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Tóm tắt 

Bài nghiên cứu nhằm xem xét vai trò trung gian của chất lượng đời sống việc làm (QWL) trong mối liên 

hệ giữa năng lực tâm lý (CAP) và hiệu quả công việc (JP). Nghiên cứu sử dụng phương pháp kết hợp 

trong đó thảo luận nhóm nhằm để điều chỉnh thang đo và kiểm định mô hình cấu trúc (SEM) để kiểm định 

các giả thuyết trong mô hình. Dữ liệu cho nghiên cứu là một mẫu thuận tiện với 380 phần tử được thu 

thập từ các giảng viên các trường Đại Học tại Việt Nam. Kết quả nghiên cứu cho thấy tất cả các giả thuyết 

trong mô hình đều có ý nghĩa thống kê, cụ thể QWL là trung gian bán phần trong mối liên hệ giữa năng 

lực tâm lý (CAP) và hiệu quả công việc (JP). Cuối cùng, dựa vào kết quả của nghiên cứu tác giả đưa ra 

các hàm ý đối với các tổ chức tại Việt Nam. Cụ thể là các tổ chức cần thiết lập một hệ thống quản lý nguồn 

nhân lực phù hợp giúp tăng cường QWL. 

Từ khóa: Chất lượng đời sống việc làm, năng lực tâm lý, hiệu quả công việc. 

QUALITY OF WORK LIFE IN THE RELATIONSHIP BETWEEN  

PSYCHOLOGICAL CAPITAL AND JOB PERFORMANCE 

A CASE STUDY OF UNIVERSITY LECTURERS, VIETNAM 

Abstract 

This study aims to verify the mediating role of quality of work life (QWL) in the relationship between 

psychological capital (CAP) and job performance (JP). The study uses a mixed method in which focus 

group aims to adjust the scale and structural model analysis (SEM) to test the hypotheses in the model. 

Data for the study was a convenience sample with 380 observations collected from lecturers from 

universities in Vietnam. Research results show that all the hypotheses in the model are statistically 

significant. Specifically, QWL plays a mediating role in the relationship between psychological capital 

(CAP) and job performance (JP). Finally, based on the results, the author provides implications for 

organizations in Vietnam. Specifically, organizations should establish an appropriate human resource 

management system that enhances QWL. 

Keywords: Quality of work life (QWL), Psychological Capital, Job Performance. 

JEL classification:I, I23, I25, O15, P36.  

1. Giới thiệu 

Việt Nam, một trong những nền kinh tế 

đang phát triển nhanh chóng trong số các quốc gia 

Đông Nam Á. Mặc dù vậy tốc độ phát triển có dấu 

hiệu chậm lại trong quý 1 năm 2023 và được dự 

báo cho những quý tiếp theo (Tổng cục thống kê, 

2023). Ngoài những yếu tố không thuận lợi của 

kinh tế quốc tế. Hiệu quả của những hoạt động 

như vậy phụ thuộc vào một lượng lớn nhân lực có 

trình độ được cung cấp bởi hệ thống giáo dục đại 

học. Do vậy các tổ chức giáo dục đại học đóng vai 

trò quan trọng trong sự tiến bộ của quốc gia (Tsai, 

2012). Hiện nay, người ta đã chấp nhận rộng rãi 

rằng giáo dục đại học có ý nghĩa sống còn đối với 

sự nổi lên của mỗi quốc gia trong nền kinh tế tri 

thức toàn cầu và giáo dục là một ngành có đóng 

góp hàng đầu trong việc nâng cao tính cạnh tranh 

của nền nền kinh tế quốc gia (Cabauatan & 

Manalo, 2018). Vì  tính chất quan trọng của giáo 

dục mà chính phủ các nước thường phân bổ một 

phần đáng kể ngân sách để cải thiện chất lượng 

giáo dục. Từ việc phân bổ lớp học và tỷ lệ giáo 

viên/học sinh một cách hợp lý (Khan & Iqbal, 

2012), tài nguyên học tập (Jeong & Hmelo-Silver, 

2010). Tuy nhiên, đội ngũ nhân sự và giảng viên 

– một lực lượng lao động đóng vai trò chính trong 

sự phát triển và tạo nên chất lượng cốt lõi của hệ 

thống giáo dục lại ít được quan tâm và chú trọng. 

