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1. Đặt vấn đề

Bước vào thời kỳ đổi mới, sự phát triển kinh tế xã
hội ở Việt Nam đã tạo sức ép lớn đến sức chịu đựng
của môi trường. Hoạt động khai thác tài nguyên
thiên nhiên quá mức phục vụ sản xuất nông nghiệp,

công nghiệp, thương mại, xây dựng, giao thông, y tế
và sinh hoạt đã gây ra tình trạng cạn kiệt tài nguyên,
suy giảm hệ sinh thái. Đồng thời, tình trạng xả thải
lớn dẫn đến ô nhiễm môi trường trầm trọng. Bối
cảnh phát triển kinh tế xã hội mang tính chất đánh
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đổi với môi trường và thiếu bền vững này đã và
đang đặt ra yêu cầu và thách thức lớn với công tác
quản lý nhà nước về môi trường ở Việt Nam. Trong
đó, yêu cầu xây dựng đội ngũ công chức quản lý
môi trường hiện đại, có đầy đủ phẩm chất, kiến thức
hiểu biết và kỹ năng quản lý trở nên vô cùng cấp
thiết. Tuy nhiên, năng lực thực tế của công chức
quản lý môi trường hiện nay chưa thực ngang tầm
với yêu cầu, nhiệm vụ của sự nghiệp bảo vệ môi
trường. Tình trạng ô nhiễm môi trường vẫn tiếp tục
gia tăng với tính chất và mức độ ngày càng nghiêm
trọng, gây thiệt hại lớn về kinh tế, ảnh hưởng xấu
đến sức khỏe, đời sống của nhân dân.

Với vị thế là Thủ đô, Hà Nội luôn được Đảng và
Nhà nước quan tâm chỉ đạo, tập trung đầu tư phát
triển về mọi mặt. Công chức quản lý môi trường ở
Hà Nội luôn có điều kiện phát huy tối đa năng lực
của mình nhưng đồng thời, sẽ phải đối mặt với
những yêu cầu cao về năng lực quản lý. Mặt khác,
công cuộc phát triển kinh tế - xã hội của thành phố
đã và đang đặt ra nhiều vấn đề cấp thiết về môi
trường, trong đó có việc nhanh chóng xây dựng và
nâng cao năng lực đội ngũ công chức quản lý môi
trường. Trước đòi hỏi của đổi mới, yêu cầu phát
triển bền vững kinh tế, xã hội và môi trường trên địa
bàn thành phố Hà Nội, những yêu cầu mới về năng
lực công chức quản lý môi trường cũng cần được
nghiêm túc nhìn nhận. Việc nghiên cứu, đánh giá
một cách khoa học về ảnh hưởng của năng lực đến
kết quả công việc của đội ngũ công chức quản lý
môi trường sẽ có ý nghĩa quan trọng, là cơ sở giúp
cho Đảng, Nhà nước, chính phủ hoạch định chiến
lược xây dựng, đào tạo và phát triển đội ngũ công
chức quản lý môi trường có chất lượng, đáp ứng
được yêu cầu xây dựng và phát triển đất nước gắn
với bảo vệ môi trường trong giai đoạn hiện nay và
cho những năm tới.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

Thuật ngữ năng lực đã được bàn đến trong nhiều
nghiên cứu khoa học và thực tiễn cuộc sống. Năng
lực được xem như những phẩm chất tiềm tàng của
một cá nhân đáp ứng những đòi hỏi của công việc.
Mạc Văn Trang (2000) cho rằng: Năng lực nghề
nghiệp là sự tương ứng giữa những thuộc tính tâm,
sinh lý của con người với những yêu cầu do nghề
nghiệp đặt ra. Năng lực nghề nghiệp được cấu thành
bởi ba thành tố: thái độ đối với nghề, kiến thức
chuyên môn, kỹ năng hành nghề. Cùng quan điểm
này, Batal (2002) cũng cho rằng năng lực làm việc

được hiểu là kiến thức, kỹ năng và hành vi – thái độ
cần huy động để có thể thực hiện đúng đắn các hoạt
động riêng của từng vị trí việc làm. Năng lực làm
việc được cấu thành bởi các yếu tố: (1) Kiến thức là
hiểu biết chung và chuyên ngành về một lĩnh vực cụ
thể, được hình thành qua đào tạo hoặc tự đào tạo
thông qua học tập hoặc trải nghiệm thực tế. (2) Kỹ
năng là sự thành thạo trong việc áp dụng kỹ thuật,
phương pháp, công cụ để giải quyết công việc, được
hình thành và phát triển qua thực hành thực tế. (3)
Thái độ - hành vi là những phản ứng, cách cư xử của
con người trong hoàn cảnh cụ thể, được hình thành
và bộc lộ trong quá trình làm việc, giao tiếp. Các
năng lực luôn bị chi phối bởi bối cảnh cụ thể như
môi trường, hoàn cảnh cụ thể của đất nước, tổ chức,
và vị trí cụ thể của cá nhân trong tổ chức (Valkea-
vaara, 1998).

