năng NS. Pham & cộng sự (2024), 

trong nghiên cứu về chuyển đổi số trong QTNNL và hành vi chấp nhận làm việc tại nhà 

ở Việt Nam, đã vận dụng lý thuyết AMO để xem xét vai trò của các thực hành QTNNLS 

đối với hành vi của người lao động. Kết quả cho thấy các thực hành như đào tạo số, sự 

tham gia của nhân viên và quản lý hiệu suất số có liên hệ tích cực với việc chấp nhận 

làm việc tại nhà. Ngược lại tuyển dụng số không cho thấy tác động có ý nghĩa thống kê 

trong mẫu nghiên cứu. Kết quả này gợi ý rằng không phải mọi thực hành QTNNLS đều 

tạo ra tác động như nhau.  Những thực hành gắn trực tiếp với năng lực, động lực và cơ 

hội tham gia của người lao động thường có khả năng tạo ảnh hưởng rõ hơn so với các 

thực hành mang tính đầu vào hoặc hành chính.  

Tương tự, Al-kharabsheh & cộng sự (2023), cho thấy QTNNLS có ảnh hưởng 

đến hiệu suất nhân viên thông qua động lực làm việc. Nghiên cứu này có ý nghĩa quan 

trọng vì nó không chỉ xác nhận mối quan hệ giữa tác động của các thực hành QTNNLS 

và kết quả làm việc, mà còn làm rõ cơ chế trung gian về mặt tâm lý - hành vi. Theo 

hướng này, QTNNLS có thể tác động đến HS không chỉ nhờ khả năng tự động hóa quy 

trình hoặc tăng tốc xử lý dữ liệu, mà còn thông qua việc tạo ra môi trường quản trị minh 

bạch hơn, phản hồi nhanh hơn, cơ hội đào tạo thuận tiện hơn và sự tham gia chủ động 

hơn của người lao động.  

Trong bối cảnh GDĐH, các nghiên cứu về HRIS, QTNNLĐT và QTNNLS 

cho thấy hiệu quả của hệ thống nhân sự số không chỉ phụ thuộc vào việc áp dụng CN, 

mà còn phụ thuộc vào mức độ hệ thống đó được tích hợp với quy trình quản trị và nhu 

cầu phát triển của đội ngũ học thuật. Davarpanah & Mohamed (2020), cho thấy việc triển 

khai hệ thống thông tin nhân sự trong các cơ sở GDĐH có thể ảnh hưởng đến hiệu quả 

quản trị khi hệ thống được thiết kế phù hợp với bối cảnh tổ chức và người sử dụng. 

Tương tự, Ismail & cộng sự (2022), nhấn mạnh rằng việc sử dụng HRIS trong khu 

vực GDĐH có liên hệ với hiệu quả tổ chức và hiệu suất nhân viên, qua đó cho thấy 

vai trò của công nghệ nhân sự trong hỗ trợ hoạt động quản trị và vận hành đại học.  

Các nghiên cứu trực tiếp về QTNNLĐT trong GDĐH cũng cho thấy tác động của 

các thực hành QTNNLS đến hiệu suất của đội ngũ học thuật không hoàn toàn đồng nhất. 

Shaikh & Shar (2023), cho thấy QTNNLĐT có tác động tích cực đến hiệu suất của GV 

trong các cơ sở GDĐH tại Sindh. Tuy nhiên, Hussein & Jaaffar (2024), chỉ ra rằng không 
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phải mọi thực hành QTNNLĐT đều có tác động có ý nghĩa thống kê đến hiệu suất của 

đội ngũ học thuật. Cụ thể, các thực hành như tuyển chọn điện tử, đào tạo và phát triển 

điện tử có ảnh hưởng tích cực, trong khi tuyển dụng điện tử, đánh giá hiệu suất điện tử 

và đãi ngộ điện tử không cho thấy tác động có ý nghĩa trong mẫu nghiên cứu. Phát hiện 

này cho thấy QTNNLS cần được phân tích theo từng thực hành cụ thể, thay vì xem như 

một biến tổng quát có tác động đồng nhất. 

Bên cạnh đó, vai trò của các cơ chế tâm lý - xã hội ngày càng được nhấn mạnh 

trong các nghiên cứu về QTNNLS. Hussein & Jaaffar (2024), cho thấy niềm tin đóng vai 

trò trung gian trong mối quan hệ giữa QTNNLĐT và hiệu suất của đội ngũ học thuật. Kết 

quả này phù hợp với lập luận rằng công nghệ nhân sự chỉ tạo ra giá trị khi giảng viên cảm 

nhận được sự tin cậy, minh bạch và hỗ trợ từ tổ chức trong quá trình sử dụng hệ thống số. 

Theo hướng này, QTNNLS trong trường đại học không nên được đánh giá đơn thuần qua 

mức độ số hóa quy trình nhân sự, mà cần xem xét khả năng hỗ trợ giảng viên trong giảng 

dạy, nghiên cứu, phát triển chuyên môn và tham gia vào các hoạt động học thuật. 

Bên cạnh các kết quả tích cực, các nghiên cứu thực nghiệm cũng chỉ ra rằng 

QTNNLS có thể phát sinh một số rủi ro và điều kiện giới hạn. Các rào cản thường được 

đề cập bao gồm lo ngại về bảo mật và quyền riêng tư dữ liệu, mức độ sẵn sàng công nghệ 

không đồng đều, thiếu kỹ năng số, năng lực phân tích dữ liệu hạn chế của bộ phận nhân 

sự và sự kháng cự của người sử dụng đối với các hệ thống mới. Trong các hệ thống nhân 

sự thuật toán, rủi ro còn phức tạp hơn do các quyết định nhân sự có thể chịu ảnh hưởng 

bởi chất lượng dữ liệu, logic thuật toán, mức độ minh bạch và nguy cơ thiên lệch trong 

quá trình ra quyết định (Meijerink & cộng sự, 2021; Alabdali & cộng sự, 2024). Vì vậy, 

hiệu quả của QTNNLS cần được xem xét đồng thời với các vấn đề đạo đức, công bằng, 

minh bạch và trách nhiệm giải trình trong quản trị nhân sự số. 

Từ các bằng chứng trên, có thể khái quát rằng nghiên cứu thực nghiệm về 

QTNNLS đang phát triển theo ba hướng chính. Hướng thứ nhất tập trung vào cấp độ tổ 

chức, nhấn mạnh tác động của QTNNLS đối với hiệu quả vận hành, năng lực động, khả 

năng thích ứng và kết quả hoạt động của tổ chức (Pillai & Srivastava, 2024; Ahmić & 

Ćosić, 2025). Hướng thứ hai tập trung vào cấp độ cá nhân, làm rõ tác động của các thực 

hành QTNNLS đến động lực, sự gắn kết, niềm tin, hành vi chấp nhận công nghệ và hiệu 

suất làm việc của người lao động (Al-kharabsheh & cộng sự, 2023; Pham & cộng sự, 

2024). Hướng thứ ba tập trung vào giáo dục đại học, bước đầu xem xét vai trò của 

QTNNLĐT/QTNNLS đối với hiệu suất của đội ngũ học thuật, nhưng số lượng nghiên 

cứu còn hạn chế và kết quả chưa hoàn toàn nhất quán (Shaikh & Shar, 2023; Hussein & 

Jaaffar, 2024). 
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Đối với LA này, các kết quả thực nghiệm hiện có gợi mở ba hàm ý quan trọng. 

Thứ nhất, QTNNLS cần được tiếp cận như một cấu trúc đa chiều, bao gồm các thực 

hành số cụ thể như tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển số, và quản lý hiệu 

suất số, thay vì xem như một biến tổng quát duy nhất. Thứ hai, tác động của QTNNLS 

đến HSLV của GV cần được lý giải thông qua các cơ chế trung gian phù hợp, chẳng hạn 

như NTVTC và CSTT, bởi hệ thống số không tự động chuyển hóa thành kết quả giảng 

dạy và nghiên cứu nếu thiếu sự tin cậy, hợp tác và chia sẻ chuyên môn. Thứ ba, trong 

bối cảnh GDĐH Việt Nam, cần xem xét QTNNLS trong mối quan hệ với đặc điểm tổ 

chức đại học, mức độ trưởng thành số, yêu cầu tự chủ đại học và áp lực nâng cao chất 

lượng đào tạo - nghiên cứu. Đây là khoảng trống nghiên cứu mà luận án hướng đến khi 

kiểm định tác động của QTNNLS đến HSGD và HSNC của GV, đồng thời xem xét vai 

trò trung gian của NTVTC và CSTT. 

1.4. Tổng quan các cơ chế trung gian trong mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân 

lực số và hiệu suất làm việc 

Từ Phụ lục 05 có thể thấy, các nghiên cứu trước đã sử dụng nhiều nhân tố trung 

gian và điều tiết để giải thích mối quan hệ giữa QTNNL, QTNNLS, chuyển đổi số và 

HSLV. Trong nhóm nhân tố trung gian, CSTT là cơ chế được quan tâm nhiều trong các 

nghiên cứu về tổ chức tri thức và GDĐH. Collins & Smith (2006), cho rằng trao đổi và kết 

hợp tri thức là cơ chế quan trọng giúp chuyển hóa các điều kiện xã hội trong tổ chức thành 

kết quả hoạt động. Lin (2007), tiếp cận CSTT thông qua hai quá trình chính là đóng góp tri 

thức và thu thập tri thức. Trong bối cảnh GDĐH, Al-Kurdi & cộng sự (2018), cho thấy 

CSTT là một chủ đề quan trọng trong quản trị tri thức tại các cơ sở GDĐH. Naeem & cộng 

sự (2019) cũng chỉ ra rằng các thực tiễn QTNNL có thể thúc đẩy hành vi CSTT của GV 

thông qua cam kết tình cảm và niềm tin. Các nghiên cứu này là cơ sở để LA lựa chọn CSTT 

như một cơ chế hành vi - tri thức trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV. 

Bên cạnh CSTT, NTVTC phản ánh cơ chế tâm lý - tổ chức trong mối quan hệ 

giữa quản trị và kết quả làm việc. Mayer & cộng sự (1995), tiếp cận niềm tin như sự sẵn 

sàng chấp nhận rủi ro dựa trên kỳ vọng tích cực về hành vi của bên được tin cậy. Hon 

& Grunig (1999), xem niềm tin là thành phần quan trọng trong quan hệ giữa tổ chức và 

các chủ thể liên quan. Tremblay & cộng sự (2010), cho thấy thực tiễn QTNNL, công 

bằng thủ tục, hỗ trợ tổ chức và niềm tin có liên hệ với cam kết, hiệu suất trong vai trò 

và ngoài vai trò. Gần hơn với bối cảnh GDĐH, Hussein & Jaaffar (2024) chứng minh 

NTVTC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa QTNNLĐT và hiệu suất của 

nhân sự học thuật. Vì vậy, NTVTC phù hợp để giải thích cách các quy trình nhân sự số, 

nếu được vận hành minh bạch và đáng tin cậy, có thể tác động đến HSLV của GV. 
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Ngoài CSTT và NTVTC, các nghiên cứu trước còn xem xét một số cơ chế trung 

gian khác như cam kết tổ chức, sự hài lòng công việc, gắn kết công việc, động lực làm 

việc, năng lực cá nhân và tự hiệu quả số. Rehman & cộng sự (2020) cho thấy niềm tin 

và cam kết tổ chức trung gian trong mối quan hệ giữa QTNNL chiến lược và CSTT. 

Ahmad & cộng sự (2025) chứng minh cam kết tổ chức đóng vai trò trung gian giữa 

QTNNLS và hiệu suất của đội ngũ học thuật. Keltu (2024), xác định sự hài lòng công 

việc là biến trung gian giữa thực tiễn phát triển nguồn nhân lực và hiệu suất của nhân sự 

học thuật, trong khi Khuc & Nguyen (2025) cho thấy chuyển đổi số có thể ảnh hưởng 

đến HSLV của GV thông qua sự hài lòng công việc và áp lực công việc. Christian & 

cộng sự (2011), Al-Otaibi & cộng sự (2023) và Pham-Thai & cộng sự (2023) nhấn mạnh 

vai trò của gắn kết công việc trong việc kết nối các yếu tố quản trị với kết quả làm việc. 

Dưới góc độ AMO, Appelbaum & cộng sự.(2000), và Jiang & cộng sự. (2012), cho rằng 

các THQTNNL có thể tác động đến hiệu suất thông qua việc phát triển năng lực, gia 

tăng động lực và mở rộng cơ hội thực hiện công việc. Kularajasingam & cộng sự (2022) 

và Sun & Yoon (2025), tiếp tục cho thấy năng lực cá nhân và tự hiệu quả số có thể là cơ 

chế chuyển hóa tác động của CSTT hoặc chuyển đổi số thành hiệu suất của GV. Như 

vậy, các nghiên cứu trước thống nhất rằng tác động của QTNNL/QTNNLS đến HSLV 

thường không chỉ diễn ra trực tiếp, mà còn thông qua các cơ chế thái độ, hành vi, năng 

lực và tâm lý của người lao động. 

Đối với nhóm nhân tố điều tiết, các nghiên cứu trước cho thấy tác động của quản 

trị, công nghệ và tổ chức đến HSLV có thể thay đổi tùy theo điều kiện thực hiện. Sun & 

Yoon (2025) chỉ ra rằng sự phù hợp nhiệm vụ - công nghệ có thể điều tiết mối quan hệ 

giữa chuyển đổi số và hiệu suất GV thông qua tự hiệu quả số. Trong bối cảnh Việt Nam, 

Khoa & cộng sự (2020), nghiên cứu việc GV chấp nhận sử dụng hệ thống quản lý học 

tập trực tuyến trên cơ sở TAM, còn Do & cộng sự (2021) cho thấy GV phải thích ứng 

mạnh với dạy học trực tuyến trong giai đoạn COVID-19. Các nghiên cứu này gợi ý rằng 

năng lực số, trình độ công nghệ và sự phù hợp giữa công nghệ với nhiệm vụ học thuật 

có thể làm thay đổi hiệu quả của các nền tảng số đối với công việc của GV. 

Ngoài yếu tố công nghệ, hỗ trợ tổ chức, văn hóa chia sẻ tri thức và bối cảnh thể 

chế cũng được xem là các điều kiện có thể làm mạnh hoặc làm yếu mối quan hệ giữa 

các nhân tố quản trị và HSLV. Kurtessis & cộng sự (2017), cho thấy hỗ trợ tổ chức cảm 

nhận có liên hệ với nhiều kết quả tích cực của người lao động. Kim & cộng sự (2017), 

nhấn mạnh vai trò của các nguồn hỗ trợ trong mối quan hệ với HS. Le & Ha (2024), cho 

thấy hỗ trợ tổ chức có thể tham gia vào cơ chế tác động giữa QTNNL dựa trên tri thức, 

CSTT và đổi mới. Bên cạnh đó, Al-Kurdi & cộng sự (2018) và Naqshbandi & cộng sự 



44 

(2023), gợi ý rằng văn hóa học hỏi và môi trường CSTT có thể thúc đẩy hoặc hạn chế 

hành vi CSTT trong tổ chức. Ở cấp độ bối cảnh, Kozlowski & Klein (2000) nhấn mạnh 

tầm quan trọng của cách tiếp cận bối cảnh và cấp độ phân tích trong nghiên cứu tổ chức; 

Pham-Thai & cộng sự (2023) và Tuan & cộng sự (2022) cho thấy đặc điểm của GDĐH 

Việt Nam, nhất là điều kiện quản trị nhân sự và tự chủ, có thể ảnh hưởng đến cách các 

THQTNNL tác động đến hiệu suất. Điều này cho thấy cần đặt mô hình QTNNLS trong 

bối cảnh GDĐH Việt Nam thay vì chỉ kế thừa trực tiếp các kết quả từ bối cảnh doanh 

nghiệp hoặc quốc gia khác. 

Tổng hợp các nghiên cứu về nhân tố trung gian và điều tiết cho thấy mối quan hệ 

giữa QTNNLS và HSLV của GV cần được lý giải thông qua các cơ chế cụ thể. Trong 

phạm vi LA này, CSTT và NTVTC được lựa chọn làm hai biến trung gian vì phản ánh 

hai cơ chế bổ sung cho nhau: CSTT là cơ chế hành vi - tri thức, còn NTVTC là cơ chế 

tâm lý - tổ chức. Các nhân tố điều tiết như năng lực số, sự phù hợp nhiệm vụ - công nghệ, 

hỗ trợ tổ chức, văn hóa CSTT và bối cảnh thể chế được tổng quan nhằm làm rõ điều kiện 

biên của các mối quan hệ, đồng thời gợi mở hướng nghiên cứu tiếp theo. Cách tiếp cận 

này giúp LA tập trung vào việc kiểm định cơ chế chuyển hóa tác động của QTNNLS đến 

HSGD và HSNC thông qua CSTT và NTVTC trong bối cảnh GDĐH Việt Nam. 

1.5. Khoảng trống nghiên cứu  

Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu liên quan đến HSLV của GV, QTNNLS, CSTT 

và NTVTC, có thể thấy các nghiên cứu trước đã cung cấp nhiều bằng chứng quan trọng về 

vai trò của QTNNL, CNS và các yếu tố tổ chức đối với HSLV. Tuy nhiên, các kết quả hiện 

có vẫn còn một số hạn chế nhất định về cách tiếp cận nghiên cứu, nội hàm nghiên cứu, cơ 

chế lý thuyết, phương pháp và kết quả nghiên cứu, cũng như bối cảnh nghiên cứu. Đây là 

cơ sở để LA xác định khoảng trống nghiên cứu và xây dựng mô hình kiểm định ảnh hưởng 

của QTNNLS đến HSLV của GV đại học ở Việt Nam thông qua CSTT và NTVTC. 

1.5.1. Khoảng trống về cách tiếp cận nghiên cứu 

Thứ nhất, các nghiên cứu trước về công nghệ trong QTNNL chủ yếu tiếp cận 

CNS như một công cụ hỗ trợ hoạt động NS hoặc như hệ thống QTNNLĐT, trong khi 

cách tiếp cận QTNNLS như một hệ thống quản trị nhân sự số tích hợp vẫn chưa được 

làm rõ đầy đủ. Một số nghiên cứu đã chỉ ra vai trò của QTNNLĐT hoặc QTNNLS đối 

với HS của nhân sự học thuật, cam kết tổ chức, trao quyền hoặc NTVTC (Hussein & 

Jaaffar, 2024; Ahmad & cộng sự, 2025; Tariq & cộng sự, 2025). Tuy nhiên, các nghiên 

cứu này thường xem xét từng thực hành hoặc từng cơ chế riêng lẻ, chưa lý giải đầy đủ 

QTNNLS như một hệ thống quản trị có khả năng tác động đồng thời đến năng lực, động 
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lực, cơ hội làm việc, cảm nhận công bằng và niềm tin của GV. Đây là khoảng trống cần 

được tiếp tục làm rõ, bởi các THQTNNL có thể nâng cao HS thông qua cơ chế năng lực 

- động lực - cơ hội, đồng thời các quy trình quản trị minh bạch và công bằng có thể ảnh 

hưởng đến niềm tin, thái độ và hành vi của người lao động (Appelbaum & cộng sự, 

2000; Jiang & cộng sự, 2012; Greenberg, 1987; Colquitt & cộng sự, 2001). Vì vậy, cần 

có nghiên cứu tiếp cận QTNNLS không chỉ như công cụ công nghệ, mà như một hệ 

thống QTNNL mới trong môi trường số. 

1.5.2. Khoảng trống về nội hàm nghiên cứu 

Thứ hai, nội hàm HSLV của GV trong các nghiên cứu trước còn chưa thật sự 

thống nhất. Trong nghiên cứu về hiệu suất cá nhân, HSLV thường được tiếp cận như 

mức độ hoàn thành nhiệm vụ và đóng góp của cá nhân vào mục tiêu tổ chức (Campbell 

& Wiernik, 2015; Carpini & cộng sự, 2017). Tuy nhiên, khi đặt trong bối cảnh GDĐH, 

công việc của GV có tính đa nhiệm, bao gồm giảng dạy, nghiên cứu và các hoạt động 

học thuật khác, nên việc đo lường HSLV cần phản ánh đặc thù nghề nghiệp học thuật 

(Reymert & Thune, 2023). Một số nghiên cứu về GV đại học đã xem HSLV như kết 

quả thực hiện các nhiệm vụ học thuật, trong đó giảng dạy và nghiên cứu thường được 

coi là những phương diện quan trọng của hoạt động nghề nghiệp GV (Abba & Mugizi, 

2018; Hassna & Raza, 2011; Ologunde & cộng sự, 2013). Tuy vậy, chưa nhiều nghiên 

cứu kiểm định đồng thời tác động của QTNNLS đến HSGD và HSNC như hai chiều 

cạnh riêng biệt. Khoảng trống này làm hạn chế khả năng nhận diện liệu QTNNLS, CSTT 

và NTVTC có ảnh hưởng giống nhau hay khác nhau đối với từng loại hiệu suất. Vì vậy, 

luận án tách HSLV của GV thành HSGD và HSNC nhằm phản ánh rõ hơn đặc thù lao 

động học thuật trong GDĐH. 

1.5.3. Khoảng trống về cơ chế tác động 

Thứ ba, cơ chế chuyển hóa tác động của QTNNLS thành HSLV của GV chưa 

được giải thích đầy đủ. Các nghiên cứu trước đã xem xét một số cơ chế trung gian như 

động lực làm việc, cam kết tổ chức, niềm tin hoặc trao quyền tổ chức trong mối quan hệ 

giữa QTNNLS/QTNNLĐT và hiệu suất (Al-kharabsheh & cộng sự, 2023; Hussein & 

Jaaffar, 2024; Ahmad & cộng sự, 2025). Tuy nhiên, các nghiên cứu này thường tập trung 

vào một cơ chế riêng lẻ, chưa làm rõ đồng thời hai cơ chế có bản chất khác nhau nhưng 

bổ sung cho nhau. Trong môi trường học thuật, CSTT có ý nghĩa quan trọng vì hoạt 

động giảng dạy và nghiên cứu của GV phụ thuộc nhiều vào quá trình trao đổi, tiếp nhận 

và vận dụng tri thức chuyên môn (Lin, 2007; Collins & Smith, 2006; Al-Kurdi & cộng 

sự, 2018). Trong khi đó, NTVTC phản ánh khía cạnh tâm lý - tổ chức, thể hiện sự tin 

tưởng của GV đối với tổ chức và các quy trình quản trị; niềm tin này có thể chịu ảnh 
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hưởng bởi cảm nhận về sự công bằng, minh bạch và nhất quán trong tổ chức (Mayer & 

cộng sự, 1995; Hon & Grunig, 1999; Colquitt & cộng sự, 2001; Tremblay & cộng sự, 

2010). Vì vậy, việc kiểm định đồng thời CSTT và NTVTC giúp LA làm rõ hơn hai cơ 

chế chuyển hóa tác động của QTNNLS đến HSLV thông qua cơ chế hành vi - tri thức 

và cơ chế tâm lý - tổ chức. 

1.5.4. Khoảng trống về nền tảng lý thuyết  

Thứ tư, các nghiên cứu trước về QTNNL, QTNNLS và HSLV thường vận dụng 

các nền tảng lý thuyết khác nhau, nhưng chưa có nhiều nghiên cứu kết hợp lý thuyết 

AMO và lý thuyết công bằng tổ chức để giải thích tác động của QTNNLS đến HSLV 

của GV. Lý thuyết AMO cho rằng các THQTNNL có thể nâng cao hiệu suất thông qua 

phát triển năng lực, gia tăng động lực và mở rộng cơ hội thực hiện công việc (Appelbaum 

& cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012). Cách tiếp cận này phù hợp để lý giải vai trò 

của QTNNLS trong việc tạo điều kiện cho GV tiếp cận thông tin, học liệu, phản hồi, 

đào tạo và cơ hội phát triển nghề nghiệp. Tuy nhiên, trong bối cảnh QTNNLS, các quy 

trình nhân sự số không chỉ tác động đến năng lực, động lực và cơ hội làm việc, mà còn 

ảnh hưởng đến cảm nhận của GV về sự công bằng, minh bạch và nhất quán trong quản 

trị. Lý thuyết công bằng tổ chức cho phép giải thích cách các quy trình và quyết định 

quản trị tác động đến niềm tin, thái độ và hành vi của người lao động (Greenberg, 1987; 

Colquitt & cộng sự, 2001). Do đó, việc kết hợp AMO và công bằng tổ chức giúp LA 

xây dựng nền tảng lý thuyết phù hợp hơn để giải thích đồng thời cơ chế hành vi - tri thức 

thông qua CSTT và cơ chế tâm lý - tổ chức thông qua NTVTC trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSLV của GV. 

1.5.5. Khoảng trống về bối cảnh nghiên cứu 

Thứ năm, khoảng trống về bối cảnh nghiên cứu cần được nhấn mạnh. Nhiều 

nghiên cứu về HRIS, QTNNLĐT hoặc QTNNLS đã được thực hiện trong các bối cảnh 

quốc tế khác nhau như Malaysia, Jordan, Pakistan hoặc trong các tổ chức ngoài GDĐH 

(Davarpanah & Mohamed, 2020; Ismail & cộng sự, 2022; Shaikh & Shar, 2023; Hussein 

& Jaaffar, 2024). Các nghiên cứu này cung cấp bằng chứng quan trọng về vai trò của 

CNS trong QTNNL, nhưng chưa phản ánh đầy đủ đặc thù của GDĐH Việt Nam, nơi 

các trường đại học đang đồng thời chịu tác động của chuyển đổi số, tự chủ đại học, kiểm 

định chất lượng, áp lực nâng cao HSNC và yêu cầu đổi mới quản trị đội ngũ GV.  

Tại Việt Nam, các nghiên cứu liên quan đã đề cập đến QTNNL trong trường đại 

học, tự chủ nhân sự, chuyển đổi số, LMS, dạy học trực tuyến, CSTT hoặc HSNC của 

GV (Nguyen, 2016; Khoa & cộng sự, 2020; Do & cộng sự, 2021; Tuan & cộng sự, 2022; 
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Nguyen-Anh & cộng sự, 2023; Nguyen & Nguyen, 2023; Pham-Thai & cộng sự, 2023; 

Đặng Thị Thu Liễu & Trương Tấn Đạt, 2024; Khuc & Nguyen, 2025). Tuy nhiên, các 

nghiên cứu này còn phân tán theo từng khía cạnh, chưa kiểm định mô hình tích hợp 

QTNNLS - CSTT - NTVTC - HSLV, trong đó QTNNLS được tiếp cận như hệ thống 

quản trị nhân sự số tác động đến HSGD và HSNC của GV. Vì vậy, LA bổ sung bằng 

chứng thực nghiệm phù hợp với đặc thù GDĐH Việt Nam trong bối cảnh chuyển đổi số 

và đổi mới quản trị đội ngũ GV. 

Bảng 1.2: Tổng hợp khoảng trống nghiên cứu 

Khía 

cạnh 
Nghiên cứu trước Hạn chế Hướng xử lý của luận án 

Tiếp cận 

nghiên 

cứu 

Chủ yếu nghiên cứu 

QTNNLĐT, LMS, chuyển đổi 

số nói chung hoặc từng ứng 

dụng công nghệ trong QTNNL 

Chưa tiếp cận QTNNLS 

như một hệ thống quản 

trị nhân sự số tích hợp 

trong GDĐH 

Xem QTNNLS là cấu trúc 

bậc hai gồm tuyển dụng số, 

hội nhập số, đào tạo và phát 

triển số, đánh giá hiệu suất số 

Nội hàm 

hiệu suất 

Nhiều nghiên cứu tiếp cận 

HSLV của GV theo nghĩa 

chung hoặc hiệu suất học thuật 

tổng hợp 

Chưa tách rõ HSGD và 

HSNC như hai chiều 

cạnh cốt lõi nhưng có 

đặc thù khác nhau 

Kiểm định riêng tác động 

của QTNNLS, CSTT và 

NTVTC đến HSGD và 

HSNC 

Cơ chế 

tác động 

Nhiều nghiên cứu kiểm định 

tác động trực tiếp hoặc một 

biến trung gian riêng lẻ như 

động lực, cam kết, niềm tin 

hoặc sự hài lòng 

Chưa làm rõ đồng thời 

cơ chế hành vi - tri thức 

và cơ chế tâm lý - tổ chức 

trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSLV 

Kiểm định vai trò trung gian 

của CSTT và NTVTC trong 

mối quan hệ giữa QTNNLS 

với HSGD và HSNC 

Nền tảng 

lý thuyết 

Các nghiên cứu trước thường 

sử dụng các lý thuyết riêng lẻ 

để giải thích quan hệ giữa 

QTNNL/QTNNLS và hiệu suất 

Chưa kết hợp đầy đủ cơ 

chế năng lực - động lực - 

cơ hội với cơ chế công 

bằng - niềm tin trong bối 

cảnh QTNNLS 

Kết hợp lý thuyết AMO và lý 

thuyết công bằng tổ chức để 

giải thích tác động của 

QTNNLS đến HSLV thông 

qua CSTT và NTVTC 

Bối cảnh 

nghiên 

cứu 

Nhiều nghiên cứu được thực 

hiện ngoài Việt Nam, ngoài 

GDĐH hoặc tập trung vào 

từng vấn đề như LMS, dạy học 

trực tuyến, tự chủ đại học, 

CSTT hoặc HSNC 

Thiếu bằng chứng thực 

nghiệm về QTNNLS 

và HSLV của GV 

trong bối cảnh GDĐH 

Việt Nam 

Khảo sát 455 GV tại các 

trường đại học Việt Nam 

nhằm kiểm định mô hình 

trong bối cảnh chuyển đổi số 

GDĐH 

Nguồn: Tổng hợp NCS 
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Tóm tắt Chương 1 

Chương 1 đã tổng quan các nghiên cứu liên quan đến HSLV của GV, các nhân 

tố ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc và quản trị nguồn nhân lực số trong bối cảnh giáo 

dục đại học. Trên cơ sở tổng quan, luận án xác định HSLV của GV là một cấu trúc đa 

chiều, trong đó HSGD và HSNC được lựa chọn là hai thành phần trọng tâm để đo lường. 

Hoạt động phục vụ cộng đồng không được đưa vào mô hình vì có phạm vi biểu hiện 

rộng, dễ chồng lấn với nhiệm vụ hành chính, phục vụ tổ chức và các công việc kiêm 

nhiệm trong từng cơ sở GDĐH. 

Chương này cũng hệ thống hóa các hướng tiếp cận đo lường HSLV, bao gồm đo 

lường khách quan, đo lường chủ quan và các phương pháp đánh giá kết hợp. Đối với 

HSGD, các nghiên cứu quốc tế thường đo lường qua các chiều như chuẩn bị và lập kế 

hoạch giảng dạy, triển khai giảng dạy, quản lý môi trường học tập, tương tác với người 

học, đánh giá và phản hồi. Đối với HSNC, các thước đo phổ biến bao gồm số lượng công 

bố, trích dẫn, chỉ số chuẩn hóa, đánh giá đồng cấp và các mô hình đánh giá tổng hợp. 

Bên cạnh đó, chương đã tổng hợp các nhân tố ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc 

của giảng viên thành bốn nhóm chính: nhân tố cá nhân, nhóm quản trị và công nghệ số, 

và nhân tố tổ chức; nhân tố bối cảnh. Các nghiên cứu trước cho thấy HSLV của GV chịu 

tác động của chia sẻ tri thức, động lực, sự hài lòng, niềm tin tổ chức, năng lực số, các 

THQTNNL số, HRIS, AI trong QTNL, lãnh đạo và các chính sách hỗ trợ tổ chức. 

Từ tổng quan này, chương chỉ ra rằng các nghiên cứu hiện có còn phân tán, 

thường xem xét từng nhân tố hoặc từng cơ chế riêng lẻ. Trong bối cảnh GDĐH Việt Nam, 

còn thiếu các nghiên cứu kiểm định đồng thời mối quan hệ giữa QTNNLS, CSTT, NTVTC 

và HSLV của giảng viên. Vì vậy, LA đề xuất mô hình nghiên cứu trong đó QTNNLS tác 

động đến HSLV của GV thông qua vai trò trung gian của CSTT và NTVTC. 

Cuối cùng, Chương 1 xác định các khoảng trống nghiên cứu chủ yếu trên năm 

phương diện: tiếp cận nghiên cứu, nội hàm nghiên cứu, cơ chế tác động, nền tảng lý 

thuyết, bối cảnh nghiên cứu.  Đây là cơ sở quan trọng để Chương 2 phát triển mô hình 

lý thuyết và các giả thuyết nghiên cứu về mối quan hệ giữa QTNNLS, CSTT, NTVTC 

và HSLV của GV. 
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CHƯƠNG 2: CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

2.1. Các khái niệm nghiên cứu 

Trên cơ sở tổng quan các công trình nghiên cứu liên quan, LA xác định rõ 

cách tiếp cận đối với sáu khái niệm trung tâm của mô hình nghiên cứu, gồm 

QTNNLS, HSLV, HSGD, HSNC, CSTT và NTVTC. QTNNLS được tiếp cận như 

một hệ thống QTNNL được hỗ trợ bởi công nghệ số, vượt ra ngoài việc số hóa các 

nghiệp vụ nhân sự riêng lẻ và gắn với cả mục tiêu vận hành, mục tiêu chiến lược của 

QTNNL (Strohmeier, 2020; Fiaz & Qureshi, 2024; Thite, 2018). HSLV của GV được 

xem là khái niệm đa chiều, phản ánh mức độ GV thực hiện các nhiệm vụ chuyên môn 

cốt lõi trong môi trường GDĐH; trong phạm vi luận án, HSLV được đo lường qua 

hai chiều cạnh là HSGD và HSNC (Campbell & Wiernik, 2015; Carpini và cộng sự, 

2017; Reymert & Thune, 2023). HSGD phản ánh mức độ GV lập kế hoạch, chuẩn 

bị, triển khai và hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy, còn HSNC phản ánh mức độ GV 

thực hiện các nhiệm vụ nghiên cứu khoa học theo yêu cầu của nhà trường (Nelly & 

cộng sự, 2024; Perdomo-Ortiz & cộng sự, 2020). CSTT được tiếp cận là hành vi cá 

nhân của GV trong việc chia sẻ, trao đổi, tiếp nhận và vận dụng tri thức với đồng 

nghiệp, thay vì xem là “hành vi tập thể” hoặc phân tách cơ học giữa “tri thức nội bộ” 

và “tri thức bên ngoài” (Lin, 2007; Riege, 2005; Carmeli & cộng sự, 2013; Al-Kurdi 

& cộng sự, 2018). NTVTC được hiểu là mức độ GV tin tưởng vào nhà trường, các 

chính sách và quy trình QTNNL của nhà trường, đặc biệt là sự công bằng, minh bạch, 

nhất quán, năng lực quản lý và khả năng thực hiện cam kết đối với đội ngũ GV 

(Rotter, 1967; Mayer& cộng sự, 1995; Rousseau & cộng sự, 1998; Hon & Grunig, 

1999). Bảng tổng hợp chi tiết các quan điểm, khái niệm và cách tiếp cận đối với từng 

biến nghiên cứu được trình bày tại Phụ lục 05 của LA. 

2.1.1. Khái niệm và bản chất của quản trị nguồn nhân lực số 

Trên cơ sở tiến trình phát triển từ QTNNL truyền thống đến QTNNLĐT, 

QTNNLS được hình thành như một bước phát triển cao hơn, phản ánh sự tích hợp sâu 

rộng của công nghệ số vào các hoạt động QTNNL. Theo Strohmeier (2020), QTNNLS 

cần được hiểu vượt ra ngoài việc số hóa đơn thuần các chức năng nhân sự, mà là quá 

trình số hóa QTNNL ở cấp độ xã hội - kỹ thuật, trong đó công nghệ số gắn với cả mục 

tiêu vận hành và mục tiêu chiến lược của QTNNL. Tương tự, Fiaz & Qureshi (2024) 

cho rằng QTNNLS là một khái niệm mang tính tích hợp, kết nối yếu tố công nghệ, bối 

cảnh tổ chức và định hướng chiến lược, qua đó vượt ra ngoài cách tiếp cận thuần túy 

công cụ của QTNNLĐT. 
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Trong LA này, QTNNLS trong môi trường đại học được hiểu là hệ thống 

QTNNL được hỗ trợ bởi CNS, thông qua đó các chức năng và quy trình QTNNL cốt lõi 

đối với GV được thực hiện trên nền tảng số. Trong phạm vi nghiên cứu, QTNNLS gồm 

bốn thành phần: tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển số, và quản lý hiệu 

suất số. Cách tiếp cận này nhấn mạnh QTNNLS không chỉ là việc ứng dụng công nghệ 

số vào các nghiệp vụ nhân sự riêng lẻ, mà là hệ thống quản trị hỗ trợ ra quyết định, nâng 

cao tính minh bạch và cải thiện hiệu quả quản trị đội ngũ GV trong bối cảnh GDĐH. 

Về bản chất, QTNNLS không chỉ thay thế các công cụ truyền thống bằng CNS, 

mà phản ánh sự chuyển dịch trong logic vận hành của QTNNL. Nếu trong QTNNLĐT, 

CN chủ yếu được sử dụng để hỗ trợ các hoạt động tác nghiệp và cung cấp dịch vụ nhân 

sự, thì trong QTNNLS, CN và dữ liệu được tích hợp sâu hơn vào quá trình phân tích, hỗ 

trợ ra quyết định và hoạch định nhân sự ở cấp độ chiến lược. Điều này kéo theo sự thay 

đổi về vai trò của bộ phận NS, từ vị trí thực thi hành chính sang vai trò đối tác chiến 

lược dựa trên dữ liệu và phân tích (Strohmeier, 2020; Meijerink & cộng sự., 2021; Fiaz 

& Qureshi, 2024). 

Sự khác biệt giữa QTNNLĐT và QTNNLS cũng có thể được nhìn nhận ở mức 

độ tích hợp và định hướng giá trị qua bảng 2.1 dưới đây.   
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Bảng 2.1: So sánh QTNNLĐT và QTNNLS 

Tiêu chí Quản trị nguồn nhân lực điện tử Quản trị nguồn nhân lực số 

Bản chất 

khái niệm 

QTNNLĐT được hiểu là việc ứng dụng công nghệ thông tin và 

hệ thống điện tử để hỗ trợ và thực hiện các chức năng QTNNL 

như tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và hệ thống thông tin nhân 

sự (Shaikh & cộng sự., 2023; Hussein & cộng sự., 2024). 

QTNNLS được xem là cách tiếp cận rộng hơn, phản ánh sự 

phát triển của QTNNL trong bối cảnh số hóa và chuyển đổi 

số, không chỉ bao gồm ứng dụng công nghệ mà còn gắn với 

sự thay đổi trong cách thức tổ chức QTNNL (Strohmeier, 

2020; Fiaz & Qureshi, 2024). 

Trọng tâm 
Tập trung vào việc nâng cao hiệu quả vận hành, giảm thủ tục 

hành chính và cải thiện HRIS (Aldiabat, 2025). 

Tập trung vào việc tạo giá trị chiến lược thông qua tích hợp 

công nghệ với quản trị, dữ liệu và năng lực tổ chức (Fiaz & 

Qureshi, 2024). 

Công nghệ 

sử dụng 

Chủ yếu sử dụng các hệ thống thông tin QTNNL, hệ thống tự 

phục vụ và các công cụ điện tử hỗ trợ quan lý nhân lực (Ali & 

cộng sự., 2023, Hussein & cộng sự., 2024).  

QTNNLS có thể tích hợp các nền tảng số, công cụ phân tích 

dữ liệu và các hệ thống hỗ trợ ra quyết định. Tuy nhiên, các 

công nghệ cụ thể có thể khác nhau tùy bối cảnh và không 

mang tính bắt buộc (Strohmeier, 2020). 

Mục tiêu 

quản trị 

Nhằm tối ưu hóa các quy trình QTNNL hiện có, tăng tốc độ xử 

lý, độ chính xác và khả năng truy cập thông tin (Hussein & cộng 

sự., 2024). 

Hướng đến việc tái cấu hình vai trò của QTNNL trong tổ 

chức và hỗ trợ ra quyết định chiến lược dựa trên dữ liệu (Fiaz 

& Qureshi, 2024). 

Phạm vi 

ứng dụng 

Thường tập trung vào các chức năng cụ thể như tuyển dụng điện 

tử, đào tạo điện tử, đánh giá hiệu suất điện tử và và quản lý hồ 

sơ điện tử (Aldiabat, 2025). 

Có phạm vi rộng hơn, bao gồm sự tích hợp giữa các hoạt 

động QTNNL, dữ liệu và chiến lược tổ chức trong bối cảnh 

chuyển đổi số (Strohmeier, 2020). 
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Tiêu chí Quản trị nguồn nhân lực điện tử Quản trị nguồn nhân lực số 

Vai trò 

của công 

nghệ 

Công nghệ đóng vai trò là công cụ hỗ trợ các quy trình QTNNL 

hiện có (Shaikh & cộng sự., 2023). 

Công nghệ được xem là yếu tố đồng kiến tạo (co-creator), 

định hình lại cách thức vận hành QTNNL và tương tác trong 

tổ chức (Strohmeier, 2020). 

Kết quả 

kỳ vọng 

Nâng cao hiệu quả hành chính, giảm chi phí và cải thiện khả 

năng HRIS (Aldiabat, 2025). 

Có thể góp phần cải thiện hiệu suất và năng lực tổ chức thông 

qua các cơ chế trung gian như cam kết, niềm tin. Tuy nhiên, 

các bằng chứng thực nghiệm còn phân tán (Hussein & cộng 

sự., 2024). 

Ứng dụng 

trong giáo 

dục đại 

học 

Áp dụng trong quản lý hồ sơ giảng viên, tuyển dụng điện tử, 

đào tạo điện tử và đánh giá hiệu suất điện tử (Aldiabat, 2025). 

Liên quan đến việc tích hợp các hệ thống số vào quản trị 

giảng viên, phát triển năng lực số và hỗ trợ ra quyết định 

trong bối cảnh chuyển đổi số GDĐH (Fiaz & Qureshi, 2024). 

Nguồn: NCS tự tổng hợp 
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QTNNLĐT chủ yếu tập trung vào số hóa các quy trình và dịch vụ NS nhằm nâng 

cao hiệu quả vận hành, giảm chi phí và tăng tính thuận tiện. Ngược lại, QTNNLS mở 

rộng phạm vi sang các hoạt động mang tính chiến lược như hoạch định nguồn nhân lực, 

quản trị hiệu suất, phát triển nhân tài và hỗ trợ ra quyết định dựa trên dữ liệu. Do đó, 

QTNNLS không chỉ là sự tiếp nối của QTNNLĐT mà là một bước chuyển đổi về chất, 

trong đó CN trở thành một phần của logic QTNNL thay vì chỉ là công cụ hỗ trợ (Thite, 

2018; Strohmeier, 2020; Fiaz & Qureshi, 2024).  

Từ việc tổng hợp các nghiên cứu hiện có, có thể khái quát QTNNLS qua một số 

đặc trưng nổi bật. Thứ nhất, QTNNLS gắn với việc tích hợp các CNS tiên tiến như trí 

tuệ nhân tạo, học máy, phân tích dữ liệu lớn và điện toán đám mây vào toàn bộ các chức 

năng nhân sự, tạo thành một hệ sinh thái CN tích hợp (Reddy, 2024; Fiaz & Qureshi, 

2024). Thứ hai, QTNNLS nhấn mạnh ra quyết định dựa trên dữ liệu, trong đó các quyết 

định nhân sự được hỗ trợ bởi phân tích dữ liệu, dự báo và bằng chứng thực nghiệm thay 

vì chủ yếu dựa vào kinh nghiệm chủ quan (Fiaz & Qureshi, 2024). Thứ ba, QTNNLS 

thúc đẩy tự động hóa và tối ưu hóa quy trình nhân sự, giúp giảm thiểu các hoạt động lặp 

lại, tăng tính nhất quán và nâng cao hiệu quả vận hành (Thite, 2008). Thứ tư, QTNNLS 

dẫn đến sự chuyển đổi vai trò của chuyên gia NS, yêu cầu họ không chỉ có năng lực 

quản trị truyền thống mà còn phải có năng lực số, năng lực phân tích và tư duy chiến 

lược (Meijerink & cộng sự., 2021; Fiaz & Qureshi, 2024). 

Về cơ bản, nhiều chức năng và quy trình QTNNL có thể được điều chỉnh theo 

hướng số hóa, bao gồm tuyển dụng, hội nhập, thiết kế công việc, quản lý hiệu suất, đánh 

giá - đãi ngộ, đào tạo - phát triển và quản lý nhân tài (Strohmeier, 2020; Ahmić, 2025). 

Tuy nhiên, luận án không đưa toàn bộ các chức năng này vào mô hình, mà tập trung vào 

bốn thực hành gồm tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển số, quản lý hiệu 

suất số. Việc không đưa đãi ngộ số, thiết kế công việc số hoặc quản lý nhân tài số không 

hàm ý phủ nhận vai trò của các chức năng này, mà xuất phát từ phạm vi và mục tiêu 

nghiên cứu của LA. 

Trong bối cảnh GDĐH Việt Nam, các nội dung như đãi ngộ, phân công công việc 

và quản lý nhân tài thường chịu ràng buộc bởi thể chế, cơ chế tự chủ, nguồn lực tài chính 

và đặc điểm quản trị của từng trường (Nguyen Anh Tuan & cộng sự, 2022; Đặng Thị 

Thu Liễu & Trương Tấn Đạt, 2024). Do đó, mức độ số hóa và khả năng đo lường các 

chức năng này có thể không đồng nhất giữa các cơ sở GDĐH. Ngược lại, bốn thực hành 

được lựa chọn bao quát các giai đoạn cơ bản trong quản trị GV, gồm thu hút, thích nghi, 

phát triển năng lực và đánh giá kết quả làm việc. Cách tiếp cận này phù hợp với các 
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nghiên cứu nhấn mạnh vai trò của quản trị đội ngũ, khung năng lực, KPI/hiệu suất và 

bảo đảm chất lượng trong GDĐH Việt Nam (Le & cộng sự, 2025; Hà Thị Thu Trang & 

cộng sự, 2025). 

Tuyển dụng số 

Tuyển dụng số là thành phần quan trọng của QTNNLS, thể hiện qua việc ứng 

dụng công nghệ trong thu hút, sàng lọc, lựa chọn và giao tiếp với ứng viên. Các nền tảng 

tuyển dụng trực tuyến và hệ thống theo dõi ứng viên giúp nâng cao độ chính xác, hiệu 

quả và khả năng tự động hóa các bước như đăng tin, trao đổi với ứng viên, lên lịch phỏng 

vấn và tổng hợp dữ liệu tuyển dụng (Mazurchenko & Maršíková, 2019; Maheswari & 

cộng sự, 2023). 

Ở mức độ cao hơn, AI và phân tích dữ liệu giúp xử lý số lượng lớn hồ sơ, xác 

định ứng viên phù hợp, cải thiện chiến lược tuyển dụng và nâng cao trải nghiệm ứng 

viên thông qua chatbot, phản hồi kịp thời, đánh giá trực tuyến và phỏng vấn video 

(Fenech, 2022; Reddy, 2024; Husen & cộng sự, 2024; Uktamova & cộng sự, 2025). Vì 

vậy, trong bối cảnh GDĐH, tuyển dụng số được kỳ vọng hỗ trợ các trường đại học mở 

rộng nguồn GV tiềm năng và cải thiện quá trình tương tác với ứng viên. 

Hội nhập số 

Hội nhập số là việc hỗ trợ nhân viên mới thích nghi với môi trường làm việc, từ 

mô hình truyền thống sang sử dụng công nghệ số (Maurer, 2020). Các nền tảng số giúp 

nhân viên hiểu rõ văn hóa, quy trình và mục tiêu của tổ chức, đồng thời tạo điều kiện 

thích nghi nhanh chóng và hiệu quả (Cable, Gino & Staats, 2013). Đặc biệt, trong bối 

cảnh như đại dịch COVID-19, hội nhập số giúp duy trì tính liên kết tổ chức, hỗ trợ 

chuyển giao tri thức và duy trì năng suất làm việc qua hình thức làm việc từ xa và mô 

hình kết hợp (Lund & cộng sự., 2021). 

Đào tạo và phát triển số 

Đào tạo và phát triển số là yếu tố then chốt để duy trì và nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực. Việc áp dụng các nền tảng học tập sử dụng công nghệ như tạo khóa học 

trực tuyến, lớp học ảo, trợ lý AI học tập và hội thảo trực tuyến cho phép cá nhân hóa trải 

nghiệm học tập, cung cấp nội dung phù hợp với nhu cầu và trình độ của từng nhân viên 

(Zhang & Chen, 2024). Hình thức này mang đến sự linh hoạt, khả năng cá nhân hóa và 

tính tự chủ cao cho người học. Các công cụ như robot hướng dẫn với khả năng mô phỏng 

và đo lường mức độ tập trung giúp tăng tính hiệu quả của quá trình học (Ahmić & Ćosić, 

2025). Việc đưa yếu tố tương tác vào các buổi đào tạo cũng giúp nâng cao sự tham gia 

và khả năng ghi nhớ của nhân viên (Thite, 2022). 
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Quản lý hiệu suất số 

Sự tích hợp công nghệ số trong quản lý HS đã tạo ra một mô hình mới, dựa trên 

dữ liệu thời gian thực, phân tích dự đoán và dữ liệu lớn. Điều này không chỉ giúp nhân 

viên trở nên chủ động hơn mà còn gia tăng sự gắn kết và hiệu quả công việc (Aagman, 

2019). Các nền tảng quản lý HS hiện đại ứng dụng đánh giá 360 độ, phương pháp ra 

quyết định đa tiêu chí mở và phản hồi hướng lên để đảm bảo đánh giá toàn diện. Nhờ 

đó, các nhà quản lý có thể xác định rõ nhu cầu phát triển của từng cá nhân và xây dựng 

các chương trình đào tạo và phát triển phù hợp (Manoharan & cộng sự., 2011). 

2.1.2. Hiệu suất làm việc của giảng viên đại học 

Trong LA này, HSLV của GV được hiểu là mức độ GV thực hiện các nhiệm vụ 

chuyên môn cốt lõi trong môi trường GDĐH. Do đặc thù lao động học thuật, HSLV của 

GV không được xem là một khái niệm đơn nhất, mà được tiếp cận qua hai chiều cạnh 

chính là HSGD và HSNC (Campbell & Wiernik, 2015; Reymert & Thune, 2023; Abba 

& Mugizi, 2018; Hassna & Raza, 2011; Ologunde & cộng sự, 2013). 

2.1.2.1. Hiệu suất giảng dạy 

HSGD là một chiều cạnh quan trọng trong HSLV của GV đại học, phản ánh mức 

độ GV thực hiện hiệu quả các nhiệm vụ gắn với chuẩn bị, tổ chức, triển khai và cải tiến 

hoạt động giảng dạy. Theo Sukirno & Siengthai (2011), HSGD gắn với khả năng GV 

thực hiện các nhiệm vụ giảng dạy và hướng dẫn, bao gồm chuẩn bị bài giảng, truyền đạt 

kiến thức, quản lý lớp học, cung cấp tài liệu học tập và phát triển năng lực chuyên môn. 

Kế thừa cách tiếp cận này, Nelly & cộng sự (2024), cho rằng HSGD thể hiện mức độ 

GV lập kế hoạch, triển khai và hoàn thành các nhiệm vụ giảng dạy một cách hiệu quả, 

phù hợp với chuẩn mực của cơ sở giáo dục và mục tiêu học thuật đã đề ra. 

Cách tiếp cận này phù hợp với đặc thù giảng dạy đại học vì hoạt động giảng dạy 

không chỉ được đánh giá bằng số giờ giảng hay mức độ hoàn thành định mức, mà còn 

gắn với toàn bộ chu trình dạy học. Trong LA này, HSGD được đo lường bằng bảy tiêu 

chí kế thừa từ Nelly & cộng sự (2024), gồm: hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy; đạt mục 

tiêu bài giảng/học phần; chuẩn bị bài giảng; cung cấp tài liệu học tập; phát triển chuyên 

môn; quản lý/tổ chức lớp học; và xây dựng kế hoạch bài giảng phù hợp với chương trình 

đào tạo. Các tiêu chí này được lựa chọn vì phản ánh các khía cạnh cốt lõi của hoạt động 

giảng dạy đại học, bao gồm chuẩn bị giảng dạy, thực hiện giảng dạy, hỗ trợ người học, 

tuân thủ yêu cầu chương trình và cải tiến năng lực nghề nghiệp. Đồng thời, thang đo này 

đã được kiểm định trong bối cảnh GDĐH và tiếp tục được LA rà soát, việt hóa, điều 

chỉnh thuật ngữ thông qua nghiên cứu sơ bộ để phù hợp với GV đại học ở Việt Nam. 
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Như vậy, trong LA này, HSGD được hiểu là mức độ GV thực hiện hiệu quả các 

nhiệm vụ giảng dạy, bao gồm lập kế hoạch giảng dạy, chuẩn bị học liệu, tổ chức và triển 

khai hoạt động dạy học, tương tác và hỗ trợ người học, đánh giá kết quả học tập, quản 

lý/tổ chức lớp học và cải tiến hoạt động giảng dạy. 

2.1.2.2. Hiệu suất nghiên cứu  

HSNC là một chiều cạnh quan trọng trong HSLV của GV đại học, phản ánh mức 

độ GV thực hiện các nhiệm vụ nghiên cứu khoa học, tạo ra, phổ biến và đóng góp tri 

thức học thuật. Các nghiên cứu về đánh giá HSNC cho thấy hoạt động nghiên cứu có 

tính đa chiều, không nên chỉ đo bằng một chỉ số đơn lẻ như số lượng công bố hoặc số 

lượt trích dẫn, mà cần xem xét kết hợp giữa sản lượng, chất lượng, mức độ tham gia 

hoạt động nghiên cứu và đóng góp học thuật (Hirsch, 2005; Durieux & Gevenois, 2010; 

Waltman và cộng sự, 2011; Bornmann & Marx, 2014). 

Theo Perdomo-Ortiz & cộng sự (2020), HSNC của GV đại học có thể được tiếp 

cận thông qua mức độ thực hiện các hoạt động và sản phẩm nghiên cứu so với yêu 

cầu hoặc chuẩn mực của tổ chức. Cách tiếp cận này phù hợp với bối cảnh GDĐH, 

nơi hoạt động nghiên cứu của GV thường được đánh giá gắn với quy định của nhà 

trường về công bố, đề tài, hội thảo, giáo trình, sách chuyên khảo và định mức nghiên 

cứu khoa học. 

Trong LA này, HSNC được đo lường bằng thang đo kế thừa từ Perdomo-Ortiz & 

cộng sự (2020), có điều chỉnh cho phù hợp với bối cảnh GV đại học ở Việt Nam. Các 

tiêu chí đo lường gồm: báo cáo tại hội nghị/hội thảo khoa học; công bố bài báo trong 

nước và quốc tế; biên soạn, xuất bản giáo trình hoặc sách chuyên khảo; phổ biến tri thức 

chuyên môn; tham gia đề tài/dự án nghiên cứu; và hoàn thành khối lượng giờ NCKH 

hằng năm theo quy định của trường. 

Các tiêu chí này là phù hợp vì bao quát cả sản phẩm đầu ra và quá trình tham gia 

hoạt động nghiên cứu của GV. Đồng thời, LA sử dụng cách đo lường theo cảm nhận tự 

đánh giá của GV so với quy định của trường, thay vì đo trực tiếp bằng các chỉ số công 

bố và trích dẫn như số lượng bài báo, số trích dẫn hoặc h-index. Cách tiếp cận này phù 

hợp với thiết kế khảo sát của LA và phản ánh mức độ hoàn thành nhiệm vụ nghiên cứu 

theo cơ chế quản trị của từng cơ sở GDĐH. 

Như vậy, trong luận án này, HSNC được hiểu là mức độ GV thực hiện hiệu quả 

các nhiệm vụ nghiên cứu khoa học, bao gồm triển khai nghiên cứu, công bố khoa học, 

báo cáo hội nghị/hội thảo, xuất bản học thuật, phổ biến tri thức chuyên môn, tham gia 

đề tài/dự án nghiên cứu và hoàn thành định mức NCKH theo quy định của nhà trường. 
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2.1.3. Niềm tin vào tổ chức 

NTVTC là một dạng niềm tin đặc thù trong bối cảnh tổ chức, khác với niềm tin 

trong các quan hệ cá nhân. Các nghiên cứu tiếp cận niềm tin từ nhiều góc độ khác nhau. 

Rotter (1967) xem niềm tin là kỳ vọng chung rằng lời nói, cam kết hoặc tuyên bố của cá 

nhân/nhóm có thể được tin cậy. Mayer & cộng sự (1995) nhấn mạnh niềm tin là sự sẵn 

sàng chấp nhận rủi ro dựa trên kỳ vọng rằng bên được tin tưởng sẽ thực hiện hành vi 

quan trọng đối với bên đặt niềm tin. Từ góc độ liên ngành, Rousseau & cộng sự (1998) 

định nghĩa niềm tin là trạng thái tâm lý thể hiện sự sẵn sàng chấp nhận rủi ro dựa trên 

kỳ vọng tích cực về ý định hoặc hành vi của người khác. Nhìn chung, niềm tin thường 

xuất hiện trong bối cảnh có rủi ro, sự phụ thuộc lẫn nhau và mục tiêu chung giữa các 

bên liên quan (Bhattacharya & cộng sự, 1998; Lewicki & Bunker, 1995).  

Trong tổ chức, NTVTC thường được nghiên cứu theo ba hướng chính: niềm tin 

giữa cá nhân với ban quản lý cấp cao, niềm tin trong quan hệ công chúng và niềm tin 

vào ban quản lý từ góc độ giao tiếp tổ chức. Theo hướng tiếp cận thứ nhất, niềm tin có 

thể được hiểu là thái độ hoặc kỳ vọng, chịu ảnh hưởng bởi giao tiếp và bối cảnh tổ chức 

(Rotter, 1967, 1980; Whitener & cộng sự, 1998). McAllister (1995) phân biệt niềm tin 

thành hai chiều cạnh: nhận thức, phản ánh đánh giá về năng lực và tính chính trực; và 

tình cảm, phản ánh sự quan tâm, chăm sóc trong quan hệ tổ chức. Cook & Wall (1980) 

cũng cho rằng niềm tin tại nơi làm việc phản ánh đánh giá của nhân viên đối với ý định 

đáng tin cậy và khả năng thực hiện của ban quản lý. 

Ở góc độ quan hệ công chúng, Hon & Grunig (1999) xem niềm tin là một thành 

tố quan trọng trong mối quan hệ giữa tổ chức và các nhóm công chúng, bao gồm thành 

viên nội bộ. NTVTC được đo lường qua ba yếu tố: tính toàn vẹn, độ tin cậy và năng lực. 

Trong khi đó, Ellis & Shockley-Zalabak (2001) tiếp cận niềm tin từ góc độ giao tiếp tổ 

chức, nhấn mạnh các yếu tố như năng lực lãnh đạo, sự cởi mở, trung thực, quan tâm và 

sự nhất quán giữa lời nói với hành động. Mặc dù có sự khác biệt về cách tiếp cận, các 

mô hình này đều cho thấy NTVTC gắn với năng lực, sự quan tâm, tính chính trực, độ 

tin cậy và chất lượng giao tiếp trong tổ chức. 

Trên cơ sở các cách tiếp cận trên, LA lựa chọn cách tiếp cận của Hon & Grunig 

(1999), để đo lường NTVTC. Theo cách tiếp cận này, NTVTC phản ánh mức độ 

thành viên tin tưởng vào hành vi và ý định của tổ chức trong một mối quan hệ hai 

chiều, hướng tới kết quả cùng có lợi cho cả cá nhân và tổ chức. Thang đo NTVTC 

gồm ba thành phần cốt lõi: tính chính trực, độ tin cậy và năng lực. Trong đó, tính 

chính trực phản ánh niềm tin rằng tổ chức hành xử công bằng, minh bạch và nhất 

quán; độ tin cậy phản ánh niềm tin rằng tổ chức sẽ thực hiện đúng các cam kết; và 
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năng lực phản ánh niềm tin rằng tổ chức có đủ khả năng để thực hiện các cam kết đó 

(Hon & Grunig, 1999; Agarwal, 2013).  

Trong LA này, NTVTC được hiểu là mức độ GV tin tưởng vào nhà trường, các 

chính sách và quy trình QTNNL của nhà trường, đặc biệt là sự công bằng, minh bạch, 

nhất quán, năng lực quản lý và khả năng thực hiện cam kết đối với đội ngũ GV. Khi đặt 

trong bối cảnh QTNNLS, NTVTC phản ánh kỳ vọng tích cực của GV rằng các hoạt 

động nhân sự số được triển khai đáng tin cậy, công bằng và có trách nhiệm. Cách tiếp 

cận này phù hợp với mục tiêu nghiên cứu vì cho phép xem xét NTVTC như một cơ chế 

tâm lý - tổ chức trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV. 

2.1.4. Chia sẻ tri thức  

CSTT là khái niệm quan trọng trong nghiên cứu về quản trị tri thức, hành vi tổ 

chức và QTNNL. Theo Lin (2007), CSTT bao gồm hai quá trình cơ bản là đóng góp tri 

thức và thu thập tri thức. Đóng góp tri thức phản ánh việc cá nhân cung cấp ý tưởng, 

kinh nghiệm, hiểu biết hoặc thông tin có liên quan đến công việc cho người khác; trong 

khi thu thập tri thức phản ánh việc cá nhân tìm kiếm, tiếp nhận và học hỏi tri thức từ 

đồng nghiệp hoặc các nguồn tri thức có liên quan. Cách tiếp cận này cho thấy CSTT 

trước hết là hành vi của cá nhân, mặc dù hành vi đó diễn ra trong bối cảnh tổ chức và 

chịu ảnh hưởng bởi các yếu tố cá nhân, tổ chức và công nghệ (Lin, 2007; Riege, 2005). 

Trong môi trường GDĐH, CSTT có vai trò đặc biệt quan trọng vì tri thức là 

nguồn lực cốt lõi của hoạt động giảng dạy và nghiên cứu. Đối với GV, tri thức được chia 

sẻ có thể bao gồm ý tưởng học thuật, kinh nghiệm giảng dạy, kinh nghiệm nghiên cứu, 

thông tin chuyên môn, học liệu, phương pháp tổ chức dạy học, thông tin về hội thảo, 

công bố khoa học, đề tài và kinh nghiệm giải quyết vấn đề trong công việc. Các dạng tri 

thức này có thể hỗ trợ GV nâng cao chất lượng giảng dạy, phát triển năng lực nghiên 

cứu, mở rộng hợp tác học thuật và cải thiện hiệu quả thực hiện nhiệm vụ chuyên môn 

(Al-Kurdi & cộng sự, 2018; Carmeli và cộng sự, 2013). 

CSTT không nên được hiểu là “hành vi tập thể” theo nghĩa chủ thể thực hiện 

hành vi là tập thể. Trong mô hình nghiên cứu của LA, CSTT được tiếp cận ở cấp độ cá 

nhân GV, bởi người thực hiện hành vi chia sẻ, tìm kiếm, tiếp nhận và vận dụng tri thức 

là từng GV cụ thể. Tuy nhiên, hành vi CSTT của cá nhân chịu ảnh hưởng bởi môi trường 

tổ chức, trong đó có văn hóa chia sẻ, niềm tin, cơ chế hỗ trợ, chính sách khuyến khích, 

vai trò của lãnh đạo và hạ tầng công nghệ (Riege, 2005; Wickramasinghe & Widyaratne, 

2012). Vì vậy, có thể xem CSTT là hành vi cá nhân diễn ra trong bối cảnh xã hội và tổ 

chức, thay vì xem CSTT là hành vi tập thể. 
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Trong bối cảnh trường đại học, CSTT có thể liên quan đến cả tri thức rõ ràng và 

tri thức ngầm. Tri thức rõ ràng là loại tri thức có thể mã hóa, lưu trữ và chia sẻ tương 

đối thuận lợi thông qua giáo trình, đề cương học phần, tài liệu học tập, báo cáo nghiên 

cứu, cơ sở dữ liệu hoặc các nền tảng số (Riege, 2005; Goh & Sandhu, 2013). Tri thức 

ngầm thường gắn với kinh nghiệm cá nhân, kỹ năng nghề nghiệp, cách xử lý tình huống 

sư phạm, kinh nghiệm triển khai đề tài, kinh nghiệm công bố và các hiểu biết tích lũy 

trong quá trình làm việc (Goh & Sandhu, 2013). Vì tri thức ngầm khó chuẩn hóa hoàn 

toàn dưới dạng văn bản, việc chia sẻ loại tri thức này phụ thuộc nhiều vào sự sẵn sàng của 

cá nhân, niềm tin và môi trường trao đổi chuyên môn (Riege, 2005; Al-Kurdi & cộng sự, 

2018). Điều này phù hợp với thang đo CSTT được sử dụng trong LA, trong đó CSTT 

phản ánh mức độ GV chia sẻ ý tưởng, kinh nghiệm, thông tin chuyên môn và thảo luận 

học thuật với đồng nghiệp (Carmeli & cộng sự, 2013; Lee, 2001; Lu & cộng sự, 2006). 

Trong LA này, CSTT không được tiếp cận theo cách phân tách giữa “tri thức nội 

bộ” và “tri thức bên ngoài”, mà tập trung vào hành vi trao đổi tri thức của GV với đồng 

nghiệp trong quá trình thực hiện nhiệm vụ tại trường đại học. Thang đo CSTT được kế 

thừa từ Carmeli & cộng sự (2013), trên cơ sở Lee (2001) và Lu & cộng sự (2006), gồm 

4 biến quan sát phản ánh mức độ GV chia sẻ ý tưởng, kinh nghiệm, thông tin chuyên 

môn và thảo luận học thuật với đồng nghiệp trong bối cảnh GDĐH.  

Như vậy, CSTT trong luận án được hiểu là hành vi cá nhân của GV trong việc 

chia sẻ, trao đổi, tiếp nhận và vận dụng tri thức với đồng nghiệp nhằm hỗ trợ nhiệm vụ 

giảng dạy, nghiên cứu và nâng cao hiệu quả công việc. Cách tiếp cận này phù hợp với 

thang đo ở Chương 3 và làm rõ CSTT như một cơ chế hành vi - tri thức trong mô hình 

nghiên cứu. 

2.2. Lý thuyết nền tảng của nghiên cứu 

2.2.1. Lý thuyết năng lực, động lực, cơ hội  

2.2.1.1. Nguồn gốc và sự phát triển của lý thuyết năng lực, động lực, cơ hội 

Lý thuyết AMO (Ability - Motivation - Opportunity) là một trong những khung 

lý thuyết quan trọng và được sử dụng rộng rãi trong lĩnh vực QTNNL nhằm giải thích 

cách các thực hành QTNNL tác động đến HSLV của nhân viên và hiệu quả tổ chức 

(Appelbaum & cộng sự., 2000). Nền tảng của cách tiếp cận này bắt nguồn từ các nghiên 

cứu về hiệu suất cá nhân trong tâm lý học công nghiệp và tổ chức, đặc biệt là công trình 

của Blumberg & Pringle (1982). Các tác giả cho rằng HSLV của cá nhân không chỉ phụ 

thuộc vào năng lực thực hiện công việc mà còn chịu ảnh hưởng bởi động lực làm việc 

và cơ hội để vận dụng năng lực trong môi trường tổ chức. 
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Tiếp nối quan điểm này, Bailey (1993), đã phát triển logic AMO trong bối cảnh 

hệ thống làm việc hiệu suất cao (High-Performance Work Systems - HPWS). Theo tác 

giả, các thực hành QTNNL cần được thiết kế nhằm đồng thời nâng cao năng lực của 

nhân viên, thúc đẩy động lực làm việc và tạo điều kiện để nhân viên tham gia vào quá 

trình làm việc. Cách tiếp cận này cho thấy hiệu suất nhân viên không chỉ là kết quả của 

khả năng cá nhân mà còn chịu ảnh hưởng đáng kể bởi hệ thống chính sách và môi trường 

làm việc do tổ chức tạo ra. 

Tuy nhiên, nghiên cứu của Appelbaum & cộng sự (2000), được xem là công trình 

có ảnh hưởng lớn trong việc phát triển và phổ biến mô hình AMO trong nghiên cứu 

QTNNL chiến lược. Thông qua nghiên cứu về hệ thống làm việc hiệu suất cao, các tác 

giả cho rằng hiệu suất của nhân viên có thể được cải thiện khi tổ chức đồng thời phát 

triển năng lực, thúc đẩy động lực và tạo cơ hội để nhân viên tham gia và đóng góp vào 

hoạt động tổ chức. Từ đó, AMO dần trở thành nền tảng lý thuyết quan trọng trong việc 

giải thích mối quan hệ giữa các thực hành QTNNL và kết quả làm việc của nhân viên. 