Johnsurd (2002) đưa ra nhận định rằng 

các trường cao đẳng và đại học phải “trả giá” 
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nếu họ phớt lờ chất lượng cuộc sống trong công 

việc của giảng viên (Quality of Work Life-

QWL). Do đó, các cơ sở giáo dục đại học bắt 

buộc phải hiểu thấu đáo về Chất lượng cuộc 

sống công việc của giảng viên. 

Trong hai thập kỷ qua, Việt Nam có sự 

chuyển đổi kinh tế liên tục nền kinh tế đã làm tăng 

mạnh nhu cầu về đội ngũ nhân viên có trình độ cao. 

Chính vì vậy đặt các trường đại học Việt Nam vào 

áp lực đào tạo ra nguồn nhân lực có chất lượng, 

nhằm đáp ứng yêu cầu này bằng cách nâng cao chất 

lượng các chương trình giáo dục của họ. Phải thừa 

nhận rằng giáo dục là một trong những nghề nghiệp 

không thể thiếu và phổ biến nhất trên toàn thế giới 

và sẽ tồn tại lâu dài trong tương lai gần, rõ ràng cần 

phải tích cực giải quyết môi trường tâm lý xã hội 

của các giảng viên nhằm tạo ra một lực lượng lao 

động chất lượng trong giáo dục nhằm tối ưu hóa 

chất lượng đào tạo nói chung. Chủ đề về QWF của 

giảng viên hầu như chưa tìm thấy tại Việt Nam và 

bài nghiên cứu này thảo luận về chất lượng cuộc 

sống công việc của các giảng viên tại các trường 

đại học tại Việt Nam, liên quan đến việc khám phá 

các vấn đề trong cuộc sống việc làm mà người 

giảng viên gặp phải. Cụ thể trong nghiên cứu này 

xem xét sự tác động của năng lực tâm lý đến hiệu 

quả công việc và xem xét vai trò trung gian của 

QWF trong mối quan hệ này. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình  

2.1. Các khái niệm nghiên cứu 

2.1.1. Chất lượng của đời sống việc làm (Quality 

of Work Life-QWL) 

Nhiều công trình nghiên cứu về chủ đề 

QWL đã được tiến hành kể từ khi nó ra đời trong 

nghiên cứu quản lý con người cho đến nay. Khái 

niệm về chất lượng công việc trong những năm 

1960 tập trung vào tâm lý của các cá nhân và nhận 

thức của họ về môi trường ngành (Reyan, 1995). 

Vào những năm 1980 QWL là một thuật ngữ 

chung để bao gồm một tập hợp các điều kiện trong 

các lĩnh vực khác nhau như tổ chức, môi trường 

làm việc và quan hệ đối tác (Huzzard, 2003).  

Điều này cũng giống như khái niệm như 

“nhân bản hóa công việc- humanization of work”, 

“cải thiện điều kiện làm việc- improvement of 

working conditions” hoặc “bảo vệ người lao động- 

protection of workers”. Những khác biệt này nhấn 

mạnh rằng khái niệm chất lượng cuộc sống làm 

việc được chia cắt tâm lý học theo tiếp cận xã hội, 

đảm bảo quyền tự chủ trong công việc, sự phụ 

thuộc lẫn nhau và sự tham gia của bản thân. Nó cải 

thiện văn hóa của tổ chức sẽ dẫn đến sự phát triển 

và trưởng thành của nhân viên. Ban đầu, vấn đề 

trọng tâm là cuộc sống cá nhân của mọi người.  

Qua tổng quan tài liệu tại Ấn Độ, người ta 

rút ra được rằng chất lượng đời sống việc làm của 

giảng viên bao gồm các ưu tiên nghề nghiệp, hỗ 

trợ của cơ sở giáo dục và chất lượng cuộc sống 

(Johnsrud & Heck, 1998). Ba khía cạnh này đã 

được chứng minh là có ý nghĩa đối với cuộc sống 

làm việc của giảng viên. Ba khía cạnh này được 

xây dựng lại thành các ưu tiên và phần thưởng 

nghề nghiệp, quan hệ hành chính và hỗ trợ, và 

các lợi ích và dịch vụ liên quan đến việc bổ 

nhiệm giảng viên (Johnsrud & Rosser, 2002). 

