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TÓM TẮT
Nghiên cứu này nhằm phân tích nhận thức về việc trao quyền của viên chức và người lao động
tại Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh, đồng thời xem xét sự khác biệt trong nhận thức này
theo các đặc điểm nhân khẩu học. Dữ liệu được thu thập thông qua khảo sát bảng hỏi đối với 468
người trả lời, được chọn bằng phương pháp chọn mẫu phi xác suất, cụ thể là chọn mẫu chỉ tiêu.
Qua phân tích, nghiên cứu đã xác định năm nhóm yếu tố chính trong nhận thức trao quyền: (1)
nhận thức về năng lực bản thân, (2) cơ hội phát triển nghề nghiệp, (3) khả năng ảnh hưởng trong
tập thể, (4) sự tự chủ và (5) sự tham gia vào quá trình ra quyết định. Trong đó, nhận thức về năng
lực bản thân được đánh giá cao nhất, cho thấy người lao động cảm thấy tự tin với khả năng của
mình. Ngược lại, yếu tố liên quan đến sự tham gia ra quyết định có điểm trung bình thấp nhất,
phản ánh vai trò của viên chức và người lao động đối với các quyết định chung của tổ chức. Từ kết
quả này, nghiên cứu nhấn mạnh sự cần thiết phải điều chỉnh cơ chế trao quyền, đặc biệt là tăng
cường quyền tự chủ và sự tham gia ra quyết định. Điều này không chỉ góp phần nâng cao động
lực làm việc mà còn củng cố sự gắn kết tổ chức của đội ngũ viên chức và người lao động. Các kết
luận từ nghiên cứumang lại cơ sở thực tiễn hữu ích cho các nhà quản lý trong việc xây dựng chính
sách phát triển nguồn nhân lực và cải thiệnmôi trường làm việc theo hướng bền vững và hiệu quả
hơn.
Từ khoá: nhận thức trao quyền, tự chủ đại học, viên chức người lao động, giáo dục đại học

GIỚI THIỆU
Trao quyền làmột phương pháp quản lý được sử dụng
nhằm tạo điều kiện cho sự tham gia và tự chủ của
nhân viên trong công việc của mình, nhằm thúc đẩy
hiệu quả hoạt động và sự cam kết của họ đối với tổ
chức1–4 . Nhận thức về việc trao quyền của người lao
động bao gồm nhận thức về cơ hội phát triển nghề
nghiệp, sự tin tưởng vào khả năng của bản thân, khả
năng tự chủ trong công việc, và niềm tin về hiệu quả
công việc. Nghiên cứu đã chỉ ra rằng khi người lao
động cảm thấy có quyền kiểm soát và tự chủ trong
công việc của mình, họ thường thể hiện tính chuyên
nghiệp cao hơn, đồng thời môi trường làm việc cũng
được hưởng lợi từ điều này3 .
Từ khi Chính phủ ban hành Nghị quyết số 77/NQ-
CP về đổi mới cơ chế hoạt động của các trường đại
học công lập trong giai đoạn 2014-2017, Đại họcQuốc
gia Thành phố Hồ Chí Minh (ĐHQG-HCM) đã nỗ
lực xây dựng cơ sở pháp lý và triển khai hoạt động tự
chủ cho các trường thành viên. Đến nay, các trường
đại học thành viên của ĐHQG-HCM đã thực hiện đề
án đổi mới cơ chế hoạt động, bước đầu thiết lập các
cơ chế tự chủ để thực hiện theo lộ trình. Sự chuyển
đổi này là quá trình hình thành một môi trường trao

quyền, và là cơ hội để viên chức, người lao động (VC-
NLĐ) tự chủ trong công việc, thúc đẩy tinh thần đồng
đội và sự gắn kết với nhà trường5,6 . Ở Việt Nam, sự
cạnh tranh giữa các trường đại học công lập và tư thục
đã đặt ra bài toán về sự cam kết của VC-NLĐ. Bằng
cách hiểu rõ nhận thức trao quyền của họ, như là yếu
tố nội tại thúc đẩy sự cam kết với tổ chức, có thể giảm
thiểu tình trạng ”chảy máu chất xám” và tạo điều kiện
thu hút nhân tài, làm giảm chênh lệch về cơ sở vật chất
đào tạo và môi trường làm việc giữa các trường7 .
Mục tiêu của bài phân tích này là nhận diện và mô tả
các yếu tố thuộc nhận thức trao quyền, cũngnhưphân
tích sự khác biệt trong nhận thức này giữa các nhóm
VC-NLĐ dựa trên đặc điểm nhân khẩu của họ. Điều
này sẽ cung cấp thông tin quan trọng để nhà quản lý
trường học đưa ra những chính sách và biện pháp cụ
thể nhằm nâng cao nhận thức trao quyền, thúc đẩy sự
tự chủ và cam kết của VC-NLĐ, đồng thời tạo điều
kiện cho sự phát triển bền vững của nhà trường.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Dữ liệu phân tích được thu thập thông qua việc
sử dụng bản câu hỏi cấu trúc VC-NLĐ tại trường
ĐHQG-HCM, được lựa chọn bằng phương phápmẫu
phi xác suất, với cách chọn mẫu chỉ tiêu, với các tiêu

