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Tóm tắt: 
Để phân tích những tác động của làm việc tại nhà đến hiệu quả công việc trong quá trình giảng 
dạy trực tuyến của giảng viên các trường đại học công lập tại Việt Nam khi đại dịch Covid-19 
diễn ra, nghiên cứu xây dựng bảng hỏi và điều tra một mẫu với 296 quan sát. Các phân tích 
EFA, CFA và SEM trên cơ sở dữ liệu đã thu thập  cho thấy làm việc tại nhà có tác động tích cực 
tới hiệu quả công việc, làm tăng sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống, ảnh hưởng tích cực 
đến động lực làm việc, làm giảm căng thẳng công việc… Trong tương lai, nếu các trường đại 
học có thể tạo được động lực làm việc thông qua việc cải thiện phúc lợi và thu nhập cho giảng 
viên thì việc áp dụng hình thức đào tạo blended learning trong bối cảnh bình thường mới sẽ 
giúp hiệu quả và chất lượng giảng dạy đại học không bị giảm đi mà thậm chí sẽ có sự cải thiện 
đáng kể.
Từ khóa: Làm việc tại nhà, hiệu quả công việc, căng thẳng công việc, động lực làm việc, 
Covid-19.
Mã JEL: B21, C40, I23, J24

The impacts of work from home on lecturers’ work productivity in vietnam
Abstract: 
This paper investigated the impact of Work from home on Work productivity, with the mediating 
role of Work Stress, Work Motivation and Work-life balance among public university lecturers 
in Vietnam during the Covid-19 pandemic. This study was conducted on a sample of 296 
observations, and EFA, CFA and SEM analysis were performed using this dataset. The results 
demonstrated that Work from home positively influenced Work productivity, Work-life balance, 
and Work motivation, while Work from home negatively affected Work stress... These findings 
indicated that, in the future, blended learning models would be an efficient way to improve the 
quality of university training if strong incentives were provided, such as improving the welfare 
and income of lecturers.
Keywords: Work from home, Work performance, Work stress, Work motivation, Covid-19.
JEL Codes: B21, C40, I23, J24
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1. Giới thiệu
Kể từ lần đầu tiên được phát hiện tại thành phố Vũ Hán, Trung Quốc, Covid-19 lan rộng trên toàn thế giới 

gây nên cuộc khủng hoảng nghiêm trọng về y tế, giáo dục, kinh tế, giao thông vận tải... Để ngăn chặn sự 
lây lan của Covid-19, Chính phủ các nước trên thế giới đã áp đặt các biện pháp cách ly và giãn cách xã hội. 
Sự phong tỏa đã khiến hoạt động của nhiều ngành nghề không thể diễn ra bình thường. Trong bối cảnh này, 
làm việc tại nhà (work from home - WFH) đã trở thành xu hướng chung của toàn thế giới vào năm 2020, với 
số liệu báo cáo từ cuộc khảo sát của  Owllabs (2021) cho thấy rằng, trong đại dịch Covid-19 gần 70% công 
nhân toàn thời gian đang làm việc tại nhà bởi đây là giải pháp hữu hiệu để các hoạt động kinh tế xã hội có 
thể trở về trạng thái “bình thường mới”.

WFH còn có tên gọi khác là làm việc từ xa (remote work, teleworking, telecommuting) (Baruch, 2001). 
Các nghiên cứu về tác động của WFH hiện còn có sự không đồng thuận. WFH có thể mang lại lợi ích cho cả 
tổ chức và nhân viên như: giúp tăng sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (Allen, 2001); tác động tích 
cực đến hiệu quả công việc, tăng hiệu quả hoạt động của tổ chức (Joshi & cộng sự, 2020; Kazekami, 2020). 
Hiệu quả của WFH bị giới hạn bởi quyền truy cập và khả năng sử dụng công nghệ của nhân viên khi làm 
việc tại nhà (Felstead & Henseke, 2017). WFH trong đại dịch COVID-19 đã làm giảm hiệu quả hoạt động 
của tổ chức (Ralph & cộng sự, 2020). Theo Bao & cộng sự (2020), WFH trong đại dịch có cả tác động tích 
cực và tiêu cực đến hiệu quả công việc của nhân viên và tổ chức. 

