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Giới thiệu
Quá trình toàn cầu hoá, quốc tế hoá và

chuyển đổi số đang định hình lại hệ thống
giáo dục đại học, đặc biệt là tại các trường
công lập tự chủ. Trong môi trường cạnh tranh
ngày càng gay gắt, “văn hoá xếp hạng” đặt ra
yêu cầu chuẩn hoá chất lượng theo các tiêu
chuẩn quốc gia và quốc tế. Điều này không
chỉ tạo áp lực quản trị cho các trường đại học,
mà còn trực tiếp tác động đến giảng viên - lực
lượng nòng cốt trong giảng dạy, nghiên cứu
và phục vụ cộng đồng. Họ được yêu cầu phải

đảm nhận khối lượng công việc ngày càng gia
tăng, vừa phải thích ứng linh hoạt và liên tục
đổi mới trong thực thi nhiệm vụ.

Theo Luật Giáo dục Đại học sửa đổi năm
2018 (Luật số 34/2018/QH14, Điều 32), cơ sở
giáo dục đại học (CSGDĐH) công lập tự chủ
là các trường đại học công lập đã đáp ứng đủ
điều kiện để thực hiện quyền tự chủ trong các
lĩnh vực học thuật, tổ chức bộ máy, nhân sự và
tài chính, gắn liền với trách nhiệm giải trình.
Các điều kiện bao gồm: đã thành lập hội đồng
trường, đạt chuẩn kiểm định chất lượng, công
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Trong bối cảnh các cơ sở giáo dục đại học công lập tự chủ tại Việt Nam, giảng viên đang
đối mặt với các yêu cầu công việc ngày càng phức tạp, nhưng cơ chế giải thích cách

các yêu cầu này ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc vẫn chưa được làm rõ. Nghiên cứu này giải
quyết khoảng trống đó bằng cách tích hợp khung áp lực thách thức và áp lực cản trở, Lý thuyết
Bảo toàn nguồn lực và mô hình Kích thích - Chủ thể - Phản ứng để kiểm định vai trò trung
gian của hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc trong mối quan hệ giữa ba thành phần yêu
cầu công việc gồm áp lực thời gian, áp lực nghiên cứu và ý thức kỷ luật của sinh viên với hiệu
suất làm việc của giảng viên. Phân tích PLS SEM trên dữ liệu khảo sát từ 432 giảng viên tại
5 cơ sở giáo dục đại học công lập tự chủ cho thấy áp lực thời gian và áp lực nghiên cứu tác
động tích cực, trong khi ý thức kỷ luật kém của sinh viên tác động tiêu cực đến cả hành vi đổi
mới sáng tạo và hiệu suất làm việc. Đáng chú ý, hành vi đổi mới sáng tạo đóng vai trò trung
gian một phần trong cả ba mối quan hệ, với tác động gián tiếp mạnh nhất từ áp lực thời gian.
Nghiên cứu qua đó mở rộng khung phân loại áp lực thách thức/cản trở (challenge hindrance
stressors) vào bối cảnh giáo dục đại học tự chủ và khẳng định hành vi đổi mới sáng tạo là cơ
chế trung tâm dự báo hiệu suất làm việc.

ruot so 216.qxp_ruot so 72 xong.qxd  8/20/26  10:57 PM  Page 102



khai điều kiện bảo đảm chất lượng và ban
hành quy chế tổ chức hoạt động, quy chế tài
chính nội bộ. Khác với các trường chưa tự chủ
(được Nhà nước bao cấp toàn bộ kinh phí hoạt
động), các CSGDĐH công lập tự chủ phải tự
đảm bảo một phần hoặc toàn bộ chi phí hoạt
động thường xuyên, đồng thời chịu trách
nhiệm giải trình cao hơn về chất lượng đào
tạo, nghiên cứu khoa học và quản trị tổ chức.
Điều này dẫn đến một số đặc điểm ảnh hưởng
trực tiếp đến yêu cầu công việc của giảng
viên: (1) Áp lực về chỉ tiêu nghiên cứu khoa
học, công bố quốc tế được gắn chặt với đánh
giá thi đua và chế độ đãi ngộ (KPIs); (2) Khối
lượng giảng dạy và nghĩa vụ hành chính gia
tăng do nhà trường phải tối ưu hóa nguồn lực;
(3) Giảng viên phải thích ứng với các chuẩn
mực chất lượng quốc gia và quốc tế trong bối
cảnh xếp hạng và kiểm định ngày càng
nghiêm ngặt. Những đặc điểm này tạo ra một
bối cảnh nghiên cứu đặc thù, nơi mà yêu cầu
công việc của giảng viên không chỉ mang tính
chuyên môn thuần túy mà còn gắn liền với
trách nhiệm giải trình về hiệu suất tổ chức.

Trong bối cảnh đó, đổi mới sáng tạo được
coi là động lực then chốt giúp tổ chức duy trì
lợi thế cạnh tranh và thích ứng với thay đổi
nhanh chóng. Các nghiên cứu trước đây
khẳng định hiệu quả đổi mới của tổ chức gắn
chặt với hành vi đổi mới sáng tạo (IWB) của
từng cá nhân (Janssen, 2000; Scott & Bruce,
1994). Ở cấp độ cá nhân, IWB không chỉ góp
phần nâng cao chất lượng giảng dạy và
nghiên cứu, mà còn cải thiện sự hài lòng, gắn
kết công việc, cũng như mang lại cơ hội phát
triển nghề nghiệp tốt hơn (Anderson & cộng
sự, 2004; Kanter, 1988). Tại Việt Nam, chính
sách tự chủ đại học đang được triển khai rộng
rãi, cho phép các trường chủ động hơn về tài
chính, đào tạo và nhân sự. Song, tự chủ cũng
đồng nghĩa với việc gia tăng trách nhiệm giải
trình, áp lực về chuẩn mực chất lượng và khối
lượng công việc đối với giảng viên. Trong bối
cảnh này, IWB của giảng viên trở thành nhân
tố then chốt giúp nhà trường đạt mục tiêu phát
triển bền vững và hội nhập quốc tế.

Các nghiên cứu về mối quan hệ giữa yêu
cầu công việc và hiệu suất đã được thực hiện
rộng rãi, chủ yếu dựa trên mô hình Yêu cầu
công việc - Nguồn lực (JD-R) của Bakker và
Demerouti (2007) và khung phân loại áp lực
thách thức/cản trở của (LePine & cộng sự,
2005). Tuy nhiên, phần lớn các nghiên cứu
này được thực hiện trong bối cảnh doanh
nghiệp, rất ít nghiên cứu kiểm định trong môi

trường giáo dục đại học, đặc biệt tại các nền
kinh tế đang phát triển. Về vai trò của IWB,
các nghiên cứu trước chủ yếu xem xét IWB
như biến phụ thuộc hoặc biến độc lập, trong
khi rất ít nghiên cứu kiểm định IWB như cơ
chế trung gian giữa yêu cầu công việc và hiệu
suất làm việc. Khoảng trống nghiên cứu thể
hiện ở ba khía cạnh: (1) thiếu nghiên cứu phân
tách rõ ràng áp lực thách thức và áp lực cản trở
trong bối cảnh GDĐH công lập tự chủ; (2)
thiếu kiểm định cơ chế trung gian của IWB
giữa yêu cầu công việc và hiệu suất làm việc
của giảng viên; và (3) thiếu bằng chứng thực
nghiệm từ Việt Nam, nơi tự chủ đại học đang
được triển khai mạnh mẽ và tạo ra bối cảnh
đặc thù cho nghiên cứu về yêu cầu công việc.

