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TÓM TẮT
Nghiên cứu này xem xét năng lực nghiên cứu và văn hóa nghiên cứu của giảng viên trong trường
đại học như một cấu trúc đa tầng gồm cá nhân, nhóm và tổ chức, thay vì chỉ là vấn đề năng lực
riêng lẻ của từng nhà nghiên cứu. Bài viết sử dụng thang đoNăng lực và Văn hóa Nghiên cứu, được
điều chỉnh ngữ cảnh và triển khai khảo sát 255 giảng viên Trường Đại học Khoa học Xã hội và Nhân
văn, Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh. Các kiểm định thống kê cho thấy thang đo có độ
tin cậy và giá trị cấu trúc tốt trong bối cảnh nghiên cứu. Kết quả thống kê mô tả cho thấy năng lực
nghiên cứu ở phương diện cá nhân được đánh giá cao nhất, tiếp đến là năng lực đội nhóm và thấp
nhất là năng lực tổ chức. Nghiên cứu tìm thấy sự khác biệt có ý nghĩa thống kê ở phương diện
năng lực cá nhân về giới tính, độ tuổi, chức danh, trình độ, vị trí quản lý và thu nhập của giảng viên.
Ngược lại, nghiên cứu không tìm thấy có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa các biến nhân khẩu
này ở phương diện năng lực đội nhóm và tổ chức. Nghiên cứu cung cấp bằng chứng ban đầu về
độ phù hợp của thang đo trong bối cảnh một trường đại học tại Việt Nam. Bên cạnh đó, nghiên
cứu cũng cho thấy khoảng cách giữa năng lực cá nhân và mức hỗ trợ từ đội nhóm, tổ chức, từ đó
cung cấp các định hướng phát triển năng lực nghiên cứu trong trường.
Từ khoá: năng lực nghiên cứu, năng lực nghiên cứu cá nhân, năng lực nghiên cứu của đội nhóm,
năng lực nghiên cứu của tổ chức

ĐẶT VẤ NĐỀ
Năng lực nghiên cứu và văn hóa nghiên cứu không
còn là vấn đề riêng lẻ của từng giảng viên, mà là điều
kiện sống còn để một trường đại học duy trì uy tín
học thuật trong bối cảnh cạnh tranh tri thức. Ở cấp
cá nhân, năng lực nghiên cứu bao gồm khả năng đặt
câu hỏi khoa học, triển khai đề tài và công bố kết quả 1.
Ở cấp đội nhóm, hoạt động nghiên cứu chung tạo cơ
chế cố vấn và chia sẻ phương pháp, tạo ra môi trường
thúc đẩy năng lực học thuật, từ đó giúp nâng cao năng
lực nghiên cứu của các giảng viên trẻ2. Ở cấp trường,
văn hóa nghiên cứu - bao gồm chuẩn mực học thuật,
chính sách ghi nhận và hạ tầng hỗ trợ giúp phát triển
năng lực ở cả phương diện cá nhân lẫn đội nhóm3.
Vì vậy, mối liên kết giữa cá nhân - nhóm - tổ chức
cần được xem như một hệ sinh thái nghiên cứu thống
nhất.
Các nghiên cứu hiện nay đã cung cấp nhiều bằng
chứng cho thấy việc phát triển năng lực nghiên cứu
khoa học của giảng viên phụ thuộc vào sự kết hợp
giữa các yếu tố cá nhân và tổ chức4. Nghiên cứu của
Bùi Hà Phương và cộng sự cho thấy những yếu tố như
chương trình đào tạo liên tục, cơ hội hợp tác quốc tế,

kinh nghiệm làm việc và học tập ở nước ngoài, khả
năng sử dụng ngoại ngữ và năng lực liên văn hóa đều
được xem là những nhân tố quan trọng giúp giảng
viên học hỏi, trao đổi kinh nghiệm và tương tác hiệu
quả trong môi trường nghiên cứu quốc tế5. Nghiên
cứu của Mantikayan và Abdulgani đã đề xuất việc cải
thiện môi trường làm việc và cung cấp các cơ hội phát
triển nghề nghiệp để tăng cường động lực và năng lực
nghiên cứu6.
Khung đánh giá xây dựng năng lực nghiên cứu đã
được Cooke cụ thể hóa bằng mô hình liên tầng,
vận hành theo hai chiều tương tác: (1) Các cấp cấu
trúc từ bối cảnh chính sách (Policy Context) đến tổ
chức/nhómvànăng lực nghiên cứu cá nhân (Research
Capacity - Individual); (2) Các nguyên tắc hành động
cắt ngang các cấp3. Theo khung lý luận Cooke, 06
nguyên tắc bảo đảm năng lực nghiên cứu không dừng
ở lý thuyếtmà chuyển hóa thành giá trị thực tiễn gồm:
(1) Xây dựng kỹ năng và sự tự tin (Skills and Con-
fidence uilding); (2) Thực tiễn/“gần với thực hành”
(Close to ractice); (3) Mạng lưới và hợp tác (Link-
ages and Collaborations); (4) Tuyên truyền/phổ biến
phù hợp (Appropriate Dissemination); (5) Liên tục và
bền vững (Continuity and Sustainability); (6) Cơ sở
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hạ tầng (Infrastructures)3. Theo tác giả, sự can thiệp
của các nguyên tắc có thể diễn ra trong nội bộ từng
cấp hoặc xuyên cấp. Mỗi hoạt động của một cấp có
thể ảnh hưởng đến hoạt động của các cấp khác, từ đó
ảnh hưởng đến toàn bộ mô hình. Mô hình được đề
xuất lần này cho thấy ưu điểm về tính liên đới trong
năng lực nghiên cứu 3.
Bản cập nhật của Cooke và cộng sự 2 đã phát triển
khung nguyên lý năm 20053 thành bộ công cụ đánh
giá thực hành. Trong đó, 06 nguyên tắc được cụ
thể hóa thành 20 mệnh đề đánh giá kèm hệ chỉ báo
quy trình - kết quả, cùng quy trình thu thập minh
chứng đa nguồn (báo cáo định kỳ, biên bản, phản hồi
nhóm) để theo dõi tiến trình và tác động theo thời
gian; gói can thiệp cốt lõi được chuẩn hóa (đào tạo,
cố vấn/giám sát, phát triển liên kết - đối tác, thời gian
được bảo vệ) nhằm bảo đảm điều kiện triển khai; tiêu
chí “gần với thực hành” và tác động ở cấp tổ chức được
đưa vào đánh giá thay cho phụ thuộc đơn lẻ vào đầu
ra học thuật; đồng thời làm rõ vai trò bối cảnh (hậu
thuẫn quản trị, kế hoạch dự phòng, kinh nghiệm của
nhóm) và tính bền vững (thăng tiến nghề nghiệp, tái
sử dụng người đã được bồi dưỡng làm hạt nhân)2.
Nhờ vậy, khung không chỉ hướng dẫn thiết kế can
thiệp mà còn cung cấp công cụ về cơ chế năng lực, hỗ
trợ so sánh, đối chiếu giữa các sáng kiến và ra quyết
định quản trị dựa trên bằng chứng.
Trên nền tảng tiếp cận “whole-of-system” và cấu trúc
ba tầng của Cooke3, Holden và cộng sự đã cụ thể hóa
đánh giá năng lực và văn hóa nghiên cứu ở ba cấp độ -
tổ chức, nhóm và cá nhân - thành một thang đo định
lượng (RCC) nhằm lấp “khoảng trống” công cụ cho
các can thiệp xây dựng năng lực nghiên cứu đa tầng7.
Vềmặt kế thừa, công cụ đã nối tiếpmôhình khái niệm
của Farmer và Weston nhấn mạnh mạng lưới và hợp
tác8; bám theo 06 nguyên tắc RCB và hệ chỉ báo do
Cooke3, Sarre và Cooke9 đề xuất; đưa ra một hướng
tiếp cận khác so với Cooke và cộng sự từ khung định
tính sang đo lường định lượng có kiểm định, đồng
thời tiếp cận toàn diện trên 03 tầng thay vì chỉ đội
nhóm2. Sự phát triển này thu hẹp phạm vi của năng
lực nghiên cứu vào cơ sở, như trường đại học. Trong
nghiên cứu này, chúng tôi tiếp cận theo khung cấu
trúc ba tầng năng lực nghiên cứu của Cooke3 và công
cụ đo lường năng lực nghiên cứu7 để tìm hiểu về thực
trạng năng lực nghiên cứu khoa học của cá nhân, đội
nhóm và tổ chức của giảng viên TrườngĐại học Khoa
học Xã hội và Nhân văn, Đại học Quốc giaThành phố
Hồ Chí Minh. Theo đó, các câu hỏi nghiên cứu lần
lượt: 1/ Thang RCC sau điều chỉnh có độ tin cậy và
giá trị cấu trúc chấp nhận được trong bối cảnh nghiên
cứu này hay không?; 2/ Giảng viên tự đánh giá năng
lực nghiên cứu ở ba cấp độ cá nhân, đội nhóm và tổ