Tại Việt Nam, năm 2020 thực hiện giãn cách xã hội, ngành giáo dục buộc phải đóng cửa các trường học, 
hơn 1,7 triệu sinh viên chuyển sang phương thức học tập trực tuyến (Trần Thị Vân Hoa & cộng sự, 2020). 
Để hỗ trợ các cơ sở giáo dục ứng phó với dịch bệnh, Bộ Giáo dục và Đào tạo (2020) đã hướng dẫn triển khai 
phương thức đào tạo từ xa, đào tạo trực tuyến tại các cơ sở đào tạo trực thuộc Bộ. Tuy nhiên, WFH trong 
thời kỳ đại dịch vẫn là một thách thức lớn, đặc biệt là đối với giáo dục đại học. Việc tổ chức các lớp học 
trực tuyến và giảng viên làm việc tại nhà đã nảy sinh nhiều khó khăn trong thời gian đầu thực hiện hình thức 
giảng dạy này như không được hỗ trợ sử dụng công nghệ thông tin, truyền thông nên mức năng suất giảm đi. 

Nghiên cứu này, dựa trên mẫu điều tra đầu năm 2022, thực hiện đánh giá tác động của WFH và vai trò 
trung gian của sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống, căng thẳng công việc và động lực làm việc đến 
hiệu quả công việc của giảng viên tại Việt Nam. Bài viết gồm 4 phần: (i) Giới thiệu chung (ii) Tổng quan 
và giả  thuyết nghiên cứu, (iii) Đánh giá ảnh hưởng của WFH đến hiệu quả của giảng viên, (iv) Kết luận và 
hàm ý chính sách.

2. Tổng quan và giả thuyết nghiên cứu
2.1. Tổng quan nghiên cứu và khung lý thuyết nghiên cứu
Trên thế giới, WFH đã xuất hiện từ lâu và không ngừng thu hút sự chú ý của các nhà nghiên cứu trong 

nhiều thập kỷ qua. Năm 1984, Olson & Primps đã chỉ ra rằng WFH gia tăng quyền tự chủ và hiệu quả công 
việc của nhân viên, đồng thời mang lại nhiều kết quả tích cực cho tổ chức. Ngày nay, WFH ngày càng phổ 
biến hơn dưới tác động của đại dịch Covid-19. Theo Purwanto & cộng sự (2020), WFH có thể làm giảm mức 
độ căng thẳng của người lao động. Farooq & Sultana (2021) cho rằng WFH ảnh hưởng tiêu cực đến hiệu 
quả công việc của nhân viên do gặp khó khăn trong việc thích nghi với nơi làm việc mới. WFH còn bị coi 
là nguyên nhân dẫn đến cảm giác bị cô lập xã hội của người lao động làm giảm động lực và hiệu suất làm 
việc (Martin & MacDonnell, 2012). WFH đôi khi còn làm mất đi ranh giới giữa công việc và cuộc sống cá 
nhân của người lao động, khiến họ rơi vào tình trạng quá tải công việc và gặp căng thẳng nhiều hơn (Liu & 
Lo, 2018). Susilo (2020) lại không tìm thấy mối quan hệ nào giữa WFH và hiệu quả công việc nhưng WFH 
gián tiếp nâng cao hiệu quả công việc của nhân viên vì WFH làm tăng sự hài lòng của nhân viên và động 
lực làm việc. 

Tại Việt Nam, nghiên cứu về WFH không nhiều và mới chỉ được thực hiện gần đây khi nền kinh tế đối 
mặt với đại dịch Covid-19. Nguyen (2021), về khía cạnh nhận thức và thái độ, WFH bị thúc đẩy bởi nỗi sợ 
về Covid-19, bị ngăn trở bởi sự khó tập trung với công việc và sự hạn chế trong việc kết nối thông tin. Bùi 
Nhất Vương (2021) cho rằng WFH có tác động tích cực đến sự cân bằng giữa công việc và gia đình, sự hài 
lòng trong công việc, hiệu quả công việc. Mặc dù còn nhiều quan điểm trái chiều về tính hiệu quả của hình 
thức WFH, nhưng đây vẫn là giải pháp hiệu quả trong bối cảnh dịch bệnh. 

Dựa trên khung lý thuyết WFH của Vyas & Butakhieo (2020), khung lý thuyết của bài viết ở Hình 1 gồm 
hai nhóm yếu tố ảnh hưởng đến WFH là (1) Nhân tố thuộc về tổ chức và (2) Nhân tố thuộc về cá nhân và 
gia đình. Ngoài ra, khi khám phá những kết quả của WFH, Kết quả về phía công việc và Kết quả về phía gia 
đình cũng được xem xét.
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Các nhân tố thuộc về tổ chức (Hình 1) có thể bao gồm: phúc lợi cho nhân viên, sự tin tưởng của tổ chức, 
các nhà quản lý, chính sách hỗ trợ đào tạo khoa học công nghệ, hỗ trợ chi phí cơ sở vật chất... Những nhân tố 
thuộc về cá nhân và gia đình gồm: các yếu tố thuộc về cá nhân như tính kỷ luật, tự giác, động lực bản thân, 
khả năng làm việc độc lập, tự tin, kỹ năng quản lý thời gian, kiến thức tin học; các yếu tố về gia đình như số 
lượng thành viên cùng sinh sống, khu vực sinh sống, số lượng và độ tuổi của trẻ em.