Trên cơ sở đó, nghiên cứu này tập trung
khám phá ảnh hưởng của yêu cầu công việc
tới hiệu suất làm việc, đặc biệt tính đến vai trò
trung gian của IWB từ đó làm cơ sở cho lãnh
đạo trường đại học công lập tự chủ có những
quyết sách phù hợp trong tăng hiệu suất làm
việc của giảng viên. 

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu tích hợp
khung phân loại áp lực thách thức/cản trở
(Cavanaugh & cộng sự, 2000), Lý thuyết Bảo
toàn nguồn lực (Hobfoll, 1989) và mô hình S-
O-R (Mehrabian & Russell, 1974) để xây
dựng và kiểm định cơ chế trung gian của
IWB. Đóng góp chính của nghiên cứu nằm ở
việc: (1) mở rộng khung phân loại áp lực
thách thức/cản trở (challenge/hindrance stres-
sors) vào bối cảnh GDĐH công lập tự chủ,
nơi mà các yêu cầu công việc mang đặc thù
gắn liền với trách nhiệm giải trình và chuẩn
mực chất lượng; (2) xác nhận IWB là cơ chế
chuyển hóa then chốt, giải thích tại sao cùng
là yêu cầu công việc nhưng áp lực thách thức
và áp lực cản trở lại dẫn đến kết quả hiệu suất
làm việc trái ngược nhau.

Bài nghiên cứu gồm các nội dung cơ bản
sau: Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu về
ảnh hưởng của yêu cầu công việc tới hiệu suất
làm việc, phương pháp và thang đo nghiên
cứu, kết quả nghiên cứu và những bàn luận,
hàm ý quản trị về ảnh hưởng của yêu cầu công
việc tới hiệu suất làm việc, vai trò trung gian
của hành vi đổi mới sáng tạo của giảng viên
tại các cơ sở giáo dục đại học công lập tự chủ.
Kết quả nghiên cứu kì vọng không chỉ bổ sung
cho lý thuyết về IWB, mà còn đưa ra các gợi
ý chính sách nhằm khuyến khích, nuôi dưỡng
và lan tỏa đổi mới sáng tạo trong giáo dục đại
học công lập tự chủ ở Việt Nam.
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1. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 
1.1. Một số khái niệm cơ bản
Cơ sở giáo dục đại học công lập tự chủ:

Theo Điều 32, Luật Giáo dục Đại học sửa đổi
năm 2018 (Luật số 34/2018/QH14),
CSGDĐH công lập tự chủ là các trường đại
học công lập đáp ứng đủ điều kiện thực hiện
quyền tự chủ trong các lĩnh vực học thuật, tổ
chức bộ máy, nhân sự và tài chính, gắn liền
với trách nhiệm giải trình. Bối cảnh tự chủ tạo
ra yêu cầu công việc đặc thù cho giảng viên:
gia tăng áp lực nghiên cứu khoa học, công bố
quốc tế, nâng cao chất lượng giảng dạy theo
chuẩn kiểm định, đồng thời phải đối mặt với
khối lượng hành chính lớn hơn do nhà trường
tự vận hành toàn diện. Những đặc điểm này
phân biệt rõ rệt môi trường làm việc tại các
CSGDĐH công lập tự chủ so với các trường
chưa tự chủ hoặc trường tư thục, và là lý do
nghiên cứu lựa chọn bối cảnh này.

Yêu cầu công việc: Theo LePine & cộng sự
(2005), yêu cầu công việc là những yếu tố gây
căng thẳng khác nhau trong công việc như áp
lực về mặt hành chính, thủ tục, thiếu nguồn
lực, xung đột vai trò, áp lực về trách nhiệm
công việc và thời gian. Nghiên cứu của
Lazarus & Folkman (1987) phân loại các yêu
cầu công việc thành hai nhóm áp lực tác động
riêng biệt:

Thứ nhất là nhóm áp lực thách thức:
Nhóm này bao gồm các yêu cầu công việc đòi
hỏi nỗ lực cao nhưng được cá nhân nhận định
là nằm trong tầm kiểm soát và mang lại tiềm
năng cho sự phát triển cá nhân, thăng tiến
nghề nghiệp hoặc các phần thưởng trong
tương lai. Mặc dù áp lực thách thức gây ra sự
tiêu hao năng lượng, nhưng lại kích hoạt
trạng thái căng thẳng tích cực, khơi dậy sự
hứng khởi và động lực chinh phục. Cụ thể
như việc giảng viên được yêu cầu về thời hạn
hay mục tiêu công bố quốc tế là những thách
thức cần vượt qua để khẳng định năng lực và
vị thế học thuật, từ đó kích thích tư duy giải
quyết vấn đề.

Thứ hai là nhóm áp lực cản trở: là những
yêu cầu công việc được đánh giá là các rào cản
phi chức năng, ngăn chặn cá nhân đạt được
mục tiêu mà không mang lại bất kỳ sự trưởng
thành hay lợi ích nào. Cụ thể như việc giảng
viên phải đối phó với thái độ vô kỷ luật hay sự
gian lận được xem là những nhiễu loạn không
cần thiết, gây ra trạng thái căng thẳng tiêu cực,
sự giận dữ và lo âu. Chúng rút cạn nguồn lực
cảm xúc của giảng viên mà không đóng góp
vào hiệu quả giảng dạy hay nghiên cứu.

Nghiên cứu của Skaalvik & Skaalvik
(2018) phân loại yêu cầu công việc theo ba
yếu tố gồm: áp lực thời gian, ý thức kỷ luật
của sinh viên và động lực học tập của sinh
viên. Trong bối cảnh nghiên cứu tại các cơ sở
giáo dục đại học công lập tự chủ, nhóm
nghiên cứu giới hạn yêu cầu công việc của
giảng viên gồm áp lực về thời gian, áp lực
nghiên cứu  và ý thức kỷ luật của sinh viên. 

Hành vi đổi mới sáng tạo: là hành vi của
nhân viên nhằm tạo ra, thúc đẩy và hiện thực
hoá (generate, promote, realization) các ý
tưởng mới một cách có chủ đích vào công
việc, trong phạm vi một nhóm hoặc tổ chức,
với mục tiêu góp phần nâng cao hiệu quả hoạt
động (Janssen, 2000).