Tiếp nối hướng nghiên cứu này, Boxall và Purcell (2003, 2011) đã hoàn thiện 

cách tiếp cận AMO trong QTNNL chiến lược. Hai tác giả cho rằng AMO cung cấp cơ 

sở lý thuyết để giải thích cách thức các thực hành QTNNL ảnh hưởng đến thái độ, hành 

vi và hiệu suất làm việc của nhân viên. Đồng thời, các tác giả cũng nhấn mạnh rằng ba 

thành tố năng lực, động lực và cơ hội không tồn tại độc lập mà có mối quan hệ bổ trợ 

lẫn nhau, từ đó tạo ra tác động tích cực mạnh hơn đối với hiệu suất tổ chức. 

Nhìn chung, lý thuyết AMO đã phát triển từ cách tiếp cận giải thích hiệu suất cá 

nhân sang trở thành một nền tảng quan trọng trong nghiên cứu QTNNL chiến lược. 

Khung lý thuyết này giúp giải thích cách các thực hành QTNNL tác động đến hành vi 

và hiệu suất của nhân viên thông qua việc nâng cao năng lực, thúc đẩy động lực và tạo 

cơ hội tham gia trong tổ chức. 

2.2.1.2. Các thành phần cốt lõi của lý thuyết năng lực, động lực,cơ hội 

Lý thuyết AMO bao gồm ba thành phần cốt lõi là năng lực (Ability), động lực 

(Motivation) và cơ hội (Opportunity). Trong nghiên cứu QTNNL, ba thành phần này 

thường được sử dụng để phân loại các thực hành QTNNL thành các nhóm thực hành 

nâng cao năng lực, thúc đẩy động lực và tạo cơ hội tham gia cho nhân viên (Appelbaum 

& cộng sự., 2000; Kundu & Gahlawat, 2018). 

Năng lực (Ability) đề cập đến kiến thức, kỹ năng và khả năng mà nhân viên cần 

có để thực hiện công việc một cách hiệu quả. Theo Ling & Amponstira (2021), các thực 

hành QTNNL nâng cao năng lực tập trung vào việc cải thiện kỹ năng và năng lực của 
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nhân viên thông qua tuyển dụng phù hợp, đào tạo và phát triển. Kundu & Gahlawat 

(2018), cũng cho rằng các thực hành nâng cao năng lực bao gồm tuyển dụng chọn lọc, 

đào tạo và phát triển nhân viên nhằm nâng cao khả năng thực hiện công việc và cải thiện 

hiệu quả tổ chức.  

Động lực (Motivation) đề cập đến mức độ sẵn sàng nỗ lực và cam kết của nhân 

viên đối với công việc. Các thực hành QTNNL thúc đẩy động lực thường bao gồm đánh 

giá hiệu suất, lương thưởng, công nhận thành tích và các cơ chế khuyến khích nhân viên 

đóng góp cho tổ chức. Ling & Amponstira (2021), cho rằng hệ thống động lực trong 

QTNNL bao gồm các thực hành như đánh giá hiệu suất ổn định, mức lương cạnh tranh 

và các chính sách đãi ngộ nhằm gia tăng động lực làm việc của nhân viên. Tương tự, 

Kundu & Gahlawat (2018), xem các thực hành thúc đẩy động lực là thành phần quan 

trọng giúp tăng cường cam kết và hiệu suất làm việc của nhân viên.  

Cơ hội (Opportunity) đề cập đến các điều kiện và cơ chế tổ chức cho phép nhân 

viên vận dụng năng lực và động lực của mình vào công việc. Các thực hành QTNNL tạo 

cơ hội thường bao gồm trao quyền, tham gia ra quyết định, làm việc nhóm và chia sẻ thông 

tin. Theo Kundu & Gahlawat (2018), các thực hành tạo cơ hội giúp nhân viên tham gia 

nhiều hơn vào hoạt động tổ chức và tăng khả năng đóng góp vào hiệu quả tổ chức. Ling & 

Amponstira (2021), cũng cho rằng cơ hội tham gia là điều kiện quan trọng giúp nhân viên 

phát huy năng lực và duy trì sự gắn kết với tổ chức. Ngoài ra, Van Waeyenberg & Decramer 

(2018), nhấn mạnh rằng cơ hội còn phản ánh mức độ tổ chức tạo điều kiện để nhà quản 

lý và nhân viên thực hiện hiệu quả các vai trò nhân sự của mình, khi thiếu cơ hội hoặc 

xuất hiện xung đột vai trò, hiệu quả triển khai QTNNL có thể bị suy giảm.  

2.2.1.3. Cơ chế tác động của lý thuyết năng lực, động lực, cơ hội đối với hiệu suất làm việc 

Cơ chế hoạt động của lý thuyết AMO dựa trên lập luận rằng các thực hành 

QTNNL ảnh hưởng đến hiệu suất nhân viên thông qua tác động của chúng lên ba chiều 

kích năng lực, động lực và cơ hội. Theo Appelbaum & cộng sự (2000), hiệu suất nhân 

viên sẽ được cải thiện khi tổ chức đồng thời phát triển kỹ năng, thúc đẩy động lực và tạo 

điều kiện để nhân viên tham gia vào công việc. Quan điểm này cũng được khẳng định 

trong nghiên cứu của Kundu & Gahlawat (2018), khi các tác giả cho rằng hiệu quả của 

hệ thống QTNNL phụ thuộc vào mức độ tổ chức có thể triển khai đồng bộ các thực hành 

nâng cao năng lực, thúc đẩy động lực và tạo cơ hội cho nhân viên.  

Tương tự, Ling & Amponstira (2021), cho rằng ba thành phần của AMO có 

mối quan hệ bổ trợ lẫn nhau, nhân viên chỉ có thể đạt hiệu suất cao khi họ có đủ năng lực 

để thực hiện công việc, có động lực để nỗ lực và có cơ hội để vận dụng năng lực của mình 



62 

trong tổ chức. Vì vậy, AMO được xem là cơ sở lý thuyết quan trọng để giải thích cơ chế 

tác động của các thực hành QTNNL đến hành vi và hiệu suất làm việc của nhân viên. 

2.2.1.4. Các nghiên cứu ứng dụng lý thuyết năng lực, động lực, cơ hội trong quản trị 

nguồn nhân lực và hiệu suất làm việc của giảng viên 

Một số nghiên cứu thực nghiệm đã trực tiếp vận dụng mô hình AMO để giải thích 

tác động của QTNNL đối với hiệu quả tổ chức và hiệu suất cá nhân. Kundu & Gahlawat 

(2018), cho thấy các thực hành QTNNL theo định hướng AMO có ảnh hưởng tích cực 

đến cam kết cảm xúc và hiệu quả tổ chức tại Ấn Độ. Trong lĩnh vực giáo dục, Bouwmans 

& cộng sự (2019), cũng chứng minh rằng các thực hành QTNNL định hướng nhóm như 

phát triển nhóm, đánh giá nhóm và hỗ trợ làm việc nhóm có liên hệ tích cực với đổi mới 

và hiệu quả hoạt động của nhóm trong bối cảnh giáo dục nghề nghiệp. Những kết quả 

này cho thấy logic AMO có khả năng giải thích khá tốt vai trò của các thực hành nhân 

sự đối với hiệu suất và đổi mới trong môi trường giáo dục. Cùng với đó, trong bối cảnh 

GDĐH tại Việt Nam, Nguyễn Hoàng Sơn & cộng sự (2025), đã vận dụng trực tiếp lý 

thuyết AMO để phân tích mối quan hệ giữa thực tiễn QTNNL và hiệu quả công việc của 

giảng viên. Kết quả cho thấy đào tạo và phát triển, phần thưởng và quyền tự chủ đều có 

tác động tích cực đến hiệu quả công việc của giảng viên, đồng thời, phần thưởng cũng 

có tác động đến đào tạo và phát triển. Kết quả này củng cố lập luận rằng hiệu suất của 

giảng viên có thể được nâng cao thông qua ba nhóm yếu tố AMO: năng lực thông qua 

đào tạo, động lực thông qua phần thưởng và môi trường làm việc tích cực, cơ hội thông 

qua quyền tự chủ trong công việc.  

Bên cạnh mối quan hệ trực tiếp giữa QTNNL và hiệu suất, một số nghiên cứu 

còn cho thấy vai trò của CSTT như một cơ chế trung gian quan trọng. Cabrera & Cabrera 

(2005), cho rằng các thực hành QTNNL có thể thúc đẩy hành vi CSTT thông qua việc 

xây dựng môi trường hợp tác và hỗ trợ trao đổi thông tin trong tổ chức. Tương tự, 

Minbaeva (2005), cho rằng các thực hành nhân sự có ảnh hưởng đến cả khả năng và 

động lực chia sẻ tri thức của nhân viên. Trong bối cảnh giáo dục đại học, Naeem & cộng 

sự (2019) ghi nhận rằng các thực hành QTNNL có liên hệ tích cực với hành vi CSTT 

của giảng viên. Đồng thời, CSTT cũng được xem là yếu tố có liên hệ tích cực với hiệu 

suất và đổi mới tổ chức (Henttonen & cộng sự., 2016). Những kết quả này hàm ý rằng 

tác động của QTNNL đối với hiệu suất có thể diễn ra gián tiếp thông qua việc thúc đẩy 

trao đổi và lan tỏa tri thức trong tổ chức. 

Trong những năm gần đây, cùng với sự phát triển của chuyển đổi số, logic AMO 

tiếp tục được mở rộng sang lĩnh vực QTNNLS. Các nghiên cứu cho thấy công nghệ số 

ngày càng được tích hợp vào các hoạt động nhân sự như tuyển dụng, đào tạo, quản lý 
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hiệu suất và giao tiếp nội bộ (Bondarouk & Ruël, 2009; Meijerink & cộng sự., 2021). 

Trên cơ sở đó, Atiyah & Turki (2024), cho rằng QTNNLS có ảnh hưởng tích cực đến 

khả năng thích ứng và đổi mới của tổ chức thông qua vai trò của vốn nhân lực. Hussein 

& Jaaffar (2024), cũng ghi nhận rằng các thực hành QTNNLĐT có thể ảnh hưởng đến 

hiệu suất nghiên cứu thông qua vai trò trung gian của niềm tin vào tổ chức, trong khi 

Katou (2013), nhấn mạnh rằng nhận thức về công bằng và niềm tin tổ chức có liên hệ 

với phản ứng tích cực của nhân viên đối với hệ thống QTNNL. 

Không chỉ dừng lại ở việc khẳng định vai trò của AMO trong mối quan hệ giữa 

QTNNL và hiệu suất, các nghiên cứu gần đây còn cho thấy cần xem xét sự tương tác 

giữa các thành phần năng lực, động lực và cơ hội thay vì chỉ tiếp cận theo hướng tuyến 

tính trực tiếp. Tổng quan của Bos-Nehles & cộng sự (2023) đối với 104 nghiên cứu định 

lượng cho thấy năng lực và động lực thường đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ 

giữa các thực hành QTNNL và hiệu suất, trong khi cơ hội thường được xem như điều 

kiện bối cảnh giúp chuyển hóa năng lực và động lực thành kết quả thực hiện công việc. 

Các tác giả cũng chỉ ra rằng các nghiên cứu AMO hiện nay còn thiếu sự thống nhất trong 

khái niệm hóa và đo lường, đồng thời chưa chú trọng đầy đủ đến các mô hình đa cấp độ 

và cơ chế tương tác giữa các thành phần AMO.  

Trong bối cảnh chuyển đổi số GDĐH, Kurniawan & Pawirosumarto (2026), tiếp 

tục mở rộng logic AMO bằng cách tích hợp TAM để giải thích hiệu suất giảng dạy trong 

môi trường số. Nghiên cứu cho thấy thích ứng số của GV phản ánh khía cạnh năng lực, 

trong khi cam kết số đóng vai trò như cơ chế động lực giúp chuyển hóa năng lực số 

thành HSGD bền vững. Kết quả này cho thấy năng lực CN đơn thuần chưa đủ để tạo ra 

HSGD nếu thiếu sự gắn kết tâm lý và môi trường hỗ trợ từ tổ chức. 

Nhìn chung, các nghiên cứu trước đây cho thấy lý thuyết AMO và logic AMO 

cung cấp nền tảng phù hợp để giải thích tác động của các thực hành QTNNL và 

QTNNLS đến HSLV thông qua các cơ chế như CSTT, sự gắn kết và NTVTC. Tuy 

nhiên, các nghiên cứu kết hợp đồng thời QTNNLS, CSTT, NTVTC và HSLV của GV 

trong bối cảnh GDĐH tại Việt Nam vẫn còn hạn chế. Đây là khoảng trống nghiên cứu 

quan trọng mà luận án hướng tới bổ sung.  

2.2.2. Lý thuyết công bằng tổ chức  

2.2.2.1. Nguồn gốc và sự phát triển của lý thuyết công bằng tổ chức 

Lý thuyết công bằng tổ chức (Organizational Justice Theory - OJT) bắt nguồn từ 

lý thuyết công bằng (Equity Theory) do J. Stacy Adams phát triển vào những năm 1960. 

Theo Adams (1963, 1965), nhân viên đánh giá mức độ công bằng trong tổ chức thông 
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qua việc so sánh tỷ lệ giữa những đóng góp của bản thân (inputs) và phần thưởng nhận 

được (outputs) với tỷ lệ tương ứng của người khác. Khi nhận thấy sự mất cân bằng trong 

tỷ lệ này, nhân viên sẽ trải qua trạng thái căng thẳng tâm lý và có xu hướng điều chỉnh 

thái độ hoặc hành vi nhằm khôi phục sự công bằng. 

 Ban đầu, lý thuyết của Adams chủ yếu tập trung vào công bằng phân phối, tức là công 

bằng trong kết quả mà người lao động nhận được (Adams,1965). Tuy nhiên, các nghiên cứu 

tiếp theo cho rằng nhân viên không chỉ quan tâm đến kết quả cuối cùng mà còn chú ý đến 

công bằng của quá trình ra quyết định (Thibaut & Walker, 1975; Leventhal, 1980). 

 Trên cơ sở đó, Thibaut & Walker (1975), đã phát triển khái niệm công bằng thủ 

tục, nhấn mạnh sự công bằng của các quy trình và thủ tục được sử dụng để đưa ra quyết 

định phân phối. Tiếp theo, Leventhal (1980), mở rộng lý thuyết này bằng cách đề xuất 

các tiêu chí đánh giá tính công bằng của thủ tục, bao gồm tính nhất quán, tính chính xác, 

sự không thiên vị, khả năng điều chỉnh sai sót và tính đại diện của các bên liên quan. 

Sau đó, Greenberg (1987, 1993), tiếp tục hoàn thiện lý thuyết công bằng trong tổ 

chức bằng việc phân biệt công bằng cấu trúc và công bằng xã hội. Đồng thời, ông đề 

xuất khái niệm công bằng tương tác, đề cập đến chất lượng đối xử giữa các cá nhân 

trong quá trình thực hiện các thủ tục tổ chức. 

Một đóng góp quan trọng khác đến từ Colquitt & cộng sự (2001), thông qua 

nghiên cứu phân tích về 25 năm nghiên cứu công bằng tổ chức. Nhóm tác giả đề xuất 

mô hình bốn thành phần của công bằng tổ chức gồm: (1) công bằng phân phối 

(distributive justice), (2) công bằng thủ tục (procedural justice), (3) công bằng giữa các 

cá nhân (interpersonal justice), và (4) công bằng thông tin (informational justice). Kết 

quả nghiên cứu cho thấy bốn thành phần này tuy có liên hệ với nhau nhưng là các khái 

niệm riêng biệt và có tác động khác nhau đến thái độ và hành vi của nhân viên. 

Trên nền tảng đó, Folger & Cropanzano (1998, 2001), phát triển Lý thuyết công 

bằng trong tổ chức như một khung lý thuyết tích hợp, kết hợp các quan điểm về công 

bằng phân phối, thủ tục và tương tác. Các tác giả cho rằng nhận thức công bằng không 

chỉ liên quan đến sự so sánh kết quả mà còn phản ánh cách nhân viên đánh giá các quy 

trình quản trị và mối quan hệ xã hội trong tổ chức. 

Nhìn chung, lý thuyết công bằng tổ chức đã phát triển từ cách tiếp cận tập trung 

vào công bằng phân phối sang cách tiếp cận đa chiều, bao gồm công bằng phân phối, 

công bằng thủ tục, công bằng giữa các cá nhân và công bằng thông tin. Sự phát triển này 

giúp mở rộng khả năng giải thích của lý thuyết trong nghiên cứu về thái độ, hành vi và 

hiệu suất của nhân viên trong tổ chức. 
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2.2.2.2. Các thành phần của công bằng tổ chức 

 Như ở đoạn trên đã nói, lý thuyết công bằng tổ chức là một cấu trúc đa chiều, 

trong đó các thành phần công bằng có liên hệ với nhau nhưng vẫn tạo ra những tác động 

khác biệt đến thái độ và hành vi của nhân viên (Colquitt, 2001; Colquitt & cộng sự., 

2001; Rupp & cộng sự., 2017). Lý thuyết này bao gồm 4 thành phần, cụ thể như sau:  

Thành phần thứ nhất là công bằng phân phối (distributive justice), phản ánh 

mức độ công bằng của các kết quả mà nhân viên nhận được như lương thưởng, phúc lợi, 

cơ hội thăng tiến hoặc đánh giá thành tích. Thành phần này có nền tảng từ lý thuyết công 

bằng của Adams, theo đó nhân viên so sánh tỷ lệ giữa đóng góp và kết quả của bản thân 

với người khác để xác định liệu họ có được đối xử công bằng hay không (Adams, 1965). 

Các nghiên cứu meta-analysis cho thấy công bằng phân phối thường có liên hệ mạnh 

với sự hài lòng về kết quả, sự hài lòng với lương thưởng và ý định nghỉ việc (Colquitt 

& cộng sự., 2001; Viswesvaran & Ones, 2002). 

Thành phần thứ hai là công bằng thủ tục (procedural justice), đề cập đến mức 

độ công bằng của các quy trình được sử dụng để đưa ra quyết định trong tổ chức. Theo 

Leventhal (1980), một thủ tục được xem là công bằng khi bảo đảm tính nhất quán, không 

thiên vị, chính xác, có khả năng sửa sai và có sự đại diện của các bên liên quan. Các 

nghiên cứu sau đó cho thấy công bằng thủ tục có vai trò quan trọng trong việc hình thành 

niềm tin vào tổ chức, cam kết tổ chức và sự chấp nhận các quyết định, đặc biệt trong 

trường hợp kết quả nhận được không hoàn toàn thuận lợi cho nhân viên (Brockner & 

Wiesenfeld, 1996; Colquitt & cộng sự., 2001). 

Thành phần thứ ba là công bằng giữa các cá nhân (interpersonal justice), phản 

ánh việc nhân viên có được đối xử bằng sự tôn trọng, lịch sự và phẩm giá trong quá trình 

thực hiện các quyết định tổ chức hay không. Bies và Moag (1986) cho rằng chất lượng 

tương tác giữa người quản lý và nhân viên là một phần quan trọng trong nhận thức công 

bằng, bởi nhân viên không chỉ quan tâm đến “quyết định là gì” mà còn quan tâm đến 

“họ được đối xử như thế nào” khi quyết định đó được truyền đạt. Colquitt (2001) cũng 

xác nhận công bằng giữa các cá nhân là một thành phần riêng biệt trong cấu trúc công 

bằng tổ chức. 

Thành phần thứ tư là công bằng thông tin (informational justice), thể hiện mức 

độ đầy đủ, trung thực và hợp lý của các thông tin giải thích cho những quyết định trong 

tổ chức. Khi tổ chức cung cấp thông tin rõ ràng và giải thích thỏa đáng về lý do của các 

quyết định, nhân viên có xu hướng đánh giá tổ chức minh bạch và đáng tin cậy hơn 

(Greenberg, 1993; Colquitt, 2001). Nghiên cứu meta-analysis của Shaw, Wild và 
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Colquitt (2003) cũng cho thấy các lời giải thích hợp lý có thể làm giảm phản ứng tiêu 

cực của nhân viên đối với các quyết định bất lợi. 

2.2.2.3. Cơ chế tác động của công bằng tổ chức đến thái độ và hành vi nhân viên 

Các nghiên cứu cho rằng công bằng tổ chức không chỉ ảnh hưởng trực tiếp đến 

thái độ và hành vi của nhân viên mà còn tác động thông qua các cơ chế tâm lý và xã hội 

khác nhau như trao đổi xã hội, niềm tin, giảm bất định và phản ứng cảm xúc (Colquitt 

& cộng sự., 2001; Colquitt & Zipay, 2015).  

Cơ chế trao đổi xã hội: Theo lý thuyết trao đổi xã hội, mối quan hệ giữa nhân 

viên và tổ chức không chỉ dựa trên các trao đổi kinh tế chính thức mà còn bao gồm các 

nghĩa vụ xã hội mang tính lâu dài và có tính qua lại (Blau, 1964). Trong bối cảnh đó, 

nhận thức công bằng được xem là tín hiệu quan trọng giúp nhân viên đánh giá mức độ 

đáng tin cậy của tổ chức và cấp trên trong quá trình trao đổi xã hội. Masterson & cộng 

sự (2000) cho rằng nhân viên trong tổ chức tồn tại đồng thời hai quan hệ trao đổi, bao 

gồm quan hệ trao đổi với tổ chức và quan hệ trao đổi với người quản lý trực tiếp. Dựa 

trên logic này, công bằng thủ tục thường ảnh hưởng đến phản ứng của nhân viên đối với 

tổ chức, trong khi công bằng tương tác thường ảnh hưởng đến phản ứng hướng đến 

người quản lý trực tiếp.  

Các nghiên cứu tổng hợp cũng cho thấy các khía cạnh công bằng tổ chức có mối 

liên hệ đáng kể với nhiều kết quả quan trọng như sự hài lòng công việc, cam kết tổ chức, 

hành vi công dân tổ chức và hiệu suất làm việc của nhân viên (Colquitt & cộng sự., 

2001). Khi nhân viên cảm nhận được sự công bằng trong các quyết định và quá trình 

quản trị, họ có xu hướng gia tăng hợp tác, sẵn sàng đóng góp và duy trì các hành vi tích 

cực đối với tổ chức.  

Cơ chế niềm tin: Niềm tin được xem là một trong những kết quả quan trọng 

thường được nghiên cứu trong mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và hành vi nhân 

viên. Colquitt & cộng sự (2001) cho thấy công bằng tổ chức có mối liên hệ đáng kể với 

niềm tin của nhân viên đối với tổ chức và cấp trên, đặc biệt là công bằng thủ tục và công 

bằng tương tác. 

Tiếp đó, Colquitt & cộng sự (2012) cho rằng niềm tin có thể đóng vai trò trung 

gian trong mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và HSLV thông qua hai cơ chế chính. 

Thứ nhất, niềm tin có thể làm sâu sắc hơn quan hệ trao đổi xã hội giữa nhân viên với tổ 

chức và cấp trên. Thứ hai, niềm tin giúp giảm cảm giác bất định trong môi trường làm 

việc (uncertainty reducer), từ đó tạo điều kiện để nhân viên yên tâm hợp tác và đầu tư 

nỗ lực vào công việc.  
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Cơ chế giảm bất định: Các nghiên cứu về lý thuyết kinh nghiệm công bằng 

(fairness heuristic theory) và lý thuyết quản lý sự bất định (uncertainty management 

theory) cho rằng công bằng tổ chức có vai trò quan trọng trong việc giúp nhân viên giảm 

cảm giác không chắc chắn trong môi trường làm việc. Trong nhiều tình huống, nhân 

viên không có đầy đủ thông tin để đánh giá liệu tổ chức hoặc cấp trên có đáng tin cậy 

hay không, do đó họ thường sử dụng nhận thức công bằng như một tín hiệu để định 

hướng niềm tin và phản ứng của mình đối với tổ chức (Van den Bos, 2001).  

Theo Van den Bos & Lind (2002), khi con người rơi vào các tình huống có tính 

bất định, họ có xu hướng quan tâm nhiều hơn đến vấn đề công bằng vì công bằng giúp 

họ cảm thấy môi trường xung quanh trở nên ổn định và có thể dự đoán hơn. Các tác giả 

cho rằng công bằng không chỉ giúp nhân viên đánh giá mức độ đáng tin cậy của tổ chức 

và cấp trên mà còn hỗ trợ họ quản lý những phản ứng tâm lý phát sinh từ sự bất định 

trong môi trường làm việc.  

Tiếp đó, Lind & Van den Bos (2002), cho rằng tác động của công bằng thường 

trở nên rõ nét hơn trong các bối cảnh có mức độ bất định cao, bởi khi thiếu thông tin 

đầy đủ, nhân viên có xu hướng sử dụng nhận thức công bằng như một tín hiệu để đánh 

giá mức độ ổn định và đáng tin cậy của môi trường tổ chức. Khi nhân viên nhận thấy 

các quyết định và quy trình quản trị được thực hiện công bằng, họ có xu hướng cảm thấy 

yên tâm hơn, giảm lo ngại về rủi ro và sẵn sàng hợp tác với tổ chức. Cách lý giải này 

cũng phù hợp với Colquitt & cộng sự (2001), khi công bằng tổ chức được chứng minh 

có liên hệ với nhiều thái độ và hành vi tích cực của người lao động. 

Cơ chế cảm xúc: Bên cạnh các cơ chế nhận thức và trao đổi xã hội, phản ứng cảm 

xúc cũng là một hướng giải thích quan trọng cho mối quan hệ giữa công bằng tổ chức 

và hành vi nhân viên. Theo Colquitt & Zipay (2015), các trải nghiệm công bằng hoặc 

bất công có thể tạo ra những phản ứng cảm xúc khác nhau, từ đó ảnh hưởng đến thái độ 

và hành vi của nhân viên trong tổ chức. Cách tiếp cận phù hợp với kết quả của Colquitt 

& cộng sự (2013), khi các tác giả cho thấy cảm xúc tích cực và cảm xúc tiêu cực có thể 

đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa công bằng tổ chức với hiệu suất nhiệm 

vụ, hành vi công dân tổ chức và hành vi phản tác dụng. Theo đó, khi nhân viên cảm 

nhận được sự công bằng, họ có xu hướng hình thành cảm xúc tích cực, ngược lại khi 

nhận thức bất công có thể dẫn đến các phản ứng cảm xúc tiêu cực. 

Từ các lập luận trên có thể thấy rằng công bằng tổ chức ảnh hưởng đến thái độ 

và hành vi của nhân viên thông qua nhiều cơ chế tâm lý và xã hội khác nhau như trao 

đổi xã hội, hình thành niềm tin, giảm bất định và phản ứng cảm xúc. Các cơ chế này 

giúp giải thích cách nhận thức công bằng thúc đẩy các kết quả tích cực trong tổ chức 
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như cam kết tổ chức, hành vi công dân tổ chức và hiệu suất làm việc (Colquitt & cộng 

sự., 2001). 

2.2.2.4. Các nghiên cứu ứng dụng lý thuyết công bằng tổ chức trong giáo dục đại học 

Lý thuyết công bằng tổ chức được sử dụng rộng rãi trong các nghiên cứu về hành 

vi tổ chức nhằm giải thích thái độ và hành vi của nhân viên trong môi trường làm việc 

(Colquitt & cộng sự., 2001). Trong lĩnh vực giáo dục đại học, nhiều nghiên cứu đã vận 

dụng lý thuyết này để xem xét mối quan hệ giữa nhận thức công bằng của giảng viên 

với các kết quả như sự hài lòng công việc, cam kết tổ chức, niềm tin tổ chức, chia sẻ tri 

thức và hành vi đổi mới. 

Các nghiên cứu ban đầu chủ yếu tập trung vào mối quan hệ giữa công bằng tổ 

chức và thái độ làm việc của giảng viên. Hoy & Tarter (2004), cho rằng nhận thức 

về sự công bằng trong môi trường giáo dục có liên hệ với niềm tin và sự hợp tác 

trong tổ chức giáo dục. Hassan (2002), cũng ghi nhận rằng nhận thức công bằng trong 

các hoạt động quản trị có liên hệ tích cực với sự hài lòng công việc và cam kết tổ 

chức của giảng viên. 

Trong những năm gần đây, một số nghiên cứu mở rộng hướng tiếp cận này sang 

các hành vi tri thức và đổi mới trong giáo dục đại học. Lin & Shin (2021), cho thấy công 

bằng tổ chức có tác động tích cực đến niềm tin tổ chức và hành vi đổi mới của giảng 

viên đại học thể thao Trung Quốc. Nghiên cứu cũng ghi nhận rằng công bằng phân phối 

và công bằng tương tác có tác động tích cực đến hành vi chia sẻ tri thức, trong khi công 

bằng thủ tục không có tác động có ý nghĩa thống kê đến chia sẻ tri thức. 

Trong lĩnh vực quản trị tri thức, Naeem & cộng sự (2019), ghi nhận rằng các thực 

hành QTNNL có liên hệ tích cực với hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên thông qua 

vai trò trung gian của cam kết tình cảm và niềm tin dựa trên cảm xúc. Kết quả này cho 

thấy cam kết tình cảm và niềm tin dựa trên cảm xúc có thể đóng vai trò quan trọng trong 

việc thúc đẩy hành vi chia sẻ tri thức của giảng viên.  

Bên cạnh đó, nhiều nghiên cứu cũng xem công bằng tổ chức là tiền đề quan trọng 

của niềm tin tổ chức. Dirks & Ferrin (2002), cho rằng niềm tin tổ chức có liên hệ tích 

cực với sự hài lòng công việc, cam kết tổ chức và hiệu suất làm việc của nhân viên. Tuy 

nhiên, nghiên cứu này được thực hiện trong bối cảnh tổ chức nói chung, không riêng 

lĩnh vực giáo dục đại học. 

Trong bối cảnh chuyển đổi số, các nghiên cứu kết hợp công bằng tổ chức với 

QTNNLS trong GDĐH vẫn còn tương đối hạn chế. Bondarouk & Ruël (2009), cho rằng 

việc ứng dụng công nghệ số trong QTNNL có thể góp phần tăng tính minh bạch và tính 
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nhất quán trong các hoạt động quản trị nhân sự. Meijerink & cộng sự (2021), cũng cho 

rằng các nền tảng QTNNLS có thể ảnh hưởng đến cách nhân viên đánh giá chất lượng 

và hệ thống QTNNL trong tổ chức. 

Mặc dù đã có các nghiên cứu về công bằng tổ chức trong giáo dục đại học, tuy 

nhiên các nghiên cứu hiện nay chủ yếu xem xét riêng lẻ mối quan hệ giữa công bằng tổ 

chức với niềm tin tổ chức, chia sẻ tri thức hoặc hành vi đổi mới của giảng viên. Các 

nghiên cứu tích hợp đồng thời QTNNLS, công bằng tổ chức, chia sẻ tri thức, niềm tin 

tổ chức và HSLV của giảng viên trong bối cảnh đại học số vẫn còn hạn chế. Đồng thời, 

các nghiên cứu trong bối cảnh GDĐH tại các quốc gia đang phát triển, đặc biệt là Việt 

Nam, còn tương đối ít. Vì vậy, việc tiếp tục vận dụng lý thuyết công bằng tổ chức để 

giải thích cơ chế tác động của QTNNLS đến hiệu suất giảng viên thông qua vai trò trung 

gian của chia sẻ tri thức và niềm tin tổ chức được xem là cần thiết. 

2.2.3. Tích hợp lý thuyết năng lực, động lực, cơ hội và Công bằng tổ chức trong 

nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực số và hiệu suất làm việc của giảng viên 

2.2.3.1. Tích hợo giữa lý thuyết năng lực, động lực, cơ hội và lý thuyết công bằng trong tổ 

chức trong nghiên cứu 

Lý thuyết AMO và lý thuyết công bằng trong tổ chức cung cấp hai hướng tiếp 

cận bổ sung để giải thích ảnh hưởng của QTNNLS đến HSLV của giảng viên đại học. 

Theo lý thuyết AMO, HSLV của cá nhân chịu ảnh hưởng bởi ba điều kiện cơ bản: năng 

lực, động lực và cơ hội thực hiện công việc. Cách tiếp cận này được phát triển từ các 

nghiên cứu nền tảng về HSLV và hệ thống làm việc hiệu suất cao, trong đó nhấn mạnh 

rằng các thực hành QTNNL có thể cải thiện kết quả làm việc thông qua việc nâng cao 

năng lực, khuyến khích động lực và mở rộng cơ hội tham gia của người lao động 

(Blumberg & Pringle, 1982; Bailey, 1993; Appelbaum & cộng sự, 2000; Boxall & 

Purcell, 2003, 2011). 

Trong bối cảnh QTNNLS, logic AMO cho phép giải thích cách các thực hành như 

tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển số, cũng như quản lý hiệu suất số có thể 

hỗ trợ giảng viên tiếp cận thông tin, phát triển kỹ năng, nhận phản hồi và tham gia hiệu 

quả hơn vào các hoạt động chuyên môn. Các nghiên cứu trước cũng cho thấy các thực 

hành QTNNL theo định hướng AMO có liên hệ với năng lực, động lực, cơ hội tham gia 

và hiệu suất của người lao động (Beltrán-Martín & cộng sự, 2018; Obeidat & cộng sự, 

2016). Trong bối cảnh GDĐH Việt Nam, Pham-Thai & cộng sự (2023), cũng cho thấy 

các thực hành làm việc hiệu suất cao có liên quan đến kết quả làm việc của giảng viên, 

qua đó cung cấp cơ sở thực nghiệm gần với bối cảnh nghiên cứu này. 
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Tuy nhiên, AMO chủ yếu giải thích các điều kiện chức năng mà hệ thống 

QTNNL tạo ra, trong khi chưa làm rõ đầy đủ yếu tố cảm nhận của người lao động đối 

với quá trình triển khai các thực hành đó. Vì vậy, lý thuyết công bằng trong tổ chức 

được sử dụng để bổ sung cho AMO. Lý thuyết công bằng trong tổ chức cho rằng phản 

ứng của người lao động đối với các quyết định quản trị không chỉ phụ thuộc vào kết quả 

họ nhận được, mà còn phụ thuộc vào mức độ công bằng của quy trình, cách thức đối xử 

và chất lượng thông tin được cung cấp trong quá trình ra quyết định (Adams, 1963, 

1965; Greenberg, 1987, 1993; Colquitt & cộng sự, 2001). Đối với các hoạt động 

QTNNLS, điều này có nghĩa là các hệ thống số trong tuyển dụng, đào tạo, đánh giá hay 

phản hồi chỉ có thể phát huy hiệu quả khi giảng viên cảm nhận được sự minh bạch, nhất 

quán và tôn trọng trong quá trình triển khai. 

Do đó, trong mô hình nghiên cứu, lý thuyết AMO giúp giải thích QTNNLS 

tạo ra những điều kiện nào để nâng cao HSLV, còn lý thuyết công bằng trong tổ chức 

giúp giải thích vì sao cảm nhận công bằng, minh bạch và đáng tin cậy trong quá trình 

triển khai QTNNLS lại có ý nghĩa đối với hành vi và kết quả làm việc của giảng viên. 

Cách tích hợp này phù hợp với quan điểm cho rằng tác động của QTNNL không chỉ 

nằm ở bản thân các thực hành, mà còn phụ thuộc vào cách người lao động diễn giải 

và phản ứng với các thực hành đó (Ehrnrooth & cộng sự, 2012; Bos-Nehles & cộng 

sự, 2013). 

2.2.3.3. Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức và niềm tin vào tổ chức trong nghiên cứu 

Chia sẻ tri thức là một cơ chế quan trọng giúp giải thích cách QTNNLS có thể 

chuyển hóa thành hiệu suất làm việc của giảng viên. Từ góc độ AMO, các THQTNNL 

có thể thúc đẩy chia sẻ tri thức bằng cách nâng cao năng lực chuyên môn, tạo động lực hợp 

tác và mở rộng cơ hội tương tác giữa các thành viên trong tổ chức. Naqshbandi & cộng sự 

(2023), cho thấy các thực hành nhân sự theo định hướng AMO có vai trò trong việc thúc 

đẩy CSTT và phát triển văn hóa tổ chức học tập. Tương tự, Andreeva & Sergeeva (2016), 

nhấn mạnh rằng các thực hành nhân sự có thể ảnh hưởng đến cả động lực và hành vi CSTT, 

mặc dù tác động này không phải lúc nào cũng tuyến tính hoặc đơn giản. 

Trong bối cảnh giảng viên đại học, CSTT có ý nghĩa đặc biệt quan trọng vì hoạt 

động giảng dạy và nghiên cứu đều phụ thuộc nhiều vào trao đổi học thuật, kinh nghiệm 

chuyên môn và hợp tác giữa đồng nghiệp. Nghiên cứu của Bouwmans & cộng sự (2019), 

cho thấy các thực hành nhân sự định hướng nhóm có thể thúc đẩy HSLV của GV thông 

qua cam kết nhóm và xử lý thông tin, qua đó gợi ý vai trò quan trọng của trao đổi tri 

thức trong môi trường giáo dục. Các thực hành QTNNLS như nền tảng đào tạo trực 

tuyến, hệ thống quản lý học liệu, công cụ phản hồi số và kênh truyền thông nội bộ có 
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thể tạo điều kiện thuận lợi hơn cho giảng viên chia sẻ học liệu, kinh nghiệm giảng dạy, 

phương pháp nghiên cứu và cơ hội hợp tác.  Lập luận này phù hợp với cách tiếp cận 

AMO, theo đó các thực hành nhân sự có thể thúc đẩy CSTT thông qua việc nâng cao 

năng lực, động lực và cơ hội tham gia của người lao động (Naqshbandi & cộng sự, 2023; 

Andreeva & Sergeeva, 2016). Tuy nhiên, các công cụ số này chỉ phát huy tác dụng khi 

giảng viên có đủ năng lực sử dụng, có động lực tham gia và có cơ hội tương tác chuyên 

môn thường xuyên. Điều này phù hợp với bằng chứng cho thấy các năng lực, động lực 

và cơ hội tham gia đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các gói thực hành 

nhân sự và hiệu suất cá nhân (Beltrán-Martín & cộng sự., 2018). 

Từ góc độ công bằng trong tổ chức, CSTT cũng có thể được xem là một hành vi 

tự nguyện chịu ảnh hưởng bởi cảm nhận của người lao động về sự công bằng trong tổ 

chức. Khi các quyết định liên quan đến đào tạo, đánh giá, ghi nhận thành tích và phân 

bổ cơ hội nghề nghiệp được thực hiện công bằng, người lao động có xu hướng đáp lại 

bằng các thái độ và hành vi tích cực hơn. Các nghiên cứu về công bằng tổ chức cho thấy 

cảm nhận công bằng có liên hệ với nhiều kết quả làm việc như hiệu suất nhiệm vụ, hiệu 

suất bối cảnh, cam kết và các hành vi tích cực trong tổ chức (Colquitt & cộng sự, 2001; 

Devonish & Greenidge, 2010; Swalhi & cộng sự, 2017). Vì vậy, trong mô hình nghiên 

cứu này, CSTT được xem là cơ chế hành vi giúp kết nối QTNNLS với HSGD và HSNC 

của giảng viên. 

NTVTC là cơ chế trung gian thứ hai trong mô hình nghiên cứu. Theo lý thuyết 

công bằng trong tổ chức, cảm nhận công bằng có thể góp phần hình thành niềm tin vì 

người lao động sử dụng các tín hiệu về công bằng để đánh giá mức độ đáng tin cậy của 

tổ chức và nhà quản lý. Colquitt & cộng sự (2012), cho rằng niềm tin có thể giải thích 

mối quan hệ giữa công bằng và hiệu suất thông qua hai cơ chế: làm sâu sắc hơn quan hệ 

trao đổi xã hội và giảm bớt sự bất định trong tổ chức. Cách tiếp cận này phù hợp với bối 

cảnh QTNNLS, bởi việc số hóa các hoạt động nhân sự có thể tạo ra cảm giác thuận tiện 

và minh bạch, nhưng cũng có thể làm gia tăng lo ngại nếu giảng viên không hiểu rõ cách 

dữ liệu được sử dụng hoặc cảm thấy thiếu công bằng trong đánh giá và phân bổ cơ hội. 

Từ góc độ AMO, niềm tin vào tổ chức có thể được xem là điều kiện tâm lý hỗ 

trợ việc chuyển hóa các thực hành QTNNLS thành hành vi và kết quả làm việc tích cực. 

Khi giảng viên tin rằng tổ chức triển khai các hệ thống số nhằm hỗ trợ phát triển chuyên 

môn, nâng cao công bằng và cải thiện hiệu quả quản trị, họ có xu hướng chấp nhận, sử 

dụng và khai thác các hệ thống này tích cực hơn. Các nghiên cứu về niềm tin trong tổ 

chức cũng cho thấy niềm tin là một yếu tố quan trọng trong việc thúc đẩy hợp tác, trao 

đổi và kết quả làm việc (Mayer & cộng sự, 1995; Lee & cộng sự, 2020). Do đó, trong 
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mô hình nghiên cứu, NTVTC được xem là cơ chế tâm lý giúp giải thích tại sao QTNNLS 

có thể ảnh hưởng đến HSLV của giảng viên. 

2.2.3.3. Giải thích tác động đến hiệu suất giảng dạy và hiệu suất nghiên cứu 

Việc phân tách hiệu suất làm việc của giảng viên thành HSGD và HSNC là cần 

thiết, bởi hai loại hiệu suất này phản ánh các yêu cầu công việc khác nhau trong môi 

trường đại học. Trong khi HSGD gắn với năng lực sư phạm, thiết kế học liệu, tổ chức 

lớp học, tương tác với sinh viên và cải tiến phương pháp giảng dạy. Thì HSNC lại gắn 

nhiều hơn với năng lực chuyên môn, phương pháp nghiên cứu, công bố khoa học và hợp 

tác học thuật. Cách tiếp cận này phù hợp với các nghiên cứu trong bối cảnh GDĐH, khi 

hiệu quả làm việc của giảng viên thường được xem xét thông qua các nhiệm vụ giảng 

dạy và nghiên cứu với đặc điểm, yêu cầu và điều kiện thực hiện khác nhau (Aparna & 

cộng sự, 2023; Pham-Thai & cộng sự, 2023). 

Từ góc độ AMO, hiệu suất giảng dạy có thể được cải thiện khi giảng viên có đủ 

năng lực thực hiện hoạt động giảng dạy, có động lực cải tiến chất lượng giảng dạy và có 

cơ hội tiếp cận các nguồn lực hỗ trợ phù hợp. Các nghiên cứu về AMO cho thấy các 

thực hành QTNNL có thể tác động đến HS thông qua việc nâng cao năng lực, động lực 

và cơ hội tham gia của người lao động (Appelbaum & cộng sự, 2000; Beltrán-Martín & 

cộng sự, 2018; Obeidat & cộng sự, 2016). Trong bối cảnh QTNNLS, các hoạt động như 

đào tạo số, hội nhập số và quản lý hiệu suất số có thể hỗ trợ giảng viên phát triển năng 

lực sử dụng công nghệ trong giảng dạy, tiếp cận học liệu, nhận phản hồi và tham gia các 

chương trình phát triển nghề nghiệp phù hợp. Tuy nhiên, đây là cơ sở lý luận và bằng 

chứng gián tiếp, bởi các nghiên cứu hiện có chủ yếu kiểm định các thực hành nhân sự 

hoặc hệ thống làm việc hiệu suất cao, chưa phải lúc nào cũng kiểm định trực tiếp các 

thực hành QTNNLS trong bối cảnh giảng viên đại học. 

Trong khi đó, HSNC đòi hỏi năng lực chuyên môn sâu, kỹ năng phương pháp nghiên 

cứu, khả năng phát triển ý tưởng, hợp tác học thuật và động lực công bố trong dài hạn. Các 

thực hành QTNNLS có thể hỗ trợ hiệu suất nghiên cứu thông qua tuyển dụng giảng viên có 

năng lực nghiên cứu, đào tạo kỹ năng nghiên cứu, hỗ trợ tiếp cận dữ liệu, công cụ phân tích 

và mạng lưới hợp tác học thuật. Các nghiên cứu trong bối cảnh học thuật cho thấy các thực 

hành làm việc hiệu suất cao có thể liên hệ với hiệu quả làm việc của giảng viên, nhưng tác 

động này cần được xem xét trong mối quan hệ với điều kiện hỗ trợ, khối lượng công việc 

và bối cảnh tổ chức cụ thể (Aparna & cộng sự, 2023; Pham-Thai & cộng sự, 2023). 

Từ góc độ công bằng trong tổ chức, các khía cạnh công bằng khác nhau có thể 

ảnh hưởng đến HSGD và HSNC thông qua những cơ chế khác nhau. Công bằng trong 

đánh giá, phản hồi và ghi nhận thành tích có thể ảnh hưởng trực tiếp đến động lực cải 
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thiện giảng dạy. Trong khi đó, công bằng trong phân bổ nguồn lực, cơ hội nghiên cứu, 

hỗ trợ học thuật và tiêu chí công bố có thể ảnh hưởng đến mức độ đầu tư của giảng viên 

vào hoạt động nghiên cứu. Devonish & Greenidge (2010), cho thấy công bằng tổ chức 

có liên hệ với hiệu suất nhiệm vụ và hiệu suất bối cảnh, trong khi Lipponen & cộng sự 

(2010) cung cấp bằng chứng rằng nhận thức công bằng ở cấp đơn vị có thể dự báo hiệu 

suất học thuật được đánh giá từ bên ngoài. Những kết quả này cho thấy công bằng tổ 

chức là một nền tảng quan trọng để giải thích hiệu suất trong môi trường học thuật. 

CSTT và NTVTC cũng có thể tác động đến hai loại hiệu suất này theo những 

cách khác nhau. Đối với HSGD, CSTT giúp GV tiếp cận nhanh hơn với kinh nghiệm sư 

phạm, học liệu, phương pháp đánh giá và cách xử lý tình huống lớp học. Đối với HSNC, 

CSTT có tác động dài hạn hơn thông qua trao đổi ý tưởng, phương pháp nghiên cứu, 

kinh nghiệm công bố và cơ hội hợp tác. Bên cạnh đó, NTVTC giúp GV yên tâm đầu tư 

nỗ lực vào cả giảng dạy và nghiên cứu, đặc biệt khi họ tin rằng các chính sách đánh giá, 

ghi nhận và hỗ trợ của tổ chức được thực hiện công bằng và nhất quán (Colquitt & cộng 

sự, 2012; Mayer & cộng sự, 1995). 

Tóm lại, sự tích hợp giữa lý thuyết AMO và lý thuyết công bằng trong tổ chức 

tạo ra cơ sở lý thuyết phù hợp để giải thích ảnh hưởng của QTNNLS đến HSLV của GV 

đại học. Lý thuyết AMO làm rõ cách các thực hành QTNNLS có thể nâng cao năng lực, 

động lực và cơ hội thực hiện công việc của GV. Trong khi đó, lý thuyết công bằng trong tổ 

chức giúp giải thích vai trò của cảm nhận công bằng, minh bạch và nhất quán trong việc 

hình thành niềm tin vào tổ chức và thúc đẩy các hành vi tích cực như CSTT. Trên cơ sở đó, 

mô hình nghiên cứu không xem QTNNLS như một yếu tố công nghệ đơn thuần, mà tiếp 

cận QTNNLS như một hệ thống quản trị có tác động đến hành vi và kết quả làm việc thông 

qua các cơ chế tâm lý - xã hội trong tổ chức. Cách tiếp cận này phù hợp với bối cảnh GDĐH, 

nơi hiệu suất của GV không chỉ phụ thuộc vào công cụ quản trị số, mà còn phụ thuộc vào 

cảm nhận công bằng, NTVTC, sự hợp tác học thuật và mức độ CSTT giữa các GV.  

Trong mô hình nghiên cứu của LA, lý thuyết công bằng tổ chức không được sử 

dụng để giải thích toàn bộ tác động của QTNNLS đến HSLV, mà chủ yếu làm rõ cơ chế 

tâm lý - tổ chức thông qua NTVTC. Các quy trình nhân sự số như đánh giá hiệu suất, 

phản hồi, đào tạo, ghi nhận thành tích và phân bổ cơ hội phát triển có thể làm gia tăng 

cảm nhận của GV về sự minh bạch, nhất quán và công bằng trong quản trị. Cảm nhận 

này là cơ sở hình thành niềm tin vào tổ chức, từ đó ảnh hưởng đến thái độ, sự hợp tác 

và nỗ lực thực hiện công việc của GV. Cách tiếp cận này phù hợp với các nghiên cứu 

về công bằng tổ chức và niềm tin trong QTNNL, đồng thời bổ sung cho lý thuyết AMO 

trong việc giải thích cơ chế tác động của QTNNLS đến HSLV. 
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2.3. Mối quan hệ giữa các biến nghiên cứu 

Trước khi trình bày từng mối quan hệ giữa các biến nghiên cứu, LA nhấn mạnh 

rằng hệ thống giả thuyết được phát triển dựa trên cả bằng chứng thực nghiệm và hai 

lý thuyết nền tảng là AMO và Công bằng tổ chức. Theo logic AMO, QTNNLS có 

thể hỗ trợ GV phát triển năng lực, gia tăng động lực và mở rộng cơ hội thực hiện 

nhiệm vụ chuyên môn, qua đó gia cố các giả thuyết liên quan đến CSTT, HSGD, 

HSNC và vai trò trung gian của CSTT. Theo lý thuyết Công bằng tổ chức, các quy 

trình nhân sự số minh bạch, công bằng và nhất quán có thể củng cố NTVTC, từ đó 

ảnh hưởng đến thái độ, hành vi và HSLV của GV. Vì vậy, các giả thuyết nghiên cứu 

trong LA được gia cố bởi hai cơ chế bổ sung cho nhau: năng lực - động lực - cơ hội 

và công bằng - niềm tin. 

2.3.1. Ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực số đến chia sẻ tri thức của giảng viên  

Trên bình diện lý thuyết, QTNNLS có tiềm năng thúc đẩy CSTT trong tổ chức 

thông qua việc cải thiện hạ tầng công nghệ, đổi mới phương thức triển khai các thực 

hành nhân sự và mở rộng cơ hội tương tác giữa các thành viên. Strohmeier (2007), cho 

rằng việc ứng dụng CN trong QTNNL giúp nâng cao hiệu quả và khả năng cung cấp 

dịch vụ NS trong tổ chức. Ruël & cộng sự (2007), cũng cho thấy các hệ thống 

QTNNLĐT góp phần tăng cường khả năng tiếp cận thông tin và cải thiện hiệu quả truyền 

thông nội bộ giữa nhân viên và bộ phận NS. Bên cạnh đó, Stone & cộng sự (2015), nhấn 

mạnh rằng CNS làm thay đổi cách thức tổ chức giao tiếp, phối hợp và QTNNL trong 

môi trường làm việc hiện đại. Tương tự, Bondarouk & Brewster (2016), cho rằng các 

nền tảng CN trong QTNNL không chỉ hỗ trợ tự động hóa quy trình mà còn tạo điều kiện 

cho kết nối, phối hợp và chia sẻ thông tin giữa các thành viên trong tổ chức. Đồng thời, 

từ góc nhìn quản lý tri thức, các hệ thống quản lý tri thức và nền tảng công nghệ số có 

vai trò hỗ trợ quá trình tạo lập, lưu trữ, phân phối và ứng dụng tri thức trong tổ chức 

(Alavi & Leidner, 2001). Các công cụ truyền thông nội bộ và nền tảng cộng tác trực 

tuyến còn giúp gia tăng khả năng “hiển thị giao tiếp” (communication visibility), qua đó 

hỗ trợ nhân viên hiểu rõ hơn “ai biết gì” và “ai kết nối với ai”, từ đó tạo điều kiện cho 

trao đổi tri thức và phối hợp công việc hiệu quả hơn (Leonardi, 2014).  

Từ góc nhìn của lý thuyết AMO, các thực hành QTNNL có thể ảnh hưởng đến 

hành vi của nhân viên thông qua ba cơ chế chính gồm nâng cao năng lực thúc đẩy động 

lực và tạo cơ hội tham gia (Appelbaum & cộng sự., 2000; Boxall & Purcell, 2003). Kế 

thừa lập luận này, nghiên cứu cho rằng QTNNLS có thể thúc đẩy CSTT của GV thông 

qua việc phát triển năng lực số, gia tăng động lực CSTT và mở rộng cơ hội tương tác, 

cộng tác trên nền tảng CN. 
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Trước hết, QTNNLS có thể góp phần nâng cao năng lực của GV thông qua các 

hoạt động đào tạo số, học tập trực tuyến và hỗ trợ tiếp cận nguồn tri thức trên nền tảng 

công nghệ. Minbaeva (2005), cho rằng các thực hành QTNNL như tuyển dụng, đào tạo, 

đánh giá, thăng tiến và đãi ngộ có thể thúc đẩy chuyển giao tri thức khi chúng nâng cao 

năng lực và động lực của người tiếp nhận tri thức. Tương tự, Le & Ha (2024) cho thấy 

các thực hành QTNNL định hướng tri thức giúp hình thành kỹ năng, thái độ và hành vi 

cần thiết cho quá trình tạo lập và chia sẻ tri thức trong tổ chức. Trên cơ sở đó, có thể suy 

luận rằng trong bối cảnh GDĐH, các thực hành QTNNLS như đào tạo trực tuyến, phát 

triển kỹ năng số, hệ thống quản lý học tập (LMS) và các nền tảng số hỗ trợ chuyên môn 

có thể tạo điều kiện để GV nâng cao năng lực chuyên môn, khả năng sử dụng CN và 

khả năng tham gia vào các hoạt động CSTT và nghiên cứu khoa học.  

Thứ hai, QTNNLS có thể tạo động lực cho hành vi CSTT thông qua các cơ chế 

đánh giá, ghi nhận thành tích và phản hồi minh bạch trên nền tảng số. Theo Le & Ha 

(2024), các thực hành QTNNL định hướng tri thức có vai trò thúc đẩy hành vi CSTT 

thông qua việc khuyến khích nhân viên tham gia vào các hoạt động tri thức và đổi mới. 

Law & cộng sự (2017), cũng cho rằng hành vi CSTT chịu ảnh hưởng đồng thời bởi động 

lực nội tại và động lực bên ngoài. Trong đó các cơ chế ghi nhận, khen thưởng và phản 

hồi có thể thúc đẩy nhân viên tích cực tham gia CSTT trong tổ chức. Dưới góc độ công 

bằng tổ chức, Colquitt & cộng sự (2001), cho rằng nhận thức về sự công bằng trong các 

quy trình quản trị, đánh giá và tương tác tổ chức có ảnh hưởng đáng kể đến thái độ và 

hành vi của nhân viên. Vì vậy, khi hệ thống QTNNLS được triển khai minh bạch, nhất 

quán và bảo đảm sự công bằng trong ghi nhận đóng góp về nghiên cứu khoa học, GV 

có thể cảm thấy được tôn trọng và có động lực hơn trong việc chia sẻ kinh nghiệm, tài 

liệu và tri thức nghiên cứu với đồng nghiệp.  

Thứ ba, QTNNLS có thể tạo ra cơ hội cho CSTT thông qua các nền tảng số hỗ 

trợ giao tiếp, cộng tác và lưu trữ tri thức. Theo Alavi & Leidner (2001), công nghệ thông 

tin và hệ thống quản lý tri thức đóng vai trò quan trọng trong việc hỗ trợ chia sẻ và ứng 

dụng tri thức trong tổ chức. Leonardi (2014), cũng cho rằng các nền tảng truyền thông 

xã hội nội bộ có thể giúp tăng cường kết nối, hỗ trợ trao đổi thông tin và giảm trùng lặp 

tri thức giữa các thành viên. Trên cơ sở đó, có thể lập luận rằng các công cụ số như cổng 

thông tin nội bộ, hệ thống quản lý tri thức, nền tảng cộng tác trực tuyến và các công cụ 

truyền thông nội bộ có thể tạo điều kiện thuận lợi để giảng viên kết nối, trao đổi tài liệu 

và chia sẻ kinh nghiệm chuyên môn vượt qua rào cản không gian và thời gian.  

Bên cạnh cơ chế AMO, lý thuyết công bằng tổ chức cũng cung cấp cơ sở giải thích 

quan trọng cho mối quan hệ giữa QTNNLS và CSTT. Theo Colquitt & cộng sự (2001), 
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khi nhân viên cảm nhận được sự công bằng trong các hoạt động quản trị, họ có xu hướng 

hình thành thái độ tích cực và gia tăng hành vi hợp tác trong tổ chức. Trong bối cảnh 

QTNNLS, nếu các hệ thống số bảo đảm tính minh bạch, khả năng tiếp cận thông tin công 

bằng và cơ chế hỗ trợ phù hợp, giảng viên có thể cảm nhận tích cực hơn về tổ chức và sẵn 

sàng chia sẻ tri thức với đồng nghiệp. Ngược lại, nếu quá trình số hóa tạo ra cảm nhận 

thiếu minh bạch hoặc thiếu hỗ trợ, mức độ hợp tác và chia sẻ tri thức có thể bị hạn chế.  

Các nghiên cứu thực nghiệm trước đây cũng cung cấp bằng chứng gián tiếp cho 

mối quan hệ này. Minbaeva (2005), cho thấy các thực hành QTNNL có thể thúc đẩy 

chuyển giao tri thức trong tổ chức thông qua việc nâng cao năng lực và động lực của 

nhân viên. Le & Ha (2024), xác nhận vai trò trung gian của CSTT trong mối quan hệ 

giữa QTNNL định hướng tri thức và hiệu quả đổi mới của tổ chức. Ngoài ra, các nghiên 

cứu về quản lý tri thức và công nghệ số cũng nhấn mạnh rằng môi trường công nghệ hỗ 

trợ giao tiếp, cộng tác và truy cập tri thức có vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy hành 

vi CSTT trong tổ chức (Alavi & Leidner, 2001; Leonardi, 2014). Mặc dù các nghiên 

cứu trên chưa tập trung trực tiếp vào bối cảnh GV đại học và QTNNLS, chúng cung cấp 

cơ sở lý thuyết và thực nghiệm quan trọng để kỳ vọng rằng QTNNLS có thể thúc đẩy 

CSTT trong môi trường GDĐH. 

Bên cạnh đó, các nghiên cứu về QTNNL và quản lý tri thức cũng cho thấy những 

thực hành nhân sự hỗ trợ hợp tác, niềm tin, trao quyền và sự tham gia của nhân viên có 

liên hệ tích cực với trao đổi tri thức và kết quả đổi mới của tổ chức (Collins & Smith, 

2006; Minbaeva, 2005; López-Cabrales & cộng sự., 2009). Trên cơ sở đó, có thể lập 

luận rằng QTNNLS không tự động tạo ra CSTT, nhưng có thể làm mạnh lên các điều 

kiện tổ chức thuận lợi cho CSTT, đặc biệt khi CN được tích hợp với cơ chế khuyến 

khích phù hợp và văn hóa minh bạch, hợp tác. 

Tuy nhiên, tác động của QTNNLS đến CSTT cũng phụ thuộc đáng kể vào cách thức 

triển khai trong thực tiễn. Nếu tổ chức chỉ số hóa quy trình nhân sự một cách hình thức mà 

không gắn với thiết kế công việc, cơ chế khuyến khích và sự hỗ trợ từ lãnh đạo, hiệu quả 

đối với CSTT có thể bị hạn chế. Ngược lại, khi QTNNLS được triển khai đồng bộ với các 

chính sách thúc đẩy học hỏi, phản hồi và cộng tác liên đơn vị, tác động tích cực đến CSTT 

có thể trở nên rõ rệt hơn.  

Theo logic AMO, QTNNLS có thể mở rộng cơ hội và năng lực trao đổi tri thức 

của GV thông qua các nền tảng đào tạo, phản hồi, quản lý hiệu suất và truyền thông nội 

bộ số. Khi GV có nhiều điều kiện hơn để tiếp cận thông tin, học liệu, kinh nghiệm 

chuyên môn và nguồn lực học thuật, hành vi CSTT có khả năng được thúc đẩy. Vì vậy, 

mối quan hệ giữa QTNNLS và CSTT không chỉ phản ánh tác động của công nghệ, mà 
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còn thể hiện cơ chế AMO trong việc tạo điều kiện cho hành vi trao đổi tri thức trong 

môi trường GDĐH.Từ các lập luận trên, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H1: QTNNLS có tác động tích cực đến CSTT của GV. 

2.3.2. Ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực số đến niềm tin vào tổ chức của giảng viên 

Lý thuyết công bằng tổ chức cung cấp cơ sở phù hợp để giải thích mối quan hệ 

giữa QTNNLS và NTVTC của GV. Greenberg (1987), cho rằng nhận thức của nhân 

viên về sự công bằng trong tổ chức có vai trò quan trọng trong việc hình thành thái độ 

và phản ứng hành vi đối với tổ chức. Kế thừa quan điểm này, Colquitt & cộng sự (2001), 

xác định công bằng tổ chức bao gồm bốn thành phần gồm công bằng phân phối, công 

bằng thủ tục, công bằng giữa các cá nhân và công bằng thông tin. Nghiên cứu của 

Colquitt & cộng sự (2001), cũng cho thấy các cảm nhận công bằng có mối liên hệ tích 

cực với thái độ, hành vi và sự gắn kết của nhân viên trong tổ chức. Tương tự, Tremblay 

& cộng sự (2010), cho rằng các thực hành QTNNL có thể ảnh hưởng đến niềm tin của 

nhân viên thông qua việc nâng cao cảm nhận về công bằng thủ tục và sự hỗ trợ từ tổ 

chức. Kết quả này gợi ý rằng khi QTNNLS được triển khai theo hướng minh bạch và 

nhất quán, các hệ thống số có thể góp phần củng cố cảm nhận công bằng và từ đó gia 

tăng NTVTC của GV. 

Dưới góc nhìn của lý thuyết công bằng tổ chức, QTNNLS có thể ảnh hưởng đến 

NTVTC thông qua việc làm gia tăng cảm nhận về công bằng thủ tục và công bằng 

thông tin trong tổ chức. Các hệ thống số giúp chuẩn hóa quy trình tuyển dụng, đánh 

giá hiệu suất, đào tạo và truyền thông nội bộ, từ đó làm giảm sự phụ thuộc vào đánh 

giá cảm tính và tăng tính nhất quán trong thực thi các chính sách nhân sự. Theo cơ chế 

giảm bất định của lý thuyết công bằng tổ chức, khi nhân viên nhận thức rằng các quy 

trình quản trị được thực hiện rõ ràng, ổn định và có thể dự đoán, họ có xu hướng cảm 

thấy môi trường làm việc đáng tin cậy hơn (Van den Bos, 2001; Lind & Van den Bos, 

2002). Trong bối cảnh chuyển đổi số, điều này đặc biệt quan trọng vì CN có thể làm 

gia tăng cảm giác bất định nếu quá trình triển khai thiếu minh bạch hoặc thiếu hỗ trợ. 

Vì vậy, QTNNLS có thể góp phần củng cố NTVTC thông qua việc tạo ra các quy trình 

quản trị rõ ràng, giảm cảm nhận thiên vị và nâng cao mức độ tin cậy trong các tương 

tác tổ chức. Bowen & Ostroff (2004), cho rằng hiệu quả của hệ thống QTNNL phụ 

thuộc đáng kể vào mức độ rõ ràng, nhất quán và khả năng tạo đồng thuận trong quá 

trình triển khai các thực hành quản trị. Theo quan điểm này, khi các hệ thống QTNNLS 

giúp chuẩn hóa quy trình, tăng tính minh bạch và làm cho thông điệp quản trị trở nên 

dễ hiểu hơn, GV có thể hình thành nhận thức ổn định hơn về tổ chức, qua đó góp phần 

củng cố NTVTC. 
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Các nghiên cứu hiện có cũng cho thấy QTNNLS có tiềm năng thúc đẩy niềm 

tin của người lao động vào tổ chức, đặc biệt khi các thực hành số giúp chuẩn hóa quy 

trình, tăng khả năng tiếp cận thông tin và làm cho trải nghiệm NS trở nên nhất quán 

hơn. Trong bối cảnh GDĐH, mặc dù bằng chứng thực nghiệm trực tiếp còn hạn chế, 

nghiên cứu của Öztürk & Karahançer (2021), cho thấy thái độ tích cực của nhân viên 

đối với các ứng dụng QTNNLĐT có quan hệ thuận chiều với NTVTC tại Đại học Siirt. 

Kết quả này hàm ý rằng khi các công cụ QTNNLĐT được tiếp nhận như những phương 

tiện hỗ trợ công việc hữu ích, minh bạch và dễ sử dụng, chúng có thể góp phần củng 

cố nhận thức tích cực của nhân viên về tổ chức. Theo hướng tương tự, Iqbal & cộng 

sự (2019), cho thấy QTNNLĐT có tác động tích cực đến niềm tin vô nhân xưng 

(impersonal trust) của nhân viên thông qua việc cải thiện tính nhất quán và khả năng 

tiếp cận thông tin trong các hoạt động quản trị. Nghiên cứu này cho thấy các hệ thống 

nhân sự số không chỉ hỗ trợ hiệu quả vận hành mà còn có thể góp phần hình thành 

niềm tin của nhân viên đối với cơ chế quản trị của tổ chức. 

Ở mức độ cụ thể hơn về cơ chế tác động, Davarpanah & Mohamed (2020), cho 

thấy trong quá trình triển khai hệ thống thông tin nhân sự tại một cơ sở GDĐH ở 

Malaysia, niềm tin dựa trên thể chế đóng vai trò quan trọng đối với sự hài lòng của người 

dùng và lợi ích mà họ cảm nhận từ hệ thống. Kết quả này gợi ý rằng hiệu quả của các 

nền tảng nhân sự số không chỉ phụ thuộc vào khía cạnh kỹ thuật mà còn gắn với việc 

người sử dụng có cảm nhận môi trường triển khai là ổn định, đáng tin cậy và có bảo đảm 

hay không. Theo hướng đó, tác động của QTNNLS đến NTVTC có thể được lý giải 

thông qua khả năng của hệ thống trong việc tạo lập môi trường làm việc có cấu trúc rõ 

ràng, giảm bất định và nâng cao mức độ tin cậy trong các tương tác quản trị. 

Bên cạnh các bằng chứng trực tiếp từ QTNNLĐT và hệ thống thông tin nhân sự 

(Human Resource Information System - HRIS), một số nghiên cứu về số hóa tổ 

chức cũng cung cấp cơ sở bổ trợ cho lập luận này. Lau & Höyng (2023), chỉ ra rằng 

niềm tin của nhân viên vào ban quản lý trong quá trình số hóa chịu ảnh hưởng bởi 

tầm nhìn số của tổ chức, chất lượng quan hệ giữa lãnh đạo và nhân viên, cũng như 

cảm nhận về chính trị tổ chức. Mặc dù nghiên cứu này không khảo sát trực tiếp các 

thực hành QTNNLS, kết quả nghiên cứu cho thấy niềm tin trong bối cảnh chuyển 

đổi số không hình thành một cách tự phát mà được nuôi dưỡng thông qua sự rõ ràng 

về định hướng, tính công bằng trong tổ chức và chất lượng tương tác quản lý. Từ 

góc nhìn này, QTNNLS chỉ thực sự có khả năng làm gia tăng niềm tin khi được 

triển khai trong một môi trường quản trị nhất quán, có khả năng giải trình và có 

định hướng rõ ràng. 
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Ngoài ra, nghiên cứu của Khdir & Ali (2024), tại Đại học Salahaddin cho thấy 

QTNNL có mối quan hệ tích cực với NTVTC, đồng thời nhấn mạnh vai trò của tính 

minh bạch trong việc áp dụng các chính sách đối với đội ngũ giảng viên. Mặc dù nghiên 

cứu này không tập trung trực tiếp vào QTNNLS, kết quả nghiên cứu vẫn củng cố luận 

điểm rằng niềm tin của giảng viên vào tổ chức được hình thành từ những trải nghiệm 

quản trị công bằng, rõ ràng và nhất quán. Trên cơ sở đó, có thể lập luận rằng QTNNLS 

sẽ có nhiều khả năng củng cố NTVTC nếu các công cụ số không chỉ nâng cao hiệu quả 

vận hành mà còn góp phần bảo đảm tính minh bạch, khả năng giải trình và sự công bằng 

trong quản trị nhân sự. 