Ngoài ra, đời sống công việc của giảng viên cũng 

có thể được xem xét với các lĩnh vực môi trường 

làm việc như, áp lực vai trò, đặc điểm công việc 

để trực tiếp và gián tiếp hình thành kinh nghiệm, 

thái độ và hành vi của nhân viên khoa học 

(Winter & cs, 2000). Ngoài môi trường làm việc, 

các đặc điểm của tổ chức như loại hình tổ chức, 

nguồn lực và quy mô đơn vị cũng được xem là 

các khía cạnh về chất lượng cuộc sống nơi làm 

việc được cảm nhận giữa các giảng viên và nhân 

viên hành chính (Johnsurd, 2002).  

Việc xem xét tài liệu cũng tiết lộ rằng ở 

Malaysia, chất lượng đời sống việc làm của các 

giảng viên được nghiên cứu với sự trợ giúp của 

mười khía cạnh như: (1) hỗ trợ từ tổ chức, (2) 

xung đột giữa công việc và gia đình, (3) mối quan 

hệ với đồng nghiệp, (4) năng lực bản thân, (5) tác 

động đến công việc, (6) ý nghĩa của công việc, (7) 

sự lạc quan về thay đổi tổ chức, (8) quyền tự chủ, 

(9) tiếp cận các nguồn lực và (10) kiểm soát thời 

gian. Người ta quan sát thấy rằng tất cả các khía 

cạnh đều là một yếu tố dự báo nổi bật về sự hài 

lòng trong công việc nhưng chỉ có ba khía cạnh cụ 

thể là: (1) ý nghĩa của công việc, (2) sự lạc quan 

về sự thay đổi của tổ chức và (3) quyền tự chủ có 

liên quan đáng kể đến sự hài lòng trong công việc 

(Saad & cs, 2008).  

Về mặc tổng quát, QWL nói về niềm hạnh 

phúc của người lao động đối với đời sống của họ 
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trong công việc (Sirgy & cs, 2001). Trong bối 

cảnh của nghiên cứu này các tác giả định nghĩa 

QWL là sự hài lòng của người lao động đối với 

một tập hợp các nhu cầu của con người khi tham 

gia vào công việc và có được tại nơi làm việc. Tập 

hợp các nhu cầu của con người bao gồm: (1) nhu 

cầu về sức khỏe và an toàn, (2) nhu cầu kinh tế và 

gia đình, (3) nhu cầu xã hội, (4) nhu cầu được tôn 

trọng, (5) nhu cầu thể hiện, (6) nhu cầu tri thức và 

(7) nhu cầu thẩm mỹ. Cuối cùng Sirgy & cs, 

(2001) rút lại QWF tổng quát gồm 3 khía cạnh nhu 

cầu (1) nhu cầu tồn tại (survival needs), (2) nhu 

cầu xã hội (belonging needs), (3) nhu cầu kiến 

thức (knowledge needs). 

2.1.2. Năng lực tâm lý (Psychological Capital- 

PSYCAP) 

Psycap (năng lực tâm lý hoặc tâm lý học 

tích cực) có thể được định nghĩa là một tiến trình 

tâm lý của con người mà thái độ tích cực được 

phản hồi vào hoạt động và phát triển của một cá 

nhân hoặc nhóm (Luthans & cs, 2005). Theo 

Luthans& cs, (2007a), có hai đặc điểm cơ bản 

trong cấu trúc của Psycap: đặc điểm (trait-like) và 

trạng thái (state-like). Về “đặc điểm” tương đối 

không cụ thể, đặc điểm nó là ổn định và khó thay 

đổi, ví dụ cá tính hay tính khí của con người. 

Trong khi đó, trạng thái (state-like) tương đối linh 

hoạt dễ thay đổi. 

Bốn khía cạnh của năng lực tâm lý được đề 

xuất bởi Luthans & cs, (2007a) là tự tin (self-

efficacy), lạc quan (optimism), hy vọng (hope) và 

khả năng vượt khó (resiliency) và được định nghĩa 

“là trạng thái phát triển tâm lý tích cực của một cá 

nhân” được đặc trưng bởi bốn đặc điểm trên. Cụ 

thể, (1) tự tin đó là sự cố gắng bằng những nỗ lực 

cần thiết để đạt được sự thành công; (2) lạc quan 

đó là tạo ra những suy nghĩ tích cực về sự thành 

công sẽ đến trong hiện tại và tương lai; (3) hy 

vọng đó là sự kiên định đi tới mục tiêu của mình 

và khi cần thiết có thể thay đổi cách thức thực hiện 

và cả hướng đi để đi đến đích; và (4) vượt khó đó 

là khả năng chống đỡ, giữ vững phục hồi khi gặp 

phải những trở ngại khó khăn. 