Hiệu suất làm việc là các kết quả mà người
lao động tạo ra trong quá trình làm việc và
các hành vi để tạo ra kết quả đó (Campbell,
1990; Viswesvaran & Ones, 2000).
Viswesvaran & Ones (2000) cho rằng để hiểu
bản chất của hiệu suất làm việc cần nắm rõ sự
khác biệt giữa hành vi và kết quả, tuy nhiên,
sự tách biệt giữa hai yếu tố này thường không
rõ ràng. 

1.2. Cơ sở lý thuyết nền
Khung phân loại áp lực thách thức/cản trở

(Challenge-Hindrance Stressor Framework)
của Cavanaugh & cộng sự (2000) và LePine
& cộng sự (2005) đã phân loại các yêu cầu
công việc thành hai nhóm có tác động trái
ngược: áp lực thách thức (challenge stressors)
kích thích sự tăng trưởng cá nhân và hiệu suất
làm việc, trong khi áp lực cản trở (hindrance
stressors) ngăn trở việc đạt mục tiêu mà
không mang lại lợi ích. Trong nghiên cứu này,
khung lý thuyết này cung cấp cơ sở phân loại
ba thành phần yêu cầu công việc: áp lực thời
gian và áp lực nghiên cứu được xem là áp lực
thách thức (có tiềm năng kích thích hiệu
suất), còn ý thức kỷ luật kém của sinh viên là
áp lực cản trở (gây tổn hại hiệu suất). Khung
phân loại này giải thích tại sao cùng là yêu
cầu công việc nhưng hướng tác động lại trái
ngược nhau.

Lý thuyết Bảo toàn nguồn lực (COR) của
Hobfoll (1989) cho rằng cá nhân luôn có xu
hướng bảo vệ, tích lũy và đầu tư nguồn lực
(năng lượng, thời gian, cảm xúc). Khi nguồn
lực bị đe dọa hoặc mất mát, cá nhân chuyển
sang trạng thái phòng thủ và hạn chế các hành
vi tiêu tốn nguồn lực. Trong nghiên cứu này,
COR giải thích cơ chế tác động của áp lực cản
trở: khi giảng viên phải đối phó với sinh viên
vô kỷ luật, nguồn lực cảm xúc và nhận thức
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bị cạn kiệt, dẫn đến giảm khả năng và động
lực thực hiện IWB (vốn là hoạt động tiêu tốn
nhiều nguồn lực), từ đó làm giảm hiệu suất.
Ngược lại, khi áp lực mang tính thách thức,
cá nhân sẵn sàng đầu tư nguồn lực vì nhận
thức được tiềm năng thu lại lợi ích trong
tương lai.

Mô hình Kích thích - Chủ thể - Phản ứng
(S-O-R) từ Mehrabian & Russell (1974) đề
xuất rằng các yếu tố môi trường (S) không tác
động trực tiếp đến kết quả hành vi (R), mà
được truyền thông qua các trạng thái nội tại
và quá trình xử lý nhận thức của cá nhân (O).
Trong nghiên cứu này, S-O-R cung cấp khung
lý luận tổng thể cho mô hình: Yêu cầu công
việc (S) tác động đến IWB - phản ứng thích
nghi của giảng viên (O), từ đó dẫn đến Hiệu
suất làm việc (R). Đặc biệt, S-O-R là cơ sở lý
thuyết trực tiếp cho việc đề xuất vai trò trung
gian của IWB (giả thuyết H8, H9, H10), giải
thích rằng tác động của yêu cầu công việc đến
hiệu suất làm việc không chỉ là trực tiếp mà
còn gián tiếp thông qua cơ chế hành vi.

Ba lý thuyết nền trên bổ trợ lẫn nhau trong
việc xây dựng mô hình nghiên cứu: Khung
phân loại áp lực thách thức/cản trở (chal-
lenge/hindrance stressors) cung cấp cơ sở
phân loại yêu cầu công việc; COR giải thích
cơ chế nguồn lực đằng sau tác động của từng
loại áp lực; và S-O-R cung cấp logic cho vai
trò trung gian của IWB trong mối quan hệ
giữa yêu cầu công việc và hiệu suất làm việc.

1.3. Các giả thuyết và mô hình nghiên cứu
1.3.1. Yêu cầu công việc có tác động đến

hiệu suất làm việc
Như đã trình bày ở mục 1.1, trong bối cảnh

nghiên cứu tại các cơ sở giáo dục đại học
công lập tự chủ, nhóm nghiên cứu giới hạn
yêu cầu công việc của giảng viên gồm áp lực
thời gian, áp lực nghiên cứu  và ý thức kỉ luật
của sinh viên. Các giả thuyết nghiên cứu liên
quan được phân tích dưới đây.

Áp lực thời gian ảnh hưởng đến hiệu
suất làm việc

Theo Emanuel & cộng sự (2022); Prem &
cộng sự (2017), quy định thời hạn cụ thể và
thách thức trong công việc phải hoàn thành
đóng vai trò như một mục tiêu rõ ràng, giúp
định hướng sự chú ý và nỗ lực của cá nhân.
Khi đối mặt với sự khan hiếm thời gian, giảng
viên buộc phải tối ưu hóa quy trình xử lý
thông tin, giảm thiểu sự trì hoãn và tập trung
toàn bộ năng lượng vào các nhiệm vụ cốt lõi
(Kuutila & cộng sự, 2020). Áp lực thời gian
tạo ra một mức độ căng thẳng cần thiết để duy

trì sự tỉnh táo và đẩy nhanh tốc độ thực hiện
nhiệm vụ, từ đó gia tăng sản lượng công việc
trong một đơn vị thời gian. Nghiên cứu của
Andrews & Farris (1972) đối với các nhà
khoa học NASA cũng đã chỉ ra rằng những
người chịu áp lực thời gian cao hơn thường có
năng suất làm việc tốt hơn. Vì vậy, áp lực thời
gian hoạt động như một chất xúc tác trực tiếp,
buộc giảng viên làm việc tập trung hơn và
nhanh hơn để đạt được hiệu suất cao.

Giả thuyết H1: Áp lực về thời gian có tác
động tích cực đến hiệu suất làm việc của
giảng viên.

Áp lực nghiên cứu ảnh hưởng đến hiệu
suất làm việc

Nghiên cứu đề xuất áp lực nghiên cứu
khoa học có tác động tích cực đến hiệu suất
làm việc tổng thể của giảng viên (Sacre &
cộng sự, 2023). Khi nhà trường đặt ra các tiêu
chuẩn nghiên cứu cao và gắn chúng với các
chế độ đãi ngộ hoặc đánh giá thi đua, giảng
viên sẽ nhận thức rõ ràng mối liên hệ giữa nỗ
lực bỏ ra và kết quả đạt được (Stremersch &
cộng sự, 2021). Áp lực nghiên cứu tạo ra một
trách nhiệm giải trình rõ ràng. Để đáp ứng các
chỉ số KPI này, giảng viên buộc phải gia tăng
nỗ lực làm việc. Hơn nữa, theo quan điểm về
sự Gắn kết nghiên cứu - Giảng dạy
(Research-Teaching Nexus), việc tích cực
nghiên cứu giúp giảng viên cập nhật tri thức
sâu rộng, từ đó cải thiện trực tiếp chất lượng
bài giảng và uy tín học thuật, những thành tố
cốt lõi của hiệu suất giảng viên (Petrušić &
Čeh Časni, 2023). Các dữ liệu thực nghiệm
cũng cho thấy những giảng viên có thành tích
nghiên cứu tốt thường là những người có kỷ
luật làm việc cao và quản lý công việc hiệu
quả, dẫn đến hiệu suất tổng thể vượt trội. Do
đó, áp lực nghiên cứu đóng vai trò là động lực
ngoại sinh thúc đẩy giảng viên nỗ lực hơn,
dẫn đến hiệu suất làm việc cao hơn.

