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TÓM TẮT
Trong nghiên cứu này tác giả thiết lập và kiểm định mô hình giữa năng lực tâm lý và tự chủ với
hiệu quả đổi mới sáng tạo trong lĩnh vực giáo dục. Ngoài ra vai trò của biến điều tiết (tự chủ) cũng
được xem xét trong mối quan hệ giữa năng lực tâm lý và hiệu quả đổi mới sáng tạo. Khác với hầu
hết các nghiên cứu trước đây, mối quan hệ giữa năng lực tâm lý và tự chủ đối với biến phụ thuộc
hiệu quả đổi mới sáng tạo thường được xác lập. Điểm khác biệt trong nghiên cứu này tự chủ còn
đóng vai trò điều tiết mối quan hệ của năng lực tâm lý và hiệu quả đổi mới sáng tạo. Với mẫu khảo
sát là 440 được thu thập từ các giảng viên trong các trường đại học thuộc khu vực phía nam, Việt
nam. Trong nghiên cứu này tác giả sử dụng phần mềm AMOS 24 để kiểm định mô hình cấu trúc.
Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng, tất cả các quan hệ điều có ý nghĩa thống kê. Từ kết quả cũng
cho thấy rằng, ngoài tác động trực tiếp, tự chủ còn thúc đẩy mối quan hệ năng lực tâm lý và hiệu
quả đổi mới sáng tạo. Kết quả nghiên cứumột lần nữa khẳng địnhmối quan hệ giữa năng lực tâm
lý tích cực và hiệu quả đổi mới sáng tạo trong một nền kinh tế chuyển đổi ở một quốc gia đang
phát triển. Ngoài ra từ kết quả nghiên cứu này, các hàm ý quả trị cũng được đưa ra nhằm thúc đẩy
khả năng sáng tạo trong trường đại học.
Từ khoá: Năng lực tâm lý, tự chủ, hiệu quả đổi mới sáng tạo, Việt nam

GIỚI THIỆU
Ngày nay, đổi mới sáng tạo là một nhân tố cần thiết
giúp cho tổ chức có những điều chỉnh trước sự thay
đổi nhanh chóng về kinh tế - xã hội nhằm đạt được lợi
thế cạnh tranh. Vì vậy, các tổ chức cần phải đổi mới
liên tục và kích thích sự sáng tạo của người lao động
để đóng góp vào quá trình đổi mới. Thiếu đổi mới có
thể làm suy yếu nghiêm trọng khả năng cạnh tranh
của tổ chức1. Ở cấp độ đổi mới sáng tạo cao đảm bảo
rằng các tổ chức vẫn linh hoạt và thành công trong thị
trường cạnh tranh2,3. Nhiều năm qua các nhà khoa
học đã chú ý nhiều đến năng lực tâm lý tích cực tại
nơi làm việc, hai nội dung đã thu hút nhiều sự chú ý
của các nhà nghiên cứu đó là hành vi tổ chức tích cực
và chất lượng đời sống việc làm4. Một trong những
biểu hiện của hành vi tổ chức tích cực chính là năng
lực tâm lý, được định nghĩa là trạng thái phát triển
tâm lý của một cá nhân5,6. Nghiên cứu cho thấy có
mối quan hệ phổ biến giữa năng lực tâm lý (PsyCap)
và hiệu quả công việc5,6. Tuy nhiên, vai trò của năng
lực tâm lý (Psycap) đối với hoạt động đổimới sáng tạo
(IP) ở một quốc gia đang phát triển như Việt Nam ít
được chú ý. Hiện nay giáo dục tại Việt Nam đã đang
bắt đầu chuyển đổi từ “giáo dục tinh hoa” sang “ giáo
dục đại trà” và thực hiện phân tầng. Trong nhiều định
hướng khác nhau trong đó có không ít trườngĐại học

phát triển theo định hướng Đại Học sáng nghiệp hay
Đại Học đổi mới sáng tạo. Điều này tác động không
nhỏ đến cơ cấu cũng như yêu cầu về chất lượng của
giảng viên 7. Việc này sẽ xuất hiện nhu cầu “chủ thể
vận hành” nó phải làm việc đổi mới sáng tạo và môi
trường lao động sáng tạo được xem xét. Vì vậy thực tế
nhu cầu tạo ra những con người có khả năng đổi mới
sáng tạo để làm việc trong môi trường lao động sáng
tạo trong lĩnh vực giáo dục là nhu cầu tất yếu khách
quan.
Một câu hỏi khác cần được trả lời là “Người lao động
cần những nhân tố nào để tạo ra hiệu quả trong một
môi trường sáng tạo như vậy ?”. Nói chung, mức độ
độc lập và tự chủ mà người lao động có được trong
cách họ thực hiện nhiệm vụ và vai trò của chính họ
là quan trọng. Các nghiên cứu cho thấy những người
được trao quyền có xu hướng sáng tạo hơn và có nhận
thức tốt hơn về cách thực hiện công việc8,9. Ngoài
ra lý thuyết trao đổi xã hội cũng giải thích cho các
mối quan hệ trong tổ chức trong đó có tính tự chủ10.
Trong nghiên cứu này, vai trò điều tiết của tự chủ được
xem xét trongmối liên hệ giữa năng lực tâm lý và hiệu
quả đổi mới sáng tạo.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀMÔHÌNH
NGHIÊN CỨU