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng các thành phần
năng lực có quan hệ với kết quả công việc (Staijko-
vic & Luthans, 1998; Luthans & cộng sự, 2007;
Luthans & cộng sự, 2006). Kết quả công việc của
một cá nhân cho biết người đó có thể hiện tốt ở nơi
làm việc không. Theo Campbell (1990), kết quả
công việc được mô tả mang tính chất cá nhân là một
sự việc cụ thể do một cá nhân độc lập tạo nên trong
quá trình làm việc. Sự hiểu biết chuyên môn càng
sâu, kỹ năng, kỹ xảo nghề càng thành thạo thì thời
gian hao phí của lao động càng được rút ngắn từ đó
góp phần nâng cao năng suất lao động. Năng lực tốt
trong một môi trường tích cực là điều kiện cần thiết
để có được kết quả làm việc bền vững. Quản lý nhà
nước là hoạt động định hướng, điều tiết và kiểm soát
hoạt động trong xã hội bằng quyền lực nhà nước.
Trong lĩnh vực quản lý môi trường, hiệu quả quản lý
nhà nước về môi trường được quyết định bởi trình
độ năng lực của đội ngũ công chức quản lý môi
trường. Nói cách khác, năng lực của công chức quản
lý môi trường là yếu tố quyết định đến kết quả quản
lý nhà nước về môi trường.

Dựa trên nền tảng lý thuyết về ảnh hưởng của các
yếu tố năng lực đến kết quả làm việc, nghiên cứu sơ
bộ được thực hiện. Mô hình nghiên cứu được thiết
lập như sau:  KQ (Y) = f(KT, KN, TD). Trong đó,
KQ là biến phụ thuộc thể hiện kết quả thực hiện
công việc. Các biến KT – kiến thức chuyên môn,
KN – kỹ năng làm việc và TD – thái độ nghề nghiệp
là các biến độc lập. Danh sách các biến trong năng
lực mẫu được rút ra từ các công trình nghiên cứu
trước đây, kết hợp với tham vấn ý kiến chuyên gia,
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phân tích bản mô tả công việc và thảo luận nhóm.
Kết quả nghiên cứu sơ bộ đã xác định 18 biến năng
lực và 5 biến kết quả công việc. Mỗi biến được đánh
giá theo thang đo likert 5 điểm, từ 0 đến 4 thể hiện
mức độ từ kém nhất đến tốt nhất. Việc đánh giá mức
độ ở từng tiêu chí dựa vào tổng hợp cảm nhận của 3
đối tượng tham gia khảo sát là cấp trên, bản thân
công chức và đồng nghiệp của họ. Quy ước giá trị
điểm trung bình: 0→0,8: kém, 0,81→1,6: yếu,
1,61→2,4: trung bình, 2,41→3,2: khá, 3,21→4: tốt.
Điểm trung bình thực tế khảo sát đánh giá của công
chức quản lý môi trường ở thành phố Hà Nội nằm
trong khoảng 2,18 đến 3,17 và tập trung nhiều ở
mức khá. Để tăng độ phân biệt cho các tiêu chí đánh
giá, nghiên cứu chia nhỏ thang đánh giá khá thành 2
mức:  2,41→2,8: trung bình khá và 2,81→3,2: khá.

Nghiên cứu chính thức được thực hiện qua
phương pháp phỏng vấn phiếu. Độ tin cậy của thông
tin sẽ phụ thuộc vào kích thước mẫu khi được chọn.
Theo nhiều nhà nghiên cứu, kích thước mẫu càng

lớn, càng tốt (Nguyễn Đình Thọ, 2011). Để tiến
hành phân tích nhân tố (EFA), kích thước mẫu tối
thiếu phải đảm bảo tỷ lệ số quan sát trên biến đo
lường là 5/1, tốt hơn là 10/1 tức là cứ mỗi biến đo
lường cần tối thiểu 5 quan sát, tốt hơn là 10 quan sát
(Hair & cộng sự, 2009). Với 23 biến đo lường được
đưa ra trong mô hình, cỡ mẫu tối thiểu là 115, tốt
hơn là 230. Để đảm bảo độ tin cậy của kết quả,
nghiên cứu thực hiện phỏng vấn phiếu với tổng số
250 mẫu, thu về làm sạch và sử dụng trong nghiên
cứu là 217 mẫu tại cả ba cấp tỉnh, huyện và xã ở
thành phố Hà Nội. Trong đó có 31 cán bộ lãnh đạo,
97 công chức quản lý môi trường và 89 công chức
quản lý lĩnh vực khác trong ngành tài nguyên và
môi trường.