Giả thuyết H2: Áp lực nghiên cứu có tác
động tích cực đến hiệu suất làm việc của
giảng viên
Ý thức kỷ luật của sinh viên ảnh hưởng

đến hiệu suất làm việc
Ngược lại với hai áp lực trên, nghiên cứu

dự báo ý thức kỷ luật kém của sinh viên sẽ
gây tổn hại trực tiếp đến hiệu suất làm việc
của giảng viên. Nguồn lực nhận thức của con
người là hữu hạn. Khi giảng viên phải đối mặt
với sự vô kỷ luật (tiếng ồn, gian lận, thái độ
chống đối), một phần đáng kể sự chú ý và
năng lượng bị chuyển dịch từ việc thực hiện
nhiệm vụ chính (giảng dạy/nghiên cứu) sang
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việc kiểm soát hành vi và giải quyết xung đột
(Aldrup & cộng sự, 2018; Ghasemi, 2024).
Đây được gọi là sự Gián đoạn quy trình làm
việc. Sự gián đoạn này không chỉ làm giảm
khối lượng công việc thực tế được hoàn thành
mà còn làm giảm chất lượng của việc giảng
dạy do sự đứt gãy trong mạch tư duy và
truyền đạt (Kraft & Monti-Nussbaum, 2021).
Nghiên cứu của (Im & cộng sự, 2024; Shin &
cộng sự, 2022) và các nghiên cứu về hành vi
thiếu văn minh  tại nơi làm việc đều chỉ ra
rằng việc phải đối phó với khách hàng/sinh
viên khó tính làm giảm đáng kể hiệu quả công
việc. Nó tạo ra các gánh nặng hành chính và
tâm lý không cần thiết, làm chậm tiến độ công
việc chung. Vì vậy, ý thức kỷ luật của sinh
viên tác động tiêu cực đến hiệu suất bằng
cách phân tán nguồn lực và làm gián đoạn
quy trình làm việc của giảng viên.

Giả thuyết H3: Ý thức kỷ luật của sinh viên
không tốt có tác động tiêu cực đến hiệu suất
làm việc của giảng viên.

1.3.2. Yêu cầu công việc tác động đến
hành vi đổi mới sáng tạo (IWB)

Các nghiên cứu của Huhtala & Parzefall
(2007); James (2011, 2014) cho thấy yêu cầu
công việc tăng, gây ảnh hưởng tiêu cực đến
hành vi đổi mới sáng tạo. Cụ thể, thời gian
làm việc tăng lên có thể giảm năng suất và
hành vi đổi mới sáng tạo (Huhtala &
Parzefall, 2007; James, 2011, 2014). Ngược
lại, Martin & cộng sự (2007) đóng góp một
phát hiện khác, rằng với những công việc có
yêu cầu công việc cao thì mối quan hệ giữa
yêu cầu công việc và hành vi đổi mới sáng tạo
là tích cực. Trong phạm vi bài nghiên cứu,
yêu cầu công việc của giảng viên được cụ thể
hóa gồm áp lực thời gian, áp lực nghiên cứu
và ý thức kỉ luật của sinh viên. 

Áp lực thời gian ảnh hưởng đến hành vi
đổi mới sáng tạo

Áp lực về thời gian đề cập đến việc giảng
viên phải hoàn thành khối lượng công việc lớn
trong thời hạn eo hẹp. Mặc dù quan điểm
truyền thống cho rằng thời gian gấp rút gây ra
lo âu, nhưng Định luật Parkinson và lý thuyết
Kích hoạt nhận thức của Ursin & Eriksen
(2004) gợi mở một hướng tiếp cận khác.
Barrouillet & cộng sự (2007; Zhang (2024)
lập luận rằng áp lực thời gian ở mức độ vừa
phải đóng vai trò như một cơ chế kích hoạt sự
tập trung. Khi đối mặt với thời hạn, giảng viên
buộc phải từ bỏ các quy trình làm việc rườm
rà theo lối mòn để tìm kiếm các phương pháp
hiệu quả hơn. Sự khan hiếm về thời gian thúc

đẩy tư duy giải quyết vấn đề, buộc cá nhân
phải sáng tạo ra các lối tắt hợp lý hoặc ứng
dụng công nghệ mới để đạt mục tiêu nhanh
nhất. Do đó, áp lực thời gian không làm tê liệt
hành động mà ngược lại, nó kích thích hành vi
đổi mới sáng tạo như một chiến lược thích ứng
để sinh tồn và hoàn thành nhiệm vụ.

Giả thuyết H4: Áp lực về thời gian có tác
động tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo
của giảng viên.

Áp lực nghiên cứu ảnh hưởng đến hành
vi đổi mới sáng tạo

Trong bối cảnh tự chủ đại học tại Việt
Nam, yêu cầu công bố quốc tế và nghiên cứu
khoa học đang trở thành tiêu chí đánh giá năng
lực cốt lõi (KPIs). Áp lực này mặc dù nặng nề,
nhưng gắn liền với động lực thành tích. Theo
Chen & cộng sự (2009), bản chất của nghiên
cứu khoa học là sự tìm tòi cái mới. Áp lực
phải có bài báo công bố buộc giảng viên phải
liên tục cập nhật tri thức, thử nghiệm các
phương pháp giảng dạy hoặc mô hình nghiên
cứu mới lạ. Một giảng viên chịu áp lực nghiên
cứu cao không thể duy trì mãi một giáo án cũ
hay phương pháp cũ; họ buộc phải đổi mới để
đáp ứng các tiêu chuẩn khắt khe của tạp chí
khoa học. Vì vậy, áp lực nghiên cứu đóng vai
trò là đòn bẩy, chuyển hóa sự căng thẳng
thành năng lượng cho các hành vi tìm kiếm ý
tưởng và thử nghiệm giải pháp mới.