Trích dẫn bài báo này: Phong T T, Dũng P D, Phượng D T, Phượng P T T. Vai trò điều tiết của tính tự chủ
đối với mối liên hệ của năng lực tâm lý tích cực và hiệu quả đổi mới sáng tạo. Sci. Tech. Dev. J. - Eco.
LawManag.; 6(3):3316-3326.
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Năng lực tâm lý (Psychological Capital)
Vào cuối những năm 1990, tâm lý học tích cực đã
được giáo sư Seligman và cộng sự của ông tiến hành và
giới thiệu trong lĩnh vực hành vi tổ chức. Từ đó, thuật
ngữ “tâm lý tích cực” dẫn đến cách tiếp cận “Hành vi
tổ chức tích cực”, nhằm tìm kiếm để đo lường, phát
triển và quản lý điểmmạnh tâm lý của con người thay
vì tập trung vào điểm yếu của họ11. Năng lực tâm lý
hoặc tâm lý học tích cực có thể được định nghĩa là
quá trìnhmà thái độ tích cực, phản hồi, phê bình đóng
góp vào hoạt động và phát triển củamột cá nhân hoặc
nhóm. Tại thời điểm đó, năng lực tâm lý chưa được
các nhà nghiên cứu hành vi tổ chức chú ý nhiều 5.
Theo Luthans, Youssef & Avolio12, có hai đặc điểm
cơ bản trong cấu trúc của Psycap: mang tính chất đặc
điểm (trait-like) và mang tính chất trạng thái (state-
like). Về “đặc điểm” tương đối không cụ thể, đặc điểm
nó là ổn định và khó thay đổi, ví dụ cá tính hay tính
khí của con người. Trong khi đó, cái còn lại là trạng
thái (state-like) tương đối linh hoạt và cởi mở dễ thay
đổi. Bốn thành phần của năng lực tâm lý được đề xuất
bởi Luthans & cộng sự 12 là tự tin (self-efficacy), lạc
quan (optimism), hy vọng (hope) và khả năng vượt
khó (resiliency) và được định nghĩa “là trạng thái phát
triển tâm lý tích cực của một cá nhân được đặc trưng
bởi: (1) có sự tự tin để đảm nhận và nỗ lực cần thiết
để thành công trong những nhiệm vụ đầy thử thách;
(2) lạc quan về việc thành công trong hiện tại và tương
lai; (3) kiên trì hướng tới cácmục tiêu và khi cần thiết,
chuyển hướng các con đường đến các mục tiêu hy
vọng để thành công; và (4) khi bị tác động bởi các vấn
đề và nghịch cảnh thì giữ vững và thậm chí vượt qua
khó khăn để đạt được thành công”.
Tự tin (Self- efficacy):
Tự tin là sự chắc chắn hoặc tin tưởng củamột cá nhân
vào khả năng của họ để thúc đẩy nguồn động lực, tri
thức và hành động cần thiết để thi hành những nhiệm
vụ được đặt ra 13. Tự tin không được đề cập đến năng
lực của cá nhân, trái lại, nó liên quan đến niềm tin vào
năng lực cá nhân. Tự tin có thể được coi là động lực
nội tại để định hướng con người và thực hiện có hiệu
quả các nhiệm được giao.
Hy vọng (Hope):
Hy vọng đó là sự kiên định đi tới mục tiêu của mình
và khi cần thiết có thể thay đổi cách thức thực hiện và
cả hướng đi để tìm tới đích14. Snyder, Irving & Ader-
son15 cho rằng là trạng thái động lực tích cực thể hiện
năng lượng hướng tới mục tiêu và hướng tới đích.
Trong khi đó Snyder, Harris, Anderson., Holleran,
Irving, (…) &Harney 16 thì giải thích định nghĩa khái
niệm hy vọng theo 1 cách khác đó là hy vọng là khái
niệm gồm 2 khía cạnh là (1) cách để thực hiện (path-
ways) và (2) nhận thức (agency) của cá nhân về cáchđi

đến mục tiêu. Nói trang trọng hơn hy vọng là một sự
nhận thức dựa trên sự ý thức tương hỗ (reciprocally)
về sự thành công16. Hy vọng hỗ trợ những mong
muốn về kết quả tích cực và mang lại cảm giác tốt đẹp
để biến ước mơ thành hiện thực trong cuộc sống của
con người. Nó có thể được xác định là một tính năng
đánh thức mọi người để có động lực 17.
Lạc quan (Optimism):
Lạc quan đó là suy nghĩ tích cực về sự thành công sẽ
đến trong hiện tại và tương lai (Luthans & cộng sự,
2007b), đó chính là xu hướng duy trì một triển vọng
tích cực18, là ”một ý định tâm lý và kỳ vọng để hy
vọng kết quả tốt nhất có thể và tích cực có thể ảnh
hưởng tích cực đến sức khỏe tinh thần và thể chất của
mọi người”19. Con người ta phổ biến luôn có sự khác
nhau trong cách tiếp cận với thế giới xung quanh, một
số người có xu hướng triển vọng về tương lai, điều
này sẽ khiến người lạc quan sống vui vẻ, thoải mái
hơn người bi quan. Những người lạc quan mong đợi
những điều tốt đẹp sẽ đến trong khi những người bi
quan luôn cho rằng những điều tồi tệ sẽ đến với họ20.
Vượt khó (Resilience):
Çavuş & Gökçen19 cho rằng khả năng phục hồi được
định nghĩa là xu hướng lấy lại tinh thần sau nghịch
cảnh hoặc những trở ngại, cho phép mọi người nhìn
nhận một cách lạc quan về các tình huống khó khăn.
Trong khi một quan điểm khác đề cập đến tích cực
thích ứng trong bối cảnh nghịch cảnh hoặc rủi ro24.
Con người với khả năng phục hồi vốn có của mình có
thể dễ dàng thích nghi với những thay đổi của cuộc
sống. Cũng có thể nói rằng khả năng phục hồi có thể
củng cố, được phát triển và quản lý bởi ba thành phần
cốt lõi khác của năng lực tâm lý là tự tin, hy vọng và
lạc quan14.