chức như thế nào?; 3/ Các đặc điểm nhân khẩu có tạo
ra sự khác biệt trong ba phương diện này hay không?

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Mẫu nghiên cứu
Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu thuận
tiện. Bản khảo sát thông qua hòng Đối ngoại và Quản
lý khoa học, được gửi đến các giảng viên đang công tác
tại TrườngĐại học Khoa học Xã hội và Nhân văn, Đại
họcQuốc giaThành phốHồChíMinh. Quá trình thu
thập mẫu được diễn ra liên tục trong khoảng từ tháng
5 đến tháng 9 năm 2025. Kết quả thu thập mẫu cho
thấy có 255 bản khảo sát hợp lệ có thể làm dữ liệu để
phân tích. Đặc điểm mẫu khảo sát được mô tả cụ thể
ở Bảng 1.

Thang đo
Công cụ Đánh giá Năng lực và Văn hóa Nghiên cứu
được thiết kế nhằm đo lường các chỉ số về năng lực
nghiên cứu ở ba cấp độ: cá nhân, nhóm và tổ chức
do Holden và cộng sự phát triển 7. Công cụ này phù
hợp để sử dụng trong việc đánh giá nhu cầu và đánh
giá hiệu quả của các can thiệp nhằm nâng cao năng
lực nghiên cứu. Trước khi tiến hành khảo sát và phân
tích thống kê, thang đo đã được phỏng vấn và cho góp
ý bởi 12 người bao gồmnhân viên quản lý và học thuật
đại học. Công cụ được đánh giá theomức từ 1-10 theo
bản gốc, điểm trung bình càng cao càng cho thấy năng
lực và văn hóa nghiên cứu của giảng viên tốt. Trong
đó, 1 là “Mức độ kỹ năng hoặc thành công thấp nhất
có thể” và 10 “Mức độ kỹ năng hoặc thành công cao
nhất có thể”7.
Sau khi kết thúc khảo sát và trải qua quá trình kiểm
tra tính toàn vẹn, mẫu được phân tích trên phầnmềm
SPSS 26.0 được mô tả cụ thể tại Bảng 2. Kết quả phân
tích Cronbach’s Alpha ban đầu cho thấy ba tiểu thang
đo thuộc “năng lực nghiên cứu” cho thấy các hệ số
Cronbach’s Alpha đều đạt mức rất cao (0.938 - 0.962).
Tuy nhiên, trong quá trình kiểm định ban đầu, một
số biến quan sát có hệ số tương quan biến - tổng thấp
hơn 0.3 đã bị loại khỏi thang đo. Cụ thể:
- Thang đo Phương diện cá nhân loại 2 biến (NL3,
NL6).
- Thang đo Phương diện đội nhóm loại 2 biến (NL19,
NL30).
- Thang đo Phương diện tổ chức loại 2 biến (NL39,
NL47).
Các biến quan sát tiếp tục trải qua phép phân tích
nhân tố khámphá. Trong đó, hệ số KMO= 0.943 (Sig.
Bartlett’s Test <0.05) cho thấy phép phân tích EFAphù
hợp. Kết quả cuối cùng còn cho thấy có 03 nhân tố
xuất hiện trongma trận xoay với hệ số tải nhân tố dao
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Bảng 1: Đặc điểmmẫu khảo sát [Nguồn: Nhóm tác giả]

STT Biến nhân khẩu Số lượng Tỷ lệ (%)

1 Giới tính Nam 89 34.9

Nữ 166 65.1

2 Nhóm tuổi Dưới 40 tuổi 89 34.9

Từ 40 đến 55 tuổi 151 59.2

Trên 55 tuổi 15 5.9

3 Trình độ Thạc sĩ 85 33.3

Tiến sĩ 170 66.7

4 Vị trí Giảng viên 190 74.5

Giảng viên chính/cao cấp 65 25.5

5 Vị trí quản lý Chưa tham gia công tác quản lý 142 55.7

Chủ nhiệm bộ môn (hoặc vị trí tương đương) 41 16.1

Phó trưởng khoa (hoặc vị trí tương đương) 34 13.3

Trưởng khoa (hoặc vị trí tương đương) 38 14.9

6 Kinh nghiệm nghiên cứu Từng tham gia từ 1 đến 2 lần 153 60.0

Từng tham gia từ 3 đến 5 lần 81 31.8

Từng tham gia từ 6 lần trở lên 21 8.2

7 Thu nhập Từ 5 triệu đến dưới 10 triệu 40 15.7

Từ 10 triệu đến dưới 15 triệu 65 25.5

Từ 15 triệu đến dưới 20 triệu 67 26.3

Từ 20 triệu đến dưới 25 triệu 47 18.4

Từ 25 triệu trở lên 36 14.1

Tổng mẫu 255 100.0

Bảng 2: Kết quả kiểm định độ tin cậy và phân tích nhân tố khám phá (EFA) thang đo năng lực nghiên cứu
[Nguồn: Nhóm tác giả]