2.1.3. Hiệu quả công việc (Job Performance- JP) 

Khái niệm hiệu quả công việc của một cá 

nhân nhận được nhiều sự quan tâm đáng kể của 

những nhà nghiên cứu học thuật. Về mặt tổng quát 

có thể phân biệt hiệu quả công việc ở khía cạnh 1 

tiến trình (ví dụ như hành vi) và khía cạnh kết quả 

(Roe,1999). Khía cạnh hành vi (Behavioral 

respect) là nói đến hành động mà một người thực 

hiện tại nơi làm việc (Campbell, 1990). Ví dụ như 

lắp đặt các bộ phận của một sản phẩm, do vậy ngụ 

ý rằng chỉ có những hành động có thể được đo 

lường. Ở khía cạnh kết quả của công việc thì đề 

cập đến kết quả của hành vi đó. Những hành động 

ở trên của người lao động sẽ dẫn đến kết quả là số 

sản phẩm hoàn chỉnh được lắp ráp xong 

(Sonnentag & cs, 2008). 

Hiệu quả công việc có thể do chủ thể thực 

hiện tự đánh giá về quá trình lao động, học tập của 

chính họ. Trong nghiên cứu này hiệu của công 

việc tổng quát của người lao động được định nghĩa 

như những đánh giá tổng quát thông qua quá trình 

tự đánh giá (self-reported) của chính họ về kiến 

thức và kỹ năng, kết quả mà họ thu nhận được 

trong quá trình lao động học tập (Nguyễn Đình 

Thọ & Nguyễn Thị Mai Trang,  2009). 

2.2. Mối quan hệ giữa các khái niệm  

2.2.1. Năng lực tâm lý, chất lượng đời sống công 

việc  và hiệu quả công việc 

Mối quan hệ tích cực giữa Psycap (với các 

thành phần), QWF và JP được chứng minh trong 

khá nhiều nghiên cứu thực nghiệm. Với số lượng 

phong phú bằng chứng này ta có thể khẳng định 

cho mối quan hệ này, cụ thể: (1) trong nghiên cứu 

của Stajkovic & Luthans (1998); Legal & Meyer, 

(2009), cho thấy rằng khả năng tự tin có mối 

quan hệ rất mạnh với hiệu quả công việc, niềm 

hạnh phúc và sự hài lòng trong cuộc sống. (2) 

Trong nghiên cứu của Jr & cs, (2004) cho thấy 

rằng những nhà quản trị có thể cải thiện năng suất 

lao động của cá nhân cũng như tổ chức thông qua 

tính lạc quan của con người. Ngoài ra Tính lạc 

quan của người lao động sẽ thúc đẩy niềm hạnh 

phúc và sự thỏa mãn trong cuộc sống (Youssef & 

Luthans, 2007) (3) những người có đặc tính hy 

vọng cao sẽ nỗ lực hướng tới mục tiêu và khả 

năng khôn khéo vượt qua những trở ngại để đạt 

được sự thành công Peterson & Byron (2008) 

được trích trong Avey & cs   (2010a) và cả niềm 

hạnh phúc và sự hài lòng với cuộc sống (Youssef 

& Luthans, 2007). (4) vượt khó là khả năng lấy 

lại sự thành công sau khi gặp phải những trở ngại 
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và khó khăn ngăn cản nỗ lực của người thực hiện 

đạt được sự thành công Luthans & cs (2007b). 

Vượt khó là đặc điểm của người không chịu thua 

mà luôn tìm cơ hội thật sự để mang tới sự thành 

công khác (Bonanno, 2005), điều này làm cho sự 

thỏa mãn về cuộc sống và hạnh phúc (Youssef & 

Luthans, 2007). 

Luthans, Youssef & Avolio (2007a) phát 

hiện ra rằng PsyCap tổng thể là một yếu tố dự 

đoán tốt hơn về hiệu suất của nhân viên so với các 

thành phần riêng lẻ của nó. Vì lý do đó, trong 

nghiên cứu này, các tác giả tập trung vào sức 

mạnh dự đoán của PsyCap tổng thể hơn là các 

thành phần riêng lẻ của nó, và tác giả đề xuất rằng: 

H1+ PsyCap tổng thể sẽ có tác động tích cực 

đến JP. 

H2+ PsyCap tổng thể sẽ có tác động tích cực 

đến QWL. 