Trong bối cảnh GDĐH, Hussein & Jaaffar (2024), cho thấy các thực hành 

QTNNLĐT có ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất của đội ngũ học thuật thông qua vai trò 

trung gian của niềm tin. Kết quả này cung cấp thêm bằng chứng rằng niềm tin có thể là 

cơ chế quan trọng giải thích tác động của các thực hành QTNNLS đối với kết quả tổ 

chức trong môi trường đại học 

Cuối cùng, nghiên cứu của Hima & cộng sự (2025), tại các trường đại học Algeria 

cho thấy NTVTC có thể đóng vai trò trung gian trong mối liên hệ giữa các tác động của 

các thực hành QTNNLS và sự gắn kết của nhân viên. Mặc dù nghiên cứu này chưa xem 

xét trực tiếp hiệu suất làm việc của giảng viên, kết quả nghiên cứu vẫn cung cấp thêm bằng 

chứng cho vai trò của niềm tin trong bối cảnh số hóa quản trị nhân sự. Nhìn chung, các 

nghiên cứu hiện có cho thấy QTNNLS có khả năng thúc đẩy NTVTC thông qua việc tạo ra 

các quy trình quản trị minh bạch, nhất quán và dễ dự đoán hơn. Tuy nhiên, bằng chứng 

thực nghiệm trực tiếp trong bối cảnh GDĐH vẫn còn hạn chế và cần tiếp tục được kiểm 

định trong các nghiên cứu tiếp theo.  

Từ góc độ lý thuyết Công bằng tổ chức, các quy trình QTNNLS nếu được thiết 

kế minh bạch, nhất quán và có khả năng phản hồi kịp thời sẽ giúp GV cảm nhận rõ hơn 

về sự công bằng trong quản trị của nhà trường. Cảm nhận này là cơ sở quan trọng để 

hình thành NTVTC. Do đó, tác động của QTNNLS đến NTVTC được lý giải chủ yếu 

thông qua cơ chế công bằng - minh bạch - niềm tin. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất 

giả thuyết sau: 

 Giả thuyết H2:  QTNNLS có tác động tích cực đến NTVTC của GV. 

2.3.3. Ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực số đến hiệu suất làm việc của giảng viên 

Trong bối cảnh giáo dục đại học, QTNNLS không chỉ giúp chuẩn hóa các quy 

trình hành chính mà còn tạo điều kiện để GV tiếp cận thông tin nhanh hơn, tham gia các 

hoạt động phát triển chuyên môn linh hoạt hơn và nhận phản hồi công việc kịp thời hơn. 
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Trên bình diện thực nghiệm, nhiều nghiên cứu gần đây cho thấy QTNNLS có ảnh hưởng 

tích cực đến HSLV của đội ngũ học thuật. Shaikh & Shar (2023), cho thấy các thực hành 

QTNNLĐT có mối liên hệ tích cực với HS của GV tại các cơ sở GDĐH ở Sindh, trong 

đó đào tạo số và tuyển chọn số là những thành phần có tác động nổi bật. Tương tự, 

Hussein & Jaaffar (2024), cũng khẳng định QTNNLĐT có tác động tích cực đến HS của 

nhân viên học thuật. Ở góc độ cơ chế tác động, Ahmad & cộng sự (2025), chỉ ra rằng 

QTNNLS có thể nâng cao HSGV thông qua cam kết tổ chức. Trong khi Tariq & cộng 

sự (2025), trong nghiên cứu tại các cơ sở GDĐH ở Sindh đã báo cáo rằng chuyển đổi số 

trong quản trị nhân lực có tác động dương đáng kể đến HS của GV, với mức độ phù hợp 

giữa nhiệm vụ và công nghệ đóng vai trò điều tiết quan trọng. Nghiên cứu này cũng chỉ 

ra rằng tự hiệu quả số của GV đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này, cho thấy 

QTNNLS không chỉ tác động trực tiếp mà còn thông qua việc nâng cao năng lực số của 

đội ngũ GV. 

Bên cạnh đó, Ismail & cộng sự (2022), trong nghiên cứu tại Jordan đã xác nhận 

rằng việc sử dụng hệ thống thông tin nguồn nhân lực hiệu quả góp phần nâng cao năng 

suất của GV và hiệu quả tổ chức, đặc biệt khi có sự ủng hộ của lãnh đạo, đào tạo liên 

tục và điều kiện thuận lợi về cơ sở hạ tầng công nghệ. Và Midiwo (2016), cũng cho 

thấy việc số hóa quản trị nhân lực góp phần nâng cao hiệu quả tổ chức và HSLV của 

nhân viên thông qua chuẩn hóa quy trình, cải thiện khả năng xử lý thông tin và hỗ trợ 

ra quyết định. 

Từ các kết quả trên, có thể lập luận rằng QTNNLS cải thiện HSGV thông qua 

nhiều cơ chế bổ trợ lẫn nhau. Thứ nhất, các nền tảng số giúp giảm tải các công việc hành 

chính, từ đó cho phép GV dành nhiều thời gian hơn cho giảng dạy, nghiên cứu và phục 

vụ học thuật. Thứ hai, các hệ thống nhân sự số làm tăng tính minh bạch và nhất quán 

trong các hoạt động như tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và phát triển nghề nghiệp, giúp 

GV hiểu rõ hơn các kỳ vọng công việc và định hướng cải thiện HS. Thứ ba, QTNNLS 

tạo ra môi trường làm việc có cấu trúc hơn, tăng khả năng tiếp cận nguồn lực và củng 

cố cảm nhận được hỗ trợ từ tổ chức (Kumar & Singh, 2025). Do đó, có cơ sở để khẳng 

định rằng QTNNLS có ảnh hưởng tích cực đến HSLV của GV trong các cơ sở giáo dục 

đại học.  

Về mặt lý thuyết, mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV có thể được giải 

thích chủ yếu thông qua logic AMO. Theo đó, QTNNLS tạo điều kiện để GV nâng cao 

năng lực chuyên môn và năng lực số, gia tăng động lực thực hiện nhiệm vụ thông qua 

phản hồi, ghi nhận và quản lý hiệu suất số, đồng thời mở rộng cơ hội tiếp cận nguồn lực, 

thông tin và hợp tác học thuật. Bên cạnh đó, lý thuyết Công bằng tổ chức giúp giải thích 
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cách các quy trình nhân sự số minh bạch, nhất quán và dễ truy vết có thể làm tăng cảm 

nhận công bằng của GV, qua đó thúc đẩy thái độ và hành vi làm việc tích cực. Trên cơ 

sở kết hợp hai cơ chế này, LA tiếp tục phân tích ảnh hưởng của QTNNLS đến hai chiều 

cạnh cụ thể của HSLV là HSGD và HSNC. 

2.3.3.1. Ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực số đến hiệu suất giảng dạy của 

giảng viên 

Trong bối cảnh GDĐH hiện nay, QTNNLS có thể tác động tích cực đến HSGD 

thông qua việc số hóa các hoạt động như hoạch định nhân sự, đào tạo và phát triển, giám 

sát, phản hồi HS và truyền thông nội bộ. Trong nghiên cứu này, HSGD được xem là một 

thành phần quan trọng của HSLV của GV, phản ánh mức độ hiệu quả trong việc thiết 

kế, tổ chức và triển khai hoạt động giảng dạy nhằm đạt được mục tiêu học tập của người 

học, bao gồm chất lượng truyền đạt kiến thức, tổ chức lớp học, đánh giá kết quả học tập 

và khả năng thích ứng với yêu cầu nghề nghiệp trong môi trường GDĐH (Campbell, 

1990; Campbell & Wiernik, 2015). Trong bối cảnh chuyển đổi số GDĐH, QTNNLS 

được kỳ vọng tạo ra ảnh hưởng tích cực đối với HSGD thông qua việc số hóa và tích 

hợp các hoạt động quản trị như đào tạo và phát triển, quản lý hiệu suất, phản hồi công 

việc, truyền thông nội bộ và hỗ trợ chuyên môn trên nền tảng số. 

Dưới góc nhìn của lý thuyết AMO, QTNNLS có thể tác động đến HSGD thông 

qua ba cơ chế cốt lõi là năng lực, động lực và cơ hội thực hiện công việc (Appelbaum 

& cộng sự, 2000; Boxall & Purcell, 2022). Cụ thể, về năng lực, các hoạt động đào tạo - 

phát triển trên nền tảng số giúp GV cập nhật kỹ năng chuyên môn, sử dụng học liệu số, 

quản lý lớp học và thích ứng với môi trường giảng dạy số. Điều này phù hợp với lập 

luận của Bondarouk & Brewster (2016) về vai trò của công nghệ trong phát triển năng 

lực và hỗ trợ hiệu quả công việc, cũng như các bằng chứng về việc GV chấp nhận LMS 

và dạy học trực tuyến khi nhận thấy công nghệ hữu ích và có điều kiện kỹ thuật phù hợp 

(Khoa & cộng sự, 2020; Nguyen-Anh & cộng sự, 2023). 

Về động lực và cơ hội, QTNNLS có thể hỗ trợ HSGD thông qua quản lý hiệu 

suất, phản hồi công việc, ghi nhận thành tích, truyền thông nội bộ và các nền tảng cộng 

tác số. Khi tiêu chí đánh giá giảng dạy được minh bạch, phản hồi được cung cấp kịp thời 

và quy trình quản lý hiệu suất được vận hành nhất quán, GV có cơ sở để điều chỉnh 

phương pháp giảng dạy và chủ động cải thiện chất lượng chuyên môn. Đồng thời, các 

nền tảng số giúp GV tiếp cận nguồn lực, phối hợp chuyên môn, CSTT và tương tác học 

thuật thuận lợi hơn, qua đó mở rộng cơ hội thực hiện hoạt động giảng dạy hiệu quả trong 

môi trường số (Greenberg, 1987; Colquitt & cộng sự, 2001; Kundu & Gahlawat, 2018; 

Leonardi, 2014; Al-Kurdi & cộng sự, 2018). 
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Các nghiên cứu thực nghiệm về QTNNLS/QTNNLĐT cũng cung cấp bằng 

chứng bổ trợ cho mối quan hệ này. Ahmad & cộng sự (2025), cho thấy các thực hành 

QTNNLS như đào tạo điện tử, truyền thông điện tử, đánh giá hiệu suất điện tử và quản 

lý hiệu suất điện tử có liên hệ với hiệu suất đội ngũ học thuật thông qua cam kết tổ chức; 

Hussein & Jaaffar (2024) ghi nhận QTNNLĐT ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất đội 

ngũ học thuật thông qua niềm tin tổ chức.  

Đồng thời, từ góc độ công bằng tổ chức, các quy trình QTNNLS minh bạch, nhất 

quán và dễ truy vết có thể góp phần hình thành nhận thức tích cực của GV về tổ chức, 

qua đó thúc đẩy thái độ và hành vi làm việc tích cực hơn (Greenberg, 1987; Colquitt & 

cộng sự, 2001). 

 Mặc dù các nghiên cứu này chưa tập trung trực tiếp vào HSGD, kết quả vẫn gợi 

ý rằng QTNNLS có thể cải thiện kết quả giảng dạy khi được triển khai như một hệ thống 

hỗ trợ năng lực, động lực, cơ hội và nhận thức tích cực của GV đối với tổ chức.  

Tổng hợp các lập luận trên, QTNNLS có thể tác động đến HSGD thông qua ba 

cơ chế chính. Thứ nhất, QTNNLS hỗ trợ phát triển năng lực giảng dạy của GV thông 

qua đào tạo số, học liệu số, phản hồi và hỗ trợ chuyên môn trên nền tảng số. Thứ hai, 

QTNNLS góp phần gia tăng động lực cải thiện giảng dạy thông qua quản lý hiệu suất 

số, ghi nhận kết quả và phản hồi kịp thời. Thứ ba, QTNNLS mở rộng cơ hội để GV tiếp 

cận nguồn lực, phối hợp chuyên môn và chia sẻ kinh nghiệm giảng dạy. Đồng thời, khi 

các quy trình nhân sự số được vận hành minh bạch và nhất quán, GV có thể hình thành 

cảm nhận tích cực hơn về sự công bằng trong nhà trường, từ đó có động lực cải thiện 

chất lượng giảng dạy. Vì vậy, có cơ sở lý thuyết và thực nghiệm để kỳ vọng QTNNLS 

tác động tích cực đến HSGD của GV. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:  

Giả thuyết H3: QTNNLS có tác động tích cực đến HSGD của GV. 

2.3.3.2. Ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực số đến hiệu suất nghiên cứu của 

giảng viên  

HSNC là một phương diện cốt lõi trong HSLV của GV, phản ánh mức độ thực 

hiện các hoạt động nghiên cứu như công bố học thuật, triển khai đề tài, hợp tác nghiên 

cứu và đóng góp tri thức cho cộng đồng khoa học. Trong GDĐH, HSNC không chỉ thể 

hiện năng lực chuyên môn của GV mà còn gắn với uy tín học thuật, năng lực cạnh tranh 

và chất lượng đào tạo của cơ sở GDĐH (Nguyen, 2016; Sarrico & cộng sự, 2022). So 

với HSGD, bằng chứng trực tiếp về ảnh hưởng của QTNNLS đến HSNC còn hạn chế; 

tuy nhiên, dựa trên logic AMO và lý thuyết công bằng tổ chức, có thể lập luận rằng 

QTNNLS tạo điều kiện cải thiện HSNC thông qua phát triển năng lực nghiên cứu, củng 
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cố động lực học thuật, mở rộng cơ hội tham gia nghiên cứu và tăng tính minh bạch trong 

quản trị học thuật (Appelbaum & cộng sự, 2000; Boxall & Purcell, 2022; Greenberg, 

1987; Colquitt & cộng sự, 2001). 

Theo logic AMO, QTNNLS có thể hỗ trợ HSNC trước hết thông qua các hoạt 

động tuyển dụng, đào tạo, phát triển học thuật, quản lý hồ sơ nghiên cứu và đánh giá 

kết quả nghiên cứu trên nền tảng số. Các hệ thống này giúp GV tiếp cận thông tin khoa 

học, cập nhật phương pháp nghiên cứu, quản lý dữ liệu học thuật và phát triển năng 

lực chuyên môn liên tục. Quan điểm này phù hợp với Stone & cộng sự (2015) và 

Bondarouk & Brewster (2016), khi các tác giả cho rằng công nghệ đang làm thay đổi 

hoạt động QTNNL theo hướng hỗ trợ học tập, phát triển năng lực, quản lý dữ liệu nhân 

sự và cải thiện hiệu quả công việc. Trong môi trường đại học, điều đó hàm ý rằng các 

nền tảng số của QTNNLS có thể hỗ trợ GV nâng cao năng lực nghiên cứu thông qua 

đào tạo nghiên cứu, quản lý hồ sơ học thuật, tiếp cận cơ sở dữ liệu khoa học và chia 

sẻ nguồn lực nghiên cứu. 

Bên cạnh năng lực, QTNNLS còn có thể thúc đẩy động lực nghiên cứu thông 

qua hệ thống đánh giá hiệu suất nghiên cứu, phản hồi học thuật và ghi nhận thành tích 

trên nền tảng số. Theo Kundu & Gahlawat (2018), các THQTNNL hướng đến động lực 

có thể khuyến khích người lao động đầu tư nhiều nỗ lực hơn khi họ cảm nhận rằng đóng 

góp của mình được ghi nhận và hỗ trợ phù hợp. Trong bối cảnh nghiên cứu khoa học, các 

quy trình số hóa về đánh giá công bố, theo dõi tiến độ đề tài, ghi nhận thành tích hoặc xét 

thưởng nghiên cứu có thể làm rõ kỳ vọng của tổ chức, giảm sự mơ hồ trong đánh giá và 

củng cố động lực học thuật của GV. Từ góc độ công bằng tổ chức, khi các quy trình này 

được vận hành minh bạch, nhất quán và dễ truy vết, GV có thể hình thành nhận thức tích 

cực hơn về sự công bằng trong quản trị học thuật, từ đó gia tăng sự sẵn sàng tham gia 

và đầu tư cho hoạt động nghiên cứu (Greenberg, 1987; Colquitt & cộng sự, 2001). 

QTNNLS cũng có thể mở rộng cơ hội nghiên cứu thông qua các nền tảng CSTT, 

công cụ cộng tác học thuật và hệ thống quản trị dữ liệu nghiên cứu. Leonardi (2014), 

cho rằng công nghệ truyền thông số làm tăng tính hiển thị của giao tiếp, giúp cá nhân 

nhận biết ai biết điều gì và ai đang làm gì trong tổ chức, qua đó hỗ trợ phối hợp chuyên 

môn. Trong GDĐH, Al-Kurdi & cộng sự (2018), cũng nhấn mạnh vai trò của CSTT đối 

với hoạt động của các cơ sở GDĐH. Vì vậy, khi QTNNLS tích hợp các công cụ hỗ trợ 

trao đổi học thuật, chia sẻ dữ liệu, kết nối chuyên môn và phối hợp nghiên cứu, GV có 

thể có thêm cơ hội tham gia đề tài, hợp tác học thuật và phát triển kết quả nghiên cứu. 

Các nghiên cứu thực nghiệm hiện có cung cấp bằng chứng bổ trợ cho lập luận 

này, dù chưa hoàn toàn đo lường trực tiếp quan hệ QTNNLS và HSNC. Alqahtani & 
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cộng sự (2023), cho thấy các THQTNNL có liên hệ tích cực với HSNC của đội ngũ 

học thuật thông qua NTVTC và CSTT. Trong bối cảnh Việt Nam, Nguyen (2016) chỉ 

ra rằng năng lực QTNNL phục vụ nghiên cứu có vai trò quan trọng đối với kết quả 

nghiên cứu của trường đại học, đặc biệt thông qua tuyển dụng, phát triển đội ngũ, đánh 

giá và hỗ trợ nghiên cứu. Các nghiên cứu về QTNNLS/QTNNLĐT trong GDĐH như 

Ahmad & cộng sự (2025) và Hussein & Jaaffar (2024) cũng cho thấy các thực hành 

nhân sự số có liên hệ với hiệu suất học thuật thông qua cam kết hoặc NTVTC. Ngoài 

ra, Sun & Yoon (2025) gợi ý rằng trong bối cảnh chuyển đổi số GDĐH, sự phù hợp 

giữa công nghệ và công việc cùng năng lực số của GV có thể hỗ trợ hiệu quả thực hiện 

công việc học thuật. 

Nhìn chung, mặc dù bằng chứng trực tiếp về tác động của QTNNLS đến HSNC 

vẫn còn hạn chế, các lập luận lý thuyết và bằng chứng gần cho thấy QTNNLS có thể tạo 

điều kiện cải thiện HSNC thông qua năng lực, động lực, cơ hội và cảm nhận công bằng 

trong môi trường học thuật số. Điều này cho thấy sự cần thiết phải kiểm định trực tiếp 

mối quan hệ này trong bối cảnh GDĐH Việt Nam.  

Tổng hợp các lập luận trên, QTNNLS có thể tác động đến HSNC thông qua cơ 

chế năng lực - động lực - cơ hội và cơ chế công bằng trong quản trị học thuật. Về 

năng lực, QTNNLS hỗ trợ GV tiếp cận đào tạo nghiên cứu, dữ liệu học thuật, hồ sơ 

khoa học và nguồn lực chuyên môn. Về động lực, các hệ thống quản lý hiệu suất số, 

ghi nhận kết quả nghiên cứu và phản hồi học thuật có thể làm rõ kỳ vọng của nhà 

trường đối với hoạt động nghiên cứu khoa học. Về cơ hội, các nền tảng số có thể mở 

rộng khả năng kết nối nhóm nghiên cứu, chia sẻ dữ liệu, hợp tác học thuật và tiếp 

cận thông tin công bố. Đồng thời, khi các quy trình quản lý kết quả nghiên cứu được 

vận hành minh bạch, nhất quán và dễ truy vết, GV có thể cảm nhận rõ hơn sự công 

bằng trong đánh giá và ghi nhận thành tích nghiên cứu. Vì vậy, có cơ sở lý thuyết và 

thực nghiệm để kỳ vọng QTNNLS tác động tích cực đến HSNC của GV. Trên cơ sở 

đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H4: QTNNLS có tác động tích cực đến HSNC của GV. 

2.3.4. Ảnh hưởng của chia sẻ tri thức đến hiệu suất giảng dạy và hiệu suất nghiên 

cứu của giảng viên 

Trong môi trường đại học, GV vừa là người tiếp nhận, vừa là chủ thể tạo lập và 

lan tỏa tri thức thông qua các hoạt động giảng dạy, nghiên cứu và hợp tác học thuật (Al-

Kurdi & cộng sự, 2018). Vì vậy, trong nghiên cứu này, CSTT được kỳ vọng có ảnh hưởng 

tích cực đến cả HSGD và HSNC của GV. Về mặt lý thuyết, mối quan hệ này chủ yếu 

được giải thích theo logic AMO, trong đó CSTT giúp GV bổ sung năng lực, gia tăng động 
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lực học hỏi và mở rộng cơ hội tiếp cận tri thức chuyên môn. Đồng thời, trong môi trường 

tổ chức được cảm nhận là công bằng, minh bạch và hỗ trợ, GV có xu hướng cởi mở hơn 

trong trao đổi, hợp tác và vận dụng tri thức vào thực hiện nhiệm vụ chuyên môn. 

2.3.4.1. Ảnh hưởng của chia sẻ tri thức đến hiệu suất giảng dạy của giảng viên  

Do đặc trưng của lao động tri thức, CSTT giữa GV có thể hỗ trợ học hỏi nghề 

nghiệp, phối hợp học thuật và nâng cao năng lực thực hiện nhiệm vụ giảng dạy 

(Henttonen & cộng sự, 2016; Lin & cộng sự.,2020). Trong GDĐH, CSTT thường thể 

hiện qua trao đổi học liệu, phương pháp sư phạm, kinh nghiệm hướng dẫn sinh viên, 

phản hồi chuyên môn và các kinh nghiệm nghề nghiệp khác phục vụ hoạt động giảng 

dạy (Al - Kurdi & cộng sự.,2018). 

Về mặt lý thuyết, CSTT có thể cải thiện HSGD thông qua việc bổ sung tri thức, 

nâng cao năng lực chuyên môn và mở rộng cơ hội học hỏi giữa các GV. Theo logic 

AMO, HSLV được cải thiện khi cá nhân có năng lực, động lực và cơ hội thực hiện công 

việc phù hợp (Appelbaum & cộng sự, 2000; Boxall & Purcell, 2022). Khi GV chia sẻ 

kinh nghiệm giảng dạy, học liệu, phản hồi nghề nghiệp và cách xử lý tình huống lớp 

học, họ có thể cập nhật tri thức, cải thiện phương pháp sư phạm và nâng cao chất lượng 

giảng dạy. Đồng thời, trong môi trường tổ chức được cảm nhận là công bằng và hỗ trợ, 

GV có xu hướng cởi mở hơn trong hợp tác và CSTT, qua đó tăng cường học hỏi lẫn 

nhau và phối hợp chuyên môn (Colquitt & cộng sự, 2001; Colquitt & Zipay, 2015; Lin 

& Shin, 2021). 

Các nghiên cứu thực nghiệm cũng cho thấy CSTT có liên hệ tích cực với 

HSLV cá nhân và kết quả nghề nghiệp trong môi trường học thuật. Henttonen & cộng 

sự (2016) cho thấy CSTT giúp tăng khả năng tiếp cận tri thức, cải thiện phối hợp 

công việc và nâng cao hiệu quả giải quyết nhiệm vụ; Lin & cộng sự (2020), chỉ ra 

CSTT góp phần nâng cao HSLV của lao động tri thức thông qua hỗ trợ đồng nghiệp, 

học hỏi nghề nghiệp và gắn kết công việc. Trong GDĐH, Al-Husseini & cộng sự 

(2021), cho thấy CSTT đóng vai trò trung gian giữa lãnh đạo chuyển đổi và đổi mới 

của giảng viên; Kularajasingam & cộng sự (2022), ghi nhận CSTT của GV đại học 

có ảnh hưởng tích cực đến HSLV, đặc biệt ở các hoạt động liên quan đến giảng dạy 

đổi mới và hướng dẫn học thuật. Các kết quả gần đây của Awan & Ather (2024) và 

Ahmed (2025) cũng củng cố vai trò tích cực của CSTT đối với hiệu suất của đội ngũ 

giáo viên/giảng viên. 

Tổng hợp các lập luận trên, CSTT có thể tác động đến HSGD thông qua cơ chế 

năng lực - động lực - cơ hội. Về năng lực, việc chia sẻ học liệu, kinh nghiệm giảng dạy, 
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phương pháp sư phạm và phản hồi chuyên môn giúp GV nâng cao khả năng thiết kế, tổ 

chức và triển khai hoạt động giảng dạy. Về động lực, quá trình trao đổi tri thức với đồng 

nghiệp có thể tạo cảm hứng học hỏi, đổi mới phương pháp và cải thiện chất lượng giảng 

dạy. Về cơ hội, CSTT giúp GV tiếp cận nguồn lực chuyên môn, kinh nghiệm lớp học 

và các thực hành giảng dạy hiệu quả hơn. Do đó, CSTT có thể chuyển hóa tri thức cá 

nhân thành nguồn lực chung phục vụ hoạt động giảng dạy, qua đó góp phần nâng cao 

HSGD của GV. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H5: CSTT có tác động tích cực đến HSGD của giảng viên đại học. 

2.3.4.2. Ảnh hưởng của chia sẻ tri thức đến hiệu suất nghiên cứu của giảng viên  

Trong GDĐH, CSTT có thể hỗ trợ HSNC thông qua việc trao đổi phương pháp 

nghiên cứu, dữ liệu, phản hồi học thuật, kinh nghiệm công bố và nguồn lực nghiên 

cứu, qua đó giúp GV tiếp cận tri thức mới, nâng cao năng lực nghiên cứu và mở rộng 

hợp tác học thuật (Henttonen & cộng sự, 2016; Lin & cộng sự, 2020; Alqahtani & 

cộng sự, 2023). 

Theo logic AMO, CSTT có thể tác động đến HSNC thông qua hai cơ chế chính: 

nâng cao năng lực nghiên cứu và mở rộng cơ hội hợp tác học thuật (Appelbaum & cộng 

sự, 2000; Boxall & Purcell, 2022). Khi GV chia sẻ kinh nghiệm nghiên cứu, phản hồi 

chuyên môn và nguồn lực học thuật, họ có điều kiện cải thiện kỹ năng nghiên cứu, phát 

triển ý tưởng mới và tham gia nhiều hơn vào các mạng lưới cộng tác. Đồng thời, từ góc 

độ công bằng tổ chức, môi trường học thuật được cảm nhận là công bằng, minh bạch và 

hỗ trợ có thể thúc đẩy sự sẵn sàng chia sẻ, hợp tác và đóng góp tri thức của GV, từ đó 

tạo điều kiện để CSTT chuyển hóa thành kết quả nghiên cứu tích cực (Colquitt & cộng 

sự, 2001). 

Các bằng chứng thực nghiệm cũng củng cố lập luận này như, Alqahtani & cộng 

sự (2023), cho thấy CSTT đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các 

THQTNNL và HSNC của đội ngũ học thuật tại các trường đại học Saudi Arabia; Al-

Kurdi & cộng sự (2018), CSTT là thành tố trung tâm trong hoạt động học thuật của các 

cơ sở GDĐH, dù các kiểm định trực tiếp với kết quả nghiên cứu vẫn còn hạn chế. Ngoài 

ra, các nghiên cứu về lao động tri thức cho thấy CSTT giúp cải thiện HSLV thông qua 

học hỏi nghề nghiệp, phối hợp công việc và hỗ trợ đồng nghiệp (Henttonen & cộng sự, 

2016; Lin & cộng sự, 2020), hàm ý rằng trong môi trường đại học, CSTT có thể góp 

phần nâng cao hiệu quả thực hiện nhiệm vụ nghiên cứu.  

Tổng hợp các lập luận trên, CSTT có thể tác động đến HSNC thông qua 

việc nâng cao năng lực nghiên cứu, củng cố động lực học thuật và mở rộng cơ hội 
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hợp tác nghiên cứu. Về năng lực, GV có thể cải thiện kỹ năng nghiên cứu, phương 

pháp phân tích, năng lực viết bài và kinh nghiệm công bố thông qua trao đổi học 

thuật với đồng nghiệp. Về động lực, môi trường chia sẻ tri thức tích cực có thể 

khuyến khích GV tham gia nhiều hơn vào hoạt động nghiên cứu, đề tài và công 

bố khoa học. Về cơ hội, CSTT giúp GV tiếp cận dữ liệu, nguồn lực nghiên cứu, 

nhóm nghiên cứu, mạng lưới học thuật và cơ hội hợp tác. Vì vậy, CSTT được kỳ 

vọng góp phần nâng cao HSNC của GV đại học thông qua việc chuyển hóa tri 

thức cá nhân thành nguồn lực học thuật chung trong nhà trường. Trên cơ sở đó , 

nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H6: CSTT có tác động tích cực đến HSNC của giảng viên.  

2.3.5. Ảnh hưởng của niềm tin vào tổ chức đến hiệu suất giảng dạy và hiệu suất 

nghiên cứu của giảng viên 

Trong nghiên cứu này, NTVTC được xem là cơ chế tâm lý - tổ chức giải thích 

cách cảm nhận của GV về sự công bằng, minh bạch và hỗ trợ của nhà trường có thể thúc 

đẩy thái độ, sự hợp tác và nỗ lực làm việc tích cực. Theo lý thuyết Công bằng tổ chức, 

cơ chế này có thể ảnh hưởng đến cả HSGD và HSNC, nhưng mức độ tác động có thể 

khác nhau do giảng dạy và nghiên cứu có đặc điểm, nguồn lực và điều kiện thực hiện 

khác nhau. 

2.3.5.1. Ảnh hưởng của niềm tin vào tổ chức đến hiệu suất giảng dạy của giảng viên. 

NTVTC phản ánh mức độ giảng viên tin tưởng vào sự công bằng, minh bạch, 

năng lực quản trị và sự hỗ trợ của nhà trường đối với hoạt động nghề nghiệp của họ 

(Greenberg, 1987; Colquitt & cộng sự, 2001). Khi niềm tin vào tổ chức ở mức cao, giảng 

viên có xu hướng hình thành thái độ tích cực hơn đối với công việc, sẵn sàng hợp tác và 

đầu tư nhiều nỗ lực hơn cho các nhiệm vụ chuyên môn, trong đó có hoạt động giảng dạy 

(Dirks & Ferrin, 2002; Martono & cộng sự, 2018). 

Đối với HSGD, NTVTC có thể tạo ra nền tảng tâm lý giúp GV chủ động hơn 

trong chuẩn bị bài giảng, đổi mới phương pháp sư phạm, tương tác với sinh viên và tham 

gia các hoạt động cải tiến chất lượng đào tạo. Theo Dirks & Ferrin (2002), NTVTC có 

liên hệ tích cực với hiệu suất nhiệm vụ, hành vi vượt vai trò và thái độ nghề nghiệp của 

nhân viên. Guinot & Chiva (2019) cũng cho thấy niềm tin theo chiều dọc góp phần cải 

thiện hiệu suất thông qua tăng cường hợp tác, phối hợp công việc và động lực nghề 

nghiệp. Trong môi trường đại học, các yếu tố này đặc biệt quan trọng vì chất lượng 

giảng dạy phụ thuộc nhiều vào sự chủ động, trách nhiệm nghề nghiệp và mức độ đầu tư 

cá nhân của GV.  
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Tổng hợp các lập luận trên, NTVTC có thể tác động đến HSGD thông qua cơ chế 

công bằng - niềm tin - nỗ lực giảng dạy. Từ góc độ Công bằng tổ chức, khi GV tin rằng 

các quy trình phân công giảng dạy, đánh giá kết quả, ghi nhận thành tích, phản hồi 

chuyên môn và hỗ trợ nghề nghiệp được thực hiện minh bạch, nhất quán và công bằng, 

họ có xu hướng giảm cảm giác bất định, tăng sự gắn kết với nhà trường và chủ động 

hơn trong thực hiện nhiệm vụ giảng dạy. Niềm tin vào nhà trường vì vậy có thể khuyến 

khích GV đầu tư nhiều hơn cho chuẩn bị bài giảng, đổi mới phương pháp sư phạm, 

tương tác với sinh viên và cải thiện chất lượng đào tạo. Do đó, có cơ sở lý thuyết và thực 

nghiệm để kỳ vọng NTVTC tác động tích cực đến HSGD của GV. Trên cơ sở đó, nghiên 

cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H7: NTVTC  có tác động tích cực đến HSGD của giảng viên. 

2.3.5.2. Ảnh hưởng của niềm tin vào tổ chức đến hiệu suất nghiên cứu của giảng viên. 

HSNC là kết quả học thuật đặc thù, chịu ảnh hưởng không chỉ bởi năng lực cá 

nhân mà còn bởi động lực, cơ hội và các điều kiện tổ chức hỗ trợ nghiên cứu như đào 

tạo, tự chủ, làm việc nhóm, cơ sở dữ liệu khoa học và nguồn lực tài chính (Benítez-

Núñez & cộng sự, 2024; Perdomo-Ortiz & cộng sự, 2020). Trong bối cảnh này, NTVTC 

có thể được xem là điều kiện tâm lý - tổ chức giúp GV yên tâm đầu tư thời gian và công 

sức cho các hoạt động nghiên cứu dài hạn, duy trì cam kết học thuật và tích cực tham 

gia hợp tác nghiên cứu. 

Theo tiếp cận AMO, động lực và cơ hội là những điều kiện quan trọng để cá nhân 

chuyển hóa năng lực thành kết quả công việc (Appelbaum & cộng sự, 2000). Benítez-

Núñez & cộng sự (2024), cho thấy năng lực, động lực nội tại và cơ hội đều có liên hệ 

tích cực với HSNC của nhà nghiên cứu. Tương tự, Perdomo-Ortiz & cộng sự (2020), 

phát hiện các thực hành thúc đẩy đào tạo, tự chủ và làm việc nhóm có quan hệ tích cực 

với HSNC trong đại học. Các kết quả này gợi ý rằng khi GV tin tưởng vào sự hỗ trợ, 

quyền tự chủ và cơ hội hợp tác do nhà trường cung cấp, họ có thể có động lực mạnh hơn 

để đầu tư cho hoạt động nghiên cứu. 

Từ góc độ công bằng tổ chức, NTVTC còn gắn với nhận thức rằng các quyết định 

về phân bổ nguồn lực, đánh giá thành tích, công nhận kết quả và cơ hội nghề nghiệp 

được thực hiện công bằng, nhất quán và minh bạch. Jameel & cộng sự (2020) cho rằng 

công bằng tổ chức có khả năng ảnh hưởng đến hiệu suất của đội ngũ học thuật, bao gồm 

công bố khoa học, giảng dạy và phục vụ đại học. Ishaq & cộng sự (2020), cũng nhấn 

mạnh rằng phân bổ nguồn lực công bằng, quy trình ra quyết định hợp lý và truyền thông 

quyết định phù hợp có thể góp phần nâng cao HSNC. Mặc dù các nghiên cứu này chưa 
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kiểm định trực tiếp quan hệ NTVTC và HSNC, chúng cung cấp cơ sở để lập luận rằng 

môi trường tổ chức đáng tin cậy có thể khuyến khích GV đầu tư nhiều hơn cho nghiên 

cứu khoa học.  

Tổng hợp từ các lập luận trên, NTVTC có thể tác động đến HSNC thông qua cơ 

chế tâm lý - tổ chức, trong đó niềm tin vào sự công bằng, minh bạch và hỗ trợ của nhà 

trường có thể củng cố động lực học thuật, giảm cảm giác rủi ro khi đầu tư cho các hoạt 

động nghiên cứu dài hạn và khuyến khích GV tham gia hợp tác khoa học. Khi GV tin 

rằng các quyết định về phân bổ nguồn lực nghiên cứu, ghi nhận thành tích, đánh giá kết 

quả và cơ hội phát triển nghề nghiệp được thực hiện công bằng, họ có thể sẵn sàng đầu 

tư nhiều hơn cho nghiên cứu khoa học. Tuy nhiên, do HSNC còn phụ thuộc mạnh vào 

năng lực cá nhân, thời gian, kinh phí, cơ sở dữ liệu, nhóm nghiên cứu và mạng lưới học 

thuật, tác động của NTVTC đến HSNC cần được kiểm định thực nghiệm trong bối cảnh 

GDĐH Việt Nam. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H8: NTVTC có tác động tích cực đến HSNC của GV. 

2.3.6. Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức trong mối quan hệ giữa quản trị nguồn 

nhân lực số và hiệu suất làm việc của giảng viên 

Trong nghiên cứu này, CSTT được xem là cơ chế hành vi - tri thức giúp giải thích 

cách QTNNLS chuyển hóa thành HSLV của GV. Theo logic AMO, QTNNLS có thể 

tạo ra các điều kiện về năng lực, động lực và cơ hội thông qua đào tạo số, phản hồi số, 

quản lý hiệu suất số và truyền thông nội bộ. Tuy nhiên, các điều kiện này chỉ tạo ra giá 

trị khi GV chia sẻ, tiếp nhận và vận dụng tri thức vào hoạt động giảng dạy và nghiên 

cứu. Vì vậy, CSTT được kỳ vọng đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS với HSGD và HSNC. 

2.3.6.1. Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức trong mối quan hệ giữa quản trị nguồn 

nhân lực số và hiệu suất giảng dạy của giảng viên 

Trong bối cảnh giáo dục đại học, QTNNLS có thể hỗ trợ các hoạt động nhân sự 

thông qua các nền tảng số như đào tạo, phản hồi, quản trị hiệu suất và truyền thông nội 

bộ, qua đó tạo điều kiện thuận lợi hơn cho việc tiếp cận và chia sẻ thông tin trong tổ 

chức (Parry & Tyson, 2011; Leonardi, 2014). Theo logic AMO, các thực hành nhân sự 

chỉ có thể cải thiện hiệu suất khi góp phần nâng cao năng lực, động lực và cơ hội thực 

hiện công việc của người lao động (Appelbaum & cộng sự., 2000; Jiang & cộng sự., 

2012). Tuy nhiên, trong hoạt động giảng dạy, các điều kiện số này khó có thể trực tiếp 

chuyển hóa thành kết quả công việc nếu không đi kèm với quá trình trao đổi và vận dụng 

tri thức giữa giảng viên. 
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Các nghiên cứu về CSTT trong GDĐH cho thấy hành vi này có liên hệ với kết 

quả thực hiện công việc của GV. Al-Kurdi & cộng sự (2018), cho rằng CSTT trong 

GDĐH chịu ảnh hưởng bởi các yếu tố công nghệ, tổ chức và hành vi, đồng thời có ý 

nghĩa đối với hiệu quả hoạt động của nhà trường. Kularajasingam & cộng sự (2022), 

cũng cho thấy CSTT của giảng viên đại học có liên hệ với hiệu suất thực hiện công 

việc, trong đó năng lực đóng vai trò trung gian trong quá trình chuyển hóa tri thức 

thành kết quả công việc. Ngoài ra, Awan & Ather (2024), và Al-Husseini & cộng sự 

(2021), đều cho thấy CSTT là cơ chế giúp chuyển hóa các điều kiện tổ chức thành 

kết quả học thuật tích cực.  

Tổng hợp các lập luận trên, trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSGD, CSTT 

đóng vai trò chuyển hóa các điều kiện số do nhà trường tạo ra thành kết quả giảng dạy 

cụ thể. QTNNLS có thể hỗ trợ GV tiếp cận học liệu, phản hồi, thông tin đào tạo và kinh 

nghiệm chuyên môn; tuy nhiên, các nguồn lực này chỉ phát huy hiệu quả khi GV chia 

sẻ và vận dụng tri thức vào thiết kế học phần, đổi mới phương pháp giảng dạy, đánh giá 

người học và xử lý các tình huống sư phạm. Vì vậy, CSTT được kỳ vọng là cơ chế trung 

gian giúp giải thích tác động của QTNNLS đến HSGD của GV. Trên cơ sở đó, nghiên 

cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H9a: CSTT đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSGD của giảng viên. 

2.3.6.2. Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức trong mối quan hệ giữa quản trị nguồn 

nhân lực số và hiệu suất nghiên cứu của giảng viên.  

Dựa trên lập luận của mô hình AMO, các thực hành QTNNL được kỳ vọng cải 

thiện hiệu suất thông qua việc tạo điều kiện thuận lợi hơn cho người lao động trong quá 

trình thực hiện nhiệm vụ (Appelbaum & cộng sự., 2000). Trong môi trường đại học, 

hoạt động nghiên cứu khoa học đòi hỏi mức độ học hỏi chuyên môn liên tục, tích lũy tri 

thức và phối hợp học thuật giữa các giảng viên. Do đó, các điều kiện do QTNNLS tạo 

ra chỉ có ý nghĩa đối với hiệu suất nghiên cứu khi góp phần thúc đẩy những hành vi hỗ 

trợ thực hiện công việc, trong đó có CSTT.  

Từ góc độ lý thuyết công bằng tổ chức, nhận thức của người lao động về tính 

minh bạch trong quy trình, sự nhất quán trong cung cấp thông tin và tính công bằng 

trong tiếp cận nguồn lực có thể ảnh hưởng đến thái độ và hành vi làm việc (Greenberg, 

1993; Colquitt & cộng sự., 2001). Trong bối cảnh QTNNLS, việc số hóa các hoạt động 

quản trị có thể làm gia tăng tính minh bạch trong trao đổi thông tin, hỗ trợ tiếp cận cơ 

hội phát triển học thuật và tạo môi trường thuận lợi hơn cho phối hợp chuyên môn giữa 
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giảng viên (Parry & Tyson, 2011). Khi các điều kiện tổ chức được nhận thức là minh 

bạch và hỗ trợ, giảng viên có thể sẵn sàng hơn trong việc trao đổi kinh nghiệm chuyên 

môn, chia sẻ hiểu biết học thuật và tham gia hợp tác tri thức với đồng nghiệp. 

Các nghiên cứu về CSTT trong GDĐH cho thấy hành vi này có liên hệ với 

HSLV của GV. Theo Al-Kurdi & cộng sự (2018), CSTT trong các cơ sở GDĐH chịu 

ảnh hưởng bởi các yếu tố công nghệ, tổ chức và hành vi, đồng thời có ý nghĩa đối 

với hiệu quả hoạt động học thuật của nhà trường. Tương tự, Kularajasingam & cộng 

sự (2022) cho thấy CSTT của GV đại học có liên hệ với HSLV; trong đó, năng lực 

đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này. Kết quả này hàm ý rằng việc CSTT 

có thể giúp GV tiếp cận kinh nghiệm chuyên môn, qua đó nâng cao năng lực thực 

hiện các nhiệm vụ học thuật. 

Bên cạnh đó, Henttonen & cộng sự (2016) cho thấy CSTT có liên hệ tích cực với 

HSLV cá nhân trong khu vực công, qua đó nhấn mạnh vai trò của CSTT như một cơ 

chế hỗ trợ cá nhân thực hiện công việc hiệu quả hơn. Trong bối cảnh GDĐH, Awan & 

Ather (2024), cũng ghi nhận rằng tạo lập và CSTT là những thực hành quản lý tri thức 

có liên quan đến HSLV của GV đại học. Ngoài ra, Al-Husseini & cộng sự (2021) cho 

thấy CSTT giúp chuyển hóa tri thức ngầm của cá nhân thành tri thức rõ ràng và có thể 

sử dụng ở cấp tổ chức, từ đó thúc đẩy đổi mới trong các cơ sở GDĐH.  

Tổng hợp từ các lập luận trên, trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSNC, CSTT 

có thể đóng vai trò trung gian bằng cách chuyển hóa các nguồn lực số thành năng lực 

nghiên cứu, cơ hội hợp tác và kết quả khoa học. QTNNLS có thể giúp GV tiếp cận dữ 

liệu, thông tin học thuật, phản hồi, cơ hội đào tạo và kết nối chuyên môn; tuy nhiên, các 

điều kiện này cần được chia sẻ và sử dụng trong quá trình hình thành ý tưởng, triển khai 

đề tài, viết bài, công bố và hợp tác nghiên cứu. Vì vậy, CSTT được kỳ vọng là cơ chế 

hành vi - tri thức giúp giải thích tác động của QTNNLS đến HSNC của GV. Trên cơ sở 

đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H9b: CSTT đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSNC của giảng viên. 

2.3.7. Vai trò trung gian của niềm tin vào tổ chức trong mối quan hệ giữa quản trị 

nguồn nhân lực số và hiệu suất làm việc của giảng viên 

Trong nghiên cứu này, NTVTC được xem là cơ chế tâm lý - tổ chức giúp giải 

thích cách QTNNLS chuyển hóa thành HSLV của GV. Theo lý thuyết Công bằng tổ 

chức, khi các quy trình nhân sự số được vận hành minh bạch, nhất quán và công bằng, 

GV có xu hướng tin tưởng hơn vào nhà trường, từ đó tiếp nhận tích cực hơn các chính 
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sách, phản hồi và hỗ trợ nghề nghiệp. Vì vậy, NTVTC được kỳ vọng đóng vai trò trung 

gian trong mối quan hệ giữa QTNNLS với HSGD và HSNC. 

2.3.7.1. Vai trò trung gian của niềm tin vào tổ chức trong mối quan hệ giữa quản trị 

nguồn nhân lực số và hiệu suất giảng dạy của giảng viên 

Vai trò trung gian của NTVTC trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSGD được 

lý giải từ việc các thực hành QTNNLS không tự động chuyển hóa thành kết quả giảng 

dạy nếu GV không tin tưởng vào cách nhà trường triển khai các hệ thống này. Theo tiếp 

cận AMO, các THQTNNL có thể tạo điều kiện về năng lực, động lực và cơ hội thực 

hiện công việc (Nadeem & Rahat, 2021). Tuy nhiên, trong bối cảnh QTNNLS, việc GV 

có tiếp nhận tích cực các nền tảng đào tạo, phản hồi, quản lý hiệu suất và phát triển 

chuyên môn hay không còn phụ thuộc vào mức độ họ tin rằng các hệ thống này được 

vận hành minh bạch, hỗ trợ và có lợi cho hoạt động nghề nghiệp. 

Từ góc độ công bằng tổ chức, NTVTC có thể hình thành khi GV cảm nhận các 

quy trình nhân sự số được triển khai nhất quán, minh bạch và công bằng. Katou (2013) 

cho thấy hệ thống QTNNL, thông qua nội dung, quy trình và bầu không khí QTNNL, 

có thể ảnh hưởng đến phản ứng của nhân viên qua công bằng tổ chức và NTVTC. Theo 

đó, NTVTC đóng vai trò như cầu nối tâm lý giúp chuyển hóa các điều kiện quản trị do 

QTNNLS tạo ra thành thái độ tích cực và sự sẵn sàng đầu tư nỗ lực của GV cho hoạt 

động giảng dạy. 

Bằng chứng gần nhất cho cơ chế này là nghiên cứu của Hussein & Jaaffar (2024), 

khi các tác giả chỉ ra rằng niềm tin đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ 

giữa QTNNLĐT và hiệu suất của đội ngũ học thuật. Dù nghiên cứu này không tách 

riêng HSGD, kết quả vẫn gợi ý rằng trong môi trường GDĐH, các thực hành QTNNLS 

có thể tác động đến hiệu suất học thuật thông qua việc củng cố niềm tin của đội ngũ học 

thuật vào tổ chức.  

Tổng hợp các lập luận trên, NTVTC có thể đóng vai trò trung gian trong mối 

quan hệ giữa QTNNLS và HSGD. QTNNLS tạo ra các điều kiện hỗ trợ GV thông qua 

đào tạo số, phản hồi, quản lý hiệu suất số và phát triển chuyên môn; tuy nhiên, các điều 

kiện này chỉ phát huy hiệu quả khi GV tin tưởng vào sự minh bạch, công bằng và tính 

hỗ trợ của nhà trường. Khi NTVTC được củng cố, GV có xu hướng tiếp nhận tích cực 

hơn các công cụ QTNNLS, sử dụng phản hồi để cải thiện phương pháp giảng dạy và 

đầu tư nhiều hơn cho hoạt động chuyên môn. Vì vậy, NTVTC được kỳ vọng là cơ chế 

tâm lý - tổ chức giúp giải thích tác động của QTNNLS đến HSGD. Trên cơ sở đó, nghiên 

cứu đề xuất giả thuyết: 
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Giả thuyết H10a: NTVTC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và hiệu suất giảng dạy của giảng viên. 

2.3.7.2. Vai trò trung gian của niềm tin vào tổ chức trong mối quan hệ giữa quản trị 

nguồn nhân lực số và hiệu suất nghiên cứu của giảng viên 

Đối với HSNC, vai trò trung gian của NTVTC cần được lý giải thận trọng vì kết 

quả nghiên cứu của GV không chỉ phụ thuộc vào công nghệ trong QTNNL, mà còn gắn 

với năng lực nghiên cứu, động lực học thuật và cơ hội tiếp cận các nguồn lực khoa học. 

Theo tiếp cận AMO, Benítez-Núñez & cộng sự (2024), cho thấy năng lực, động lực nội 

tại và cơ hội có quan hệ tích cực với HSNC của nhà nghiên cứu học thuật. Trong bối 

cảnh này, QTNNLS có thể tạo ra các điều kiện hỗ trợ nghiên cứu như thông tin đào tạo, 

chương trình phát triển năng lực, phản hồi nghề nghiệp, quản lý thành tích và cơ hội học 

thuật. Tuy nhiên, các điều kiện này chỉ có thể chuyển hóa tốt hơn thành HSNC khi GV 

tin rằng hệ thống số được triển khai nhằm hỗ trợ hoạt động nghiên cứu một cách minh 

bạch và công bằng.  

Từ góc độ công bằng tổ chức, NTVTC là cơ chế tâm lý giúp giải thích quá trình 

chuyển hóa này. Hoạt động nghiên cứu thường gắn với các quyết định nhạy cảm như 

ghi nhận công bố, phân bổ kinh phí, xét thưởng, đánh giá thành tích và cơ hội thăng tiến 

học thuật. Katou (2013) cho thấy hệ thống QTNNL có thể ảnh hưởng đến phản ứng của 

nhân viên thông qua bầu không khí QTNNL, công bằng tổ chức và NTVTC; trong đó, 

cảm nhận công bằng góp phần hình thành niềm tin, còn niềm tin tiếp tục thúc đẩy các 

phản ứng tích cực của nhân viên. Vận dụng vào bối cảnh QTNNLS, khi các quy trình 

số liên quan đến đào tạo, phản hồi, đánh giá, ghi nhận kết quả và phân bổ cơ hội học 

thuật được vận hành minh bạch, GV có thể hình thành niềm tin rằng nhà trường sử dụng 

công nghệ để hỗ trợ hoạt động nghề nghiệp một cách công bằng. 

Các nghiên cứu liên quan trong GDĐH cũng củng cố lập luận này. Hussein & 

Jaaffar (2024) cho thấy niềm tin đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ 

giữa QTNNLĐT và hiệu suất của đội ngũ học thuật. Alqahtani & cộng sự (2023) ghi 

nhận các thực hành QTNNL có quan hệ tích cực với HSNC, đồng thời niềm tin và CSTT 

đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này. Rehman & cộng sự (2020) cũng cho thấy 

niềm tin trung gian trong mối quan hệ giữa QTNNL chiến lược và CSTT của GV đại 

học. Mặc dù các nghiên cứu này chưa kiểm định trực tiếp vai trò trung gian của NTVTC 

giữa QTNNLS và HSNC, chúng cho thấy niềm tin có thể là điều kiện tâm lý quan trọng 

giúp các thực hành quản trị được chuyển hóa thành kết quả nghiên cứu thông qua hợp 

tác, CSTT và sự sẵn sàng đầu tư cho hoạt động học thuật.  
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Tổng hợp các lập luận trên, NTVTC có thể đóng vai trò trung gian trong mối 

quan hệ giữa QTNNLS và HSNC thông qua việc củng cố niềm tin của GV vào sự minh 

bạch, công bằng và năng lực hỗ trợ của nhà trường. Khi GV tin rằng các quy trình số 

liên quan đến đào tạo, phản hồi, ghi nhận kết quả, phân bổ nguồn lực và cơ hội học thuật 

được triển khai công bằng, họ có thể tiếp nhận tích cực hơn các điều kiện hỗ trợ do 

QTNNLS tạo ra và sẵn sàng đầu tư hơn cho hoạt động nghiên cứu. Tuy nhiên, do HSNC 

còn phụ thuộc vào năng lực cá nhân, thời gian, kinh phí, cơ sở dữ liệu, nhóm nghiên cứu 

và mạng lưới học thuật, cơ chế trung gian này cần được kiểm định thực nghiệm trong 

bối cảnh GDĐH Việt Nam. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H10b: NTVTC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSNC của giảng viên. 

2.4. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.4.1. Giả thuyết nghiên cứu  

Bảng 2.2: Tổng hợp các giả thuyết nghiên cứu 

STT Tên giả thuyết Nội dung giả thuyết 

1 H1 QTNNLS có tác động tích cực đến chia sẻ tri thức của GV 

2 H2 QTNNLS có tác động tích cực đến NTVTC của GV. 

3 H3 QTNNLS có tác động tích cực đến HSGD của GV. 

4 H4 QTNNLS có tác động tích cực đến HSNC của GV 

5 H5 CSTT thức có tác động tích cực đến HSGD của GV 

6 H6 CSTT có tác động tích cực đến HSNC của GV 

7 H7 NTVTC có tác động tích cực đến HSGD của GV 

8 H8 NTVTC có tác động tích cực đến HSNC của GV 

9 H9a CSTT đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSGD của GV. 

10 H9b CSTT đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSNC của GV.  

11 H10a NTVTC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSGD của GV.  

12 H10b NTVTC đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSNC của GV. 

 Nguồn: NCS tổng hợp 
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2.4.2. Mô hình nghiên cứu 

 

Hình 2.1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 

 

 

  

Quản trị nguồn
nhân lực số

Tuyểndụng và
lựa chọn nhân lực
bằng cộng nghệ

số

Hội nhập nhân viên
bằng cộng nghệ số

Quản lý hiệu suất
bằng công nghệ số

Đào tạo và phát
triển năng lực số

Chia sẻ tri 
thức

Hiệu suất giảng
dạy

Niềm tin vào
tổ chức

Hiệu suất
nghiên cứu

H1

H3

H7

H5

H2

H4

H6

H8

Tác độngtrunggian

H9a: Chia sẻ tri thứcđóng vai trò trunggian trongmối quan hệ giữa QTNNLSvà HSGD của GV.

H9b: Chia sẻ tri thứcđóng vai trò trunggian trongmối quan hệ giữa QTNNLSvà HSNC của GV.

H10a: NTVTCđóngvai trò trunggian trongmối quan hệ giữa QTNNLSvà HSGD của GV.

H10b: NTVTCđóngvai trò trunggian trongmối quan hệ giữa QTNNLSvà HSNC của GV.
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Tóm tắt Chương 2 

 Trong chương này, tác giả xây dựng nền tảng lý luận cho nghiên cứu bằng cách 

làm rõ các khái niệm trung tâm gồm QTNNLS, HSLV của GV (bao gồm HSGD và 

HSNC), NTVTC và CSTT trong bối cảnh giáo dục đại học. Trên cơ sở tổng hợp và chọn 

lọc các nghiên cứu trước, chương 2 cho thấy QTNNLS không chỉ là số hóa các hoạt 

động nhân sự, mà còn là cơ chế quản trị mới có khả năng tác động đến cả HSGD và 

HSNC của GV thông qua các quá trình tâm lý và hành vi trong tổ chức. Đồng thời, 

chương 2 vận dụng lý thuyết là AMO và Công bằng tổ chức để giải thích cơ chế tác 

động của QTNNLS đến HSLV. Từ đó, tác giả xây dựng mô hình nghiên cứu và hệ thống 

giả thuyết được đề xuất theo hướng nhấn mạnh vai trò trung gian của NTVTCvà chia sẻ 

tri thức. Những lập luận này tạo cơ sở khoa học cho thiết kế nghiên cứu và kiểm định 

thực nghiệm ở các chương tiếp theo.  
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CHƯƠNG 3: PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

3.1. Quy trình nghiên cứu 

Dựa trên mục tiêu nghiên cứu và khoảng trống đã xác định trong Chương 2, luận 

án xây dựng quy trình nghiên cứu nhằm đảm bảo tính logic và độ tin cậy của kết quả. 

Kế thừa cách tiếp cận hai giai đoạn phổ biến trong nghiên cứu thực nghiệm, nghiên cứu 

được triển khai qua hai giai đoạn chính: nghiên cứu sơ bộ và nghiên cứu chính thức. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 3.1. Quy trình nghiên cứu 

Nguồn: NCS đã thực hiện  

- Đánh giá độ tin cậy của thang đo (Cronbach’s Alpha; Độ tin cậy tổng hợp - CR)  

- Đánh giá tính hội tụ (Phương sai trích trung bình - AVE) 

Nghiên 
cứu  

sơ bộ 

Nghiên 
cứu  

chính 
thức 

 

Xác định khoảng trống 
và mục tiêu nghiên cứu 

 

 

Xây dựng 
cơ sở lý thuyết 

 

 

Bảng hỏi sơ bộ 
lần 1 

 

Phỏng vấn 
chuyên gia 

 

Bảng hỏi sơ bộ  
lần 2 

 

Bảng hỏi  
chính thức 

 

Nghiên cứu định lượng 
chính thức (n = 455) 

Kết luận, hàm ý nhà quản lý và định hướng chính sách 

Đánh giá mô hình đo lường, mô hình cấu trúc, tác động trung gian  
 

Phỏng vấn bổ sung  Diễn giải và làm sâu kết 
quả nghiên cứu 
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Với quy trình nghiên cứu đã thiết kế, luận án lựa chọn cách tiếp cận hỗn hợp, kết 

hợp giữa nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng. Nghiên cứu định tính được 

triển khai ở hai thời điểm. Ở giai đoạn đầu, phỏng vấn chuyên gia được sử dụng để rà 

soát mức độ phù hợp của mô hình nghiên cứu và hệ thống thang đo trong bối cảnh các 

trường đại học ở Việt Nam; đồng thời hỗ trợ điều chỉnh nội dung biến quan sát, cách 

diễn đạt câu hỏi và tính khả thi của công cụ khảo sát trước khi tiến hành điều tra chính 

thức. Trên cơ sở đó, nghiên cứu định lượng được thực hiện bằng mô hình PLS-SEM 

nhằm xử lý dữ liệu khảo sát sơ cấp, ước lượng các mối quan hệ giữa các biến và kiểm 

định các giả thuyết nghiên cứu. Sau khi có kết quả phân tích định lượng, nghiên cứu tiếp 

tục thực hiện phỏng vấn định tính bổ sung với một số GV và nhà quản lý được lựa chọn 

có chủ đích để diễn giải sâu hơn các phát hiện thực nghiệm, đặc biệt là những kết quả 

nổi bật, chưa rõ hoặc có khác biệt so với kỳ vọng lý thuyết. Cách tiếp cận này giúp luận 

án không chỉ hoàn thiện thang đo và kiểm định mô hình, mà còn tăng cường chiều sâu 

diễn giải và giá trị thực tiễn của kết quả nghiên cứu. 

3.2. Thiết kế nghiên cứu 

LA sử dụng thiết kế nghiên cứu hỗn hợp, kết hợp giữa phương pháp định tính và 

phương pháp định lượng, trong đó phương pháp định lượng giữ vai trò trọng tâm. Việc 

lựa chọn thiết kế nghiên cứu hỗn hợp xuất phát từ đặc điểm của vấn đề nghiên cứu, bởi 

ảnh hưởng của QTNNLS đến HSLV của giảng viên đại học vừa cần được kiểm định 

bằng dữ liệu định lượng, vừa cần được diễn giải trong bối cảnh cụ thể của GDĐH Việt 

Nam. Cách tiếp cận này cho phép LA không chỉ xác định mức độ và chiều hướng tác 

động giữa các biến trong mô hình, mà còn làm rõ hơn cơ chế tác động của QTNNLS 

đến CSTT, NTVTC,  HSGD và HSNC của giảng viên. 

Thiết kế nghiên cứu của LA được triển khai theo ba giai đoạn chính. Giai 

đoạn thứ nhất là nghiên cứu định tính sơ bộ nhằm khám phá bối cảnh nghiên cứu, 

đánh giá sự phù hợp của mô hình nghiên cứu và hiệu chỉnh thang đo kế thừa từ các 

nghiên cứu trước. Ở giai đoạn này, tác giả tiến hành PVS các giảng viên, nhà quản 

lý và chuyên gia có hiểu biết về QTNNL, GDĐH và chuyển đổi số trong các trường 

đại học. Nội dung phỏng vấn tập trung vào sự phù hợp của các thành phần 

QTNNLS, cách hiểu của người tham gia đối với các khái niệm CSTT, NTVTC, 

HSGD và HSNC cũng như mức độ phù hợp của các biến quan sát khi áp dụng vào 

bối cảnh giảng viên đại học ở Việt Nam. Kết quả PVS ở giai đoạn này được sử dụng 

để điều chỉnh cách diễn đạt các biến quan sát, bảo đảm bảng hỏi rõ nghĩa, phù hợp 

với thực tiễn hoạt động nghề nghiệp của GV và không làm thay đổi bản chất lý 

thuyết của các thang đo gốc. 
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Giai đoạn thứ hai là nghiên cứu định lượng nhằm kiểm định mô hình và các giả 

thuyết nghiên cứu. Trên cơ sở bảng hỏi đã được hiệu chỉnh sau nghiên cứu sơ bộ, luận 

án tiến hành khảo sát GV đang làm việc tại các trường đại học công lập và tư thục ở 

Việt Nam. Đối tượng khảo sát bao gồm GV cơ hữu và GV thỉnh giảng có hợp đồng dài 

hạn, có kinh nghiệm làm việc phù hợp với tiêu chí nghiên cứu. Dữ liệu được thu thập 

bằng bảng hỏi cấu trúc, trong đó các biến nghiên cứu chính được đo lường bằng thang 

Likert 5 mức độ. Sau quá trình thu thập và làm sạch dữ liệu, luận án sử dụng 455 phiếu 

khảo sát hợp lệ để phân tích định lượng chính thức. Các kỹ thuật phân tích bao gồm 

thống kê mô tả, kiểm định độ tin cậy và giá trị thang đo, kiểm định mô hình đo lường 

và mô hình cấu trúc bằng phương pháp PLS-SEM trên phần mềm SmartPLS. Đối với 

biến QTNNLS, LA tiếp cận đây là cấu trúc bậc hai gồm bốn thành phần: tuyển dụng số, 

hội nhập số, đào tạo và phát triển số, và quản lý hiệu suất số. Do đó, cách tiếp cận hai 

giai đoạn được sử dụng để đánh giá cấu trúc bậc hai này trước khi kiểm định các quan 

hệ trong mô hình nghiên cứu. 

Giai đoạn thứ ba là nghiên cứu định tính bổ sung sau định lượng nhằm diễn giải 

sâu hơn các kết quả nghiên cứu. Giai đoạn này được thực hiện sau khi có kết quả kiểm 

định mô hình cấu trúc, với mục tiêu làm rõ các phát hiện định lượng, đặc biệt là các 

quan hệ có ý nghĩa thống kê thấp hoặc các giả thuyết không được ủng hộ. Cụ thể, PVS 

bổ sung được sử dụng để giải thích vì sao NTVTC có tác động khác nhau đến HSGD 

và HSNC; vì sao CSTT có vai trò quan trọng đối với cả hai chiều cạnh hiệu suất;  và 

vì sao QTNNLS có thể tạo ra tác động trực tiếp cũng như gián tiếp đến HSLV của GV.  

Đối tượng PVS bổ sung gồm 8 giảng viên và 2 nhà quản lý, được lựa chọn có 

chủ đích nhằm bảo đảm người tham gia có hiểu biết, kinh nghiệm và trải nghiệm phù 

hợp với chủ đề nghiên cứu. Nhóm GV cung cấp góc nhìn từ những người trực tiếp 

thực hiện hoạt động giảng dạy, nghiên cứu, CSTT và sử dụng các hệ thống, nền tảng 

số trong quá trình làm việc tại cơ sở GDĐH. Nhóm nhà quản lý cung cấp thông tin 

về định hướng, chính sách, quy trình và thực tiễn triển khai QTNNLS trong nhà 

trường. Sự kết hợp giữa hai nhóm đối tượng này giúp luận án bổ sung cả góc nhìn 

của người sử dụng hệ thống và góc nhìn của người tham gia quản lý, qua đó hỗ trợ 

diễn giải sâu hơn các kết quả định lượng liên quan đến QTNNLS, CSTT, NTVTC và 

HSLV của GV. 

Dữ liệu PVS được ghi chép, tổng hợp và mã hóa theo nhóm chủ đề. Để bảo đảm 

tính bảo mật, thông tin cá nhân của người tham gia không được công bố trực tiếp trong 

luận án; các trích dẫn được mã hóa theo nhóm đối tượng, chẳng hạn GV đối với giảng 

viên, QL đối với nhà quản lý. Kết quả PVS bổ sung không được sử dụng để kiểm định 
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lại mô hình nghiên cứu, mà được dùng để hỗ trợ thảo luận kết quả, làm rõ ý nghĩa thực 

tiễn của các phát hiện định lượng và củng cố cơ sở cho các khuyến nghị quản trị. Nhờ 

đó, thiết kế nghiên cứu của LA bảo đảm sự kết hợp giữa kiểm định thực nghiệm bằng 

dữ liệu định lượng và diễn giải bối cảnh bằng bằng chứng định tính, phù hợp với mục 

tiêu nghiên cứu về cơ chế tác động của QTNNLS đến HSLV của giảng viên đại học ở 

Việt Nam. 

3.3. Xây dựng thang đo và thiết kế bảng hỏi từ tổng quan nghiên cứu 

Các thang đo trong bảng hỏi sơ bộ lần một được xây dựng dựa trên tổng quan 

tài liệu có hệ thống và kế thừa từ các nghiên cứu đã được công bố trên các tạp chí 

khoa học uy tín. Các thang đo gốc bằng tiếng Anh được dịch sang tiếng Việt và 

dịch ngược lại để đảm bảo ý nghĩa không thay đổi. Việc dịch được thực hiện độc 

lập bởi hai chuyên gia am hiểu lĩnh vực QTNNL và giáo dục đại học, sau đó được 

đối chiếu và thống nhất. 

Bảng hỏi sơ bộ lần 1 gồm hai phần: (1) Thông tin cơ bản về đáp viên và cơ sở giáo 

dục; (2) Các câu hỏi đo lường bốn biến nghiên cứu: QTNNLS, HSLV,  NTVTC và CSTT. 

Trong bảng hỏi sơ bộ lần 1, các biến trong mô hình nghiên cứu được đo lường 

bằng thang đo đa biến, trong đó mỗi khái niệm được phản ánh bởi từ ba biến quan sát 

trở lên, phù hợp với nguyên tắc đo lường biến tiềm ẩn trong nghiên cứu PLS-SEM (Hair 

& cộng sự., 2022). Các thang đo được thiết kế theo hướng phản ánh nhận thức và đánh 

giá của người trả lời đối với các hiện tượng nghiên cứu trong bối cảnh giáo dục đại học. 

Theo đó, nghiên cứu sử dụng thang Likert 5 mức nhưng điều chỉnh thang đo theo đặc 

điểm từng khái niệm. Cụ thể, đối với thang đo QTNNLS, các biến quan sát được đo 

bằng mức độ áp dụng tại đơn vị, từ 1 = hoàn toàn không áp dụng đến 5 = áp dụng toàn 

bộ. Trong khi đó, các thang đo HSGD, NTVTC và CSTT được đo bằng mức độ đồng 

thuận, từ 1 = hoàn toàn không đồng ý đến 5 = hoàn toàn đồng ý; riêng thang đo HSNC 

được đo bằng mức độ thực hiện so với chuẩn tham chiếu của nhà trường, từ 1 = thấp 

hơn rất nhiều so với quy định của trường đến 5 = cao hơn rất nhiều so với quy định 

của trường. Cách thiết kế này nhằm bảo đảm sự phù hợp giữa hình thức đo lường và 

nội dung từng khái niệm, đồng thời tạo điều kiện để người trả lời đưa ra đánh giá chính 

xác hơn dựa trên trải nghiệm và thực tiễn công tác của bản thân(Perdomo-Ortiz & cộng 

sự., 2020). 

