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The Covid-19 pandemic crisis is a global disaster, negatively affecting 
the development of the global economy. To cope with the volatile, risky 
and complex business environment caused by Covid-19, companies need 
to innovate in their operations, especially research and development 
activities, and encourage creative behaviors of employees to improve work 
efficiency. Although previous studies have shown a number of factors 
affecting employee’s innovation work behavior and their job performance 
during the Covid-19 pandemic, the results are still inconsistent and there 
are many different views. This study aims to identify the factors affecting 
the job performance and innovation work behavior as well as impact of 
inovation work behavior on job performance of employees working in 
Vietnamese enterprises during the Covid-19 pandemic. The study was 
conducted with qualitative research and quantitative formal research with 
526 employees working in Ho Chi Minh City. Based on the analysis results, 
the research show that  Job Insecurity, Techno-Stress, and Work-Family 
Conflict impact the reduction in employees’ innovation work behavior and 
job performance. Besides, employees’ innovation work behavior positively 
affects their job performance. The study offers implications for companies 
to mitigate the impact of these factors on job performance and employees’ 
creative work behavior.
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Cuộc khủng hoảng Covid-19 là một thảm họa trên toàn thế giới, có tác 
động tiêu cực đến sự phát triển của nền kinh tế toàn cầu. Để đối phó với 
môi trường  kinh doanh biến động, nhiều rủi ro và phức tạp do Covid-19 
gây ra, các công ty cần phải đổi mới sáng tạo trong hoạt động, đặc biệt là 
các hoạt động nghiên cứu phát triển, và khuyến khích thúc đẩy các hành vi 
sáng tạo của nhân viên để nhằm nâng cao hiệu quả công việc. Mặc dù các 
nghiên cứu trước đây đã tìm thấy nhiều yếu tố ảnh hưởng đến hành vi làm 
việc sáng tạo và hiệu quả làm việc của nhân viên trong đại dịch Covid-19, 
tuy nhiên các kết quả nghiên cứu vẫn còn chưa thống nhất với nhiều quan 
điểm khác nhau. Mục tiêu của nghiên cứu hiện tại là tìm ra các yếu tố ảnh 
hưởng đến hành vi làm việc sáng tạo và hiệu quả công việc cũng như ảnh 
hưởng của hành vi làm việc sáng tạo đến hiệu quả công việc của nhân viên 
tại các công ty Việt Nam trong bối cảnh đại dịch Covid-19. Nghiên cứu 
thực hiện nghiên cứu sơ bộ bằng phương pháp nghiên cứu định tính và 
nghiên cứu chính thức bằng phương pháp nghiên cứu định lượng với 526 
nhân viên. Kết quả nghiên cứu cho thấy việc cảm giác mất an toàn trong 
công việc (Job Insecrcurity), áp lực công nghệ (Techno-Stress), xung đột 
giữa gia đình và công việc (Work family conflict) làm giảm đi hành vi làm 
việc sáng tạo (Inovative Work Behavior) và hiệu quả trong công việc (Job 
performance) của nhân viên. Bên cạnh đó, hành vi làm việc sáng tạo được 
tìm thấy làm tăng hiệu quả làm việc của nhân viên. Từ các kết quả nghiên 
cứu trên, nghiên cứu đề xuất các hàm ý quản trị cho các doanh nghiệp để 
làm giảm ảnh hưởng tác động của các yếu tố trên đến hiệu quả công việc 
cũng như là hành vi làm việc sáng tạo cho nhân viên.
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1. Giới thiệu

Cuộc khủng hoảng Covid-19 là một thảm 
họa trên toàn thế giới, có tác động tiêu cực đến 

sự phát triển của nền kinh tế toàn cầu. Để đối 
phó với việc lây lan dịch bệnh, các tổ chức y tế 
trên thế giới  đã đưa ra các khuyến nghị liên 
quan đến việc giãn cách xã hội để giảm sự lây 
lan của vi-rút, và điều này đã ảnh hưởng trực 
tiếp hoặc gián tiếp đến các doanh nghiệp, công 
ty (Matthias và cộng sự, 2021). Tại Việt Nam, 
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nghiệp nâng cao hiệu quả làm việc của nhân 
viên, công ty.