2.2.2. Chất lượng đời sống việc làm và hiệu quả 

công việc  

Trạng thái tinh thần ảnh hưởng rất mạnh 

đến động lực trong công việc và kết quả của công 

việc. Do vậy, QWL rất quan trọng đối với các 

công ty hay tổ chức nói chung vì nó liên quan đến 

hạnh phúc của người lao động với công việc, 

năng suất và lòng trung thành của nhân viên 

(Korunka & cs, 2008; Rego & Cunha, 2008). Vì 

vậy, giả thuyết sau được đề xuất. 

H3+ QWF sẽ có tác động tích cực đến JP 

2.3. Mô hình nghiên cứu  

Từ những lý do trên tác giả đề xuất mô hình 

nghiên cứu như sau: 

 

 
 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

Nguồn: Mô hình nghiên cứu đề nghị của tác giả 

3. Phương pháp nghiên cứu  

3.1. Quy trình nghiên cứu 

Hai giai đoạn được thực hiện trong nghiên 

cứu này bao gồm: sơ bộ và nghiên cứu chính thức: 

(1) Nghiên cứu sơ bộ bao gồm nghiên cứu 

định tính và nghiên cứu định lượng. Trong đó, 

nghiên cứu định tính được thực hiện bằng hình 

thức thảo luận nhóm tập trung với 4 giảng viên. 

Mục đích của nghiên cứu này là hiệu chỉnh thang 

đo cho phù hợp với ngữ cảnh nghiên cứu trong 

ngành giáo dục tại Việt Nam. 

(2) Nghiên cứu sơ bộ định lượng được thực 

hiện bằng cách phỏng vấn trực tiếp với 120 giảng 

viên thuộc các trường:  Đại học Công nghiệp Thực 

phẩm Thành phố Hồ Chí Minh, Đại học Tiền 

Giang, Đại học Nguyễn Tất Thành và Đại học 

Kinh Tế Công Nghiệp Long An, để tinh chỉnh các 

thang đo. Độ tin cậy Cronbach's alpha và phân tích 

nhân tố khám phá (EFA) được sử dụng để đánh 

giá sơ bộ các thang đo. 

(3) Nghiên cứu chính thức cũng được thực 

hiện bằng cách phỏng vấn trực tiếp các giảng viên 

tại các trường Đại học gồm: Đại Học Công 

Nghiệp Thực Phẩm TPHCM, Đại Học Thủ Dầu 

Một, Đại Học Kinh Tế Công Nghiệp Long An, 

Đại Học Tiền Giang, Đại Học Nguyễn Tất Thành. 

Một mẫu thuận tiện được thực hiện với số bảng 

câu hỏi được gửi đi khảo sát tổng cộng là 400 bảng 

(mỗi đơn vị trường 80 bảng), thu về hợp lệ 380 

bảng sạch, đạt tỷ lệ 95%.  Mục đích của cuộc khảo 

sát chính này là để đánh giá lại độ tin cậy của 

thang đo thông qua phân tích nhân tố khẳng định 

H1+ 

H2+ 

 QWF 

(CL đời sống việc làm) 
JP 

(hiệu quả công 

việc) 

PSYCAP  

(năng lực tâm lý) 

H3+ 
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CFA  bằng mô hình tới hạn và kiểm định 

mô hình lý thuyết bằng phân tích SEM. 

3.2. Thang đo lường 

Tất cả các thang đo cho khái niệm được 

tham khảo từ nghiên cứu của Nguyen & Nguyen 

(2011). Trong 3 khái niệm nghiên cứu có 2 khái 

niệm là thang đo bậc hai và 1 khái niệm là thang 

đo bậc một, cụ thể như sau: 

Thang đo năng lực tâm lý (PSYCAP) là 

thang đo bậc hai gồm 4 thành phần: tự tin, lạc 

quan, hy vọng, và vượt khó với 13 quan sát. Thang 

đo chất lượng đời sống việc làm (QWF) là thang 

đo bậc hai gồm 3 thành phần với 9 quan sát. Thang 

đo hiệu quả công việc (JP) là thang đo bậc một 

gồm 4 quan sát. Tất cả các quan sát được đo bằng 

thang điểm Likert 5 điểm (1 = rất không đồng ý , 

2 = không đồng ý , 3 = hơi không đồng ý hoặc 

đồng ý , 4 = đồng ý , 5 = rất đồng ý). Tất cả các 

quan sát ban đầu được viết bằng tiếng Anh và sau 

đó được dịch sang tiếng Việt bởi một học giả 

thông thạo cả hai ngôn ngữ. Quy trình này được 

thực hiện vì không phải tất cả các đáp viên đều 

thông thạo tiếng Anh. 