Theo Vyas & Butakhieo (2020), WFH mang lại nhiều kết quả tích cực về khía cạnh công việc như hiệu 
quả công việc và sự hài lòng trong công việc. Ngoài ra, vì WFH cho phép người lao động linh hoạt về thời 
gian hơn nên nó tác động đến tính linh hoạt và sự gắn bó với tổ chức. Tuy nhiên, WFH lại có thể làm mất 
động lực làm việc của nhân viên vì họ phải chịu chi phí liên quan đến WFH (Purwanto & cộng sự, 2020). 
Về khía cạnh cuộc sống, theo Grant & cộng sự (2019) WFH làm giảm sự cân bằng giữa công việc và cuộc 
sống; Virick & cộng sự (2010), WFH có tác động tích cực đến sự hài lòng của gia đình và cuộc sống. 

2.2. Giả thuyết nghiên cứu
2.2.1. WFH và hiệu quả công việc
WFH chỉ nhiều phương thức làm việc khác nhau liên quan đến sử dụng công nghệ thông tin hỗ trợ công 

việc đồng thời địa điểm làm việc là tại nhà riêng. Hiệu quả công việc đề cập đến số lượng nhiệm vụ, khả 
năng hoàn thành nhiệm vụ trước thời hạn, với tỷ lệ sai sót thấp, nhận được sự công nhận và hài lòng của 
người giám sát và đồng nghiệp, đồng thời phải đáp ứng được mục tiêu đặt ra của tổ chức (Lee & cộng sự, 
1999). WFH gia tăng mức độ tập trung vào công việc (Frolick & cộng sự, 1993) đồng thời dẫn đến tăng 
tính linh hoạt trong công việc và nhân viên có thể tối ưu hóa thời gian của mình, do đó, WFH làm gia tăng 
đáng kể hiệu quả công việc của nhân viên (Cascio, 1986). Bên cạnh đó, môi trường thích hợp và thú vị khi 
WFH sẽ giúp họ có trạng thái làm việc tốt hơn, chất lượng và số lượng công việc của nhân viên được nâng 
cao (Susilo, 2020). Đặc biệt, trong bối cảnh các nước thực hiện chính sách đóng cửa, giãn cách xã hội, mối 
quan hệ giữa WFH và hiệu quả làm việc tiếp tục được nghiên cứu, khẳng định bởi Sandoval-Reyes & cộng 
sự (2021), Farooq & Sultana (2021).

H1: WFH có mối quan hệ tích cực đến hiệu quả công việc.
2.2.2. WFH và sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống
Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống là mức độ mà một cá nhân tham gia và hài lòng tương đương 

nhau với công việc và vai trò cá nhân của mình (Saikia & cộng sự, 2011). Nhân viên thực hiện các nhiệm 
vụ và công việc của mình tại nhà, khiến họ có quyền tự chủ và kiểm soát nhiều hơn đối với thời gian, địa 
điểm (Sardeshmukh & cộng sự, 2012). Họ có thể tự mình phân bổ nguồn lực cho cả hai khía cạnh công việc 
và cuộc sống một cách phù hợp. Ngoài ra, trong giai đoạn đại dịch Covid-19 bùng nổ, WFH có những lợi 
ích đặc biệt giúp nhân viên vừa duy trì công việc vừa có thể chăm sóc, quan tâm đến bản thân, trẻ em hoặc 
người già, người lớn bị ốm (Nakrošienė & cộng sự, 2019).

4 
 

 

cho tổ chức. Ngày nay, WFH ngày càng phổ biến hơn dưới tác động của đại dịch Covid-19. 
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viết ở Hình 1 gồm hai nhóm yếu tố ảnh hưởng đến WFH là (1) Nhân tố thuộc về tổ chức và (2) 
Nhân tố thuộc về cá nhân và gia đình. Ngoài ra, khi khám phá những kết quả của WFH, Kết 
quả về phía công việc và Kết quả về phía gia đình cũng được xem xét. 