Tự chủ (Autonomy):
Tự chủ là một khái niệm được mô tả khá đồng nhất
trong các tài liệu khoa học khác nhau. Đó là sự nhận
thức của cá nhân về việc tự do làm theo ý mình, quyết
định cách thức mà công việc sẽ được thực hiện 21.
Còn theoHackman&Oldham22 tự chủ là nóimức độ
làm theo ý mình, có quyết định quan trọng đối công
việc của chínhmình. Một sự phân biệt giữa tổ chức và
cá nhân trong khái niệm về uỷ quyền, theo HRM với
cấp dưới đó là ủy quyền tổ chức (Organizational Em-
powerment) và với cá nhân là nhận thức của cá nhân
về quyền lực mà anh ta có được về mặt tâm lý (Psych-
logical Empowerment). Hầu hết các nghiên cứu mô
tả quyền tự chủ là mức độ độc lập và tự do trong việc
quyết định phương pháp làm việc, nhịp độ và nỗ lực
tùy ý mà nhân viên trải qua trong cách họ thực hiện
nhiệm vụ23–25.
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Hiệu quả đổi mới sáng tạo (Innovative Per-
formance)
Định nghĩa về đổimới rất phong phú bởi vì khái niệm
này xuất hiện trong nhiều lĩnh vực khác nhau và trong
nhiều lý thuyết của xã hội học26. Hoạt động đổi mới
trong tổ chức là biểu hiện hành vi của sự sáng tạo,
nghĩa là đưa ra các ý tưởng, quy trình hoặc sản phẩm
đáp ứng hai đặc tính là mới lạ và hữu ích27,28. Trong
các tổ chức, sự sáng tạo được mô tả đơn giản là quá
trình ”đưa ra những ý tưởng mới để thay đổi sản
phẩm, dịch vụ và quy trình nhằm đạt được mục tiêu
của tổ chức tốt hơn”29. Trong khi đó, IWB (Innova-
tiveWork Behavior) được định nghĩa là hành vi của cá
nhân để sản xuất và thực hiện các ý tưởng mới và hữu
ích nhằm mục đích rõ ràng là mang lại lợi ích cho cá
nhân, nhóm hoặc tổ chức. Định nghĩa này gợi ý rằng
IWB rộng hơn và không chỉ là sự sáng tạo (sự sáng tạo
được coi là nguồn gốc của sự đổi mới) mặc dù sự sáng
tạo là một phần cần thiết của IWB, đặc biệt là lúc ban
đầu, để tạo ra những ý tưởng độc đáo và hữu ích 30.

Mối liên hệ giữa năng lực tâm lý (VCAP), tự
chủ (VAU)vàhiệuquảđổimới sangtạo (VIP)

VCAP và VIP
Như đã đề cập ở trên, tự tin không nói về kỹ năng thực
sự của một người, mà là niềm tin mà một người sở
hữu liên quan đến những gì họ có thể làm với những
kỹ năng đó31. Tự tin là một khả năng tổng hợp tác
động đến hiệu suất thông qua việc sử dụng tính sáng
tạo32. Nói cách khác, mức độ tự tin có mối tương
quan tới hiệu quả đổi mới sáng tạo2. Bandura31 lập
luận rằng khimột người tự tin cao thì hầu nhưhọ luôn
cố gắng đạt được thành công (khi họ tin tưởng vào
điều đó). Nếu họ không tin rằng mình có thể thành
công, họ sẽ bỏ cuộc và không thực nhiện công việc đó
trong điều kiện khó khăn.
Thành phần thứ hai trong bốn thành phần của năng
lực tâm lý là ”hy vọng” cũng có tác động đến hiệu quả
đổi mới sang tạo. Khác với tự tin liên quan đến niềm
tin củamọi người về những gì họ có thể làm với các kỹ
năng của mình, thì hy vọng liên quan đến sức mạnh ý
chí để sử dụng những kỹ năng đó cùng với khả năng
tạo ra nhiều con đường để đạt được cùng một mục
tiêu 12. Những cá nhân có mức độ hy vọng cao không
chỉ có thiện chí và động lựcmà còn có khả năng quyết
định làm thế nào để đạt đượcmục tiêu của họ. Đối với
những người có ”hy vọng”, họ tiếp tục đạt được mục
tiêu của mình ngay cả khi đối mặt với khó khăn. Đối
với những người tràn đầy hy vọng, sẽ có tư duy độc
lập12, điều này sẽ dẫn họ đến các hoạt động sáng tạo
vì mục tiêu 33.