Giả thuyết H5: Áp lực nghiên cứu có tác
động tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo
của giảng viên.
Ý thức kỉ luật của sinh viên ảnh hưởng

đến hành vi đổi mới sáng tạo (IWB)
Dựa trên lý thuyết Bảo toàn nguồn lực

(COR) đã trình bày mục 1.2. Hành vi đổi mới
sáng tạo là một hoạt động tiêu tốn nhiều
nguồn lực vì nó đòi hỏi sự tập trung cao độ và
chấp nhận rủi ro. Khi giảng viên phải đối mặt
với sinh viên vô kỷ luật, gian lận hoặc thiếu
tôn trọng, họ phải thực hiện các lao động cảm
xúc một cách tiêu cực để xử lý tình huống và
kìm nén sự ức chế. Quá trình này làm cạn kiệt
nguồn lực nhận thức và cảm xúc. Khi nguồn
lực bị đe dọa hoặc suy kiệt, theo nguyên tắc
của COR, giảng viên sẽ chuyển sang trạng
thái phòng thủ, hạn chế các hành vi rủi ro như
sáng tạo để bảo toàn năng lượng còn lại. Thay
vì nghĩ ra cách dạy mới, họ chỉ cố gắng duy trì
trật tự lớp học. Do đó, các vấn đề kỷ luật sinh
viên triệt tiêu động lực và khả năng đổi mới.

Giả thuyết H6: Ý thức kỷ luật của sinh viên
không tốt có tác động tiêu cực đến hành vi đổi
mới sáng tạo của giảng viên.
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1.3.3. Hành vi đổi mới sáng tạo ảnh hưởng
đến hiệu suất làm việc

Trong nền kinh tế tri thức, định nghĩa về
hiệu suất làm việc của giảng viên đã dịch
chuyển từ làm việc chăm chỉ sang làm việc
thông minh. Hành vi đổi mới sáng tạo (IWB)
bao gồm việc tạo ra ý tưởng, cổ vũ ý tưởng và
hiện thực hóa ý tưởng (Janssen, 2000). Khi
giảng viên thực hiện IWB, họ áp dụng các
công cụ giảng dạy hiện đại, cải tiến quy trình
đánh giá hoặc đề xuất các hướng nghiên cứu
mới. Những cải tiến này trực tiếp nâng cao
chất lượng giảng dạy, ví dụ như sinh viên hiểu
bài nhanh hơn, hứng thú hơn và chất lượng
nghiên cứu. Các nghiên cứu thực nghiệm của
Babu & cộng sự (2024); Tran & cộng sự
(2025) cũng chỉ ra rằng những nhân viên có
hành vi đổi mới thường giải quyết vấn đề hiệu
quả hơn và đạt năng suất cao hơn so với
những người chỉ tuân thủ quy trình cũ. Do đó,
IWB được xem là tiền đề quan trọng để đạt
được hiệu suất vượt trội.

Giả thuyết H7: Hành vi đổi mới sáng tạo
trong công việc có tác động tích cực đến hiệu
suất làm việc của giảng viên.

1.3.4. Vai trò trung gian của hành vi đổi
mới sáng tạo

Dựa trên mô hình S-O-R đã trình bày ở
mục 1.2, trong bối cảnh nghiên cứu hiện tại,
các yêu cầu công việc đóng vai trò là các
Kích thích từ môi trường; Hành vi đổi mới
sáng tạo là phản ứng thích nghi của giảng
viên và Hiệu suất làm việc là Kết quả đầu ra
cuối cùng. Dựa trên khung lý thuyết này,
nghiên cứu cho rằng Hành vi đổi mới sáng tạo
đóng vai trò là cơ chế trung gian then chốt,
giải thích tại sao các loại áp lực khác nhau lại
dẫn đến các kết quả hiệu suất trái ngược nhau.

Thứ nhất, đối với nhóm áp lực thách thức,
vai trò trung gian của IWB thể hiện qua phản
ứng tích cực. Khi đối mặt với hạn chót gấp rút
hoặc các chỉ tiêu nghiên cứu khắt khe, giảng
viên không chỉ đơn thuần làm việc nhanh hơn,
mà quan trọng hơn, họ buộc phải thay đổi chiến
lược làm việc. Áp lực thách thức kích hoạt nhu
cầu phải tìm kiếm các giải pháp tối ưu hơn để
sinh tồn và phát triển. Quá trình này thúc đẩy
giảng viên phá vỡ các quy trình cũ kỹ để thực
hiện hành vi đổi mới. Chính những đổi mới này
dẫn đến sự gia tăng về hiệu suất và chất lượng
công việc. Nếu thiếu đi IWB, áp lực thách thức
có thể chỉ tạo ra sự căng thẳng đơn thuần mà
không chuyển hóa thành hiệu suất vượt trội.

Thứ hai, đối với nhóm áp lực cản trở, việc
liên tục phải đối phó với sinh viên vô kỷ luật

sẽ làm cạn kiệt nguồn lực cảm xúc và nhận
thức của giảng viên. Sự suy kiệt này không
tác động ngay đến hiệu suất, mà trước hết nó
làm tê liệt khả năng và động lực đổi mới.
Giảng viên khi đó sẽ có trạng thái làm việc
rập khuôn, an toàn và thiếu sáng tạo để bảo
toàn năng lượng. Sự thiếu hụt IWB này chính
là nguyên nhân sâu xa dẫn đến sự sụt giảm
trong hiệu suất làm việc tổng thể. Do đó, IWB
đóng vai trò trung gian của tiêu cực, nơi các
ảnh hưởng xấu của môi trường được hiện
thực hóa thành kết quả công việc kém.

Kết hợp các lập luận trên, nghiên cứu đề
xuất rằng tác động của yêu cầu công việc đến
hiệu suất không chỉ là trực tiếp mà còn gián
tiếp thông qua cơ chế hành vi.

Giả thuyết H8: Hành vi đổi mới sáng tạo
đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ
giữa áp lực về thời gian và hiệu suất làm việc.

Giả thuyết H9: Hành vi đổi mới sáng tạo
đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ
giữa áp lực nghiên cứu và hiệu suất làm việc.

Giả thuyết H10: Hành vi đổi mới sáng tạo
đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ
giữa ý thức kỷ luật của sinh viên và hiệu suất
làm việc.

2. Phương pháp nghiên cứu
2.1. Thang đo
Thang đo áp lực thời gian (time pressure)

gồm 5 biến quan sát và vấn đề kỷ luật của
sinh viên (disciplinary problems) gồm 3 biến
quan sát được kế thừa từ Skaalvik & Skaalvik
(2016, 2018). Thang đo áp lực nghiên cứu
được kế thừa hoàn toàn từ Han & cộng sự
(2020), gồm 3 biến quan sát. Thang đo hành
vi đổi mới sáng tạo trong công việc (innova-
tive work behavior) được tham khảo từ Dhar
(2016). Cuối cùng, hiệu suất làm việc (job
performance) được kế thừa từ Koopmans &
cộng sự (2012).

Bảng hỏi gồm 2 phần, phần 1 là các câu
hỏi về áp lực thời gian, áp lực nghiên cứu, vấn
đề kỷ luật của sinh viên, hành vi đổi mới sáng
tạo và hiệu suất làm việc, đo lường theo thang
Likert 5 mức độ, từ 1 - hoàn toàn không đồng
ý đến 5 - hoàn toàn đồng ý. Phần 2 là các câu
hỏi về thông tin cá nhân của người tham gia
khảo sát như giới tính, độ tuổi, học vị.