 
Hình 1: Khung lý thuyết về làm việc tại nhà 

 Nguồn: Vyas & Butakhieo (2020). 
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H2: WFH có tác động tích cực đến sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống.
2.2.3. Sự cân bằng công việc-cuộc sống và hiệu quả công việc
Theo Jackson & Fransman (2018) sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống có liên quan tích cực đến 

hiệu quả công việc. Thành công trong việc cân bằng giữa công việc và cuộc sống có thể mang lại nhiều lợi 
ích cho người sử dụng lao động vì nhân viên có động lực hơn, làm việc hiệu quả hơn và ít căng thẳng hơn 
(Byrne, 2005).

H3: Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống có liên quan tích cực đến hiệu quả công việc.
2.2.4. WFH và động lực làm việc
Động lực làm việc là những yếu tố thúc đẩy, nâng cao tinh thần làm việc, khiến nhân viên sẵn sàng đóng 

góp công sức vì mục tiêu chung của tổ chức (Pancasila & cộng sự, 2020). Theo Timsal & Awais (2016), 
WFH sẽ gắn liền với công nghệ mới và tiên tiến, qua đó giúp người lao động làm việc dễ dàng hơn và khiến 
họ luôn duy trì được cảm giác thôi thúc làm việc. Ngoài ra, Susilo (2020) cho rằng WFH khiến nhân viên 
cảm thấy hứng thú với công việc hơn bởi họ có thể tránh được những hiện tượng như tắc đường, không còn 
phải lo lắng về cách thức và thời gian di chuyển đến văn phòng và có thể bảo vệ sức khỏe của bản thân cũng 
như gia đình trước đại dịch.

H4: WFH có tác động tích cực đến động lực làm việc
2.2.5. Động lực làm việc và hiệu quả công việc
Theo Hoornweg & cộng sự (2016) sự gia tăng hiệu quả công việc của nhân viên có nguyên nhân trực 

tiếp từ động lực làm việc của họ. Cholis & Andayani (2021) khẳng định động lực góp phần điều khiển hành  
Hình 2: Mô hình nghiên cứu 

 
                      Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất. 
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vi của nhân viên theo hướng tích cực hơn, khiến họ gắn bó hơn với công việc và tổ chức của mình. Những 
người có động lực làm việc cao sẽ luôn cố gắng để có được cơ hội thăng tiến, và để đạt được điều đó đòi hỏi 
họ phải nỗ lực nhiều hơn,  đồng thời làm tốt nhiệm vụ của mình hơn yêu cầu, qua đó cải thiện được hiệu quả 
công việc cá nhân cũng như công việc chung của tổ chức (Azar & Shafighi, 2013).

H5: Động lực làm việc có tác động tích cực tới hiệu quả công việc
2.2.6. WFH và căng thẳng công việc
Theo Sauter & cộng sự (1999) căng thẳng công việc là những phản ứng có hại về mặt tinh thần và thể 

chất của nhân viên xảy ra khi nhu cầu công việc vượt quá khả năng, nguồn lực hoặc nhu cầu của họ. Trong 
bối cảnh đại dịch Covid-19, mặc dù để thích nghi với môi trường làm việc mới khi làm việc tại nhà, người 
lao động có thể cảm thấy căng thẳng, nhưng đồng thời, sự gần gũi của các thành viên trong gia đình có thể 
đã làm giảm mức độ căng thẳng của họ (Hilbrecht & cộng sự, 2008). Bên cạnh đó, WFH giúp nhân viên có 
quyền tự chủ cao hơn và họ sẽ giảm bớt được cảm giác áp lực, mệt mỏi trước công việc (Sardeshmukh & 
cộng sự, 2012)

H6: WFH tác động tiêu cực đến căng thẳng công việc
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2.2.7. Căng thẳng công việc và hiệu quả công việc
Theo Babak & cộng sự (2010) với áp lực quá lớn, nhu cầu công việc không đáp ứng được, khi đó, cảm 

giác hài lòng thay thế bằng cảm giác căng thẳng, động lực giảm dần và nhân viên bắt đầu mất hứng thú với 
công việc và do đó hiệu quả công việc giảm. Ganster & Schaubroeck (1991) khẳng định hiệu quả công việc 
của các nhân viên giảm khi đối mặt với căng thẳng do họ không thể duy trì sự cân bằng hợp lý giữa cuộc 
sống gia đình và công việc. 