Trích dẫn bài báo này: Minh Châu H N, Anh Thư T T. Nhận thức trao quyền của viên chức, người lao
động trong bối cảnh tự chủ đại học. Sci. Tech. Dev. J. - Soc. Sci. Hum. 2025; 9(x):xxxx-xxxx.
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chí về chức danh nghề nghiệp là giảng viên và chuyên
viên hoặc nghiên cứu viên. Bản câu hỏi bao gồm
thông tin nhân khẩu học và vị trí công việc của người
trả lời, kèm theo 22 câu hỏi được phát triển để đánh
giá nhận thức trao quyền của VC-NLĐ1–3 . Các câu
hỏi này được thể hiện dưới dạng các tuyên bố tích
cực về việc trao quyền trong tổ chức, và người trả
lời (NTL) đánh giá mức độ đồng ý của họ với những
tuyên bố đó trên thang đo Li-kert năm mức độ, từ
”hoàn toàn không đồng ý” đến ”hoàn toàn đồng ý”.
Để nhận diện các yếu tố trong nhận thức về trao
quyền, phương pháp phân tích nhân tố khám phá
(EFA) được sử dụng8 . Phương pháp kiểm định độ
tin cậy Cronbach’s Alpha được áp dụng để đảm bảo
độ tin cậy của các thang đo9 . Có 22 biến số đo lường
nhận thức trao quyền được xem xét và đưa vào phân
tích nhân tố. Sau khi các nhóm yếu tố được rút trích,
phân tích thống kê mô tả được sử dụng để đánh giá
mức độ nhận thức về trao quyền của NTL trong các
nhóm yếu tố khác nhau. Sau đó, phân tích T-test và
ANOVA được thực hiện để kiểm định sự khác biệt
trong nhận thức này giữa các nhómVC-NLĐdựa trên
đặc điểm nhân khẩu của họ.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Đặc điểmmẫu nghiên cứu
Trong mẫu nghiên cứu, có tổng cộng 468 người trả
lời (NTL), trong đó có 283 nữ (chiếm 52,1%) và 185
nam. Tuổi trung bình của người tham gia là 36 tuổi,
với độ tuổi nhỏ nhất là 22 tuổi và lớn nhất là 69
tuổi. Số năm trung bình của mẫu nghiên cứu là 9,4
năm. Phân loại theo vị trí công việc, tỷ lệ giảng viên
và chuyên viên/nghiên cứu viên lần lượt là 56,2% và
43,8%. Trong số 263 giảng viên, tỷ lệ giảng viên có
trình độ thạc sĩ và tiến sĩ lần lượt là 57,4% và 41,4%.

Kết quả kiểm định thang đo và phân tích
nhân tố
Phương pháp kiểm định Cronbach’s Alpha được sử
dụng để kiểm định độ tin cậy của thang đo về nhận
thức trao quyền, thông qua giá trị trung bình (TB), độ
lệch chuẩn (ĐLC), mức độ phù hợp của mâũ và phân
tích tính nhất quán nội bộ (Cronbach’s Alpha). Bảng 1
trình bày kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo.
Các dữ liệu cho thấy hệ số Cronbach’s Alpha = 0,954
> 0,7 và hệ số tương quan biến tổng (Corrected Item-
Total Correlation) đều lớn hơn 0,3, do vậy thang đo
đạt yêu cầu về độ tin cậy và không có biến quan sát
nào bị loại bỏ (xem Bảng 1 ).
Bảng 1 :
Kết quả kiểm định trên cho phép tiến hành phân tích
nhân tố EFA để nhận diện các nhóm nhân tố được rút