2.2. Mẫu nghiên cứu, thu thập và phân
tích dữ liệu

Nghiên cứu tiến hành khảo sát đội ngũ
giảng viên đang làm việc tại các trường đại
học công lập thực hiện cơ chế tự chủ ở Việt
Nam. Đây là nhóm đối tượng trực tiếp giảng
dạy và nghiên cứu, công việc của họ được đặc
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trưng bởi các yêu cầu công việc và nhiệm vụ
chuyên môn đa dạng trong bối cảnh tự chủ
đại học. Mẫu nghiên cứu được thu thập từ 5
cơ sở giáo dục đại học công lập tự chủ, bao
gồm: Trường Đại học Thương mại, Đại học
Kinh tế quốc dân, Trường Đại học Hà Nội,
Trường Đại học Mở Hà Nội, Đại học Cần
Thơ. Đây là các cơ sở giáo dục đại học được
phân bố tại các khu vực địa lý khác nhau, có
quy mô đào tạo lớn, ngành đào tạo đa dạng,
đội ngũ giảng viên có sự khác biệt về độ tuổi,
thâm niên công tác và lĩnh vực giảng dạy, qua
đó góp phần phản ánh tương đối đầy đủ đặc
điểm của tổng thể nghiên cứu, đồng thời tạo
điều kiện thuận lợi cho việc thu thập dữ liệu. 

Theo Thanh Nga (2024), dựa trên dữ liệu
từ hệ thống Hemis do các cơ sở đào tạo kê
khai, tổng số giảng viên đại học tại Việt Nam
trong năm 2024 là 91.297 người. Trong phạm
vi nghiên cứu này, tổng thể giảng viên thuộc
các trường đại học công lập tự chủ không thể
xác định chính xác, nhưng có thể xem là một
tập con của tổng thể nói trên và do đó có quy
mô nhỏ hơn. Theo Krejcie & Morgan (1970),
đối với các tổng thể có quy mô lớn, cỡ mẫu
tối thiểu khoảng 384 quan sát là đủ để đảm
bảo mức độ đại diện thống kê. Vì vậy, nghiên
cứu đặt mục tiêu thu được tối thiểu 384 câu
trả lời hợp lệ.

Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn
mẫu thuận tiện do hạn chế trong việc tiếp cận

danh sách tổng thể đầy đủ của giảng viên tại
các trường đại học công lập tự chủ. Tuy
nhiên, nhằm nâng cao tính đại diện của mẫu,
dữ liệu được thu thập theo hướng đa dạng về
độ tuổi, giới tính, học hàm học vị, thâm niên
công tác và lĩnh vực giảng dạy. 

Kết quả thu thập dữ liệu thu về 458 phiếu,
trong đó 26 phiếu không hợp lệ. Số phiếu hợp
lệ là 432 phiếu, đáp ứng yêu cầu về cỡ mẫu
tối thiểu trong phân tích PLS - SEM, theo
khuyến nghị của Barclay & cộng sự (1995).

Phần mềm SPSS 20 và Smart PLS, với kỹ
thuật PLS - SEM được sử dụng để phân tích dữ
liệu. Trong đó, nhóm nghiên cứu phân tích
thống kê mô tả mẫu khảo sát trên phần mềm
SPSS 20; phân tích mô hình đo lường (chất
lượng biến quan sát, độ tin cậy, tính hội tụ, phân
biệt) và mô hình cấu trúc để kiểm định giả
thuyết nghiên cứu trên phần mềm Smart PLS. 

3. Kết quả nghiên cứu
3.1. Thống kê mô tả mẫu khảo sát
Số liệu tại bảng 1 cho thấy giảng viên nữ

chiếm 62%, giảng viên nam chiếm 36,8%.
Phần lớn giảng viên tham gia khảo sát có độ
tuổi từ 30 - 40 tuổi (40%) và 40 - 50 tuổi
(40,7%). Về học vị, tỷ lệ giảng viên có trình
độ Thạc sĩ và Tiến sĩ tương đối đồng đều
(54,4% và 45,6%). 

3.2. Đánh giá mô hình đo lường
Kết quả phân tích dữ liệu tại bảng 2 cho

thấy, hệ số tải ngoài outer loading của các
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biến quan sát lớn hơn 0,708. Như vậy, chất
lượng biến quan sát được đảm bảo, theo
khuyến nghị của Hair & cộng sự (2019).

Về độ tin cậy thang đo, hệ số Cronbach’s
Alpha và độ tin cậy tổng hợp CR của các biến
tiềm ẩn đều lớn hơn 0,7 - thang đo đảm bảo
độ tin cậy Hair & cộng sự (2019).

Về tính phân biệt thang đo, theo Hair &
cộng sự (2019), AVE của các biến tiềm ẩn
lớn hơn 0,5 thì các thang đo trong mô hình
nghiên cứu đảm bảo tính phân biệt. Kết quả
phân tích dữ liệu tại bảng 2 cho thấy giá trị
AVE của các biến số nằm trong khoảng 0,703
- 0,817 > 0,5. Như vậy, tính phân biệt thang
đo được đảm bảo. 

Tính phân biệt thang đo: Nhóm nghiên
cứu sử dụng hai phương pháp để đánh giá
tính phân biệt thang đo, là HTMT và Fornell
& Larcker. Trong đó, bảng 3 cho thấy các hệ
số HTMT của các cặp biến tiềm ẩn đều nhỏ
hơn 0,9; thỏa mãn tính phân biệt theo đề xuất
của Henseler & cộng sự (2015). Kết quả tại
bảng 3 cũng cho thấy căn bậc hai AVE của
các biến tiềm ẩn đều lớn hơn tương quan giữa
các cặp biến trong nghiên cứu này. Như vậy,
các thang đo đảm bảo tính phân biệt theo
Fornell & Larcker (1981).

3.3. Đánh giá mô hình cấu trúc
Trước khi kiểm định giả thuyết nghiên cứu,

nhóm tác giả thực hiện phân tích đa cộng tuyến.
Kết quả phân tích đa cộng tuyến cho thấy hệ số
VIF nằm trong khoảng 1,234 - 2,024 < 3. Như

vậy, mô hình không tồn tại đa cộng tuyến theo
đề xuất của Hair & cộng sự (2019).

Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu
được trình bày ở bảng 4 và hình 2.

Với mức ý nghĩa 5% (độ tin cậy 95%), kết
quả kiểm định giả thuyết tại bảng 4 cho thấy
cả 3 khía cạnh của yêu cầu công việc (áp lực
thời gian, áp lực nghiên cứu và ý thức kỷ luật
của sinh viên) có ảnh hưởng có ý nghĩa thống
kê tới hiệu suất làm việc của giảng viên. Trong
đó, áp lực thời gian và áp lực nghiên cứu có
tác động tích cực đến hiệu suất làm việc (β =
0,172 và 0,119), ý thức kỷ luật của sinh viên
có tác động ngược chiều đến hiệu suất làm
việc của giảng viên (β = -0,140). Như vậy, giả
thuyết H1, H2, H3 được khẳng định.