Lạc quan đượcmô tả nhưmột “phong cách” giải thích
theo đó các sự kiện tích cực được cá nhân quy cho các
đặc điểm cá nhân, và các sự kiện tiêu cực được quy
cho các yếu tố bên ngoài, tạm thời của hoàn cảnh 34.
Nhiều người vẫn nhầm lẫn giữa hai khái niệmhy vọng
và lạc quan. Trên thực tế, cả hai được coi là khác biệt
về mặt khái niệm35,36. Đối với những người lạc quan
đối mặt với thử thách, phong cách giải quyết vấn đề
của sự lạc quan sẽ mang lại cho các cá nhân cảm giác
tự quyết định về vấn đề của chính họ và tác động trực
tiếp đến khả năng sáng tạo của họ Seligman, 2014
trích dẫn trong Sweetman & cộng sự33.
Điều cuối cùng là khả năng vượt khó, định nghĩa của
khả năng vượt khó là khả năng thích ứng một cách
tích cực với nghịch cảnh. Vượt khó cho phép một cá
nhân không chỉ tồn tại mà còn có khả năng phát triển
nhờ sự điều chỉnh tích cực để thay đổi37. Hoạt động
sáng tạo đòi hỏi một nội lực kiên cường để vượt qua
những thách thức và thất bại vốn có trong công việc
sáng tạo, cũng như thích ứng với môi trường thay đổi
nói chung38. Khả năng vượt khó có thể cung cấp một
phẩm chất cần thiết mà nhờ đó người ta có thể kiên
trì đối mặt với sự thay đổi và nhu cầu giải quyết vấn
đề một cách sáng tạo12.
Trong nghiên cứu của Luthans & cộng sự 12, người ta
thấy rằng năng lực tâm lý dưới dạng cấu trúc bậc hai
sẽ dự đoán tốt hơn hiệu suất của nhân viên so với các
thành phần riêng lẻ của nó. Vì lý do đó, trong nghiên
cứu này tập trung vào sức mạnh tổng thể của PsyCap
hơn là các thành phần riêng lẻ của nó. Các tác giả đề
xuất rằng PsyCap tổng thể sẽ có những tác động tích
cực đến IP. Vì vậy,
Giả thuyết 1 (H1): Năng lực tâm lý (VCAP) có tác
động tích cực đến hiệu quả đổi mới sáng tạo (VIP) .
VAU và VIP
Dựa trên những ý tưởng từ lý thuyết tự quyết , động
lực nội tại được coi là lời giải thích cho mối liên hệ
giữa tự chủ và IWB39,40. Ohly & cộng sự39 lập luận
rằng những nhân viên được trao quyền có động lực
thực chất hơn và điều này sẽ kích hoạt các hành vi chủ
động như IWB. Li & cộng sự 41 gợi ý rằng khi người
lao động được trao quyền, họ có tâm lý tự quyết để giải
quyết các vấn đề của tổ chức. Trong nghiên cứu của
Spreitzer9, cũng chỉ ra rằng những người lao động có
tính tự chủ sẽ ảnh hưởng mạnh đến hiệu quả đổi mới
sáng tạo của họ. Vì vậy,
Giả thuyết 2 (H2): Tự chủ (VAU) có tác động tích cực
đến hiệu quả đổi mới sáng tạo (VIP).
VCAP và mối quan hệ VAU với VIP
Lý thuyết trao đổi xã hội giải thích cho vai trò điều tiết
được đề xuất của quyền tự chủ trong bất kỳ mối quan
hệ nào giữa năng lực tâm lý và hành vi đổi mới sáng
tạo trong công việc (IWB)10. Một nguyên tắc cơ bản
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của lý thuyết trao đổi xã hội là quy tắc “có đi có lại” bắt
buộc các cá nhân phải phản ứng tích cực với sự ứng
xử phù hợp, tích cực từ đối tác 42.Trao đổi xã hội đề
cập đến mối quan hệ “có đi có lại” giữa hai hoặc nhiều
bên, chẳn hạn như mối quan hệ giữa nhân viên và tổ
chức của họ, quan hệ thầy trò, quan hệ bạn bè…10.
Nhân viên tham gia xã hội trao đổi mối quan hệ với tổ
chức của họ và khi nhân viên tin rằng họ được đối xử
công bằng trong mối quan hệ, họ có động lực để cống
hiến nhiều hơn (về mặt tình cảm, nhận thức và hành
vi). Theo lý thuyết, khi người sử dụng lao động tin
tưởng giao cho nhân viên của họ trách nhiệm, những
trãi nghiệm làm việc tích cực, chẳng hạn như quyền tự
chủ về nhiệm vụ, thì nhân viên sẽ có nghĩa vụ đáp lại
bằng cách tham gia vào tiến trình IWB. Tác động của
của trao đổi xã hội trong mối quan hệ tự chủ - hành
vi đổi mới sáng tạo cũng đã được chứng minh 43.
Từ lập luận của giả thuyết H2 cho thấy khi người lao
động được trao quyền thì sẽ kích thích hành vi tự chủ
của họ, điều này ảnh hưởng đến kết quả của hành vi
đó. Do vậy nếu nhân tố tự chủ càng mạnh thì sẽ thúc
đẩy càng mạnh mẽ mối quan hệ này. Từ lập luận trên
ta có giả thuyết như sau:
Giả thuyết 3 (H3): Tự chủ (VAU) có tác động tích cực
mối quan hệ H2.