TT Thang đo Số lượng
mệnh đề
giữ lại

Kiểm định độ tin cậy Cron-
bach’s Alpha

Phân tích nhân tố khám phá

Hệ số Cron-
bach’s Alpha

Biến thiên
tương quan
biến - tổng

Hệ
số
KMO

Trị số Eigen-
values và Tổng
phương sai trích

Hệ số tải
nhân tố

1 Phương
diện cá
nhân*

13 (15) 0.938 0.522-0.829 0.943
(Sig.=

0.000)

4.680
(61.64%)

3 nhân tố,
hệ số tải
nhân tố từ
0.628 đến
0.7562 Phương

diện đội
nhóm**

18 (20) 0.962 0.684-0.859

3 Phương
diện tổ
chức***

17 (20) 0.952 0.581-0.827

*; **; ***: Có biến quansát bị loại do tương quan biến tổng thấp hơn 0.3. ***: Có biến quan sát bị loại ở phép phân tích EFA (NL37).Kiểm
định Cronbach’s Alpha thể hiện chỉ số sau khi loại biến
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động từ 0.628 đến 0.756. Trong đó, hệ số Eigenvalues
nhân tố thứ 3 đạt ở mức 4.680 với tổng phương sai
trích là 61.64%. Điều này cho thấy các nhân tố giải
thích tốt cho khái niệm chung và phép phân tích cuối
cùng nhìn chung đạt. Tuy nhiên trong quá trình phân
tích, biến NL37 bị loại do tải lên ở hai nhân tố trong
ma trận xoay.
Tiểu thang đo phương diện tổ chức được tái phân
tích độ tin cậy Cronbach’s Alpha. Kết quả cho thấy
độ tin cậy chung rất cao (Cronbach’s Alpha >0.9), hệ
số tương quan biến tổng dao động từ 0.581 đến 0.827
(đều >0.3). Kết quả kiểm định độ tin cậy nhất quán
nội tại và độ hiệu lực cấu trúc cho thấy thang đo phù
hợp, giải thích tốt cho khái niệm và các tiểu thang
đo có độ hội tụ và phân biệt tốt. Thang đo năng lực
nghiên cứu sau kiểm định bị loại 06 biến ở phân tích
Cronbach’s Alpha ban đầu và 01 biến ở giai đoạn phân
tích EFA. Do đó, thang đo còn 48 biến quan sát (so với
ban đầu là 55 biến quan sát).

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Giá trị Skewness dao động từ -0.977 đến -0.292, cho
thấy dữ liệu hơi lệch trái, nghĩa là đa số giảng viên
có xu hướng cho điểm cao hơn trung bình, phản ánh
nhận thức tích cực về năng lực nghiên cứu. Các giá
trị Kurtosis nằm trong khoảng -0.293 đến 1.253, đều
nằm trong giới hạn ±2, chứng tỏ dữ liệu xấp xỉ phân
phối chuẩn và không có dấu hiệu cực đoan (xemBảng
3).
Kết quả cho thấy phươngdiện cá nhânđạt giá trị trung
bình cao nhất (ĐTB = 7.50, ĐLC = 1.30), phản ánh
rằng các yếu tố liên quan đến năng lực cá nhân như
kiến thức chuyên môn, kỹ năng nghiên cứu, và khả
năng sử dụng công cụ hỗ trợ nghiên cứu được giảng
viên của cuộc khảo sát tự đánh giá ở mức tốt. Kế đến
là phương diện đội nhóm (ĐTB = 6.18) và phương
diện tổ chức (ĐTB = 5.62). Sự chênh lệch giữa các
phương diện cho thấy giảng viên có xu hướng mạnh
hơn ở năng lực cá nhân, nhưng yếu hơn ở khả năng
phối hợp nhóm và tận dụng nguồn lực tổ chức cho
hoạt động nghiên cứu. Nhìn chung, năng lực nghiên
cứu tổng thể mà giảng viên đánh giá đạt ĐTB = 6.43,
cho thấy năng lực và văn hóa nghiên cứu của Trường
được giảng viên đánh giá thể hiện mức trung bình
khá.
Bảng 4 cho thấy giá trị trung bình của các mệnh đề
trong phương diện năng lực cá nhân dao động từ 6.07
đến 8.13, phản ánh mức độ tự đánh giá khá cao của
giảng viên đối với năng lực cá nhân trong hoạt động
nghiên cứu. Tuy nhiên, độ lệch chuẩn (ĐLC) biến
thiên khá lớn, từ 1.428 đến 2.405, cho thấy mức độ
phân tán cao, nghĩa là giữa các giảng viên có sự khác
biệt đáng kể về trình độ và kinh nghiệm trong việc

thực hiện các kỹ năng nghiên cứu cụ thể. Trong đó,
mệnh đề NL13 “Tôi có thể viết để công bố trên các tạp
chí có bình duyệt” có giá trị trung bình cao nhất (ĐTB
= 8.13, ĐLC = 1.485), cho thấy phần lớn giảng viên
tin tưởng vào khả năng công bố khoa học của mình,
đặc biệt là trong việc viết bài đạt chuẩn tạp chí chuyên
ngành. Đây là biểu hiện tích cực, phản ánh năng lực
học thuật và sự hội nhập quốc tế trong nghiên cứu của
đội ngũ giảng viên. Ngược lại, mệnh đề NL7 “Tôi có
thể thiết kế bảng hỏi” có giá trị trung bình thấp nhất
(ĐTB = 6.07, ĐLC = 2.405), cho thấy kỹ năng thiết kế
công cụ thu thập dữ liệu định lượng còn là điểm hạn
chế của nhiều giảng viên. Điều này gợi ý rằng cần có
thêm các khóa bồi dưỡng chuyên sâu về phương pháp
nghiên cứu, đặc biệt là về kỹ năng xây dựng thang đo
và thiết kế bảng hỏi trong nghiên cứu thực nghiệm.
Giá trị trung bình của các mệnh đề trong phương
diện năng lực đội nhóm được thể hiện trong Bảng
5, dao động từ 4.71 đến 7.20, phản ánh mức độ tự
đánh giá khá đa dạng của giảng viên được khảo sát về
khả năng làm việc nhóm trong nghiên cứu khoa học.
Nhìn chung, các ĐTB nằm trên mức trung bình, với
điểm trung bình chung là 6.18, nhìn nhận năng lực
và các điều kiện hỗ trợ nghiên cứu ở cấp đội nhóm
ở mức trung bình khá. Tuy nhiên, ĐLC có giá trị
khá cao, dao động từ 1.749 đến 2.734, cho thấy sự
chênh lệch đáng kể giữa các cá nhân trong tự đánh
giá năng lực hợp tác nghiên cứu. Điều đó cho thấy
giữa các nhóm/bộ môn vẫn tồn tại sự khác biệt nhất
định về mức độ sẵn có của nguồn lực, kinh nghiệm tổ
chức nghiên cứu và khả năng vận hành các hoạt động
nghiên cứu theo nhóm.
Khi phân tích cụ thể hơn, có thể thấy mệnh đề NL26
“Thực hiện hoạt động nghiên cứu có liên quan đến
thực tiễn” có giá trị trung bình cao nhất (ĐTB = 7.20,
ĐLC = 1.749), tiếp đến là NL29 - có các chuyên gia có
thể đưa ra lời khuyên cho nghiên cứu (ĐTB = 7.06)
và NL22 “Lập kế hoạch triển khai nghiên cứu sát với
thực tiễn” (ĐTB = 6.94). Ngược lại, nội dung có điểm
thấp nhất là NL24 “Có nộp đơn xin tài trợ cho nghiên
cứu từ bên ngoài” (ĐTB = 4.71), ngoài ra NL35 “Cung
cấp phầnmềmhỗ trợ các hoạt động nghiên cứu” cũng
ở mức chưa cao (ĐTB = 5.34). Kết quả này cho thấy ở
cấp đội nhóm, điểm mạnh nằm ở định hướng nghiên
cứu gắn thực tiễn và sự hỗ trợ chuyên môn, trong khi
điểm hạn chế tập trung ở khả năng huy động nguồn
lực và hỗ trợ kỹ thuật cho nghiên cứu.
Đối với phương diện năng lực và văn hóa nghiên cứu
của Trường, điểm trung bình của các mệnh đề dao
động từ 4.90 đến 6.18, thể hiện mức độ đồng thuận
trung bình khá của giảng viên được khảo sát về các
yếu tố tổ chức hỗ trợ hoạt động nghiên cứu. Nhìn
chung, cácĐTBđều nằmởmức trên trung bình, phản
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Bảng 3: Thực trạng năng lực nghiên cứu và các thành phần năng lực của giảng viên Trường Đại học Khoa học Xã
hội và Nhân văn, Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh [Nguồn: Nhóm tác giả]