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Kết quả nghiên cứu định tính 

Kết quả thảo luận nhóm với 4 chuyên gia 

là giảng viên của các trường Đại Học. Mục đích 

của thảo luận này nhằm để điều chỉnh thang đo 

và bổ sung thêm nội dung của quan sát còn 

khuyết để phù hợp với ngữ cảnh nghiên cứu. Sau 

khi thực hiện kết quả là không phát triển hay loại 

bỏ quan sát nào từ bộ thang đo tham khảo. Hầu 

hết là điều chỉnh câu từ làm phù hợp hóa đối với 

ngữ cảnh nghiên cứu. 

4.2. Kết quả nghiên cứu định lượng  

4.2.1. Cronbach’s Alpha sơ bộ 

Kết quả phân tích sơ bộ cho thấy, hệ số 

Cronbach’s Alpha của 8 biến tiềm ẩn đều đạt tiêu 

chuẩn được chấp nhận (nằm trong khoảng 0,6-

0,95) và tương quan biến-tổng của tất cả các quan 

sát đều >0,3 (Hoàng Trọng  & Chu Nguyễn  Mộng 

Ngọc, 2005). Chi tiết xem bảng 1. 

Bảng 1: Kết quả Cronbach’s Alpha  

STT Biến tiềm ẩn 
Hệ số Cronbach’s 

alpha 

Số biến quan 

sát 

1 OP (lạc quan-OPtimism) 0,844 3 

2 HP (hy vọng-HoPe) 0,799 3 

3 SE (tự tin-Self-Efficacy) 0,892 4 

4 RE (vượt khó-REsiliency) 0,888 3 

5 JP (hiệu quả công việc- Job Performance) 0,812 4 

6 SN cầu tồn tại (Survival Needs) 0,859 3 

7 BN nhu cầu xã hội (Belonging Needs) 0,797 3 

8 KN nhu cầu kiến thức (Knowledge Needs) 0,821 3 

Nguồn: Phân tích từ SPSS 20 

4.2.2. Phân tích EFA 

Phân tích EFA cho 3 khái niệm nghiên 

cứu cho 8 biến tiềm ẩn (với 26 quan sát). Kết 

quả phân tích cho thấy hệ số KMO và Barlett’s 

trong Phân tích nhân tố có kết quả sig=0,000 

và hệ số KMO =0,771 >0,5, qua đó bác bỏ giả 

thuyết trên, chứng tỏ phân tích nhân tố khám 

phá (EFA) thích hợp được sử dụng trong 

nghiên cứu này. Tại eigenvalue 1,120 với tổng 

phương sai trích TVE là 71,590% với 8 thành 

phần. Chi tiết xem bảng 2. 
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Bảng 2: Kết quả EFA 

Ma trận xoay 

 
Thành phần 

1 2 3 4 5 6 7 8 

SE1 .828        

SE2 .808        

SE3 .809        

SE4 .844        

OP1        .802 

OP2        .776 

OP3        .752 

HP1   .922      

HP2   .708      

HP3   .929      

RE1       .865 RE1 

RE2       .773  

RE3       .771  

JP1  .813       

JP2  .742       

JP3  .759       

JP4  .726       

SN1     .850    

SN2     .868    

SN3     .768    

BN1      .751   

BN2      .885   

BN3      .814   

KN1    .881     

KN2    .850     

KN3    .851     

Nguồn: Phân tích từ SPSS 2 

4.2.3. Phân tích CFA tới hạn 

Trong phân tích chính thức CFA được sử 

dụng để đo lường mô hình tới hạn (hình 2) cho 

thấy có sự thích hợp với dữ liệu thị trường: χ2 

[266] = 410,284 (p = 0.000), Cmin/df=1,420, 

GFI = 0.926, CFI = 0.973, TLI= 0.970, and 

RMSEA = 0.033 (hình 2) (Nguyễn Đình Thọ, 

2013) Trọng số tải nhân tố của tất cả các quan sát 

đều >=0.5 và có ý nghĩa thống kê, p<0.001. Hệ 

số tương quan giữa các khái niệm nghiên cứu đều 

khác 1 có ý nghĩa thống kê vì vậy thỏa mãn giá 

trị phân biệt (tất cả các AVE>MSV), hệ số tin 

cậy tổng hợp (tất cả các CR>0,5), tổng phương 

sai trích đều thỏa mãn (tất cả các AVE>0,5) 

(bảng 3) (Nguyễn Đình Thọ, 2013). 