Bên cạnh đó, đại dịch Covid-19 đã thúc đẩy 
các doanh nghiệp và người lao động đã phải 
nhanh chóng thay đổi các hành vi của mình để 
đảm bảo thích nghi với tình trạng mới trong đó 
đặc biệt là tình trạng làm việc tại nhà và sử dụng 
công nghệ để làm việc ngày càng gia tăng. Theo 
Viện McKinsey, các chuyên gia theo dõi các xu 
hướng kinh tế toàn cầu cho rằng xu hướng làm 
việc từ xa sẽ tiếp tục kéo dài sau khi đại dịch 
Covid-19 kết thúc. Theo kết quả khảo sát với 
278 giám đốc điều hành của McKinsey, một số 
công ty sẽ có kế hoạch chuyển sang làm việc linh 
hoạt từ xa sau các kết quả tích cực việc làm việc 
tại nhà trong thời kỳ đại dịch (Susan và cộng sự, 
2021). Ngoài ra, đại dịch Covid-19 còn thúc đẩy 
quá trình chuyển đổi số tại các doanh nghiệp 
Việt Nam. Các doanh nghiệp đã ứng dụng công 
nghệ thông tin vào quy trình hoạt động của 
mình và các nhân viên bắt buộc phải thích ứng 
với việc sử dụng công nghệ (Khuzaini và cộng 
sự, 2021). Chính các yếu tố trên đã ảnh hưởng 
đến hành vi sáng tạo của nhân viên trong bối 
cảnh bình thường mới sau đại dịch Covid-19. 
Đặc biệt, trong bối cảnh đại dịch Covid-19 
đang diễn ra, và làm việc từ xa là bắt buộc, các 
nhân tố trên sẽ càng ảnh hưởng nghiêm trọng, 
và mạnh mẽ đến tâm lý nhân viên và dẫn tới 
các hành vi tiêu cực trong công việc trong đó có 
giảm khả năng sáng tạo và giảm hiệu quả làm 
việc của nhân viên (Demirović Bajrami và cộng 
sự, 2021; Ghislieri và cộng sự, 2021). 

Nghiên cứu hiện tại xét đến ba yếu tố chính 
ảnh hưởng đến hành vi làm việc sáng tạo của 
nhân viên trong bối cảnh đại dịch Covid-19. 
Yếu tố thứ nhất là cảm giác mất an toàn trong 
công việc (Job Insecrcurity – JIS). Cảm giác 
lo lắng mất việc sẽ ngày càng tăng do không 
dự đoán thời gian và ảnh hưởng của đại dịch 
sẽ kết thúc khi nào, từ đó dẫn dến tình trạng 
căng thẳng khi làm việc tại nhà, và giảm khả 
năng sáng tạo của nhân viên (Wilson và cộng 
sự, 2020). Yếu tố thứ hai là căng thẳng công 
nghệ (Techno-Stress – TS). Khi làm việc tại 
nhà, các nhân viên phải sử dụng máy tính để 

mặc dù chính phủ đã thực hiện các biện pháp 
hiệu quả để ngăn chặn vi-rút lây lan, nhưng tỉ lệ 
tăng trưởng GDP trong năm 2021 chỉ còn 2,58% 
so với mức tăng 7,02% của năm 2019 (Vietnam, 
2022). Theo số liệu của Tổng cục Thống kê Việt 
Nam, trong 6 tháng đầu năm 2020, số doanh 
nghiệp tạm ngừng kinh doanh là 29,2 nghìn 
doanh nghiệp, tăng 38,2% so với cùng kỳ năm 
trước, trong đó có 19,6 nghìn doanh nghiệp 
ngừng kinh doanh tập thuộc lĩnh vực dịch vụ. 
Bên cạnh đó, trong số 51,8 triệu lao động có 
việc làm trong quý 2 năm 2020,  có tổng cộng 
30,8 triệu người bị ảnh hưởng bởi dịch bệnh, 
trong đó 2,4 triệu lao động mất việc làm, tỷ lệ 
thất nghiệp tăng cao nhất trong 10 năm trở lại 
đây (Nguyen và cộng sự, 2020). 