Kết quả thực hiện công việc được đo lường bởi 5
biến KQ1→KQ5, được nhìn nhận trên các góc độ:
khối lượng, chất lượng công việc, tiến độ thực hiện
và hiệu quả thể hiện qua việc ít mắc lỗi và tiết kiệm
các nguồn lực. Kết quả điều tra cho thấy việc hoàn
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thành khối lượng công việc, đảm bảo tiến độ được
công chức đánh giá ở mức cao nhất. Tuy nhiên, chất
lượng công việc chỉ được đánh giá ở mức trung
bình.

Trình độ kiến thức chuyên môn được đo lường
bởi 5 biến KT1→KT5, thể hiện qua trình độ văn
bằng, chuyên ngành đào tạo, kiến thức chuyên môn
nghiệp vụ, kiến thức về quản lý công việc và quy
trình phối hợp công việc. Các yếu tố này được đánh
giá ở mức khá. 

Kỹ năng làm việc được đo lường bởi 8 biến
KN1→KN8 bao gồm: kỹ năng giải quyết vấn đề
phát sinh trong công việc, sử dụng thiết bị, giao tiếp,
làm việc nhóm, tin học, ngoại ngữ, kiểm soát thời
gian làm việc và giải quyết xung đột. Đa phần các
kỹ năng được đánh giá ở mức khá. Trong đó, kỹ
năng sử dụng các thiết bị cho công việc được đánh
giá ở mức cao nhất. Tuy nhiên khả năng sử dụng
ngoại ngữ phục vụ cho công việc được đánh giá
thấp nhất, ở mức trung bình. Đây chính là điểm yếu
cần lưu ý đối với đội ngũ công chức quản lý môi
trường. Để có thể đáp ứng với yêu cầu của quá trình
hội nhập quốc tế, đảm bảo cho các kế hoạch liên kết
bảo vệ môi trường của Hà Nội với các tổ chức bảo
vệ môi trường xuyên quốc gia, đội ngũ công chức
này cần nhanh chóng nâng cao kỹ năng sử dụng
ngoại ngữ. 

Thái độ nghề nghiệp được đo lường bởi 5 biến
TĐ1→TĐ5 bao gồm: coi công việc là niềm vui, tự
tin vào năng lực thực hiện công việc, trách nhiệm
với công việc, chịu được áp lực công việc và có thái
độ chuyên nghiệp. Thực tế khảo sát cho thấy sự tự
tin vào năng lực thực hiện công việc và tinh thần
trách nhiệm với công việc được giao là những ưu
điểm nổi bật của đội ngũ công chức quản lý môi
trường. Tuy nhiên, không có nhiều người cho công
việc là niềm vui. Thái độ chuyên nghiệp trong thực
hiện công việc không được đánh giá cao. 

Trên cơ sở số liệu khảo sát, việc định lượng các
nhân tố năng lực ảnh hưởng đến kết quả công việc

của công chức quản lý môi trường ở thành phố Hà
Nội được tiến hành qua 3 bước. Bước 1, sử dụng hệ
số tin cậy Cronbach’s Alpha để kiểm định mức độ
chặt chẽ mà các mục hỏi trong thang đo tương quan
với nhau. Bước 2, sử dụng phương pháp phân tích
nhân tố khám phá (EFA) để kiểm định và nhận diện
các nhân tố được cho là phù hợp. Bước 3, sử dụng
mô hình hồi quy tuyến tính nhận diện các nhân tố và
ảnh hưởng của từng nhân tố năng lực đến kết quả
thực hiện công việc, đảm bảo có ý nghĩa thống kê.

3. Kết quả và thảo luận 

3.1. Đánh giá bộ công cụ đo lường năng lực và
kết quả công việc của công chức quản lý môi
trường 

3.1.1. Đánh giá độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s
Alpha 

Hệ số Cronbach’s Alpha được sử dụng để đánh
giá mức độ chặt chẽ của tập hợp các biến quan sát
trong các thang đo. Theo Peterson (2004), hệ số
Cronbach’s Alpha phải từ 0,7 trở lên thì thang đo
mới được xem là tin cậy và hiệu quả. 