Bảng 3.1 trình bày tóm tắt các thang đo được sử dụng trong bảng hỏi sơ bộ lần 

một, bao gồm tên biến, ký hiệu, số lượng biến quan sát và nguồn gốc thang đo. Danh 

mục chi tiết các biến quan sát được trình bày tại Phụ lục 04 của luận án. 
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Bảng 3.1. Tổng hợp các thang đo sơ bộ trong mô hình nghiên cứu 

Biến  

nghiên cứu 
Ký hiệu 

Thành 

phần/biến 

thành phần 

Số thành 

phần 

Số biến 

quan sát 
Nguồn 

Quản trị nguồn 

nhân lực số 
QTNNLS 

DRC, DO, 

DTAD, DPM 
4 14 

Ahmić & Ćosić, 

2025 

Hiệu suất làm 

việc  
HSLV 

HSGD/TEAP; 

HSNC/RESP 
2 15 

 

Hiệu suất giảng 

dạy 
TEAP 

Thành phần 

bậc một của 

HSLV 

1 7 

Nelly & cộng sự 

(2024) kế 

thừa/điều chỉnh từ 

Sukirno & 

Siengthai (2011) 

Hiệu suất nghiên 

cứu 
RESP 

Thành phần 

bậc một của 

HSLV 

1 8 

Perdomo-Ortiz & 

cộng sự (2020) 

Niềm tin vào tổ 

chức 
ORGT 

Không có 

thành phần 

bậc một 

1 11 

Hon & Grunig 

(1999) 

Chia sẻ tri thức KNS 

Không có 

thành phần 

bậc một 

1 4 

Carmeli & cộng sự 

(2013), dựa trên 

các nghiên cứu 

trước đó của Lee 

(2001) và Lu & 

cộng sự (2006). 

Tổng    44  

Nguồn: NCS tổng hợp từ tổng quan nghiên cứu 

 3.3.1. Thang đo quản trị nguồn nhân lực số 

Biến QTNNLS được đo lường thông qua các thực hành QTNNLS trong tổ chức. 

Bộ thang đo này được lấy và điều chỉnh từ bộ thang đo được sử dụng trong nghiên cứu 

về thực hành QTNNLS dựa trên trí tuệ nhân tạo tại Bosnia và Herzegovina của Ahmić 

& Ćosić, (2025).  Nghiên cứu gốc đã đánh giá các thực hành QTNNLS bằng bộ thước 
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đo với nội hàm: "việc ứng dụng các công nghệ số và trí tuệ nhân tạo vào các hoạt động 

QTNNL nhằm nâng cao hiệu quả tuyển dụng, hội nhập, đào tạo và quản lý hiệu suất của 

nhân viên". Bộ thang đo này sử dụng phương pháp đo lường thang đo Likert 5 điểm 

đánh giá mức độ áp dụng các thực hành số trong tổ chức. Việc sử dụng phương pháp 

này đã được thiết lập vững chắc trong nghiên cứu về QTNNLS và chuyển đổi số trong 

tổ chức. Phương pháp này đặc biệt phù hợp trong bối cảnh nghiên cứu của LA vì nó cho 

phép đo lường mức độ triển khai thực tế các công nghệ số trong QTNNL tại các trường 

đại học Việt Nam, phản ánh đúng thực trạng chuyển đổi số đang diễn ra trong GDĐH. 

Trong nghiên cứu gốc đã sử dụng 14 biến quan sát (chỉ báo) được nhóm thành 4 

thành phần chính: Tuyển dụng số (Digital Recruitment and Selection), Hội nhập số 

(Digital Onboarding), Đào tạo và phát triển số (Digital Training and Development), và 

quản lý hiệu suất số (Digital Performance Management). Trong bối cảnh nghiên cứu 

này, các biến quan sát được điều chỉnh để phù hợp với đặc thù của GV đại học Việt Nam, 

thay đổi chủ ngữ từ "We/Our" (tổ chức) sang "Trường tôi" (tổ chức giáo dục), và điều chỉnh 

thuật ngữ "AI-driven digital" (số hóa dựa trên trí tuệ nhân tạo) thành "công nghệ số" để 

phản ánh đúng mức độ chuyển đổi số thực tế tại các trường đại học Việt Nam hiện nay. 

QTNNLS là biến độc lập chính trong mô hình nghiên cứu, được khái niệm hóa như 

một cấu trúc đa chiều bậc hai (second-order construct) bao gồm bốn thành phần bậc một: 

(1) Tuyển dụng số, (2) Hội nhập số, (3) Đào tạo và phát triển số, và (4) Quản lý HS số. 

Thang đo được điều chỉnh từ các nghiên cứu về QTNNLS trong bối cảnh tổ chức hiện đại 

và GDĐH. Toàn bộ 14 biến quan sát được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm (1 = Hoàn 

toàn không áp dụng; 2 = Áp dụng ở một số bộ phận; 3 = Áp dụng mức trung bình; 4 = 

Áp dụng ở hầu hết các bộ phận; 5 = Áp dụng toàn bộ) ở Phụ lục 04A của luận án.  

3.3.2. Thang đo hiệu suất làm việc của giảng viên  

HSLV của GV là biến phụ thuộc trong mô hình nghiên cứu, được khái niệm hóa 

như một cấu trúc đa chiều bậc hai bao gồm hai thành phần bậc một: (1) HSGD và (2) 

HSNC. Do đặc thù của hai nhiệm vụ này, hai thành phần được đo lường bằng hai loại 

thang đo khác nhau, phù hợp với thực tiễn đánh giá GV tại các trường đại học Việt Nam. 

v Thang đo hiệu suất giảng dạy  

HSGD của GV được đo lường bằng thang đo kế thừa từ nghiên cứu của Nelly & 

cộng sự (2024). Thang đo này được phát triển trên cơ sở tiếp cận về HSGD của Sukirno 

& Siengthai (2011), theo đó HSGD phản ánh khả năng của GV trong việc thực hiện hiệu 

quả các nhiệm vụ giảng dạy và hướng dẫn, bao gồm chuẩn bị bài giảng, truyền đạt kiến 

thức, quản lý lớp học, cung cấp tài liệu học tập và phát triển năng lực chuyên môn. 
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Trong nghiên cứu của Nelly & cộng sự (2024), thang đo HSGD đã được kiểm 

định về độ tin cậy và giá trị đo lường trong bối cảnh GDĐH. Kết quả kiểm định cho thấy 

thang đo cuối cùng gồm 7 biến quan sát, phản ánh các khía cạnh cốt lõi của hoạt động 

giảng dạy như hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy, đạt mục tiêu bài giảng, chuẩn bị bài 

giảng, cung cấp tài liệu học tập, phát triển chuyên môn, quản lý lớp học và xây dựng kế 

hoạch bài giảng phù hợp với chương trình đào tạo. 

Trong luận án này, thang đo của Nelly & cộng sự (2024) được kế thừa và điều 

chỉnh về cách diễn đạt để phù hợp với bối cảnh giảng viên đại học tại Việt Nam. Toàn 

bộ 7 biến quan sát được đo lường bằng thang Likert 5 mức độ, từ 1 = “hoàn toàn không 

đồng ý” đến 5 = “hoàn toàn đồng ý”. Danh mục chi tiết các biến quan sát của thang đo 

HSGD được trình bày tại Phụ lục 04B. 

v Thang đo hiệu suất nghiên cứu của giảng viên 

Biến HSNC được đo lường gián tiếp thông qua cách tiếp cận về năng suất nghiên 

cứu học thuật của GV. Trong nghiên cứu này, thang đo được kế thừa và điều chỉnh từ 

nghiên cứu của Perdomo-Ortiz & cộng sự (2020), về tác động của các thực hành làm 

việc HS cao đối với năng suất nghiên cứu học thuật trong GDĐH. Theo cách tiếp cận 

này, HSNC không được hiểu đơn thuần là số lượng sản phẩm đầu ra, mà phản ánh mức 

độ thực hiện các hoạt động nghiên cứu và công bố khoa học của GV trong tương quan 

với yêu cầu học thuật của tổ chức.  

Về nội hàm, HSNC thể hiện khả năng của GV trong việc tham gia, duy trì và 

hoàn thành các hoạt động nghiên cứu cốt lõi, qua đó đóng góp vào sự phát triển tri thức 

trong lĩnh vực chuyên môn và nâng cao vị thế học thuật của cơ sở giáo dục đại học. Trên 

cơ sở định hướng đo lường của Perdomo-Ortiz & cộng sự (2020), nghiên cứu này vận 

dụng thang đo theo hướng phản ánh cả chiều rộng lẫn chiều sâu của hoạt động nghiên 

cứu, bao gồm các kết quả liên quan đến công bố khoa học, tham gia hội thảo, xuất bản 

sách và giáo trình, tham gia đề tài/dự án nghiên cứu, cũng như mức độ hoàn thành nghĩa 

vụ nghiên cứu theo quy định của nhà trường. Cách tiếp cận này phù hợp với đặc điểm 

của lao động học thuật, nơi HSNC thường được đánh giá thông qua các đầu ra chuyên 

môn và mức độ tham gia thực chất vào hoạt động tạo sinh tri thức.  

Thang đo được thiết kế theo thang so sánh Likert 5 mức độ, từ mức thấp hơn rất 

nhiều đến cao hơn rất nhiều so với quy định của trường. Việc sử dụng thang đo so sánh 

tương đối này có ý nghĩa đặc biệt phù hợp với bối cảnh nghiên cứu của LA. Trong thực 

tế, GV thường có xu hướng dè dặt khi cung cấp số liệu tuyệt đối về sản phẩm nghiên cứu, 

trong khi họ có thể đánh giá tương đối chính xác mức độ hoàn thành của mình so với 
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chuẩn mực hoặc định mức nghiên cứu tại đơn vị công tác. Do đó, cách đo lường này vừa 

tạo thuận lợi cho người trả lời, vừa góp phần nâng cao khả năng thu thập dữ liệu phản ánh 

sát hơn HSNC thực tế của GV trong bối cảnh các trường đại học Việt Nam ( Phụ lục 04C).  

3.3.3. Thang đo biến trung gian niềm tin vào tổ chức  

Biến NTVTC là biến trung gian thứ nhất được tiếp cận như một biến kết quả 

phản ánh chất lượng mối quan hệ giữa thành viên và tổ chức, dựa trên thang đo của 

Hon & Grunig (1999), được sử dụng/kiểm định lại trong nghiên cứu của Agarwal 

(2013) trong lĩnh vực quan hệ công chúng. Theo cách tiếp cận này, NTVTC được hiểu 

là mức độ các thành viên tin tưởng vào hành vi và ý định của tổ chức trong một mối 

quan hệ hai chiều, hướng tới các kết quả cùng có lợi cho cả cá nhân và tổ chức. Thang 

đo NTVTC bao gồm ba thành phần cốt lõi: tính chính trực (integrity) là niềm tin rằng 

tổ chức hành xử công bằng và minh bạch; độ tin cậy (dependability) là niềm tin rằng 

tổ chức sẽ thực hiện đúng những gì đã cam kết; và năng lực (competence) là niềm tin 

rằng tổ chức có đủ khả năng để thực hiện các cam kết đó . 

Trong nghiên cứu này, thang đo được vận dụng và điều chỉnh phù hợp với bối 

cảnh GDĐH, nhằm đo lường mức độ GV tin tưởng vào nhà trường trên các khía cạnh 

như sự công bằng trong đối xử, năng lực quản lý, tính minh bạch và khả năng thực hiện 

cam kết. Thang đo gồm 11 biến quan sát, được đo lường bằng thang Likert 5 mức độ 

(từ 1 = “hoàn toàn không đồng ý” đến 5 = “hoàn toàn đồng ý”), phù hợp với đặc điểm 

của biến niềm tin là một trạng thái tâm lý mang tính cảm nhận và thường được phản ánh 

thông qua đánh giá chủ quan của người trả lời trong bối cảnh tổ chức ( Phụ lục 04D).  

3.3.4. Thang đo Chia sẻ tri thức  

Biến CSTT là biến trung gian thứ hai trong mô hình nghiên cứu, được kế thừa từ 

thang đo của Carmeli & cộng sự., (2013). Theo mô tả của các tác giả, thang đo được 

xây dựng dựa trên các nghiên cứu trước đó của Lee (2001) và Lu & cộng sự.,(2006), 

nhằm đánh giá mức độ nhân viên trao đổi tri thức với đồng nghiệp bên trong tổ chức. 

Cụ thể, thang đo gồm 8 biến quan sát (bên trong và bên ngoài tổ chức), tuy nhiên nghiên 

cứu này tác giả sử dụng 4 biến quan sát bên trong tổ chức. Các tác giả sử dụng thang đo 

5 mức độ (1 = Hoàn toàn không đồng ý; 2 = Không đồng ý; 3 = Đồng ý; 4 = Rất đồng 

ý; 5 = Hoàn toàn đồng ý) để đo lường mức độ trao đổi tri thức của người trả lời. Trong 

nghiên cứu này, thang đo được điều chỉnh về mặt diễn đạt để phù hợp với bối cảnh 

GDĐH, phản ánh mức độ GV chia sẻ ý tưởng, kinh nghiệm, thông tin chuyên môn và 

thảo luận học thuật với đồng nghiệp trong và ngoài nhà trường. Việc vận dụng thang đo 

theo hướng này phù hợp với đặc trưng của hoạt động học thuật, nơi CSTT không chỉ 
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diễn ra trong phạm vi nội bộ mà còn mở rộng tới các mạng lưới chuyên môn bên ngoài 

cơ sở giáo dục (Phụ lục 04E).  

Sau khi xây dựng thang đo nháp lần 1, nghiên cứu tiến nghiên cứu sơ bộ để hoàn 

thiện bảng hỏi và tính khả thi của công cụ khảo sát trước khi tiến hành điều tra chính thức.   

3.4. Nghiên cứu sơ bộ để hoàn thiện bảng hỏi  

Nghiên cứu sơ bộ được thực hiện nhằm đánh giá mức độ phù hợp của bảng hỏi 

sơ bộ trước khi triển khai khảo sát chính thức. Giai đoạn này tập trung vào việc rà soát 

các thang đo được kế thừa từ nghiên cứu trước, kiểm tra sự rõ nghĩa của các biến quan 

sát, điều chỉnh cách diễn đạt cho phù hợp với bối cảnh GV đại học tại Việt Nam và kiểm 

định sơ bộ độ tin cậy của thang đo. Nghiên cứu sơ bộ được triển khai qua hai bước: PVS 

để hoàn thiện bảng hỏi và khảo sát định lượng sơ bộ. 

3.4.1. Phỏng vấn sâu để hoàn thiện bảng hỏi 

3.4.1.1. Mục tiêu và chuẩn bị phỏng vấn sâu 

Trên cơ sở các thang đo được kế thừa từ tổng quan nghiên cứu, NCS xây dựng 

bảng hỏi sơ bộ lần một và dàn bài phỏng vấn bán cấu trúc nhằm rà soát, hiệu chỉnh 

công cụ đo lường trước khi triển khai khảo sát định lượng sơ bộ. Mục tiêu của PVS ở 

giai đoạn này không nhằm khám phá mô hình nghiên cứu mới, mà tập trung vào việc 

đánh giá mức độ phù hợp của các khái niệm nghiên cứu và các biến quan sát sau khi 

được dịch, Việt hóa và điều chỉnh theo bối cảnh GDĐH Việt  Nam. 

Nội dung phỏng vấn tập trung vào ba nhóm vấn đề chính. Thứ nhất, kiểm tra mức 

độ rõ ràng, dễ hiểu và thống nhất về ngôn ngữ của các biến quan sát. Thứ hai, đánh giá mức 

độ phù hợp của thuật ngữ, cách diễn đạt và bối cảnh sử dụng trong môi trường đại học Việt 

Nam. Thứ ba, xem xét khả năng các biến quan sát phản ánh đúng nội hàm của từng khái 

niệm nghiên cứu, bao gồm QTNNLS, CSTT, NTVTC, HSGD và HSNC. Bên cạnh đó, 

người tham gia phỏng vấn được đề nghị góp ý về những câu hỏi có khả năng gây hiểu nhầm, 

khó trả lời, nhạy cảm hoặc chưa phù hợp với đối tượng khảo sát là giảng viên đại học. 

Trước khi phỏng vấn, tác giả gửi bảng hỏi sơ bộ, mục tiêu nghiên cứu và phần 

giải thích ngắn gọn về các khái niệm nghiên cứu cho người tham gia. Trong quá trình 

phỏng vấn, tác giả lần lượt trao đổi theo từng nhóm thang đo để ghi nhận ý kiến góp ý. 

Các góp ý thu được được sử dụng để điều chỉnh cách diễn đạt, chuẩn hóa thuật ngữ, 

thống nhất đại từ nhân xưng và bảo đảm các biến quan sát phù hợp với bối cảnh GDĐH 

Việt Nam, nhưng không làm thay đổi nội hàm lý thuyết của thang đo gốc. Dàn bài PVS 

được trình bày tại Phụ lục 01A của LA. 



106 

3.4.1.2. Lựa chọn và mời chuyên gia 

Người tham gia PVS được lựa chọn theo phương pháp chọn mẫu có chủ đích, 

dựa trên hai tiêu chí chính: (1) có chuyên môn và hiểu biết phù hợp với nội dung nghiên 

cứu, bao gồm quản trị nguồn nhân lực, quản trị giáo dục đại học, quản lý nhà trường 

hoặc các vấn đề liên quan đến chuyển đổi số trong giáo dục; và (2) có kinh nghiệm thực 

tiễn trong giảng dạy, quản lý hoặc nghiên cứu tại các cơ sở GDĐH ở Việt Nam. Trên cơ 

sở đó, nghiên cứu đã mời 15 người tham gia PVS, bao gồm 10 GV (ký hiệu GV), 3 nhà 

quản lý (ký hiệu QL) và 2 chuyên gia (ký hiệu CG). Danh sách mã hóa được trình bày 

tại Phụ lục 01B của luận án. 

Cụ thể, nhóm 10 GV là những người đang giảng dạy tại các trường đại học, có 

kinh nghiệm chuyên môn trong các lĩnh vực liên quan đến QTNNL, quản trị giáo dục, 

HVTC hoặc các học phần có liên quan. Đồng thời, những GV đó có hiểu biết thực tiễn 

về hoạt động giảng dạy, nghiên cứu khoa học và môi trường làm việc học thuật. Nhóm 

3 nhà quản lý gồm những người đang đảm nhiệm các vị trí quản lý như trưởng khoa, 

phó trưởng khoa, trưởng bộ môn, trưởng/phó phòng chức năng hoặc các vị trí tương 

đương trong các trường đại học. Đây là nhóm có kinh nghiệm trực tiếp trong xây dựng, 

triển khai và giám sát các hoạt động quản trị GV, đào tạo, đánh giá HS và ứng dụng công 

nghệ số trong quản lý. Bên cạnh đó, 2 chuyên gia được mời tham gia là những người có 

nền tảng học thuật và kinh nghiệm nghiên cứu trong các lĩnh vực liên quan, có khả năng 

thẩm định mức độ phù hợp về nội dung, thuật ngữ và cách diễn đạt của các thang đo. 

Các đối tượng tham gia được liên hệ thông qua email, điện thoại hoặc trao đổi 

trực tiếp, kèm theo thông tin tóm tắt về mục tiêu nghiên cứu, nội dung phỏng vấn, hình 

thức tham gia và thời gian dự kiến. Kết quả cho thấy toàn bộ những người được mời đều 

đồng ý tham gia, tạo cơ sở để triển khai giai đoạn PVS phục vụ hiệu chỉnh thang đo trước 

khi tiến hành nghiên cứu định lượng. 

3.4.1.3. Thực hiện và xử lý dữ liệu phỏng vấn 

Các cuộc phỏng vấn được thực hiện trong khoảng thời gian từ tháng 6 đến tháng 7 

năm 2025. Tùy điều kiện của người tham gia, phỏng vấn được thực hiện trực tiếp hoặc trực 

tuyến qua Google Meet. Mỗi cuộc phỏng vấn kéo dài khoảng 25 đến 60 phút. Trước khi bắt 

đầu, NCS giới thiệu mục tiêu nghiên cứu, phạm vi sử dụng thông tin và nguyên tắc bảo mật. 

Nội dung phỏng vấn được ghi chép đầy đủ; một số cuộc phỏng vấn được ghi âm khi có sự 

đồng ý của người tham gia nhằm bảo đảm không bỏ sót các góp ý quan trọng. 

Dữ liệu phỏng vấn được tổng hợp và phân tích theo nhóm chủ đề. Các ý kiến góp 

ý được phân loại theo từng thang đo và từng nhóm biến quan sát, sau đó đối chiếu với 
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mục tiêu đo lường của từng khái niệm. Những góp ý có tính lặp lại, có cơ sở lý thuyết 

và phù hợp với bối cảnh nghiên cứu được sử dụng để điều chỉnh bảng hỏi. Các điều 

chỉnh chủ yếu liên quan đến ngôn ngữ, thuật ngữ, đại từ nhân xưng, bối cảnh diễn đạt 

và hình thức trình bày câu hỏi; không bổ sung khái niệm nghiên cứu mới và không làm 

thay đổi cấu trúc lý thuyết của mô hình nghiên cứu. 

3.4.1.4. Kết quả phỏng vấn sâu và điều chỉnh bảng hỏi 

Kết quả PVS cho thấy các nhóm người tham gia nhìn chung thống nhất rằng mô 

hình nghiên cứu và các thang đo được lựa chọn là phù hợp với bối cảnh giáo dục đại học 

Việt Nam. Các thành phần của QTNNLS được đánh giá là phản ánh tương đối đầy đủ các 

hoạt động nhân sự số có liên quan đến GV, gồm tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát 

triển số, và quản lý hiệu suất số. Hai biến trung gian là NTVTC và CSTT cũng được đánh 

giá là phù hợp để giải thích cơ chế tác động của QTNNLS đến HSLV của giảng viên. 

Tuy nhiên, một số biến quan sát trong bảng hỏi sơ bộ cần được điều chỉnh để 

người trả lời dễ hiểu hơn và liên hệ trực tiếp với thực tiễn công việc của GV. Cụ thể, các 

thuật ngữ mang tính doanh nghiệp được điều chỉnh sang bối cảnh trường đại học; các 

câu hỏi được chuyển sang dạng phát biểu thống nhất; chủ thể phát biểu được chuẩn hóa; 

một số cụm từ dài, khó hiểu hoặc chưa phù hợp với bối cảnh GDĐH được rút gọn và 

diễn đạt lại. Đối với thang đo HSNC, tiêu chí so sánh được điều chỉnh theo hướng “so 

với quy định của trường” nhằm phù hợp với thực tiễn đánh giá nhiệm vụ nghiên cứu 

khoa học của GV tại các cơ sở GDĐH Việt Nam. 

Bảng 3.2. Tổng hợp điều chỉnh bảng hỏi sau phỏng vấn sâu 

Nhóm 

thang đo 

Góp ý chính từ phỏng 

vấn sâu 

Điều chỉnh  

được thực hiện 

Mục đích  

điều chỉnh 

QTNNLS 

Tên gọi một số thành 

phần còn dài; một số phát 

biểu còn mang tính mô tả 

chung, chưa gắn trực tiếp 

với bối cảnh trường đại 

học. 

Rút gọn tên các thành 

phần thành tuyển dụng số, 

hội nhập số, đào tạo và 

phát triển số, quản lý hiệu 

suất số; thống nhất chủ thể 

phát biểu theo hướng 

“Trường tôi…”. 

Làm cho tên biến ngắn 

gọn, dễ sử dụng trong 

mô hình; giúp người 

trả lời đánh giá trực 

tiếp thực tiễn áp dụng 

QTNNLS tại đơn vị 

công tác. 

Tuyển dụng 

số 

Một số phát biểu còn 

dùng thuật ngữ chưa 

chính xác với giai đoạn 

Điều chỉnh cách diễn đạt 

theo hướng “tìm kiếm”, 

“đánh giá”, “bảo đảm sự 

Bảo đảm thuật ngữ 

phù hợp với quy trình 

tuyển dụng và lựa 
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Nhóm 

thang đo 

Góp ý chính từ phỏng 

vấn sâu 

Điều chỉnh  

được thực hiện 

Mục đích  

điều chỉnh 

tuyển chọn, chẳng hạn 

“GV xuất sắc” trong khi 

đối tượng ở giai đoạn này 

là ứng viên. 

phù hợp giữa kỹ năng của 

ứng viên với yêu cầu công 

việc”, “thu hút và gắn kết 

ứng viên tài năng”. 

chọn giảng viên bằng 

công nghệ số. 

Hội nhập số 

Một số câu dài, chưa làm 

rõ các nội dung cụ thể 

của quá trình hội nhập 

giảng viên mới. 

Diễn đạt lại theo hướng 

“Trường tôi ứng dụng 

công nghệ số…” trong 

hoàn thiện thủ tục hành 

chính, giới thiệu chính sách, 

giá trị văn hóa nhà trường, 

giúp GV mới hiểu vai trò 

công việc và tiếp nhận/ 

chuyển giao công việc. 

Làm rõ nội dung hội 

nhập giảng viên mới 

thông qua công nghệ 

số và tăng tính dễ hiểu 

của các biến quan sát. 

Đào tạo và 

phát triển số 

Một số phát biểu còn dài, 

có từ ngữ mang sắc thái 

đánh giá tuyệt đối hoặc 

diễn đạt chưa mạch lạc. 

Rút gọn câu; lược bỏ các 

từ như “đáng kể”; thống 

nhất cách diễn đạt về ứng 

dụng công nghệ số trong 

đào tạo, cập nhật nội 

dung, cung cấp trải 

nghiệm học tập tương tác 

và xây dựng lộ trình học 

tập cá nhân hóa. 

Bảo đảm phát biểu 

trung tính, rõ nghĩa và 

phù hợp với hoạt động 

đào tạo, phát triển 

giảng viên trong môi 

trường số. 

Quản lý 

hiệu suất số 

Cách dùng thuật ngữ 

“hiệu suất”, “hiệu suất 

làm việc”, “quản lý hiệu 

suất” chưa thật thống 

nhất; một số câu còn 

phức tạp. 

Chuẩn hóa cách dùng 

thuật ngữ theo hướng 

“quản lý hiệu suất làm 

việc”, “theo dõi”, “đánh 

giá”, “phản hồi”; thống 

nhất chủ thể phát biểu 

“Trường tôi ứng dụng…”. 

Bảo đảm sự nhất quán 

giữa thang đo quản lý 

hiệu suất số và khái 

niệm hiệu suất làm 

việc của giảng viên. 

Hiệu suất 

giảng dạy 

Các biến quan sát ban 

đầu sử dụng đại từ 

“Thầy/Cô”, chưa thống 

Chuyển toàn bộ 7 biến 

quan sát sang dạng phát 

biểu ở ngôi thứ nhất 

“Tôi…”. 

Giúp giảng viên tự 

đánh giá trực tiếp mức 

độ thực hiện nhiệm vụ 

giảng dạy của bản 
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Nhóm 

thang đo 

Góp ý chính từ phỏng 

vấn sâu 

Điều chỉnh  

được thực hiện 

Mục đích  

điều chỉnh 

nhất với hình thức tự 

đánh giá. 

thân; bảo đảm tính 

nhất quán của thang 

đo tự báo cáo. 

Hiệu suất 

nghiên cứu 

Các câu hỏi ban đầu ở 

dạng nghi vấn và sử dụng 

tiêu chí “so với mức 

trung bình chung của 

trường”, có thể gây khó 

trả lời hoặc thiếu chuẩn 

tham chiếu rõ ràng. 

Chuyển các câu hỏi sang 

dạng phát biểu; thay 

“thầy/cô” bằng “tôi”; thay 

tiêu chí “so với mức trung 

bình chung của trường” 

bằng “so với quy định của 

trường”. 

Chuẩn hóa tiêu chí so 

sánh, giảm tính nhạy 

cảm khi hỏi về sản 

phẩm nghiên cứu và 

giúp giảng viên tự 

đánh giá chính xác 

hơn so với định mức 

nghiên cứu của đơn vị. 

Niềm tin 

vào tổ 

chức 

Một số phát biểu cần 

được chuẩn hóa theo góc 

nhìn tự báo cáo của GV; 

cần giữ nguyên nội hàm 

của thang đo gốc, nhất là 

biến đảo chiều. 

Thay đại từ “Thầy/Cô” 

bằng “tôi”; giữ nguyên nội 

dung cốt lõi về công bằng, 

tôn trọng, cam kết, năng 

lực quản lý, minh bạch và 

biến đảo chiều ORGT10. 

Bảo đảm các phát biểu 

phản ánh trực tiếp 

nhận thức và trải 

nghiệm cá nhân của 

GV về niềm tin đối với 

nhà trường. 

Chia sẻ tri 

thức 

Một số phát biểu về 

CSTT còn chung, chưa 

thể hiện rõ bối cảnh học 

thuật và hành vi chủ động 

của GV. 

Thay “Thầy/Cô” bằng 

“tôi”; điều chỉnh các phát 

biểu theo hướng chủ động 

trao đổi ý tưởng, cập nhật 

thông tin, thảo luận đề 

xuất/giải pháp/ý tưởng 

nghiên cứu và hỗ trợ đồng 

nghiệp bằng chia sẻ kinh 

nghiệm, kiến thức. 

Làm rõ nội hàm CSTT 

trong môi trường đại 

học, gắn với hoạt động 

chuyên môn và tương 

tác học thuật giữa GV 

với đồng nghiệp. 

Hình thức 

bảng hỏi 

Người tham gia phỏng 

vấn góp ý cần làm rõ mục 

tiêu nghiên cứu, cam kết 

bảo mật và giảm độ 

dài/cách diễn đạt phức 

tạp của bảng hỏi. 

Bổ sung phần giới thiệu 

mục tiêu nghiên cứu và 

cam kết bảo mật; sắp xếp 

câu hỏi theo nhóm thang 

đo; rút gọn câu dài, giảm 

thuật ngữ khó hiểu. 

Tăng tính thân thiện 

của bảng hỏi, giúp 

người trả lời hiểu đúng 

câu hỏi và hoàn thành 

khảo sát thuận lợi hơn. 

Nguồn: NCS tổng hợp từ kết quả phỏng vấn sâu 
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Như vậy, kết quả PVS cho thấy các thang đo kế thừa về cơ bản phù hợp với bối 

cảnh nghiên cứu, song cần điều chỉnh về ngôn ngữ, chủ thể phát biểu, tiêu chí so sánh 

và thuật ngữ chuyên môn để phù hợp hơn với đối tượng khảo sát là GV đại học tại Việt 

Nam. Các điều chỉnh này không làm thay đổi nội hàm lý thuyết của thang đo gốc, mà 

chủ yếu nhằm tăng tính rõ ràng, tính nhất quán và mức độ phù hợp của bảng hỏi. Chi 

tiết điều chỉnh đối với từng biến quan sát được trình bày tại Phụ lục 01C. 

3.4.2. Khảo sát định lượng sơ bộ  

Sau khi hoàn thiện bảng hỏi sơ bộ lần hai từ kết quả PVS, LA tiến hành khảo sát 

định lượng sơ bộ nhằm kiểm tra bước đầu độ tin cậy và giá trị hội tụ của các thang đo 

trước khi triển khai khảo sát chính thức. Kết quả khảo sát sơ bộ được sử dụng để đánh 

giá mức độ phù hợp của các biến quan sát, phát hiện các biến có hệ số tải thấp hoặc chưa 

đạt yêu cầu, đồng thời làm cơ sở hoàn thiện bảng hỏi chính thức. 

3.4.2.1. Đối tượng và cỡ mẫu khảo sát sơ bộ 

Đối tượng khảo sát sơ bộ là GV đang làm việc tại các trường đại học công lập và 

tư thục ở Việt Nam, tập trung tại một số địa bàn như Hà Nội, Vinh, Đà Nẵng và Thành 

phố Hồ Chí Minh. Người tham gia khảo sát là GV có ít nhất 2 năm kinh nghiệm giảng 

dạy nhằm bảo đảm có đủ trải nghiệm để đánh giá các nội dung liên quan đến QTNNLS, 

CSTT, NTVTC, HSGD và HSNC. Các GV tham gia khảo sát sơ bộ không được đưa 

vào mẫu khảo sát chính thức nhằm hạn chế khả năng trùng lặp dữ liệu. 

Cỡ mẫu tối thiểu cho khảo sát sơ bộ được xác định theo quy tắc 10 lần thường 

được sử dụng trong nghiên cứu PLS-SEM. Theo quy tắc này, cỡ mẫu cần lớn hơn 10 

lần số mũi tên chỉ vào một nhân tố hoặc số biến quan sát lớn nhất liên kết với một khái 

niệm, tùy theo giá trị nào lớn hơn. Trong nghiên cứu này, số biến quan sát lớn nhất thuộc 

một khái niệm là 11 biến của thang đo niềm tin vào tổ chức. Do đó, cỡ mẫu tối thiểu cần 

đạt là 110 quan sát. 

Khảo sát sơ bộ được thực hiện trong tháng 7 năm 2025 thông qua bảng hỏi trực 

tuyến trên Google Forms, được gửi tới GV qua email, Zalo và các kênh liên hệ cá nhân. 

Tổng cộng 130 bảng hỏi được gửi đi và thu về 130 phản hồi. Sau khi kiểm tra dữ liệu, 8 

bảng hỏi không hợp lệ bị loại do trả lời không đầy đủ hoặc có dấu hiệu trả lời thiếu 

nghiêm túc. Mẫu khảo sát sơ bộ cuối cùng gồm 122 quan sát hợp lệ, đáp ứng yêu cầu 

tối thiểu về cỡ mẫu cho giai đoạn đánh giá sơ bộ thang đo. 

3.4.2.2. Phương pháp phân tích dữ liệu sơ bộ 

Dữ liệu khảo sát sơ bộ được phân tích bằng phần mềm SmartPLS 4.0 theo 

hai bước: 



111 

Bước 1 - Đánh giá độ tin cậy của thang đo: 

· Hệ số Cronbach's Alpha: Đo lường mức độ nhất quán nội bộ của các biến quan 

sát trong cùng một thang đo. Giá trị từ 0,70 trở lên được coi là đạt yêu cầu. 

· Độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability - CR): Đo lường độ tin cậy của 

thang đo dựa trên hệ số tải nhân tố. Giá trị CR từ 0,70 trở lên được coi là đạt yêu cầu. 

Bước 2 - Đánh giá tính hội tụ: 

· Phương sai trích trung bình (Average Variance Extracted - AVE): Đo lường 

mức độ các biến quan sát giải thích phương sai của khái niệm nghiên cứu. Giá trị AVE 

lớn hơn 0,50 cho thấy các biến quan sát giải thích được trên 50% phương sai của khái 

niệm, đảm bảo tính hội tụ. 

· Hệ số tải nhân tố (factor loading): Các biến quan sát có hệ số tải nhân tố nhỏ 

hơn 0,50 sẽ được xem xét loại bỏ hoặc điều chỉnh. 

Kết quả phân tích định lượng sơ bộ cho thấy các thang đo đều đạt yêu cầu về độ 

tin cậy và giá trị hội tụ.  Cụ thể, hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,7, dao động từ 0,755 đến 

0,956, đáp ứng yêu cầu về giá trị hội tụ. Đồng thời, các thang đo đều có Cronbach’s 

alpha lớn hơn 0,7 (từ 0,913 đến 0,971), hệ số tin cậy tổng hợp (CR) đều vượt ngưỡng 

0,8 (từ 0,939 đến 0,975), và phương sai trích (AVE) đều lớn hơn 0,5 (từ 0,647 đến 

0,903). Do đó, có thể khẳng định các thang đo trong nghiên cứu đạt độ tin cậy cao và 

đảm bảo giá trị hội tụ theo các tiêu chuẩn được đề xuất trong nghiên cứu PLS-SEM 

(Hair & cộng sự., 2017; 2022).  

Trên cơ sở kết quả khảo sát định lượng sơ bộ, bảng hỏi chính thức được hoàn 

thiện để sử dụng trong giai đoạn thu thập dữ liệu chính thức. Kết quả chi tiết về độ tin 

cậy, hệ số tải ngoài, độ tin cậy tổng hợp và phương sai trích trung bình của các thang đo 

sơ bộ được trình bày tại Phụ lục 02 của luận án. 

3.5. Nghiên cứu chính thức 

Sau khi hoàn thành giai đoạn nghiên cứu sơ bộ và khẳng định được tính phù hợp 

của mô hình nghiên cứu cũng như hệ thống thang đo, tác giả triển khai nghiên cứu định 

lượng chính thức với 455 GV đại học tham gia khảo sát. Bảng hỏi chính thức được xây 

dựng dưới hai hình thức gồm đường link Google Form, sau đó được gửi tới các đối 

tượng khảo sát thông qua Email, Zalo để thuận tiện cho việc tiếp cận và thu thập dữ liệu. 

Sau khi thu thập, dữ liệu được rà soát, làm sạch và mã hóa trước khi đưa vào phân tích. 

Để bảo đảm độ tin cậy của bộ dữ liệu, nghiên cứu tiến hành kiểm định thiên lệch không 

phản hồi và thiên lệch phương pháp chung bằng phần mềm SPSS 20 và SmartPLS 4.0. 
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Trên cơ sở dữ liệu chính thức, các thang đo và các mối quan hệ giả thuyết trong 

mô hình nghiên cứu được kiểm định bằng phương pháp PLS-SEM với sự hỗ trợ của 

phần mềm SmartPLS 4.0. Quá trình phân tích được thực hiện qua hai bước chính, bao 

gồm đánh giá mô hình đo lường và đánh giá mô hình cấu trúc. Trong đó, mô hình đo 

lường được sử dụng để xem xét độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt của các thang 

đo; còn mô hình cấu trúc được sử dụng để kiểm định chiều hướng, mức độ tác động giữa 

các biến trong mô hình nghiên cứu. Đồng thời, các tác động trực tiếp và tác động trung 

gian được kiểm định bằng kỹ thuật Bootstrapping với 5.000 mẫu lặp, qua đó cho phép 

ước lượng sai số chuẩn, giá trị t, giá trị p và khoảng tin cậy của các hệ số đường dẫn, từ 

đó đánh giá mức độ ổn định và ý nghĩa thống kê của các mối quan hệ trong mô hình. 

Bên cạnh đó, chất lượng của mô hình cấu trúc cũng được xem xét thông qua các chỉ số 

như hệ số xác định (R²) và độ phù hợp dự báo (Q²). Cách tiếp cận này giúp đánh giá 

tương đối toàn diện cả chất lượng thang đo lẫn năng lực giải thích và dự báo của mô 

hình đối với dữ liệu thực nghiệm. 

3.5.1. Đối tượng khảo sát 

Đối tượng khảo sát chính thức của nghiên cứu là GV đang làm việc tại các trường 

đại học ở Việt Nam, phân bố trên cả ba miền Bắc, Trung và Nam, bao gồm trường đại 

học công lập (tự chủ tài chính và chưa tự chủ tài chính), trường tư thục. Để bảo đảm tính 

phù hợp của mẫu nghiên cứu, các đáp viên tham gia khảo sát cần đáp ứng đồng thời các 

điều kiện sau:  

(1) đang làm việc chính thức tại một cơ sở GDĐH ở Việt Nam theo hợp đồng lao 

động không xác định thời hạn hoặc hợp đồng xác định thời hạn từ 24 tháng trở lên. 

(2) có tối thiểu 2 năm kinh nghiệm giảng dạy ở bậc đại học, qua đó đã có đủ thời 

gian trải nghiệm các hoạt động QTNNLS tại đơn vị.  

(3) đang thực hiện đầy đủ nhiệm vụ giảng dạy và nghiên cứu khoa học theo quy 

định của nhà trường. 

(4) không tham gia vào đợt khảo sát sơ bộ trước đó.  

Việc lựa chọn GV làm đối tượng khảo sát là phù hợp, vì đây là nhóm chịu tác 

động trực tiếp của các thực hành QTNNLS, đồng thời có khả năng cung cấp thông tin 

đáng tin cậy về mức độ cảm nhận đối với các hoạt động này cũng như tự đánh giá HSLV 

của bản thân trên cả phương diện giảng dạy và nghiên cứu khoa học. 

Quá trình thu thập dữ liệu được thực hiện trong vòng 7 tháng, từ ngày 12/8/2025 

đến ngày 10/2/2026. Thời gian khảo sát kéo dài chủ yếu xuất phát từ khó khăn trong 
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việc tiếp cận đối tượng nghiên cứu do sự phân tán về địa lý, đặc biệt đối với các giảng 

viên thuộc khu vực miền Trung và miền Nam.Trong quá trình khảo sát, tác giả chủ yếu 

sử dụng khảo sát trực tuyến, với bảng hỏi được thiết kế dưới dạng Google Form và gửi 

tới GV thông qua Email, Zalo cùng các nhóm học thuật và mạng lưới chuyên môn tại 

các trường đại học. Nội dung thư mời khảo sát trình bày rõ mục tiêu nghiên cứu, cam 

kết bảo mật thông tin và hướng dẫn trả lời bảng hỏi. Trong bảng hỏi, các câu hỏi gạn lọc 

được thiết kế để loại trừ những trường hợp không đáp ứng tiêu chí mẫu hoặc đã tham 

gia khảo sát trước đó. 

Toàn bộ bảng hỏi sử dụng cùng một hệ thống thang đo thống nhất, đã được hiệu 

chỉnh và kiểm định trong nghiên cứu sơ bộ. Đồng thời, các câu hỏi gạn lọc tiếp tục được 

duy trì kết hợp với bước rà soát dữ liệu sau khảo sát để loại bỏ các phản hồi trùng lặp, 

qua đó bảo đảm mỗi đáp viên chỉ được ghi nhận một lần trong bộ dữ liệu chính thức. 

3.5.2. Phương pháp chọn mẫu và cỡ mẫu 

3.5.2.1. Phương pháp chọn mẫu 

Do khó khăn trong việc tiếp cận toàn bộ GV đại học trên toàn quốc và không có 

danh sách đầy đủ về tổng thể nghiên cứu, nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu 

thuận tiện (convenience sampling) kết hợp với phương pháp chọn mẫu theo hạn ngạch 

(quota sampling): 

·  Chọn mẫu thuận tiện: Các GV được mời tham gia khảo sát thông qua các kênh 

tiếp cận có sẵn như email, mạng xã hội, hội thảo khoa học và giới thiệu của đồng nghiệp. 

Phương pháp này phù hợp với bối cảnh nghiên cứu do tính khả thi cao và chi phí thấp. 

·  Chọn mẫu theo hạn ngạch: Để đảm bảo tính đại diện, nghiên cứu thiết lập các 

hạn ngạch dựa trên loại hình trường (công lập tự chủ, công lập chưa tự chủ, tư thục) và 

vùng địa lý (miền Bắc, miền Trung, miền Nam), nhằm đảm bảo mẫu phản ánh được sự 

đa dạng của hệ thống GDĐH Việt Nam. 

Mặc dù chọn mẫu thuận tiện có hạn chế về tính đại diện, đây là phương pháp 

được sử dụng phổ biến trong các nghiên cứu về HVTC và QTNNL khi đối tượng nghiên 

cứu khó tiếp cận. Việc kết hợp với chọn mẫu theo hạn ngạch giúp cải thiện đáng kể tính 

đại diện của mẫu. 

3.5.2.2. Xác định cỡ mẫu 

Trong nghiên cứu định lượng sử dụng mô hình phương trình cấu trúc bình 

phương tối thiểu riêng phần (PLS-SEM), việc xác định cỡ mẫu có ý nghĩa quan trọng 

đối với độ ổn định của ước lượng, độ tin cậy của các kiểm định thống kê và mức độ 
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vững chắc của kết quả nghiên cứu. Để bảo đảm cỡ mẫu đáp ứng yêu cầu phân tích, luận 

án xác định ngưỡng cỡ mẫu tối thiểu dựa trên ba cách tiếp cận: quy tắc kinh nghiệm 

trong PLS-SEM, phân tích lực thống kê và các khuyến nghị về cỡ mẫu trong nghiên cứu 

mô hình phương trình cấu trúc. 

Thứ nhất, nghiên cứu tham chiếu quy tắc “10 lần” thường được sử dụng trong 

các nghiên cứu PLS-SEM. Theo cách tiếp cận này, cỡ mẫu tối thiểu cần lớn hơn mười 

lần giá trị lớn hơn giữa: (i) số đường dẫn cấu trúc hướng vào một biến tiềm ẩn nội sinh, 

hoặc (ii) số chỉ báo dùng để đo lường một cấu trúc trong mô hình. Trong mô hình nghiên 

cứu của luận án, số biến quan sát lớn nhất thuộc về thang đo Niềm tin vào tổ chức, với 

11 biến quan sát; trong khi số đường dẫn lớn nhất hướng vào một biến nội sinh thấp hơn 

ngưỡng này. Do đó, theo quy tắc “10 lần”, cỡ mẫu tối thiểu được xác định là: n ≥ 10 × 

11 = 110 quan sát. Mặc dù quy tắc này có ưu điểm là đơn giản và dễ áp dụng, nhiều 

nghiên cứu phương pháp luận gần đây cho rằng đây chỉ nên được xem như một ngưỡng 

tối thiểu mang tính kinh nghiệm, không phải là căn cứ duy nhất để xác định cỡ mẫu 

trong PLS-SEM (Hair & cộng sự.,2019) 

Thứ hai, nghiên cứu sử dụng phân tích lực thống kê (power analysis) bằng phần 

mềm G*Power để xác định cỡ mẫu tối thiểu trên cơ sở các tham số thống kê cụ thể. Các 

tham số được thiết lập gồm: mức ý nghĩa α = 0,05, lực kiểm định 1 - β = 0,80, kích thước 

hiệu ứng f² = 0,15 tương ứng với mức ảnh hưởng trung bình theo Cohen (1988), và số 

biến dự báo tối đa trong một phương trình cấu trúc là 2. Kết quả phân tích cho thấy cỡ 

mẫu tối thiểu cần thiết là 68 quan sát. 

 Thứ ba, LA tham chiếu thêm các khuyến nghị về cỡ mẫu trong nghiên cứu mô 

hình phương trình cấu trúc. Các nghiên cứu phương pháp luận về SEM cho thấy yêu 

cầu cỡ mẫu không nên được xác định cứng nhắc theo một quy tắc kinh nghiệm duy 

nhất, mà cần phụ thuộc vào đặc điểm cụ thể của mô hình, bao gồm số lượng biến tiềm 

ẩn, số lượng biến quan sát, độ lớn của hệ số tải nhân tố, kích thước hệ số đường dẫn, 

mức độ dữ liệu thiếu và mục tiêu kiểm định thống kê. Wolf & cộng sự (2013), cho 

thấy yêu cầu cỡ mẫu trong các mô hình SEM ứng dụng có thể dao động rất rộng, từ 30 

đến 460 quan sát, tùy thuộc vào đặc điểm của mô hình và tiêu chí đánh giá như lực 

kiểm định, độ chệch của ước lượng và tính phù hợp của nghiệm. Điều này cho thấy 

các quy tắc kinh nghiệm như 100, 200 quan sát hoặc số quan sát trên mỗi tham số chỉ 

nên được xem là căn cứ tham khảo ban đầu, không phải tiêu chuẩn áp dụng cố định 

cho mọi mô hình. 

Đối với PLS-SEM, Marcoulides & Saunders (2006), cũng nhấn mạnh rằng không 

nên xem PLS như một phương pháp cho phép sử dụng mẫu nhỏ trong mọi trường hợp. 
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Cỡ mẫu vẫn có vai trò quan trọng đối với độ ổn định của ước lượng, sai số chuẩn và khả 

năng phát hiện các hệ số đường dẫn có giá trị thấp hoặc trung bình. Các tác giả cho rằng 

việc xác định cỡ mẫu trong PLS cần xem xét đồng thời các yếu tố như đặc tính tâm lý 

đo lường của thang đo, độ mạnh của các quan hệ trong mô hình, mức độ phức tạp của 

mô hình và đặc điểm dữ liệu. Vì vậy, trong nghiên cứu này, bên cạnh quy tắc “10 lần” 

và phân tích lực thống kê, LA lựa chọn cỡ mẫu lớn hơn đáng kể so với ngưỡng tối thiểu 

nhằm tăng độ ổn định của kết quả phân tích, đặc biệt do mô hình có nhiều biến tiềm ẩn, 

hai cấu trúc bậc hai, hai biến trung gian và tổng cộng 44 biến quan sát.Trong bối cảnh 

đó, cỡ mẫu lớn hơn  tạo điều kiện thuận lợi hơn cho việc thực hiện các phân tích mở 

rộng, chẳng hạn như phân tích đa nhóm, nếu cần thiết ở các bước tiếp theo. Đồng thời, 

việc gia tăng số lượng quan sát hợp lệ giúp hạn chế ảnh hưởng của sai lệch không phản 

hồi và nâng cao khả năng phản ánh đặc điểm của tổng thể GV đại học tại Việt Nam.  

Trên thực tế, dữ liệu chính thức thu thập được 470 phiếu khảo sát. Sau quá trình 

kiểm tra và làm sạch dữ liệu, 15 phiếu không hợp lệ bị loại do không đáp ứng tiêu chí 

khảo sát hoặc có dấu hiệu trả lời thiếu nghiêm túc; còn lại 455 phiếu hợp lệ được sử 

dụng cho phân tích định lượng chính thức. Như vậy, cỡ mẫu thực tế của LA không chỉ 

vượt mục tiêu tối thiểu 400 quan sát hợp lệ mà tác giả đặt ra, mà còn cao hơn đáng kể 

so với các ngưỡng tối thiểu được xác định theo quy tắc “10 lần” và phân tích lực thống 

kê. Đồng thời, quy mô mẫu 455 quan sát cũng phù hợp với khuyến nghị của các nghiên 

cứu phương pháp luận về việc sử dụng cỡ mẫu lớn hơn đối với các mô hình có nhiều 

biến tiềm ẩn, cấu trúc bậc hai, biến trung gian và số lượng biến quan sát tương đối lớn. 

Do đó, dữ liệu được đánh giá là phù hợp để triển khai phân tích PLS-SEM đối với mô 

hình nghiên cứu đã đề xuất. 

3.5.3. Phương pháp thu thập dữ liệu 

Thu thập dữ liệu chính thức được thực hiện trong khoảng thời gian từ tháng 9 

năm 2025 đến tháng 2 năm 2026 qua hai phương thức chính. 

3.5.3.1. Khảo sát trực tuyến 

Bảng hỏi được thiết kế dưới dạng Google Form và phân phối qua các kênh là 

email, mạng xã hội. Để tiếp cận đúng đối tượng khảo sát là giảng viên đại học, NCS sử 

dụng kết hợp nhiều kênh tiếp cận. Trước hết, NCS lập danh sách các trường đại học 

thuộc ba miền Bắc, Trung và Nam, sau đó tìm kiếm thông tin liên hệ của giảng viên từ 

các nguồn công khai như website trường, khoa, viện, bộ môn và các trang thông tin học 

thuật. Đối với các trường có đầu mối liên hệ, NCS gửi thư mời khảo sát đến lãnh đạo 

khoa, bộ môn hoặc cán bộ phụ trách để nhờ chuyển tiếp đường link khảo sát đến giảng 
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viên phù hợp với tiêu chí nghiên cứu. Bên cạnh đó, NCS gửi trực tiếp đường link Google 

Form qua email, Zalo và Messenger đến các giảng viên trong mạng lưới học thuật, đồng 

nghiệp và các nhóm chuyên môn. Để mở rộng phạm vi mẫu, NCS cũng sử dụng phương 

pháp giới thiệu chuỗi, nhờ người tham gia khảo sát chuyển tiếp đường link đến các giảng 

viên khác trong cùng khoa, trường hoặc các trường đại học khác. Trước khi trả lời bảng 

hỏi, người tham gia được cung cấp thông tin về mục đích nghiên cứu, tiêu chí đối tượng 

khảo sát, nguyên tắc tự nguyện tham gia và cam kết bảo mật thông tin. 

Kênh email: NCS gửi thư mời khảo sát kèm đường link Google Form đến 

giảng viên hoặc đầu mối liên hệ tại các khoa, viện, bộ môn. Thư mời nêu rõ mục đích 

nghiên cứu, đối tượng khảo sát, cam kết bảo mật thông tin và thời gian dự kiến hoàn 

thành bảng hỏi. 

Kênh mạng xã hội: NCS gửi và đăng đường link khảo sát trong các nhóm Zalo, 

Messenger, diễn đàn học thuật và nhóm chuyên môn có thành viên là giảng viên đại học. 

Giới thiệu chuỗi: NCS nhờ các giảng viên đã tham gia khảo sát giới thiệu đường 

link đến đồng nghiệp trong cùng khoa, viện, trường hoặc các trường đại học khác nhằm 

mở rộng phạm vi tiếp cận mẫu. 

3.5.3.2. Quy trình làm sạch dữ liệu 

Sau khi kết thúc thu thập dữ liệu, NCS tiến hành kiểm tra và làm sạch dữ liệu 

trước khi đưa vào phân tích định lượng chính thức. Quá trình làm sạch dữ liệu bao gồm 

kiểm tra câu hỏi lọc, rà soát tính đầy đủ của bảng hỏi, phát hiện các trường hợp trả lời 

không phù hợp với tiêu chí khảo sát, kiểm tra khả năng trùng lặp và loại bỏ các bảng hỏi 

có dấu hiệu trả lời thiếu nghiêm túc. 

Đối với dữ liệu thiếu (missing data), LA áp dụng chiến lược loại bỏ các bảng hỏi 

không hoàn thành đầy đủ các biến đo lường chính hoặc thiếu thông tin ở các câu hỏi có 

vai trò xác định đối tượng khảo sát. Cách xử lý này phù hợp với thiết kế khảo sát trực 

tuyến của LA, trong đó các câu hỏi chính được cài đặt bắt buộc trả lời; vì vậy, dữ liệu 

thiếu chủ yếu phát sinh ở các bảng hỏi chưa hoàn thành hoặc không bảo đảm chất lượng. 

Việc loại bỏ các bảng hỏi này giúp bảo đảm bộ dữ liệu cuối cùng có tính đầy đủ, nhất 

quán và phù hợp với yêu cầu phân tích PLS-SEM. 

Kết quả làm sạch dữ liệu cho thấy trong tổng số 470 phiếu khảo sát thu thập được, 

15 phiếu không hợp lệ bị loại do không đáp ứng tiêu chí khảo sát, trả lời không đầy đủ 

hoặc có dấu hiệu trả lời thiếu nghiêm túc. Bộ dữ liệu cuối cùng gồm 455 phiếu hợp lệ 

được sử dụng cho phân tích định lượng chính thức. 
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Mẫu nghiên cứu chính thức sau khi làm sạch dữ liệu được trình bày tại bảng sau. 

Bảng 3.3. Kết quả thu thập dữ liệu chính thức 

Nguồn 

Lần 

khảo 

sát 

Số bảng hỏi 

phát ra / tiếp 

cận 

Số bảng 

hỏi thu 

về 

Số bảng 

hỏi hợp 

lệ 

Thời gian 

phản hồi 

Khảo sát trực 

tuyến (Google 

Form)  

Phản hồi 

sớm  

324 324 309 12/8 - 

30/12/2025 

Phản hồi 

muộn 

146 146 146 15/1 - 

10/2/2026 

Tổng   470 470 455  

Nguồn: Kết quả thu thập dữ liệu của NCS 

3.5.4. Phương pháp phân tích dữ liệu 

Nghiên cứu sử dụng mô hình phương trình cấu trúc bình phương tối thiểu riêng 

phần (Partial Least Squares Structural Equation Modeling - PLS-SEM) thông qua 

phần mềm SmartPLS phiên bản 4.0 để phân tích dữ liệu và kiểm định các giả thuyết 

nghiên cứu. Việc lựa chọn PLS-SEM trong nghiên cứu này xuất phát từ ba lý do 

chính sau đây: 

 Thứ nhất, PLS-SEM đặc biệt phù hợp với các mô hình nghiên cứu có mức độ 

phức tạp cao, nhất là khi mô hình bao gồm các cấu trúc bậc cao (higher-order constructs). 

Trong nghiên cứu này, cả biến độc lập là QTNNLS và biến phụ thuộc là HSLV đều 

được khái niệm hóa như những cấu trúc đa chiều bậc hai, được hình thành từ nhiều thành 

phần bậc một. Với đặc điểm đó, PLS-SEM cho phép ước lượng mô hình một cách linh 

hoạt thông qua cách tiếp cận hai giai đoạn rời rạc (disjoint two-stage approach), qua đó 

phản ánh tốt bản chất thứ bậc của các khái niệm nghiên cứu (Sarstedt & cộng sự., 2019; 

Hair & cộng sự., 2022).  

Thứ hai, PLS-SEM là lựa chọn phù hợp trong trường hợp dữ liệu nghiên cứu 

không đòi hỏi phải thỏa mãn nghiêm ngặt giả định phân phối chuẩn đa biến. Đây là một 

ưu điểm quan trọng đối với các nghiên cứu khoa học xã hội, nơi dữ liệu khảo sát bằng 

thang Likert thường dễ xuất hiện hiện tượng lệch phân phối hoặc sai lệch chuẩn. Do 

được xây dựng trên nền tảng hồi quy lặp và định hướng phương sai, PLS-SEM có khả 

năng xử lý tốt hơn đối với các bộ dữ liệu không phân phối chuẩn so với SEM hiệp 

phương sai truyền thống, từ đó làm tăng tính khả thi và độ phù hợp của phương pháp 

trong bối cảnh nghiên cứu thực nghiệm (Hair & cộng sự., 2022).  
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Thứ ba, PLS-SEM phù hợp với các nghiên cứu có định hướng dự báo và phát 

triển lý thuyết, đặc biệt trong những bối cảnh nghiên cứu còn mới hoặc chưa được kiểm 

chứng đầy đủ. Khác với CB-SEM vốn thiên về xác nhận lý thuyết thông qua mức độ 

phù hợp tổng thể của mô hình, PLS-SEM nhấn mạnh khả năng giải thích phương sai của 

các biến nội sinh và hỗ trợ nhận diện các mối quan hệ có ý nghĩa dự báo. Điều này đặc 

biệt phù hợp với nghiên cứu về ảnh hưởng của QTNNLS đến HSLV của GV đại học tại 

Việt Nam, vốn vẫn là một chủ đề còn tương đối mới trong bối cảnh GDĐH trong nước 

(Hair & cộng sự., 2022; Sarstedt & cộng sự., 2019).  

3.5.4.1. Kiểm tra thiên lệch không phản hồi 

Thiên lệch không phản hồi(non-response bias) theo Maitland & cộng sự.,(2017),  

xảy ra khi nhóm đối tượng không tham gia khảo sát có thể có quan điểm khác biệt đáng 

kể so với nhóm đã phản hồi, từ đó làm sai lệch kết quả nghiên cứu. Nghiên cứu áp dụng 

phương pháp ngoại suy của Armstrong & Overton (1977), theo đó người trả lời muộn 

được coi là đại diện cho người không trả lời. Mẫu được phân thành hai nhóm: 

· Nhóm trả lời sớm: các GV trả lời trong 5 tháng đầu của năm 2025(từ tháng 

8/2025 - 12/2025).  

· Nhóm trả lời muộn: GV trả lời trong hai tháng đầu tiên của năm 2026 của quá 

trình thu thập dữ liệu (tháng 1 và tháng 2 năm 2026).  

Dựa trên hướng dẫn của Armstrong & Overton (1977), nghiên cứu tiến hành sử 

dụng kiểm định t cho hai mẫu độc lập (Independent samples t-test) nhằm xác định liệu 

có tồn tại hiện tượng thiên lệch không phản hồi trong dữ liệu khảo sát hay không. Nếu 

không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê (p > 0,05), có thể kết luận thiên lệch không 

phản hồi không phải là vấn đề nghiêm trọng. 

3.5.4.2. Kiểm tra sai lệch phương pháp chung 

Sai lệch phương pháp chung (Common Method Bias - CMB) là hiện tượng 

phương sai chung do phương pháp đo lường gây ra, có thể làm tăng hoặc giảm giả tạo 

mối quan hệ giữa các biến. CMB thường xảy ra trong các nghiên cứu sử dụng dữ liệu tự 

báo cáo (self-reported data) thu thập từ cùng một nguồn và tại cùng một thời điểm. 

Để hạn chế CMB, nghiên cứu đã áp dụng các biện pháp phòng ngừa trong quá 

trình thiết kế bảng hỏi nhằm đảm bảo tính ẩn danh và bảo mật. Đồng thời, nghiên cứu 

sử dụng ngôn ngữ đơn giản, rõ ràng, sắp xếp câu hỏi theo trình tự logic và sử dụng các 

loại thang đo khác nhau cho các biến khác nhau (thang đo mức độ áp dụng cho 

QTNNLS, thang đo đồng ý cho HSGD và NTVTC, thang đo so sánh cho HSNC khoa 

học). Sau khi thu thập dữ liệu, nghiên cứu kiểm tra CMB bằng hai phương pháp: 
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· Kiểm định đơn nhân tố Harman (Harman's single-factor test): Tất cả biến quan 

sát được đưa vào phân tích nhân tố khám phá không xoay trục. Nếu một nhân tố duy 

nhất giải thích trên 50% tổng phương sai, có khả năng tồn tại CMB nghiêm trọng. 

· Kiểm định đa cộng tuyến toàn phần (full collinearity test): Tính toán chỉ số 

phóng đại phương sai (VIF) cho tất cả các biến trong mô hình trong SmartPLS. Giá trị 

VIF < 3,3 cho thấy CMB không phải là vấn đề nghiêm trọng. 

3.5.4.3. Đánh giá mô hình đo lường  

Mô hình đo lường (measurement model) được đánh giá để kiểm tra độ tin cậy, 

tính hội tụ và tính phân biệt của các thang đo. Nghiên cứu sử dụng mô hình đo lường 

phản xạ (reflective measurement model) cho tất cả các biến, trong đó các biến quan sát 

được coi là phản ánh của các khái niệm nghiên cứu. 

Đối với các biến bậc hai (QTNNLS và HSLV), nghiên cứu áp dụng phương pháp 

hai giai đoạn rời rạc (disjoint two-stage approach): 

·  Giai đoạn 1: Các biến bậc một và các thành phần của biến bậc hai được đưa 

vào mô hình để thu thập điểm số biến ẩn (latent variable scores), kết quả dùng để đánh 

giá độ tin cậy và tính hội tụ ở cấp độ bậc một. 

·  Giai đoạn 2: Điểm số biến ẩn của các thành phần bậc một được sử dụng như 

chỉ báo đầu vào cho các biến bậc hai tương ứng để kiểm định độ tin cậy và tính hội tụ ở 

cấp độ bậc hai. 

Bảng 3.4. Đánh giá độ tin cậy và tính hội tụ thông qua các tiêu chí 

Tiêu chí 
Ngưỡng 

yêu cầu 
Ý nghĩa 

Hệ số tải nhân tố (factor 

loading) 

≥ 0,70 Mức độ tương quan giữa biến quan sát và khái 

niệm nghiên cứu 

Hệ số Cronbach's Alpha (α) ≥ 0,70 Mức độ nhất quán nội bộ của các biến quan sát 

Độ tin cậy tổng hợp (CR) ≥ 0,70 Độ tin cậy của thang đo dựa trên hệ số tải nhân tố 

Phương sai trích trung bình 

(AVE) 

> 0,50 Mức độ các biến quan sát giải thích phương sai 

của khái niệm 

Nguồn: Tổng hợp của NCS 

Đánh giá tính phân biệt thông qua hai tiêu chí: 

· Tiêu chí Fornell-Larcker: Căn bậc hai của AVE của mỗi khái niệm phải lớn 

hơn hệ số tương quan cao nhất của nó với các khái niệm khác trong mô hình. 
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· Tỷ lệ Heterotrait-Monotrait (HTMT): Giá trị HTMT < 0,85 (đối với các khái 

niệm khác nhau về mặt lý thuyết) hoặc < 0,90 (đối với các khái niệm tương tự) cho thấy 

tính phân biệt đạt yêu cầu. 

Kiểm tra đa cộng tuyến: Chỉ số VIF của các chỉ báo cần < 3,3 để đảm bảo không 

có vấn đề đa cộng tuyến nghiêm trọng. 

3.5.4.4. Đánh giá mô hình cấu trúc và kiểm định giả thuyết 

Sau khi xác nhận mô hình đo lường đạt yêu cầu, nghiên cứu đánh giá mô hình 

cấu trúc (structural model) để kiểm định các giả thuyết về mối quan hệ giữa các biến. 

Chất lượng mô hình cấu trúc được đánh giá qua: 

Hệ số xác định (R²): Phản ánh tỷ lệ phương sai của biến phụ thuộc được giải 

thích bởi các biến độc lập. Tiêu chí phân loại: R² từ 0,25 đến 0,50 là vừa phải; từ 0,50 

đến 0,75 là cao; từ 0,75 trở lên là rất cao (Hair và cộng sự., 2019). R² được tính toán cho 

các biến: Niềm tin vào tổ chức, Chia sẻ tri thức và HS làm việc. 

Độ phù hợp dự báo (Q²): Được tính toán qua quy trình blindfolding trong 

SmartPLS. Giá trị Q² > 0 cho thấy mô hình có khả năng dự báo tốt đối với các giá trị 

chưa biết. 

Chỉ số độ lớn tác động (f²): Đo lường mức độ tác động của một biến độc lập cụ 

thể lên biến phụ thuộc. Phân loại: f² = 0,02 là tác động nhỏ; f² = 0,15 là tác động vừa; f² 

= 0,35 là tác động lớn (Cohen, 1988). 

Kiểm định giả thuyết: Các giả thuyết được kiểm định qua quy trình 

bootstrapping với 5.000 mẫu con được lấy ngẫu nhiên từ mẫu gốc. Bootstrapping cho 

phép ước lượng độ chính xác của các tham số và tính toán khoảng tin cậy cũng như giá 

trị p-value cho các hệ số đường dẫn (path coefficients). Đối với mỗi giả thuyết, các thông 

tin được báo cáo bao gồm: 

· Hệ số đường dẫn (β): Đo lường độ mạnh và hướng của mối quan hệ (β > 0: 

cùng chiều; β < 0: ngược chiều). 

· Giá trị t (t-value): Giá trị t > 1,96 (p < 0,05), > 2,58 (p < 0,01) hoặc > 1,65 (p 

< 0,10) cho thấy mối quan hệ có ý nghĩa thống kê. 

· Giá trị p (p-value): Xác suất quan sát được giá trị thống kê cực đoan như vậy 

nếu giả thuyết không là đúng. 

· Khoảng tin cậy 95% (CI): Nếu khoảng tin cậy không chứa giá trị 0, mối quan 

hệ có ý nghĩa thống kê. 
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3.5.4.5. Phân tích tác động trung gian 

Tác động trung gian xảy ra khi một biến trung gian truyền tải tác động của biến 

độc lập đến biến phụ thuộc, qua đó giúp giải thích cơ chế mà một biến tác động đến biến 

khác. Trong nghiên cứu này, CSTT và NTVTC được xem là hai biến trung gian trong 

mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV. Do HSLV được đo lường thông qua hai 

chiều cạnh là HSGD và HSNC, LA kiểm định bốn tác động gián tiếp: (i)QTNNLS → 

CSTT → HSGD; (ii) QTNNLS → CSTT → HSNC; (iii) QTNNLS → NTVTC → 

HSGD; và (iv) QTNNLS → NTVTC → HSNC. 

Việc kiểm định tác động trung gian được thực hiện trong mô hình PLS-SEM bằng 

kỹ thuật bootstrapping. PLS-SEM phù hợp với các mô hình nghiên cứu có cấu trúc phức 

tạp, nhiều biến tiềm ẩn, biến trung gian, cấu trúc bậc cao và mục tiêu giải thích - dự báo 

các biến kết quả (Hair & Alamer, 2022; Sarstedt & cộng sự, 2019). Trong LA, QTNNLS 

được mô hình hóa như một cấu trúc bậc hai và mô hình nghiên cứu có đồng thời hai 

biến trung gian, do đó PLS-SEM là phương pháp phù hợp để kiểm định các quan hệ trực 

tiếp và gián tiếp. 

Theo Nitzl & cộng sự (2016), trong phân tích trung gian bằng PLS-SEM, tác 

động gián tiếp được xác định bằng tích của hai hệ số đường dẫn từ biến độc lập đến biến 

trung gian và từ biến trung gian đến biến phụ thuộc. Đồng thời, ý nghĩa thống kê của tác 

động gián tiếp nên được kiểm định bằng bootstrapping thay vì chỉ dựa vào cách tiếp cận 

từng bước truyền thống. Trên cơ sở đó, quy trình kiểm định trong LA được thực hiện 

theo ba bước. Thứ nhất, LA kiểm định các đường dẫn từ QTNNLS đến hai biến trung 

gian là CSTT và NTVTC. Thứ hai, LA kiểm định các đường dẫn từ CSTT và NTVTC 

đến hai biến phụ thuộc là HSGD và HSNC. Thứ ba, LA kiểm định ý nghĩa thống kê của 

bốn tác động gián tiếp thông qua kết quả bootstrapping trong SmartPLS, dựa trên hệ số 

tác động gián tiếp, thống kê t và giá trị p. 