trích. Các giá trị được xem xét là chỉ số KMO (chỉ số
được dùng để đánh giá độ lớn của hệ số tương quan
giữa hai biến với độ lớn của hệ số tương quan từng
phần của chúng). Kết quả cho thấy hệ số KMO đạt
0,944 > 0.5, rất tốt để phân tích nhân tố. Bên cạnh đó,
giá trị sig. của kiểm định Bartlett = 0,000 < 0,05, cho
thấy các biến tham gia vào phân tích nhân tố khám
phá EFA có sự tương quan với nhau (xem Bảng 2 ).
Kết quả xoay nhân tố rút trích được 5 nhóm nhân tố
từ 22 biến quan sát ban đầu, tất cả các biến quan sát
được phân nhóm đều có hệ số tải khá cao (mức tối
thiểu = 0,626>0,3), cho thấy biến quan sát tương quan
với nhân tố và có ý nghĩa thống kê. Tổng phương sai
mà 5 nhân tố này được trích giải thích được 74,155%
biến thiên dữ liệu của 22 biến quan sát tham gia vào
EFA (xem Bảng 3).
Trong năm nhóm yếu tố thuộc nhận thức trao quyền
được rút trích, nhận thức về năng lực (NL) và cơ hội
phát triển nghề nghiệp (CH) ghi nhận điểm đồng tình
cao nhất, lần lượt là 4,10 và 4,01 trên thang điểm 5.
Nhóm thứ hai là nhận thức về khả năng ảnh hưởng
trong tập thể (AH) và nhận thức về sự tự chủ (TC), với
điểmđồng tình với các nhận định thấp hơn, lần lượt là
3,99 và 3,91. Nhận thức về sự tham gia ra quyết định
(QD) có điểm đồng tình thấp nhất trong năm nhóm
yếu tố, chỉ đạt 3,73 điểm. Giá trị ĐLC thấp nhất ghi
nhận ở nhóm nhận thức về năng lực (0,57), trong khi
ĐLC ghi nhận giá trị cao nhất ở nhận thức về sự tự
chủ (0,75).
Trong năm nhóm yếu tố thuộc nhận thức trao quyền
được rút trích, nhận thức về năng lực (NL) và cơ hội
phát triển nghề nghiệp (CH) ghi nhận điểm đồng tình
cao nhất, lần lượt là 4,10 và 4,01 trên thang điểm 5.
Nhóm thứ hai là nhận thức về khả năng ảnh hưởng
trong tập thể (AH) và nhận thức về sự tự chủ (TC), với
điểmđồng tình với các nhận định thấp hơn, lần lượt là
3,99 và 3,91. Nhận thức về sự tham gia ra quyết định
(QD) có điểm đồng tình thấp nhất trong năm nhóm
yếu tố, chỉ đạt 3,73 điểm. Giá trị ĐLC thấp nhất ghi
nhận ở nhóm nhận thức về năng lực (0,57), trong khi
ĐLC ghi nhận giá trị cao nhất ở nhận thức về sự tự
chủ (0,75).

Đặcđiểmvềcácnhómnhậnthức traoquyền
Xét trong nhóm nhận thức về năng lực bản thân,
NTL có xu hướng nhìn nhận họ là người có năng
lực làm việc tốt. ĐTB các nhận định trong nhóm
này (NL1, NL3, NL6) dao động trong khoảng từ 4,18
đến 4,22 trên thang điểm 5. Tiếp theo là NTL nhận
thức về năng lực chuyên môn, với ĐTB ghi nhận các
nhận định NL2, NL4, NL7 dao động từ 4,06 đến 4,15.
Nhóm thứ ba ghi nhận điểm đồng tình thấp nhất, tạm
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Bảng 1: Độ tin cậy thang đo Nhận thức được trao quyền

Nhận thức được trao quyền ĐTB ĐLC Tương quan
biến tổng

[AH1] Tôi có cơ hội chia sẻ kiến thức của mình với đồng nghiệp 4,05 0,69 0,680

[AH2] Tôi được đồng nghiệp hỏi ý kiến khi ra quyết định 3,90 0,73 0,659

[AH3] Tôi có cơ hội trao đổi, chia sẻ với đồng nghiệp các ý tưởng mới 4,00 0,70 0,725

[AH4] Ban giám hiệu Trường, Ban chủ nhiệm Khoa có tham khảo ý kiến
của tôi trước khi ra quyết định

3,61 0,86 0,626

[CH1] Tôi được Nhà trường/Khoa giao vai trò phù hợp với kiến thức và
kỹ năng của tôi