H7: Căng thẳng công việc tác động tiêu cực đến hiệu quả công việc
2.2.8. Chỉ định mô hình nghiên cứu
Mô hình nghiên cứu (Hình 2) gồm 01 biến độc lập, 01 biến phụ thuộc và 03 biến trung gian. Ngoài ra, một 

số biến kiểm soát cũng được xem xét như: giới tính, độ tuổi, thu nhập và kinh nghiệm.
3. Đánh giá ảnh hưởng của WFH tới hiệu quả công việc của giảng viên
3.1. Phương pháp nghiên cứu
3.1.1. Thu thập dữ liệu
Mẫu nghiên cứu được khảo sát ngẫu nhiên bằng hình thức gửi Google Forms tới email của hơn 8000 cán 

bộ, giảng viên của các trường đại học tại Việt Nam (chủ yếu tại miền Bắc và miền Nam) trong khoảng thời 
gian 14/01/2022 đến 28/02/2022 thu được 360 phản hồi. Sau khi làm sạch mẫu gồm 296 quan sát. Giảng 
viên trong mẫu chủ yếu đến từ nhóm ngành Kinh doanh và quản lý, pháp luật; Khoa học giáo dục và đào tạo 
giáo viên, Khoa học sự sống và khoa học tự nhiên... Đặc điểm thống kê của mẫu điều tra thể hiện trong Bảng 
1. Mô hình nghiên cứu gồm có 5 nhân tố và 27 biến quan sát được dùng làm thang đo (Bảng 2).

3.1.2. Xử lý dữ liệu

8 
 

 

Bảng 1: Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Đặc điểm 
Mẫu nghiên cứu 

Số lượng (giảng viên) Tỷ lệ (%) 

Giới tính 
Nữ 147 49,7 

Nam 149 50,3 

Nhóm tuổi 

Dưới 35 86 29,1 

Từ 36 đến dưới 45 134 45,3 

Trên 45 76 25,7 

Nơi làm việc 
Miền Bắc 186 62,8 

Miền Nam 110 37,2 

Kinh nghiệm 
làm việc 

Dưới 5 năm 23 7,8 

Từ 5 đến dưới 10 năm 62 20,9 

Trên 10 năm 211 71,3 

Thu nhập tại cơ 
sở giáo dục  

công lập 

Dưới 10 triệu VND 62 20,9 

Từ 10 đến dưới 15 triệu 
VND 

88 29,7 

Trên 15 triệu VND 146 49,3 

               Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp từ mẫu điều tra. 
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Bảng 2: Tổng hợp thang đo nghiên cứu 
Tên biến Mã biến Nội dung câu hỏi Nguồn 

WFH – 
Làm việc 
tại nhà 

WFH1 Tôi thực hiện toàn bộ các công việc giảng dạy của mình tại nhà 

Susilo (2020); 
Putri & Amran 

(2021) 

WFH2 
Thời gian tôi làm việc ở nhà bằng thời gian tôi làm việc tại cơ sở 
giáo dục 

WFH3 
Tôi sử dụng các công cụ công nghệ thông tin và truyền thông để 
thực hiện công việc giảng dạy của mình tại nhà  

WFH4 
Tôi không gặp trực tiếp đồng nghiệp và học sinh/sinh viên của 
mình trong quá trình làm việc  

WFH5 
Tôi có thể dễ dàng trao đổi về công việc/bài giảng với đồng 
nghiệp/học sinh, sinh viên của mình khi làm việc tại nhà 

WFH6 
Trường học có thể theo dõi kết quả công việc của tôi một cách dễ 
dàng khi tôi làm việc tại nhà  

WP – 
Hiệu quả 
công việc 

WP1 
Khi làm việc tại nhà, tôi thực hiện đầy đủ các trách nhiệm công 
việc được giao  

Staples & cộng 
sự (1999); 

Bouckenooghe & 
cộng sự (2013) 

WP2 Khi làm việc tại nhà, tôi hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao  

WP3 
Khi làm việc tại nhà, tôi thực hiện tốt các nhiệm vụ mà cấp trên 
mong đợi  

WP4 
Khi làm việc tại nhà, tôi rất hài lòng với chất lượng công việc tôi đã 
làm  

WP5 
Khi làm việc tại nhà, đồng nghiệp tôi luôn đánh giá tôi là người 
làm việc có hiệu quả  

WLB – 
Sự cân 
bằng 
giữa 
công việc 
và cuộc 
sống 

WLB1 Tôi cân bằng tốt giữa thời gian dành cho công việc và cuộc sống  

Bùi Nhất Vương 
(2021); Putri & 
Amran (2021) 

WLB2 Khi làm việc tại nhà, tôi hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao  

WLB3 
Đồng nghiệp và các thành viên trong gia đình tôi nói rằng tôi đang 
đáp ứng kỳ vọng của họ  

WLB4 
Tôi cảm thấy hài lòng với sự cân bằng giữa công việc và hoạt động 
ngoài công việc  

WM – 
Động lực 
làm việc 

WM1 Tôi cảm thấy hào hứng với nhiệm vụ giảng dạy của mình  Björklund & 
cộng sự (2013); 