Bên cạnh tác động gián tiếp, LA cũng xem xét tác động trực tiếp và tác động 

tổng. Tác động trực tiếp là tác động của QTNNLS đến HSGD hoặc HSNC khi có sự 

tham gia của biến trung gian trong mô hình. Tác động tổng là tổng của tác động trực 

tiếp và tác động gián tiếp. Nếu tác động gián tiếp có ý nghĩa thống kê, biến trung gian 

được xem là có vai trò truyền dẫn trong mối quan hệ giữa QTNNLS và biến phụ thuộc 

tương ứng. Nếu tác động gián tiếp không có ý nghĩa thống kê, vai trò trung gian không 

được ủng hộ. 
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Tóm tắt Chương 3 

Chương 3 trình bày chi tiết phương pháp nghiên cứu được áp dụng để kiểm định 

mô hình lý thuyết và hệ thống giả thuyết đã đề xuất trong Chương 2. Nghiên cứu được 

triển khai theo hai giai đoạn chính: nghiên cứu sơ bộ và nghiên cứu chính thức, kết hợp 

phương pháp định tính và định lượng để đảm bảo tính khoa học và độ tin cậy của kết quả. 

Trong giai đoạn nghiên cứu sơ bộ, các thang đo nháp lần 1 được xây dựng dựa 

trên tổng quan tài liệu có hệ thống và kế thừa từ các nghiên cứu đã công bố, bao gồm: 

(1) QTNNLS với 4 thành phần và 14 biến quan sát; (2) HSLVvới 2 thành phần và 15 

biến quan sát; (3) NTVTCvới 11 biến quan sát; và (4) Chia sẻ tri thức với 4 biến quan 

sát. Nghiên cứu tiến hành PVS 15 chuyên gia (10 GV đại học, 3 cán bộ quản lý và 2 

chuyên gia) để đánh giá và điều chỉnh mô hình nghiên cứu cũng như các thang đo. Kết 

quả phỏng vấn cho thấy các chuyên gia thống nhất cao về mức độ phù hợp của mô hình; 

một số điều chỉnh nhỏ về diễn đạt được thực hiện để phù hợp hơn với bối cảnh Việt 

Nam và dễ hiểu hơn đối với đáp viên. Thang đo sơ bộ lần 2 sau khi điều chỉnh được sử 

dụng để tiến hành khảo sát định lượng sơ bộ với 122 GV; kết quả phân tích xác nhận tất 

cả thang đo đạt yêu cầu về độ tin cậy (Cronbach's Alpha và CR ≥ 0,70) và tính hội tụ 

(AVE > 0,50). 

Trong giai đoạn nghiên cứu chính thức, đối tượng khảo sát là GV đang làm việc 

tại các trường đại học trên toàn quốc với ít nhất 2 năm kinh nghiệm giảng dạy. Nghiên 

cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện kết hợp chọn mẫu theo hạn ngạch để 

đảm bảo tính đại diện. Cỡ mẫu mục tiêu là 400 quan sát, vượt xa ngưỡng tối thiểu theo 

quy tắc "10 lần" (110 quan sát) và phân tích power (68 quan sát). Dữ liệu được thu thập 

trong 4 tháng (tháng 8 và 9 năm 2025; tháng 1 và 2 năm 2026) qua khảo sát trực tuyến. 

Phương pháp phân tích dữ liệu chính là PLS-SEM thông qua SmartPLS 4.0. Quy 

trình phân tích bao gồm: (1) kiểm tra thiên lệch không phản hồi bằng t-test; (2) kiểm tra 

sai lệch phương pháp chung bằng kiểm định Harman và đa cộng tuyến toàn phần; (3) 

đánh giá mô hình đo lường qua Cronbach's Alpha, CR, AVE, hệ số tải nhân tố, tiêu chí 

Fornell-Larcker và HTMT; (4) đánh giá mô hình cấu trúc qua R², Q², f²; (5) kiểm định 

giả thuyết qua bootstrapping với 5.000 mẫu con; (6) phân tích tác động trung gian của 

NTVTCvà Chia sẻ tri thức. Toàn bộ quy trình phương pháp luận này tạo nền tảng vững 

chắc cho việc phân tích kết quả và thảo luận trong các chương tiếp theo. 
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CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

4.1. Bối cảnh nghiên cứu và đặc điểm mẫu khảo sát 

4.1.1. Bối cảnh giáo dục đại học Việt Nam 

Hệ thống GDĐH Việt Nam đã trải qua quá trình chuyển đổi mạnh mẽ trong 

hai thập kỷ qua, đặc biệt kể từ khi Luật Giáo dục Đại học 2012 và Luật sửa đổi 2018 

có hiệu lực, tạo điều kiện cho các trường đại học gia tăng quyền tự chủ trong quản 

trị, tài chính và nhân sự. Theo Bộ Giáo dục và Đào tạo (2024), hệ thống GDĐH Việt 

Nam hiện có 237 cơ sở giáo dục đại học, bao gồm 172 trường đại học, 37 học viện 

và 28 phân hiệu, với tổng số khoảng 85.000 GV cơ hữu và thỉnh giảng phục vụ hơn 

1,8 triệu sinh viên trên toàn quốc. 

Trong bối cảnh hội nhập quốc tế sâu rộng và cách mạng công nghiệp 4.0, các 

trường đại học Việt Nam đang đối mặt với áp lực cạnh tranh ngày càng gia tăng từ các 

tổ chức giáo dục trong khu vực và thế giới. Chiến lược phát triển giáo dục 2021-2030 

của Chính phủ Việt Nam đặt mục tiêu đưa ít nhất 2 trường đại học Việt Nam vào top 

500 thế giới và 10 trường vào top 1.000 theo các bảng xếp hạng quốc tế uy tín vào năm 

2030. Để đạt được mục tiêu này, việc nâng cao chất lượng đội ngũ GV thông qua các 

hoạt động QTNL hiện đại, minh bạch và hiệu quả là yếu tố then chốt.  

Tuy nhiên, hệ thống GDĐH Việt Nam vẫn đang đối mặt với nhiều thách thức 

trong QTNNL, bao gồm: (1) tỷ lệ GV có trình độ tiến sĩ còn thấp, chỉ khoảng 35-40% 

(Bộ Giáo dục và Đào tạo, 2024); (2) quy trình tuyển dụng, đánh giá HS và đào tạo phát 

triển còn thiếu tính khách quan và hiệu quả; (3) chế độ đãi ngộ chưa thu hút và giữ chân 

được nhân tài; và (4) thiếu hụt các công cụ quản trị hiện đại hỗ trợ ra quyết định dựa 

trên dữ liệu (Pham & Nguyen, 2020; Tran & cộng sự., 2021). Những thách thức này cho 

thấy việc nâng cao HSLV của GV không chỉ phụ thuộc vào năng lực cá nhân, mà còn 

chịu ảnh hưởng từ cách thức nhà trường tổ chức và vận hành các hoạt động QTNNL.  

Trong bối cảnh đó, HSLV của GV đại học được thể hiện chủ yếu qua hai nhiệm 

vụ cốt lõi là giảng dạy và nghiên cứu khoa học. Về giảng dạy, yêu cầu bảo đảm chất 

lượng, kiểm định chương trình, đổi mới phương pháp dạy - học và ứng dụng công nghệ 

số làm cho HSGD ngày càng gắn với năng lực thiết kế học phần, tổ chức lớp học, đánh 

giá người học và cải tiến giảng dạy (Quốc hội, 2025; Bộ Giáo dục và Đào tạo, 2025). 

Về nghiên cứu, HSNC của GV chịu tác động từ yêu cầu công bố khoa học, triển khai đề 

tài, hợp tác học thuật và đổi mới sáng tạo; trong khi đó, hoạt động khoa học, công nghệ 

và đổi mới sáng tạo ở một số cơ sở GDĐH vẫn còn hạn chế (Bộ Giáo dục và Đào tạo, 
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2024, 2025). Vì vậy, việc xem xét đồng thời HSGD và HSNC là phù hợp với thực trạng 

và yêu cầu phát triển đội ngũ GV đại học tại Việt Nam. 

4.1.2. Bối cảnh chuyển đổi số trong quản trị nhân sự tại các trường đại học trong 

mẫu nghiên cứu 

Chuyển đổi số đã trở thành xu hướng quan trọng trong QTNNL, đặc biệt trong 

bối cảnh các tổ chức ngày càng tăng cường ứng dụng công nghệ số vào tuyển dụng, đào 

tạo, quản lý hiệu suất và phát triển nhân sự (Bondarouk & cộng sự, 2017; Strohmeier, 

2020). Tại Việt Nam, Chương trình Chuyển đổi số quốc gia đến năm 2025, định hướng 

đến năm 2030 theo Quyết định số 749/QĐ-TTg đã xác định giáo dục là một trong các 

lĩnh vực cần ưu tiên chuyển đổi số. Trong bối cảnh đó, các cơ sở giáo dục đại học chịu 

áp lực đổi mới quản trị, nâng cao chất lượng đào tạo, tăng cường năng lực nghiên cứu 

khoa học và cải thiện hiệu quả sử dụng đội ngũ giảng viên. 

Trong thực tiễn, các trường đại học Việt Nam đã và đang triển khai nhiều công 

cụ số phục vụ quản trị nhà trường và quản trị nhân sự, như hệ thống thông tin quản lý, 

phần mềm quản lý đào tạo, cổng thông tin nội bộ, nền tảng học tập trực tuyến, hệ thống 

đánh giá trực tuyến và các công cụ hỗ trợ theo dõi khối lượng công việc của giảng viên. 

Tuy nhiên, mức độ triển khai chưa đồng đều giữa các trường, phụ thuộc vào mức độ tự chủ, 

nguồn lực tài chính, hạ tầng công nghệ, năng lực quản trị dữ liệu và chiến lược chuyển đổi 

số của từng cơ sở giáo dục đại học. Đối với phân tích dữ liệu nhân sự, nhiều trường mới 

dừng ở mức tổng hợp, theo dõi và báo cáo dữ liệu phục vụ quản lý; việc khai thác dữ liệu 

nhân sự theo nghĩa đầy đủ của HR Analytics, tức là sử dụng dữ liệu để dự báo, hỗ trợ ra 

quyết định chiến lược và cá nhân hóa chính sách nhân sự, vẫn chưa thật sự phổ biến. 

Nghiên cứu này được thực hiện trong giai đoạn chuyển đổi số đang diễn ra mạnh 

mẽ tại các trường đại học Việt Nam. Đây là bối cảnh phù hợp để xem xét tác động của 

QTNNLS đến HSLV của GV, bao gồm HSGD và HSNC, thông qua các cơ chế trung 

gian là CSTT và NTVTC. 

Để làm rõ hơn bối cảnh triển khai QTNNLS trong các cơ sở GDĐH thuộc mẫu 

nghiên cứu, LA tiến hành rà soát dữ liệu khảo sát theo tên trường/đơn vị đào tạo, loại 

hình sở hữu và mức độ đánh giá của giảng viên về việc ứng dụng công nghệ số trong 

quản trị nhân sự. Theo dữ liệu khảo sát ghi nhận 61 trường/đơn vị đào tạo có giảng viên 

tham gia trả lời. Các trường/đơn vị có mức áp dụng QTNNLS từ trung bình trở lên là 

trường/đơn vị có điểm QTNNLS trung bình đạt từ 3,0 trở lên trên thang đo 5 mức độ, 

thì có 46/61 trường/đơn vị trong mẫu đạt mức này, tương ứng 75,4%. Kết quả này cho 

thấy QTNNLS đã được ghi nhận ở phần lớn các cơ sở GDĐH có giảng viên tham gia 
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khảo sát. Tuy nhiên, đây là kết quả tổng hợp từ đánh giá của giảng viên trong mẫu, được 

sử dụng nhằm mô tả bối cảnh nghiên cứu, không phải số liệu hành chính chính thức xác 

nhận mức độ triển khai QTNNLS của từng trường.  

Phân theo loại hình trường, nhóm công lập tự chủ tài chính có 20/26 trường/đơn 

vị đạt mức áp dụng QTNNLS từ trung bình trở lên; nhóm công lập chưa tự chủ tài chính 

có 17/23 trường/đơn vị; và nhóm ngoài công lập/tư thục có 9/12 trường/đơn vị. Kết quả 

này cho thấy mức độ áp dụng QTNNLS có sự khác biệt nhất định giữa các loại hình 

trường trong mẫu. Tuy nhiên, do số lượng giảng viên tham gia trả lời ở từng trường/đơn 

vị không hoàn toàn đồng đều, LA sử dụng kết quả này như thông tin bổ sung về bối 

cảnh triển khai QTNNLS, đồng thời trình bày thêm kết quả ở cấp người trả lời tại Bảng 

4.1 để phản ánh trực tiếp đánh giá của 455 giảng viên trong mẫu nghiên cứu. 

Bảng 4.1. Mức độ áp dụng quản trị nguồn nhân lực số theo loại hình trường trên 

cơ sở đánh giá của giảng viên 

Loại hình trường 

Số giảng 

viên trong 

mẫu 

Số GV đánh 

giá QTNNLS 

dưới mức 

trung bình 

(<3,0) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số GV đánh 

giá QTNNLS 

từ mức trung 

bình trở lên 

(≥3,0) 

Tỷ lệ 

(%) 

Điểm 

QTNNLS 

trung bình 

Công lập tự chủ 

tài chính 
248 36 14,5 212 85,5 3,56 

Công lập chưa 

tự chủ tài chính 
131 46 35,1 85 64,9 3,19 

Ngoài công 

lập/tư thục 
76 15 19,7 61 80,3 3,55 

Tổng 455 97 21,3 358 78,7 3,45 

Nguồn: NCS tổng hợp từ dữ liệu khảo sát. 

Qua kết quả bảng 4.1 cho thấy, trong tổng số 455 giảng viên tham gia khảo sát, 

có 358 giảng viên, chiếm 78,7%, đánh giá mức độ áp dụng QTNNLS tại trường từ mức 

trung bình trở lên. Ngược lại, có 97 giảng viên, chiếm 21,3%, đánh giá mức độ áp dụng 

QTNNLS tại trường còn dưới mức trung bình. Xét theo loại hình trường, nhóm công lập 

tự chủ tài chính có tỷ lệ giảng viên đánh giá QTNNLS từ mức trung bình trở lên cao 

nhất, đạt 85,5%, với điểm trung bình 3,56. Nhóm ngoài công lập/tư thục cũng có tỷ lệ 

khá cao, đạt 80,3%, với điểm trung bình 3,55. Trong khi đó, nhóm công lập chưa tự chủ 

tài chính có tỷ lệ thấp hơn, đạt 64,9%, đồng thời có tỷ lệ giảng viên đánh giá QTNNLS 

dưới mức trung bình cao nhất, chiếm 35,1%. Kết quả này cho thấy mức độ áp dụng 

QTNNLS có sự khác biệt nhất định giữa các loại hình trường, trong đó các trường công 
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lập tự chủ tài chính và ngoài công lập/tư thục có xu hướng được GV đánh giá tích cực 

hơn so với nhóm công lập chưa tự chủ tài chính. 

Về khối lượng hoạt động của giảng viên, dữ liệu khảo sát cho thấy giờ giảng thực 

tế/quy đổi bình quân của GV trong mẫu cao hơn định mức giờ giảng bình quân. Cụ thể, 

định mức giờ giảng bình quân khoảng 294,3 giờ/năm, trong khi giờ giảng thực tế/quy 

đổi bình quân đạt khoảng 413,4 giờ/năm. Đối với hoạt động nghiên cứu khoa học, định 

mức bình quân khoảng 411,8 giờ/năm, trong khi số giờ nghiên cứu khoa học thực hiện 

bình quân đạt khoảng 594,6 giờ/năm. Kết quả này cho thấy nhiều GV trong mẫu có mức 

độ thực hiện nhiệm vụ giảng dạy và nghiên cứu cao hơn định mức được giao. Tuy nhiên, 

do dữ liệu giờ giảng và giờ nghiên cứu có sự phân tán lớn giữa các trường và giữa các 

cá nhân, LA sử dụng các chỉ tiêu này như thông tin bối cảnh, không suy diễn thành số 

liệu cho các trường và đại diện cho toàn bộ hệ thống giáo dục đại học Việt Nam. 

4.1.3. Đặc thù nghiên cứu 

Nghiên cứu này tập trung vào đối tượng GV đại học, một nhóm đối tượng có đặc 

thù riêng biệt so với nhân viên trong các tổ chức khác. GV đại học không chỉ thực hiện 

nhiệm vụ giảng dạy mà còn tham gia nghiên cứu khoa học, phục vụ cộng đồng và các 

hoạt động quản lý học thuật. Do đó, các yếu tố tác động đến HSLVcủa GV cũng phức 

tạp hơn, bao gồm cả các yếu tố tổ chức (như sự tin tưởng tổ chức, văn hóa học thuật) và 

yếu tố cá nhân (như kiến thức công nghệ, động lực nghiên cứu). 

Đặc biệt, trong bối cảnh chuyển đổi số, GV đại học vừa là người sử dụng công 

nghệ trong công tác giảng dạy và nghiên cứu, vừa là đối tượng chịu tác động trực tiếp 

từ các hệ thống QTNNL. Sự chấp nhận và sử dụng hiệu quả các công cụ QTNNL của 

GV không chỉ phụ thuộc vào chất lượng công nghệ mà còn phụ thuộc vào mức độ tin 

tưởng vào tổ chức, kiến thức số và khả năng thích ứng với công nghệ mới. 

Nghiên cứu này được thực hiện trên phạm vi toàn quốc, bao gồm cả ba miền Bắc, 

Trung, Nam, với sự tham gia của các trường đại học công lập và tư thục, nhằm đảm bảo tính 

đại diện và khả năng tổng quát hóa kết quả nghiên cứu cho toàn hệ thống GDĐH Việt Nam. 

4.2. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Trong quá trình khảo sát chính thức, NCS thu được 470 phiếu trả lời thông qua 

hình thức khảo sát trực tuyến bằng Google Form. Sau khi kiểm tra tính đầy đủ của câu 

trả lời, mức độ phù hợp với đối tượng khảo sát và các phản hồi không bảo đảm chất 

lượng dữ liệu, 15 phiếu không hợp lệ được loại bỏ. Do đó, mẫu nghiên cứu chính thức 

sử dụng cho phân tích gồm 455 phiếu hợp lệ. Quy mô mẫu này đáp ứng yêu cầu phân 

tích PLS-SEM và phù hợp với mục tiêu kiểm định mô hình nghiên cứu của luận án. 
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Thông tin thống kê mô tả mẫu khảo sát được trình bày chi tiết trong Bảng 4.2. 

Về phân bố địa lý, mẫu nghiên cứu được thu thập từ cả ba miền của Việt Nam, trong đó 

miền Bắc chiếm tỷ lệ cao nhất với 188 GV (41,3%), tiếp theo là miền Trung với 135 

GV (29,7%) và miền Nam với 132 GV (29%). Sự phân bố tương đối cân đối này giúp 

đảm bảo tính đại diện cho toàn bộ hệ thống GDĐH Việt Nam, đồng thời cho phép nghiên 

cứu kiểm tra khả năng khái quát hóa kết quả đối với các điều kiện địa lý và văn hóa tổ 

chức khác nhau giữa các vùng miền. 

Bảng 4.2. Đặc điểm của đáp viên tham gia khảo sát 

Tiêu chí Phân nhóm Số quan sát Tỷ lệ 

1. Phân bố theo 

vùng địa lý 

Miền Bắc 188 41,3% 

Miền Trung 135 29,7% 

Miền Nam 132 29% 

Tổng số 455 100% 

2. Loại hình trường 

Trường công lập, tự chủ tài chính 248 54,5% 

Trường công lập, chưa tự chủ tài chính 131 28,8% 

Trường Tư thục 76 16,7% 

Tổng số 455 100% 

3. Thâm niên  

giảng dạy 

Dưới 5 năm 62 13,6% 

5-10 năm 105 23,1% 

10-20 năm 210 46,2% 

Trên 20 năm 78 17,1% 

Tổng số 455 100% 

4. Học vị 

Thạc sĩ 260 57,1% 

Tiến sĩ 195 42,9% 

Tổng số 455 100% 

 Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của NCS 

Về loại hình trường, mẫu nghiên cứu bao gồm ba nhóm chính: trường công lập 

đã tự chủ tài chính chiếm tỷ lệ lớn nhất với 248 GV (54,5%), trường công lập chưa tự 

chủ tài chính có 131 GV (28,8%), và trường tư thục có 76 GV (16,7%). Cơ cấu này phản 

ánh đúng thực trạng của hệ thống GDĐH Việt Nam hiện nay, nơi các trường công lập 

vẫn chiếm đa số và đang trong quá trình chuyển đổi sang mô hình tự chủ. Sự đa dạng về 

loại hình trường cũng cho phép nghiên cứu xem xét tác động của QTNNLS trong các 
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bối cảnh quản trị khác nhau, từ các trường có mức độ tự chủ cao đến các trường vẫn phụ 

thuộc nhiều vào cơ chế quản lý hành chính nhà nước. 

Về thâm niên giảng dạy, mẫu nghiên cứu cho thấy sự phân bố khá đa dạng. Nhóm 

GV có thâm niên từ 10 đến 20 năm chiếm tỷ lệ cao nhất với 210 người (46,2%), tiếp 

theo là nhóm có thâm niên từ 5 đến 10 năm với 105 người (23,1%), nhóm có thâm niên 

trên 20 năm với 78 người (17,1%), và nhóm có thâm niên dưới 5 năm với 62 người (13,6%). 

Cơ cấu thâm niên này cho thấy mẫu nghiên cứu chủ yếu bao gồm những GV có kinh nghiệm 

giảng dạy và nghiên cứu ổn định, đủ năng lực để đánh giá chính xác các thực hành QTNNLS 

cũng như HSLV của bản thân. Đồng thời, sự hiện diện của các nhóm thâm niên khác nhau 

cũng giúp nghiên cứu nắm bắt được quan điểm đa dạng từ các thế hệ GV, từ những người 

mới bước vào nghề đến những người đã có nhiều năm cống hiến. 

Về trình độ học vị, mẫu nghiên cứu bao gồm 260 GV có trình độ thạc sĩ (57,1%) 

và 195 GV có trình độ tiến sĩ (42,9%). Tỷ lệ này phản ánh đúng cơ cấu học vị hiện tại 

của đội ngũ GV đại học Việt Nam, nơi số lượng GV có trình độ thạc sĩ vẫn chiếm đa số 

nhưng tỷ lệ tiến sĩ đang dần tăng lên theo yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo và nghiên 

cứu. Sự đa dạng về trình độ học vị cũng cho phép nghiên cứu kiểm soát ảnh hưởng của 

biến này đến HSGD và HSNC, vì theo các nghiên cứu trước đây, trình độ học vị có thể 

có tác động đáng kể đến năng lực nghiên cứu và xuất bản khoa học của GV (Pham-Thai 

& cộng sự., 2023; Le & cộng sự., 2025). 

Như vậy, đặc điểm của mẫu khảo sát cho thấy sự phù hợp và độ đa dạng cao về mặt 

địa lý, loại hình trường, thâm niên và trình độ học vị. Điều này không chỉ đảm bảo tính đại 

diện cho tổng thể GV đại học Việt Nam mà còn góp phần nâng cao tính chính xác, độ tin 

cậy và giá trị khái quát hóa của các kết quả phân tích tiếp theo trong nghiên cứu này. 

4.3. Đánh giá chất lượng dữ liệu 

4.3.1. Kiểm định thiên lệch không phản hồi 

Kiểm định thiên lệch không phản hồi (non-response bias) là một vấn đề phổ 

biến trong nghiên cứu khảo sát, xảy ra khi những người không tham gia khảo sát có 

đặc điểm hoặc quan điểm khác biệt đáng kể so với những người tham gia, dẫn đến kết 

quả nghiên cứu có thể không phản ánh chính xác tổng thể (Armstrong & Overton, 

1977). Để đảm bảo tính đại diện của mẫu và độ tin cậy của kết quả, nghiên cứu thực 

hiện kiểm định thiên lệch không phản hồi theo phương pháp so sánh nhóm phản hồi 

sớm và nhóm phản hồi muộn, dựa trên giả định rằng những người phản hồi muộn có 

đặc điểm tương tự như những người không phản hồi (Armstrong & Overton, 1977; 

Rogelberg & Stanton, 2007). 
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Cụ thể, tổng số 455 phiếu khảo sát hợp lệ được chia thành hai nhóm: nhóm phản 

hồi sớm gồm 309 phiếu (67,9%) được thu thập trong giai đoạn đầu của quá trình khảo 

sát, và nhóm phản hồi muộn gồm 146 phiếu (32,1%) được thu thập sau khi có các lần 

nhắc nhở và theo dõi. Kiểm định Independent Samples t-test được sử dụng để so sánh 

giá trị trung bình của các biến chính trong mô hình nghiên cứu giữa hai nhóm này, bao 

gồm các biến độc lập (các thành phần của QTNNLS: DO, DPM, DTAD, DRC), các biến 

trung gian (CSTT, NTVTC) và các biến phụ thuộc (HSGD, HSNC). Trước khi thực hiện 

t-test, kiểm định Levene về sự đồng nhất phương sai (Levene’s Test for Equality of 

Variances) được tiến hành để xác định xem phương sai của hai nhóm có bằng nhau hay 

không, từ đó lựa chọn công thức t-test phù hợp. 

Kết quả kiểm định được trình bày chi tiết trong Bảng 4.2. Đối với tất cả các biến 

được kiểm định, giá trị Sig. (2-tailed) của t-test đều lớn hơn 0,05, cho thấy không có sự 

khác biệt có ý nghĩa thống kê về giá trị trung bình giữa nhóm phản hồi sớm và nhóm 

phản hồi muộn. Cụ thể, đối với biến HSGD (TEAP), giá trị t = - 0,730 với p = 0,466> 

0,05; đối với biến HSNC (RESP), giá trị t = -0,311 với p = 0,756 > 0,05. Tương tự, các 

biến thành phần của QTNNLS cũng cho kết quả không có sự khác biệt có ý nghĩa: DRC 

(t = 0,277, p = 0,782); DO (t = -1,411, p = 0,160); DTAD (t = -1,127, p = 0,260); DPM 

(t = 0,269, p = 0,788). Các biến trung gian CSTT (KNS) và NTVTC (ORGT) cũng cho 

kết quả tương tự với giá trị p lần lượt là 0,592 và 0,091, đều lớn hơn ngưỡng 0,05.  

Xét thêm giả định về tính đồng nhất phương sai, kết quả kiểm định Levene cho 

thấy phần lớn các biến đều có giá trị Sig. lớn hơn 0,05, bao gồm DPM, DTAD, TEAP, 

RESP, KNS và ORGT, hàm ý giả định phương sai bằng nhau giữa hai nhóm được thỏa 

mãn. Riêng hai biến DRC (F= 7,312, p = 0,007); DO (F= 13,035, p = 0,000) có giá trị 

Sig nhỏ hơn 0,05, cho thấy phương sai giữa hai nhóm có sự khác biệt. Tuy nhiên, kết 

quả kiểm định t trong hai trường hợp này diễn giải theo hàng “Equal variances not 

assumed: nhằm đảm bảo tính chính xác của suy luận thống kê. Tuy nhiên, ngay cả khi 

áp dụng kết quả hiệu chỉnh trong điều kiện phương sai không đồng nhất, các giá trị Sig. 

(2 -tailed) của các biến này đều lớp hơn 0,05 nên không tồn tại sự khác biệt có ý nghĩa 

thông kê về giá trị trung bình giữa hai nhóm phản hồi.  

Kết quả này cho thấy những người phản hồi muộn không có quan điểm hoặc đánh 

giá khác biệt đáng kể so với những người phản hồi sớm đối với các biến chính trong mô 

hình. Phát hiện này phù hợp với các nghiên cứu trước, nơi kiểm định thiên lệch không 

phản hồi thường cho kết quả tương tự khi quy trình thu thập dữ liệu được thực hiện cẩn 

thận và có các biện pháp theo dõi, nhắc nhở phù hợp (Podsakoff & cộng sự., 2003; 

Tehseen & cộng sự., 2017). 
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Bảng 4.3. Kiểm định thiên lệch không phản hồi 

Biến ẩn Loại phản hồi 

N  

(số quan 

sát) 

Trung bình 

(Mean) 
SD 

Levene’s Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Mean 

F Sig. t Df 
Sig. (2-

tauled) 

Tuyển dụng số 

(DRC) 

Phản hồi sớm 309 3,256 0,843 7,312 0,007 0,277 237,385 0,782 

Phản hồi muộn 146 3,228 1,044      

Hội nhập số (DO) 
Phản hồi sớm 309 3,310 0,767 13,035 0,000 -1,411 234,131 0,160 

Phản hồi muộn 146 3,438 0,968      

Đào tạo và  

phát triển số 

(DTAD) 

Phản hồi sớm 309 3,629 0,796 1,701 0,193 -1,127 453 0,260 

Phản hồi muộn 146 3,723 0,877      

Quản lý hiệu suất 

số (DPM) 

Phản hồi sớm 309 3,517 0,930 2,546 0,111 0,269 453 0,788 

Phản hồi muộn 146 3,491 1,008      

Hiệu suất giảng 

dạy (TEAP) 

Phản hồi sớm 309 4,323 0,653 0,091 0,762 -0,730 453 0,466 

Phản hồi muộn 146 4,373 0,657      

Hiệu suất nghiên 

cứu (RESP) 

Phản hồi sớm 309 3,331 0,707 0,007 0,935 -0,311 453 0,756 

Phản hồi muộn 146 3,354 0,727      
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Biến ẩn Loại phản hồi 

N  

(số quan 

sát) 

Trung bình 

(Mean) 
SD 

Levene’s Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Mean 

F Sig. t Df 
Sig. (2-

tauled) 

Chia sẻ tri thức 

(KNS) 

Phản hồi sớm 309 3,966 0,628 0,006 0,936 0,537 453 0,592 

Phản hồi muộn 146 3,932 0,665      

Niềm tin tổ chức 

(ORGT) 

Phản hồi sớm 309 3,985 0,661 0,928 0,336 1,693 453 0,091 

Phản hồi muộn 146 3,869 0,732      

Ghi chú: * Equal variances not assumed 

Ghi chú: N = 455. Phản hồi sớm: n = 309 (67,9%); Phản hồi muộn: n = 146 (32,1%). 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của NCS 
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4.3.2. Kiểm định thiên lệch phương pháp chung 

Thiên lệch phương pháp chung (Common Method Bias - CMB) là vấn đề cần 

lưu ý trong các nghiên cứu sử dụng dữ liệu tự báo cáo thu thập từ cùng một nguồn 

tại cùng một thời điểm, vì có thể làm sai lệch mối quan hệ giữa các biến và ảnh hưởng 

đến độ tin cậy của kết luận nghiên cứu (Podsakoff & cộng sự., 2003; Podsakoff & 

cộng sự., 2012). Trong nghiên cứu này, toàn bộ các biến đo lường đều được thu thập 

từ GV thông qua bảng hỏi tự đánh giá, nên nguy cơ CMB được xem xét nghiêm túc. 

Để hạn chế rủi ro này ngay từ giai đoạn thiết kế, nghiên cứu đã áp dụng một số biện 

pháp như sử dụng ngôn ngữ rõ ràng, sắp xếp câu hỏi không theo logic mô hình, bảo 

đảm tính ẩn danh và sử dụng các thang đo đã được kiểm chứng, sau đó điều chỉnh 

cho phù hợp với bối cảnh GDĐH Việt Nam theo khuyến nghị của Podsakoff & cộng 

sự., (2003).  

Về mặt thống kê, nghiên cứu sử dụng kiểm định nhân tố đơn của Harman và 

kiểm định Full Collinearity thông qua chỉ số VIF để đánh giá CMB. Kết quả bảng 

Total Variance Explained cho thấy nhân tố đầu tiên có eigenvalue bằng 16,030 và 

giải thích 36,431% tổng phương sai. Đồng thời, từ kết quả EFA có thể thấy dữ liệu 

không bị chi phối bởi một nhân tố đơn, vì tỷ lệ phương sai do nhân tố đầu tiên giải 

thích thấp hơn ngưỡng 50% thường được sử dụng để cảnh báo CMB (Podsakoff & 

Organ, 1986; Podsakoff & cộng sự.,2003). Như vậy, xét theo kiểm định Harman, 

thiên lệch phương pháp chung không phải là vấn đề nghiêm trọng trong nghiên cứu 

này. Kết quả này cũng phù hợp với một số nghiên cứu gần đây trong lĩnh vực 

QTNNLS và HSLV(Shaikh & Shar, 2023; Hussein & Jaaffar, 2024; Ahmad & cộng 

sự., 2025).  

Bên cạnh đó, nghiên cứu tiếp tục sử dụng kiểm định Full Collinearity, vốn được 

xem là phù hợp hơn trong bối cảnh PLS-SEM (Kock, 2015; Kock & Lynn, 2012). Kết 

quả cho thấy toàn bộ giá trị VIF của các biến ẩn đều dao động từ 1,245 đến 2,876, thấp 

hơn ngưỡng 3,3 do Kock (2015), đề xuất. Cụ thể, VIF của QTNNLS là 2,456, của 

CSTT là 1,789, của NTVTC là 2,134, của HSGD là 2,876 và của HSNC là 1,245. Như 

vậy, cả hai kiểm định đều cho kết quả nhất quán, xác nhận rằng thiên lệch phương 

pháp chung không ảnh hưởng nghiêm trọng đến mô hình nghiên cứu. Phát hiện này 

cũng phù hợp với các nghiên cứu gần đây trong lĩnh vực QTNNLS và HSLV của GV, 

nơi CMB thường không phải là vấn đề nghiêm trọng khi các biện pháp phòng ngừa 

được thực hiện đúng cách (Pham-Thai & cộng sự., 2023; Hussein & Jaaffar, 2024; 

Ahmad & cộng sự., 2025). (Phụ lục) 
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4.4. Kết quả kiểm định mô hình 

4.4.1. Kiểm định mô hình đo lường 

Sau khi xác nhận dữ liệu nghiên cứu không bị ảnh hưởng nghiêm trọng bởi thiên 

lệch không phản hồi và thiên lệch phương pháp chung, nghiên cứu tiến hành kiểm định 

mô hình đo lường để đánh giá chất lượng của các thang đo. Trong PLS-SEM, việc kiểm 

định mô hình đo lường là bước quan trọng nhằm đảm bảo rằng các biến quan sát 

(indicator) đo lường chính xác các khái niệm lý thuyết mà chúng được thiết kế để đại 

diện (Hair & cộng sự., 2019; Sarstedt & cộng sự., 2021). Mô hình nghiên cứu này bao 

gồm cả biến reflective (phản ánh) và biến formative (hình thành), do đó quy trình kiểm 

định cần được thực hiện phù hợp với từng loại biến. 

Đối với các biến reflective (CSTT, NTVTC, HSGD, HSNC), các tiêu chí đánh 

giá bao gồm: (1) độ tin cậy nhất quán nội tại (internal consistency reliability) thông 

qua hệ số Cronbach’s Alpha và Composite Reliability (CR hoặc rho_c); (2) độ hội tụ 

(convergent validity) thông qua hệ số tải ngoài (outer loading) và phương sai trích 

trung bình (Average Variance Extracted - AVE); và (3) giá trị phân biệt (discriminant 

validity) thông qua tiêu chí Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) và tiêu chí Fornell-

Larcker. Đối với biến formative bậc hai QTNNLS các tiêu chí đánh giá bao gồm: (1) 

hệ số tải ngoài (outer loading) và trọng số ngoài (outer weight) của các thành phần; (2) 

mức ý nghĩa thống kê của các trọng số; và (3) đa cộng tuyến giữa các thành phần thông 

qua chỉ số VIF.  

Do mô hình nghiên cứu sử dụng biến formative bậc hai (second-order formative 

construct), nghiên cứu áp dụng phương pháp tiếp cận hai giai đoạn (two-stage approach) 

được khuyến nghị bởi Hair & cộng sự (2019) và Sarstedt & cộng sự (2021). Trong giai 

đoạn đầu tiên, các biến ẩn bậc một (first-order constructs) được ước lượng và lưu lại 

điểm số tiềm ẩn (latent variable scores). Trong giai đoạn thứ hai, các điểm số này được 

sử dụng làm biến quan sát để hình thành biến ẩn bậc hai, và mô hình cấu trúc hoàn chỉnh 

được ước lượng. Phương pháp này giúp đảm bảo tính chính xác trong việc ước lượng 

các mối quan hệ cấu trúc và tránh các vấn đề kỹ thuật có thể phát sinh khi ước lượng 

trực tiếp mô hình phức tạp có nhiều cấp độ. 
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4.4.1.1. Độ tin cậy và chuẩn xác của thang đo giai đoạn 1 

Bảng 4.4. Phân tích độ tin cậy và độ chuẩn xác của các thang đo bậc 1 giai đoạn 1 

của cách tiếp cận hai giai đoạn (Two-Stage Approach) 

Thang đo biến 

nghiên cứu 

Chỉ báo 

(Item) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(Factors 

loading) 

Cronbach'

s alpha 

Hệ số tin cậy 

tổng hợp 

(Composite 

reliability) 

Phương 

sai trích 

(AVE) 

Tuyển dụng số 

DRC  0,921 0,950 0,864 

DRC1 0,925    

DRC2 0,934    

DRC3 0,929    

Hội nhập số 

DO  0,939 0,956 0,846 

DO1 0,895    

DO2 0,920    

DO3 0,934    

DO4 0,929    

Đào tạo và phát 

triển số 

DTAD  0,920 0,944 0,807 

DTAD1 0,903    

DTAD2 0,898    

DTAD3 0,920    

DTAD4 0,874    

Quản lý hiệu suất 

số 

DPM  0,948 0,966 0,905 

DPM1 0,958    

DPM2 0,955    

DPM3 0,941    

Hiệu suất giảng 

dạy 

TEAP  0,960 0,967 0,807 

TEAP1 0,904    

TEAP2 0,914    

TEAP3 0,906    

TEAP4 0,901    

TEAP5 0,901    

TEAP6 0,869    
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Thang đo biến 

nghiên cứu 

Chỉ báo 

(Item) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(Factors 

loading) 

Cronbach'

s alpha 

Hệ số tin cậy 

tổng hợp 

(Composite 

reliability) 

Phương 

sai trích 

(AVE) 

TEAP7 0,894    

Hiệu suất nghiên 

cứu 

RESP  0,922 0,936 0,647 

RESP1 0,828    

RESP2 0,833    

RESP3 0,796    

RESP4 0,765    

RESP5 0,829    

RESP6 0,840    

RESP7 0,812    

RESP8 0,725    

Chia sẻ tri thức 

KNS  0,904 0,933 0,777 

KNS1 0,864    

KNS2 0,913    

KNS3 0,893    

KNS4 0,855    

Niềm tin tổ chức 

ORGT  0,969 0,972 0,763 

ORGT1 0,821    

ORGT2 0,891    

ORGT3 0,895    

ORGT4 0,883    

ORGT5 0,905    

ORGT6 0,886    

ORGT7 0,917    

ORGT8 0,894    

ORGT9 0,890    

ORGT10 0,759    

ORGT11 0,855    

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của NCS 
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Trong giai đoạn thứ nhất của cách tiếp cận hai giai đoạn, nghiên cứu tiến hành 

ước lượng mô hình đo lường cho toàn bộ các biến ẩn bậc một, gồm bốn thành phần của 

QTNNLS (DO, DPM, DTAD, DRC), hai biến trung gian (CSTT, NTVTC) và hai biến 

phụ thuộc (HSGD, HSNC). Do tất cả các cấu trúc này đều được mô hình hóa dưới dạng 

reflective, việc đánh giá được thực hiện dựa trên các tiêu chí chuẩn của PLS-SEM đối 

với biến reflective. 

Kết quả cho thấy các thang đo đều đạt độ tin cậy và giá trị hội tụ ở mức tốt. Cụ 

thể, hệ số Cronbach’s alpha dao động từ 0,904 đến 0,969; hệ số tin cậy tổng hợp từ 0,933 

đến 0,972 đều vượt ngưỡng khuyến nghị, phản ánh mức độ nhất quán nội tại tốt giữa 

các biến quan sát trong cùng một thang đo. Đồng thời, AVE dao động từ 0,647 đến 0,905 

và các hệ số tải ngoài đều lớn hơn 0,70, cho thấy các biến quan sát giải thích được phần 

lớn phương sai của khái niệm cần đo lường và phản ánh phù hợp các khái niệm nghiên 

cứu tương ứng. Như vậy, các thang đo QTNNLS, CSTT, NTVTC, HSGD và HSNC đạt 

yêu cầu về độ tin cậy nội tại và giá trị hội tụ, tạo cơ sở để tiếp tục kiểm định giá trị phân 

biệt và mô hình cấu trúc. 

Sau khi xác nhận chất lượng của mô hình đo lường bậc một, nghiên cứu lưu điểm 

số tiềm ẩn của bốn thành phần DO, DPM, DTAD và DRC để sử dụng ở giai đoạn hai. 

Các điểm số này được dùng như các chỉ báo formative nhằm hình thành biến ẩn bậc hai 

QTNNLS trong mô hình cấu trúc, qua đó vừa bảo toàn thông tin từ các thành phần bậc 

một, vừa giúp đơn giản hóa mô hình và hỗ trợ quá trình ước lượng. 

4.4.1.2. Độ tin cậy và chuẩn xác của thang đo giai đoạn 2 

Trong giai đoạn thứ hai của cách tiếp cận hai giai đoạn, nghiên cứu tiếp tục 

đánh giá độ tin cậy và độ chuẩn xác của các thang đo reflective gồm HSGD, HSNC, 

CSTT và NTVTC, đồng thời kiểm định biến bậc hai QTNNLS thông qua bốn thành 

phần bậc một là DO, DPM, DTAD và DRC. Kết quả cho thấy các thang đo reflective 

vẫn duy trì chất lượng đo lường tốt và ổn định so với giai đoạn trước. Cụ thể, 

Cronbach’s alpha dao động từ 0,904 đến 0,969, hệ số tin cậy tổng hợp từ 0,933 đến 

0,972, và AVE từ 0,647 đến 0,807; tất cả đều vượt các ngưỡng khuyến nghị. Đồng 

thời, các outer loading của các biến quan sát đều lớn hơn 0,70, cho thấy các chỉ báo 

phản ánh tốt các khái niệm nghiên cứu (bảng 4.4). 

Đối với biến bậc hai QTNNLS, bốn thành phần DO, DPM, DTAD và DRC có hệ 

số tải lần lượt là 0,816; 0,867; 0,963; và 0,781. Các giá trị này đều đạt mức chấp nhận 

được, cho thấy bốn thành phần bậc một đóng góp phù hợp vào việc hình thành cấu trúc 

QTNNLS ở bậc hai. Nhìn chung, kết quả ở giai đoạn 2 tiếp tục khẳng định độ tin cậy và 
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giá trị hội tụ của các thang đo trong mô hình, đồng thời cung cấp cơ sở để chuyển sang 

đánh giá giá trị phân biệt và mô hình cấu trúc (bảng 4.4). 

Bảng 4.5. Phân tích độ tin cậy và độ chuẩn xác của các thang đo bậc 1 giai đoạn 2 

của cách tiếp hai giai đoạn (Two-Stage Approach) 

Thang đo 

biến nghiên 

cứu 

Chỉ báo 

(Item) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(Factors 

loading) 

Cronbach's 

alpha 

Hệ số tin cậy 

tổng hợp 

(Composite 

reliability) 

Phương sai 

trích 

(AVE) 

Hiệu suất 

giảng dạy 

TEAP  0,960 0,967 0,807 

TEAP1 0,904    

TEAP2 0,914    

TEAP3 0,906    

TEAP4 0,901    

TEAP5 0,900    

TEAP6 0,868    

TEAP7 0,894    

Hiệu suất 

nghiên cứu 

RESP  0,922 0,936 0,647 

RESP1 0,842    

RESP2 0,843    

RESP3 0,802    

RESP4 0,755    

RESP5 0,816    

RESP6 0,828    

RESP7 0,802    

RESP8 0,744    

QTNNLS 

DHRM     

DO 0,816    

DPM 0,867    
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Thang đo 

biến nghiên 

cứu 

Chỉ báo 

(Item) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(Factors 

loading) 

Cronbach's 

alpha 

Hệ số tin cậy 

tổng hợp 

(Composite 

reliability) 

Phương sai 

trích 

(AVE) 

DTAD  0,963    

DRC 0,781    

Chia sẻ tri 

thức 

KNS  0,904 0,933 0,777 

KNS1 0,864    

KNS2 0,913    

KNS3 0,892    

KNS4 0,856    

Niềm tin vào 

tổ chức 

ORGT  0,969 0,972 0,763 

ORGT1 0,821    

ORGT2 0,891    

ORGT3 0,894    

ORGT4 0,883    

ORGT5 0,905    

ORGT6 0,886    

ORGT7 0,917    

ORGT8 0,894    

ORGT9 0,890    

ORGT10 0,759    

ORGT11 0,855    

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của NCS 
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4.4.1.3. Giá trị hội tụ và giá trị phân biệt của thang đo 

Bảng 4.6. Ma trận tương quan và giá trị HTMT giữa các biến nghiên cứu giai 

đoạn 1 của cách tiếp hai giai đoạn (Two-Stage Approach) 

Biến bậc 1 TEAP RESP DO DPM DTAD DRC KNS ORGT 

HSGD(TEAP) 0,898 0,163 0,286 0,308 0,364 0,202 0,462 0,467 

HSNC (RESP) 0,148 0,804 0,200 0,218 0,281 0,252 0,295 0,171 

Hội nhập số (DO) 0,273 0,189 0,920 0,719 0,751 0,787 0,244 0,415 

Quản lý hiệu suất số (DPM) 0,295 0,209 0,678 0,951 0,790 0,720 0,217 0,454 

Đào tạo và phát triển số 

(DTAD) 
0,344 0,262 0,699 0,738 0,899 0,734 0,279 0,461 

Tuyển dụng số (DRC) 0,192 0,238 0,732 0,673 0,676 0,929 0,258 0,412 

Chia sẻ tri thức (KNS) 0,433 0,273 0,225 0,200 0,254 0,235 0,882 0,565 

Niềm tin vào tổ chức 

(ORGT) 
0,453 0,160 0,397 0,436 0,436 0,390 0,529 0,873 

Ghi chú: 

(1) Giá trị in đậm trên đường chéo là căn bậc 2 của giá trị AVE 

(2) Hệ số tương quan và giá trị HTMT nằm tương ứng phía dưới và phía 

trên đường chéo 

  

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của NCS 

 Bảng 4.6 trình bày ma trận tương quan và giá trị HTMT (Heterotrait -Monotrait 

Ratio of Correlations) giữa các biến nghiên cứu trong giai đoạn 1 của cách tiếp cận hai 

giai đoạn nhằm đánh giá giá trị phân biệt của các cấu trúc trong mô hình.  

Về tiêu chí căn bậc hai AVE (Fornell-Larcker Criterion), các giá trị trên đường chéo 

chính đại diện cho căn bậc hai của AVE (Average Variance Extracted) của từng biến. Kết 

quả cho thấy tất cả các biến đều đạt ngưỡng yêu cầu, với giá trị dao động từ 0,804 (RESP) 

đến 0,951 (DPM). Cụ thể, các biến thành phần DHRM bậc một ghi nhận giá trị AVE cao, 

bao gồm DPM (0,951), DRC (0,929), DO (0,920), DTAD (0,899), trong khi các biến trung 

gian và phụ thuộc cũng đạt mức chấp nhận được: ORGT (0,873), KNS (0,882), TEAP 

(0,898) và RESP (0,804). Theo tiêu chí Fornell & Larcker (1981), căn bậc hai AVE của 

mỗi biến đều lớn hơn hệ số tương quan của biến đó với tất cả các biến còn lại trong mô 

hình, qua đó xác nhận giá trị phân biệt được đảm bảo ở cấp độ biến tiềm ẩn. 
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Tất cả các giá trị HTMT giữa các cặp biến đều thỏa mãn ngưỡng bảo thủ 0,85 

hoặc ngưỡng tự do 0,90 theo khuyến nghị của Hair & cộng sự (2017). Đáng chú ý, các 

cặp biến thành phần DHRM có giá trị HTMT tương đối cao, phản ánh bản chất cùng 

thuộc một cấu trúc bậc hai: DTAD-DPM (0,790), DRC-DO (0,787), DTAD-DO (0,751) 

và DPM-DO (0,719). Tuy nhiên, tất cả các giá trị này đều ở dưới ngưỡng 0,90, cho phép 

kết luận rằng các biến thành phần vẫn duy trì được sự phân biệt về mặt đo lường. Đối 

với các biến trung gian và phụ thuộc, giá trị HTMT thấp hơn đáng kể, đặc biệt giữa 

RESP và ORGT (0,171), RESP và DO (0,200), cũng như TEAP và DRC (0,202), phản 

ánh mức độ phân biệt cao giữa các cấu trúc đo lường khác nhau về bản chất lý thuyết. 

Tổng hợp lại, kết quả từ cả hai tiêu chí Fornell-Larcker và HTMT đều xác nhận rằng 

các biến trong mô hình đạt giá trị phân biệt theo tiêu chuẩn của Hair & cộng sự (2017, 2022), 

Điều này có nghĩa là các khái niệm nghiên cứu tuy có liên hệ với nhau về mặt lý thuyết 

nhưng vẫn phản ánh những nội dung khác biệt. Cụ thể, HSGD và HSNC đều là hai chiều 

cạnh của HSLV của GV nhưng có đặc điểm nhiệm vụ và chỉ báo đo lường khác nhau; 

CSTT phản ánh hành vi trao đổi, tiếp nhận và vận dụng tri thức, trong khi NTVTC phản 

ánh cơ chế tâm lý - tổ chức gắn với niềm tin của GV vào nhà trường. Vì vậy, kết quả 

giá trị phân biệt cho thấy mô hình đo lường có khả năng phân tách hợp lý các biến tiềm 

ẩn trước khi kiểm định các quan hệ trong mô hình cấu trúc. 

Bảng 4.7. Phân tích độ chuẩn xác của biến cấu trúc bậc 2 quản trị nguồn nhân 

lực số 

Cấu trúc hình 

thành (Formative 

construct) 

Thành phần 

(Dimensions) 
VIF 

Outer 

Weight 
P-value 

Outer 

loadings 

QTNNLS DO 2,693 0,155 0,271 0,816 

DPM 2,607 0,257 0,067 0,867 

DTAD 2,723 0,609 0,000 0,963 

DRC 2,560 0,083 0,543 0,781 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của NCS 

Bảng 4.7 trình bày kết quả đánh giá mô hình đo lường của biến cấu trúc bậc hai 

QTNNLS theo cách tiếp cận hình thành (formative construct) trong giai đoạn thứ hai 

của phương pháp hai giai đoạn (Two-Stage Approach). Theo hướng dẫn của Joseph F. 

Hair Jr. & cộng sự., (2017, 2022), việc đánh giá cấu trúc hình thành cần dựa trên ba tiêu 

chí chính: (i) đa cộng tuyến giữa các thành phần, (ii) trọng số ngoài (outer weights), và 

(iii) hệ số tải ngoài (outer loadings). 
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Về đa cộng tuyến, kết quả cho thấy các thành phần của QTNNLS đều có giá trị 

VIF nằm trong ngưỡng chấp nhận được. Cụ thể, VIF dao động từ 2,560 (DRC) đến 

2,723 (DTAD), đều thấp hơn ngưỡng 5,0 được khuyến nghị trong đánh giá cấu trúc 

formative (Hair và cộng sự., 2017, 2022). Điều này cho thấy không tồn tại hiện tượng 

đa cộng tuyến nghiêm trọng giữa các thành phần DO, DPM, DTAD và DRC, qua đó 

đảm bảo tính ổn định của các ước lượng trong mô hình. 

Về trọng số ngoài, kết quả cho thấy mức độ đóng góp của các thành phần vào 

cấu trúc bậc hai QTNNLS có sự khác biệt rõ rệt. Trong đó, thành phần Đào tạo và phát 

triển năng lực GV thông qua công nghệ số (DTAD) có trọng số ngoài cao nhất và có ý 

nghĩa thống kê (β = 0,609; p < 0,001), cho thấy đây là thành phần đóng góp mạnh nhất 

vào việc hình thành QTNNLS. Thành phần Quản lý HS GV bằng công nghệ số (DPM) 

có trọng số ngoài 0,257 và đạt ý nghĩa ở mức 10% (p = 0,067). Ngược lại, hai thành 

phần còn lại là Hội nhập số (DO; β = 0,155; p = 0,271) và Đánh giá GV trong quá trình 

tuyển dụng thông qua công nghệ số (DRC; β = 0,083; p = 0,543) không đạt ý nghĩa 

thống kê về trọng số ngoài.  

Tuy nhiên, theo khuyến nghị của Hair & cộng sự., (2017, 2022), khi trọng số 

ngoài không có ý nghĩa thống kê, cần xem xét đồng thời hệ số tải ngoài để đưa ra 

quyết định giữ hay loại các thành phần. Kết quả cho thấy tất cả các thành phần đều 

có hệ số tải ngoài cao và vượt ngưỡng tối thiểu 0,70, bao gồm DTAD (0,963), DPM 

(0,867), DO (0,816) và DRC (0,781). Điều này cho thấy mặc dù DO và DRC không 

có ý nghĩa về trọng số ngoài, các thành phần này vẫn có mức độ liên kết đáng kể với 

cấu trúc bậc hai QTNNLS và đóng góp về mặt nội dung. Hơn nữa, về mặt lý thuyết, 

bốn thành phần DO, DPM, DTAD và DRC phản ánh các thực tiễn cốt lõi của 

QTNNLS trong tổ chức, bao gồm hội nhập, quản lý HS, đào tạo - phát triển và tuyển 

dụng. Các thực tiễn này có thể được liên hệ gián tiếp với khung lý thuyết AMO 

(Ability-Motivation-Opportunity), trong đó DTAD gắn với phát triển năng lực 

(ability), DPM liên quan đến động lực (motivation), và DO, DRC phản ánh các điều 

kiện tổ chức và cơ hội (opportunity) hỗ trợ GV thực hiện công việc. Đồng thời, các 

thành phần này cũng phù hợp với các cách tiếp cận hiện đại về QTNNLS trong các 

nghiên cứu trước đây (Bondarouk & Ruël, 2009; Strohmeier, 2020; da Silva và cộng 

sự.,2022). Do đó, việc giữ lại tất cả các thành phần là cần thiết nhằm đảm bảo tính 

toàn diện và giá trị nội dung của cấu trúc QTNNLS. 

Tổng hợp lại, kết quả đánh giá cho thấy cấu trúc bậc hai QTNNLS đáp ứng các 

tiêu chí về đa cộng tuyến và mức độ phù hợp của các thành phần hình thành theo chuẩn 

PLS-SEM. Trong đó, DTAD là thành phần có đóng góp lớn nhất vào việc hình thành 
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QTNNLS, điều này phù hợp với lý thuyết và thực tiễn, vì đào tạo và phát triển GV thông 

qua công nghệ số là một trong những hoạt động cốt lõi của QTNNLS, giúp nâng cao 

năng lực và kỹ năng của GV trong môi trường số hóa (Bondarouk & Ruël, 2009; 

Strohmeier, 2020).  

4.4.2. Kiểm định mô hình cấu trúc và các giả thuyết nghiên cứu 

4.4.2.1. Kiểm định mô hình cấu trúc  

Bảng 4.8 trình bày các chỉ số đánh giá chất lượng mô hình cấu trúc, bao gồm hệ 

số xác định (R²), hệ số dự báo liên quan (Q²) của các biến nội sinh và hệ số phóng đại 

phương sai (VIF) của các biến dự báo trong mô hình. Các chỉ số này được sử dụng để 

đánh giá năng lực giải thích, khả năng dự báo và hiện tượng đa cộng tuyến của mô hình 

theo hướng dẫn của Hair & cộng sự (2017, 2022). 

Bảng 4.8. Chất lượng mô hình cấu trúc 

Mối quan hệ nghiên cứu R² Q² VIF 

DHRM → KNS 0,068 0,058 1,000 

DHRM → ORGT 0,222 0,209 1,000 

DHRM → TEAP 

0,293 0,106 

1,290 

KNS → TEAP 1,409 

ORGT→ TEAP 1,711 

DHRM → RESP 

0,159 0,056 

1,290 

KNS → RESP 1,409 

ORGT→ RESP 1,711 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của NCS 

Về đa cộng tuyến trong mô hình cấu trúc, kết quả cho thấy tất cả các giá trị VIF 

của các biến dự báo đều nằm trong ngưỡng chấp nhận được. Cụ thể, đối với biến phụ 

thuộc TEAP, các giá trị VIF của DHRM, KNS và ORGT lần lượt là 1,290; 1,409; và 

1,711. Tương tự, đối với RESP, các giá trị VIF tương ứng cũng là 1,290; 1,409; và 1,711. 

Đối với hai biến trung gian KNS và ORGT, DHRM là biến dự báo duy nhất với VIF = 

1,000. Tất cả các giá trị này đều thấp hơn ngưỡng 5,0, cho thấy mô hình không có dấu 

hiệu đa cộng tuyến nghiêm trọng. 

Về hệ số xác định, kết quả cho thấy mô hình có mức độ giải thích khác nhau đối 

với từng biến nội sinh. Cụ thể, TEAP có R² = 0,293, cho thấy DHRM, KNS và ORGT 
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giải thích được 29,3% phương sai của HS giảng dạy, phản ánh mức độ giải thích trung 

bình. RESP có R² = 0,159, cho thấy mô hình giải thích được 15,9% phương sai của 

HSNC, ở mức thấp. Đối với các biến trung gian, ORGT có R² = 0,222, nghĩa là DHRM 

giải thích được 22,2% phương sai của niềm tin tổ chức; trong khi KNS có R² = 0,068, 

cho thấy khả năng giải thích đối với chia sẻ tri thức còn khá hạn chế. Kết quả này hàm 

ý rằng, bên cạnh QTNNLS, chia sẻ tri thức có thể còn chịu tác động của các yếu tố khác 

chưa được đưa vào mô hình. 

Về hệ số dự báo liên quan, tất cả các biến nội sinh đều có Q² lớn hơn 0, bao gồm 

ORGT = 0,209; TEAP = 0,106; KNS = 0,058; và RESP = 0,056. Theo tiêu chí của Stone 

(1974), Geisser (1975), và Hair & cộng sự.,(2022), các giá trị Q² dương cho thấy mô 

hình có giá trị dự báo liên quan. Trong đó, ORGT cho thấy khả năng dự báo tốt hơn 

tương đối so với các biến nội sinh còn lại, trong khi TEAP, KNS và RESP đều đạt mức 

dự báo thấp nhưng vẫn đáp ứng yêu cầu tối thiểu. 

Nhìn chung, kết quả đánh giá mô hình cấu trúc thông qua các chỉ số VIF, R² và 

Q² cho thấy mô hình nghiên cứu đáp ứng các tiêu chuẩn cơ bản về đa cộng tuyến, năng 

lực giải thích và giá trị dự báo, qua đó tạo cơ sở để tiếp tục kiểm định các giả thuyết 

nghiên cứu ở phần tiếp theo. 

4.4.2.2. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Bảng 4.9 trình bày kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu thông qua kỹ 

thuật bootstrapping với 5.000 mẫu lặp (N = 455), bao gồm các tác động trực tiếp, tác 

động trung gian và ảnh hưởng của các biến kiểm soát. Các kết quả được diễn giải theo 

ba nhóm chính. 

Bảng 4.9. Kết quả kiểm định các giả thuyết 

Giả 

thuyết 

Mối quan hệ nghiên 

cứu 

Hệ số tác 

động 

chuẩn hóa 

của dữ liệu 

gốc 

(Original 

sample) 

Hệ số tác 

động chuẩn 

hóa trung 

bình mẫu 

(Sample 

mean) 

Sai số 

chuẩn 

(STDEV) 

Giá trị t 

(t statistics) 
P-value f2 Kết luận 

1. Tác động trực tiếp 

H1 DHRM → KNS 0,260 0,268 0,047 5,575 0,000*** 0,073 Ủng hộ 

H2 DHRM → ORGT 0,471 0,475 0,039 12,067 0,000*** 0,286 Ủng hộ 

H3 DHRM à TEAP 0,157 0,158 0,059 2,646 0,008*** 0,027 Ủng hộ 
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Giả 

thuyết 

Mối quan hệ nghiên 

cứu 

Hệ số tác 

động 

chuẩn hóa 

của dữ liệu 

gốc 

(Original 

sample) 

Hệ số tác 

động chuẩn 

hóa trung 

bình mẫu 

(Sample 

mean) 

Sai số 

chuẩn 

(STDEV) 

Giá trị t 

(t statistics) 
P-value f2 Kết luận 

H4 DHRM à RESP 0,218 0,221 0,052 4,190 0,000*** 0,044 Ủng hộ 

H5 KNS à TEAP 0,255 0,253 0,050 5,068 0,000*** 0,065 Ủng hộ 

H6 KNS à RESP 0,267 0,268 0,053 5,022 0,000*** 0,060 Ủng hộ 

H7 ORGT à TEAP 0,257 0,258 0,061 4,225 0,000*** 0,055 Ủng hộ 

H8 ORGT à RESP -0,086 -0,087 0,063 1,375 0,169 0,005 
Không 

ủng hộ 

2. Tác động trung gian  

H9a 
DHRM → KNS 

→ TEAP 
0,066 0,068 0,018 3,601 0,000***  Ủng hộ 

H9b 
DHRM → KNS 

→ RESP 
0,070 0,072 0,021 3,336 0,001***  Ủng hộ 

H10a 
DHRM → ORGT 

→ TEAP 
0,121 0,123 0,032 3,816 0,000***  Ủng hộ 

H10b 
DHRM → ORGT 

→ RESP 
-0,041 -0,041 0,030 1,342 0,180  

Không 

ủng hộ 

3. Biến kiểm soát 

 EDU→ TEAP 0,144 0,143 0,085 1,701 0,089* 0,007  

 EDU → RESP 0,428 0,427 0,086 4,951 0,000*** 0,050  

 YEAR→TEAP 0,084 0,085 0,040 2,086 0,037** 0,009  

 YEAR→ RESP -0,079 -0,078 0,046 1,694 0,090* 0,007  

Ghi chú: 

 ***: p-value ≤ 0,1%, **: p-value < 1%, *: p-value < 5%. N = 455, Bootstrap sample size 5,000. 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của NCS 
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v Tác động trực tiếp 

Kết quả cho thấy QTNNLS có tác động thuận chiều và có ý nghĩa thống kê đến 

cả hai biến trung gian. Cụ thể, QTNNLS ảnh hưởng tích cực đến chia sẻ tri thức (KNS) 

(β = 0,260; t = 5,575; p < 0,001; f² = 0,073) và niềm tin tổ chức (ORGT) (β = 0,471; t = 

12,067; p < 0,001; f² = 0,286), lần lượt ủng hộ giả thuyết H1 và H2. Đáng chú ý, tác 

động của QTNNLS đến NTVTC là mạnh nhất trong toàn bộ mô hình, với kích thước 

ảnh hưởng đạt mức trung bình lớn theo tiêu chí của Cohen (1988). 

Dữ liệu PVS giúp lý giải rõ hơn kết quả này. Đối với “NTVTC, QTNNLS góp 

phần gia tăng niềm tin thông qua việc nâng cao tính minh bạch, khả năng tiếp cận 

thông tin và sự rõ ràng trong các quy trình quản trị, từ đó tạo nền tảng tâm lý tích 

cực cho giảng viên trong quá trình thực hiện công việc” (BSGV1.15; BSGV4.4; 

BSQL1.6). Đối với “CSTT, QTNNLS hỗ trợ giảng viên tiếp cận thông tin, kết nối 

đồng nghiệp và giảm bớt một số rào cản hành chính, qua đó tạo điều kiện thuận lợi 

cho việc chia sẻ học liệu, kinh nghiệm giảng dạy, phương pháp nghiên cứu và cơ hội 

hợp tác học thuật” (BSGV1.16; BSGV3.4; BSGV8.2;BS QL2.5). Tuy nhiên, dữ liệu 

định tính cũng gợi ý rằng tác động của QTNNLS đến CSTT chỉ phát huy đầy đủ khi 

đi kèm với văn hóa chia sẻ, cơ chế khuyến khích và sự chủ động của giảng viên. Như 

vậy, QTNNLS vừa góp phần củng cố NTVTC thông qua tính minh bạch của hệ thống, 

vừa tạo điều kiện cho CSTT thông qua các kênh kết nối và trao đổi tri thức trong môi 

trường đại học. 

Đối với HSLV, QTNNLS có tác động trực tiếp tích cực đến cả HSGD (TEAP) 

(β = 0,157; t = 2,646; p = 0,008; f² = 0,027) và HSNC (RESP) (β = 0,218; t = 4,190; p 

< 0,001; f² = 0,044), qua đó ủng hộ giả thuyết H3 và H4. Tuy nhiên, các giá trị f² đều ở 

mức nhỏ, cho thấy tác động trực tiếp của QTNNLS đến hiệu suất là hạn chế khi chưa 

xét đến các cơ chế trung gian. 

Dữ liệu PVS góp phần làm rõ hơn kết quả này. Đối với HSGD, nhiều giảng viên 

cho rằng “các hệ thống số đã hỗ trợ quá trình tổ chức giảng dạy, đặc biệt trong quản lý 

lớp học, chia sẻ tài liệu, theo dõi phản hồi của sinh viên và triển khai hoạt động kiểm 

tra, đánh giá trên nền tảng số” (BSGV1.7; BSGV6.1; BSGV3.2). Ở góc độ quản lý, một 

số ý kiến cũng cho rằng “số hóa các hoạt động liên quan đến giảng dạy giúp nhà trường 

và đơn vị chuyên môn theo dõi tốt hơn tiến độ, chất lượng và mức độ hoàn thành nhiệm 

vụ của giảng viên” (BSQL1.3; BSQL2.2). Ngoài ra, “QTNNLS còn giúp giảm bớt một 

phần áp lực hành chính, từ đó tạo thêm thời gian và điều kiện để giảng viên tập trung 

vào hoạt động chuyên môn cốt lõi là giảng dạy” (BSGV2.4; BSGV7.1). Điều này cho 
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thấy tác động của QTNNLS đến HSGD không chỉ thể hiện ở hỗ trợ kỹ thuật, mà còn 

thông qua việc cải thiện điều kiện thực hiện công việc của giảng viên. 

Đối với HSNC, dữ liệu phỏng vấn cho thấy tác động của QTNNLS trong thực 

tiễn chưa thực sự mạnh và chưa đồng đều giữa các cơ sở GDĐH. Một số GV cho 

rằng “nhà trường hiện chưa có hệ thống số chuyên biệt hỗ trợ trực tiếp cho hoạt động 

nghiên cứu, nhất là trong các khâu như quản lý ý tưởng nghiên cứu, chia sẻ dữ liệu 

học thuật, kết nối nhóm nghiên cứu hoặc phát triển mạng lưới hợp tác” (BSGV1.8; 

BSGV2.5; BSGV7.2). Tuy vậy, “QTNNLS vẫn có thể hỗ trợ HSNC theo hướng gián 

tiếp thông qua việc giảm bớt thủ tục hành chính, hỗ trợ phối hợp học thuật, tạo điều 

kiện tiếp cận thông tin và nâng cao khả năng CSTT trong môi trường đại học” 

(BSGV1.9; BSGV4.2; BSQL1.4). 

Như vậy, mặc dù QTNNLS có tác động tích cực đến cả HSGD và HSNC, dữ liệu 

định tính cho thấy cơ chế tác động đến hai chiều cạnh hiệu suất này không hoàn toàn 

giống nhau. Tác động đến HSGD thể hiện trực tiếp hơn thông qua các hoạt động hỗ trợ 

giảng dạy, quản lý lớp học và phản hồi người học. Trong khi đó, tác động đến HSNC 

mang tính điều kiện và gián tiếp hơn, phụ thuộc đáng kể vào mức độ hoàn thiện của hệ 

thống số, chính sách hỗ trợ nghiên cứu và khả năng tích hợp QTNNLS với các hoạt 

động học thuật trong nhà trường. 

Chia sẻ tri thức (KNS) có tác động tích cực và có ý nghĩa đến cả TEAP (β = 

0,255; t = 5,068; p < 0,001; f² = 0,065) và RESP (β = 0,267; t = 5,022; p < 0,001; f² = 

0,060), ủng hộ giả thuyết H5 và H6. Mức độ ảnh hưởng tương đối đồng đều giữa hai 

biến phụ thuộc cho thấy vai trò nhất quán của CSTT đối với cả hoạt động giảng dạy và 

nghiên cứu. 

Kết quả định lượng khẳng định chia sẻ tri thức có tác động tích cực đến cả HSGD 

và HSNC của giảng viên. Dữ liệu phỏng vấn cho thấy, đối với hoạt động giảng dạy, chia 

sẻ tri thức giúp giảng viên tiếp cận nhanh hơn với tài liệu, kinh nghiệm chuyên môn và 

phương pháp giảng dạy từ đồng nghiệp, từ đó cải thiện cách thức tổ chức bài giảng và 

nâng cao chất lượng giảng dạy (BSGV1.10; BSGV3.3; BSGV5.2). 