TT Biến ĐTB ĐLC Điểm
trũng

Điểm
đỉnh

Skewness Kurtosis

1 Phương diện cá nhân 7.50 1.30 3.31 10.00 -0.977 1.253

2 Phương diện đội nhóm 6.18 1.67 1.44 9.56 -0.292 -0.205

3 Phương diện tổ chức 5.62 1.71 1.82 9.82 -0.336 -0.240

4 Năng lực nghiên cứu
(chung)

6.43 1.26 2.88 8.93 -0.642 -0.293

Bảng 4: Thực trạng được đánh giá cụ thể về phương diện năng lực cá nhân bởi giảng viên Trường Đại học Khoa
học Xã hội và Nhân văn, Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh [Nguồn: Nhóm tác giả]

TT Phương diện cá nhân ĐTB ĐLC

NL1 Tôi có thể tìm được tài liệu liên quan cho nghiên cứu 7.75 1.605

NL2 Tôi có thể đánh giá một cách có phản biện đối với các tài liệu nghiên cứu mà tôi đã tìm được 7.58 1.428

NL4 Tôi có thể viết đề cương nghiên cứu 7.91 1.576

NL5 Tôi có thể xin được kinh phí tài trợ cho nghiên cứu của mình 6.53 2.007

NL7 Tôi có thể thiết kế bảng hỏi 6.07 2.405

NL8 Tôi có thể thu thập dữ liệu (ví dụ: khảo sát, phỏng vấn) 7.71 1.601

NL9 Tôi có thể sử dụng các phần mềm quản lý dữ liệu 7.87 1.606

NL10 Tôi có thể phân tích dữ liệu nghiên cứu định tính 6.77 2.054

NL11 Tôi có thể phân tích dữ liệu nghiên cứu định lượng 7.45 1.919

NL12 Tôi có thể viết báo cáo nghiên cứu 7.18 1.838

NL13 Tôi có thể viết để công bố trên các tạp chí có bình duyệt 8.13 1.485

NL14 Tôi có thể tích hợp các phát hiện nghiên cứu vào thực tế 7.85 1.712

NL15 Tôi có thể cung cấp lời khuyên cho các nhà nghiên cứu ít kinh nghiệm hơn 7.44 1.710

Điểm trung bình 7.50 1.30

ánh rằng giảng viên nhận thấy tổ chức có những cơ
chế, nguồn lực và chính sách nhất định để thúc đẩy
nghiên cứu, song vẫn chưa thực sự mạnh hoặc đồng
đều giữa các khía cạnh. Tuy vậy, ĐLC dao động từ
1.951 đến 2.354, cho thấy mức độ phân tán tương đối
cao, nghĩa là có sự khác biệt đáng kể trong nhận định
của giảng viên về mức độ hỗ trợ của tổ chức đối với
nghiên cứu khoa học. ĐLC tương đối cao cũng cho
thấy trải nghiệm và cảm nhận của giảng viên về môi
trường hỗ trợ nghiên cứu ở cấp trường còn có sự khác
biệt.
Bảng 6 còn cho thấy các mệnh đề NL50 “Tiếp cận
đa ngành được khuyến khích” (ĐTB = 6.18, ĐLC =
2.210) và NL46 “Khuyến khích các nghiên cứu liên
quan đến thực hành (ĐTB = 6.01, ĐLC = 2.158) có
giá trị trung bình cao nhất, thể hiện giảng viên đánh
giá tích cực về sự cởimở trong định hướng nghiên cứu

của nhà trường, đặc biệt là việc khuyến khích các đề
tài liên ngành và liên quan đến thực tiễn. Ngược lại,
cácmệnh đềNL45 “Thúc đẩy thực hành lâm sàng dựa
trên bằng chứng” (ĐTB = 4.90, ĐLC= 2.146) vàNL44
“Kết nối tài trợ bên ngoài cho nghiên cứu” (ĐTB =
5.05, ĐLC = 2.269) có giá trị trung bình thấp nhất.
Trong bối cảnh của Trường, kết quả này nên được
hiểu theo nghĩa rộng là việc thúc đẩy sử dụng bằng
chứng nghiên cứu trong hoạt động chuyênmôn và kết
nối nguồn lực nghiên cứu bên ngoài vẫn còn hạn chế,
cho thấy cấp tổ chức cần tiếp tục hoàn thiện hơn các
cơ chế hỗ trợ nghiên cứu mang tính thể chế và bền
vững.
Kết quả số liệu ảng 7 cho thấy: Năng lực nghiên cứu
cá nhân có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê theo giới
tính (p = 0.00). Giảng viên nam có điểm trung bình
cao hơn (ĐTB = 7.87) so với giảng viên nữ (ĐTB =
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Bảng 5: Thực trạng được đánh giá cụ thể về phương diện năng lực đội nhóm bởi giảng viên Trường Đại học
Khoa học Xã hội và Nhân văn, Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh [Nguồn: Nhóm tác giả]

TT Phương diện năng lực đội nhóm ĐTB ĐLC

NL16 Có nguồn lực để hỗ trợ đào tạo thành viên nghiên cứu 5.80 2.111

NL17 Cung cấp kinh phí, trang thiết bị hoặc hỗ trợ hành chính để phục vụ hoạt động nghiên cứu 5.72 2.039

NL18 Thực hiện lập kế hoạch phát triển nghiên cứu ở cấp độ nhóm 6.39 2.016

NL20 Có trưởng nhóm hỗ trợ nghiên cứu 6.25 2.273

NL21 Người có năng lực được cung cấp cơ hội tham gia vào nghiên cứu 6.53 2.170

NL22 Lập kế hoạch triển khai nghiên cứu sát với thực tiễn 6.94 1.898

NL23 Có sự tham gia của người thụ hưởng trong các hoạt động hoặc kế hoạch nghiên cứu 6.41 1.884