Mô hình nghiên cứu
Hình 1mô tảmô hình khái niệm giải thích vai trò của
năng lực tâm lý và tự chủđối với hiệu quả đổimới sáng
tạo. Ngoài ra quan hệ điều tiết của tự chủ đối với mối
quan hệ năng lực tâm lý và hiệu quả đổi mới sáng tạo
cũng được xem xét.

Hình 1: Mô hình nghiên cứu

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN
Bối cảnh nghiên cứu
Việt Nam là một điển hình hợp phù hợp để nghiên
cứu về hiệu quả đổi mới sáng tạo. Là một nền kinh tế
đang chuyển đổi, Việt Nam đang chuyển từ nền kinh
tế kế hoạch hoá tập trung sang nền kinh tế thị trường.
Trong hai thập kỷ qua, sự chuyển đổi kinh tế liên tục

của Việt Nam đã làm tăng mạnh nhu cầu về đội ngũ
nhân viên có trình độ cả trong các doanh nghiệp Việt
Nam và cả các doanh nghiệp nước ngoài, do họ phải
cạnh tranh với các tổ chức kinh doanh trong nước và
quốc tế khác trên thị trường Việt Nam44. Các trường
đại học Việt Nam cũng đã đáp ứng yêu cầu này bằng
cách nâng cao chất lượng các chương trình giáo dục
của họ. Vì vậy, trường cần có chính sách đẩy mạnh
đổi mới đội ngũ giảng viên để đảm bảo chất lượng
đào tạo.

Phương pháp nghiên cứu
Trong nghiên cứu này phương pháp hỗn hợp được
sử dụng (phương pháp định tính kết hợp với phương
pháp định lượng). Trong đó phương pháp định tính
điều chỉnh thang đo và phương pháp định lượng dùng
để kiểmđịnh độ tin cậy của thang đo và kiểmđịnhmô
hình lý thuyết.

Quy trình nghiên cứu
Trong nghiên cứu này, hai giai đoạn được thực hiện
bao gồm: nghiên cứu sơ bộ và nghiên cứu chính thức:
(1) Nghiên cứu sơ bộ bao gồm nghiên cứu định tính
và nghiên cứuđịnh lượng. Nghiên cứuđịnh tính được
thực hiện bằng cách sử dụng một nhóm tập trung với
12 giảng viên. Mục đích của nghiên cứu này là hiệu
chỉnh thang đo cho phù hợp với ngữ cảnh nghiên cứu.
(2) Nghiên cứu sơ bộ định lượng được thực hiện bằng
cách phỏng vấn trực tiếp với 124 giảng viên thuộc
các trường: Đại học như Đại học Tài chính - Mar-
keting, Đại học Tiền Giang, và Đại học Kinh Tế Công
Nghiệp Long An, Trường Cao Đẳng Văn Hóa Nghệ
Thuật và Du Lịch Sài Gòn, Trường Cao Đẳng Lý Tự
Trọng TPHCM, Đại học Nguyễn Tất Thành để tinh
chỉnh các thang đo. Độ tin cậy Cronbach’s alpha và
phân tích nhân tố khám phá (EFA) được sử dụng để
đánh giá sơ bộ các thang đo.
(3) Nghiên cứu chính thức cũng được thực hiện bằng
cách phỏng vấn trực tiếp các giảng viên tại các trường
trường Đại học gồm: Đại Học Công Nghiệp Thực
PhẩmTPHCM,Đại HọcThủDầuMột, Đại Học Kinh
Tế Công Nghiệp Long An, Đại Học Tiền Giang, Đại
Học Nguyễn Tất Thành, Đại Học Mở TPHCM, Đại
Học Tài Chính Marketing, Trường Cao Đẳng Lý Tự
Trọng, Trường Cao Thủ Đức,Trường Cao Đẳng Văn
Hoá Nghệ Thuật và Du Lịch Sài Gòn. Số bảng câu hỏi
được gửi đi khảo sát tổng cộng là 500 bảng (mỗi đơn
vị trường 50 bảng), thu về hợp lệ 440 bảng sạch, đạt
tỷ lệ 88%. Mục đích của cuộc khảo sát chính này là để
đánh giá lại độ tin cậy của thang đo thông qua phân
tích nhân tố khẳng định CFA được sử dụng để đánh
giá mô hình tới hạn và kiểm định mô hình cấu trúc
SEM bằng cách sử dụng phần mềm AMOS 24.
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Thang đo lường
Tất cả các khái niệm được sử dụng các thang đo đã
được thiết lập và đánh giá với những sửa đổi nhỏ để
phản ánh bối cảnh nghiên cứu bao gồm tự chủ (VAU)
là thang đo đơn hướng và Năng lực tâm lý (VCAP)
và hiệu quả đổi mới sáng tạo (VIP) là thang đo đa
hướng. Tự chủ được đo lường bởi ba quan sát , được
tham khảo từ thang đo của Spreitzer9 và 1 quan sát
được phát triển trong trong thảo luận nhóm (nghiên
cứu định tính). Psycap bao gồm 4 thành phần: tự tin,
hy vọng, lạc quan và vượt khó, tất cả được đo bằng
15 quan sát tham khảo từ thang đo của Nguyen &
Nguyen4. Cuối cùng, IP bao gồmhai thành phần: sẵn
sàng thay đổi và sáng tạo độc đáo. Sự sẵn sang thay
đổi được đo lường bằng 4 quan sát kế thừa từ thang đo
của Hurt, Joseph & Cook45. Sáng tạo độc đáo được
đo lường bởi 4 quan sát cũng kế thừa từ thang đo của
Hurt & cộng sự45. Tất cả cácmục được đo bằng thang
điểm Likert 5 điểm (1 = rất không đồng ý , 2 = không
đồng ý , 3 = hơi không đồng ý hoặc đồng ý , 4 = đồng
ý , 5 = rất đồng ý) Tất cả các thước đo ban đầu được
chuẩn bị bằng tiếng Anh và sau đó được dịch sang
tiếngViệt bởimột học giả thông thạo cả hai ngôn ngữ.
Quy trình này được thực hiện vì không phải tất cả các
giảng viên đều giỏi Anh ngữ.