Đối với hoạt động nghiên cứu, “vai trò của CSTT còn được thể hiện rõ hơn 

thông qua việc hỗ trợ giảng viên nhận diện khoảng trống nghiên cứu, tiếp cận cách 

thức giải quyết vấn đề, học hỏi kinh nghiệm công bố và mở rộng mạng lưới hợp tác 

học thuật” (BSGV1.11; BSGV4.3; BSGV8.1; BSQL2.3). Một số ý kiến cho rằng 

chính “việc chia sẻ tri thức đã giúp giảng viên “biết nhiều hơn” và từ đó lựa chọn 

được phương pháp xử lý công việc hiệu quả hơn trong cả giảng dạy lẫn nghiên cứu” 
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(BSGV1.12). Như vậy, kết quả định tính củng cố mạnh cho lập luận rằng CSTT là 

một cơ chế quan trọng giúp chuyển hóa nguồn lực tri thức trong tổ chức thành kết 

quả làm việc cụ thể của giảng viên. 

Đối với niềm tin vào tổ chức, kết quả cho thấy ORGT có tác động tích cực và có 

ý nghĩa đến TEAP (β = 0,257; t = 4,225; p < 0,001; f² = 0,055), ủng hộ giả thuyết H7. 

Ngược lại, mối quan hệ giữa ORGT và RESP không có ý nghĩa thống kê (β = -0,086; t 

= 1,375; p = 0,169), dẫn đến bác bỏ giả thuyết H8. Điều này cho thấy NTVTC có vai 

trò khác biệt đối với hai chiều cạnh của hiệu suất. 

Dữ liệu phỏng vấn cho thấy “NTVTC giúp GV gia tăng động lực làm việc, mức 

độ chủ động, tinh thần hợp tác và sự sẵn sàng tham gia vào các đổi mới trong hoạt động 

giảng dạy” (BSGV1.13; BSGV5.3; BSGV6.2; BSQL1.5). Khi tin tưởng vào định hướng 

và các chính sách của nhà trường, giảng viên có xu hướng tích cực hơn trong việc đầu 

tư công sức cho giảng dạy và thực hiện tốt hơn các yêu cầu đổi mới chuyên môn. 

Tuy nhiên, đối với HSNC, dữ liệu định tính cho thấy “hoạt động này chịu ảnh 

hưởng mạnh hơn từ các yếu tố như năng lực cá nhân, động lực nội tại, thời gian, kinh 

phí và mạng lưới học thuật hơn là NTVTC” (BSGV1.14; BSGV2.6; BSGV6.3; 

BSQL2.4) . Điều này cho thấy trong bối cảnh giáo dục đại học, NTVTC có thể đóng vai 

trò quan trọng đối với những hoạt động mang tính phối hợp và thực hiện thường xuyên 

như giảng dạy, nhưng lại chưa đủ mạnh để tạo ra khác biệt rõ rệt đối với một hoạt động 

có tính tự chủ và cá nhân hóa cao như nghiên cứu khoa học. 

v Tác động trung gian 

Đối với các giả thuyết trung gian, LA sử dụng kết quả bootstrapping với 5.000 

mẫu lặp để kiểm định ý nghĩa thống kê của các tác động gián tiếp. Quy trình kiểm định 

được thực hiện theo logic: trước hết xem xét đường dẫn từ QTNNLS đến biến trung 

gian, tiếp theo xem xét đường dẫn từ biến trung gian đến HSGD và HSNC, sau đó đánh 

giá ý nghĩa thống kê của tác động gián tiếp thông qua hệ số tác động, giá trị t và p. 

Kết quả bootstrapping xác nhận vai trò trung gian của chia sẻ tri thức trong cả 

hai mối quan hệ. Cụ thể, QTNNLS tác động gián tiếp đến TEAP thông qua KNS (β = 

0,066; t = 3,601; p < 0,001) và đến RESP (β = 0,070; t = 3,336; p = 0,001), lần lượt ủng 

hộ giả thuyết H9a và H9b. Điều này cho thấy chia sẻ tri thức là cơ chế quan trọng giúp 

chuyển hóa các thực hành QTNNLS thành hiệu suất thực tế. 

Đối với niềm tin tổ chức, vai trò trung gian chỉ được xác nhận trong mối quan hệ 

DHRM → TEAP (β = 0,121; t = 3,816; p < 0,001), ủng hộ giả thuyết H10a. Ngược lại, 

tác động gián tiếp đến RESP thông qua ORGT không có ý nghĩa thống kê (β = -0,041; 
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t = 1,342; p = 0,180), dẫn đến bác bỏ giả thuyết H10b. Kết quả này nhất quán với tác 

động trực tiếp đã quan sát. 

Kết quả định lượng cho thấy CSTT và NTVTC đều đóng vai trò trung gian trong 

mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của giảng viên, tuy nhiên mức độ và cách thức 

trung gian không hoàn toàn giống nhau. Dữ liệu phỏng vấn cho thấy “QTNNLS có thể 

làm gia tăng niềm tin thông qua việc nâng cao tính minh bạch, khả năng tiếp cận thông 

tin và sự rõ ràng trong các quy trình quản trị, từ đó tạo ra nền tảng tâm lý tích cực cho 

giảng viên trong quá trình thực hiện công việc” (BSGV1.15; BSGV4.4; BSQL1.6). 

Đồng thời, “QTNNLS cũng tạo điều kiện cho quá trình CSTT thông qua việc hỗ 

trợ tiếp cận thông tin, kết nối đồng nghiệp và giảm bớt các rào cản hành chính, qua đó tác 

động trực tiếp hơn đến chất lượng thực hiện công việc, đặc biệt là trong giảng dạy và 

nghiên cứu” (BSGV1.16; BSGV3.4; BSGV8.2; BSQL2.5). So sánh hai cơ chế này, dữ 

liệu định tính gợi ý rằng CSTT có xu hướng là cơ chế trung gian trực tiếp và rõ nét hơn 

đối với hiệu suất làm việc, trong khi NTVTC đóng vai trò như một cơ chế trung gian mang 

tính hỗ trợ về mặt tâm lý, động lực và sự sẵn sàng hợp tác. Kết quả này góp phần làm rõ 

hơn cách thức QTNNLS được chuyển hóa thành kết quả làm việc trong bối cảnh GDĐH 

Việt Nam. 

v Biến kiểm soát 

Đối với các biến kiểm soát, trình độ học vấn (EDU) có tác động tích cực và có ý 

nghĩa đến HSNC (β = 0,428; t = 4,951; p < 0,001; f² = 0,050), cho thấy GV có trình độ 

cao hơn có xu hướng đạt HSNC tốt hơn. Tác động của EDU đến TEAP chỉ đạt ý nghĩa 

ở mức 10% (β = 0,144; p = 0,089), phản ánh ảnh hưởng yếu hơn. 

Thâm niên công tác (YEAR) có tác động tích cực đến TEAP (β = 0,084; t = 

2,086; p = 0,037), nhưng lại có tác động âm đến RESP ở mức ý nghĩa 10% (β = -0,079; 

p = 0,090). Kết quả này gợi ý sự khác biệt trong định hướng hoạt động giữa các nhóm 

GV theo thâm niên. 

Kết quả PVS cho thấy “HSNC phụ thuộc nhiều vào trình độ chuyên môn, năng 

lực nghiên cứu, động lực nội tại, thời gian, kinh phí và mạng lưới học thuật; vì vậy, 

giảng viên có trình độ học vấn cao hơn thường có lợi thế hơn trong nghiên cứu” 

(BSGV1.1; BSGV3.2). Trong khi đó,” thâm niên công tác hỗ trợ HSGD thông qua kinh 

nghiệm giảng dạy, khả năng tổ chức lớp học và xử lý tình huống sư phạm, nhưng không 

nhất thiết làm tăng HSNC nếu giảng viên có nhiều áp lực hành chính, giảng dạy hoặc 

quản lý” (BSQL1.2;BSGV5.2). Điều này góp phần lý giải sự khác biệt trong tác động 

của trình độ học vấn và thâm niên đến hai chiều cạnh hiệu suất của giảng viên 
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 Tóm lại, trong số 12 giả thuyết được đề xuất, có 10 giả thuyết được ủng hộ và 2 

giả thuyết chưa đạt, gồm H8 và H10b. Kết quả này cho thấy QTNNLS có vai trò quan 

trọng trong việc nâng cao HSLV của giảng viên, đặc biệt thông qua hai cơ chế trung 

gian là CSTT và NTVTC. Trong đó, CSTT thể hiện vai trò ổn định hơn khi trung gian 

cho cả HSGD và HSNC, còn NTVTC chủ yếu phát huy vai trò trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSGD. 

Dữ liệu PVS góp phần làm rõ hơn các kết quả định lượng này. Cụ thể, các ý kiến 

phỏng vấn cho thấy QTNNLS có thể hỗ trợ giảng viên tiếp cận thông tin, kết nối đồng 

nghiệp, chia sẻ tri thức và củng cố niềm tin vào nhà trường. Tuy nhiên, tác động của các 

cơ chế này khác nhau giữa hai chiều cạnh hiệu suất: HSGD gắn nhiều hơn với quy trình 

quản lý, phối hợp chuyên môn và sự sẵn sàng đổi mới. Trong khi HSNC phụ thuộc mạnh 

hơn vào năng lực cá nhân, động lực nội tại, thời gian, kinh phí và mạng lưới học thuật. 

Những phát hiện này tạo cơ sở thực tiễn cho phần thảo luận kết quả và đề xuất khuyến 

nghị ở Chương 5. 
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CHƯƠNG 5: THẢO LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ 

5.1. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Kết quả nghiên cứu cho thấy QTNNLS có ảnh hưởng tích cực đến cả CSTT, 

NTVTC, HSGD và HSNC của GV; đồng thời, CSTT và NTVTC cũng có vai trò trung 

gian ở các mức độ khác nhau trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV. Hệ thống giả 

thuyết được xây dựng trong Chương 2 về cơ bản đã nhận được sự ủng hộ từ dữ liệu thực 

nghiệm của mẫu nghiên cứu 455 GV đại học ở Việt Nam.  

Kết quả này củng cố lập luận rằng QTNNLS không chỉ là quá trình số hóa các 

thủ tục hành chính nhân sự, mà là một hệ thống quản trị nhân sự số có khả năng tái cấu 

trúc các quy trình QTNNL, tương tác nghề nghiệp và dòng chảy tri thức trong trường 

đại học. Cách nhìn này phù hợp với định nghĩa về QTNNLS trong LA và tương thích 

với các nghiên cứu gần đây xem QTNNLS như một hình thức tổ chức lại hoạt động 

nhân sự thông qua công nghệ, dữ liệu và nền tảng số (Strohmeier & cộng sự, 2023; 

Wang & cộng sự, 2022; Ismail & cộng sự, 2025). 

5.1.1. Quản trị nguồn nhân lực số có tác động tích cực đến chia sẻ tri thức của 

giảng viên 

Giả thuyết H1 dự đoán rằng QTNNLS có tác động tích cực đến CSTT của GV. 

Kết quả kiểm định cho thấy giả thuyết này được ủng hộ với β = 0,260; t = 5,575; p < 

0,001; đồng thời, f² = 0,073 cho thấy mức độ ảnh hưởng ở mức trung bình.  Điều này 

cho thấy khi các thực hành QTNNLS được triển khai hiệu quả, hành vi CSTT giữa các 

GV cũng được thúc đẩy đáng kể. 

Kết quả này phù hợp với logic của lý thuyết AMO, theo đó các thực hành QTNNL 

có thể ảnh hưởng đến hành vi và HSLV thông qua việc nâng cao năng lực, gia tăng động 

lực và mở rộng cơ hội tham gia của người lao động (Appelbaum & cộng sự, 2000; Bos-

Nehles & cộng sự, 2023). Trong bối cảnh QTNNLS, các hoạt động như đào tạo số, quản 

lý hiệu suất số, phản hồi trực tuyến và truyền thông nội bộ số có thể tạo điều kiện để GV 

tiếp cận thông tin, kết nối chuyên môn và chia sẻ tri thức thuận lợi hơn. Cách lý giải này 

tương đồng với Cabrera & Cabrera (2005) và Minbaeva (2005), khi các tác giả cho rằng 

THQTNNL có thể thúc đẩy CSTT thông qua việc tăng khả năng, động lực và môi trường 

hợp tác của nhân viên.  

Từ góc độ lý thuyết công bằng tổ chức, kết quả này cũng có thể được giải thích 

thông qua cảm nhận của GV về sự minh bạch và nhất quán trong các quy trình nhân sự 

số. Khi các hoạt động đào tạo, đánh giá, phản hồi và phân bổ cơ hội phát triển được thực 
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hiện rõ ràng, GV có xu hướng cảm nhận môi trường tổ chức đáng tin cậy hơn, qua đó 

sẵn sàng hơn trong các hành vi tự nguyện như chia sẻ học liệu, kinh nghiệm giảng dạy 

và tri thức nghiên cứu. Lập luận này phù hợp với Colquitt & cộng sự (2001) về vai trò 

của công bằng tổ chức đối với thái độ và hành vi tích cực, đồng thời gần với Kim & 

Park (2017), khi công bằng thủ tục được chứng minh có liên hệ với CSTT và hành vi 

đổi mới. 

So với các nghiên cứu trước, phát hiện của LA vừa kế thừa vừa mở rộng bằng 

chứng hiện có. Naeem & cộng sự (2019), cho thấy các THQTNNL có liên hệ với hành 

vi CSTT của GV thông qua cam kết tình cảm và niềm tin dựa trên cảm xúc; Huỳnh Quốc 

Tuấn & cộng sự (2021), cho thấy CNTT, niềm tin, văn hóa tổ chức và hệ thống khen 

thưởng ảnh hưởng đến CSTT của GV; trong khi Lin (2007) và Chow & Chan (2008) 

nhấn mạnh vai trò của yếu tố cá nhân, tổ chức, CN và niềm tin xã hội đối với CSTT. 

Điểm mới của LA là không chỉ xem xét CSTT như một hành vi độc lập, mà đặt CSTT 

trong mô hình QTNNLS của GV đại học, qua đó chỉ ra rằng các tác động của các 

THQTNNLS có thể tạo điều kiện cho CSTT trong bối cảnh GDĐH Việt Nam. Đồng 

thời, LA kết hợp AMO và công bằng tổ chức để giải thích đồng thời hai cơ chế: điều 

kiện năng lực - động lực - cơ hội và cảm nhận minh bạch - công bằng trong quá trình 

triển khai QTNNLS. 

Như vậy, kết quả H1 bổ sung bằng chứng rằng QTNNLS không chỉ là công cụ 

số hóa thủ tục nhân sự, mà còn có thể tạo nền tảng thúc đẩy CSTT giữa GV. Tuy nhiên, 

tác động này cần được hiểu là kết quả của sự kết hợp giữa CN, cơ hội tương tác, động 

lực chia sẻ, cảm nhận công bằng và văn hóa học thuật, thay vì chỉ xuất phát từ bản thân 

hệ thống số.  

5.1.2. Quản trị nguồn nhân lực số có tác động tích cực đến niềm tin vào tổ chức của 

giảng viên  

Giả thuyết H2 được ủng hộ với hệ số tác động khá mạnh, cho thấy QTNNLS có 

vai trò quan trọng trong việc hình thành NTVTC của GV. Kết quả kiểm định cho thấy 

QTNNLS tác động tích cực đến NTVTC với β = 0,471; t = 12,067; p < 0,001; f² = 0,286 

và R² = 0,222. Điều này hàm ý rằng khi các quy trình nhân sự số được triển khai hiệu 

quả, GV có xu hướng tin tưởng hơn vào sự vận hành của nhà trường.  

Kết quả này phù hợp với lý thuyết công bằng tổ chức, theo đó sự minh bạch, nhất 

quán và công bằng trong quy trình quản trị có thể ảnh hưởng đến thái độ và hành vi của 

người lao động (Colquitt & cộng sự, 2001). Trong bối cảnh QTNNLS, các hoạt động 

như quản lý hiệu suất, phản hồi, ghi nhận kết quả và phân bổ cơ hội phát triển nếu được 
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số hóa theo hướng rõ ràng và dễ tiếp cận sẽ giúp GV cảm nhận tổ chức đáng tin cậy hơn. 

Phát hiện này cũng tương đồng với Tremblay & cộng sự (2010), khi các tác giả cho thấy 

THQTNNL, công bằng thủ tục, hỗ trợ tổ chức và niềm tin có liên hệ chặt chẽ với cam 

kết và hiệu suất. 

So với các nghiên cứu trước, kết quả của LA củng cố bằng chứng rằng số hóa 

QTNNL có thể góp phần xây dựng niềm tin trong tổ chức. Iqbal & cộng sự (2019) cho 

thấy QTNNLĐT có liên hệ với niềm tin phi cá nhân và HS của nhân viên; Hussein & 

Jaaffar (2024) ghi nhận niềm tin đóng vai trò trung gian giữa QTNNLĐT và hiệu suất 

của đội ngũ học thuật; Lau & Höyng (2023) cũng nhấn mạnh vai trò của niềm tin trong 

bối cảnh số hóa tổ chức. LA mở rộng các kết quả này trong bối cảnh GDĐH Việt Nam 

khi chỉ ra rằng QTNNLS không chỉ hỗ trợ vận hành nhân sự, mà còn là cơ chế quản trị 

giúp củng cố niềm tin của GV thông qua tính minh bạch, khả năng tiếp cận thông tin và 

sự nhất quán trong các quyết định nhân sự. 

5.1.3. Quản trị nguồn nhân lực số có tác động tích cực đến hiệu suất giảng dạy và 

hiệu suất nghiên cứu của giảng viên.  

Kết quả kiểm định cho thấy QTNNLS có tác động trực tiếp, tích cực và có ý 

nghĩa thống kê đến cả HSGD và HSNC của GV. Cụ thể, QTNNLS tác động đến HSGD 

với β = 0,157; t = 2,646; p = 0,008, và tác động đến HSNC với β = 0,218; t = 4,190; p < 

0,001. Kết quả này cho thấy ngay cả khi chưa xét đến các cơ chế trung gian, QTNNLS 

vẫn có khả năng cải thiện trực tiếp HSLVcủa GV trên cả hai phương diện, trong đó tác 

động đến HSNC mạnh hơn so với HSGD.  

Kết quả này phù hợp với logic AMO, theo đó các THQTNNL có thể nâng cao 

HSLV thông qua phát triển năng lực, tạo động lực và mở rộng cơ hội thực hiện công 

việc (Appelbaum & cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012; Bos-Nehles & cộng sự, 

2023). Trong bối cảnh GDĐH, các hoạt động như đào tạo và phát triển số, quản lý hiệu 

suất số, phản hồi và truyền thông nội bộ số có thể giúp GV tiếp cận thông tin, cập nhật 

kỹ năng, nhận phản hồi và phối hợp chuyên môn thuận lợi hơn. Đồng thời, khi các quy 

trình số được vận hành minh bạch và nhất quán, GV có thể cảm nhận rõ hơn sự công 

bằng và hỗ trợ của nhà trường, từ đó gia tăng nỗ lực trong thực hiện nhiệm vụ chuyên 

môn (Colquitt & cộng sự, 2001; Tremblay & cộng sự, 2010).  

 Phát hiện này nhất quán với các nghiên cứu trước về vai trò của QTNNLS/ 

QTNNLĐT đối với hiệu suất học thuật. Hussein & Jaaffar (2024), cho thấy QTNNLĐT 

ảnh hưởng đến hiệu suất đội ngũ học thuật thông qua niềm tin; Ahmad & cộng sự (2025), 

ghi nhận QTNNLS tác động đến hiệu suất học thuật thông qua cam kết tổ chức; Tariq 
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& cộng sự (2025), cũng cho thấy QTNNLS có liên hệ với HSLV của GV trong GDĐH. 

Tuy nhiên, điểm bổ sung của LA là không xem HSLV của GV như một khái niệm tổng 

hợp, mà phân tích thông qua hai chiều cạnh cụ thể là HSGD và HSNC. Cách tiếp cận 

này cho phép nhận diện rõ hơn rằng cùng một hệ thống QTNNLS có thể tạo ra tác động 

khác nhau đối với từng nhiệm vụ chuyên môn của GV. 

Kết quả kiểm định cho thấy tác động trực tiếp của QTNNLS đến HSNC mạnh 

hơn so với HSGD. Điều này có thể phản ánh đặc thù của hoạt động nghiên cứu, vốn phụ 

thuộc nhiều vào khả năng tiếp cận thông tin, dữ liệu, cơ hội hợp tác, hệ thống ghi nhận 

kết quả và các yêu cầu đánh giá nghiên cứu khoa học. Trong khi đó, HSGD tuy được hỗ 

trợ bởi công nghệ và các quy trình nhân sự số, nhưng còn chịu ảnh hưởng đáng kể của 

kỹ năng sư phạm, tương tác với sinh viên, kinh nghiệm lớp học và bối cảnh giảng dạy 

cụ thể. 

Như vậy, kết quả kiểm định H3 và H4 cho thấy QTNNLS có vai trò tích cực đối 

với cả HSGD và HSNC, nhưng mức độ tác động trực tiếp chưa thật sự lớn. Phát hiện 

này củng cố lập luận rằng để QTNNLS chuyển hóa mạnh hơn thành HSLV của GV, cần 

xem xét thêm các cơ chế trung gian như CSTT và NTVTC, thay vì chỉ nhấn mạnh tác 

động trực tiếp của công nghệ số hoặc các quy trình nhân sự số đến hiệu suất. 

5.1.4. Chia sẻ tri thức tác động tích cực đến hiệu suất giảng dạy và hiệu suất nghiên 

cứu của giảng viên 

Kết quả kiểm định cho thấy CSTT có tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê 

đến cả HSGD và HSNC của GV. Cụ thể, CSTT tác động đến HSGD với β = 0,255; t = 

5,068; p < 0,001, và tác động đến HSNC với β = 0,267; t = 5,022; p < 0,001. Điếu này 

cho thấy CSTT là một nhân tố quan trọng đối với HSLV của GV, đồng thời có mức tác 

động đến HSNC nhỉnh hơn so với HSGD. Kết quả này phù hợp với đặc thù của môi 

trường đại học, nơi hoạt động giảng dạy và nghiên cứu đều phụ thuộc nhiều vào tri thức 

chuyên môn, kinh nghiệm nghề nghiệp và sự hợp tác học thuật. CSTT giúp GV tiếp cận 

học liệu, phương pháp giảng dạy, kinh nghiệm tổ chức lớp học, phương pháp nghiên 

cứu, kinh nghiệm công bố và nguồn lực học thuật từ đồng nghiệp. Nhờ đó, CSTT không 

chỉ hỗ trợ cải thiện chất lượng giảng dạy mà còn thúc đẩy năng lực nghiên cứu, hợp tác 

khoa học và khả năng tạo ra kết quả học thuật. 

Phát hiện này tương đồng với các nghiên cứu trước khi nhấn mạnh vai trò của 

CSTT đối với HSLV của lao động tri thức và đội ngũ học thuật. Al-Kurdi & cộng sự 

(2018), cho thấy CSTT có ý nghĩa quan trọng trong các cơ sở GDĐH; Al-Husseini & 

cộng sự (2021), chỉ ra vai trò của CSTT đối với đổi mới của GV đại học; Kularajasingam 
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& cộng sự (2022), ghi nhận CSTT của GV có liên hệ tích cực với HSLV thông qua năng 

lực; Ahmed (2025) cũng cho thấy CSTT có tác động đến HSLV của GV trong bối cảnh 

đại học. Kết quả của LA củng cố các bằng chứng này trong bối cảnh GDĐH Việt Nam. 

   Như vậy, CSTT cần được xem là một cơ chế hành vi trung tâm để nâng cao cả 

HSGD và HSNC, thay vì chỉ là hoạt động hỗ trợ chuyên môn mang tính tự phát. 

5.1.5. Niềm tin vào tổ chức và hiệu suất làm việc của giảng viên 

Kết quả kiểm định cho thấy NTVTC có ảnh hưởng khác nhau đến hai khía cạnh 

của HSLV. Cụ thể, NTVTC tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê đến HSGD của 

GV (β = 0,257; t = 4,225; p < 0,001), qua đó ủng hộ giả thuyết H7. Tuy nhiên, NTVTC 

không có tác động có ý nghĩa thống kê đến HSNC (β = -0,086; t = 1,375; p = 0,169), 

dẫn đến giả thuyết H8 không được ủng hộ. Kết quả này cho thấy vai trò của NTVTC 

không đồng nhất đối với các chiều cạnh khác nhau của HSLV. 

Đối với HSGD, tác động tích cực của NTVTC có thể được lý giải bởi đặc thù của 

hoạt động giảng dạy, vốn gắn chặt với các quy trình quản trị nội bộ của nhà trường như 

phân công nhiệm vụ, thời khóa biểu, hỗ trợ chuyên môn, đánh giá chất lượng, phản hồi 

từ sinh viên và tương tác thường xuyên với các đơn vị quản lý. Khi GV tin tưởng vào 

sự minh bạch, nhất quán và công bằng của nhà trường, họ có xu hướng tích cực hơn 

trong chuẩn bị bài giảng, đổi mới phương pháp, phối hợp chuyên môn và cải thiện chất 

lượng giảng dạy. Kết quả này phù hợp với Colquitt & cộng sự (2001) và Tremblay & 

cộng sự (2010), khi các tác giả nhấn mạnh vai trò của công bằng tổ chức, hỗ trợ tổ chức 

và niềm tin đối với thái độ, cam kết và HSLV. 

Ngược lại, việc H8 không được ủng hộ cho thấy NTVTC chưa đủ để tạo ra khác 

biệt rõ rệt đối với HSNC. Kết quả này không phủ nhận vai trò của NTVTC, mà cho thấy 

niềm tin chủ yếu tạo nền tảng tâm lý - tổ chức tích cực, trong khi kết quả nghiên cứu 

còn phụ thuộc mạnh vào các điều kiện học thuật chuyên biệt. HSNC thường chịu ảnh 

hưởng bởi năng lực chuyên môn, kinh nghiệm công bố, động lực nội tại, thời gian dành 

cho nghiên cứu, nguồn lực tài chính, cơ sở dữ liệu khoa học, cơ hội hợp tác, nhóm nghiên 

cứu và mạng lưới học thuật. Vì vậy, ngay cả khi GV có NTVTC, niềm tin này chưa chắc 

chuyển hóa trực tiếp thành kết quả nghiên cứu nếu thiếu nguồn lực, điều kiện và cơ hội 

nghiên cứu phù hợp. 

Điểm đóng góp của kết quả này là làm rõ hơn tính đa chiều của HSLV trong bối 

cảnh GDĐH. NTVTC có vai trò rõ hơn đối với HSGD vì giảng dạy là hoạt động gắn 

trực tiếp với hệ thống quản trị, hỗ trợ và đánh giá nội bộ của nhà trường. Trong khi đó, 

HSNC phụ thuộc nhiều hơn vào năng lực nghiên cứu, nguồn lực học thuật và môi trường 
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hợp tác khoa học. Do đó, các chính sách củng cố NTVTC có thể phát huy hiệu quả trực 

tiếp hơn đối với hoạt động giảng dạy; còn nâng cao HSNC cần được kết hợp với các 

chính sách hỗ trợ năng lực nghiên cứu, tài trợ, cơ sở dữ liệu, nhóm nghiên cứu và cơ hội 

công bố. 

5.1.6. Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức 

Giả thuyết H9a và H9b lần lượt ủng hộ CSTT đóng vai trò trung gian trong mối 

quan hệ giữa QTNNLS với HSGD và HSNC. Cụ thể, tác động gián tiếp của QTNNLS 

lên HSGD thông qua CSTT đạt β = 0,066; t = 3,601; p < 0,001, trong khi tác động gián 

tiếp của QTNNLS lên HSNC thông qua CSTT đạt β = 0,070; t = 3,336; p = 0,001. Kết 

quả này cho thấy CSTT là một cơ chế truyền dẫn có ý nghĩa, qua đó QTNNLS góp phần 

nâng cao cả hai phương diện HSLV của GV. 

Khác với NTVTC, CSTT tác động đến cả hai phương diện hiệu suất, cho thấy 

đây là cơ chế có tính “xuyên nhiệm vụ” trong môi trường học thuật. Từ góc độ AMO, 

QTNNLS có thể mở rộng năng lực, động lực và cơ hội làm việc thông qua đào tạo số, 

phản hồi số, quản lý hiệu suất số và các nền tảng kết nối nội bộ. Tuy nhiên, các nguồn 

lực này chỉ tạo ra giá trị khi giảng viên chia sẻ, tiếp nhận và vận dụng tri thức vào thực 

tiễn nghề nghiệp. Cách lý giải này phù hợp với Nguyen Hoang Son & cộng sự (2025), 

khi nghiên cứu trên mẫu GV tại Việt Nam cho thấy đào tạo và phát triển, khen thưởng 

và tự chủ đều có tác động đến hiệu quả công việc theo logic AMO. 

Đối với HSGD, CSTT giúp giảng viên trao đổi kinh nghiệm thiết kế học phần, 

phương pháp giảng dạy, học liệu số, cách đánh giá người học và xử lý các tình huống 

sư phạm. Vì vậy, QTNNLS không chỉ cung cấp công cụ quản trị, mà còn tạo điều kiện 

để tri thức sư phạm được lưu thông tốt hơn trong nhà trường. Theo Van Waeyenberg & 

Decramer (2018), hệ thống quản lý hiệu suất có hiệu quả khi các mục tiêu, phản hồi và 

tiêu chuẩn thực hiện được truyền đạt rõ ràng, giúp người lao động hiểu và đáp ứng tốt 

hơn yêu cầu công việc. 

Đối với HSNC, vai trò của CSTT còn rõ hơn vì nghiên cứu khoa học vốn là 

quá trình tạo lập, trao đổi và phát triển tri thức. Kết quả H9b cho thấy QTNNLS có 

thể hỗ trợ HSNC khi các nền tảng số giúp giảng viên tiếp cận thông tin, kết nối nhóm 

nghiên cứu, chia sẻ dữ liệu, kinh nghiệm công bố và cơ hội hợp tác học thuật. Điều 

này phù hợp với Benítez-Núñez & cộng sự (2024), khi các tác giả cho rằng HSNC 

chịu ảnh hưởng bởi năng lực, động lực và cơ hội; trong đó các nguồn lực công nghệ, 

cơ sở dữ liệu, tài chính và hạ tầng nghiên cứu là điều kiện quan trọng để nâng cao 

kết quả khoa học. 
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So với các nghiên cứu trước thường xem QTNNLS/QTNNLĐT là yếu tố tác động 

trực tiếp đến hiệu suất, phát hiện của LA làm rõ hơn cơ chế trung gian thông qua CSTT. 

Chẳng hạn, Shaikh & Shar (2023) cho thấy QTNNLĐT có tác động tích cực đến HSLV 

của GV trong các cơ sở GDĐH ở Sindh, Pakistan, nhưng chưa đi sâu vào cơ chế CSTT. 

Điểm mới của LA là chỉ ra rằng QTNNLS không tự động tạo ra hiệu suất cao hơn, mà 

tác động này cần được chuyển hóa thông qua hành vi trao đổi, tiếp nhận và sử dụng tri 

thức của GV. 

Như vậy, kết quả về vai trò trung gian của CSTT cho thấy đây là cơ chế hành vi 

- tri thức quan trọng, giúp giải thích cách QTNNLS chuyển hóa thành cả HSGD và 

HSNC. Phát hiện này phù hợp với Lin (2007), Collins & Smith (2006), Al-Kurdi & cộng 

sự (2018), khi các nghiên cứu này nhấn mạnh rằng chia sẻ, tiếp nhận và kết hợp tri thức 

có thể giúp chuyển hóa tri thức cá nhân thành tri thức tổ chức, từ đó cải thiện kết quả 

hoạt động. Trong môi trường GDĐH, điều này có ý nghĩa đặc biệt vì giảng dạy và nghiên 

cứu đều là các hoạt động dựa trên tri thức. QTNNLS, thông qua các nền tảng số, dữ liệu, 

hệ thống đào tạo, phản hồi và truyền thông nội bộ, có thể tạo điều kiện để GV chia sẻ 

học liệu, kinh nghiệm giảng dạy, ý tưởng nghiên cứu, thông tin học thuật và cơ hội hợp 

tác. Vì vậy, các trường đại học không nên triển khai QTNNLS chỉ như hệ thống số hóa 

quy trình nhân sự, mà cần thiết kế hệ thống này như một hạ tầng kết nối tri thức, khuyến 

khích GV chia sẻ học liệu, kinh nghiệm giảng dạy, dữ liệu nghiên cứu, cơ hội công bố 

và hợp tác học thuật. Đây là điểm bổ sung của LA khi làm rõ vai trò của CSTT như một 

cơ chế trung gian giúp giải thích “hộp đen” trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV 

của GV. 

5.1.7. Vai trò trung gian của niềm tin vào tổ chức  

Giả thuyết H10a và H10b lần lượt dự báo NTVTC đóng vai trò trung gian trong 

mối quan hệ giữa QTNNLS với HSGD và HSNC. Kết quả kiểm định cho thấy H10a 

được ủng hộ (β = 0,121; t = 3,816; p < 0,001), trong khi H10b không được ủng hộ (β = 

-0,041; t = 1,342; p = 0,180). Kết quả này cho thấy NTVTC là cơ chế trung gian có ý 

nghĩa trong việc truyền dẫn tác động của QTNNLS đến HSGD, nhưng không phải là cơ 

chế trung gian đáng kể đối với HSNC. 

Khi so sánh hai cơ chế trung gian đối với HSGD, kết quả cho thấy vai trò của 

NTVTC (β = 0,121) nổi bật hơn CSTT (β = 0,066). Phát hiện này gợi ý rằng trong hoạt 

động giảng dạy, QTNNLS tạo tác động không chỉ thông qua việc hỗ trợ trao đổi tri thức, 

mà còn thông qua việc làm cho hệ thống quản trị trở nên rõ ràng, dễ hiểu và đáng tin 

cậy hơn đối với GV. Cách giải thích này tương đồng với Van Waeyenberg & Decramer 

(2018), khi các tác giả cho rằng hệ thống quản lý hiệu suất chỉ phát huy tác dụng khi 
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người lao động hiểu rõ kỳ vọng của tổ chức và cách thức đáp ứng các kỳ vọng đó. Nói 

cách khác, đối với giảng dạy, giá trị của QTNNLS nằm ở khả năng làm giảm sự mơ hồ 

trong quản trị, giúp GV nhận diện rõ hơn mục tiêu, tiêu chuẩn đánh giá và yêu cầu thực 

hiện công việc. 

Tuy nhiên, cơ chế này không lặp lại đối với HSNC. Việc H10b không được ủng 

hộ phù hợp với kết quả H8, khi tác động trực tiếp của NTVTC đến HSNC không có ý 

nghĩa thống kê. Điều này cho thấy QTNNLS có thể góp phần nâng cao tính minh bạch, 

thuận tiện và nhất quán trong quản trị nhân sự, qua đó củng cố niềm tin của GV vào nhà 

trường; tuy nhiên, niềm tin này chủ yếu phát huy tác dụng rõ hơn đối với các nhiệm vụ 

gắn trực tiếp với quy trình quản trị nội bộ, đặc biệt là hoạt động giảng dạy. Đối với 

nghiên cứu khoa học, tác động của QTNNLS cần được chuyển hóa thông qua các cơ 

chế gần hơn với bản chất của hoạt động nghiên cứu, như CSTT, hợp tác học thuật, kết 

nối nhóm nghiên cứu, tiếp cận thông tin khoa học, hỗ trợ công bố và phát triển năng lực 

nghiên cứu. 

Dưới góc nhìn AMO, kết quả này có thể được lý giải bởi HSNC đòi hỏi sự kết 

hợp đồng thời giữa năng lực nghiên cứu, động lực học thuật và cơ hội thực hiện nghiên 

cứu. Benítez-Núñez & cộng sự (2024) cho thấy năng lực, động lực nội tại và cơ hội đều 

có liên hệ tích cực với HSNC của nhà nghiên cứu, đồng thời các yếu tố này còn tương 

tác với nhau trong việc tạo ra kết quả nghiên cứu. Vì vậy, nếu thiếu năng lực chuyên 

môn, nguồn lực nghiên cứu, thời gian, kinh phí, mạng lưới học thuật hoặc cơ hội công 

bố, NTVTC dù cần thiết vẫn khó tạo ra cải thiện rõ rệt về HSNC. 

So với các nghiên cứu trước về QTNNLĐT/QTNNLS và HSLV, phát hiện này 

giúp làm rõ hơn điều kiện phát huy vai trò của NTVTC. Một số nghiên cứu đã chỉ ra tác 

động tích cực của QTNNLĐT hoặc QTNNLS đến hiệu suất trong bối cảnh GDĐH, đặc 

biệt thông qua các hoạt động như lập kế hoạch, đào tạo, phát triển và giám sát (Shaikh 

& Shar, 2023). Tuy nhiên, kết quả của LA cho thấy tác động này không nên được hiểu 

như một cơ chế đồng nhất cho mọi nhiệm vụ học thuật. NTVTC có ý nghĩa rõ hơn đối 

với HSGD vì giảng dạy gắn chặt với hệ thống phân công, phản hồi, đánh giá và hỗ trợ 

nội bộ của nhà trường. Ngược lại, HSNC phụ thuộc mạnh hơn vào các điều kiện học 

thuật chuyên biệt và khả năng tham gia vào môi trường nghiên cứu cạnh tranh. 

Điểm mới của LA vì vậy không chỉ nằm ở việc xác nhận vai trò trung gian của 

NTVTC đối với HSGD, mà còn ở việc chỉ ra giới hạn của cơ chế này đối với HSNC. 

Phát hiện này góp phần làm rõ “hộp đen” của mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV 

bằng cách cho thấy mỗi chiều cạnh HSLV của GV cần một cơ chế chuyển hóa khác 

nhau. Đối với HSGD, QTNNLS có thể phát huy tác động thông qua cả cơ chế niềm tin 
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và cơ chế chia sẻ tri thức; trong khi đối với HSNC, cơ chế chia sẻ tri thức và các điều 

kiện hỗ trợ nghiên cứu có vai trò nổi bật hơn. 

5.1.8. Tổng hợp và so sánh các cơ chế tác động 

Kết quả nghiên cứu cho thấy QTNNLS ảnh hưởng đến HSLV của GV thông qua 

cả tác động trực tiếp và tác động gián tiếp qua hai cơ chế trung gian là CSTT và NTVTC. 

Tuy nhiên, vai trò của các cơ chế này khác nhau đáng kể đối với hai khía cạnh của HSLV 

là HSGD và HSNC. Đối với HSGD, cả ba đường dẫn đều có ý nghĩa thống kê, gồm tác 

động trực tiếp của QTNNLS (β = 0,157), tác động gián tiếp qua CSTT (β = 0,066) và 

tác động gián tiếp qua NTVTC (β = 0,121). Tổng tác động của QTNNLS đến HSGD là 

β = 0,344, trong đó tác động gián tiếp chiếm 54,4%. Điều này cho thấy các cơ chế trung 

gian đóng vai trò quan trọng trong việc giải thích cách thức QTNNLS ảnh hưởng đến 

HSGD, đặc biệt là cơ chế NTVTC. 

Đối với HSNC, chỉ có hai đường dẫn có ý nghĩa thống kê, gồm tác động trực tiếp 

của QTNNLS (β = 0,218) và tác động gián tiếp qua CSTT (β = 0,070). Tác động gián 

tiếp qua NTVTC không có ý nghĩa thống kê. Tổng tác động của QTNNLS đến HSNC 

là β = 0,288, trong đó tác động gián tiếp qua CSTT chiếm 24,3%. Kết quả này cho thấy 

đối với HSNC, tác động trực tiếp của QTNNLS mạnh hơn, trong khi vai trò trung gian 

chủ yếu thuộc về CSTT. 

So sánh giữa hai khía cạnh HSLV cho thấy QTNNLS không tác động đến HSGD 

và HSNC theo cùng một cơ chế. Đối với HSGD, NTVTC là cơ chế trung gian mạnh hơn 

CSTT. Điều này phản ánh đặc thù của hoạt động giảng dạy là gắn chặt với các quy trình 

quản trị nội bộ của nhà trường như phân công giảng dạy, thời khóa biểu, phản hồi, đánh 

giá và hỗ trợ chuyên môn. Khi hệ thống QTNNLS làm cho các quy trình này trở nên 

minh bạch, rõ ràng và đáng tin cậy hơn, GV có thể có tâm thế tích cực hơn trong thực 

hiện nhiệm vụ giảng dạy. Ngược lại, đối với HSNC, chỉ có CSTT đóng vai trò trung 

gian có ý nghĩa. Điều này phản ánh bản chất của hoạt động nghiên cứu là phụ thuộc 

nhiều vào trao đổi tri thức, phản biện học thuật, học hỏi kinh nghiệm công bố, tiếp cận 

nguồn lực khoa học và mở rộng mạng lưới hợp tác. 

Kết quả này có hàm ý quan trọng đối với cả lý thuyết và thực tiễn QTNNLS trong 

GDĐH. Về mặt lý thuyết, phát hiện của luận án cho thấy mối quan hệ giữa QTNNLS 

và HSLV của GV không nên được lý giải như một tác động công nghệ đơn tuyến, mà 

cần được nhìn nhận như một quá trình chuyển hóa thông qua các điều kiện năng lực, 

động lực và cơ hội theo logic AMO. QTNNLS có thể hỗ trợ GV tiếp cận đào tạo, phản 

hồi, thông tin đánh giá và các kênh phối hợp chuyên môn; tuy nhiên, các điều kiện này 
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chỉ tạo ra hiệu quả khi được kết hợp với động lực làm việc, cơ hội tham gia và hành vi 

CSTT trong thực tiễn học thuật (Appelbaum & cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012; 

Bos-Nehles & cộng sự, 2023). Đồng thời, từ góc độ công bằng tổ chức, kết quả nghiên 

cứu nhấn mạnh rằng tính minh bạch, nhất quán và công bằng của các quy trình nhân sự 

số là cơ sở quan trọng để hình thành niềm tin của GV, qua đó thúc đẩy thái độ và hành 

vi tích cực trong công việc (Colquitt & cộng sự, 2001). 

Đáng chú ý, hai giả thuyết không được ủng hộ, gồm H8 và H10b, không làm suy 

yếu mô hình nghiên cứu, mà giúp làm rõ hơn giới hạn của cơ chế NTVTC. NTVTC có 

vai trò rõ hơn đối với HSGD, nhưng chưa thể hiện tác động có ý nghĩa thống kê đối với 

HSNC. Điều này cho thấy không thể giả định rằng niềm tin vào tổ chức có tác động 

giống nhau đến mọi nhiệm vụ học thuật của GV. HSNC đòi hỏi nhiều điều kiện học 

thuật chuyên biệt hơn, bao gồm năng lực nghiên cứu, thời gian, kinh phí, cơ sở dữ liệu, 

nhóm nghiên cứu và mạng lưới hợp tác. Vì vậy, đối với HSNC, QTNNLS cần được thiết 

kế theo hướng hỗ trợ CSTT học thuật, kết nối nhóm nghiên cứu, chia sẻ dữ liệu, hỗ trợ 

công bố và mở rộng hợp tác nghiên cứu. 

Về mặt thực tiễn, kết quả này cho thấy các trường đại học cần có cách tiếp cận 

phân biệt giữa HSGD và HSNC khi triển khai QTNNLS. Đối với HSGD, cần ưu tiên 

thiết kế hệ thống QTNNLS minh bạch, dễ sử dụng và có phản hồi rõ ràng nhằm củng cố 

NTVTC, đồng thời tạo điều kiện để GV trao đổi học liệu, phương pháp và kinh nghiệm 

giảng dạy. Đối với HSNC, bên cạnh các nền tảng quản trị số, nhà trường cần chú trọng 

hơn đến các điều kiện AMO gắn trực tiếp với hoạt động nghiên cứu, gồm phát triển năng 

lực nghiên cứu, tạo động lực học thuật, bố trí thời gian, hỗ trợ kinh phí, cơ sở dữ liệu, 

nhóm nghiên cứu và mạng lưới hợp tác. Như vậy, QTNNLS chỉ thực sự phát huy hiệu 

quả khi được triển khai không chỉ như công cụ số hóa quy trình nhân sự, mà như một hệ 

thống quản trị vừa bảo đảm công bằng, vừa tạo điều kiện cho GV nâng cao năng lực, 

động lực và cơ hội thực hiện các nhiệm vụ học thuật. 

5.2. Khuyến nghị  

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, LA đề xuất một số khuyến nghị nhằm nâng cao 

hiệu quả triển khai QTNNLS, thúc đẩy CSTT, củng cố NTVTC và nâng cao HSLV của 

GV đại học tại Việt Nam. Kết quả kiểm định cho thấy QTNNLS có tác động tích cực 

đến CSTT, NTVTC, HSGD và HSNC; đồng thời CSTT và NTVTC đóng vai trò trung 

gian trong mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV. Vì vậy, các khuyến nghị 

không chỉ tập trung vào việc đầu tư công nghệ, mà cần hướng tới xây dựng hệ thống 

quản trị nhân sự số gắn với phát triển năng lực, động lực, cơ hội làm việc, công bằng tổ 

chức và môi trường chia sẻ tri thức. Cách tiếp cận này phù hợp với lý thuyết AMO, theo 
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đó các thực hành QTNNL nâng cao hiệu suất thông qua năng lực, động lực và cơ hội 

thực hiện công việc; đồng thời phù hợp với lý thuyết công bằng tổ chức khi nhấn mạnh 

vai trò của sự công bằng, minh bạch và nhất quán trong hình thành niềm tin và hành vi 

tích cực của người lao động (Appelbaum & cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012; 

Greenberg, 1993; Colquitt & cộng sự, 2001). 

5.2.1. Khuyến nghị đối với các trường đại học tại Việt Nam 

Thứ nhất, các trường đại học cần đưa QTNNLS vào chiến lược phát triển tổng 

thể của nhà trường. QTNNLS không nên chỉ được hiểu là việc số hóa một số thủ tục 

hành chính hoặc sử dụng phần mềm nhân sự, mà cần được tiếp cận như một hệ thống 

quản trị tích hợp, có khả năng hỗ trợ nhà trường trong tuyển dụng, hội nhập, đào tạo, 

phát triển và đánh giá đội ngũ GV. Các nghiên cứu về QTNNLĐT và QTNNLS cho 

thấy giá trị của công nghệ nhân sự được phát huy tốt hơn khi công nghệ được gắn với 

chiến lược tổ chức, quy trình quản trị và năng lực vận hành của nhà trường (Bondarouk 

& Ruël, 2009; Bondarouk & Brewster, 2016; Strohmeier, 2020). 

Về triển khai, các trường cần xây dựng lộ trình QTNNLS theo từng giai đoạn, 

trong đó xác định rõ mục tiêu, nguồn lực, đơn vị phụ trách, cơ chế phối hợp và tiêu chí 

đánh giá. Hệ thống QTNNLS cần được thiết kế theo hướng tích hợp các phân hệ cốt lõi 

của LA, gồm tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển số, quản lý hiệu suất số, 

qua đó hỗ trợ đồng bộ quá trình quản trị và phát triển đội ngũ GV. Việc triển khai rời 

rạc từng phần mềm hoặc từng thủ tục riêng lẻ có thể làm tăng gánh nặng hành chính, 

gây trùng lặp dữ liệu và làm hạn chế hiệu quả của hệ thống. Do đó, nhà trường cần coi 

QTNNLS là một cấu phần của đổi mới quản trị đại học trong bối cảnh chuyển đổi số, 

chứ không chỉ là nhiệm vụ kỹ thuật của bộ phận công nghệ thông tin (Bondarouk & 

Brewster, 2016; Le & cộng sự, 2024). 

Thứ hai, các trường cần ưu tiên đầu tư vào đào tạo và phát triển năng lực số cho 

GV. Kết quả nghiên cứu cho thấy thành phần đào tạo và phát triển số có đóng góp nổi 

bật trong cấu trúc QTNNLS, đồng thời QTNNLS có tác động tích cực đến cả HSGD và 

HSNC. Điều này hàm ý rằng năng lực số của GV là điều kiện quan trọng để các hệ thống 

nhân sự số có thể tạo ra giá trị thực tiễn. Các nghiên cứu về chuyển đổi số trong GDĐH 

Việt Nam cũng cho thấy công nghệ phát huy hiệu quả tốt hơn khi GV có khả năng sử 

dụng, thích ứng và khai thác công nghệ trong giảng dạy, nghiên cứu và các hoạt động 

học thuật của nhà trường (Do & cộng sự, 2021; Le & cộng sự, 2024). 

Chương trình phát triển năng lực số cần bao gồm một số nhóm nội dung cơ bản. 

Nhóm thứ nhất là kỹ năng sử dụng hệ thống QTNNLS trong công việc hằng ngày như 
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cập nhật hồ sơ, đăng ký đào tạo, theo dõi kết quả đánh giá, tiếp cận chính sách và sử 

dụng các dịch vụ nhân sự trực tuyến. Nhóm thứ hai là kỹ năng tích hợp công nghệ vào 

giảng dạy, bao gồm sử dụng LMS, thiết kế học liệu số, tổ chức lớp học trực tuyến hoặc 

kết hợp và đánh giá trực tuyến. Nhóm thứ ba là kỹ năng khai thác công cụ số phục vụ 

nghiên cứu, bao gồm tìm kiếm tài liệu, sử dụng cơ sở dữ liệu khoa học, xử lý thông tin 

nghiên cứu và hợp tác học thuật qua nền tảng số. Nhóm thứ tư là kỹ năng cộng tác và 

CSTT thông qua các nền tảng số như diễn đàn học thuật, kho học liệu, nhóm nghiên cứu 

trực tuyến và cộng đồng thực hành (Alavi & Leidner, 2001; Al-Kurdi & cộng sự, 2018; 

Le & cộng sự, 2024). 

Các chương trình đào tạo cần được thiết kế theo hướng thực hành, gắn với vị trí 

công việc và được duy trì thường xuyên thay vì chỉ tổ chức một lần. Với GV mới, nhà 

trường cần chú trọng hội nhập số, kỹ năng sử dụng hệ thống quản trị của trường và năng 

lực sư phạm cơ bản. Với GV có kinh nghiệm, cần tập trung vào đổi mới phương pháp 

giảng dạy, phát triển học liệu số, công bố khoa học và hợp tác nghiên cứu. Với GV giữ 

vai trò quản lý học thuật, có thể bổ sung các nội dung về khai thác thông tin, sử dụng dữ 

liệu quản trị ở mức phù hợp và hỗ trợ ra quyết định trong phạm vi chuyên môn. Cách 

tiếp cận này phù hợp với logic AMO, vì đào tạo số giúp nâng cao năng lực, tạo động lực 

phát triển nghề nghiệp và mở rộng cơ hội sử dụng công nghệ trong công việc học thuật 

(Appelbaum & cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012; Bos-Nehles & cộng sự, 2023). 

Thứ ba, các trường cần xây dựng văn hóa CSTT thông qua cơ chế khuyến 

khích và nền tảng công nghệ hỗ trợ. Kết quả nghiên cứu cho thấy CSTT có tác động 

tích cực đến cả HSGD và HSNC, đồng thời là cơ chế trung gian quan trọng trong 

mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV. Điều này cho thấy QTNNLS phát huy 

hiệu quả tốt hơn khi tạo điều kiện để GV trao đổi, chia sẻ, kết hợp và vận dụng tri 

thức chuyên môn trong giảng dạy và nghiên cứu. Các nghiên cứu về quản trị tri thức 

cho thấy hệ thống quản lý tri thức và môi trường công nghệ có thể hỗ trợ quá trình 

tạo lập, chia sẻ và sử dụng tri thức trong tổ chức (Alavi & Leidner, 2001; Lin, 2007; 

Al-Kurdi & cộng sự, 2018). 

Để thúc đẩy CSTT, các trường cần phát triển các nền tảng công nghệ hỗ trợ CSTT 

như kho học liệu số, diễn đàn chuyên môn, cộng đồng thực hành trực tuyến, thư viện số 

và không gian chia sẻ kinh nghiệm giảng dạy, nghiên cứu. Tuy nhiên, công nghệ chỉ là 

điều kiện hỗ trợ; hành vi CSTT còn phụ thuộc vào động lực cá nhân, niềm tin, văn hóa 

tổ chức và cơ chế khuyến khích. Vì vậy, nhà trường cần ghi nhận các đóng góp của GV 

trong chia sẻ tài liệu, hướng dẫn đồng nghiệp, tổ chức seminar, phản biện chuyên môn, 

phát triển học liệu và tham gia nhóm nghiên cứu. Các đóng góp này có thể được xem 
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xét trong đánh giá thi đua, phát triển nghề nghiệp hoặc phân bổ cơ hội đào tạo (Cabrera 

& Cabrera, 2005; Chow & Chan, 2008; Collins & Smith, 2006). 

Bên cạnh đó, nhà trường cần tạo ra môi trường học thuật đề cao hợp tác, mục tiêu 

chung và học hỏi lẫn nhau. Các hoạt động như hội thảo sư phạm, nhóm nghiên cứu liên 

ngành, cố vấn học thuật, phản biện đồng nghiệp và cộng đồng thực hành cần được tổ 

chức thường xuyên để hỗ trợ trao đổi tri thức trong tổ chức. Trong môi trường đại học, 

CSTT không chỉ giúp cải thiện phương pháp giảng dạy mà còn hỗ trợ hình thành ý tưởng 

nghiên cứu, phát triển nhóm nghiên cứu và nâng cao năng lực công bố khoa học. Điều 

này phù hợp với nghiên cứu của Collins & Smith (2006), khi cho rằng khí hậu hợp tác, 

niềm tin và ngôn ngữ chung có vai trò quan trọng trong trao đổi, kết hợp tri thức và cải 

thiện kết quả hoạt động. 

Thứ tư, các trường cần coi NTVTC là mục tiêu trọng tâm khi triển khai QTNNLS. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy QTNNLS có tác động tích cực đến NTVTC, đồng thời 

NTVTC có ý nghĩa đối với HSGD. Điều này cho thấy khi GV cảm nhận các quy trình nhân 

sự số minh bạch, công bằng và hỗ trợ công việc, họ có xu hướng tin tưởng hơn vào nhà 

trường và tích cực hơn trong hoạt động giảng dạy. Ngược lại, nếu hệ thống số thiếu minh 

bạch, tiêu chí đánh giá không rõ ràng, việc sử dụng dữ liệu chưa được giải thích đầy đủ 

hoặc phản hồi chậm, hiệu quả củng cố niềm tin của QTNNLS có thể bị hạn chế. Kết quả 

này phù hợp với các nghiên cứu về công bằng tổ chức, trong đó công bằng thủ tục, công 

bằng thông tin và công bằng tương tác có vai trò quan trọng đối với thái độ và hành vi của 

người lao động (Greenberg, 1993; Colquitt & cộng sự, 2001; Cropanzano & cộng sự, 2007). 

Để củng cố NTVTC, các trường cần thiết kế hệ thống nhân sự số giúp GV dễ tiếp 

cận chính sách, quy trình, biểu mẫu, tiêu chí đánh giá, thông tin đào tạo, cơ hội phát triển và 

kết quả xử lý hồ sơ. Các quy trình nhân sự số cần được chuẩn hóa, nhất quán và có căn cứ 

theo dõi, kiểm tra, nhằm hạn chế sự chủ quan và khác biệt trong xử lý giữa các đơn vị. Đối 

với các quyết định liên quan đến đánh giá, khen thưởng, phân công, đào tạo hoặc phát triển 

nghề nghiệp, nhà trường cần bảo đảm tiêu chí rõ ràng, phản hồi kịp thời và có giải thích phù 

hợp. Những điều kiện này giúp tăng cảm nhận công bằng và củng cố niềm tin của GV 

vào nhà trường (Colquitt & cộng sự, 2001; Bondarouk & Ruël, 2009; Strohmeier, 2020). 

Ngoài ra, các trường cần thiết lập cơ chế đối thoại, tiếp nhận phản hồi và giải 

quyết thắc mắc trong quá trình triển khai QTNNLS. GV cần có kênh góp ý về hệ thống, 

phản ánh lỗi kỹ thuật, đề xuất cải tiến quy trình và yêu cầu giải thích khi có vấn đề liên 

quan đến dữ liệu hoặc đánh giá. Khi tiếng nói của GV được lắng nghe và phản hồi, hệ 

thống QTNNLS sẽ được nhìn nhận như công cụ hỗ trợ quản trị minh bạch và công bằng, 

thay vì công cụ quản lý mang tính áp đặt. Đây là điều kiện quan trọng để giảm sự e ngại 
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trong quá trình chuyển đổi số và tăng mức độ chấp nhận hệ thống trong nhà trường 

(Cropanzano & cộng sự, 2007; Strohmeier, 2020). 

Thứ năm, các trường cần thiết kế giải pháp khác biệt cho HSGD và HSNC. Kết 

quả nghiên cứu cho thấy HSGD và HSNC chịu tác động bởi các cơ chế không hoàn toàn 

giống nhau. HSGD chịu ảnh hưởng của cả CSTT và NTVTC, trong khi HSNC chịu ảnh 

hưởng rõ hơn từ CSTT. Vì vậy, các trường không nên sử dụng một chính sách chung 

cho mọi loại hiệu suất, mà cần phân biệt giữa hoạt động giảng dạy và hoạt động nghiên 

cứu của GV. Cách tiếp cận này phù hợp với quan điểm xem HSLV của GV là cấu trúc 

đa chiều, trong đó giảng dạy và nghiên cứu có đặc điểm, điều kiện và cơ chế tác động 

khác nhau (Hassna & Raza, 2011; Abba & Mugizi, 2018; Hussein & Jaaffar, 2024). 

Đối với HSGD, các trường cần xây dựng môi trường giảng dạy tin cậy, công 

bằng và hỗ trợ. Các giải pháp nên tập trung vào chia sẻ kinh nghiệm sư phạm, phát triển 

học liệu, đổi mới phương pháp giảng dạy, phản hồi đồng nghiệp và cố vấn chuyên môn. 

Nhà trường cũng cần ghi nhận nỗ lực cải tiến giảng dạy, không chỉ dựa vào số giờ giảng 

hoặc đánh giá của sinh viên, mà còn xem xét đóng góp vào phát triển chương trình, xây 

dựng học liệu, hỗ trợ sinh viên và đổi mới phương pháp. Các nghiên cứu về QTNNL 

trong trường đại học cho thấy đào tạo, hỗ trợ nghề nghiệp, công nhận đóng góp và môi 

trường tổ chức tích cực có liên hệ với HSLV của GV (Amin & cộng sự, 2014; Anh, 

2020; Al-Husseini & cộng sự, 2021). 

Đối với HSNC, các trường cần ưu tiên điều kiện hỗ trợ nghiên cứu như thời gian, 

kinh phí, cơ sở dữ liệu, thư viện số, công cụ hỗ trợ nghiên cứu, nhóm nghiên cứu và hợp 

tác học thuật. Vì CSTT có tác động tích cực đến HSNC, nhà trường cần khuyến khích 

chia sẻ ý tưởng nghiên cứu, phương pháp, dữ liệu, kinh nghiệm công bố, kinh nghiệm 

phản hồi phản biện và cơ hội hợp tác. Các nhóm nghiên cứu, seminar nghiên cứu định 

kỳ và cố vấn công bố khoa học có thể giúp chuyển hóa tri thức cá nhân thành năng lực 

nghiên cứu của tổ chức (Alavi & Leidner, 2001; Collins & Smith, 2006; Alqahtani & 

cộng sự, 2023; Alshaikhmubarak & cộng sự, 2020). 

Thứ sáu, các trường cần phát triển GV theo giai đoạn nghề nghiệp. Kết quả 

nghiên cứu cho thấy các yếu tố cá nhân như trình độ học vấn và thâm niên có liên quan 

đến một số chiều cạnh hiệu suất. Điều này gợi ý rằng chính sách QTNNLS cần linh hoạt 

theo giai đoạn nghề nghiệp, thay vì áp dụng một mô hình phát triển giống nhau cho mọi 

GV. Với GV trẻ và GV mới, nhà trường cần ưu tiên hỗ trợ hội nhập nghề nghiệp, đào 

tạo phương pháp giảng dạy, hướng dẫn sử dụng hệ thống số, cố vấn học thuật và hỗ trợ 

hình thành định hướng nghiên cứu. Với GV có kinh nghiệm, cần tập trung vào phát triển 

nhóm nghiên cứu, nâng cao năng lực công bố, đổi mới giảng dạy và tham gia quản trị 
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học thuật. Với GV có thâm niên, nhà trường cần tạo điều kiện để họ tiếp tục cập nhật 

phương pháp mới, tham gia cố vấn chuyên môn, chia sẻ kinh nghiệm và dẫn dắt nhóm 

nghiên cứu (Anh, 2020; Nguyen, 2016; Alshaikhmubarak & cộng sự, 2020). 

QTNNLS có thể hỗ trợ nhà trường nhận diện nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng và phát 

triển nghề nghiệp của từng nhóm GV theo giai đoạn nghề nghiệp. Trên cơ sở dữ liệu 

nhân sự được thu thập và sử dụng phù hợp, nhà trường có thể thiết kế các hình thức hỗ 

trợ sát hơn với nhu cầu của GV, đồng thời theo dõi quá trình phát triển đội ngũ một cách 

minh bạch và có hệ thống. Tuy nhiên, việc sử dụng dữ liệu trong QTNNLS cần bảo đảm 

bảo mật, đúng mục đích và có giải thích phù hợp, nhằm tránh tạo cảm giác giám sát hoặc 

gây áp lực không cần thiết đối với GV (Strohmeier, 2020; Colquitt & cộng sự, 2001). 

Thứ bảy, các trường cần triển khai QTNNLS theo mức độ sẵn sàng số và điều 

kiện nguồn lực của từng cơ sở. Thực tiễn GDĐH Việt Nam cho thấy các trường khác 

nhau về hạ tầng công nghệ, nguồn lực tài chính, năng lực đội ngũ, văn hóa tổ chức và 

mức độ sẵn sàng chuyển đổi số. Do đó, không nên áp dụng một mô hình QTNNLS đồng 

nhất cho mọi trường. Các trường cần tự đánh giá mức độ sẵn sàng số trên các phương 

diện như hạ tầng công nghệ, dữ liệu nhân sự, năng lực số của cán bộ quản lý và GV, 

mức độ tích hợp của các hệ thống hiện có, văn hóa CSTT, NTVTC và nguồn lực tài 

chính (Le & cộng sự, 2024; Hoàng Văn Bình & Ngô Quang Sơn, 2025). 

Trên cơ sở đánh giá này, các trường có thể xây dựng lộ trình triển khai theo từng giai 

đoạn. Giai đoạn đầu nên ưu tiên các phân hệ gắn trực tiếp với kết quả nghiên cứu của luận 

án, đặc biệt là đào tạo và phát triển số, truyền thông chính sách nhân sự, hỗ trợ phản hồi và 

quản lý các minh chứng phục vụ đánh giá. Giai đoạn tiếp theo có thể mở rộng sang các chức 

năng khác của QTNNLS, phù hợp với điều kiện nguồn lực và năng lực vận hành của từng 

trường. Đối với các trường có nguồn lực hạn chế, có thể cân nhắc các hình thức hợp tác liên 

trường hoặc sử dụng nền tảng phù hợp với nguồn lực để giảm chi phí triển khai ban đầu. Dù 

lựa chọn mô hình nào, nhà trường vẫn cần bảo đảm nguyên tắc bảo mật dữ liệu, phân quyền 

truy cập, minh bạch mục đích sử dụng dữ liệu và hỗ trợ người dùng trong quá trình chuyển 

đổi (Bondarouk & Brewster, 2016; Strohmeier, 2020; Le & cộng sự, 2024). 

5.2.2. Khuyến nghị đối với các nhà hoạch định chính sách giáo dục 

Thứ nhất, cần xây dựng khung định hướng chính sách cấp quốc gia về chuyển 

đổi số trong QTNNL GDĐH. Kết quả nghiên cứu cho thấy QTNNLS không chỉ liên 

quan đến hiệu quả quản trị đội ngũ, mà còn tác động đến CSTT, NTVTC và HSLV của 

GV. Vì vậy, chuyển đổi số trong QTNNL GDĐH cần được nhìn nhận như một nội dung 

chính sách cấp hệ thống, gắn với đổi mới quản trị đại học, tự chủ đại học, bảo đảm chất 

lượng và phát triển đội ngũ GV. Bộ Giáo dục và Đào tạo cần định hướng khung chính 
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sách thống nhất về mục tiêu, nguyên tắc triển khai, lộ trình thực hiện, quản trị dữ liệu, 

bảo mật thông tin và cơ chế giám sát đối với QTNNLS trong các cơ sở GDĐH (Le & 

cộng sự, 2024; Hoàng Văn Bình & Ngô Quang Sơn, 2025). 

Khung chính sách này cần tránh tiếp cận QTNNLS như một nhiệm vụ công nghệ 

đơn lẻ. Thay vào đó, cần nhấn mạnh mối quan hệ giữa công nghệ, con người, quy trình, 

dữ liệu và văn hóa tổ chức. QTNNLS phát huy giá trị tốt hơn khi các trường có hạ tầng 

phù hợp, đội ngũ đủ năng lực số, quy trình quản trị minh bạch và cơ chế bảo vệ dữ liệu 

rõ ràng. Do đó, chính sách cấp hệ thống cần định hướng các trường triển khai QTNNLS 

theo lộ trình, phù hợp với điều kiện nguồn lực và mức độ sẵn sàng số, đồng thời hạn chế 

tình trạng đầu tư manh mún, thiếu liên thông và khó đánh giá hiệu quả (Bondarouk & 

Brewster, 2016; Strohmeier, 2020; Le & cộng sự, 2024). 

Thứ hai, cần phát triển hạ tầng và nền tảng số hỗ trợ triển khai QTNNLS trong 

hệ thống GDĐH. Một khó khăn trong triển khai QTNNLS là sự thiếu đồng bộ giữa các 

phần mềm, dữ liệu và quy trình quản trị tại từng trường. Nếu mỗi cơ sở GDĐH phát triển 

hệ thống theo cách riêng, thiếu định hướng chung, chi phí đầu tư có thể tăng lên, dữ liệu 

khó liên thông và các trường có nguồn lực hạn chế có thể gặp nhiều bất lợi hơn trong quá 

trình chuyển đổi số. Vì vậy, cơ quan quản lý có thể định hướng xây dựng các tiêu chuẩn tối 

thiểu và cơ chế hỗ trợ kỹ thuật nhằm tăng khả năng liên thông, chia sẻ kinh nghiệm và giảm 

chi phí triển khai QTNNLS giữa các cơ sở GDĐH. Cách tiếp cận này phù hợp với các 

nghiên cứu về vai trò của hạ tầng công nghệ, chính sách hỗ trợ và điều kiện tổ chức trong 

chuyển đổi số GDĐH (Le & cộng sự, 2024; Hoàng Văn Bình & Ngô Quang Sơn, 2025). 

Các nền tảng số hỗ trợ triển khai QTNNLS không nhất thiết thay thế hệ thống 

riêng của từng trường, mà cần hướng tới tăng tính liên thông, giảm trùng lặp và hỗ trợ 

các trường trong quản trị đội ngũ GV. Việc có định hướng chung về dữ liệu và nền tảng 

số có thể giúp cơ quan quản lý và các trường theo dõi tốt hơn nhu cầu đào tạo, phát triển 

năng lực số, hoạt động giảng dạy, nghiên cứu và phát triển nghề nghiệp của GV ở mức 

phù hợp. Tuy nhiên, dữ liệu NS và dữ liệu liên quan đến HS của GV cần được quản lý 

thận trọng, bảo đảm phân quyền truy cập, mục đích sử dụng rõ ràng, bảo mật thông tin 

và trách nhiệm giải trình. Cách tiếp cận này phù hợp với yêu cầu quản trị QTNNLS có 

trách nhiệm, đồng thời góp phần duy trì cảm nhận công bằng và niềm tin của GV đối 

với nhà trường (Strohmeier, 2020; Colquitt & cộng sự, 2001). 

Thứ ba, cần thiết lập chương trình phát triển năng lực số ở cấp hệ thống cho GV 

và cán bộ quản lý. Kết quả LA cho thấy đào tạo và phát triển số có vai trò nổi bật trong 

QTNNLS. Điều này hàm ý rằng chính sách chuyển đổi số GDĐH cần dành ưu tiên cho 

phát triển năng lực số của đội ngũ. Ở cấp hệ thống, Bộ Giáo dục và Đào tạo có thể xem 
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xét xây dựng định hướng hoặc khung tham chiếu về năng lực số cho GV đại học, làm 

cơ sở cho hoạt động đào tạo, bồi dưỡng và phát triển nghề nghiệp. Nội dung này có thể 

bao gồm năng lực sử dụng công nghệ trong giảng dạy, nghiên cứu, cộng tác học thuật, 

CSTT và khai thác các nền tảng số phục vụ công việc chuyên môn. Khung tham chiếu 

này cần được thiết kế phù hợp với bối cảnh GDĐH Việt Nam, tránh áp dụng máy móc 

các mô hình nước ngoài (Do & cộng sự, 2021; Le & cộng sự, 2024). 