Susilo (2020) WM2 
Tôi thường xuyên cảm thấy mình có ý chí mạnh mẽ để làm việc tại 
nhà  

Để xử lý dữ liệu sơ cấp nhóm tác giả sử dụng hai phần mềm SPSS 20.0 và AMOS 24.0 với quy trình thực 
hiện như sau: (1) kiểm định Cronbach’s Alpha để đo lường sự phù hợp của thang đo cho các biến được đưa 
vào mô hình, (2) phân tích nhân tố EFA nhằm kiểm tra tính hội tụ của các biến quan sát và sự tách biệt giữa 
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các biến độc lập, (3) phân tích nhân tố khẳng định (CFA) để đánh giá các mô hình và thang đo, (4) phân tích 
cấu trúc tuyến tính (SEM) để kiểm định các mối quan hệ cấu trúc, (5) thực hiện kiểm định Bootstrap nhằm 
kiểm định lại mô hình với số mẫu lớn hơn. Ngoài ra công cụ Independent Samples T-Test và Anova được 
sử dụng để kiểm tra sự khác biệt trong hiệu quả công việc tại nhà của các nhóm giảng viên có giới tính, độ 
tuổi, kinh nghiệm, thu nhập khác nhau.

3.2. Phân tích kết quả thực nghiệm
Kết quả phân tích nhân tố theo mô hình nghiên cứu đề xuất cho hệ số KMO = 0,915 > 0,5 chứng tỏ phân 

tích nhân tố là phù hợp. Kiểm định Bartlett có ý nghĩa thống kê (sig = 0,000 < 0,05), cho thấy các biến quan 
sát có tương quan với nhau trong tổng thể. 

Đối với kiểm định phương sai trích: Giá trị Eigenvalue (Initial Eigenvalues) của 5 nhân tố đầu trong bảng 
lớn hơn 1 xác định rằng 5 nhân tố này tóm tắt thông tin của 26 biến quan sát đưa vào EFA một cách tốt nhất. 
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Hình 3: Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA  

 
          Nguồn: Kết quả phân tích từ Amos 24.0 
 

Kết quả phân tích SEM (Hình 4) có: giá trị CMIN/df = 2,586 ≤ 3, CFI =  0,905 > 0,9; 
và  hệ số RMSEA = 0,073 < 0.08, các chỉ số đo lường độ phù hợp của mô hình đều thỏa mãn, 
suy ra, mô hình phù hợp với dữ liệu nghiên cứu. 

Hình 4: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc 
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Tổng phương sai trích là 60,729% > 50% chứng tỏ rằng 5 nhân tố được trích giải thích 60,729% biến thiên 
dữ liệu của 26 biến quan sát tham gia vào EFA. 

Kết quả phân tích CFA (Hình 3), các chỉ tiêu đo lường độ phù hợp của mô hình thể hiện ở giá trị CMIN/
df = 1,837 < 3, CFI = 0,951 > 0,95, SRMR = 0,051 < 0,08, hệ số RMSEA = 0,053 < 0,08, Pclose = 0,223 > 
0,05, các chỉ số của mô hình đều thỏa mãn, do đó mô hình phù hợp với dữ liệu nghiên cứu.

Kết quả các giá trị P-value của các biến quan sát biểu diễn các nhân tố đều có giá trị bằng *** (tức là bằng 
0,000), các biến quan sát có khả năng biểu diễn tốt cho nhân tố trong mô hình CFA.

Kết quả phân tích SEM (Hình 4) có: giá trị CMIN/df = 2,586 ≤ 3, CFI =  0,905 > 0,9; và  hệ số RMSEA 
= 0,073 < 0.08, các chỉ số đo lường độ phù hợp của mô hình đều thỏa mãn, suy ra, mô hình phù hợp với dữ 
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Hình 4: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc 

 
Nguồn: Kết quả phân tích từ Amos 24.0  
 

Bảng 3: Kết quả của mô hình SEM 

Mối quan hệ giữa các nhân 
tố 

Giả 
thuyết 

S.E. C.R. P 
Hệ số hồi qui 

chuẩn hoá 
Chấp nhận giả 

thuyết 

WP <--> WFH H1 0,094 3,068 0,002 0,231 Chấp nhận 

WLB <--> WFH H2 0,092 5,668 *** 0,418 Chấp nhận 

WP <--> WLB H3 0,051 3,321 *** 0,170 Chấp nhận 

WM <--> WFH H4 0,076 6,491 *** 0,556 Chấp nhận 

WP <--> WM H5 0,086 3,011 0,003 0,183 Chấp nhận 

WS <--> WFH H6 0,108 -5,866 *** - 0,469 Chấp nhận 

WP <--> WS H7 0,057 -7,440 *** -0,461 Chấp nhận 

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp. 
 