NL24 Có nộp đơn xin tài trợ cho nghiên cứu từ bên ngoài 4.71 2.734

NL25 Cung cấp quyền truy cập vào tìm kiếm tài liệu và truy xuất bài viết 6.14 1.961

NL26 Thực hiện hoạt động nghiên cứu có liên quan đến thực tiễn 7.20 1.749

NL27 Hỗ trợ các đơn xin học bổng và thủ tục hành chính trong nghiên cứu 5.87 2.003

NL28 Có cơ chế giám sát chất lượng nghiên cứu 6.16 1.844

NL29 Có các chuyên gia có thể đưa ra lời khuyên cho nghiên cứu 7.06 2.044

NL31 Hỗ trợ tiếp cận đa ngành trong nghiên cứu 6.85 2.098

NL32 Có các ưu đãi và hỗ trợ cho hoạt động cố vấn nghiên cứu 5.75 2.159

NL33 Có các đối tác bên ngoài (ví dụ: các trung tâm, doanh nghiệp) tham gia vào nghiên cứu 6.02 2.451

NL34 Hỗ trợ xuất bản các bài nghiên cứu có bình duyệt 6.13 2.406

NL35 Cung cấp phần mềm hỗ trợ các hoạt động nghiên cứu 5.34 2.481

Điểm trung bình 6.18 1.67

7.30). ĐLC của hai nhóm tương đương nhau (Nam:
ĐLC = 1.24; Nữ: ĐLC = 1.29), cho thấy mức độ phân
tán dữ liệu không khác biệt lớn. Năng lực nghiên cứu
đội nhóm và năng lực nghiên cứu của tổ chức không
có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê theo giới tính (p
> 0.05). Điểm trung bình giữa nam và nữ gần như
tương đương ở cả hai phương diện này. Kết quả này
cho thấy sự khác biệt giới tính chủ yếu thể hiện ở năng
lực nghiên cứu cá nhân, trong khi đánh giá về năng
lực làm việc nhóm và môi trường - cơ chế nghiên cứu
của tổ chứcmang tính tương đối đồng nhất giữa giảng
viên nam và nữ.
Kết quả phân tích cũng cho thấy độ tuổi là biến nhân
khẩu có sự khác biệt rõ rệt về năng lực nghiên cứu cá
nhân của giảng viên. Điểm trung bình đánh giá năng
lực nghiên cứu cá nhân có xu hướng tăng dần theo
nhóm tuổi, trong đó nhóm giảng viên trên 55 tuổi đạt
mức cao nhất, tiếp đến là nhóm từ 40 đến 55 tuổi,
và thấp nhất là nhóm dưới 40 tuổi. Các kiểm định
so sánh cặp cho thấy sự khác biệt giữa các nhóm tuổi
đều có ý nghĩa thống kê, bao gồm sự khác biệt giữa
nhóm dưới 40 tuổi với nhóm từ 40-55 tuổi (p = 0.02),

giữa nhóm dưới 40 tuổi với nhóm trên 55 tuổi (p =
0.00), cũng như giữa nhóm từ 40-55 tuổi với nhóm
trên 55 tuổi (p = 0.01). Đáng chú ý, mức chênh lệch
lớn nhất được ghi nhận giữa nhóm giảng viên trẻ nhất
và nhóm cao tuổi nhất, cho thấy năng lực nghiên cứu
cá nhân không chỉ gia tăng theo thời gian công tác mà
còn đạt mức vượt trội ở giai đoạn nghề nghiệp muộn.
Bên cạnh đó, ĐLC của nhóm trên 55 tuổi thấp hơn
đáng kể so với các nhóm còn lại, phản ánh sự ổn định
và đồng đều hơn trong đánh giá năng lực nghiên cứu
cá nhân ở nhóm giảng viên có nhiều kinh nghiệm.
Ngược lại, nhóm dưới 40 tuổi có độ phân tán cao hơn,
cho thấy năng lực nghiên cứu cá nhân trong nhómnày
còn mang tính phân hóa, chưa hình thành một mặt
bằng tương đối ổn định. Kết quả này gợi ý rằng năng
lực nghiên cứu cá nhân của giảng viên được khảo sát
chịu ảnh hưởng mạnh mẽ của quá trình tích lũy kinh
nghiệm học thuật, bao gồm kinh nghiệm thiết kế và
triển khai nghiên cứu, công bố khoa học, tham gia
và chủ trì đề tài, cũng như việc phát triển mạng lưới
học thuật chuyên môn. Đồng thời, xu hướng tăng
dần theo tuổi cũng phản ánh đặc trưng của con đường
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Bảng 6: Thực trạng được đánh giá cụ thể về phương diện năng lực tổ chức bởi giảng viên Trường Đại học Khoa
học Xã hội và Nhân văn, Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh [Nguồn: Nhóm tác giả]

TT Phương diện tổ chức ĐTB ĐLC

NL36 Có các tài nguyên hỗ trợ đào tạo nhân viên nghiên cứu 5.32 2.092

NL38 Có kế hoạch hoặc chính sách cho việc phát triển nghiên cứu 5.72 2.009

NL40 Có các quản lý hỗ trợ nghiên cứu 5.75 2.354

NL41 Đảm bảo con đường sự nghiệp của các nhân viên nghiên cứu rộng mở 5.24 2.236

NL42 Đảm bảo kế hoạch tổ chức được thiết lập sát với thực tiễn 5.61 2.277

NL43 Có sự tham gia của người thụ hưởng trong nghiên cứu 5.88 2.158

NL44 Kết nối tài trợ bên ngoài cho nghiên cứu 5.05 2.269

NL45 Thúc đẩy thực hành lâm sàng dựa trên bằng chứng 4.90 2.146

NL46 Khuyến khích các nghiên cứu liên quan đến thực hành 6.01 2.158

NL48 Có cơ chế để giám sát chất lượng nghiên cứu 5.53 2.175

NL49 Cung cấp các chuyên gia cho lời khuyên nghiên cứu 5.89 2.233

NL50 Tiếp cận đa ngành được khuyến khích 6.18 2.210

NL51 Cung cấp diễn đàn hoặc bản tin để trình bày kết quả nghiên cứu 5.86 2.066

NL52 Thu hút các đối tác bên ngoài (ví dụ: các doanh nghiệp, các trường đại học khác) tham gia vào
nghiên cứu