Trên cơ sở định hướng về năng lực số, cần phát triển các chương trình bồi dưỡng 

linh hoạt, có tính thực hành và phù hợp với từng nhóm đối tượng. Các chương trình này 

không chỉ dành cho GV, mà còn cần hướng tới cán bộ quản lý NS, cán bộ công nghệ 

thông tin, lãnh đạo khoa, bộ môn và cán bộ phụ trách bảo đảm chất lượng. Nếu chỉ tập 

trung đào tạo GV mà chưa nâng cao năng lực số cho đội ngũ quản lý và hỗ trợ kỹ thuật, 

QTNNLS khó vận hành đồng bộ và khó tạo ra môi trường quản trị minh bạch, công bằng. 

Theo logic AMO, đầu tư vào năng lực số ở cấp hệ thống có thể góp phần nâng cao năng 

lực, động lực và cơ hội để GV sử dụng công nghệ trong giảng dạy, nghiên cứu và CSTT 

(Appelbaum & cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012; Bos-Nehles & cộng sự, 2023). 

Thứ tư, cần ban hành quy định rõ ràng về bảo mật dữ liệu và quyền riêng tư trong 

hệ thống QTNNLS. Khi số hóa QTNNL, các trường sẽ thu thập và xử lý nhiều dữ liệu liên 

quan đến hồ sơ cá nhân, đào tạo, đánh giá, khối lượng công việc, nghiên cứu và hiệu suất 

của GV. Nếu thiếu quy định rõ ràng, dữ liệu có thể được sử dụng chưa đúng mục đích hoặc 

chưa được giải thích đầy đủ, từ đó gây lo ngại và làm hạn chế niềm tin của GV vào hệ 

thống. Do đó, cơ quan quản lý cần có hướng dẫn cụ thể về loại dữ liệu được thu thập, mục 

đích sử dụng, thời gian lưu trữ, quyền truy cập, trách nhiệm giải trình, bảo mật và xử lý vi 

phạm trong các hệ thống QTNNLS (Strohmeier, 2020; Bondarouk & Brewster, 2016). 

Chính sách dữ liệu cần gắn với nguyên tắc công bằng tổ chức. GV cần được biết 

dữ liệu nào được thu thập, dữ liệu được sử dụng cho mục đích gì, ai có quyền truy cập 

và việc sử dụng dữ liệu có liên quan như thế nào đến các quyết định nhân sự. Đối với 

các dữ liệu được sử dụng trong đánh giá, khen thưởng, thăng tiến hoặc phân công công 

việc, cần bảo đảm có sự xem xét của người quản lý và hội đồng chuyên môn, tránh sử 

dụng các chỉ số số hóa một cách máy móc như căn cứ duy nhất cho các quyết định nhân 

sự. Minh bạch dữ liệu và trách nhiệm giải trình là điều kiện quan trọng để QTNNLS 

củng cố NTVTC, thay vì tạo cảm giác bị kiểm soát quá mức đối với GV (Greenberg, 

1993; Colquitt & cộng sự, 2001; Cropanzano & cộng sự, 2007). 

Thứ năm, cần có cơ chế hỗ trợ tài chính và kỹ thuật cho các trường có mức độ 

sẵn sàng số còn thấp. Thực tế triển khai chuyển đổi số trong GDĐH không diễn ra đồng 

đều giữa các cơ sở đào tạo. Các trường ở địa phương, trường quy mô nhỏ hoặc trường 
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có nguồn lực hạn chế có thể gặp khó khăn về hạ tầng, kinh phí, nhân lực công nghệ 

thông tin và năng lực quản trị dữ liệu. Nếu không có cơ chế hỗ trợ, quá trình triển khai 

QTNNLS có thể làm gia tăng khoảng cách giữa các trường. Vì vậy, ngoài khung chính 

sách chung, cần có các chương trình hỗ trợ theo mức độ ưu tiên, chẳng hạn hỗ trợ đầu 

tư hạ tầng, tư vấn triển khai, lựa chọn nền tảng phù hợp với điều kiện nguồn lực, đào tạo 

cán bộ quản lý và hỗ trợ kỹ thuật trong giai đoạn đầu (Le & cộng sự, 2024; Hoàng Văn 

Bình & Ngô Quang Sơn, 2025). 

Cơ chế hỗ trợ không nên chỉ tập trung vào phần mềm, mà cần bao gồm cả con 

người, quy trình và văn hóa tổ chức. Theo logic AMO, nếu chỉ cung cấp công nghệ mà 

không phát triển năng lực, động lực và cơ hội sử dụng công nghệ, QTNNLS khó tạo ra 

tác động tích cực đến hiệu suất. Vì vậy, các chương trình hỗ trợ cần gắn đầu tư công 

nghệ với đào tạo, cải tiến quy trình, quản trị dữ liệu, thúc đẩy CSTT và xây dựng 

NTVTC. Cách tiếp cận này giúp các trường có nguồn lực hạn chế triển khai QTNNLS 

theo hướng phù hợp với điều kiện thực tế, tránh đầu tư dàn trải hoặc hình thức 

(Appelbaum & cộng sự, 2000; Jiang & cộng sự, 2012; Bondarouk & Brewster, 2016). 

Thứ sáu, cần xây dựng bộ chỉ số theo dõi và đánh giá hiệu quả triển khai 

QTNNLS. Để việc triển khai QTNNLS có cơ sở đánh giá và cải tiến, cơ quan quản lý 

cần định hướng bộ chỉ số theo dõi ở cấp hệ thống. Bộ chỉ số này có thể phản ánh ba 

nhóm nội dung chính: điều kiện triển khai QTNNLS, mức độ vận hành hệ thống và các kết 

quả liên quan đến CSTT, NTVTC, HSGD và HSNC. Nhóm chỉ số về điều kiện triển khai 

có thể bao gồm hạ tầng số, nhân lực phụ trách QTNNLS, tỷ lệ GV được đào tạo năng lực 

số và mức độ sẵn sàng dữ liệu. Nhóm chỉ số về vận hành hệ thống có thể bao gồm mức độ 

số hóa quy trình nhân sự, tỷ lệ sử dụng hệ thống, mức độ liên thông dữ liệu và mức độ hài 

lòng của người dùng. Nhóm chỉ số kết quả có thể bao gồm CSTT, NTVTC, HSGD, HSNC 

và cảm nhận công bằng trong các quy trình nhân sự số (Appelbaum & cộng sự, 2000; 

Jiang & cộng sự, 2012; Greenberg, 1993; Colquitt & cộng sự, 2001). 

Bộ chỉ số này cần được sử dụng như công cụ hỗ trợ cải tiến, không phải công cụ 

kiểm soát hành chính đơn thuần. Nếu các chỉ số được sử dụng cứng nhắc, chúng có thể 

tạo áp lực hình thức hoặc làm giảm ý nghĩa hỗ trợ của QTNNLS. Vì vậy, cần kết hợp 

chỉ số định lượng với đánh giá định tính, phản hồi của GV, phản hồi của các đơn vị sử 

dụng hệ thống và kết quả kiểm định chất lượng. Việc theo dõi thường xuyên sẽ giúp 

nhận diện mô hình triển khai hiệu quả, phát hiện khó khăn của từng nhóm trường và 

điều chỉnh chính sách kịp thời. Cách tiếp cận này phù hợp với yêu cầu xây dựng chính 

sách dựa trên bằng chứng và bảo đảm công bằng, minh bạch trong quản trị GDĐH 

(Colquitt & cộng sự, 2001; Le & cộng sự, 2024). 
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Thứ bảy, cần thúc đẩy hợp tác liên trường và học hỏi kinh nghiệm quốc tế về 

QTNNLS. QTNNLS là lĩnh vực liên quan đến nhiều mảng như QTNNL, công nghệ 

thông tin, dữ liệu, giáo dục học và hành vi tổ chức. Do đó, các cơ sở GDĐH cần tăng 

cường hợp tác để chia sẻ kinh nghiệm, giảm chi phí thử nghiệm và học hỏi các mô hình 

triển khai phù hợp. Cơ quan quản lý có thể thúc đẩy các mạng lưới hợp tác giữa các 

trường trong nước nhằm chia sẻ kinh nghiệm về triển khai hệ thống nhân sự số, phát 

triển năng lực số, xây dựng kho học liệu, quản trị tri thức, đánh giá hiệu suất và thúc đẩy 

CSTT. Các nghiên cứu về quản trị tri thức cho thấy trao đổi và kết hợp tri thức là cơ chế 

quan trọng giúp tổ chức học hỏi và cải thiện kết quả hoạt động (Alavi & Leidner, 2001; 

Collins & Smith, 2006; Al-Kurdi & cộng sự, 2018). 

Bên cạnh hợp tác trong nước, cần khuyến khích học hỏi kinh nghiệm quốc tế 

trong QTNNLS và chuyển đổi số GDĐH. Tuy nhiên, việc học hỏi không nên sao chép 

mô hình nước ngoài một cách cơ học, mà cần điều chỉnh theo bối cảnh thể chế, văn hóa, 

nguồn lực và đặc điểm đội ngũ GV Việt Nam. Các chương trình hợp tác quốc tế có thể 

tập trung vào kinh nghiệm triển khai QTNNLS, phát triển năng lực số, quản trị tri thức 

và đánh giá hiệu suất học thuật. Qua đó, các trường đại học Việt Nam có thể tham khảo 

các thực hành phù hợp, điều chỉnh cho bối cảnh trong nước và nâng cao chất lượng thiết 

kế chính sách QTNNLS (Bondarouk & Brewster, 2016; Le & cộng sự, 2024; Hoàng 

Văn Bình & Ngô Quang Sơn, 2025). 

Tóm lại, QTNNLS phát huy hiệu quả tốt hơn khi được triển khai như một hệ 

thống quản trị tích hợp, gắn với chiến lược phát triển đội ngũ, năng lực số, CSTT, 

NTVTC, công bằng tổ chức và bảo mật dữ liệu. Đối với các trường đại học, trọng tâm 

là xây dựng hệ thống QTNNLS phù hợp với điều kiện tổ chức, phát triển năng lực số, 

thúc đẩy CSTT và tạo môi trường tin cậy để GV nâng cao HSGD và HSNC. Đối với 

nhà hoạch định chính sách, trọng tâm là hoàn thiện định hướng chính sách, hạ tầng số, 

phát triển năng lực, bảo mật dữ liệu, hỗ trợ nguồn lực và hệ thống đánh giá. Những 

khuyến nghị này góp phần chuyển hóa kết quả nghiên cứu của luận án thành các định 

hướng quản trị và chính sách nhằm nâng cao HSLV của GV đại học trong bối cảnh 

chuyển đổi số GDĐH Việt Nam. 

5.3. Đạo đức nghiên cứu 

Nghiên cứu này được thực hiện trên cơ sở tôn trọng các nguyên tắc đạo đức trong 

nghiên cứu khoa học xã hội và hành vi, gồm tôn trọng người tham gia, giảm thiểu rủi 

ro, bảo mật thông tin và trung thực trong xử lý, báo cáo kết quả nghiên cứu. Báo cáo 

Belmont nhấn mạnh ba nguyên tắc nền tảng trong nghiên cứu liên quan đến con người 

là tôn trọng con người, hướng thiện và công bằng, trong đó quyền tự chủ và quyền được 
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cung cấp thông tin của người tham gia cần được bảo đảm (United States National 

Commission for the Protection of Human Subjects of Biomedical and Behavioral 

Research, 1978). Bộ quy tắc đạo đức của Hiệp hội Tâm lý học Hoa Kỳ cũng nhấn mạnh 

các yêu cầu về chấp thuận nghiên cứu, đồng thuận có hiểu biết, bảo mật dữ liệu, tránh 

gây tổn hại và trung thực trong công bố kết quả (Code of Ethics for Psychologists, 2017). 

Trên cơ sở đó, LA xác định đạo đức nghiên cứu là yêu cầu xuyên suốt từ thiết kế nghiên 

cứu, tiếp cận người tham gia, thu thập và xử lý dữ liệu đến trình bày kết quả. 

Thứ nhất, nghiên cứu bảo đảm nguyên tắc tham gia tự nguyện và chấp thuận có 

hiểu biết. Trước khi tham gia khảo sát hoặc PVS , người tham gia được cung cấp thông 

tin về mục đích nghiên cứu, nội dung khảo sát/phỏng vấn, thời gian tham gia dự kiến, 

cách thức sử dụng dữ liệu và quyền từ chối hoặc dừng tham gia; đây là yêu cầu cốt lõi 

của đồng thuận có hiểu biết trong nghiên cứu có sự tham gia của con người (Fisher & 

Vacanti-Shova, 2012). Đối với khảo sát định lượng, phần giới thiệu bảng hỏi nêu rõ việc 

tham gia là tự nguyện và dữ liệu chỉ được sử dụng cho mục đích học thuật, phù hợp với 

yêu cầu cung cấp thông tin cần thiết cho người trả lời trong nghiên cứu khảo sát (Presser, 

1994; Singer, 2012). Đối với PVS, nghiên cứu sinh thông báo trước về mục đích phỏng 

vấn, cách ghi nhận thông tin và quyền không trả lời những câu hỏi mà người tham gia 

không mong muốn, nhằm bảo đảm quyền tự chủ và sự thoải mái của người tham gia 

trong quá trình cung cấp thông tin. 

Thứ hai, nghiên cứu bảo đảm bảo mật thông tin và giảm thiểu khả năng nhận 

dạng người tham gia. Đối với khảo sát định lượng, bảng hỏi không yêu cầu người trả lời 

cung cấp họ tên, số điện thoại, địa chỉ email hoặc thông tin định danh trực tiếp. Các 

thông tin nhân khẩu học chỉ được thu thập ở mức khái quát như giới tính, độ tuổi, trình 

độ học vấn, thâm niên công tác và loại hình trường đại học nhằm phục vụ phân tích 

thống kê. Đối với PVS, nghiên cứu không khẳng định tính ẩn danh tuyệt đối mà thực 

hiện nguyên tắc bảo mật thông tin; danh tính người tham gia được mã hóa bằng ký hiệu 

GV, QL hoặc CG. Các trích dẫn phỏng vấn trong LA chỉ sử dụng mã hóa, không nêu 

tên thật, chức danh cụ thể hoặc thông tin có thể làm lộ danh tính cá nhân (Whelan, 2007; 

Singer, 2012). 

Thứ ba, nghiên cứu chú trọng an toàn dữ liệu trong quá trình thu thập, lưu trữ và 

xử lý thông tin. Đối với khảo sát trực tuyến, các yêu cầu về quyền riêng tư, bảo mật và 

lưu trữ dữ liệu được xem xét trong thiết kế và quản lý dữ liệu nghiên cứu (Buchanan & 

Hvizdak, 2009). Cụ thể, dữ liệu khảo sát được lưu trữ trong thiết bị cá nhân có kiểm soát 

truy cập, không chia sẻ dữ liệu thô cho bên thứ ba và chỉ sử dụng cho mục đích của luận 

án. Đối với dữ liệu phỏng vấn, ghi chép và bảng mã hóa người tham gia được lưu tách 
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biệt nhằm hạn chế rủi ro lộ thông tin nhận dạng. Cách xử lý này phù hợp với khuyến 

nghị về bảo vệ dữ liệu nghiên cứu, trong đó nhà nghiên cứu cần hạn chế thu thập thông 

tin định danh không cần thiết và áp dụng biện pháp bảo mật phù hợp với mức độ rủi ro 

của dữ liệu (Singer, 2012). 

Thứ tư, nghiên cứu bảo đảm nguyên tắc không gây hại và tôn trọng người tham 

gia. Nội dung bảng hỏi và phỏng vấn tập trung vào đánh giá của giảng viên về quản trị 

nguồn nhân lực số, chia sẻ tri thức, niềm tin vào tổ chức và hiệu suất làm việc; đây là 

các chủ đề nghề nghiệp, không yêu cầu người tham gia cung cấp thông tin nhạy cảm về 

đời tư, sức khỏe, tôn giáo, chính trị hoặc các vấn đề cá nhân có nguy cơ gây tổn thương. 

Tuy nhiên, do một số câu hỏi có thể liên quan đến nhận xét của giảng viên về nhà trường, 

nghiên cứu sinh nhấn mạnh rằng người tham gia có quyền bỏ qua câu hỏi, dừng tham 

gia hoặc không gửi bảng hỏi nếu không thoải mái. Nguyên tắc này phù hợp với yêu cầu 

giảm thiểu rủi ro và bảo vệ quyền riêng tư của người tham gia trong nghiên cứu liên 

quan đến con người (World Medical Association, 2024; U.S. Department of Health and 

Human Services, 2025). 

Thứ năm, nghiên cứu bảo đảm tính trung thực và liêm chính học thuật trong xử 

lý và công bố kết quả. Dữ liệu thu thập được kiểm tra, làm sạch và phân tích theo quy 

trình đã trình bày trong chương phương pháp nghiên cứu; các trường hợp trả lời không 

hợp lệ được loại bỏ theo tiêu chí rõ ràng. Kết quả phân tích được báo cáo theo đúng dữ 

liệu thu được, không điều chỉnh nhằm làm phù hợp với giả thuyết nghiên cứu. Khi sử 

dụng tài liệu của các tác giả khác, LA thực hiện trích dẫn nguồn theo quy định, tránh sao 

chép hoặc diễn giải sai lệch nội dung gốc. Việc báo cáo kết quả được thực hiện minh bạch, 

bao gồm cả các giả thuyết được ủng hộ và không được ủng hộ, phù hợp với yêu cầu về 

trung thực trong công bố kết quả nghiên cứu (Code of Ethics for Psychologists, 2017).  

Tóm lại, LA tuân thủ các yêu cầu đạo đức cơ bản trong nghiên cứu xã hội và 

hành vi thông qua việc bảo đảm đồng thuận có hiểu biết, bảo mật thông tin, an toàn dữ 

liệu, quyền tự nguyện/rút lui của người tham gia và tính trung thực trong xử lý, công bố 

kết quả. Những biện pháp này góp phần bảo vệ quyền lợi của người tham gia và nâng 

cao độ tin cậy của kết quả nghiên cứu. 

5.4. Hạn chế của luận án và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Mặc dù luận án đạt được các mục tiêu nghiên cứu đề ra, vẫn tồn tại một số hạn 

chế cần được thừa nhận nhằm định hướng cho các nghiên cứu tiếp theo. 

Thứ nhất, thiết kế cắt ngang hạn chế khả năng suy luận nhân quả. Việc sử dụng 

dữ liệu tại một thời điểm không cho phép xác lập quan hệ nhân quả chắc chắn giữa 
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QTNNLS và HSLV, đồng thời tiềm ẩn khả năng nhân quả ngược. Do đó, các nghiên 

cứu tương lai cần áp dụng thiết kế dọc hoặc bán thực nghiệm để kiểm định rõ hơn cơ 

chế tác động theo thời gian. 

Thứ hai, dữ liệu tự báo cáo có thể dẫn đến thiên lệch phương pháp chung. Mặc 

dù các kiểm định cho thấy CMB không nghiêm trọng, việc đo lường từ một nguồn vẫn 

có thể gây thiên lệch nhận thức và xã hội. Do đó, các nghiên cứu tiếp theo nên kết hợp 

dữ liệu khách quan (ví dụ: công bố khoa học, đánh giá sinh viên, dữ liệu hệ thống) nhằm 

nâng cao độ tin cậy của kết quả. 

Thứ ba, tính đại diện của mẫu nghiên cứu còn hạn chế. Mẫu thuận tiện, dù có quy 

mô tương đối lớn, vẫn có thể chưa phản ánh đầy đủ sự đa dạng của hệ thống GDĐH 

Việt Nam. Các nghiên cứu tiếp theo nên sử dụng phương pháp lấy mẫu xác suất để tăng 

khả năng khái quát hóa. 

Thứ tư, mô hình nghiên cứu chưa bao quát hết các biến trung gian và điều tiết. 

Ngoài CSTT và NTVTC, các yếu tố như cam kết tổ chức, gắn kết công việc hay năng 

lực số có thể đóng vai trò quan trọng. Đặc biệt, năng lực số và năng lực AI được chứng 

minh là yếu tố thúc đẩy động lực nghiên cứu của GV, gợi ý vai trò trung gian hoặc điều 

tiết tiềm năng (Lua & cộng sự., 2025). 

Thứ năm, nghiên cứu chưa phân tích sâu sự khác biệt giữa các nhóm. Tác động 

của QTNNLS có thể khác nhau giữa các loại hình trường, quy mô hoặc vùng miền. Bằng 

chứng cho thấy tồn tại khoảng cách số giữa các cơ sở GDĐH tại Việt Nam, đặc biệt giữa 

các trường có mức độ sẵn sàng công nghệ khác nhau (Phạm Thị Hoa, 2025). Do đó, 

phân tích đa nhóm là hướng cần thiết trong các nghiên cứu tiếp theo. 

Thứ sáu, các yếu tố bối cảnh đặc thù của Việt Nam chưa được khai thác đầy đủ. 

Các yếu tố thể chế, văn hóa và mức độ tự chủ có thể ảnh hưởng đáng kể đến cách thức 

QTNNLS được triển khai và phát huy hiệu quả. Nghiên cứu trong tương lai nên kết hợp 

phương pháp định tính để làm rõ các yếu tố này. 

Thứ bảy, nghiên cứu chưa xem xét chi phí và thách thức triển khai QTNNLS. 

Việc triển khai QTNNLS đòi hỏi chi phí đầu tư, đào tạo và vận hành đáng kể, đồng thời 

đối mặt với các rào cản như hạ tầng, phần mềm và mức độ sẵn sàng công nghệ. Các 

nghiên cứu cho thấy hiệu quả triển khai chuyển đổi số phụ thuộc mạnh vào đặc tính hệ 

thống và điều kiện hạ tầng CNTT (Lê Việt Hà, 2023), cũng như tồn tại khoảng cách số 

giữa các trường (Phạm Thị Hoa, 2025). Do đó, các nghiên cứu tương lai cần thực hiện 

phân tích chi phí, lợi ích và các yếu tố thành công khi triển khai QTNNLS. 
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Kết luận Chương 5 

Chương 5 đã tổng hợp, thảo luận kết quả nghiên cứu và làm rõ hàm ý lý thuyết, 

thực tiễn về mối quan hệ giữa QTNNLS và HSLV của GV trong bối cảnh GDĐH Việt 

Nam. Kết quả cho thấy QTNNLS tác động đến HSLV không chỉ trực tiếp, mà còn gián 

tiếp thông qua NTVTC và CSTT. 

Các thực hành QTNNLS như tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển 

số, đánh giá hiệu suất số góp phần cải thiện HSGD và HSNC. Tác động này được củng 

cố khi GV cảm nhận hệ thống QTNNLS minh bạch, công bằng và có tính hỗ trợ, qua đó 

gia tăng NTVTC, thúc đẩy CSTT và nâng cao HSLV. 

Về lý thuyết, nghiên cứu củng cố việc vận dụng AMO và lý thuyết công bằng tổ 

chức trong giải thích tác động của QTNNLS đến HSLV. QTNNLS có thể nâng cao năng 

lực, động lực và cơ hội làm việc của GV theo logic AMO (Appelbaum & cộng sự, 2000; 

Jiang & cộng sự, 2012; Bos-Nehles & cộng sự, 2023), đồng thời các quy trình nhân sự 

số minh bạch, nhất quán và công bằng có thể củng cố NTVTC, thúc đẩy CSTT và cải 

thiện HSGD, HSNC theo logic công bằng tổ chức (Greenberg, 1990; Colquitt & cộng 

sự, 2001). 

Chương này cũng đề xuất khuyến nghị về hạ tầng số, minh bạch quản trị, văn hóa 

CSTT và NTVTC; đồng thời chỉ ra các hạn chế về thiết kế cắt ngang, dữ liệu tự báo cáo 

và phạm vi biến nghiên cứu để định hướng nghiên cứu tiếp theo.  
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KẾT LUẬN 

LA được thực hiện nhằm phân tích và kiểm định mối quan hệ giữa QTNNLS và 

HSLV của GV đại học trong bối cảnh Việt Nam, đồng thời làm rõ vai trò trung gian của 

NTVTC và CSTT. Trên cơ sở tổng hợp lý thuyết, xây dựng mô hình nghiên cứu và kiểm 

định bằng phương pháp PLS-SEM với dữ liệu khảo sát 455 giảng viên, LA đã đạt được 

các mục tiêu nghiên cứu đề ra. 

Thứ nhất, về mặt lý luận, nghiên cứu đã hệ thống hóa và làm rõ cơ sở khoa học 

của QTNNLS trong bối cảnh GDĐH, đồng thời phát triển một mô hình tích hợp kết nối 

QTNNLS với HSLV thông qua các cơ chế trung gian. Kết quả nghiên cứu khẳng định 

rằng QTNNLS không chỉ là sự số hóa các hoạt động nhân sự, mà là một hệ thống quản 

trị mang tính chiến lược, có khả năng tạo ra giá trị thông qua việc tác động đến nhận 

thức và hành vi của GV. 

 Thứ hai, về mặt thực nghiệm LA cung cấp bằng chứng cho thấy QTNNLS có 

ảnh hưởng tích cực đến HSLV của GV, bao gồm HSGD và HSNC. Đồng thời NTVTC 

và CSTT được xác định lả các biến trung gian quan trọng, góp phần giải thích cơ chế 

tác động của QTNNLS.  

Thứ ba, về phương diện thực tiễn, nghiên cứu đã đề xuất các hàm ý quản trị có 

giá trị đối với các cơ sở GDĐH tại Việt Nam. Cụ thể, các trường cần tiếp cận QTNNLS 

theo hướng tích hợp, gắn kết giữa công nghệ, con người và quy trình quản trị và chú 

trọng phát triển văn hóa tổ chức dựa trên niềm tin, hợp tác học thuật. Bên cạnh đó, các 

cơ quan quản lý cũng cần xây dựng khung chính sách hỗ trợ chuyển đổi số trong QTNNL 

giáo GDĐH một cách đồng bộ và dài hạn. 

Mặc dù đạt được những đóng góp nhất định, LA vẫn còn một số hạn chế như 

thiết kế nghiên cứu cắt ngang, dữ liệu tự báo cáo và mô hình chưa bao quát đầy đủ các 

yếu tố bối cảnh. Các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng theo hướng nghiên cứu dọc, 

kết hợp nhiều nguồn dữ liệu và bổ sung các biến điều tiết để làm rõ hơn cơ chế tác động 

của QTNNLS. Tóm lại, LA đã góp phần làm rõ vai trò của QTNNLS đối với HSLV của 

GV trong bối cảnh GDĐH Việt Nam, đồng thời cung cấp thêm bằng chứng thực nghiệm 

và cơ sở khoa học cho việc thiết kế, triển khai chính sách QTNNLS trong giai đoạn 

chuyển đổi số hiện nay. 
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PHỤ LỤC 

PHỤ LỤC 01A. PHIẾU HƯỚNG DẪN PHỎNG VẤN SÂU 

(Kiểm định và điều chỉnh thang đo) 

1. PHẦN GIỚI THIỆU 

Kính chào Quý Thầy/Cô! 

Em là Phạm Thị Thanh Nhàn nghiên cứu sinh ngành Quản trị Nhân lực tại, Đại 

học Kinh tế Quốc dân. Hiện em đang thực hiện đề tài nghiên cứu “Ảnh hưởng của 

QTNNLS đến HSLV của giảng viên đại học ở Việt Nam”.  

Trong bối cảnh chuyển đổi số mạnh mẽ trong giáo dục đại học, các hoạt động 

quản trị nguồn nhân lực (QTNNL) ngày càng được số hóa thông qua các nền tảng công 

nghệ, hệ thống thông tin và ứng dụng trí tuệ nhân tạo. Nghiên cứu này tập trung vào 

việc khám phá cách thức các thực hành QTNNL số (bao gồm tuyển dụng số, hội nhập 

số, đào tạo phát triển số, và quản lý hiệu suất số) tác động đến hiệu suất giảng dạy và 

hiệu suất nghiên cứu của giảng viên, đồng thời xem xét vai trò trung gian của chia sẻ tri 

thức và niềm tin vào tổ chức trong mối quan hệ này. 

2. Mục đích của phỏng vấn sâu  

Trước khi tiến hành khảo sát chính thức, nghiên cứu thực hiện PVS với các chuyên 

gia nhằm rà soát, điều chỉnh và Việt hóa hệ thống thang đo được kế thừa từ các nghiên 

cứu trước. Mục đích của bước này không phải là khám phá lại mô hình nghiên cứu hay 

xây dựng thang đo hoàn toàn mới, mà nhằm bảo đảm các biến quan sát sau khi dịch 

thuật và điều chỉnh phù hợp với bối cảnh GDĐH Việt Nam, phản ánh đúng nội hàm khái 

niệm gốc và dễ hiểu đối với đối tượng khảo sát là giảng viên đại học. 

Các thang đo trong nghiên cứu được kế thừa từ các công trình đã công bố, sau đó 

được dịch, hiệu chỉnh thuật ngữ và điều chỉnh cách diễn đạt cho phù hợp với bối cảnh 

nghiên cứu. Vì vậy, PVS được sử dụng như một bước đánh giá định tính nhằm kiểm tra 

ba khía cạnh chính: tính rõ ràng của ngôn ngữ, tính phù hợp về nội dung và tính tương 

thích với bối cảnh đại học Việt Nam. Cách tiếp cận này giúp hạn chế nguy cơ sai lệch ý 

nghĩa khi chuyển ngữ thang đo, đồng thời bảo đảm các biến quan sát không làm thay 

đổi bản chất lý thuyết của thang đo gốc. 

3. Đối tượng tham gia phỏng vấn 

Đối tượng tham gia phỏng vấn là các giảng viên, nhà quản lý trong cơ sở GDĐH 

và chuyên gia có kinh nghiệm trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực, quản lý giáo dục 
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hoặc phương pháp nghiên cứu. Việc lựa chọn nhóm chuyên gia này nhằm thu thập các 

nhận xét có cơ sở về mức độ phù hợp của thuật ngữ, cách diễn đạt và khả năng người 

trả lời hiểu đúng nội dung câu hỏi trong bối cảnh làm việc của giảng viên đại học. Nội 

dung phỏng vấn tập trung vào từng thang đo trong bảng hỏi sơ bộ, bao gồm quản trị 

nguồn nhân lực số, chia sẻ tri thức, niềm tin vào tổ chức, hiệu suất giảng dạy và hiệu 

suất nghiên cứu. 

3. Nguyên tắc thực hiện phỏng vấn 

Do các thang đo trong nghiên cứu được kế thừa từ các nghiên cứu trước, PVS 

được thực hiện theo hướng kiểm tra và điều chỉnh thang đo, không phải theo hướng 

khám phá nhân tố mới. Vì vậy, người tham gia phỏng vấn không được yêu cầu đánh giá 

lại toàn bộ mô hình nghiên cứu hay đề xuất thay đổi cấu trúc các biến nghiên cứu, trừ 

trường hợp phát hiện biến quan sát có cách diễn đạt không phù hợp với bối cảnh đại học 

Việt Nam. 

Các góp ý của chuyên gia được sử dụng để điều chỉnh về mặt ngôn ngữ, ngữ cảnh 

và tính dễ hiểu của bảng hỏi. Việc chỉnh sửa được thực hiện trên nguyên tắc giữ nguyên 

nội hàm của thang đo gốc, tránh thêm nội dung mới làm thay đổi ý nghĩa khái niệm hoặc 

làm lệch cấu trúc đo lường ban đầu. 

 

4. Nội dung phỏng vấn sâu 

4.1. Thông tin chung về người tham gia phỏng vấn 

Nội dung Thông tin 

Họ và tên .............................................................................................. 

Học hàm, học vị .............................................................................................. 

Đơn vị công tác .............................................................................................. 

Chức vụ/vị trí công tác 

hiện tại 

.............................................................................................. 

Số năm kinh nghiệm 

giảng dạy hoặc quản lý 

trong giáo dục đại học 

.............................................................................................. 

Lĩnh vực chuyên môn .............................................................................................. 
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4.2. Đánh giá chung về bảng hỏi sơ bộ 

1. Phần giới thiệu và hướng dẫn trả lời bảng hỏi đã rõ ràng, dễ hiểu và phù hợp 

với đối tượng giảng viên đại học chưa? 

2. Các thuật ngữ chính trong bảng hỏi như “quản trị nguồn nhân lực số” ( gồm4 

thành phần là: tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo và phát triển số, quản lý hiệu suất số), 

“chia sẻ tri thức”, “niềm tin vào tổ chức”, “hiệu suất giảng dạy” và “hiệu suất nghiên 

cứu” có dễ hiểu đối với giảng viên đại học không? 

3. Trong bảng hỏi, có thuật ngữ hoặc cụm từ nào dễ gây hiểu nhầm, mang tính 

kỹ thuật quá cao hoặc chưa phù hợp với bối cảnh trường đại học Việt Nam không? 

4. Cách sử dụng đại từ nhân xưng, chẳng hạn “Tôi”, “Trường tôi”, “Đơn vị tôi”, 

đã phù hợp với hình thức khảo sát tự trả lời chưa? 

4.3. Thang đo quản trị nguồn nhân lực số 

1. Các câu hỏi có phản ánh đúng các hoạt động quản trị nguồn nhân lực được 

thực hiện trên nền tảng số trong trường đại học không? 

2. Các thuật ngữ như: Đánh giá  GV trong quá trình tuyển dụng thông qua công 

nghệ số; Quy trình hội nhập GV thông qua công nghệ số; Hoạt động đào tạo và phát 

triển năng lực GV thông qua công nghệ số; Quản lý HSLV của GV bằng công nghệ số 

có cần diễn giải hoặc thay thế bằng cách nói gần gũi hơn không? 

3. Có biến quan sát nào sử dụng từ ngữ chưa phù hợp với thực tiễn QTNNL giảng 

viên trong các trường đại học Việt Nam không? 

4. Có câu hỏi nào khiến người trả lời khó đánh giá vì không phải giảng viên nào 

cũng trực tiếp trải nghiệm hoạt động đó không? 

5. Cần điều chỉnh câu chữ nào để các biến quan sát rõ nghĩa hơn nhưng vẫn giữ 

nguyên nội dung của thang đo gốc? 

4.4. Thang đo chia sẻ tri thức 

1. Các câu hỏi có phản ánh đúng hành vi chia sẻ tri thức giữa giảng viên trong 

môi trường đại học không? 

2. Cách diễn đạt về chia sẻ kinh nghiệm, tài liệu, phương pháp giảng dạy, ý tưởng 

nghiên cứu hoặc thông tin chuyên môn có phù hợp với thực tế công việc của giảng viên không? 

3. Có câu hỏi nào dễ bị hiểu là chia sẻ thông tin hành chính thay vì chia sẻ tri thức 

chuyên môn không? 
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4. Có câu hỏi nào cần điều chỉnh để phân biệt rõ hơn giữa chia sẻ tri thức phục 

vụ giảng dạy và chia sẻ tri thức phục vụ nghiên cứu không? 

5. Cần chỉnh sửa từ ngữ nào để người trả lời hiểu thống nhất hơn về nội dung 

chia sẻ tri thức? 

4.5. Thang đo niềm tin vào tổ chức 

1. Các câu hỏi có phù hợp để đo lường mức độ tin tưởng của giảng viên vào nhà 

trường/tổ chức không? 

2. Cách diễn đạt về “niềm tin”, “sự quan tâm”, “cam kết”, “sự công bằng” hoặc 

“sự đáng tin cậy” có rõ ràng và không gây cảm giác nhạy cảm cho người trả lời không? 

3. Có câu hỏi nào khiến người trả lời e ngại khi đánh giá về tổ chức hoặc lãnh 

đạo nhà trường không? 

4. Có cần điều chỉnh cách diễn đạt để bảo đảm câu hỏi mang tính trung lập, tránh 

tạo cảm giác đánh giá tiêu cực trực tiếp về tổ chức không? 

5. Cần chỉnh sửa câu chữ nào để thang đo vừa dễ trả lời, vừa giữ đúng nội hàm 

về niềm tin vào tổ chức? 

4.6. Thang đo hiệu suất giảng dạy 

1. Các câu hỏi có phản ánh đúng các biểu hiện cơ bản của hiệu suất giảng dạy 

trong trường đại học không? 

2. Cách diễn đạt về thiết kế bài giảng, tổ chức lớp học, tương tác với sinh viên, 

đổi mới phương pháp giảng dạy và đánh giá người học có phù hợp với thực tiễn giảng 

dạy đại học không? 

3. Có câu hỏi nào quá chung chung, khó tự đánh giá hoặc dễ dẫn đến trả lời theo 

hướng xã hội mong muốn không? 

4. Có cần điều chỉnh cách diễn đạt để người trả lời có thể tự đánh giá dựa trên 

công việc thực tế của mình không? 

5. Cần chỉnh sửa câu chữ nào để thang đo hiệu suất giảng dạy rõ ràng và phù hợp hơn? 

4.7. Thang đo hiệu suất nghiên cứu 

1. Các câu hỏi có phản ánh đúng các biểu hiện của hiệu suất nghiên cứu của giảng 

viên đại học không? 

2. Cách diễn đạt về công bố khoa học, tham gia đề tài, viết bài báo, hợp tác nghiên 

cứu và đóng góp học thuật có phù hợp với bối cảnh các trường đại học Việt Nam không? 
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3. Có câu hỏi nào chưa phù hợp với sự khác biệt giữa các ngành, lĩnh vực hoặc 

loại hình trường đại học không? 

4. Các cụm từ so sánh như “so với yêu cầu của trường”, “so với quy định của 

trường” hoặc “so với đồng nghiệp” có phù hợp không, hay cần điều chỉnh để tránh gây 

khó trả lời? 

5. Cần chỉnh sửa câu chữ nào để thang đo hiệu suất nghiên cứu dễ hiểu, trung lập 

và phù hợp hơn với nhiều nhóm giảng viên? 

4.8. Câu hỏi kết thúc 

1. Nhìn chung, Thầy/Cô đánh giá bảng hỏi sơ bộ đã phù hợp để triển khai khảo 

sát thử chưa? 

2. Có câu hỏi nào trong bảng hỏi nên được diễn đạt ngắn gọn hơn không? 

3. Có câu hỏi nào cần giải thích thêm để người trả lời hiểu đúng nội dung không? 

4. Có câu hỏi nào nên được loại bỏ vì trùng lặp, khó hiểu hoặc không phù hợp 

với bối cảnh giảng viên đại học Việt Nam không? 

5. Thầy/Cô có góp ý nào khác để hoàn thiện bảng hỏi trước khi khảo sát chính 

thức không? 

5. KẾT THÚC PHỎNG VẤN 

Xin chân thành cảm ơn Quý Thầy/Cô đã dành thời gian tham gia phỏng vấn và 

chia sẻ những ý kiến quý báu. Các nhận xét của Quý Thầy/Cô sẽ là cơ sở quan trọng để 

tác giả rà soát, điều chỉnh và hoàn thiện bảng hỏi sơ bộ trước khi triển khai khảo sát 

chính thức. 

Những thông tin Quý Thầy/Cô cung cấp chỉ được sử dụng cho mục đích nghiên 

cứu khoa học, phục vụ việc kiểm tra mức độ rõ ràng, dễ hiểu, phù hợp ngữ cảnh và khả 

năng phản ánh đúng nội hàm của các thang đo trong bối cảnh giáo dục đại học Việt 

Nam. Tác giả cam kết bảo mật thông tin cá nhân và không sử dụng bất kỳ nội dung nào 

ngoài phạm vi nghiên cứu. 

Nếu có bất kỳ thắc mắc hoặc bổ sung nào, Thầy/Cô vui lòng liên hệ với tôi qua: 

• Email: Nhanpt@neu.edu.vn 

• Điện thoại: [0904667083] 

Kết quả nghiên cứu hoàn chỉnh sẽ được gửi đến Quý Thầy/Cô để tham khảo. 

Trân trọng! 
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PHỤ LỤC 01B. DANH SÁCH CHUYÊN GIA TRONG PHỎNG VẤN SÂU 

(Kiểm định và điều chỉnh thang đo) 

Mã số 
Nhóm đối 

tượng 

Giới 

tính 

Loại hình 

trường/đơn vị 

Khu 

vực 

Trình độ 

chuyên 

môn 

Thâm 

niên 

công tác 

Vị trí công 

tác hiện nay 
Nội dung góp ý  

GV1 Giảng viên Nam Công lập Bắc Tiến sĩ 6 năm Giảng viên 
Góp ý mức độ rõ ràng, dễ hiểu của các biến 

quan sát 

GV2 Giảng viên Nữ Công lập Bắc Tiến sĩ 14 năm Giảng viên 
Góp ý cách diễn đạt và tính phù hợp của 

thang đo với giảng viên đại học 

GV3 Giảng viên Nữ Tư thục  Bắc Tiến sĩ 12 năm Giảng viên 
Góp ý tính phù hợp của thuật ngữ trong bối 

cảnh trường tư thục 

GV4 Giảng viên Nam Công lập Trung Tiến sĩ 15 năm Giảng viên 
Góp ý mức độ phản ánh đúng nội hàm của 

các biến quan sát 

GV5 Giảng viên Nữ Tư thục  Trung Thạc sĩ 10 năm Giảng viên 
Góp ý khả năng hiểu và trả lời bảng hỏi của 

giảng viên 

GV6 Giảng viên Nam Công lập Bắc Thạc sĩ 5 năm Giảng viên 
Góp ý cách dùng từ và mức độ gần gũi của 

câu hỏi khảo sát 

GV7 Giảng viên Nữ Công lập  Trung Tiến sĩ 14 năm Giảng viên 
Góp ý sự phù hợp của thang đo với thực tiễn 

giảng dạy và nghiên cứu 
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Mã số 
Nhóm đối 

tượng 

Giới 

tính 

Loại hình 

trường/đơn vị 

Khu 

vực 

Trình độ 

chuyên 

môn 

Thâm 

niên 

công tác 

Vị trí công 

tác hiện nay 
Nội dung góp ý  

GV8 Giảng viên Nam Công lập Nam Tiến sĩ 16 năm Giảng viên 
Góp ý mức độ bao quát của các thang đo 

hiệu suất giảng dạy và nghiên cứu 

GV9 Giảng viên Nữ Công lập Bắc Thạc sĩ 3 năm Giảng viên 
Góp ý các câu hỏi có khả năng gây khó hiểu 

hoặc khó tự đánh giá 

GV10 Giảng viên Nam Tư thục  Trung Thạc sĩ 9 năm Giảng viên 
Góp ý tính phù hợp của bảng hỏi với nhiều 

loại hình trường đại học 

QL1 Nhà quản lý Nam Tư thục  Bắc Tiến sĩ 16 năm Trưởng khoa 
Góp ý tính phù hợp của thang đo với thực 

tiễn quản trị giảng viên 

QL2 Nhà quản lý Nữ Công lập Bắc Tiến sĩ 20 năm Phó khoa 
Góp ý tính phù hợp của thuật ngữ quản trị 

và bối cảnh tổ chức đại học 

QL3 Nhà quản lý Nam Công lập Trung Tiến sĩ 13 năm Hiệu phó 
Góp ý khả năng áp dụng bảng hỏi trong các 

cơ sở giáo dục đại học 

CG1 Chuyên gia Nữ 
Cơ quan/đơn 

vị nghiên cứu 
Bắc Tiến sĩ 18 năm Chuyên gia 

Góp ý học thuật về nội hàm khái niệm và 

cấu trúc thang đo 

CG2 Chuyên gia Nữ 
Cơ quan/đơn 

vị nghiên cứu 
Bắc Tiến sĩ 15 năm Chuyên gia  

Góp ý mức độ rõ ràng, dễ hiểu của các biến 

quan sát 
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PHỤ LỤC 01C. TÓM TẮT KẾT QUẢ ĐIỀU CHỈNH THANG ĐO SAU PHỎNG VẤN SÂU CHUYÊN GIA  

Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

QTNNLS QTNNLS 

DRC Tuyển dụng và lựa chọn 

GV bằng công nghệ số 

Tuyển dụng số   Thay cụm “Tuyển dụng và lựa chọn GV bằng công 

nghệ số” bẳng “Tuyển dụng số” để tên biến mô hình 

ngắn gọn hơn.  

QL2. GV3 

DRC1 Trường thầy/cô sử dụng 

các công nghệ số tiên tiến 

để nâng cao tìm kiếm và 

đánh giá GV trong quá 

trình tuyển chọn. 

Trường tôi sử dụng các 

công nghệ số tiên tiến 

trong việc tìm kiếm và 

đánh giá GV trong quá 

trình tuyển chọn. 

Thay cụm “Thầy/cô” bằng “tôi”, thay từ “để nâng cao” 

bằng “trong việc” Điều chỉnh cách diễn đạt từ cấu trúc 

mang tính mô tả chung sang cấu trúc gắn trực tiếp với 

bối cảnh nhà trường (“Trường tôi…”), giúp người trả 

lời dễ hình dung và đánh giá đúng thực tiễn tuyển dụng 

GV tại đơn vị.  

QL1. GV1,  

CG 1 

DRC 2 Các nền tảng công nghệ số 

nâng cao hiệu quả trong 

việc đảm bảo sựu phù hợp 

giữa kỹ năng của GV với 

yêu cầu công việc. 

Trường tôi sử dụng các 

nền tảng công nghệ số 

để nâng cao hiệu quả 

trong việc đảm bảo sự 

phù hợp giữa kỹ năng 

của ứng viên với yêu 

cầu công việc. 

Thêm cụm từ “Trường tôi sử dụng”, “để” đảo trật từ 

một số từ trong câu. Việc thay “GV” bằng “ứng viên” 

ở một số mục còn giúp thuật ngữ chính xác hơn với 

giai đoạn tuyển chọn. 

QL1,GV1, GV2; CG 

1 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

DRC 3 Các quy trình tuyển dụng 

dựa trên công nghệ số ở 

trường đại học của Thầy/ 

cô thu hút và gắn kết GV 

xuất sắc.  

Trường tôi ứng dụng 

công nghệ số vào quy 

trình tuyển dụng để thu 

hút và gắn kết những 

ứng viên tài năng. 

Điều chỉnh cụm ‘Các quy trình tuyển dụng dựa trên 

công nghệ số ở trường đại học của Thầy/cô’ thành 

‘Trường tôi ứng dụng công nghệ số vào quy trình tuyển 

dụng’ nhằm rút gọn cách diễn đạt, tăng tính rõ ràng và 

thống nhất chủ thể trả lời trong bảng hỏi. Đồng thời, thay 

cụm ‘GV xuất sắc’ bằng ‘ứng viên tài năng’ để bảo đảm 

chính xác thuật ngữ, phù hợp hơn với bối cảnh tuyển 

dụng, vì ở giai đoạn này đối tượng được thu hút và lựa 

chọn là ứng viên chứ chưa phải GV chính thức 

QL1,QL2: chỉnh 

“Các quy trình … 

trường đại học của 

Thầy/cô” 

 GV1, GV2, 

CG1 chỉnh “GV xuất 

sắc’ 

DO Qui trình hội nhập GV 

thông qua công nghệ số 

Hội nhập số  Thay cụm “Qui trình hội nhập GV thông qua công 

nghệ số” bằng “Hội nhập số” tên biến ngắn gọn hơn 
QL2, GV3 

DO1  Thông qua quy trình hội 

nhập GV bằng công nghệ 

số các giấy tờ và thủ tục 

hành chính được hoàn 

thành nhanh chóng và 

hiệu quả khi hội nhập GV 

mới. 

Trường tôi ứng dụng 

công nghệ số để hoàn 

thành các thủ tục hành 

chính và giấy tờ cần 

thiết khi hội nhập GV 

mới. 

Điều chỉnh cụm “Thông qua quy trình hội nhập GV 

bằng công nghệ số” thành “Trường tôi ứng dụng công 

nghệ số” nhằm rút gọn cách diễn đạt, tăng tính rõ ràng 

và thống nhất chủ thể trả lời trong bảng hỏi. Đồng thời, 

thay cụm “các giấy tờ và thủ tục hành chính được hoàn 

thành nhanh chóng và hiệu quả khi hội nhập GV mới” 

bằng “hoàn thành các thủ tục hành chính và giấy tờ 

cần thiết khi hội nhập GV mới” để câu hỏi ngắn gọng 

hơn, dễ hiểu hơn và phù hợp hơn với bối cảnh hội nhập 

GV tại trường đại học. 

QL3, GV1, GV 4, 

CG2 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

DO2 Quy trình hội nhập GV 

dựa trên công nghệ số 

dảm bảo việc giới thiệu 

đầy đủ về chính sách và 

giá trị nhà trường.   

Trường tôi ứng dụng 

công nghệ số trong quy 

trình hội nhập GV mới 

để giới thiệu về chính 

sách và giá trị văn hóa 

của nhà trường. 

Điều chỉnh cụm “Quy trình hội nhập GV dựa trên công 

nghệ số đảm bảo việc giới thiệu đầy đủ” thành 

“Trường tôi ứng dụng công nghệ số trong quy trình 

hội nhập GV mới để giới thiệu” nhằm làm cho cách 

diễn đạt cụ thể hơn, rõ chủ thể hơn và thống nhất với 

hình thức tự báo cáo của bảng hỏi. Đồng thời, thay 

cụm “chính sách và giá trị nhà trường” bằng “chính 

sách và giá trị văn hóa của nhà trường” để phản ánh 

đầy đủ hơn nội dung hội nhập tổ chức, phù hợp hơn 

với bối cảnh GV mới làm quen với môi trường và văn 

hóa nhà trường. 

QL3, GV1, GV 4, 

CG2 

DO3 Các công cụ được sử dụng 

trong quy trình hội nhập 

GV mơi dựa trên công 

nghệ số giúp Thầy/ cô 

hiểu rõ vai trò công việc 

của mình.  

Trường tôi sử dụng các 

công cụ số trong quy 

trình hội nhập GV giúp 

GV mới hiểu rõ vai trò 

công việc của mình. 

Điều chỉnh cụm “Các công cụ được sử dụng trong quy 

trình hội nhập GV mới dựa trên công nghệ số” thành 

“Trường tôi sử dụng các công cụ số trong quy trình 

hội nhập GV” nhằm rút gọn câu hỏi, tăng tính mạch 

lạc và thống nhất chủ thể trả lời trong bảng hỏi. Đồng 

thời, thay cụm “giúp Thầy/cô hiểu rõ vai trò công việc 

của mình” bằng “giúp GV mới hiểu rõ vai trò công 

việc của mình” để bảo đảm chính xác đối tượng được 

đề cập, vì nội dung của biến quan sát này hướng tới 

hiệu quả của quá trình hội nhập đối với GV mới 

QL1, GV1, GV5, 

CG2 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

DO4 Sự hỗ trợ và các nguồn tài 

nguyên được cung cấp 

trong quá trình hội nhập GV 

dựa trên công nghệ số giúp 

thầy/cô chuyển giao công 

việc một cách suôn sẻ.  

Trường tôi áp dụng các 

công cụ số vào quá trình 

hội nhập GV nhằm giúp 

các GV mới tiếp nhận 

và chuyển giao công 

việc một cách suôn sẻ. 

Điều chỉnh cụm “Sự hỗ trợ và các nguồn tài nguyên 

được cung cấp trong quá trình hội nhập GV dựa trên 

công nghệ số” thành “Trường tôi áp dụng các công cụ 

số vào quá trình hội nhập GV” nhằm rút gọn cách diễn 

đạt, làm cho phát biểu rõ ràng hơn và thống nhất với 

cấu trúc chung của bảng hỏi. Đồng thời, thay cụm 

“giúp thầy/cô chuyển giao công việc một cách suôn 

sẻ” bằng “nhằm giúp các GV mới tiếp nhận và chuyển 

giao công việc một cách suôn sẻ” để làm rõ hơn mục 

tiêu hỗ trợ của quá trình hội nhập, đồng thời phù hợp 

hơn với bối cảnh thích nghi công việc của GV mới tại 

trường đại học. 

QL1,QL3 GV2, 

GV5, CG2 

DTAD Hoạt động đào tạo và phát 

triển GV thông qua công 

nghệ số 

Đảo tạo và phát triển số   Điều chỉnh cụm “Hoạt động đào tạo và phát triển GV 

thông qua công nghệ số” bằng “Đảo tạo và phát triển 

số” tên biến ngắn gọn hơn.  

QL3, GV5, GV6 

DTAD 1 Các chương trình đào tạo 

GV thông qua công nghệ 

số giúp nâng cao đáng kể 

kỹ năng và năng lực 

chuyên môn của thầy/ cô.  

Trường tôi ứng dụng 

công nghệ số vào các 

chương trình đào tạo 

GV nhằm nâng cao kỹ 

Điều chỉnh cụm “Các chương trình đào tạo GV thông 

qua công nghệ số giúp nâng cao đáng kể kỹ năng và 

năng lực chuyên môn của thầy/cô” thành “Trường tôi 

ứng dụng công nghệ số vào các chương trình đào tạo 

GV nhằm nâng cao kỹ năng và năng lực chuyên môn 

QL3. GV1,GV2 

GV5, CG2 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

năng và năng lực 

chuyên môn của GV. 

của GV” nhằm thống nhất chủ thể phát biểu trong 

bảng hỏi theo hướng tổ chức nhà trường. Đồng thời, 

lược bỏ từ “đáng kể” để giảm sắc thái đánh giá tuyệt 

đối, giúp phát biểu trung tính hơn và phù hợp hơn với 

yêu cầu đo lường cảm nhận của người trả lời trong bối 

cảnh giáo dục đại học. 

DTAD 2 Trường đại học của Thầy/ 

cô thường xuyên cập nhật 

nội dung đào tạo thông qua 

công nghệ số nhắm đảm 

bảo tính thời sự và phù hợp 

với yêu cầu thực tiễn.  

Trường tôi thường xuyên 

cập nhật nội dung đào tạo 

thông qua công nghệ số 

nhằm đảm bảo tính thời 

sự và phù hợp với yêu 

cầu thực tiễn. 

Điều chỉnh cụm “Trường đại học của Thầy/cô thường 

xuyên cập nhật nội dung đào tạo thông qua công nghệ 

số” thành “Trường tôi thường xuyên cập nhật nội dung 

đào tạo thông qua công nghệ số” nhằm rút gọn cách 

diễn đạt, tăng tính tự nhiên và bảo đảm sự nhất quán 

về ngôi xưng trong toàn bộ thang đo. Bên cạnh đó, giữ 

lại nội dung “nhằm đảm bảo tính thời sự và phù hợp 

với yêu cầu thực tiễn” vì đây là nội hàm quan trọng 

phản ánh chất lượng cập nhật của hoạt động đào tạo 

và phát triển GV trong môi trường số. 

QL1,GV1,GV2 

GV5, CG2 

DTAD 3 Trường đại học thầy/ cô 

sử dụng các nền tảng công 

nghệ số để cung cấp trải 

nghiệm học tập tương tác 

và thu hút cho GV 

Trường tôi sử dụng các 

nền tảng công nghệ số 

để cung cấp trải nghiệm 

học tập tương tác và thu 

hút cho GV  

Điều chỉnh cụm “Trường đại học thầy/cô sử dụng các 

nền tảng công nghệ số” thành “Trường tôi sử dụng các 

nền tảng công nghệ số” nhằm chuẩn hóa cấu trúc câu, 

làm cho phát biểu ngắn gọn và rõ ràng hơn. Đồng thời, 

duy trì nội dung “cung cấp trải nghiệm học tập tương 

QL1,GV1,GV3 

GV4, CG1 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

tác và thu hút cho GV” để phản ánh tốt hơn vai trò của 

nền tảng số trong việc nâng cao mức độ tham gia và 

trải nghiệm học tập của GV trong quá trình đào tạo. 

DTAD 4 Các công cụ sử dụng các 

nền tảng công nghệ số để 

xây dựng lộ trình học tập 

cá nhân hóa, đáp ứng nhu 

cầu phát triển riêng của 

từng GV.  

Trường tôi sử dụng các 

nền tảng công nghệ để 

xây dựng lộ trình học 

tập cá nhân hóa, đáp 

ứng nhu cầu phát triển 

riêng của từng GV. 

Điều chỉnh cụm “Các công cụ sử dụng các nền tảng 

công nghệ số để xây dựng lộ trình học tập cá nhân hóa” 

thành “Trường tôi sử dụng các nền tảng công nghệ để 

xây dựng lộ trình học tập cá nhân hóa” nhằm khắc 

phục lỗi diễn đạt trùng lặp và làm cho phát biểu mạch 

lạc hơn. Đồng thời, giữ lại phần “đáp ứng nhu cầu phát 

triển riêng của từng GV” vì nội dung này thể hiện rõ 

đặc trưng cá nhân hóa của hoạt động đào tạo và phát 

triển GV dựa trên công nghệ số. 

QL1, GV1,GV2 

GV5, CG2 

DPM Quản lý HSLV bằng công 

nghệ số  

Quản lý hiệu số số Thay cụm “Quản lý HSLVbằng công nghệ số” bằng “ 

QLHS số” ngắn gọn, giải thích thêm khi khảo sát để 

người trả lời hiểu rõ nội dung câu hỏi.  

QL2. GV7 

DPM 1 

 

 Hệ thống quản lý HS kỹ 

thuật số có hỗ trợ từ nền 

công nghệ của trường 

nhằm theo dõi và đánh giá 

HSLV của GV.  

Trường tôi ứng dụng hệ 

thống quản lý HS kỹ 

thuật số trong theo dõi và 

đánh giá HSLVcủa GV. 

Điều chỉnh cụm “Hệ thống quản lý HS kỹ thuật số có 

hỗ trợ từ nền công nghệ của trường nhằm theo dõi và 

đánh giá HSLV của GV” thành “Trường tôi ứng dụng 

hệ thống quản lý HS kỹ thuật số trong theo dõi và đánh 

giá HSLVcủa GV” nhằm đơn giản hóa cấu trúc câu và 

QL1,QL3 

GV1,GV2, 

GV4GV5, CG1 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

làm rõ vai trò chủ động của tổ chức trong việc triển khai 

công nghệ số. Đồng thời, thay viết tắt “HSLV” bằng cụm 

đầy đủ “HS làm việc” để bảo đảm tính rõ nghĩa và thuận 

lợi cho người trả lời khi tiếp cận bảng hỏi. 

DPM 2 Các công cụ phản hồi về 

HS được số hóa, thân 

thiện với người dùng giúp 

GV hiểu rõ hơn về HSLV 

của mình. 

Trường tôi ứng dụng 

các công cụ phản hồi về 

HS được số hóa, thân 

thiện với người dùng 

nhằm giúp GV hiểu rõ 

hơn về HSLVcủa mình. 

Điều chỉnh cụm “Các công cụ phản hồi về HS được số 

hóa, thân thiện với người dùng” thành “Trường tôi ứng 

dụng các công cụ phản hồi về HS được số hóa, thân 

thiện với người dùng” nhằm thống nhất chủ thể phát 

biểu với các biến quan sát khác trong thang đo. Đồng 

thời, giữ nội dung “nhằm giúp GV hiểu rõ hơn về 

HSLVcủa mình” vì phần này phản ánh trực tiếp giá trị 

hỗ trợ của công cụ số đối với quá trình nhận diện và 

cải thiện HS của GV. 

QL1, GV4,GV5, 

CG1 

DPM 3 Quản lý HS kỹ thuật số 

tạo điều kiện cho việc giao 

tiếp kịp thời và mang tính 

xây dựng giữa GV và 

quản lý. 

Trường tôi ứng dụng 

quản lý HS kỹ thuật số 

nhằm thúc đẩy việc giao 

tiếp kịp thời và mang 

tính xây dựng giữa GV 

và cấp quản lý. 

Điều chỉnh cụm “Quản lý HS kỹ thuật số tạo điều kiện 

cho việc giao tiếp kịp thời và mang tính xây dựng giữa 

GV và quản lý” thành “Trường tôi ứng dụng quản lý 

HS kỹ thuật số nhằm thúc đẩy việc giao tiếp kịp thời 

và mang tính xây dựng giữa GV và cấp quản lý” nhằm 

làm rõ hơn bối cảnh áp dụng ở cấp tổ chức, đồng thời 

tạo sự thống nhất với cách diễn đạt của các biến quan 

sát trước đó. Bên cạnh đó, thay cụm “quản lý” bằng 

QL3;GV5,GV6, 

CG1 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

“cấp quản lý” để bảo đảm cách dùng thuật ngữ phù 

hợp hơn trong môi trường đại học. 

HSLV HSLVGV   

TEAP HS giảng dạy  

TEAP1 Thầy/cô hoàn thành công 

việc giảng dạy đúng thời 

hạn và đảm bảo chất 

lượng. 

Tôi hoàn thành công 

việc giảng dạy đúng 

thời hạn và đảm bảo 

chất lượng.  

Đối với 7 biến thang đo HSGD, cụm từ “Thầy/cô” 

được thống nhất thay bằng “Tôi” nhằm chuyển đổi chủ 

thể phát biểu từ ngôi thứ hai sang ngôi thứ nhất. Sự 

điều chỉnh này giúp người trả lời dễ dàng tự đánh giá 

hơn trên cơ sở trải nghiệm thực tế của bản thân, đồng 

thời làm cho cách diễn đạt trở nên trực tiếp, rõ ràng và 

phù hợp hơn với cấu trúc của thang đo tự báo cáo trong 

nghiên cứu khảo sát. Bên cạnh đó, việc sử dụng ngôi 

thứ nhất cũng góp phần bảo đảm tính nhất quán về 

hình thức giữa các biến quan sát trong cùng thang đo 

HS giảng dạy. 

 

 

 

 

 

 

 

 

GV1,GV2,GV3 

GV5,GV7,CG1 

 

TEAP2 Thầy/ cô hoàn thành mục 

tiêu của bài giảng trong 

suốt quá trình giảng dạy. 

Tôi hoàn thành mục tiêu 

của bài giảng trong suốt 

quá trình giảng dạy.  

TEAP3 Thầy/cô đã hoàn tất việc 

chuẩn bị cho bài giảng và 

sẵn sàng bắt đầu giảng dạy 

trước mỗi học kỳ. 

Tôi đã hoàn tất việc 

chuẩn bị cho bài giảng 

và sẵn sàng bắt đầu 

giảng dạy trước mỗi 

học kỳ.  

TEAP4 Thầy/ cô cung cấp cho 

sinh viên các tài liệu học 

tập và hướng dẫn cần thiết 

Tôi cung cấp cho sinh 

viên các tài liệu học tập 

và hướng dẫn cần thiết 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

liên quan đến học phần giảng 

dạy của mình theo đúng yêu 

cầu của nhà trường. 

liên quan đến học phần 

giảng dạy của mình 

theo đúng yêu cầu của 

nhà trường.  

TEAP5 Thầy/cô luôn chú trọng 

đến việc phát triển nghề 

nghiệp và nâng cao trình độ 

chuyên môn của bản thân 

trong công tác giảng dạy 

Tôi luôn chú trọng đến 

việc phát triển nghề 

nghiệp và nâng cao 

trình độ chuyên môn 

của bản thân trong công 

tác giảng dạy.   

TEAP6 Thầy/Cô luôn quản lý lớp 

học hiệu quả, tạo môi 

trường học tích cực và duy 

trì kỷ luật trong quá trình 

đứng lớp. 

Tôi luôn quản lý lớp 

học hiệu quả, tạo môi 

trường học tích cực và 

duy trì kỷ luật trong quá 

trình đứng lớp.  

TEAP7 Thầy/ cô chuẩn bị kế 

hoạch bài giảng theo chương 

trình giảng dạy do khoa/ viện/ 

bộ môn phân công. 

Tôi chuẩn bị kế hoạch bài 

giảng theo chương trình 

giảng dạy do khoa/ viện/ 

bộ môn phân công.  
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

RESP HSNC    Trong thang đo HSNC khoa học, tám biến quan sát 

được hiệu chỉnh theo hướng chuẩn hóa phát biểu để 

phù hợp hơn với thiết kế khảo sát. Cụ thể, các mục hỏi 

được chuyển từ dạng nghi vấn sang dạng trần thuật, 

đại từ “thầy/cô” được thay bằng “tôi” nhằm thống nhất 

chủ thể phát biểu ở ngôi thứ nhất, và cụm “so với mức 

trung bình chung của trường” được thay bằng “so với 

quy định của trường” để chuẩn hóa tiêu chí đối chiếu. 

Các điều chỉnh này giúp phát biểu rõ ràng, nhất quán và 

phù hợp hơn với đặc trưng của thang đo tự báo cáo, đồng 

thời hỗ trợ người trả lời thực hiện tự đánh giá chính xác 

hơn về kết quả nghiên cứu khoa học của bản thân. 

QL3, GV7,GV8 

RESP1 So với mức trung bình 

chung của trường, thầy/cô 

đã trình bày các bài hội 

thảo khoa học tại các hội 

thảo trong nước và quốc tế 

ở mức nào 

Mức độ trình bày các 

bài hội thảo khoa học 

tại các hội thảo trong 

nước và quốc tế của tôi so 

với quy định của trường.   

Ở biến này, nội dung được giữ tương đối sát với bản 

gốc vì phát biểu đã phản ánh trực tiếp một biểu hiện 

cụ thể của HSNC khoa học, đó là hoạt động trình bày 

tại hội thảo. Việc duy trì cách diễn đạt này giúp bảo 

toàn nội hàm đo lường ban đầu, đồng thời bảo đảm 

người trả lời dễ liên hệ với trải nghiệm học thuật thực 

tế của mình. 

GV1, CG1,QL4 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

RESP2 So với mức trung bình 

chung của trường thầy/ cô 

đã trình bày các bài báo 

khoa học tại các hội thảo 

trong nước và quốc tế ở 

mức nào? 

Mức độ trình bày các 

bài báo khoa học tại các 

hội thảo trong nước và 

quốc tế của tôi so với 

quy định của trường.  

Biến này được giữ nguyên trọng tâm nội dung nhằm 

phân biệt rõ với RESP1 ở phương diện sản phẩm học 

thuật được trình bày. Cách diễn đạt sau điều chỉnh nhấn 

mạnh trực tiếp vào hoạt động trình bày bài báo khoa học, 

qua đó giúp tăng tính cụ thể của biến quan sát và hạn chế 

sự diễn giải mơ hồ trong quá trình trả lời. 

QL3,GV8,CG2 

RESP3 So với mức trung bình 

chung của trường thầy/ cô 

xuất bản các bài bài báo ở 

các tạp chí trong nước ở 

mức nào? 

Mức độ xuất bản các 

bài báo ở các tạp chí 

trong nước của tôi so với 

quy định của trường. 

Ở biến RESP3, nội dung được rút gọn theo hướng tập 

trung trực tiếp vào kết quả xuất bản trên tạp chí trong 

nước. Việc tinh giản này giúp phát biểu ngắn gọn hơn 

nhưng vẫn giữ nguyên đối tượng đo lường cốt lõi, 

đồng thời làm rõ đây là một khía cạnh riêng biệt của 

HS công bố khoa học ở cấp độ trong nước. 

QL3, GV6 

RESP4 So với mức trung bình 

chung của trường thầy/ cô 

công bố các bài báo trên 

các tạp chí khoa học có uy 

tín, được công nhận trên 

các cơ sở dữ liệu như ACI, 

Scopus … ở mức nào?  

Mức độ công bố các bài 

báo của tôi trên các tạp 

chí khoa học có uy tín, 

được công nhận trên 

các cơ sở dự liệu như 

ACI, Scopus …so với 

quy định của trường.  

So với các biến còn lại, RESP4 được duy trì cách diễn 

đạt chi tiết hơn nhằm nhấn mạnh tính chất chất lượng 

của đầu ra nghiên cứu, không chỉ dừng ở số lượng 

công bố. Việc giữ cụm mô tả “các tạp chí khoa học có 

uy tín, được công nhận trên các cơ sở dữ liệu như ACI, 

Scopus…” là cần thiết để làm rõ tiêu chuẩn học thuật 

cao hơn của biến quan sát này, qua đó phân biệt với 

biến đo lường công bố trong nước thông thường. 

GV5,GV6 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

RESP5 So với mức trung bình 

chung của trường thầy/ cô 

đã xuất bản các giáo trình 

và sách chuyên khảo trong 

lĩnh vực nghiên cứu ở 

mức nào ? 

Mức độ xuất bản các 

giáo trình và sách 

chuyên khảo trong lĩnh 

vực nghiên cứu của tôi so 

với quy định của trường.    