Đặc tínhmẫu
Trong nghiên cứu này mẫu khảo sát được chọn là
n=500 được thực hiện chọn mẫu phân tầng và snow-
ball. Trong 500 phiếu được phát ra thu hồi về được
440 đạt tỷ lệ 88%, cụ thể như sau: Theo trang thongtin-
tuyensinh.vn hiện có 194 trường Đại Học- Cao Đẳng
ở khu vực phía nam, trong đó có 134 (chiếm 69,07%)
trường thuộc công lập và 60 (chiếm 30,92%) ngoài
công lập. Tác giả lấy 5% số trườngĐạiHọc- CaoĐẳng
khu vực phía nam để thực hiện việc khảo sát tương
đương khoảng 10 trường (194*5%= 9,7). Trong 10
trường tác giả sẽ chọn 7 trường Đại Học- Cao Đẳng
thuộc công lập (69,07%* 10) tương ứng với 350 phần
tử mẫu và 3 trường Đại Học- Cao Đẳng ngoài công
lập (30,92*10) tương ứng với 150 phần tử mẫu.

Xử lý biến điều tiết
Trong nghiên cứu có sử dụng biến điều tiết (VCA-
PAU), đây chính là tích số của VCAP và VAU. Trong
đó VCAP là thang đo đa hướng. Đối với thang đo đa
hướng giá trị biến tiềm ẩn được tính như sau: đầu tiên
lấy trung bình cộng của từng khái niệm thành phần
rồi nhân với trọng số λ của từng thành phần, sau đó
lấy trung bình công của của các tích trên. Để tránh
hiện tượng đa cộng tuyến ta tiến hành chuẩn hóa các
giá trị của biến tiềm ẩn này (VCAP và VAU) trước khi
nhân chúng với nhau và gán chúng cho biến điều tiết
VCAPAU.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN
Nghiên cứu sơ bộ
Kết quả thảo luận nhóm, các quan sát được góp ý điều
chỉnh cho phù hợp với ngữ cảnh nghiên cứu và 1 quan
sát được đề xuất cho biến tiềm ẩn tự chủ. Sau đó bộ
thang đo được được đánh giá độ tin cậy thông qua
phân tích độ tin cậy Crobach’s Alpha và phân tích
nhân tố khám phá EFA, sử dụng tập dữ liệu được thu
thập từ 124 giảng viên đại học trong nghiên cứu sơ
bộ. Kết quả cho thấy tất cả các thang đo được sử
dụng trong nghiên cứu đều đáp ứng yêu cầu về độ tin
cậy Cronbach’s alpha. Cụ thể, Cronbach’s alpha của
các thang đo tự tin, lạc quan, hy vọng, vượt khó, tự
chủ, sẳn sàng thay đổi và sáng tạo độc đáo lần lượt
là 0,862, 0,709, 0,807, 0,794, 0,784, 0,822 và 0,848 và
tương quan biến-tổng đều đạt yêu cầu (> 0,3). Phân
tích EFA với phương pháp trích Principal Axis Factor-
ing, phép quay promax cho phép trích được 7 nhân tố
từ 25 biến quan sát tại Eigenvalues= 1,334 và phương
sai trích được là 58, 286%. Kết quả đánh giá sơ bộ chỉ
ra rằng tất cả các thang đo được sử dụng trong nghiên
cứu này đều đáp ứng các yêu cầu về độ tin cậy. Theo
đó, các thang đo này tiếp tục được sử dụng trong cuộc
khảo sát chính thức.

Nghiên cứu chính thức
Trong bước này phân tích CFA được sử dụng để đo
lường mô hình tới hạn (Hình 2) cho thấy có sự thích
hợp với dữ liệu thị trường: χ2 [266] = 368,725 (p
= 0.000), Cmin/df=1.386, GFI = 0.931, CFI = 0.978,
TLI= 0.975, and RMSEA= 0.031. Trọng số tải nhân tố
của tất cả các quan sát đều >=0.5 và có ý nghĩa thống
kê, p<0.001 (Hình 2). Hệ số tương quan giữa các khái
niệmnghiên cứu đều khác 1 có ý nghĩa thống kê vì vậy
thỏa mãn giá trị phân biệt (tất cả các AVE>MSV), hệ
số tin cậy tổng hợp (tất cả các CR>0,5), tổng phương
sai trích đều thỏa mãn (tất cả các AVE>0,5) (Bảng 1).