 

Dựa trên kết quả các giá trị P-value (Bảng 3) của các biến độc lập đều có giá trị < 0,05, 
các biến WFH, WS, WM, WLB, WP đều có ý nghĩa thống kê, có quan hệ nhân quả giữa các 
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Nguồn: Kết quả phân tích từ Amos 24.0  
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Giả 
thuyết 

S.E. C.R. P 
Hệ số hồi qui 

chuẩn hoá 
Chấp nhận giả 

thuyết 

WP <--> WFH H1 0,094 3,068 0,002 0,231 Chấp nhận 

WLB <--> WFH H2 0,092 5,668 *** 0,418 Chấp nhận 

WP <--> WLB H3 0,051 3,321 *** 0,170 Chấp nhận 

WM <--> WFH H4 0,076 6,491 *** 0,556 Chấp nhận 

WP <--> WM H5 0,086 3,011 0,003 0,183 Chấp nhận 

WS <--> WFH H6 0,108 -5,866 *** - 0,469 Chấp nhận 

WP <--> WS H7 0,057 -7,440 *** -0,461 Chấp nhận 

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp. 
 
 

Dựa trên kết quả các giá trị P-value (Bảng 3) của các biến độc lập đều có giá trị < 0,05, 
các biến WFH, WS, WM, WLB, WP đều có ý nghĩa thống kê, có quan hệ nhân quả giữa các 
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liệu nghiên cứu.
Dựa trên kết quả các giá trị P-value (Bảng 3) của các biến độc lập đều có giá trị < 0,05, các biến WFH, 

WS, WM, WLB, WP đều có ý nghĩa thống kê, có quan hệ nhân quả giữa các biến phụ thuộc WS, WM, WLB, 
WP. 7 giả thuyết gồm H1, H2, H3, H4 H5, H6, H7 được chấp nhận. 

Hệ số hồi quy đã chuẩn hóa của WFH đến các biến trung gian WM, WLB, WS lần lượt là 0,556; 0,418; - 
0,469. WFH có tác động tích cực, làm tăng động lực làm việc và cân bằng giữa công việc và cuộc sống, tuy 
nhiên WFH tác động âm và làm giảm căng thẳng công việc. 

Tương tự, mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến nhân tố đến biến phụ thuộc hiệu quả công việc (WP) 
theo thứ tự lần lượt là: WFH, WM, WLB, WS (0,231 > 0,183 > 0,170 > -0,461). Ba nhân tố WFH, WM, 
WLB tác động tích cực đến hiệu quả công việc (WP), nhưng WS có tác động tiêu cực và làm giảm hiệu quả 
công việc. 

Đối với hiệu quả công việc của giảng viên khi làm việc tại nhà, có 4 nhân tố tác động đến, trong đó nhân 
tố “làm việc tại nhà” có tác động mạnh nhất và nhân tố này đóng vai trò là chìa khóa hay động cơ làm việc 
để tăng năng suất lao động. Có thể nói, đối với các trường đại học, nếu muốn triển khai thành công hình thức 
giảng dạy trực tuyến ngay cả khi trong điều kiện bình thường tức không có bệnh dịch, cần chú ý tới yếu tố 
WFH trước tiên, nên quan tâm đến không gian làm việc, phương thức làm việc và giao tiếp của giảng viên. 
Bên cạnh đó, nhà trường cũng cần chú trọng tới động lực làm việc, sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống, 
căng thẳng công việc sau khi đã thiết kế được một hệ thống cơ sở hạ tầng WFH tối ưu.

Bằng phương pháp kiểm định sự khác biệt trung bình Independent T-Test và One-way ANOVA, nghiên 
cứu chỉ ra tồn tại sự khác biệt về độ tuổi, giới tính, kinh nghiệm làm việc, thu nhập tại cơ sở giáo dục trong 
hiệu quả công việc, động lực làm việc, căng thẳng công việc, sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống của 
giảng viên khi làm việc tại nhà. 