 

Bảng 3: Giá trị mô hình 

 CR AVE MSV MaxR(H) JP CAP QWF 

JP 0,849 0,517 0,243 0,874 0,702   

CAP 0,820 0,561 0,219 0,776 0,229*** 0,736  

QWF 0,812 0,610 0,199 0,875 0,226*** 0,328*** 0,755 

Nguồn: Phân tích từ Amos 24 
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Hình 2. Mô hình CFA tới hạn 

Nguồn: Phân tích từ Amos 24 

4.2.4. Kết quả phân tích SEM và thảo luận  

Kết quả kiểm định SEM được sử dụng để 

kiểm tra mô hình lý thuyết và ba giả thuyết. Kết quả 

SEM chỉ ra rằng cả ba giả thuyết đề xuất đều được 

ủng hộ (bảng 4), cụ thể như sau: 

Có sự tác động dương giữa CAP và JP với 

hệ số tác động là 0,513 (p <0,001) do vậy giả 

thuyết H1 được ủng hộ. Giả thuyết H2 đề xuất mối 

liên hệ tích cực giữa CAP và QWF, kết quả SEM 

cho thấy hệ số tác động của mối quan hệ này là 

0,152 (p<0,05), do vậy giả thuyết H2 được thỏa 

mãn. Có sự tác động tích cực giữa QWF và JP với 

hệ số tác động là 0,312, do vậy giả thuyết H3 được 

thỏa mãn. (chi tiết xem bảng 4). Kết quả phân tích 

SEM cho thấy tất cả các giả thuyết đều có ý nghĩa 

thống kê, điều này có bằng chứng để khẳng định 

QWL là trung gian bán phần trong mối liên hệ 

giữa CAP và JP. Kết quả nghiên cứu cũng cung 

cấp một nghiên cứu thực nghiệm xác nhận mối 

quan hệ giữa CAP, QWL và JP, cũng như các kết 

quả nghiên cứu của Korunka & cs  (2008); 

Nguyen & Nguyen (2011). 

Bảng 4: Kết quả kiểm định SEM (chuẩn hóa) 

 
   

Hệ số ước 

lượng 
S.E. C.R. P 

H1 JP <--- CAP 0,513 0,111 5,159 *** 

H2 QWF <--- CAP 0,152 0,086 2,166 0,03 

H3 JP <--- QWF 0,312 0,122 1,552 0,01 

Nguồn: Phân tích từ Amos 24 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

5.1.  Kết luận 

Trong nghiên cứu này phương pháp kết 

hợp được sử dụng. Trong đó nghiên cứu định tính 

dùng để điều chỉnh và bổ sung giá nội dung các 

quan sát nhằm làm phù hợp hóa với ngữ cảnh 

nghiên cứu, trong khi đó nghiên cứu định lượng 

dùng để phân tích độ tin cậy của thang đo (phân 

tích Cronbach’s Alpha, EFA, CFA) và kiểm định 

các giả thuyết trong mô hình lý thuyết (phân tích 

SEM). Kết quả nghiên cứu cho thấy tất cả các giả 

thuyết kỳ vọng đều thỏa mãn. 

 

5.2. Hàm ý quản trị 

Kết quả của nghiên cứu này đưa ra một số 

hàm ý về lý luận và thực tiễn. Những phát hiện 

này khẳng định lợi ích của việc hòa nhập giữa 

công việc và cuộc sống, đây là một trong những 

vấn đề kinh doanh quan trọng trong nền kinh tế 

chuyển đổi. Khi nơi làm việc được thiết kế và 

quản lý để tạo ra ý nghĩa cho người lao động, họ 

có xu hướng khỏe mạnh và hạnh phúc hơn. 

Những nhân viên này có xu hướng làm việc hiệu 

quả hơn trong thời gian dài, tạo ra hàng hóa tốt 

hơn và dịch vụ hoàn hảo hơn cho khách hàng của 

họ và những người khác mà họ tương tác và kinh 
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doanh. Các tổ chức thiết lập một hệ thống quản 

lý nguồn nhân lực phù hợp giúp tăng cường 

QWL. Khi làm như vậy, các tổ chức không chỉ 

quan tâm đến việc trả lương và thăng chức mà 

còn tạo ra một môi trường làm việc nhằm nâng 

cao sự hài lòng của người lao động đối với nhu 

cầu của họ đối với QWF như được tìm thấy trong 

nghiên cứu này. 