3,95 0,75 0,710

[CH2] Tôi có cơ hội phát triển nghề nghiệp của mình ở trường 3,93 0,75 0,723

[CH3] Tôi có cơ hội học tập nâng cao trình độ 4,11 0,72 0,694

[CH4] Tôi có cơ hội hợp tác với đồng nghiệp khác trong trường 4,05 0,73 0,699

[NL1] Tôi tin rằng tôi là một người lao động có năng lực tốt 4,18 0,66 0,714

[NL2] Tôi có nền tảng kiến thức vững chắc về lĩnh vực công tác của mình 4,15 0,64 0,705

[NL3] Tôi tin rằng tôi đang làm tốt những công việc tôi phụ trách 4,20 0,64 0,689

[NL4] Tôi tự tin trình bày kết quả công việc của mình trong các cuộc họp
với Ban giám hiệu Nhà trường, với Ban chủ nhiệm Khoa

4,06 0,74 0,695

[NL5] Tôi cảm thấy tự tin khi đóng góp ý kiến thiết lập mục tiêu công việc
trong Trường/ Khoa

3,95 0,75 0,727

[TC1] Tôi đang phụ trách các môn học hoặc công việc do tự tôi chọn 3,87 0,87 0,642

[TC2] Tôi có quyền tự do đưa ra các quyết định trong thiết kế phương pháp
giảng dạy hoặc các giải pháp trong công tác

3,95 0,81 0,684

[HQ1] Tôi tin rằng tôi có thể hoàn thành tốt các nhiệm vụ 4,22 0,67 0,691

[HQ2] Tôi tin rằng sự hiện diện của tôi có ảnh hưởng tích cực đến trường,
khoa nơi tôi công tác

4,08 0,73 0,663

[HQ3]Tôi có ảnh hưởng tích cực đến đồng nghiệp 3,96 0,74 0,642

[QD1] Tôi được hỏi ý kiến về việc thay đổi hoặc loại bỏ các chính sách
không phù hợp hoặc có thể gây cản trở cho sự phát triển, thăng tiến của
viên chức, người lao động

3,70 0,86 0,674

[QD2] Tôi được hỏi ý kiến để chấp nhận những rủi ro mà Nhà trường có
thể gặp phải

3,53 0,90 0,601

[QD3] Tôi được tự do chủ động, sáng tạo thực hiện nhiệm vụ được Nhà
trường giao với điều kiện hoàn thành kết quả cuối cùng

3,82 0,76 0,691

[QD4] Tôi được đề xuất các ý kiến cá nhân trong việc thực hiện các hoạt
động của Khoa/ Phòng/Ban

3,94 0,76 0,714

Hệ số cronbach’s Alpha = 0,954 > 0,7
Hệ số Tương quan biến tổng đều lớn hơn 0,3

[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tàinăm 2023]
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Bảng 2: Kết quả kiểm tra giá trị KMO và Bartlett

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 0,944

Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 7867,886

df 231

Sig. 0,000

[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tài năm 2023]

Bảng 3: Năm nhân tố nhận thức (NT) trao quyền

Nhân
tố

Biến quan sát (QS) Tên nhân tố Tên biến QS mới Điểm
trung
bình

F1 NL1, NL2, NL3, NL4,
NL5, HQ1, HQ2, HQ3

NT năng lực bản thân
(NL)

NL1, NL2, NL3, NL4, NL5, NL6
(HQ1), NL7 (HQ2), NL8 (HQ3)

4,10

F2 CH1, CH2, CH3, CH4 NT cơ hội phát triển
nghề nghiệp (CH)

CH1, CH2, CH3, CH4 4,01

F3 AH1, AH2, AH3, AH4 NT khả năng ảnh hưởng
trong tập thể (AH)

AH1, AH2, AH3 3,99

F4 TC1, TC2 NT sự tự chủ (TC) TC1, TC2 3,91

F5 QD1, QD2,QD3, QD4, NT được tham gia ra
quyết định (QD)

QD1, QD2, QD3, QD4, QD5 (AH4) 3,73

[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tài năm 2023]

Bảng 4: Nhận thức về năng lực bản thân

Tổng thể

ĐTB (ĐLC)

Nhận thức về năng lực làm việc

[NL6] Tôi tin rằng tôi có thể hoàn thành tốt các nhiệm vụ 4,22 (0,67)

[NL3] Tôi tin rằng tôi đang làm tốt những công việc tôi phụ trách 4,20 (0,64)

[NL1] Tôi tin rằng tôi là một người lao động có năng lực tốt 4,18 (0,66)

Nhận thức về năng lực chuyên môn

[NL2] Tôi có nền tảng kiến thức vững chắc về lĩnh vực công tác của mình 4,15 (0,64)