5.54 2.305

NL53 Hỗ trợ các đơn xin học bổng và bằng cấp trong nghiên cứu 5.45 2.082

NL54 Hỗ trợ công bố có bình duyệt cho nghiên cứu 5.84 2.043

NL55 Yêu cầu phê duyệt đạo đức đối với các hoạt động nghiên cứu 5.81 2.136

Điểm trung bình 5.62 1.71

phát triển nghề nghiệp trong môi trường đại học, nơi
năng lực nghiên cứu cá nhân thường đạt độ chínmuồi
ở các giai đoạn nghề nghiệp cao hơn.
Ngược lại, kết quả nghiên cứu không ghi nhận sự khác
biệt có ý nghĩa thống kê theo độ tuổi ở phương diện
năng lực nghiên cứu của đội nhómvà năng lực nghiên
cứu của tổ chức (p > 0.05). Mặc dù năng lực cá nhân
tăng theo tuổi, nhưng đánh giá về năng lực đội nhóm
và tổ chức không phụ thuộc đáng kể vào độ tuổi, cho
thấy các yếu tố này có thể chịu ảnh hưởng nhiều hơn
từ cơ chế tổ chức, văn hóa học thuật và chính sách
nghiên cứu, thay vì đặc điểm cá nhân. Nói cách khác,
làm nghiên cứu theo nhóm (hoặc nhận thức về năng
lực đội nhóm) có vẻ phụ thuộc vào điều kiện hợp tác,
cấu trúc nhóm, văn hóa đơn vị nhiều hơn là tuổi tác.
Kết quả phân tích số liệu Bảng 7 còn cho thấy chức
danh nghề nghiệp có ảnh hưởng có ý nghĩa thống
kê đến năng lực nghiên cứu cá nhân của giảng viên.
Cụ thể, nhóm giảng viên chính/giảng viên cao cấp
có điểm trung bình đánh giá năng lực nghiên cứu cá
nhân cao hơn so với nhóm giảng viên (p = 0.02). Sự
khác biệt này phản ánh xu hướng phổ biến trong phát

triển nghề nghiệp học thuật, theo đó các chức danh
cao hơn thường gắn liền với yêu cầu khắt khe hơn
về hoạt động nghiên cứu, kinh nghiệm công bố khoa
học, chủ trì đề tài và đóng góp học thuật, từ đó dẫn
đến mức độ năng lực nghiên cứu cá nhân được đánh
giá cao hơn. Ngược lại, năng lực nghiên cứu đội nhóm
và năng lực nghiên cứu của tổ chức không ghi nhận
sự khác biệt có ý nghĩa thống kê theo chức danh nghề
nghiệp (p > 0.05). Kết quả này cho thấy việc tham gia,
phối hợp và đánh giá các hoạt động nghiên cứu theo
nhóm, cũng như nhận thức về môi trường và cơ chế
hỗ trợ nghiên cứu của tổ chức, mang tính tương đối
đồng đều giữa các cấp bậc nghề nghiệp.
Đồng thời, kết quả phân tích cũng cho thấy trình độ
học vấn là một biến có sự khác biệt rõ rệt về năng lực
nghiên cứu cá nhân của giảng viên. Cụ thể, giảng viên
có trình độ tiến sĩ đạt điểm trung bình đánh giá năng
lực nghiên cứu cá nhân cao hơn đáng kể so với giảng
viên có trình độ thạc sĩ, và sự khác biệt này có ý nghĩa
thống kê rất rõ ràng (p = 0.00). Kết quả này phản ánh
vai trò trung tâm của quá trình đào tạo nghiên cứu
chuyên sâu ở bậc tiến sĩ trong việc hình thành và phát
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Bảng 7: Phân tích sự khác biệt giữa các biến nhân khẩu về thành phần năng lực nghiên cứu của giảng viên
Trường Đại học Khoa học Xã hội và Nhân văn, Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh [Nguồn: Nhóm tác giả]

TT Biến kiểm soát Năng lực cá nhân Năng lực nhóm Năng lực tổ chức

ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC

1 Giới tính Nam 7.87 1.24 6.19 1.61 5.74 1.68

Nữ 7.30 1.29 6.18 1.71 5.56 1.73

Mức ý nghĩa p=0.00 p>0.05 p>0.05

2 Nhóm tuổi Dưới 40 (M1) 7.20 1.36 6.21 1.74 5.63 1.67

Từ 40 đến 55 tuổi (M2) 7.58 1.25 6.18 1.68 5.53 1.74

Trên 55 tuổi (M3) 8.44 0.83 5.98 1.19 6.53 1.51

Mức ý nghĩa M1<M2 (p=0.02)

M1<M3 (p=0.00)

M2<M3 (p=0.01)

p>0.05 p>0.05

3 Chức danh Giảng viên 7.39 1.25 6.25 1.68 5.64 1.63

Giảng viên chính/
Giảng viên cao cấp

7.82 1.39 5.99 1.66 5.57 1.95

Mức ý nghĩa p=0.02 p>0.05 p>0.05

4 Trình độ Thạc sĩ 6.99 1.41 5.95 1.69 5.33 1.69

Tiến sĩ 7.75 1.16 6.30 1.65 5.77 1.95

Mức ý nghĩa p=0.00 p>0.05 p>0.05

5 Vị trí quản lý Giảng viên không làm quản
lý (M1)

7.30 1.35 6.22 1.64 5.60 1.66

Chủ nhiệm ộ môn hoặc
tương đương (M2)

7.71 1.22 5.93 2.02 5.45 1.83

Phó trưởng khoa hoặc tương
đương (M3)

7.36 0.89 5.85 1.78 5.28 1.78

Trưởng khoa hoặc tương
đương (M4)

8.16 1.30 6.60 1.17 6.19 1.65

Mức ý nghĩa M1<M4 (p=0.00)

M3<M4 (p=0.00)

p>0.05 p>0.05

6 Thu nhập 5-10 triệu (M1) 6.94 1.44 6.03 1.64 5.49 1.72

10-15 triệu (M2) 7.37 1.29 6.41 1.80 5.71 1.41

15-20 triệu (M3) 7.93 0.99 6.28 1.44 5.48 1.75

20-25 triệu (M4) 7.63 1.31 5.95 1.76 5.78 1.99

Trên 25 triệu (M5) 7.39 1.43 6.07 1.78 5.68 1.80

Mức ý nghĩa M1<M3 (p=0.00)

M1<M4 (p=0.01)

M2<M3 (p=0.01)

M5<M3 (p=0.04)