Kết quả kiểm địnhmô hình cấu trúc
Kết quả kiểm định SEM được sử dụng để kiểm tra mô
hình lý thuyết và 3 giả thuyết. Kết quả SEM chỉ ra
rằng cả 3 giả thuyết đề xuất đều được ủng hộ (Bảng 2,
Hình 3), cụ thể như sau:
Có mối quan hệ thuận chiều giữa VCAP và VIP với
hệ số tác động là 0,716 (p <0,001) do vậy giả thuyết
H1 được ủng hộ.
Giả thuyết H2 đề xuất mối liên hệ tích cực giữa VAU
và VIP với hệ số tác động là 0,308 (p<0,001), do vậy
giả thuyết H2 được thỏa mãn.
Biến điều tiết VCAP có tác động lên dương mối liên
hệ của VCAP với VIP với hệ số tác động là 0,461 (p<
0,05), do vậy giả thuyết H3 được ủng hộ.
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Hình 2: Mô hình tới hạn

Bảng 1: Đo lường giá trị mô hình

CR AVE MSV MaxR(H) VAU VCAP VIP

VAU 0,856 0,518 0,361 0,868 0,721

VCAP 0,841 0,507 0, 0,1 0.867 0,601*** 0,712

VIP 0,848 0,502 0,123 0,859 0,291*** 0,298*** 0,719

Bảng 2: Kết quả kiểm định SEM

Hệ số ước lượng S.E. C.R. P Giả thuyết

VIP <— VCAPAU 0,461 0,025 6,374 *** H3

VIP <— VCAP 0,716 0,116 5,293 *** H1

VIP <— VAU 0,308 0,053 3,408 *** H2

Thảo luận

Kết quả nghiên cứu khẳng định lại mối quan hệ của
năng lực tâm lý đối với đổimới sáng tạo bên cạnh số ít
các nghiên cứu trước đây10,33. Ngoài ra trong nghiên
cứu này tự chủ trong công việc cũng chứngmình là có
tác động trực tiếp đến đổi mới sáng tạo, trong khi đó
phần nhiều những nghiên cứu thực nghiệm trước đây
đã khẳng định cómối quan hệ giữa uy quyền tâm lý và
đổi mới sáng tạo46–48. Bên cạnh đó nghiên cứu này
có điểm mới so với các nghiên cứu trước đây là thành
phần tự chủ ngoài tác động trực tiếp nó còn là thành
phần điều tiết. Mô hình đo lường cho thấy biến điều
tiết có tác động thúc đẩy mối quan hệ Psycap- VIP,
cụ thể hệ số tác động cùa VCAPAU là dương và khá
mạnh 0,461 so với 0,308 (VAU-VIP). Trong khi đó tác
động của VCAP-VIP là mạnh nhất 0,716.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝ
Kết luận
Mục đích của nghiên cứu này là để xem xét mối quan
hệ giữa mức độ tổng thể của các nguồn lực tâm lý tích
cực (tức là tự tin, hy vọng, lạc quan và vượt khó) và
kết quả hành vi trong bối cảnh sáng tạo. Bên cạnh đó,
một thành phần quan trọng khác trong môi trường
làm việc đổi mới sáng tạo là tự chủ, cũng được xem
xét cùng với năng lực tâm lý có liên quan trực tiếp đến
hiệu quả đổi mới sáng tạo. Các phát hiện đã ủng hộ
tất cả các giả thuyết nghiên cứu. Cụ thể, năng lực tâm
lý và tự chủ tác động tích cực đến hiệu quả đổi mới
sáng tạo. Các phát hiện cho thấy rằng hiệu quả đổi
mới sáng tạo có thể được cải thiện thông qua năng
lực tâm lý và tự chủ của cá nhân. Ngoài ra kết quả
cũng cho thấy quyền tự chủ đã điều tiết mối quan hệ
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Hình 3: Mô hình cấu trúc SEM

VCAP-VIP theo hướng tăng lên.

Hàm ý
Quan sát hệ số tác động ta nhận thấy rằng từ năng
lực tâm lý tới biến phụ thuộc lớn gấp 2 lần từ tự chủ
tới biến phụ thuộc(0,716 so với 0,308). Do vậy, năng
lực tâm lý sẽ là nhân tố quan trọng. Bên cạnh đó tự
chủ ngoài tác động trực tiếp nó còn giữ vai trò điều
tiết trong mối quan hệ đó (năng lực tâm lý- hiệu quả
đổi mới sáng tạo). Do vậy, để làm tăng khả năng đổi
mới sáng tạo thì bộ phận tổ chức nên sử dụng những
nhân viên có mức năng lực tâm lý thích hợp trong tổ
chức. Điều này là khả thi thông qua các hoạt động
tuyển dụng và đào27 cụ thể như sau:
Tự tin: Với người quản lý cần phải có ý thức giúp đỡ
nhân viên của mình để có được đức tính tự tin là điều
quan trọng, thể hiện cho người nhân viên thấy được
chính họ là thành phần không thể thiếu trong việc
thành công của tổ chức. Chính những tác động về
mặt tâm lý đó sẽ thúc đẩy tính tự tin của họ. Ngoài
ra cũng cần hoàn thiện và minh bạch hệ thống đánh
giá-khen thưởng nhằm làm tăng niềm tin của nhân
viên đối với tổ chức.
Lạc quan: Là thái độ sống lànhmạnh, tích cực. Chính
thái độ sống làm lành mạnh hóa tâm lý của mỗi cá
nhân. Do vậy, người quản lý cần có sự ý thức giúp