[NL7] Tôi tin rằng sự hiện diện của tôi có ảnh hưởng tích cực đến trường, khoa nơi tôi công
tác

4,08 (0,73)

[NL4] Tôi tự tin trình bày kết quả công việc của mình trong các cuộc họp với Ban giám hiệu
Nhà trường, với Ban chủ nhiệm Khoa

4,06 (0,74)

Nhận thức về năng lực đóng góp trong tập thể

[NL8]Tôi có ảnh hưởng tích cực đến đồng nghiệp 3,96 (0,74)

[NL5] Tôi cảm thấy tự tin khi đóng góp ý kiến thiết lập mục tiêu công việc trong Trường/
Khoa

3,95 (0,75)

* Giá trị P-value≤ 0,05, có sự khác biệt ý nghĩa trung bình giữa các nhóm giá trị.
[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tài năm 2023]
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gọi tên là nhận thức về năng lực đóng góp trong tập
thể. Dữ liệu cho thấy, ĐTB ở cả hai nhận định NL8
và NL5 đều thấp nhất, đạt 3,96 và 3,95 (xem Bảng 4 ).
Trong nhóm nhận thức về cơ hội phát triển trongmôi
trường làm việc, nhận định CH3 và CH4 có điểm
đồng tình cao nhất. Theo đó, NTL đánh giá cao cơ
hội được học tập nâng cao trình độ khi làm việc trong
môi trường giáo dục. Trong khi đó, họ lại đánh giá
thấp hơn một chút cơ hội phát triển nghề nghiệp của
mình ở trường. Nhận định “Tôi có cơ hội phát triển
nghề nghiệp củamình ở trường” (CH2) có điểm đồng
tình thấp nhất, nhưng giá trị ĐLC cao, cho thấy sự
không thống nhất trong ý kiến của NTL trong mẫu
khảo sát (xem Bảng 5 ).
Trong nhóm nhận thức về khả năng ảnh hưởng trong
tập thể (Bảng 6 ), NTL có xu hướng đồng ý cao hơn
ở nhận định AH1 và AH3 liên quan đến cơ hội trao
đổi chia sẻ kiến thức, ý tưởng mới với đồng nghiệp
trong môi trường sư phạm. Nhận định “Tôi được
đồng nghiệp hỏi ý kiến khi ra quyết định” (AH2) ghi
nhận ĐTB thấp nhất và giá trị ĐLC cao nhất ở cả hai
trường, cho thấy sự không thống nhất ý kiến trong
mẫu khảo sát đối với nhận định này.
Trong nhóm nhận thức về sự tự chủ (Bảng 7 ), dữ liệu
cho thấy ĐTB mức độ đồng tình các nhận định đều
dưới 4,0 trên thang điểm 5 cho thấy giá trị điểm đồng
tình khá thấp trong các nhóm yếu tố nhận thức trao
quyền. Trong khi đó giá trị độ lệch chuẩn từ 0,81 cho
thấy có sự phân tán, không đồng nhất trong ý kiến của
NTL trong mẫu nghiên cứu liên quan đến các nhận
định trong nhóm nhận thức này.

Nhận thức được tham gia ra quyết định
Trong nhóm yếu tố nhận thức về sự tham gia ra quyết
định (Bảng 8 ), dữ liệu ghi nhận ĐTB thấp nhất trong
nămnhómnhân tố thuộc nhận thức được trao quyền.
Trong năm nhận định, nhận định QD4, QD3 có ĐTB
cao hơn các nhận định còn lại. Nhận định “Tôi được
hỏi ý kiến để chấp nhận những rủi ro mà Nhà trường
có thể gặp phải” (QD2) có ĐTB chung thấp nhất
(3,53).
Nhà trường có thể gặp phải” (QD2) cóĐTBchung thấp
nhất (3,53).

Các yếu tố ảnh hưởng đến nhận thức trao
quyền
Để trả lời câu hỏi các yếu tố cá nhân ảnh hưởng đến
nhận thức trao quyền như thế nào, kiểm định trung
bình được sử dụng với biến phụ thuộc là năm nhóm
yếu tố nhận thức trao quyền và biến độc lập là giới
tính, độ tuổi, chức danh nghề nghiệp vị trí công tác
(có là quản lý hay không) và trình độ học vấn cao nhất
(xem Bảng 9).