Tương tự, áp lực thời gian và áp lực
nghiên cứu có ảnh hưởng tích cực đến hành vi
đổi mới sáng tạo của giảng viên (p – value =
0,000 và 0,015; β = 0,353 và 0,163); trong khi
vấn đề kỷ luật của sinh viên có tác động
ngược chiều đến hành vi đổi mới sáng tạo (p
– value = 0,032 và β = -0,111). Hành vi đổi
mới sáng tạo có tác động mạnh và tích cực
đến hiệu suất làm việc của giảng viên (p –
value < 0,001 và β = 0,737). Như vậy, giả
thuyết H4, H5, H6 và H7 được chấp nhận. 

Kết quả kiểm định giả thuyết gián tiếp
(bảng 5) cho thấy hành vi đổi mới sáng tạo
đóng vai trò trung gian cho áp lực thời gian,
áp lực nghiên cứu, vấn đề kỷ luật của sinh
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Bảng 2: Kết quả đánh giá mô hình đo lường

Chú thích: CA - Cronbach’s Alpha, * Biến quan sát IWB1 “Trong công việc, tôi nghĩ ra
những ý tưởng đổi mới và sáng tạo”, IWB3 “Tại nơi làm việc, tôi đưa ra một kế hoạch phù
hợp để phát triển những ý tưởng mới”, JP11: “Tôi đưa ra các giải pháp sáng tạo cho các vấn
đề mới” bị loại để đảm bảo tính phân biệt

(Nguồn: Phân tích dữ liệu trên Smart PLS4)
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viên và hiệu suất làm việc. Cụ thể, hành vi đổi
mới sáng tạo là trung gian một phần trong
mối quan hệ giữa áp lực thời gian (β = 0,260;
p < 0,001; 95% CI [0,166; 0,350]), áp lực
nghiên cứu (β = 0,120; p < 0,05; 95% CI
[0,024; 0,216]), ý thức kỷ luật của sinh viên
(β = -0,082, p < 0,05, 95% CI [-0,156; -
0,008]) và hiệu suất làm việc. Như vậy, giả
thuyết H8, H9, H10 được chấp nhận.

4. Thảo luận
Kết quả nghiên cứu đã xác nhận tính ảnh

hưởng kép của các yêu cầu công việc trong
môi trường giáo dục đại học. Thứ nhất,
nghiên cứu tìm thấy bằng chứng ủng hộ vai
trò Áp lực thách thức của Áp lực về thời gian
và Áp lực nghiên cứu. Cả hai yếu tố này đều
có tác động tích cực đến IWB, trong đó áp lực
thời gian đóng vai trò là động lực mạnh mẽ
nhất. Kết quả này tương đồng với các nghiên

cứu của (Đạm, 2018) cũng như Tamami &
cộng sự (2025), những người đã khẳng định
rằng áp lực thời gian ở mức độ vừa phải hoạt
động như một cơ chế kích thích nhận thức
mạnh mẽ. Tuy nhiên, phát hiện của nghiên
cứu này cung cấp thêm bằng chứng thực
nghiệm mới so với quan điểm truyền thống
của LePine & cộng sự (2005) khi chứng minh
rằng ngay cả trong bối cảnh học thuật đặc thù
của Việt Nam, áp lực không làm giảng viên
chùn bước mà thúc đẩy họ đổi mới.

Thứ hai, ngược lại, ý thức kỷ luật của sinh
viên đóng vai trò là một áp lực cản trở, có tác
động tiêu cực đến hành vi đổi mới sáng tạo và
hiệu suất. Phát hiện này thống nhất với nhận
định của Hakanen & cộng sự (2006) trong
nghiên cứu về sự kiệt sức của giáo viên, cho
rằng sự ngỗ nghịch của học sinh là tác nhân
chính làm cạn kiệt nguồn lực. Đồng thời, kết
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Bảng 3: Kết quả đánh giá tính phân biệt thông qua HTMT và Fornell - Larcker

(Nguồn: Phân tích dữ liệu trên Smart PLS4)
Bảng 4: Kết quả kiểm định giả thuyết trực tiếp

Chú thích: giá trị p – value: * < 0,05; ** < 0,01; *** < 0,001
(Nguồn: Phân tích dữ liệu trên Smart PLS4)
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quả này cũng củng cố lý thuyết COR mà
Hobfoll (1989) đã đề cập: khi nguồn lực bị đe
dọa bởi các xung đột liên nhân, khả năng sáng
tạo sẽ bị triệt tiêu.

Thứ ba, và quan trọng nhất, kết quả kiểm
định vai trò trung gian cho thấy IWB là một
cơ chế chuyển hóa thiết yếu. Cụ thể, các phân
tích tác động gián tiếp xác nhận rằng áp lực
thời gian (β = 0,260) và áp lực nghiên cứu (β
= 0,120) thúc đẩy hiệu suất thông qua việc
kích hoạt sự sáng tạo; trong khi đó, vấn đề kỷ
luật sinh viên (β = − 0,082) làm suy giảm hiệu
suất bằng cách kìm hãm sự sáng tạo này.
Đáng chú ý, mô hình nghiên cứu giải thích
được tới 74% biến thiên của hiệu suất làm
việc (R2 = 0,74), khẳng định vai trò trung tâm

của IWB trong việc dự báo hiệu suất làm việc
của giảng viên. Điều này hoàn toàn phù hợp
với các nghiên cứu trước đây của Kim & cộng
sự (2025); Wahab & cộng sự (2024), khẳng
định mối quan hệ cộng hưởng giữa đổi mới và
hiệu suất trong các ngành thâm dụng tri thức.
Điểm thú vị là hệ số tác động trong nghiên
cứu này cao hơn so với một số nghiên cứu tại
các nước phương Tây, gợi ý rằng trong môi
trường đại học đang thực hiện tự chủ tại Việt
Nam, vai trò của đổi mới sáng tạo càng trở
nên trọng yếu hơn bao giờ hết.

Hàm ý về lý thuyết
Nghiên cứu củng cố khả năng vận dụng

khung áp lực thách thức và áp lực cản trở
trong bối cảnh giáo dục đại học công lập tự
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(Nguồn: Phân tích dữ liệu trên Smart PLS4)
Hình 2: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc

Bảng 5: Kết quả kiểm định giả thuyết gián tiếp

Chú thích: giá trị p - value: * < 0,05; ** < 0,01; *** < 0,001; giá trị trình bày là hệ số tác
động chuẩn hóa

(Nguồn: Phân tích dữ liệu trên Smart PLS)
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chủ tại Việt Nam, qua đó cho thấy không phải
mọi áp lực công việc đều dẫn đến kết quả tiêu
cực. Kết quả cho thấy áp lực thời gian và áp
lực nghiên cứu có thể đóng vai trò kích thích,
trong khi ý thức kỷ luật kém của sinh viên lại
là yếu tố cản trở đối với đổi mới sáng tạo và
hiệu suất làm việc.