Hơn nữa, kết quả cho thấy CAP làm nền 

tảng thúc đẩy cho QWL và hiệu suất công việc của 

người lao động. Nghiên cứu cho thấy rằng CAP là 

một yếu tố giống trạng thái hơn là đặc điểm tính 

cách, nghĩa là nó cởi mở hơn để được phát triển 

và quản lý (Luthans & cs, 2008). Do đó, đối với 

môi trường giáo dục đại học, giảng viên chiếm 

một tỷ trọng cao trong cơ cấu về nhân sự của tổ 

chức. Việc tuyển dụng nhân sự có mức CAP cao 

là rất cần thiết. Các cơ sở giáo dục đại học cần 

thiết lập các chính sách và thực hành nguồn nhân 

lực phù hợp để phát triển hơn nữa CAP là điều 

quan trọng. Khi làm như vậy, các trường đại học 

có thể nâng cao hiệu suất của người lao động, dẫn 

đến tăng hiệu quả hoạt động của họ. Điều này 

cũng cải thiện QWL, đây là yếu tố quan trọng đối 

với năng suất. 
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PHỤ LỤC 

Nhân tố Mã hóa Nội dung câu hỏi 
Nguồn tham 

khảo 

 

 

 

CAP 

 

1 

SE1 Tôi cảm thấy tự tin khi phân tích một vấn đề tìm để tìm 

ra giải pháp. 

 

Nguyen & 

Nguyen (2011) SE2 Tôi cảm thấy tự tin khi trình bày lĩnh vực công việc của 

mình trong các cuộc họp. 

SE3 Tôi cảm thấy tự tin khi tiếp xúc với những người bên 

ngoài cơ quan. 

SE4 Tôi cảm thấy tự tin khi trình bày thông tin trước một 

nhóm đồng nghiệp. 

2 OP1 Trong những thời điểm không chắc chắn, tôi thường 

mong đợi điều tốt nhất xảy ra. 

OP2 Trong công việc, tôi luôn mong đợi mọi thứ diễn ra theo 

kỳ vọng của tôi. 

OP3 Nhìn chung, tôi mong đợi nhiều điều tốt đẹp đến với 

mình hơn là điều tồi tệ 

3 HP1 Ở thời điểm hiện tại, tôi đang hăng hái theo đuổi mục tiêu 

của mình 

HP2 Một vấn đề luôn có nhiều cách khác nhau để giải quyết. 

HP3 Tôi có thể nghĩ ra nhiều cách khác nhau để đạt được mục 

tiêu hiện tại của mình. 

4 RÉ Tôi nhanh chóng vượt qua khi gặp khó khăn. 

RÈ Tôi luôn tử tế với các đồng nghiệp. 

RẺ Tôi luôn vượt qua sự tức giận của mình một cách nhanh 

chóng. 

 

 

QWF 
1 

SN1 Công việc của tôi mang lại lợi ích cho sức khỏe  

Nguyen & 

Nguyen (2011) 
SN2 

Tôi hài lòng với những gì tôi được trả công cho công việc 

của mình 

SN3 Tôi giúp đỡ cho gia đình tôi nhiều từ công việc của tôi. 

2 

BN1 Tôi có những người bạn tốt ở nơi làm việc. 

BN2 
Tôi có đủ thời gian nhàn rỗi cho các hoạt động khác ngoài 

công việc. 

BN3 Trong công việc, Tôi cảm thấy được đánh giá cao.  

3 

KN1 
Tôi cảm thấy rằng công việc của tôi cho phép tôi phát 

huy hết khả năng của mình. 

KN2 
Công việc của tôi cho phép tôi trau dồi các kỹ năng 

chuyên môn của mình. 

KN3 
Công việc của tôi giúp tôi phát huy khả năng sáng tạo của 

mình. 

 

 

JP 

JP1 Tôi tin rằng tôi là một nhân viên hiệu quả  

Nguyen & 

Nguyen (2011) 

JP2 Tôi hài lòng với chất lượng đầu ra công việc của tôi. 

JP3 Người quản lý của tôi tin rằng tôi là một nhân viên hiệu 

quả. 

JP4 Các đồng nghiệp của tôi tin rằng tôi là một nhân viên làm 

việc rất hiệu quả. 
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