Kết quả phân tích kiểm định trung bình không tìm
thấy sự khác biệt trung bình có ý nghĩa thống kê trong
nhómcác yếu tố nhận thức về năng lực bản thân, nhận
thức về cơ hội phát triển, nhận thức về khả năng ảnh
hưởng của bản thân, và nhận thức được tham gia ra
quyết định khi phân theo đặc điểm nhân khẩu học
của NTL. Nhận thức về sự tham gia ra quyết định, sự
khác biệt có ý nghĩa thống kê được tìm thấy ở sự phân
nhóm theo giới tính. Trong khi đó, đối với nhận thức
về sự tự chủ, sự khác biệt có ý nghĩa thống kê được
tìm thấy khi phân dữ liệu theo giới tính, nhóm tuổi,
chức danh và học vị.

THẢO LUẬN
Kết quả phân tích đã xác định năm nhóm yếu tố nhận
thức trao quyền quan trọng, bao gồm: nhận thức về
năng lực bản thân, nhận thức về cơ hội phát triển nghề
nghiệp, nhận thức về khả năng ảnh hưởng trong tập
thể, nhận thức về sự tự chủ, và nhận thức được tham
gia ra quyết định. Thứ tự điểm trung bình của các
nhóm yếu tố phản ánh mức độ VC-NLĐ cảm nhận
về trao quyền, với năng lực bản thân được đánh giá
cao nhất và tham gia ra quyết định thấp nhất. Những
kết quả này không chỉ khẳng định lại các lý thuyết trao
quyền mà còn nhấn mạnh các thách thức trong việc
triển khai cơ chế trao quyền trong bối cảnh giáo dục
đại học.
Đối với nhận thức về năng lực bản thân : Đây là
yếu tố được đánh giá cao nhất, cho thấy VC-NLĐ tự
tin vào năng lực chuyên môn và khả năng thực hiện
nhiệm vụ. Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu
của Spreitzer và Mishra (1999)1 và Thomas & Velt-
house (1990)2 , nhấn mạnh năng lực là thành phần
cốt lõi trong cảm giác được trao quyền. Theo lý thuyết
trao đổi xã hội của Blau (1964) 10 , sự tự tin này củng
cố quyền lực cá nhân, thúc đẩy mối quan hệ trao đổi
công bằng và tăng động lực làm việc.
Đối với nhận thức về cơ hội phát triển nghề nghiệp
: VC-NLĐ đánh giá cao cơ hội học tập và hợp tác
chuyên môn, cho thấy tổ chức đã hỗ trợ tích cực cho
sự phát triển cá nhân. Điều này phù hợp với nghiên
cứu của Bogler & Somech (2005) 5 , nhấnmạnh cơ hội
phát triển là một phần thưởng quan trọng để duy trì
động lực làm việc và camkết tổ chức. Tuy nhiên, nhận
thức không đồng đều giữa các nhóm nhân khẩu học
cũng gợi ý rằng cần có các chính sách cân bằng hơn
để đảm bảo tất cả nhân viên đều được tiếp cận công
bằng với các cơ hội này.
Đối với nhận thức về khả năng ảnh hưởng trong tập
thể : VC-NLĐđồng ý cao với các nhận định liên quan
đến cơ hội chia sẻ ý tưởng và kiến thức (AH1, AH3),
nhưng điểm trung bình thấp ở AH2 (được hỏi ý kiến
khi ra quyết định) phản ánh một hạn chế trong cơ
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Bảng 5: N hận thức cơ hội phát triển trongmôi trường làm việc

Tổng thể

ĐTB (ĐLC)

[CH3] Tôi có cơ hội học tập nâng cao trình độ 4,11 (0,72)

[CH4] Tôi có cơ hội hợp tác với đồng nghiệp khác trong trường 4,05 (0,73)

[CH1] Tôi được Nhà trường/Khoa giao vai trò phù hợp với kiến thức và kỹ năng của
tôi

3,95 (0,75)

[CH2] Tôi có cơ hội phát triển nghề nghiệp của mình ở trường 3,93 (0,75)

* Giá trị P-value≤ 0,05, có sự khác biệt ý nghĩa trung bình giữa các nhóm giá trị.
[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tài năm 2023]

Bảng 6: Nhận thức về khả năng ảnh hưởng trong tập thể

Tổng thể

ĐTB (ĐLC)

[AH1] Tôi có cơ hội chia sẻ kiến thức của mình với đồng nghiệp 4,05 (0,69)

[AH3] Tôi có cơ hội trao đổi, chia sẻ với đồng nghiệp các ý tưởng mới 4,00 (0,70)

[AH2] Tôi được đồng nghiệp hỏi ý kiến khi ra quyết định 3,90 (0,73)