Bên cạnh đó, nghiên cứu làm rõ vai trò của
hành vi đổi mới sáng tạo trong công việc như
một cơ chế giải thích quan trọng giữa yêu cầu
công việc và hiệu suất. Các kết quả trung gian
cho thấy áp lực công việc không tác động trực
tiếp một cách đơn tuyến đến hiệu suất, mà
thông qua việc thúc đẩy hoặc kìm hãm hành
vi đổi mới sáng tạo của giảng viên.

Cuối cùng, sự khác biệt giữa mức độ giải
thích của mô hình đối với hành vi đổi mới
sáng tạo và hiệu suất làm việc cho thấy yêu
cầu công việc mới chỉ phản ánh một phần
động lực sáng tạo, trong khi hành vi đổi mới
sáng tạo lại là yếu tố dự báo mạnh đối với
hiệu suất. Điều này gợi ý rằng các nghiên cứu
tiếp theo cần xem xét thêm các nguồn lực tổ
chức và yếu tố lãnh đạo để giải thích đầy đủ
hơn cơ chế hình thành đổi mới sáng tạo trong
môi trường đại học.

Hàm ý quản trị 
Kết quả nghiên cứu cung cấp những hàm ý

quan trọng cho lãnh đạo các trường đại học,
đặc biệt trong giai đoạn đẩy mạnh tự chủ đại
học hiện nay. 

Thứ nhất, những áp lực chuyên môn là cần
thiết trong cách thức quản trị. Lãnh đạo nhà
trường không cần thiết phải loại bỏ hoàn toàn
áp lực về thời gian hay chỉ tiêu nghiên cứu, vì
dữ liệu cho thấy chúng có tác dụng kích thích
sự đổi mới (β dương). Tuy nhiên, cần lưu ý
rằng IWB chỉ giải thích được 19% bởi các áp
lực này. Để áp lực thực sự chuyển hóa thành
hiệu suất bền vững mà không gây kiệt sức,
nhà trường cần cung cấp sự hỗ trợ đi kèm
như cơ chế tài chính, đào tạo kỹ năng để
giảng viên có đủ năng lực chuyển hóa áp lực
thành động lực. 

Thứ hai, triệt tiêu rủi ro tiềm ẩn từ vấn đề
kỷ luật sinh viên. Kết quả tác động gián tiếp
âm (β = −0.082) là một cảnh báo đỏ. Các vấn
đề kỷ luật của sinh viên đang âm thầm ăn
mòn năng lực sáng tạo và hiệu suất của giảng
viên. Nhóm tác giả khuyến nghị các trường
đại học cần thiết lập các bộ phận chuyên trách
và quy chế kỷ luật nghiêm minh. Việc giải
phóng giảng viên khỏi vai trò giám thị sẽ giúp
họ bảo toàn nguồn lực cảm xúc để tập trung
cho đổi mới sáng tạo và chuyên môn. 

Thứ ba, xây dựng văn hóa ghi nhận sự đổi
mới. Với việc IWB tác động rất mạnh đến
hiệu suất, các trường đại học nên chuyển dịch
tiêu chí đánh giá thi đua từ tuân thủ quy trình
sang ghi nhận sáng kiến. Cần tạo ra một môi
trường an toàn về tâm lý, nơi các nỗ lực thử
nghiệm phương pháp giảng dạy mới hoặc
hướng nghiên cứu mới được khuyến khích và
chấp nhận rủi ro, thay vì chỉ trích khi thất bại.

Hạn chế và hướng nghiên cứu tương lai
Mặc dù đạt được những kết quả đáng kể,

nghiên cứu này vẫn tồn tại một số hạn chế cần
được xem xét. Dữ liệu được thu thập tại một
thời điểm, do đó các kết luận về quan hệ nhân
quả chỉ mang tính dự báo tương đối. Các
nghiên cứu tương lai nên áp dụng thiết kế lặp
lại theo thời gian để kiểm chứng sự bền vững
của các tác động này.

Giá trị R2 của biến IWB ở mức thấp (0.19)
cho thấy còn nhiều yếu tố khác chưa được
đưa vào mô hình. Các nghiên cứu tiếp theo
nên mở rộng mô hình bằng cách bổ sung các
biến thuộc nhóm yêu cầu công việc (Job
demands) như áp lực động lực học tập của
sinh viên, áp lực hành chính… để cải thiện
khả năng dự báo sự sáng tạo.

Nghiên cứu thực hiện trong bối cảnh Việt
Nam có thể mang những đặc thù văn hóa
riêng. Việc mở rộng so sánh với các nền giáo
dục khác sẽ gia tăng tính khái quát hóa của
kết quả.

Kết luận
Nghiên cứu trên cho thấy yêu cầu công

việc có ảnh hưởng kép đến hiệu suất làm
việc của giảng viên tại các cơ sở giáo dục
đại học công lập tự chủ: Trong đó, áp lực về
thời gian và áp lực nghiên cứu có tác động
tích cực đến hành vi đổi mới sáng tạo (áp
lực thời gian đóng vai trò là động lực mạnh
mẽ nhất); ý thức kỷ luật của sinh viên đóng
vai trò là áp lực cản trở - có tác động tiêu
cực đến hành vi đổi mới sáng tạo và hiệu
suất làm việc của giảng viên. Nghiên cứu
cũng khẳng định vai trò trung gian và trung
tâm của hành vi đổi mới sáng tạo trong hiệu
suất làm việc của giảng viên. Các phát hiện
này giúp cho nhà quản trị và các nhà hoạch
định chính sách hiểu rõ hơn mối quan hệ
giữa yêu cầu công việc, hành vi đổi mới
sáng tạo với hiệu suất làm việc của giảng
viên, từ đó áp dụng hiệu quả hơn những
biện pháp quản trị và có những quyết sách
rõ ràng hơn trong việc khuyến khích hành vi
đổi mới sáng tạo của đội ngũ giảng viên.
Tuy nhiên, nghiên cứu sẽ cải thiện khả năng
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dự báo hơn nếu bổ sung thêm các biến thuộc
nhóm yêu cầu công việc (Job Demands) như
áp lực động lực học tập của sinh viên, áp lực
hành chính…, hay mở rộng so sánh với các
văn hóa giáo dục khác.!
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Summary

In the context of autonomous public
higher education institutions in Vietnam,
lecturers are facing increasingly complex job
demands, yet the mechanism through which
these demands affect job performance
remains unclear. This study addresses this
gap by integrating the challenge–hindrance
stressor framework, Conservation of
Resources Theory, and the Stimulus–
Organism–Response model to examine the
mediating role of innovative work behavior in
the relationship between three dimensions of
job demands, namely time pressure, research
pressure, and students’ disciplinary
awareness, and lecturers’ job performance.
PLS-SEM analysis of survey data collected
from 432 lecturers at five autonomous public
higher education institutions shows that time
pressure and research pressure have positive
effects, whereas poor student discipline has
negative effects on both innovative work
behavior and job performance. Notably,
innovative work behavior partially mediates
all three relationships, with the strongest
indirect effect found for time pressure. The
study therefore extends the challenge-
hindrance stressor framework to the context
of autonomous higher education and
confirms innovative work behavior as a
central mechanism for predicting job
performance.
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