p>0.05 p>0.05
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triển năng lực nghiên cứu cá nhân, bao gồm năng lực
thiết kế nghiên cứu, phân tích học thuật, công bố khoa
học và tham gia các hoạt động nghiên cứu ở mức độ
cao hơn. Đối với năng lực nghiên cứu đội nhóm, kết
quả không ghi nhận sự khác biệt có ý nghĩa thống
kê giữa hai nhóm trình độ (p > 0.05), cho thấy mức
độ tham gia và đánh giá hoạt động nghiên cứu theo
nhóm tương đối đồng đều giữa giảng viên thạc sĩ và
tiến sĩ.
Mặt khác, kết quả phân tích còn cho thấy vị trí quản lý
có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về năng lực nghiên
cứu cá nhân của giảng viên. Cụ thể, nhóm trưởng
khoa hoặc tương đương đạt điểm trung bình năng lực
nghiên cứu cá nhân cao nhất, vượt trội so với nhóm
giảng viên không giữ vị trí quản lý (M1 < M4, p =
0.00) và nhóm phó trưởng khoa hoặc tương đương
(M3 < M4, p = 0.00). Trong khi đó, sự khác biệt giữa
các nhóm vị trí quản lý khác không đạt mức ý nghĩa
thống kê. Kết quả này cho thấy việc đảm nhiệm các vị
trí quản lý học thuật cấp cao có thể gắn liền với năng
lực nghiên cứu cá nhân ở mức phát triển cao hơn,
phản ánh vai trò của kinh nghiệm lãnh đạo học thuật,
khả năng định hướng nghiên cứu và mức độ tham gia
sâu vào các hoạt động nghiên cứu ở cấp khoa/đơn vị.
Ngược lại, năng lực nghiên cứu đội nhóm và năng lực
nghiên cứu của tổ chức không ghi nhận sự khác biệt
có ý nghĩa thống kê theo vị trí quản lý (p > 0.05). Điều
này cho thấy, mặc dù vị trí quản lý có thể liên quan
đến năng lực nghiên cứu cá nhân, nhưng việc đánh
giá hoạt động nghiên cứu theo nhóm và nhận thức
về môi trường, cơ chế hỗ trợ nghiên cứu của tổ chức
mang tính tương đối đồng đều giữa các nhóm chức
vụ.
Cuối cùng là so sánh theo mức thu nhập, kết quả cho
thấy chỉ năng lực nghiên cứu cá nhân có sự khác biệt
có ý nghĩa thống kê giữa các nhóm thu nhập. Các
kiểm định so sánh cặp chỉ ra rằng nhóm giảng viên có
mức thu nhập 15-20 triệu đồng/tháng đạt điểm trung
bình năng lực nghiên cứu cá nhân cao hơn đáng kể so
với các nhóm thu nhập thấp hơn và một số nhóm thu
nhập cao hơn, cụ thể là so với nhóm 5-10 triệu (p =
0.00), 10-15 triệu (p = 0.01), và trên 25 triệu đồng (p =
0.04). Điều này cho thấy năng lực nghiên cứu cá nhân
không tăng tuyến tính theo thu nhập, mà đạt mức cao
nhất ở một ngưỡng thu nhập trung bình khá, có thể
phản ánh sự cân bằng tương đối giữa động lực nghiên
cứu, điều kiện làm việc và áp lực nghề nghiệp trong
giai đoạn này. Đối với năng lực nghiên cứu đội nhóm
và năng lực nghiên cứu của tổ chức, kết quả phân tích
không ghi nhận sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa
các nhóm thu nhập (p > 0.05). Kết quả này cho thấy
mức thu nhập cá nhân không phải là yếu tố quyết
định đối với việc tham gia, phối hợp nghiên cứu theo

nhóm cũng như nhận thức về năng lực hỗ trợ nghiên
cứu của tổ chức, vốn chịu ảnh hưởng nhiều hơn từ cơ
chế, chính sách và văn hóa nghiên cứu chung của nhà
trường.

THẢO LUẬN
Kết quả kiểmđịnh cho thấy thangRCC sau điều chỉnh
có độ tin cậy rất cao và cấu trúc ba nhân tố phù hợp,
qua đó cung cấp thêm bằng chứng ban đầu về khả
năng vận dụng công cụ này trong bối cảnhmột trường
đại học tại Việt Nam. Phát hiện này phù hợp với mục
đích ban đầu của Holden và cộng sự khi xây dựng
RCC như một công cụ đo lường đồng thời năng lực
và văn hóa nghiên cứu ở cấp cá nhân, đội nhóm và
tổ chức, thay vì chỉ đánh giá kinh nghiệm nghiên cứu
của từng cá nhân riêng lẻ 7. Đồng thời, việc ba phương
diện được phân biệt tương đối rõ trong kết quả phân
tích cũng ủng hộ lập luận của Cooke rằng năng lực
nghiên cứu là một cấu trúc liên tầng, trong đó các
nguyên tắc phát triển năng lực như xây dựng kỹ năng,
gắn với thực tiễn, hợp tác, phổ biến kết quả, tính bền
vững và hạ tầng hỗ trợ cần được xem xét đồng thời
ở nhiều cấp độ3. Theo nghĩa này, thang RCC không
chỉ có giá trị về mặt đo lường mà còn đóng vai trò
như một khung đánh giá để nhận diện điểm mạnh
và khó khăn của hệ sinh thái nghiên cứu trong nhà
trường2,3,7,9.
Kết quả mô tả cho thấy năng lực nghiên cứu cá nhân
được đánh giá cao nhất, tiếp đến là năng lực đội nhóm
và thấp nhất là năng lực tổ chức. Mẫu hình này phù
hợp với cách tiếp cận toàn hệ thống, theo đó một cơ
sở giáo dục có thể sở hữu những giảng viên tương đối
tự tin về kỹ năng nghiên cứu, nhưng nếu các mắt xích
hỗ trợ ở cấp nhóm và tổ chức chưa đủ mạnh thì năng
lực đó khó chuyển hóa thànhmột văn hóa nghiên cứu
bền vững3,7. Dữ liệu cụ thể cũng cho thấy điểmmạnh
của Trường hiện nằm ở định hướng gần với thực tiễn
và hợp tác chuyên môn: ở cấp cá nhân, giảng viên tự
tin hơn trong viết công bố và tích hợp kết quả vào thực
tế; ở cấp đội nhóm, các nội dung về nghiên cứu gắn
thực tiễn, tư vấn chuyên gia và lập kế hoạch sát thực
tế có điểm cao; ở cấp tổ chức, nhà trường được đánh
giá tích cực hơn ở việc khuyến khích liên ngành và
nghiên cứu liên quan đến thực hành. Những kết quả
này tương thích với các nguyên tắc đề cao thực tiễn và
sự hợp tác mà Cooke3, Cooke và cộng sự2, cũng như
Farmer và Weston [8] đã nhấn mạnh. Tuy nhiên, các
mệnh đề có điểm thấp lại tập trung vào thiết kế công
cụ nghiên cứu, nộp đơn xin tài trợ bên ngoài, cung cấp
phần mềm, tài nguyên đào tạo và lộ trình phát triển
nghề nghiệp nghiên cứu, cho thấy các nguyên tắc về
xây dựng kỹ năng, hạ tầng hỗ trợ và tính liên tục - bền
vững chưa được hiện thực hóa đồng đều2,3,9.