[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tài năm 2023]

Bảng 7: Nhận thức về sự tự chủ

Tổng
thể

ĐH
KHXH&NV

ĐH
KTL

T-test
(P value)

ĐTB
(ĐLC)

ĐTB
(ĐLC)

ĐTB
(ĐLC)

[TC2] Tôi có quyền tự do đưa ra các quyết định trong thiết kế phương
pháp giảng dạy hoặc các giải pháp trong công tác

3,95
(0,81)

3,94
(0,84)

3,97
(0,74)

0,7

[TC1] Tôi đang phụ trách các môn học hoặc công việc do tự tôi chọn 3,87
(0,87)

3,82
(0,91)

3,97
(0,76)

0,7

[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tài năm 2023]

Bảng 8: Nhận thức được tham gia ra quyết định

Tổng
thể

ĐTB
(ĐLC)

[QD4] Tôi được đề xuất các ý kiến cá nhân trong việc thực hiện các hoạt động của Khoa/ Phòng/Ban 3,94
(0,76)

[QD3] Tôi được tự do chủ động, sáng tạo thực hiện nhiệm vụ được Nhà trường giao với điều kiện hoàn
thành kết quả cuối cùng

3,82
(0,76)

[QD1] Tôi được hỏi ý kiến về việc thay đổi hoặc loại bỏ các chính sách không phù hợp hoặc có thể gây cản
trở cho sự phát triển, thăng tiến của viên chức, người lao động

3,70
(0,86)

[QD5] Ban giám hiệu Trường, Ban chủ nhiệm Khoa có tham khảo ý kiến của tôi trước khi ra quyết định 3,61
(0,86)

[QD2] Tôi được hỏi ý kiến để chấp nhận những rủi ro mà Nhà trường có thể gặp phải 3,53
(0,90)

* Giá trị P-value≤ 0,05, có sự khác biệt ý nghĩa trung bình giữa các nhóm giá trị.
[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tài năm 2023]
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Bảng 9: Kết quả kiểm định trung bình giữa nhận thức trao quyền và đặc điểmNTL trường ĐH
KHXH&NV

NL CH AH TC QD

TB Sig. TB Sig. TB Sig. TB Sig. TB Sig.

Giới tính 0,18 0,06 0,16 0,03* 0,001*

Nam 4,14 4,07 4,03 4,00 3,85

Nữ 4,07 3,95 3,95 3,84 3,64

Tuổi 0,4 0,9 0,5 0,02* 0,53

≤35 4,07 4,01 3,97 3,83 3,70

>35 4,12 4,00 3,99 3,98 3,74

Chức danh 0,27 0,29 0,34 0,00* 0,06

Giảng viên 4,12 4,03 4,01 4,04 3,77

Khác 4,06 3,97 3,95 3,72 3,66

Quản lý 0,51 0,59 0,41 0,06 0,37

Có 4,14 4,04 4,04 4,03 3,78

Không 4,09 4,00 3,97 3,87 3,71

Học vị 0,2 0,3 0,1 0,00* 0,12

Cử nhân 4,07 4,04 3,95 3,71 3,66

Thạc sĩ 4,06 3,95 3,95 3,92 3,70

Tiến sĩ 4,19 4,09 4,09 4,10 3,83

* Giá trị kiểm định trung bình T-test hoặc Anova
* Giá trị P-value≤ 0,05, có sự khác biệt ý nghĩa trung bình giữa các nhóm giá trị.
[Nguồn: Kết quả khảo sát của đề tài năm 2023]

chế tham khảo ý kiến. Theo nghiên cứu của Cho và
Faerman (2010)11 , việc trao quyền chỉ thực sự hiệu
quả khi tổ chức tạo ra các kênh tương tác minh bạch,
khuyến khích sự tham gia. Hiện trạng này gợi ý rằng
văn hóa tổ chức cần được cải thiện để tăng cường vai
trò của VC-NLĐ trong việc định hình các quyết định
quan trọng.
Đối với nhận thức về sự tự chủ : Dù điểm trung bình
khá, nhưng sự khác biệt đáng kể giữa các khía cạnh
tự chủ (thực hiện công việc cá nhân, sự điều động tổ
chức, và tham gia ra quyết định) cho thấy rằng VC-
NLĐ cảm thấy ít quyền kiểm soát trong các hoạt động
liên quan đến tổ chức. Nghiên cứu của Hemmings
& Kay (2015)12 và Van Lankveld và cộng sự (2016) 13

nhấnmạnh quyền tự chủ không chỉ thúc đẩy tinh thần
trách nhiệm cá nhân mà còn tạo điều kiện để nhân
viên linh hoạt và sáng tạo trong công việc. Kết quả
này cho thấy tổ chức cần điều chỉnh các chính sách
để tăng quyền tự chủ trong mọi khía cạnh của công
việc.