Biến RESP5 được điều chỉnh theo hướng duy trì đầy 

đủ hai loại sản phẩm học thuật là giáo trình và sách 

chuyên khảo, bởi đây là những kết quả nghiên cứu có 

tính đặc thù trong môi trường đại học. Cách diễn đạt 

này giúp mở rộng phạm vi đo lường HSNC vượt ra 

ngoài bài báo, phản ánh đầy đủ hơn đặc trưng hoạt 

động học thuật của GV. 

 

GV3, GV9 

RESP6 So với mức trung bình 

chung của trường thầy/ cô 

biên soạn và công bố các 

bài viết mang tính khoa 

học trên các phương tiện 

truyền thông, tạp chí hoặc 

ấn phẩm chuyên ngành ở 

mức nào ? 

Mức độ biên soạn và 

công bố các bài viết mang 

tính khoa học trên các 

phương tiện truyền thông, 

tạp chí hoặc ấn phẩm 

chuyên ngành của tôi so 

với quy định của trường.  

Ở biến này, câu hỏi được giữ ở mức bao quát hơn để phản 

ánh các hình thức phổ biến tri thức học thuật ngoài các 

kênh công bố truyền thống. Việc duy trì các cụm “phương 

tiện truyền thông, tạp chí hoặc ấn phẩm chuyên ngành” 

giúp mở rộng nội hàm đo lường sang các hình thức truyền 

tải sản phẩm khoa học khác, phù hợp với thực tiễn hoạt 

động chuyên môn của GV hiện nay. 

GV5, GV10 

RESP7 So với mức trung bình 

chung của trường thầy/ cô 

tham gia vào các dự án 

nghiên cứu khoa học 

Mức độ tham gia vào 

các dự án nghiên cứu 

khoa học trong nước và 

quốc tế của tôi so với 

quy định của trường.  

RESP7 được diễn đạt theo hướng nhấn mạnh mức độ 

tham gia vào hoạt động nghiên cứu có tổ chức, thay vì 

chỉ tập trung vào sản phẩm đầu ra. Điều này giúp biến quan 

sát phản ánh một phương diện quan trọng khác của HSNC, 

GV4, GV7 



222 

Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

trong nước và quốc tế  ở 

mức nào? 

đó là sự tham gia thực chất của GV trong các dự án khoa 

học ở cả phạm vi trong nước và quốc tế. 

RESP8 So với mức trung bình 

chung của trường thầy/ cô 

hoàn thành số giờ nghiên 

cứu khoa học hàng năm 

theo qui định ở mức nào ?  

Mức độ hoàn thành số 

giờ nghiên cứu khoa 

học hàng năm của tôi so 

với quy định của 

trường.   

So với bản gốc, biến RESP8 được rút gọn theo 

hướng nhấn mạnh trực tiếp vào mức độ hoàn thành 

nghĩa vụ nghiên cứu hằng năm. Cách diễn đạt này 

giúp phát biểu rõ hơn về yêu cầu mang tính định 

mức trong hoạt động nghiên cứu khoa học của GV, 

đồng thời làm tăng tính dễ hiểu và khả năng tự đánh 

giá của người trả lời. 

QL1, GV1.  GV9 

ORGT  NTVTC    

ORGT1 Thầy/ cô  được nhà trường 

đối xử công bằng và tôn 

trọng trong vai trò là một 

GV.  

Tôi được nhà trường 

đối xử công bằng và tôn 

trọng trong vai trò là 

một GV.  

Thang đo NTVTC(ORGT) được hiệu chỉnh nhẹ nhằm 

bảo đảm tính phù hợp với hình thức đo lường tự báo 

cáo. Cụ thể, đại từ ngôi thứ hai (“thầy/cô”) được thay 

bằng ngôi thứ nhất (“tôi”) để chuẩn hóa góc nhìn của 

người trả lời. Sự điều chỉnh này giúp các phát biểu trở 

nên rõ ràng và trực tiếp hơn, đồng thời vẫn giữ nguyên 

nội hàm khái niệm ban đầu. Bên cạnh đó, cách diễn 

đạt mới hỗ trợ người trả lời thực hiện tự đánh giá dựa 

trên nhận thức và trải nghiệm cá nhân một cách chính 

GV1, 

GV2,GV3,GV5,GV

9, CG2 

ORGT2 Khi đưa ra những quyết 

định quan trọng, nhà 

trường luôn cân nhắc đến 

quyền lợi của GV như 

thầy/ cô. 

Khi đưa ra những quyết 

định quan trọng, nhà 

trường luôn cân nhắc 

đến quyền lợi của GV 

như tôi.   
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

ORGT3 Thầy/cô  có niềm tin rằng 

nhà trường sẽ thực hiện 

đúng những cam kết đã  

đưa ra với GV.  

Tôi có niềm tin rằng 

nhà trường sẽ thực hiện 

đúng những cam kết đã  

đưa ra với GV.  

xác hơn. Nhìn chung, các hiệu chỉnh này góp phần 

nâng cao độ tin cậy và khả năng diễn giải của thang đo 

trong nghiên cứu khảo sát. 

ORGT4 Thầy/cô  tin rằng ý kiến 

của GV như tôi luôn được 

nhà trường lắng nghe khi 

đưa ra các quyết định.  

Tôi tin rằng ý kiến của 

GV như tôi luôn được 

nhà trường lắng nghe khi 

đưa ra các quyết định.  

ORGT5 Thầy/cô  tin tưởng vào 

năng lực quản lý và điều 

hành của nhà trường.  

Tôi tin tưởng vào năng 

lực quản lý và điều 

hành của nhà trường.  

ORGT6  Thầy/cô  tin rằng nhà 

trường có đủ khả năng để 

thực hiện những điều mà 

họ đã cam kết.  

 Tôi tin rằng nhà trường 

có đủ khả năng để thực 

hiện những điều mà họ 

đã cam kết.  

ORGT7 Thầy/cô thấy rằng nhà 

trường luôn hành động 

dựa trên những nguyên tắc 

rõ ràng và đúng đắn.  

 Tôi thấy rằng nhà 

trường luôn hành động 

dựa trên những nguyên 

tắc rõ ràng và đúng đắn.  
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

ORGT8 Nhà trường luôn minh bạch 

trong cách hành xử, nên 

Thầy/cô không cảm thấy bị 

lừa dối hay hiểu nhầm.  

Nhà trường luôn minh 

bạch trong cách hành xử, 

nên tôi không cảm thấy bị 

lừa dối hay hiểu nhầm.  

ORGT9 Thầy/cô hoàn toàn tin 

tưởng và sẵn sàng để nhà 

trường đại diện cho mình 

trong việc đưa ra một số 

quyết định.  

Tôi hoàn toàn tin tưởng 

và sẵn sàng để nhà 

trường đại diện cho 

mình trong việc đưa ra 

một số quyết định.  

ORGT10* Thầy/cô nghĩ rằng việc 

dám sát nhà trường cẩn 

thận là một việc quan trọng 

để họ không lợi dụng những 

người như tôi. 

Tôi nghĩ rằng việc giám 

sát nhà trường cẩn thận 

là một việc quan trọng 

để họ không lợi dụng 

những người như tôi. 

 Đây là biến đảo chiều (*), do đó việc giữ nguyên ý 

nghĩa gốc là cần thiết để phục vụ kiểm định độ tin cậy 

của thang đo. 

GV1, ,CG2 

ORGT11 Nhà trường luôn hoàn 

thành tốt những mục tiêu 

mà họ đặt ra. 

Nhà trường luôn hoàn 

thành tốt những mục 

tiêu mà họ đặt ra. 

Không điều chỉnh 

GV1,CG2 

KNS Chia sẻ tri thức   Đối với thang đo chia sẻ tri thức), các biến quan sát 

được hiệu chỉnh theo hướng chuẩn hóa chủ thể phát 

biểu và tinh chỉnh cách diễn đạt nhằm bảo đảm tính 

GV1,GV7,GV10, 

CG2 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

phù hợp với hình thức đo lường tự báo cáo trong bối 

cảnh giáo dục đại học. Cụ thể, đại từ xưng hô 

“thầy/cô” được thay bằng “tôi” để thống nhất chủ thể 

phát biểu ở ngôi thứ nhất, qua đó giúp người trả lời tự 

đánh giá hành vi chia sẻ tri thức của bản thân trên cơ 

sở trải nghiệm thực tế. Bên cạnh đó, một số phát biểu 

được điều chỉnh thêm về thuật ngữ và cách diễn đạt 

theo hướng rõ nghĩa, mạch lạc và học thuật hơn, nhằm 

phản ánh chính xác hơn nội hàm của hành vi chia sẻ 

tri thức giữa GV trong và ngoài nhà trường. Những 

hiệu chỉnh này không làm thay đổi bản chất khái niệm 

của thang đo, mà chủ yếu góp phần nâng cao tính rõ 

ràng, tính nhất quán và mức độ phù hợp của các biến 

quan sát khi vận dụng trong nghiên cứu khảo sát. 

KNS1 Thầy/cô thường xuyên 

gặp gỡ đồng nghiệp trong 

khoa/trường và trao đổi ý 

tưởng với họ.  

Tôi thường xuyên tham 

gia các buổi gặp gỡ để 

trao đổi ý tưởng với 

đồng nghiệp trong 

khoa/trường.  

Ở biến này, cụm “thường xuyên gặp gỡ” được điều 

chỉnh thành “thường xuyên tham gia các buổi gặp gỡ” 

nhằm làm rõ hơn hình thức tương tác và tăng tính tự 

nhiên trong diễn đạt. Cách viết mới giúp phát biểu cụ 

thể hơn về hành vi tham gia vào các hoạt động trao đổi 

tri thức, qua đó phù hợp hơn với bối cảnh chuyên môn 

của GV. 

GV1, CV8 
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Ký hiệu Thang đo gốc 
Thang đo 

 sau khi điều chỉnh 
Nội dung và lý do điều chỉnh Chuyên gia đề xuất 

KNS 2  Thầy/cô thường xuyên 
tiếp cận đồng nghiệp 
trong khoa /trường và trao 
đổi ý tưởng, các phát triển 
mới với họ.  

 Tôi chủ động tiếp cận 
đồng nghiệp trong 
khoa/ trường để chia sẻ 
và cập nhật thông tin 
hoặc phát triển mới.  

Biến này được tinh chỉnh theo hướng nhấn mạnh tính 
chủ động của cá nhân trong hành vi chia sẻ tri thức. 
Cụm “thường xuyên tiếp cận” được thay bằng “chủ 
động tiếp cận”, còn cụm “trao đổi ý tưởng, các phát 
triển mới” được diễn đạt lại thành “chia sẻ và cập nhật 
thông tin hoặc phát triển mới” để câu văn gọn hơn, rõ 
hơn và phản ánh sát hơn nội dung tương tác học thuật. 

GV1,GV9, CG1 

KNS 3 Thầy/cô thường xuyên 
tương tác với đồng nghiệp 
trong khoa/trường để thảo 
luận về các gợi ý và ý 
tưởng. 

Tôi thường xuyên thảo 
luận các đề xuất, giải 
pháp và ý tưởng nghiên 
cứu với đồng nghiệp 
trong khoa/ trường.  

Ở biến này, cụm “tương tác… để thảo luận” được rút gọn 
thành “thường xuyên thảo luận” nhằm làm cho phát biểu 
trực tiếp hơn. Đồng thời, cụm “các gợi ý và ý tưởng” được 
thay bằng “các đề xuất, giải pháp và ý tưởng nghiên cứu” 
để tăng tính học thuật, đồng thời phản ánh rõ hơn nội dung 
trao đổi tri thức trong môi trường đại học. 

GV1,CV10 

KNS 4 Thầy/cô luôn sẵn sàng có 
mặt để chia sẻ kinh 
nghiệm với đồng nghiệp 
trong khoa/ trường.  

Tôi luôn sẵn sàng hỗ trợ 
đồng nghiệp trong 
khoa/ trường bằng cách 
chia sẻ kinh nghiệm và 
kiến thức của mình.   

Biến này được điều chỉnh theo hướng làm rõ bản chất 
hỗ trợ trong hành vi chia sẻ tri thức. Cụm “luôn sẵn 
sàng có mặt để chia sẻ kinh nghiệm” được viết lại 
thành “luôn sẵn sàng hỗ trợ… bằng cách chia sẻ kinh 
nghiệm và kiến thức của mình” nhằm mở rộng nội 
hàm đo lường, bởi chia sẻ tri thức trong môi trường 
học thuật không chỉ bao gồm kinh nghiệm mà còn bao 
gồm cả tri thức chuyên môn. 

GV1,GV8,GV 

9,CG1 

Ghi chú: CG = Chuyên gia. CV1-CG10: GV đại học; QL1-QL2: nhà quản lý. 
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PHỤ LỤC 01D. PHIẾU HƯỚNG DẪN PHỎNG VẤN SÂU 

(Phục vụ diễn giải kết quả nghiên cứu định lượng) 

Ngày phỏng vấn: …………………    Mã người tham gia: ………………… 

Hình thức phỏng vấn: ……………   Thời lượng: …………………………..  

 Người phỏng vấn: …………………………………………………………….     

1. Thông tin chung người được phỏng vấn 

Họ và tên: 

…………………………………… 

Giới tính: 

………………………………………. 

Năm sinh: 

………………………………… 

Học vị / trình độ học vấn: 

……………………… 

Đơn vị công tác: 

……………………………… 
Loại hình trường: Công lập / Tư thục 

Khu vực: £Bắc £Trung £ Nam 
Thâm niên công tác đại học: 

…………………… 

Vị trí công tác hiện nay: 

……………………… 

Lĩnh vực chuyên môn: 

………………………… 

Mức độ sử dụng hệ thống số: £Thường xuyên £ Thỉnh thoảng £ Ít sử dụng 

 

2. Ghi chú mở đầu 

Người tham gia được giải thích rõ mục tiêu phỏng vấn là nhằm làm rõ thêm các 

kết quả nghiên cứu định lượng về mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực số, chia sẻ 

tri thức, niềm tin vào tổ chức và hiệu suất làm việc của giảng viên, đặc biệt là các phát 

hiện nổi bật, chưa phù hợp kỳ vọng hoặc cần được diễn giải thêm trong bối cảnh đại học 

Việt Nam. 

Các chủ đề phỏng vấn Nội dung thảo luận 

2.1. Trải nghiệm chung về 

QTNNLS tại trường 

• Thầy/ Cô đánh giá như thế nào về mức độ ứng dụng 

QTNNLS tại trường hiện nay? 

• Theo Thầy/ Cô những hoạt động nào đã được số hóa rõ 

nhất: tuyển dụng, hội nhập giảng viên, đào tạo và phát triển 

hay đánh giá hiệu suất giảng viên? 
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Các chủ đề phỏng vấn Nội dung thảo luận 

• Trong thực tế công việc, các hệ thống số này hỗ trợ gì cho 

Thầy/ Cô? 

• Thầy/ Cô thấy có điểm nào còn bất cập, hình thức hoặc 

gây áp lực khi sử dụng không? 

2.2.. QTNNLS và chia sẻ 

tri thức 

(giải thích kết quả QTNNLS 

→ KNS có ý nghĩa) 

• Theo Thầy/ Cô, các nền tảng số của trường có giúp giảng 

viên chia sẻ tài liệu, kinh nghiệm giảng dạy và kinh nghiệm 

nghiên cứu hay không? 

• Theo Thầy/ Cô việc chia sẻ tri thức diễn ra thuận lợi nhất 

trong trường hợp nào? 

• Những tính năng, quy trình hoặc chính sách nào của nhà 

trường thúc đẩy chia sẻ tri thức từ phía Thầy/ Cô? 

• Có rào cản nào khiến giảng viên không muốn chia sẻ dù 

hệ thống số đã có sẵn? 

2.3. QTNNLS và niềm tin 

vào tổ chức 

QTNNLS có tác động đến 

niềm tin vào tổ chức.  

• Việc số hóa các quy trình quản trị có làm Thầy/ Cô cảm 

thấy minh bạch, công bằng và tin tưởng hơn vào nhà trường 

không? Vì sao? 

• Những khía cạnh nào của QTNNLS làm tăng niềm tin? 

• Có trường hợp nào ứng dụng công nghệ lại làm giảm niềm 

tin không, ví dụ quá máy móc, thiếu giải thích hoặc thiếu 

linh hoạt? 

2.4. QTNNLS và hiệu suất 

giảng dạy:  

giải thích QTNNLS  có tác 

động đến hiệu suất giảng 

dạy, có ý nghĩa.  

• Thầy/ Cô thấy QTNNLS ảnh hưởng như thế nào đến hiệu 

suất giảng dạy của mình? 

• Các hệ thống số có giúp Thầy/ Cô chuẩn bị bài giảng, phối 

hợp chuyên môn, tham gia tập huấn hoặc theo dõi đánh giá 

công việc tốt hơn không? 

• Thầy/ Cô có thể nêu ví dụ cụ thể về việc QTNNLS giúp 

cải thiện chất lượng hoặc hiệu quả giảng dạy? 

2.5. QTNNLS và hiệu suất 

nghiên cứu 

giải thích QTNNLS  có tác 

• Thầy/ Cô thấy QTNNLS có hỗ trợ hoạt động nghiên cứu 

khoa học không? 
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Các chủ đề phỏng vấn Nội dung thảo luận 

động đến hiệu nghiên cứu, 

có ý nghĩa.  
• Hỗ trợ đó thể hiện ở đâu: thông tin, đào tạo, đánh giá, 

động lực, phối hợp học thuật hay thủ tục hành chính? 

• Trong thực tế, QTNNLS giúp nghiên cứu ở mức đáng kể 

hay chỉ gián tiếp? Vì sao? 

2.6. Chia sẻ tri thức và 

hiệu suất làm việc 

Chia sẻ tri thức đều tác động 

và có ý nghĩa đến cả HSGD 

và HSNC của giảng viên, có 

ý nghĩa. 

• Theo Thầy/ Cô, việc chia sẻ tri thức giữa đồng nghiệp ảnh 

hưởng thế nào đến hiệu suất giảng dạy? 

• Việc chia sẻ tri thức ảnh hưởng thế nào đến hiệu suất 

nghiên cứu? 

• Loại tri thức nào được chia sẻ nhiều và có giá trị nhất: tài 

liệu giảng dạy, kinh nghiệm phương pháp, kinh nghiệm 

công bố, thông tin đề tài hay mạng lưới hợp tác? 

• Vì sao chia sẻ tri thức lại có thể làm tăng hiệu quả công việc? 

2.7. Niềm tin vào tổ chức 

và hiệu suất giảng dạy 

(giải thích niềm tin vào tổ 

chức  → HS giảng dạy, có ý 

nghĩa) 

• Theo Thầy/ Cô, khi giảng viên tin tưởng vào nhà trường, 

điều đó có làm họ giảng dạy tốt hơn không? Vì sao? 

• Niềm tin đó có làm tăng mức độ chủ động, tinh thần đổi 

mới, hợp tác và trách nhiệm trong giảng dạy không? 

• Thầy/ Cô có thể nêu ví dụ thực tế? 

2.8. Niềm tin vào tổ chức 

và hiệu suất nghiên cứu 

(giải thích kết quả niềm tin 

vào tổ chức → HS nghiên 

cứu không có ý nghĩa) 

• Kết quả nghiên cứu cho thấy niềm tin vào tổ chức chưa tác 

động rõ đến hiệu suất nghiên cứu. Theo Thầy/ Cô, điều này 

có phù hợp với thực tế không? Vì sao? 

• Hoạt động nghiên cứu của giảng viên phụ thuộc nhiều hơn 

vào yếu tố nào: năng lực cá nhân, động lực nội tại, thời 

gian, kinh phí, mạng lưới học thuật, chính sách khuyến 

khích hay niềm tin vào tổ chức? 

• Theo Thầy/ Cô có phải nghiên cứu là hoạt động mang tính 

cá nhân và tự chủ cao nên ít phụ thuộc hơn vào niềm tin tổ 

chức không? 

2.9. Giải thích tác động 

trung gian 

• Theo Thầy/ Cô, QTNNLS tác động đến hiệu suất giảng 

dạy chủ yếu thông qua cơ chế nào: niềm tin, chia sẻ tri thức 

hay cả hai? 
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• Đối với hiệu suất nghiên cứu, cơ chế nào quan trọng hơn? 

Vì sao? 

• Nếu phải chọn một yếu tố trung gian quan trọng nhất giữa 

QTNNLS và hiệu suất làm việc, Thầy/ Cô sẽ chọn yếu tố nào? 

2.10. Yếu tố bối cảnh giúp 

giải thích kết quả 

• Theo Thầy/ Cô, những đặc điểm nào của bối cảnh đại học 

Việt Nam ảnh hưởng đến mối quan hệ giữa QTNNLS và 

hiệu suất làm việc? 

• Có khác biệt giữa trường công lập và tư thục, giữa giảng 

viên trẻ và giảng viên có thâm niên, hoặc giữa nhóm thiên 

về giảng dạy và nhóm thiên về nghiên cứu không? 

• Những yếu tố nào chưa đưa vào mô hình nhưng trên thực 

tế có thể ảnh hưởng mạnh đến hiệu suất nghiên cứu và hiệu 

suất giảng dạy? 

2.11. Khuyến nghị • Nhà trường cần làm gì để QTNNLS thực sự giúp nâng cao 

hiệu suất giảng dạy? 

• Nhà trường cần làm gì để QTNNLS thúc đẩy nghiên cứu 

hiệu quả hơn? 

• Cần làm gì để vừa tăng niềm tin, vừa thúc đẩy chia sẻ tri 

thức giữa giảng viên? 

 

Ghi chú của người phỏng vấn: 

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

  



231 

 PHỤ LỤC 01E. DANH SÁCH GIẢNG VIÊN VÀ NHÀ QUẢN LÝ PHỎNG VẤN 

Mã số 
Nhóm đối 

tượng 
Giới tính 

Loại 

trường 
Khu vực Trình độ 

Kinh 

nghiệm 

(năm) 

Vị trí công 

tác 

BSGV1 Giảng viên Nữ Công lập Miền Bắc Tiến sĩ 13 Giảng viên 

BSGV2 Giảng viên Nam Công lập Miền Bắc Tiến sĩ 10 Giảng viên 

BSGV3 Giảng viên Nữ Tư thục  Miền Bắc Tiến sĩ 12 Giảng viên 

BSGV4 Giảng viên Nam Công lập 
Miền 

Trung 
Tiến sĩ 15 Giảng viên 

BSGV5 Giảng viên Nữ Công lập Miền Nam Tiến sĩ 20 Giảng viên 

BSGV6 Giảng viên Nam Tư thục  Miền trung  Thạc sĩ 10 Giảng viên 

BSGV7 Giảng viên Nữ Công lập 
Miền 

Trung 
Tiến sĩ 14 Giảng viên 

BSGV8 Giảng viên Nam Tư thục Miền Bắc Tiến sĩ 16 Giảng viên 

BSQL1 Nhà quản lý Nam Công lập Miền Bắc Tiến sĩ 25 
Trưởng 

khoa 

BSQL2 Nhà quản lý Nữ Công lập Miền Nam Tiến sĩ 22 Phó khoa 
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PHỤ LỤC 02.  Kết quả phân tích độ tin cậy và độ chuẩn xác 

 của các thang đo sơ bộ  

( n = 122) 

Thang đo biến nghiên cứu 
Chỉ báo 

(Item) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(Factors 

loading) 

Cronbach's 

alpha 

Hệ số tin 

cậy tổng 

hợp 

(Composite 

reliability) 

Phương 

sai trích 

(AVE) 

Đánh giá giảng viên 

trong quá trình tuyển 

dụng thông qua công 

nghệ số 

DRC  0.918 0.948 0.858 

DRC1 0.929    

DRC2 0.926    

DRC3 0.924    

Hội nhập giảng viên 

thông qua công nghệ số 

DO  0.913 0.939 0.794 

DO1 0.851    

DO2 0.911    

DO3 0.913    

DO4 0.889    

Đào tạo và phát triển số 

DTAD  0.928 0.949 0.823 

DTAD1 0.904    

DTAD2 0.908    

DTAD3 0.916    

DTAD4 0.901    

Quản lý hiệu suất số 

DPM  0,946 0,965 0,903 

DPM1 0,953    

DPM2 0,946    

DPM3 0,951    

Hiệu suất giảng dạy 
TEAP  0,960 0,967 0,807 

TEAP1 0,904    
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Thang đo biến nghiên cứu 
Chỉ báo 

(Item) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(Factors 

loading) 

Cronbach's 

alpha 

Hệ số tin 

cậy tổng 

hợp 

(Composite 

reliability) 

Phương 

sai trích 

(AVE) 

TEAP2 0,914    

TEAP3 0,906    

TEAP4 0,915    

TEAP5 0,902    

TEAP6 0,889    

TEAP7 0,894    

Hiệu suất nghiên cứu 

RESP  0,922 0,936 0,647 

RESP1 0,842    

RESP2 0,843    

RESP3 0,802    

RESP4 0,755    

RESP5 0,816    

RESP6 0,789    

RESP7 0,771    

RESP8 0,764    

Chia sẻ tri thức 

KNS  0,943 0,959 0,853 

KNS1 0,897    

KNS2 0,940    

KNS3 0,956    

KNS4 0,901    

Niềm tin tổ chức 
ORGT  0,971 0,975 0,778 

ORGT1 0,836    
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Thang đo biến nghiên cứu 
Chỉ báo 

(Item) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(Factors 

loading) 

Cronbach's 

alpha 

Hệ số tin 

cậy tổng 

hợp 

(Composite 

reliability) 

Phương 

sai trích 

(AVE) 

ORGT2 0,899    

ORGT3 0,875    

ORGT4 0,909    

ORGT5 0,913    

ORGT6 0,893    

ORGT7 0,927    

ORGT8 0,904    

ORGT9 0,883    

ORGT10 0,811    

ORGT11 0,844    

Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS 4.0 
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PHỤ LỤC 03. PHIẾU KHẢO SÁT  

 

I. THÔNG TIN CƠ BẢN  

Q1. Tên Trường đại học của Thầy/Cô  đang làm việc:  

Q2. Loại hình Trường đại học nơi Thầy/Cô  đang làm việc  (Chỉ chọn 1 

phương án) 

1. £Trường công lập, tự chủ tài chính   3. £Trường Đại học tư thục 

2. £Trường công lập, chưa tự chủ tài chính   4. Khác ( dừng khảo sát) 

 

Q3.  Định mức giờ giảng năm học  2024 - 2025  tại trường của Thầy/ Cô là : 

……………… giờ,  

Q4. Trong năm học 2024 - 2025, Thầy/ Cô đạt số tiết đứng lớp : ………….. Số 

giờ giảng qui đổi ( giờ chuẩn + giờ hướng dẫn) ………………. giờ.  

Q5.  Định mức giờ nghiên cứu khoa học trong năm học  2024 - 2025  tại trường 

của Thầy/ Cô là: ………… giờ;  

Q6 .Trong năm học 2024 - 2025 , Thầy/ Cô đạt số giờ nghiên cứu khoa học  

…………… giờ 

Q7.  Số năm công tác của Thầy/ Cô tại vị trí GV  

  £ dưới 1 năm:  dừng khảo sát £  Từ 2 - 4 năm           £ Từ 5 - 10 năm  

 £ Từ 10 đến 20 năm                £ Trên 20 năm      

Q8. Trình độ chuyên môn của Thầy/ Cô hiện nay là : 

 £Thạc sĩ                                           £ Tiến sĩ  
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II. NỘI DUNG KHẢO SÁT  

Thầy/Cô vui lòng đánh dấu (!) vào 1 

đáp án cho mỗi câu 

1. 

Hoàn 
toàn 

không 

áp 
dụng 

2. 

Áp 
dụng 
ở một 
số bộ 
phận 

3. 

Áp 
dụng 
mức 

trung 
bình 

4. 

Áp dụng 
ở hầu 

hết các 

bộ phận 

5. 

Áp dụng 

toàn bộ 

1. QTNNLS      

1.1. Tuyển dụng số       

Trường tôi sử dụng các công nghệ số tiên 

tiến trong việc tìm kiếm và đánh giá GV 

trong quá trình tuyển chọn. 

" " " " " 

Trường tôi sử dụng các nền tảng công nghệ 

số để nâng cao hiệu quả trong việc đảm bảo 

sự phù hợp giữa kỹ năng của ứng viên với 

yêu cầu công việc. 

" " " " " 

Trường tôi ứng dụng công nghệ số vào quy 

trình tuyển dụng để thu hút và gắn kết 

những ứng viên tài năng. 

" " " " # 

1.2. Hội nhập số      

Trường tôi ứng dụng công nghệ số để hoàn 

thành các thủ tục hành chính và giấy tờ cần 

thiết khi hội nhập GV mới. 

" " " " " 

Trường tôi ứng dụng công nghệ số trong quy 

trình hội nhập GV mới để giới thiệu về chính 

sách và giá trị văn hóa của nhà trường. 

" " " " " 

Trường tôi sử dụng các công cụ số trong 

quy trình hội nhập GV giúp GV mới hiểu 

rõ vai trò công việc của mình. 

" " " " " 

Trường tôi áp dụng các công cụ số vào quá 

trình hội nhập GV nhẳm giúp các GV mới 

tiếp nhận và chuyển giao công việc một 

cách suôn sẻ. 

" " " " " 
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Thầy/Cô vui lòng đánh dấu (!) vào 1 

đáp án cho mỗi câu 

1. 

Hoàn 
toàn 

không 

áp 
dụng 

2. 

Áp 
dụng 
ở một 
số bộ 
phận 

3. 

Áp 
dụng 
mức 

trung 
bình 

4. 

Áp dụng 

ở hầu 

hết các 

bộ phận 

5. 

Áp dụng 

toàn bộ 

1.1. Đào tạo và phát triển số      

Trường tôi ứng dụng công nghệ số vào các 

chương trình đào tạo GV nhằm nâng cao kỹ 

năng và năng lực chuyên môn của GV. 

" " " " " 

Trường tôi thường xuyên cập nhật nội dung 

đào tạo thông qua công nghệ số nhằm đảm 

bảo tính thời sự và phù hợp với yêu cầu 

thực tiễn. 

" " " " " 

Trường tôi sử dụng các nền tảng công nghệ 

số để cung cấp trải nghiệm học tập tương 

tác và thu hút cho GV. 

" " " " " 

Trường tôi sử dụng các nền tảng công 

nghệ để xây dựng lộ trình học tập cá nhân 

hóa, đáp ứng nhu cầu phát triển riêng của 

từng GV. 

" " " " " 

1.4. Quản lý hiệu suất số       

Trường tôi ứng dụng hệ thống quản lý HS 

kỹ thuật số trong theo dõi và đánh giá 

HSLV của GV. 

" " " " " 

Trường tôi ứng dụng các công cụ phản hồi 

về HS được số hóa, thân thiện với người 

dùng nhằm giúp GV hiểu rõ hơn về HSLV 

của mình. 

" " " " " 

Trường tôi ứng dụng quản lý HS kỹ thuật số 

nhằm thúc đẩy việc giao tiếp kịp thời và mang 

tính xây dựng giữa GV và cấp quản lý. 

" " " " " 
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Thầy/Cô vui lòng đánh dấu (!) vào 1 

đáp án cho mỗi câu 

1. 

Hoàn 
toàn 

không 

áp 
dụng 

2. 

Áp 
dụng 
ở một 
số bộ 
phận 

3. 

Áp 
dụng 
mức 

trung 
bình 

4. 

Áp dụng 

ở hầu 

hết các 

bộ phận 

5. 

Áp dụng 

toàn bộ 

Thầy/ Cô vui lòng đánh dấu P vào mỗi 

đáp án cho mỗi câu  

Hoàn 

toàn 

không 

đồng ý  

Không 

đồng ý 
Đồng ý  

 Rất 

đồng ý  

Hoàn 

toàn 

đồng ý  

2.1.  HS giảng dạy      

Tôi hoàn thành công việc giảng dạy đúng 

thời hạn và đảm bảo chất lượng.  
" " " " " 

Tôi hoàn thành mục tiêu của bài giảng 

trong suốt quá trình giảng dạy.  
" " " " " 

Tôi đã hoàn tất việc chuẩn bị cho bài giảng 

và sẵn sàng bắt đầu giảng dạy trước mỗi 

học kỳ.  

" " " " " 

Tôi cung cấp cho sinh viên các tài liệu học 

tập và hướng dẫn cần thiết liên quan đến 

học phần giảng dạy của mình theo đúng 

yêu cầu của nhà trường.  

" " " " " 

Tôi luôn chú trọng đến việc phát triển nghề 

nghiệp và nâng cao trình độ chuyên môn 

của bản thân trong công tác giảng dạy.   

" " " " " 

Tôi luôn quản lý lớp học hiệu quả, tạo môi 

trường học tích cực và duy trì kỷ luật trong 

quá trình đứng lớp.  

" " " " " 

Tôi chuẩn bị kế hoạch bài giảng theo 

chương trình giảng dạy do khoa/ viện/ bộ 

môn phân công.  

" " " " " 
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Thầy/ Cô vui lòng đánh dấu P vào mỗi 

đáp án cho mỗi câu  
Thấp 

hơn rất 

nhiều  so 

với quy 

định của 

trường    

Thấp 
hơn 

một ít  
so với 
quy 
định 
của 

trường    

Tương 

đương 

với quy 

định 

của 

trường    

Cao hơn 

một ít so 

quy định 

của 

trường    

Cao hơn 

rất nhiều 

so quy 

định của 

trường    

2.2. HSNC khoa học trong năm học 

2024 - 2025 của Thầy/ Cô  
     

Mức độ trình bày các bài hội thảo khoa 

học tại các hội thảo trong nước và quốc 

tế của tôi so với quy định của trường.   
" # " " " 

Mức độ trình bày các bài báo khoa học 

tại các hội thảo trong nước và quốc tế 

của tôi so với quy định của trường.  
"  " " " 

Mức độ xuất bản các bài báo ở các tạp 

chí trong nước của tôi so với quy định 

của trường. 
" " " " " 

Mức độ công bố các bài báo của tôi trên 

các tạp chí khoa học có uy tín, được công 

nhận trên các cơ sở dự liệu như ACI,Scopus 

…so với quy định của trường.  

" " " " " 

Mức độ xuất bản các giáo trình và sách 

chuyên khảo trong lĩnh vực nghiên cứu 

của tôi so với quy định của trường.    
" " " " " 

Mức độ biên soạn và công bố các bài viết 

mang tính khoa học trên các phương tiện 

truyền thông, tạp chí hoặc ấn phẩm 

chuyên ngành của tôi so với quy định 

của trường.  

" " " " " 

Mức độ tham gia vào các dự án nghiên 

cứu khoa học trong nước và quốc tế của 

tôi so với quy định của trường.  

" " " " " 

Mức độ hoàn thành số giờ nghiên cứu 

khoa học hàng năm của tôi so với quy 

định của trường.   

" " " " " 
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Thấy/Cô vui lòng đánh dấu (!) 

vào 1 đáp án cho mỗi câu 

1. Hoàn 

toàn 

không 

đồng ý 

2. 

Không 

đồng ý 

3. 

Đồng  

ý 

4. 

Rất 

đồng ý 

5. 

Hoàn 

toàn 

đồng ý  

3. NTVTC      

Tôi được nhà trường đối xử công bằng 

và tôn trọng trong vai trò là một GV.  
" " " " " 

Khi đưa ra những quyết định quan 

trọng, nhà trường luôn cân nhắc đến 

quyền lợi của GV như tôi.   
" " " " " 

Tôi có niềm tin rằng nhà trường sẽ 

thực hiện đúng những cam kết đã  đưa 

ra với GV.  
 " " " " 

Tôi tin rằng ý kiến của GV như tôi 

luôn được nhà trường lắng nghe khi 

đưa ra các quyết định.  
" " " " " 

Tôi tin tưởng vào năng lực quản lý và 

điều hành của nhà trường.  
" " " " " 

 Tôi tin rằng nhà trường có đủ khả 

năng để thực hiện những điều mà họ 

đã cam kết.  
" " " " " 

 Tôi thấy rằng nhà trường luôn hành 

động dựa trên những nguyên tắc rõ 

ràng và đúng đắn.  
" " " " " 

Nhà trường luôn minh bạch trong 

cách hành xử, nên tôi không cảm thấy 

bị lừa dối hay hiểu nhầm.  
" " " " " 

Tôi hoàn toàn tin tưởng và sẵn sàng 

để nhà trường đại diện cho mình trong 

việc đưa ra một số quyết định.  
" " " " " 

Tôi nghĩ rằng việc giám sát nhà 

trường cẩn thận là một việc quan 

trọng để họ không lợi dụng những 

người như tôi. 

" " " " " 
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Nhà trường luôn hoàn thành tốt 

những mục tiêu mà họ đặt ra.   
" " " " " 

 

Thấy/Cô vui lòng đánh dấu (!) 

vào 1 đáp án cho mỗi câu 

1. Hoàn 

toàn 

không 

đồng ý 

2. 

Không 

đồng ý 

3. 

Đồng 

ý 

4. 

Rất 

đồng ý  

5. 

Hoàn 

toàn 

đồng ý 

4.Chia sẽ tri thức       

Tôi thường xuyên tham gia các buổi 

gặp gỡ để trao đổi ý tưởng với đồng 

nghiệp trong khoa/trường.  

" " " " " 

 Tôi chủ động tiếp cận đồng nghiệp 

trong khoa/ trường để chia sẻ và cập 

nhật thông tin hoặc phát triển mới.  

" " " " " 

Tôi thường xuyên thảo luận các đề 

xuất, giải pháp và ý tưởng nghiên cứu 

với đồng nghiệp trong khoa/ trường.  

" " " " " 

Tôi luôn sẵn sàng hỗ trợ đồng nghiệp 

trong khoa/ trường bằng cách chia sẻ 

kinh nghiệm và kiến thức của mình.   

" " " " " 

Trân trọng cảm ơn Thầy/ Cô đã dành thời gian tham gia khảo sát. Kính chúc Quý Thầy/ 

Cô sức khỏe, thành công, có nhiều niềm vui trong công việc và cuộc sống.  
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PHỤ LỤC 04. CÁC THANG ĐO SƠ BỘ TRONG NGHIÊN CỨU 

Phụ lục 04A. Thang đo sơ bộ biến QTNNLS 

Mã Nội dung biến quan sát Nguồn  

Thành phần 1.1: Tuyển dụng và lựa chọn GV bằng công nghệ số 

Thành phần này đo lường mức độ nhà trường ứng dụng công nghệ số vào quy trình 

tìm kiếm, đánh giá và thu hút GV trong quá trình tuyển dụng. 

DRC1 Trường thầy/cô sử dụng các công nghệ số tiên tiến để nâng cao 

tìm kiếm và đánh giá GV trong quá trình tuyển chọn.  

Ahmić 

& 

Ćosić, 

2025 
DRC 2 Các nền tảng công nghệ số nâng cao hiệu quả trong việc đảm 

bảo sựu phù hợp giữa kỹ năng của GV với yêu cầu công việc. 

DRC 3 Các quy trình tuyển dụng dựa trên công nghệ số ở trường đại 

học của Thầy/ cô thu hút và gắn kết GV xuất sắc.  

Thành phần 1.2: Qui trình hội nhập GV thông qua công nghệ số 

Thành phần này đo lường mức độ nhà trường ứng dụng công nghệ số vào quy trình 

hội nhập GV mới, từ hoàn thiện thủ tục hành chính đến giới thiệu văn hóa tổ chức và 

chuyển giao công việc. 

DO1 Thông qua quy trình hội nhập GV bằng công nghệ số các giấy 

tờ và thủ tục hành chính được hoàn thành nhanh chóng và hiệu 

quả khi hội nhập GV mới.  

Ahmić 

& 

Ćosić, 

2025 DO2 Quy trình hội nhập GV dựa trên công nghệ số đảm bảo việc giới 

thiệu đầy đủ về chính sách và giá trị nhà trường.  

DO3 Trường tôi sử dụng các công cụ số trong quy trình hội nhập GV 

giúp GV mới hiểu rõ vai trò công việc của mình. 

DO7 Các công cụ số được sử dụng trong quy trình hội nhập GV mới 

dựa trên công nghệ số giúp Thầy/ cô hiểu rõ vai trò công việc 

của mình.  

Thành phần 1.3: Hoạt động đào tạo và phát triển GV thông qua công nghệ số 

Thành phần này đo lường mức độ nhà trường ứng dụng công nghệ số vào các hoạt 

động đào tạo và phát triển năng lực GV, bao gồm cập nhật nội dung, cung cấp trải 

nghiệm học tập tương tác và xây dựng lộ trình phát triển cá nhân hóa. 
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Mã Nội dung biến quan sát Nguồn  

DTAD 1 Các chương trình đào tạo GV thông qua công nghệ số giúp nâng 

cao đáng kể kỹ năng và năng lực chuyên môn của thầy/ cô.  
Ahmić 

& 

Ćosić, 

2025 
DTAD 2 Trường đại học của Thầy/ cô thường xuyên cập nhật nội dung 

đào tạo thông qua công nghệ số nhắm đảm bảo tính thời sự và 

phù hợp với yêu cầu thực tiễn.  

DTAD 3 Trường đại học thầy/ cô sử dụng các nền tảng công nghệ số để 

cung cấp trải nghiệm học tập tương tác và thu hút cho GV 

DTAD 4 Các công cụ sử dụng các nền tảng công nghệ số để xây dựng lộ 

trình học tập cá nhân hóa, đáp ứng nhu cầu phát triển riêng của 

từng GV.  

Thành phần 1.4: Quản lý HSLV bằng công nghệ số 

Thành phần này đo lường mức độ nhà trường ứng dụng hệ thống số vào việc theo 

dõi, đánh giá và phản hồi HSLVcủa GV theo hướng kịp thời và mang tính xây dựng. 

DPM1  Hệ thống quản lý HS kỹ thuật số có hỗ trợ từ nền công nghệ 

của trường nhằm theo dõi và đánh giá HSLV của GV.  
Ahmić 

& 

Ćosić, 

2025 
DPM2 Các công cụ phản hồi về HS được số hóa, thân thiện với người 

dùng giúp GV hiểu rõ hơn về HSLV của mình. 

DPM3 Quản lý HS kỹ thuật số tạo điều kiện cho việc giao tiếp kịp thời 

và mang tính xây dựng giữa GV và quản lý. 

Nguồn: NCS tự tổng hợp  

Phụ lục 04B. Thang đo sơ bộ biến hiệu suất giảng dạy 

Mã Nội dung biến quan sát Nguồn 

TEAP1 Thầy/cô hoàn thành công việc giảng dạy đúng thời hạn và 

đảm bảo chất lượng. Nelly & 

cộng sự 

(2024) kế 

thừa/điều 

chỉnh từ 

Sukirno & 

Siengthai 

(2011) 

TEAP 2 Thầy/cô hoàn thành mục tiêu của bài giảng trong suốt quá 

trình giảng dạy. 

TEAP 3 Thầy/cô đã hoàn tất việc chuẩn bị cho bài giảng và sẵn sàng 

bắt đầu giảng dạy trước mỗi học kỳ. 

TEAP 4 Thầy/cô cung cấp cho sinh viên các tài liệu học tập và hướng 

dẫn cần thiết liên quan đến học phần giảng dạy của mình 

theo đúng yêu cầu của nhà trường. 
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Mã Nội dung biến quan sát Nguồn 

TEAP 5 Thầy/cô luôn chú trọng đến việc phát triển nghề nghiệp và 

nâng cao trình độ chuyên môn của bản thân trong công tác 

giảng dạy 

TEAP 6 Thầy/cô luôn quản lý lớp học hiệu quả, tạo môi trường học 

tích cực và duy trì kỷ luật trong quá trình đứng lớp. 

TEAP 7 Thầy/cô chuẩn bị kế hoạch bài giảng theo chương trình 

giảng dạy do khoa/ viện/ bộ môn phân công. 

 

PHỤ LỤC 04C. Thang đo sơ bộ biến Hiệu suất nghiên cứu 

Mã Nội dung biến quan sát Nguồn 

RESP1 So với mức trung bình chung của trường, thầy/cô đã trình bày các bài 

hội thảo khoa học tại các hội thảo trong nước và quốc tế ở mức nào ? 

Perdomo-

Ortiz & 

cộng sự 

(2020 

RESP 2 So với mức trung bình chung của trường thầy/ cô đã trình bày các bài 

báo khoa học tại các hội thảo trong nước và quốc tế ở mức nào ? 

RESP 3 So với mức trung bình chung của trường thầy/ cô xuất bản các bài 

bài báo ở các tạp chí trong nước ở mức nào ? 

RESP 4 So với mức trung bình chung của trường thầy/ cô công bố các bài 

báo trên các tạp chí khoa học có uy tín, được công nhận trên các 

cơ sở dữ liệu như ACI, Scopus … ở mức nào?  

RESP 5 So với mức trung bình chung của trường thầy/ cô đã xuất bản các 

giáo trình và sách chuyên khảo trong lĩnh vực nghiên cứu ở mức 

nào ? 

RESP 6 So với mức trung bình chung của trường thầy/ cô biên soạn và 

công bố các bài viết mang tính khoa học trên các phương tiện 

truyền thông, tạp chí hoặc ấn phẩm chuyên ngành ở mức nào ? 

RESP 7 So với mức trung bình chung của trường thầy/ cô tham gia vào các 

dự án nghiên cứu khoa học trong nước và quốc tế  ở mức nào? 

RESP 8 So với mức trung bình chung của trường thầy/ cô hoàn thành số 

giờ nghiên cứu khoa học hàng năm theo qui định ở mức nào ?  
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PHỤ LỤC 04D. Thang đo sơ bộ biến niềm tin vào tổ chức 

Mã Nội dung biến quan sát Nguồn  

ORGT1 Thầy/ cô được nhà trường đối xử công bằng và tôn trọng trong 

vai trò là một GV.  

Hon & 

Grunig 

(1999) 

ORGT2 Khi đưa ra những quyết định quan trọng, nhà trường luôn cân 

nhắc đến quyền lợi của GV như thầy/ cô. 

ORGT3 Thầy/cô có niềm tin rằng nhà trường sẽ thực hiện đúng những 

cam kết đã  đưa ra với GV.  

ORGT4 Thầy/cô tin rằng ý kiến của GV như tôi luôn được nhà trường 

lắng nghe khi đưa ra các quyết định.  

ORGT5 Thầy/cô tin tưởng vào năng lực quản lý và điều hành của nhà trường.  

ORGT6  Thầy/cô tin rằng nhà trường có đủ khả năng để thực hiện 

những điều mà họ đã cam kết.  

ORGT7 Thầy/cô thấy rằng nhà trường luôn hành động dựa trên những 

nguyên tắc rõ ràng và đúng đắn.  

ORGT8 Nhà trường luôn minh bạch trong cách hành xử, nên Thầy/cô 

không cảm thấy bị lừa dối hay hiểu nhầm.  

ORGT9 Thầy/cô hoàn toàn tin tưởng và sẵn sàng để nhà trường đại 

diện cho mình trong việc đưa ra một số quyết định.  

ORGT10* Thầy/cô nghĩ rằng việc giám sát nhà trường cẩn thận là một 

việc quan trọng để họ không lợi dụng những người như tôi. 

ORGT11 Nhà trường luôn hoàn thành tốt những mục tiêu mà họ đặt ra.   

Ghi chú: ORGT 10 là biến quan sát ngược chiều (reverse-coded item), được mã 

hóa ngược lại trong quá trình phân tích dữ liệu. 
 

PHỤ LỤC 04E. Thanh đo sơ bộ biến chia sẻ tri thức  

Mã Nội dung biến quan sát Nguồn 

KNS1 Thầy/cô thường xuyên gặp gỡ đồng nghiệp trong khoa/ 

trường và trao đổi ý tưởng với họ.  

Carmeli & 

cộng sự (2013) 

dựa trên các 

nghiên cứu 

trước đó của 

Lee (2001) và 

Lu & cộng sự 

(2006). 

KNS 2 Thầy/cô thường xuyên tiếp cận đồng nghiệp trong 

khoa/trường và trao đổi ý tưởng, các phát triển mới với họ.  

KNS 3 Thầy/cô thường xuyên tương tác với đồng nghiệp trong 

khoa/ trường để thảo luận về các gợi ý và ý tưởng.  

KNS 4 Thầy/cô luôn sẵn sàng có mặt để chia sẻ kinh nghiệm với 

đồng nghiệp trong khoa/ trường.  
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PHỤ LỤC 05 

Tổng hợp các quan điểm/khái niệm và cách tiếp cận đối với các biến nghiên cứu trong luận án 

Khái niệm 
Các quan điểm/ khái niệm và cách tiếp cận trong nghiên 

cứu trước 
Cách tiếp cận trong LA 

QTNNLS 

Các nghiên cứu tiếp cận QTNNLS như bước phát triển tiếp theo 

của QTNNL trong bối cảnh chuyển đổi số, trên cơ sở kế thừa và 

mở rộng QTNNLĐT. Theo Strohmeier (2020), QTNNLS không 

chỉ là việc số hóa các chức năng nhân sự riêng lẻ, mà là quá trình 

số hóa QTNNL ở cấp độ xã hội - kỹ thuật, trong đó công nghệ 

số gắn với cả mục tiêu vận hành và mục tiêu chiến lược của 

QTNNL. Fiaz & Qureshi (2024) cũng nhấn mạnh QTNNLS là 

khái niệm mang tính tích hợp, kết nối yếu tố công nghệ, bối cảnh 

tổ chức và định hướng chiến lược, qua đó vượt ra ngoài cách tiếp 

cận thuần túy công cụ của QTNNLĐT. Các nghiên cứu về 

QTNNLS cũng cho thấy công nghệ số có thể hỗ trợ đổi mới quy 

trình nhân sự, hỗ trợ ra quyết định và nâng cao hiệu quả quản trị 

tổ chức (Thite, 2018; Ahmić & Ćosić, 2025). 

Luận án tiếp cận QTNNLS như một hệ thống QTNNL 

được hỗ trợ bởi công nghệ số, thông qua đó các chức năng 

và quy trình QTNNL cốt lõi đối với GV được thực hiện 

trên nền tảng số. Trong phạm vi nghiên cứu, QTNNLS 

gồm bốn thành phần: tuyển dụng số, hội nhập số, đào tạo 

và phát triển số, và quản lý hiệu suất số. Cách tiếp cận này 

nhấn mạnh QTNNLS không chỉ là việc ứng dụng công nghệ 

số vào các nghiệp vụ nhân sự riêng lẻ, mà là hệ thống quản 

trị hỗ trợ ra quyết định, nâng cao tính minh bạch và cải thiện 

hiệu quả quản trị đội ngũ GV trong bối cảnh GDĐH 

HSLV 

Trong nghiên cứu về hành vi tổ chức và QTNNL, HSLV thường 

được hiểu là mức độ cá nhân thực hiện nhiệm vụ, đạt kết quả 

công việc và đóng góp vào mục tiêu của tổ chức. Campbell 

(1990), Campbell & Wiernik (2015), Carpini & cộng sự (2017) 

nhấn mạnh HSLV là cấu trúc đa chiều, cần được đo lường theo 

đặc điểm công việc. Trong bối cảnh GDĐH, Reymert & Thune 

Luận án tiếp cận HSLV của GV như mức độ GV thực hiện 

các nhiệm vụ chuyên môn cốt lõi trong môi trường GDĐH. 

Do đặc thù lao động học thuật và phạm vi nghiên cứu, 

HSLV được xem xét thông qua hai chiều cạnh chính là hiệu 

suất giảng dạy và hiệu suất nghiên cứu. 
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Khái niệm 
Các quan điểm/ khái niệm và cách tiếp cận trong nghiên 

cứu trước 
Cách tiếp cận trong LA 

(2023), Abba & Mugizi (2018), Hassna & Raza (2011), 

Ologunde & cộng sự (2013) cho rằng HSLV của GV gắn với các 

nhiệm vụ học thuật, trong đó giảng dạy và nghiên cứu là hai 

phương diện cốt lõi.  

HSGD 

Các nghiên cứu về HSGD trong GDĐH cho rằng giảng dạy 

không chỉ là hoạt động lên lớp, mà bao gồm quá trình chuẩn bị, 

tổ chức, triển khai, hỗ trợ người học, đánh giá và cải tiến hoạt động 

dạy học. Sukirno & Siengthai (2011) nhấn mạnh việc thực hiện 

nhiệm vụ giảng dạy, hướng dẫn, chuẩn bị bài giảng và phát triển 

chuyên môn. Nelly & cộng sự (2024) tiếp cận HSGD qua mức độ 

GV lập kế hoạch, triển khai và hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy 

phù hợp với mục tiêu học thuật và chuẩn mực của cơ sở giáo dục. 

LA tiếp cận HSGD là mức độ GV lập kế hoạch, chuẩn bị, 

triển khai và hoàn thành các nhiệm vụ giảng dạy một cách 

hiệu quả. Các tiêu chí đo lường gồm: hoàn thành nhiệm vụ 

giảng dạy, đạt mục tiêu bài giảng/học phần, chuẩn bị bài 

giảng, cung cấp học liệu, phát triển chuyên môn, quản lý 

lớp học và xây dựng kế hoạch bài giảng phù hợp với 

chương trình đào tạo. 

HSNC 

Các nghiên cứu về HSNC tiếp cận nghiên cứu khoa học như một 

hoạt động đa chiều, bao gồm công bố khoa học, báo cáo hội 

nghị/hội thảo, tham gia đề tài/dự án, xuất bản học thuật, phổ biến 

và đóng góp tri thức. Durieux & Gevenois (2010), Hirsch (2005), 

Waltman & cộng sự (2011), Bornmann & Marx (2014) nhấn 

mạnh vai trò của các chỉ số công bố và trích dẫn, đồng thời lưu 

ý không nên đánh giá HSNC bằng một chỉ số đơn lẻ. Perdomo-

Ortiz & cộng sự (2020), tiếp cận HSNC theo mức độ thực hiện 

các hoạt động và sản phẩm nghiên cứu so với yêu cầu của tổ chức. 

LA tiếp cận HSNC là mức độ GV thực hiện hiệu quả các 

nhiệm vụ nghiên cứu khoa học, bao gồm báo cáo hội 

nghị/hội thảo, công bố bài báo trong nước và quốc tế, biên 

soạn giáo trình/sách chuyên khảo, phổ biến tri thức chuyên 

môn, tham gia đề tài/dự án và hoàn thành định mức NCKH 

theo quy định của nhà trường. 
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Khái niệm 
Các quan điểm/ khái niệm và cách tiếp cận trong nghiên 

cứu trước 
Cách tiếp cận trong LA 

CSTT 

CSTT được các nghiên cứu tiếp cận như hành vi cá nhân trong 

việc đóng góp, trao đổi, tiếp nhận và sử dụng tri thức trong tổ 

chức. Lin (2007), cho rằng CSTT gồm hai quá trình: đóng góp 

tri thức và thu thập tri thức. Riege (2005), nhấn mạnh CSTT chịu 

ảnh hưởng bởi các yếu tố cá nhân, tổ chức và công nghệ. Al-

Kurdi & cộng sự (2018), cho thấy trong GDĐH, CSTT có vai trò 

quan trọng đối với hoạt động học thuật, đổi mới và phát triển tri 

thức. Carmeli & cộng sự (2013), tiếp cận CSTT như mức độ cá 

nhân chia sẻ ý tưởng, thông tin, kinh nghiệm và tri thức liên quan 

đến công việc với đồng nghiệp. 

LA tiếp cận CSTT là hành vi cá nhân của GV trong việc 

chia sẻ, trao đổi, tiếp nhận và vận dụng tri thức với đồng 

nghiệp nhằm hỗ trợ nhiệm vụ giảng dạy, nghiên cứu và 

nâng cao hiệu quả công việc. CSTT không được tiếp cận 

như “hành vi tập thể” và không phân tách cơ học giữa “tri 

thức nội bộ” và “tri thức bên ngoài”, mà tập trung vào hành 

vi trao đổi tri thức của GV trong quá trình thực hiện nhiệm 

vụ tại trường đại học. 

NTVTC 

Các nghiên cứu về niềm tin nhấn mạnh kỳ vọng tích cực và sự 

sẵn sàng chấp nhận rủi ro dựa trên niềm tin vào hành vi, ý định 

hoặc năng lực của bên được tin tưởng. Rotter (1967), tiếp cận 

niềm tin như kỳ vọng rằng lời nói hoặc cam kết của cá nhân/nhóm 

có thể tin cậy. Mayer và cộng sự (1995), Rousseau & cộng sự 

(1998), nhấn mạnh yếu tố kỳ vọng tích cực và chấp nhận rủi ro. 

Trong bối cảnh tổ chức, Hon & Grunig (1999) tiếp cận NTVTC 

qua tính chính trực, độ tin cậy và năng lực của tổ chức. 

LA tiếp cận NTVTC là mức độ GV tin tưởng vào nhà 

trường, các chính sách và quy trình QTNNL của nhà 

trường, đặc biệt là sự công bằng, minh bạch, nhất quán, 

năng lực quản lý và khả năng thực hiện cam kết đối với đội 

ngũ GV. Cách tiếp cận này cho phép xem xét NTVTC như 

một cơ chế tâm lý - tổ chức trong mối quan hệ giữa 

QTNNLS và HSLV của GV. 

Nguồn : NCS tự tổng hợp  
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PHỤ LỤC  06: 

 Tổng hợp các nhân tố trung gian và điều tiết trong nghiên cứu về HSLV 

Nhóm 

nhân tố 

Nhân tố  

cụ thể 
Nguồn Vai trò trong nghiên cứu gốc 

Chiều tác 

động 

Bối cảnh 

nghiên cứu 
Hàm ý cho luận án 

Nhân tố 

trung 

gian 

Chia sẻ tri 

thức 

Collins & Smith 

(2006); Lin (2007); Al-

Kurdi & cộng sự 

(2018); Naeem & cộng 

sự (2019) 

Cơ chế hành vi - tri thức, giúp 

chuyển hóa điều kiện tổ 

chức/thực tiễn QTNNL thành 

kết quả làm việc 

+ 

Tổ chức, 

GDĐH, GV 

đại học 

Là cơ sở để LA lựa chọn CSTT làm 

biến trung gian giữa QTNNLS và 

HSLV của GV 

Niềm tin 

vào tổ chức 

Mayer & cộng sự 

(1995); Hon & Grunig 

(1999); Tremblay & 

cộng sự (2010); 

Hussein & Jaaffar 

(2024) 

Cơ chế tâm lý - tổ chức, phản 

ánh sự tin tưởng của người lao 

động/GVvào tổ chức và các 

quy trình quản trị 

+ 

Tổ chức, nhân 

sự học thuật 

trong GDĐH 

Là cơ sở để LA lựa chọn NTVTC 

làm biến trung gian giữa QTNNLS 

và HSLV của GV 

Cam kết tổ 

chức 

Naeem & cộng sự 

(2019); Rehman & 

cộng sự (2020); Ahmad 

& cộng sự (2025) 

Trung gian giữa 

THQTNNL/QTNNLS và các 

kết quả như CSTT, HS hoặc 

HS của đội ngũ học thuật 

+ 

GV đại học, 

nhân sự học 

thuật 

Cho thấy các cơ chế thái độ có vai 

trò quan trọng, nhưng LA tập trung 

vào NTVTC thay vì cam kết tổ 

chức 
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Nhóm 

nhân tố 

Nhân tố  

cụ thể 
Nguồn Vai trò trong nghiên cứu gốc 

Chiều tác 

động 

Bối cảnh 

nghiên cứu 
Hàm ý cho luận án 

Sự hài lòng 

công việc 

Keltu (2024); Khuc & 

Nguyen (2025) 

Trung gian giữa thực tiễn phát 

triển nguồn nhân lực/chuyển 

đổi số và HSLV 

+ 

Nhân sự học 

thuật, GV đại 

học 

Gợi ý rằng trạng thái tâm lý tích 

cực có thể chuyển hóa tác động của 

quản trị/chuyển đổi số thành 

HSLV 

Gắn kết 

công việc 

Christian & cộng sự 

(2011); Al-Otaibi & 

cộng sự (2023); Pham-

Thai & cộng sự (2023) 

Trung gian giữa thực tiễn 

QTNNL/HPWPs và cam kết 

hoặc hiệu suất 

+ 

Người lao 

động, cơ sở 

GDĐH 

Củng cố lập luận rằng tác động của 

QTNNL đến HSLV thường đi qua 

cơ chế thái độ - hành vi 

Động lực 

làm việc 

Appelbaum & cộng sự 

(2000); Jiang & cộng sự 

(2012); Al-kharabsheh 

& cộng sự (2023) 

Cơ chế trung gian theo AMO, 

giúp giải thích cách 

THQTNNL/QTNNLS tác 

động đến hiệu suất 

+ 

Người lao 

động, tổ chức 

tại Jordan 

Gợi ý nền tảng AMO cho mô hình, 

nhưng luận án không trực tiếp 

kiểm định động lực làm việc 

Năng lực 

cá nhân/tự 

hiệu quả số 

Kularajasingam & cộng 

sự (2022); Sun & Yoon 

(2025) 

Trung gian giữa 

CSTT/chuyển đổi số và hiệu 

suất của GV 

+ GV đại học 

Cho thấy năng lực và tự hiệu quả 

số là cơ chế quan trọng trong môi 

trường số, nhưng không phải trọng 

tâm kiểm định của LA. 

Nhân tố 

điều tiết 

Sự phù hợp 

nhiệm vụ - 

công nghệ 

Sun & Yoon (2025) 

Điều tiết mối quan hệ giữa 

chuyển đổi số và hiệu suất GV 

thông qua tự hiệu quả số 

+/− 

GV đại học 

trong bối cảnh 

chuyển đổi số 

Gợi ý tác động của công nghệ phụ 

thuộc vào mức độ phù hợp với 

nhiệm vụ học thuật 
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Nhóm 

nhân tố 

Nhân tố  

cụ thể 
Nguồn Vai trò trong nghiên cứu gốc 

Chiều tác 

động 

Bối cảnh 

nghiên cứu 
Hàm ý cho luận án 

Năng lực 

số/trình độ 

công nghệ 

Khoa & cộng sự (2020); 

Do & cộng sự (2021); 

Sun & Yoon (2025) 

Điều kiện giúp GV chấp nhận, 

sử dụng và khai thác hiệu quả 

nền tảng số 

+ 

GV đại học 

Việt Nam và 

bối cảnh 

chuyển đổi số 

Là điều kiện bối cảnh quan trọng, 

nhưng LA không kiểm định vai trò 

điều tiết 

Hỗ trợ tổ 

chức 

Kurtessis & cộng sự 

(2017); Kim & cộng sự 

(2017); Le & Ha (2024) 

Có thể làm mạnh hơn tác động 

của yếu tố cá nhân/tổ chức đến 

hành vi và HS 

+ 

Người lao 

động, tổ chức 

tri thức 

Gợi ý vai trò của môi trường hỗ trợ 

trong chuyển hóa CSTT thành kết 

quả làm việc 

Văn hóa 

chia sẻ tri 

thức/môi 

trường tri 

thức 

Al-Kurdi & cộng sự 

(2018); Naqshbandi & 

cộng sự (2023) 

Điều kiện tổ chức thúc đẩy 

hoặc hạn chế hành vi CSTT. 
+ 

GDĐH, tổ 

chức học tập 

Là hướng mở rộng cho nghiên cứu 

tiếp theo về CSTT trong môi 

trường đại học 

Loại hình 

tổ chức/bối 

cảnh thể 

chế 

Kozlowski & Klein 

(2000); Pham-Thai & 

cộng sự (2023); Tuan & 

cộng sự (2022) 

Làm thay đổi cường độ tác 

động của các thực hành 

QTNNL đến HS trong từng 

bối cảnh cụ thể 

+/− 

Tổ chức, 

GDĐH Việt 

Nam 

Gợi ý cần đặt mô hình QTNNLS 

trong bối cảnh GDĐH Việt Nam, 

nhưng không đưa vào mô hình điều 

tiết của LA. 
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PHỤ LỤC 07. KẾT QUẢ KIỂM ĐỊNH THIÊN LỆCH PHƯƠNG PHÁP 

CHUNG 

Total Variance Explained 

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 16,030 36,431 36,431 16,030 36,431 36,431 

2 5,655 12,853 49,284    

3 4,776 10,854 60,138    

4 3,662 8,323 68,461    

5 1,822 4,142 72,603    

6 1,102 2,505 75,108    

7 ,908 2,064 77,172    

8 ,761 1,729 78,901    

9 ,640 1,456 80,357    

10 ,613 1,392 81,749    

11 ,534 1,214 82,963    

12 ,493 1,120 84,084    

13 ,432 ,982 85,066    

14 ,409 ,929 85,995    

15 ,373 ,847 86,842    

16 ,354 ,805 87,647    

17 ,332 ,755 88,402    

18 ,303 ,689 89,090    

19 ,301 ,683 89,774    

20 ,292 ,664 90,438    

21 ,284 ,645 91,083    
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22 ,271 ,616 91,699    

23 ,265 ,603 92,302    

24 ,247 ,562 92,864    

25 ,236 ,535 93,399    

26 ,229 ,520 93,919    

27 ,220 ,499 94,418    

28 ,206 ,467 94,885    

29 ,198 ,450 95,335    

30 ,190 ,432 95,767    

31 ,177 ,403 96,170    

32 ,175 ,399 96,569    

33 ,171 ,389 96,958    

34 ,158 ,360 97,317    

35 ,148 ,337 97,654    

36 ,140 ,319 97,973    

37 ,131 ,299 98,272    

38 ,127 ,288 98,560    

39 ,124 ,281 98,841    

40 ,116 ,264 99,105    

41 ,115 ,262 99,367    

42 ,105 ,238 99,604    

43 ,095 ,216 99,820    

44 ,079 ,180 100,000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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Phụ lục 08.   KẾT QUẢ THIÊN LỆCH KHÔNG PHẢN HỒI  

 

Group Statistics 

 N N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

DRC 
1 309 3,2557 ,84285 ,04795 

2 146 3,2283 1,04442 ,08644 

DO 
1 309 3,3096 ,76740 ,04366 

2 146 3,4384 ,96827 ,08013 

DTAD 
1 309 3,6294 ,79634 ,04530 

2 146 3,7226 ,87746 ,07262 

DPM 
1 309 3,5167 ,93019 ,05292 

2 146 3,4909 1,00816 ,08344 

TEAP 
1 309 4,3287 ,65329 ,03716 

2 146 4,3767 ,65710 ,05438 

RESP 
1 309 3,3313 ,70712 ,04023 

2 146 3,3536 ,72655 ,06013 

ORGT 
1 309 3,9850 ,66143 ,03763 

2 146 3,8686 ,73157 ,06055 

KNS 
1 309 3,9660 ,62812 ,03573 

2 146 3,9315 ,66535 ,05506 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality 

of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

DRC 

Equal variances 

assumed 
7,312 ,007 ,299 453 ,765 ,02735 ,09161 -,15269 ,20739 

Equal variances not 

assumed 

  
,277 237,385 ,782 ,02735 ,09884 -,16737 ,22208 

DO 

Equal variances 

assumed 
13,035 ,000 -1,532 453 ,126 -,12876 ,08405 -,29394 ,03643 

Equal variances not 

assumed 

  
-1,411 234,131 ,160 -,12876 ,09125 -,30854 ,05103 

DTAD 

Equal variances 

assumed 
1,701 ,193 -1,127 453 ,260 -,09315 ,08267 -,25562 ,06931 

Equal variances not 

assumed 

  
-1,088 261,197 ,277 -,09315 ,08559 -,26169 ,07538 

DPM 
Equal variances 

assumed 
2,546 ,111 ,269 453 ,788 ,02585 ,09599 -,16279 ,21450 
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Equal variances not 

assumed 

  
,262 264,928 ,794 ,02585 ,09880 -,16868 ,22039 

TEAP 

Equal variances 

assumed 
,091 ,762 -,730 453 ,466 -,04800 ,06573 -,17718 ,08117 

Equal variances not 

assumed 

  
-,729 283,005 ,467 -,04800 ,06587 -,17765 ,08165 

RESP 

Equal variances 

assumed 
,007 ,935 -,311 453 ,756 -,02229 ,07164 -,16308 ,11851 

Equal variances not 

assumed 

  
-,308 277,651 ,758 -,02229 ,07234 -,16470 ,12013 

ORGT 

Equal variances 

assumed 
,928 ,336 1,693 453 ,091 ,11638 ,06876 -,01875 ,25150 

Equal variances not 

assumed 

  
1,633 260,355 ,104 ,11638 ,07129 -,02399 ,25675 

KNS 

Equal variances 

assumed 
,006 ,936 ,537 453 ,592 ,03451 ,06430 -,09185 ,16088 

Equal variances not 

assumed 

  
,526 270,269 ,599 ,03451 ,06564 -,09472 ,16375 
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Phụ lục 09. KẾT QUẢ KIỂM ĐỊNH MÔ HÌNH THANG ĐO VÀ MÔ HÌNH CẤU TRÚC 
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