4046 

VNUHCM Journal of Social Sciences and Humanities 2026, 10(3):4038-4049



Việc các khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa các biến
nhân khẩu chỉ xuất hiện ở phương diện cá nhân cho
thấy năng lực nghiên cứu tự thân của giảng viên vẫn
gắn chặt với quỹ đạo nghề nghiệp, vốn học thuật
tích lũy và điều kiện phát triển chuyên môn của từng
người. Kết quả này phù hợp với nhận định của
Mantikayan và Abdulgani rằng năng suất và năng lực
nghiên cứu của giảng viên chịu ảnh hưởng đáng kể
bởi cơ hội phát triển nghề nghiệp và môi trường làm
việc 6, đồng thời cũng tương thích với nghiên cứu của
Bùi Hà Phương và cộng sự về vai trò của đào tạo
liên tục, trải nghiệm quốc tế, ngoại ngữ và năng lực
liên văn hóa đối với phát triển năng lực nghiên cứu 5.
Ngược lại, việc không có khác biệt đáng kể ở cấp đội
nhóm và tổ chức không nên được hiểu đơn thuần là
các cơ chế hỗ trợ đã mạnh, mà đúng hơn là chúng
đang được cảm nhận khá đồng đều giữa các nhóm
giảng viên nhưng mới chỉ đạt mức trung bình khá. Vì
vậy, như Darling và cộng sự4 và Véliz và cộng sự10

gợi ý, chiến lược phát triển năng lực nghiên cứu bền
vững không thể chỉ dựa vào một số cá nhân giàu kinh
nghiệm, có học vị cao hay giữ vị trí lãnh đạo, mà cần
kết hợpđồng thời bồi dưỡng phương phápnghiên cứu
cho giảng viên trẻ, tăng cường cố vấn và hợp tác ở cấp
nhóm, và hoàn thiện các thiết chế hỗ trợ ở cấp trường
như quỹ mồi, hỗ trợ viết hồ sơ tài trợ, phần mềm/cơ
sở dữ liệu, cơ chế công bố và lộ trình phát triển nghề
nghiệp nghiên cứu 3,6,10.
Nghiên cứu này còn một số hạn chế. Thứ nhất, mẫu
được chọn theo phương pháp thuận tiện và chỉ thu
thập tại một trường đại học, do đó khả năng khái quát
hóa kết quả còn hạn chế. Thứ hai, dữ liệu dựa trên tự
đánh giá nên có thể chịu ảnh hưởng của thiên lệch
xã hội và xu hướng đánh giá tích cực bản thân. Thứ
ba, thiết kế cắt ngang chưa cho phép suy luận quan
hệ nhân quả giữa các đặc điểm cá nhân và năng lực
nghiên cứu.

KẾT LUẬN
Nghiên cứu này cho thấy năng lực và văn hóa nghiên
cứu của giảng viên đại học cần được nhìn nhận như
một hệ thống đa tầng gồm cá nhân, nhóm và tổ chức.
Kết quả khảo sát cho thấy năng lực nghiên cứu cá
nhân được tự đánh giá ở mức cao nhất, phản ánh sự
tự tin vào khả năng tìm tài liệu, thiết kế và triển khai
nghiên cứu, phân tích dữ liệu và công bố khoa học.
Ngược lại, năng lực đội nhóm và đặc biệt là năng lực
tổ chức được đánh giá thấp hơn, cho thấy các cơ chế
hỗ trợ nghiên cứu ở cấp khoa/trường chưa được cảm
nhận là mạnh. Phân tích nhân khẩu học cho thấy các
yếu tố như tuổi, học vị, chức danh, vị trí quản lý và thu
nhập có liên quan đến chênh lệch có ý nghĩa thống kê
trong năng lực cá nhân, trong khi năng lực đội nhóm

và tổ chức hầu như không khác biệt giữa các nhóm,
gợi ý sự phân bổ hỗ trợ ở cấp cơ cấu là tương đối đồng
đều nhưng chưa đủ mạnh để nâng mặt bằng chung.
Từ các kết quả này, nghiên cứu đề xuất rằng trường
đại học không thể tiếp tục dựa chủ yếu vào một số
cá nhân giàu kinh nghiệm và có vị thế cao để duy trì
sản lượng khoa học. Thay vào đó, cần củng cố đồng
thời ba tầng cá nhân - nhóm - tổ chức. Cụ thể, ở cấp
tổ chức, trường cần đầu tư rõ ràng hơn vào tài chính
cho nghiên cứu, hạ tầng học thuật, cơ chế hỗ trợ công
bố và kết nối đối tác; ở cấp nhóm, cần tăng cường cố
vấn nghiên cứu, kinh phí và hỗ trợ tiếp cận nguồn tài
trợ bên ngoài. Như vậy, chiến lược nâng cao năng lực
nghiên cứu bền vững phải là chiến lược nuôi dưỡng
hệ sinh thái nghiên cứu hơn là chỉ khuyến khích nỗ
lực riêng lẻ.

LỜI CẢMƠN
Nghiên cứu này được tài trợ bởi TrườngĐại họcKhoa
học Xã hội và Nhân văn, Đại học Quốc giaThành phố
Hồ Chí Minh trong khuôn khổ Đề tài mã số T2025-
02.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
ĐTB: Điểm trung bình
ĐLC: Độ lệch chuẩn
M: Điểm trung bình
RCC: Công cụ Đánh giá Năng lực và Văn hóa Nghiên
cứu
EFA: Phân tích nhân tố khám phá
SPSS: Phần mềm thống kê cho khoa học xã hội
NL: Năng lực
KMO: Kaiser-Meyer-Olkin

TUYÊN BỐ XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Bản thảo này không có xung đột lợi ích.

TUYÊN BỐĐÓNGGÓP CỦA TÁC GIẢ
Tác giả PhạmBíchNgọc là tác giả chính, trực tiếp thực
hiện toàn bộ quy trình từ khởi tạo ý tưởng, thiết kế
công cụ đến thu thập và phân tích dữ liệu. Tác giả
chính chịu trách nhiệm diễn giải kết quả và biên soạn
hầu hết nội dung bản thảo về cơ sở lý luận, phương
pháp.
Tác giả Nguyễn Văn Tường tham gia với vai trò đồng
tác giả, hỗ trợ trong kiểm định dữ liệu và định hướng
phân tích. Đồng tác giả trực tiếp biên soạn phần bàn
luận, gắn kết kết quả thực nghiệm với các khung lý
thuyết, đồng thời rà soát học thuật để hoàn thiện bản
thảo.
Bài báo này làm rõ thực trạng năng lực nghiên cứu tại
Trường Đại học Khoa học Xã hội và Nhân văn, Đại
học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh, cung cấp cơ
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sở khoa học và hàm ý thực tiễn cho việc phát triển đội
ngũ giảng viên.
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ABSTRACT
This study examines the research capacity and research culture of university lecturers as a multi-
level construct comprising individual, team, and organizational levels, rather than merely an iso-
lated competence of individual researchers. Using a contextually adapted version of the Research
Capacity and Culture (RCC) tool, the study surveyed 255 faculty members at the University of So-
cial Sciences and Humanities, Viet Nam National University Ho Chi Minh City. Statistical analyses
indicated that the adapted instrument demonstrated good reliability and satisfactory construct va-
lidity in the study context. Descriptive findings showed that individual research capacity received
the highest ratings, followed by team research capacity, while organizational research capacity was
rated lowest. The study found statistically significant differences only in the individual research ca-
pacity across faculty members' gender, age, academic rank, educational attainment, managerial
position, and income. In contrast, no statistically significant differences were observed across these
demographic variables for team- and organizational-level research capacity. The study provides ini-
tial evidence supporting the suitability of the RCC tool in the context of a Vietnamese university. It
also reveals a gap between the individual research capacity and the level of support available at the
team and organizational levels, thereby offering implications for strengthening research capacity
within the institution.
Keywords: research capacity, individual research capacity, team research capacity, organizational
research capacity
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