đỡ nhân viên có được trạng thái tích cực này. Do vậy
với người quan lý cần khơi gợi thái độ sống tích cực
của nhân viên là đòn bẩy cơ bản để thúc đẩy tinh thần
lạc quan kích hoạt thái độ sống tích cực điều đó sẽ tác
động đến chất lượng công việc mà họ đa đảm nhận.
Hy vọng: Cũng như lạc quan, hy vọng là những tác
động đến từ bên ngoài. Hy vọng đó là sự kiên định đi
tới mục tiêu của mình. Do vậy người quản lý cần có
những động viên, khuyến khích cho người lao động
thực hiện và người lao động sẽ biến những mục tiêu
đó vào công việc hàng ngày tại cơ quan.
Vượt khó: Là năng lực chống lại nghịch cảnh và khả
năng hồi phục sau những biến cố. Đây là tiền đề cho
cả tự tin, lạc quan và hy vọng. Do vậy trong cuộc sống
người quản lý cần phải “tiếp liệu” kịp thời khi nhân
viên gặp khó khăn bế tắt trong cuộc sống.
Tự chủ: Ngoài ra để thúc đẩy tính tự chủ trong đội
ngũ người người lao động tổ chức cần thực hiện việc
giao quyền, ủy quyền nhằm nâng cao tính tự chủ tự
chịu trách nhiệm. Bên cạnh đó đối với cấp quản lý
nên áp dụng bằng mục tiêu không nên quản lý công
việc theo quá trình.

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Mặcdù cố gắng nhưngnghiên cứunày vẫn còn cómột
vài hạn chế như phạm vi khảo sát chỉ chọn lãnh vực
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Bảng 3: Trọng số tải CFA chuẩn hóa

Ước lượng

VSE1 <— VSE .829 ***

VSE2 <— VSE .749 ***

VSE3 <— VSE .727 ***

VSE4 <— VSE .824 ***

VOP1 <— VOP .758 ***

VOP2 <— VOP .639 ***

VOP3 <— VOP .616 ***

VHP1 <— VHP .888 ***

VHP2 <— VHP .557 ***

VHP3 <— VHP .881 ***

VRE1 <— VRE .828 ***

VRE2 <— VRE .707 ***

VRE3 <— VRE .728 ***

VAU1 <— VAU .742 ***

VAU2 <— VAU .678 ***

VAU3 <— VAU .739 ***

VAU4 <— VAU .602 ***

VCO1 <— VCO .837 ***

VCO2 <— VCO .776 ***

VCO3 <— VCO .728 ***

VCO4 <— VCO .723 ***

VWC1 <— VWC .721 ***

VWC2 <— VWC .714 ***

VWC3 <— VWC .768 ***

VWC4 <— VWC .721 ***

giáo dục. Khả năng tổng quát hóa kết quả nghiên cứu
sẽ cao hơn nếu kỹ thuật lấy mẫu hoàn toàn là mẫu xác
suất và đối tượng khảo sát đa dạng hơn ở các ngành
khác nhau hay nhiều khu vực khác nhau trên thế giới.
Trong 4 thành phần của ủy quyền tâm lý là tự chủ, ý
nghĩa, ảnh hưởng, tác động9, thì nghiên cứu này chỉ
sử dụng tự chủ như một nhân tố điều chỉnh cho ngữ
cảnh nghiên cứu. Các thành phần còn lại (ý nghĩa,
ảnh hưởng , tác động ) có thể được sử dụng để điều
chỉnh cho ngữ cảnh của các nghiên cứu khác trong
tương lai.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
AU: Autonomy
IP: Innovative Performance

IWB: Inoovative Work Behavior
SEM:Structure Equation Modelling
Psycap: Psychological Capital

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Không có bất kỳ xung đột lợi ích nào trong nghiên cứu
này

ĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC GIẢ
Trong nghiên cứu này các tác giả đều có đóng góp để
bài nghiên cứu được thực hoàn thành cụ thể như sau:
Trần Thanh Phong chịu trách nhiệm chính về nội
dung và thiết kế nghiên cứu. PhanĐứcDũng đọc bản
thảo, sửa và góp ý về tổng quan nghiên cứu và những
nội dung khác chưa phù hợp. Đỗ Thị Phượng phụ
trách về thu thập dữ liệu và chuẩn hóa các trích dẫn.
Phan Thị Thúy Phượng xử lý dữ liệu và tóm lược kết
quả nghiên cứu.
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ABSTRACT
In this study, the author establishes and tests amodel inwhich psychological capital and autonomy
affect the innovative performance in education. In addition, the role of themoderator (autonomy) is
also considered in the relationship betweenpsychological capital and innovative performance. Un-
like most previous studies, such as the relationship between psychological capital, autonomy and
dependent variable of innovative performance is often established. The difference, in this study,
is that autonomy also plays a role in moderating the relationship between psychological capital
and innovative performance. For this study, a survey sample of 440 responses were collected from
lecturers in universities in the southern of Vietnam. The author used AMOS 24 software to test the
structural model. Research results show that, all hypotheses are statistically significant. The results
also show that, in addition to the direct impact, autonomy also enhances the relationship between
psychological capital and innovative performance. The results, once again, confirm the relationship
between positive psychological capital and innovative performance in a transition economy of a
developing country. Besides, from those results of the study, implications are also given to promote
creativity in universities.
Key words: Psychological capital, Autonomy, Innovative performance, Vietnam
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