Kết quả kiểm định thang đo cho thấy hệ số Cron-
bach’s Alpha của tất cả các nhân tố đều lớn hơn 0,7.
Điều này có ý nghĩa rằng, tất cả các nhân tố thỏa
mãn điều kiện để phân tích nhân tố khám phá. Tuy
nhiên, Hạn chế của hệ số Cronbach’s Alpha là
không cho biết biến nào nên loại bỏ hay giữ lại.
Theo nhiều nhà nghiên cứu, các biến có hệ số tương
quan biến tổng (iterm – total correlation) nhỏ hơn
0,3 sẽ bị loại (Nunnally, 1978; Peterson, 1994). Do
đó, bên cạnh hệ số Cronbach’s Alpha, tác giả sử
dụng hệ số tương quan biến tổng để loại những biến
có hệ số này nhỏ hơn 0,3.

Với 4 nhóm biến “Trình độ kiến thức chuyên
môn”, “Kỹ năng làm việc”, “Thái độ nghề nghiệp”
và “Kết quả thực hiện công việc”, kiểm định thang
đo cho thấy tất cả các biến có hệ số tương quan biến
tổng lớn hơn 0,3. Đồng thời, các biến có hệ số Cron-
bach’s Alpha nếu loại biến nhỏ hơn so với hệ số
Cronbach’s Alpha chung của nhóm biến đảm bảo



62Số 228(II) tháng 6/2016

tính nhất quán bên trong khi đưa vào mô hình phân
tích nhân tố. 

3.1.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA

a. Đối với các nhóm nhân tố thể hiện năng lực
của công chức

Kết quả kiểm định sự phù hợp của dữ liệu thể
hiện năng lực của công chức qua chỉ số KMO và

kiểm định Barlett như sau:

Hệ số KMO = 0,878 > 0,5 và p-value = 0,000 <

0,05 thỏa mãn điều kiện do đó số liệu điều tra đảm

bảo tin cậy để thực hiện phân tích nhân tố khám phá.

Phương pháp trích yếu tố Principal Axis factoring

với phép quay Varimax được sử dụng cho phân tích

EFA. Ma trận xoay được thể hiện ở bảng 5.
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Tổng phương sai trích cho biết 3 nhân tố giải
thích được 62,349% biến thiên của số liệu. Các
nhóm nhân tố không có xáo trộn và được sắp xếp
theo thứ tự: kỹ năng làm việc với 8 biến, trình độ
kiến thức chuyên môn với 4 biến và thái độ nghề
nghiệp với 5 biến quan sát.

b. Đối với các nhóm nhân tố thể hiện kết quả
công việc của công chức

Hệ số KMO = 0,785 > 0,5 và p-value = 0,000 <
0,05 thể hiện số liệu điều tra đảm bảo tin cậy để thực
hiện phân tích nhân tố khám phá. Số liệu về mối
quan hệ giữa các biến quan sát với nhân tố kết quả

công việc sau khi thực hiện chạy phân tích nhân tố
với ma trận xoay được thể hiện ở bảng 7.

Kết quả phân tích nhân tố khám phá đối với biến
kết quả công việc cho phép khẳng định rút trích
thành một nhân tố từ 5 chỉ báo. Hệ số Cronbach
Alpha = 0,822 >0,7 nên khẳng định biến số đảm bảo
tính nhất quán nội tại. 

3.3. Đánh giá mối quan hệ giữa năng lực với kết
quả công việc của công chức quản lý môi trường

Để đánh giá mức độ ảnh hưởng của các nhân tố
năng lực đến kết quả làm việc của công chức quản
lý môi trường, đề tài sử dụng phương pháp hồi quy
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tuyến tính bội. Biến độc lập là: trình độ kiến thức

chuyên môn, kỹ năng làm việc và thái độ nghề

nghiệp. Biến phụ thuộc là kết quả thực hiện công

việc. Các nhóm biến được tính nhân số bằng

phương pháp trung bình cộng của các biến quan sát

trong nhóm. Kết quả kiểm tra tính tương quan giữa

các thành tố năng lực và kết quả công việc của công

chức quản lý môi trường ở thành phố Hà Nội thể

hiện ở bảng 8.