Về giới tính, khi làm việc tại nhà thì giảng viên nữ ghi nhận trội hơn giảng viên nam ở mọi mặt từ động 
lực làm việc đến sự cân bằng giữa công vi–c - cuộc sống, qua đó thúc đẩy hiệu quả làm việc cao hơn, thể hiện 
ở chỉ số MEAN lần lượt như sau 3,53 > 3,33; 3,66 > 3,42; 3,95 > 3,62. Tiếp đó, kết quả tồn tại sự khác biệt 
trong nhân khẩu học tương tự nhau ở kinh nghiệm làm việc và mức thu nhập tại cơ sở giáo dục công lập mà 
giảng viên nhận được, tức là khi kinh nghiệm và thu nhập càng cao thì tạo ra nhiều động lực làm việc, nâng 
cao sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống, đạt được hiệu quả cao trong công việc. Bên cạnh đó kết quả 
chỉ phát hiện sự khác biệt trong độ tuổi ở hiệu quả làm việc, nhóm tuổi từ 35 đến 45 ghi nhận hiệu quả làm 
việc cao nhất với MEAN = 3,91; xếp thứ 2 là nhóm tuổi trên 45 với MEAN = 3,90, xếp cuối là nhóm giảng 
viên trẻ dưới 35 tuổi với MEAN = 3,52. Ngoài ra, không ghi nhận sự khác biệt nào của các yếu tố nhân khẩu 
học trong căng thẳng công việc của giảng viên khi làm việc tại nhà. 

4. Kết luận và hàm ý chính sách 
Đại dịch Covid-19 xảy ra đã tiếp tục khẳng định một hình thức đào tạo không thể coi nhẹ là đào tạo trực 

tuyến. Tất cả các trường đại học ở Việt Nam và nhiều nước trên thế giới đã phải thực hiện đạo tạo trực tuyến 
hoàn toàn hoặc kết hợp dưới dạng blended learning. Bài viết này dựa trên cơ sở thực hiện mẫu điều tra (296 
quan sát) cho nhóm giảng viên đại học ở các trường đại học ở cả miền Bắc và miền Nam của nước ta đánh 
giá hiệu quả công việc của giảng viên khi thực hiện đào tạo trực tuyến. Kết quả phân tích cho thấy: 1. Làm 
việc tại nhà có tác động tích cực tới hiệu quả công việc do các giảng viên chủ động trong việc soạn bài, ghi 
âm, ghi hình, thiết kế câu hỏi trên các phần mềm trực tuyến, chủ động kết hợp công việc nhà; 2. Làm việc 
tại nhà làm tăng sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống- yếu tố ảnh hưởng thuận chiều đối với hiệu quả 
công việc; 3. Làm việc tại nhà ảnh hưởng tích cực đến động lực làm vi–c - yếu tố  tác động tích cực đến 
hiệu quả công việc của giảng viên; 4. Làm việc tại nhà làm giảm căng thẳng công việc, từ đó làm tăng hiệu 
quả công việc. 

Nếu như hiệu quả công việc của giảng viên được coi là yếu tố phản ánh chất lượng dịch vụ đào tạo mà 
giảng viên cung cấp thì những kết quả có được từ mẫu nghiên cứu đã khẳng định vai trò tích cực của hình 
thức đào tạo trực tuyến trong bối cảnh dịch bệnh vừa qua. Việc thực hiện kết hợp dưới dạng blended learning 
mà một số trường đại học ở Việt Nam đã làm trong đó có Đại học Kinh tế Quốc dân sẽ không làm ảnh hưởng 
đến chất lượng đào tạo của trường mà còn mang lại nhiều lợi ích tích cực cho các giảng viên như kết quả 
tìm thấy từ mẫu điều tra. 

Tuy nhiên, để nâng cao chất lượng và hiệu quả đào tạo kết hợp trực tiếp và trực tuyến thì các trường đại 
học cần có những khoá đào tạo chính thức (trước đó các giảng viên đều từ tìm hiểu) về cách thức sử các phần 
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mềm giảng dạy trực tuyến. Nhà trường cần trang bị và đầu tư thêm các phương tiện phục vụ đào tạo từ xa 
đặc biệt là hệ thống học liệu điện tử cũng như phần mềm kiểm tra đánh giá trực tuyến.

Trong tương lai, khi trạng thái bình thường được thiết lập, các nhà trường có thể quy định một tỷ lệ số tiết 
trong khung chương trình đào tạo được phép thực hiện giảng dạy trực tuyến để vừa giúp đa dạng hóa hình 
thức giảng dạy, tăng tính linh hoạt chủ động của giảng viên mà không làm ảnh hưởng, thậm chí làm tăng 
hiệu quả và chất lượng giảng dạy. Nhìn xa hơn ở cấp độ xã hội, các cuộc khủng hoảng khác tương tự như 
COVID-19 có thể xảy ra, các tổ chức cần có kế hoạch và chính sách về WFH để có thể thích nghi và tạo lợi 
thế so sánh trong việc sử dụng nguồn nhân lực. 
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