Đối với nhận thức được tham gia ra quyết định :
Nhómyếu tố này đạt điểm trung bình thấp nhất, phản
ánh rằng VC-NLĐ chưa thực sự cảm nhận được vai
trò của mình trong các quyết định quan trọng. Điều
này phù hợp với kết luận của Keller và Dansereau
(1995)14 rằng thiếu sự thamgia vào quá trình ra quyết
định làm giảm cảm giác kiểm soát và sự hài lòng trong
công việc. Sự khác biệt trong nhận thức giữa các
nhóm nhân khẩu học (đặc biệt là giới tính và học vị)
cũng gợi ý rằng tổ chức cần xây dựng cơ chế tham gia
quyết định phù hợp hơn với từng nhóm đối tượng.
Kết quả nghiên cứu mang lại nhiều hàm ý quản lý
quan trọng:
1. Tăng cường cơ chế tham gia ra quyết định: Thiết
lập các kênhminh bạch và bình đẳng đểVC-NLĐcảm
nhận được vai trò của mình trong quá trình ra quyết
định.
2. Tạođiều kiệnphát triểnnghềnghiệp: Đảmbảo sự
tiếp cận công bằng đến các cơ hội phát triển cá nhân,
thông qua các chương trình đào tạo và hợp tác phù
hợp với từng nhóm nhân viên.
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3. Nâng cao quyền tự chủ: Nhà quản lý cần xây dựng
các chính sách linh hoạt, giảm bớt các quy định cứng
nhắc để khuyến khích VC-NLĐ chủ động tổ chức và
thực hiện nhiệm vụ.
4. Hỗ trợ các nhóm yếu thế: Chú trọng đến nữ giới,
nhân viên trẻ, hoặc những người chưa có học vị cao
để đảm bảo sự công bằng và khai phóng tiềm năng
của họ.

KẾT LUẬN
Kết quả nghiên cứu khẳng định tầm quan trọng của
nhận thức trao quyền trong việc nâng cao động lực,
hiệu suất làm việc và sự gắn kết tổ chức. Các yếu tố
như năng lực, cơ hội phát triển, tự chủ, và khả năng
tham gia quyết định là những thành phần thiết yếu
cần được tổ chức chú trọng.
Mặc dù có những tín hiệu tích cực về năng lực và cơ
hội phát triển, nhưng những hạn chế trong tự chủ và
tham gia quyết định chỉ ra rằng các cơ chế trao quyền
hiện tại chưa thực sự hiệu quả. Trong bối cảnh tự chủ
đại học, các trường cần tiếp tục điều chỉnh chiến lược
quản lý để đảm bảo sự công bằng, minh bạch và linh
hoạt trong việc trao quyền, qua đó xây dựng một môi
trường làm việc bền vững, hỗ trợ sự phát triển toàn
diện của nhân viên và tổ chức. Nghiên cứu tiếp theo
nên mở rộng phạm vi khảo sát để cung cấp cái nhìn
toàn diện hơn về thực trạng trao quyền trong các lĩnh
vực khác.
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ABSTRACT
This study aims to analyze the perceptions of empowerment among faculties and staff at the Viet
Nam National University Ho Chi Minh City, while also examining differences in these perceptions
based on demographic characteristics. The data were collected through a questionnaire survey
with 468 respondents, selected using the non-probability sampling, specifically the purposive sam-
pling. Through the data analysis, the study identified five key factors in the empowerment percep-
tion: (1) perceived self-competence, (2) opportunities for career development, (3) influence within
the organization, (4) autonomy, and (5) participation in decision-making. Among these factors, the
perceived self-competence received the highest rating, indicating that employees feel confident
in their abilities. Conversely, the participation in decision-making scored the lowest, suggesting
the limited involvement of faculties and staff in organizational decisions. Based on these findings,
the study emphasizes the need to revise empowerment mechanisms, particularly by enhancing
autonomy and participatory decision-making, which would not only boost work motivation but
also strengthen organizational commitment among faculties and staff. The study offers practical
insights for managers in developing human resource policies and improving the workplace envi-
ronment in a more sustainable and effective manner.
Key words: empowerment perception, university autonomy, faculties and staff, higher education
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