Số liệu từ bảng 8 cho thấy cả ba biến độc lập đều

có hệ số tương quan tuyến tính r (Pearson

Correlation) dương và có Sig rất nhỏ cho thấy

chúng đều có ý nghĩa thống kê. Mối quan hệ giữa

các thành tố năng lực công chức với kết quả công

việc là cùng chiều. Cả ba yếu tố năng lực công chức

quản lý môi trường ở thành phố Hà Nội đều có thể

đưa vào mô hình để giải thích cho biến kết quả công

việc trong phân tích hồi quy. 
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Kết quả hồi quy cho thấy giá trị R2 (R Square) =
0,853 có nghĩa là 3 nhân tố cấu thành năng lực công
chức giải thích được 85,3% sự biến thiên của kết
quả công việc. Giá trị R2 điều chỉnh (Adjusted R
Square) = 0,851 phản ánh sự phù hợp cao của mô
hình với tổng thể. Thống kê Durbin-Watson = 1,579
nằm trong đoạn 1,5 đến 2,5 nên mô hình không có
hiện tượng tự tương quan (Hoàng Trọng & Chu
Nguyễn Mộng Ngọc, 2008).

Phân tích phương sai ANOVA cho thấy thông số
F = 412,017, có giá trị p – value (Sig) = 0,000 <
0,05, chứng tỏ mô hình hồi quy là phù hợp với bộ
dữ liệu thu thập được.

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy mức ý nghĩa
của 3 thành phần biến độc lập là Kienthuc, Kynang,
Thaido đều bằng 0,000 < 0,05, có ý nghĩa thống kê,
có ảnh hưởng đến biến phụ thuộc là Ketqua. Bên
cạnh đó, mô hình không vi phạm đa cộng tuyến do
hệ số phóng đại phương sai độc lập (VIF) đều nhỏ
hơn 3 (Hoàng Trọng & Chu Nguyễn Mộng Ngọc,
2008).

Phương trình hồi quy có dạng: Y = 0,043 +
0,372*KT + 0,398*KN + 0,218*TD 

Theo phương trình hồi quy trên, căn cứ vào hệ số
beta, có thể thấy tất cả các nhân tố cấu thành năng
lực công chức quản lý môi trường ở thành phố Hà
Nội đều có tác động thuận chiều đến kết quả công
việc. Như vậy, việc nâng cao trình độ kiến thức
chuyên môn, kỹ năng làm việc và thái độ nghề
nghiệp là những nhân tố góp phần nâng cao kết quả
thực hiện công việc của công chức quản lý môi
trường. Khi kỹ năng làm việc được nâng cao lên 1
điểm thì kết quả công việc sẽ được nâng lên trung
bình là 0,398 điểm và ngược lại trong điều kiện các

biến khác không đổi. Tương tự, khi trình độ kiến
thức được nâng cao lên 1 điểm thì kết quả công việc
sẽ được nâng lên trung bình là 0,372 điểm. Khi thái
độ nghề nghiệp được nâng cao lên 1 điểm thì kết
quả công việc sẽ được nâng lên trung bình là 0,218
điểm.

Nghiên cứu còn cho thấy kết quả thực hiện công
việc của công chức chịu tác động mạnh nhất bởi kỹ
năng làm việc, tiếp đó là trình độ kiến thức chuyên
môn và sau nữa là thái độ nghề nghiệp. Như vậy,
muốn nâng cao chất lượng kết quả công việc, trước
hết cần nâng cao kỹ năng làm việc của công chức.
Trong đó, để đáp ứng yêu cầu công vụ trong quá
trình hội nhập quốc tế, công chức cần chú trọng bồi
dưỡng, bổ sung kỹ năng sử dụng ngoại ngữ trong
công việc và nâng cao hơn nữa tinh thần trách
nhiệm với công việc được giao.

4. Kết luận 

Trên cơ sở lý luận khoa học về ảnh hưởng của
năng lực đến kết quả thực hiện công việc của công
chức, bài viết đã phân tích đánh giá thực trạng ảnh
hưởng của năng lực đến kết quả thực hiện công việc
của công chức quản lý môi trường ở thành phố Hà
Nội. Kết quả nghiên cứu một lần nữa đã khẳng định
rằng các yếu tố năng lực có ảnh hưởng thuận chiều
đến kết quả công việc với thứ tự quan trọng là: kỹ
năng làm việc, trình độ kiến thức và thái độ nghề
nghiệp. Như vậy, muốn nâng cao được kết quả, hiệu
quả công tác quản lý nhà nước về môi trường, nhất
thiết cần bồi dưỡng, nâng cao năng lực của đội ngũ
công chức quản lý môi trường. Trên thực tế, hoạt
động bồi dưỡng, nâng cao năng lực công chức là
công việc phức tạp, liên quan đến nhiều người,
nhiều ngành, nhiều cấp, cần được tiếp tục định
hướng nghiên cứu.r
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