Để đối phó với môi trường kinh doanh 
cực kỳ biến động, nhiều rủi ro và phức tạp do 
Covid-19 gây ra, các công ty cần phải đổi mới 
sáng tạo trong hoạt động của mình, đặc biệt là 
các hoạt động nghiên cứu phát triển, và khuyến 
khích thúc đẩy tinh thần đổi mới sáng tạo của 
nhân viên (Matthias và cộng sự, 2021). Sự 
kết hợp giữa các ý tưởng, công nghệ và chiến 
lược mới là năng lực cốt lõi để giúp các doanh 
nghiệp tồn tại và thành công trong môi trường 
thị trường đầy biến động của thời đại kỹ thuật 
số sau đại dịch Covid-19 (Lee & Trimi, 2021). 
Đổi mới và sáng tạo sẽ giúp công ty nâng cao 
hiệu quả làm việc, duy trì khả năng cạnh tranh 
khi đối mặt với các mối đe dọa và thách thức 
trong và sau đại dịch Covid-19, đồng sẽ giúp 
doanh nghiệp có thêm lợi thế cạnh tranh. Hiện 
nay, có rất nhiều nghiên cứu liên quan đến khả 
năng làm việc sáng tạo của nhân viên trong bối 
cảnh đại dịch Covid-19, nhưng mối liên hệ trên 
vẫn chưa có sự thống nhất và còn gây ra rất 
nhiều tranh cãi. Theo kết quả khảo sát tại Nauy 
cho thấy khoảng 41%  nhân viên tin rằng hiệu 
quả sáng tạo trong công việc tăng, và 22% nhân 
viên tin rằng hiệu quả sáng tạo trong công việc 
giảm trong khi đại dịch Covid-19 đang diễn 
ra (Tønnessen và cộng sự, 2021). Do đó, việc 
nghiên cứu các yếu tố tác động lên sự sáng tạo 
trong công việc của nhân viên, doanh nghiệp 
trong bối cảnh bình thường mới sau đại dịch 
Covid-19 là rất cần thiết để từ đó giúp doanh 
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là một quá trình gồm nhiều giai đoạn bao gồm: 
phát hiện vấn đề, hình thành ý tưởng, thúc đẩy 
ý tưởng và thực hiện ý tưởng. Trong đó hai giai 
đoạn có vai trò quan trọng trong hành vi làm 
việc sáng tạo là giai đoạn hình thành ý tưởng 
và thực hiện ý tưởng. Giai đoạn hình thành ý 
tưởng liên quan đến việc cải tiến các giải pháp 
đã được triển khai hoặc là đưa ra giải pháp  cho 
các vấn đề mà một nhân viên gặp phải, trong 
khi giai đoạn hiện thức hóa ý tưởng liên quan 
đến việc triển khai, đưa các giải pháp này vào 
quá trình vận hành của công ty (Van Hootegem 
và cộng sự, 2019).  Do đó, hành vi làm việc sáng 
tạo khác với hành vi sáng tạo ở chỗ là nó không 
chỉ là việc đưa ra các ý tưởng sáng tạo mà còn 
là các hành vi cần thiết để áp dụng và thực hiện 
những ý tưởng đó nhằm nâng cao hiệu suất của 
cá nhân và tổ chức. Do đó, nghiên cứu hiện tại 
sử dụng định nghĩa trên của van Essen và cộng 
sự (2022) cho yếu tố hành vi làm việc sáng tạo 
trong giai đoạn xảy ra dịch Covid-19.

Hiệu quả công việc

Hiệu quả công việc gắn liền với năng suất 
làm việc của nhân viên và là rất quan trọng đối 
với bất kỳ tổ chức nào, đặc biệt là về lợi nhuận 
và hiệu suất của họ. Có nhiều quan điểm khác 
nhau về định nghĩa của hiệu quả công việc. 
Theo Campbell và cộng sự, (1990) thì hiệu quả 
công việc là “các hành vi hoặc hành động có 
liên quan đến các mục tiêu của tổ chức”. Theo 
Jex và Britt (2014) thì trong một số trường hợp 
hành vi của nhân viên được thể hiện tại nơi 
làm việc có thể không nhất thiết phải liên quan 
đến các khía cạnh cụ thể của công việc. Theo 
Dhammika (2013) thì hiệu quả của nhân viên 
nói chung là số lượng sản lượng được tạo ra 
từ việc thực hiện công việc của một nhân viên 
trong một khoảng thời gian cụ thể trong một 
tổ chức. 

Trong bối cảnh dịch Covid-19, nhiều nhân 
viên phải làm việc tại nhà, làm việc luân phiên 
tại nhà hay nơi làm việc và chịu nhiều ảnh hưởng 
bởi nhiều vấn đề liên quan đến dịch bệnh như: 
thiếu thực phẩm, khả năng bị lây nhiễm và mắc 
bệnh thì hiệu quả công việc của nhân viên bị 
ảnh hưởng nghiêm trọng. Với bối cảnh nghiên 

giải quyết công việc từ xa sẽ đối mặt với việc 
xử lý một khối lượng lớn thông tin, yêu cầu giữ 
kết nối liên tục với các đồng nghiệp và quản lý 
của mình (Karr-Wisniewski & Lu, 2010; Hung 
và cộng sự, 2015). Yếu tố thứ ba ảnh hưởng 
đến khả năng làm việc sáng tạo của nhân viên 
là xung đột giữa gia đình và công việc (Work 
family conflict – WFC) khi thay đổi môi trường 
làm việc từ công ty sang làm việc tại nhà. Vấn 
đề này càng nghiêm trọng trong buối cảnh đại 
dịch Covid khi làm việc tại nhà là bắt buộc chứ 
không phải là lựa chọn. 

Theo thống kê của tạp chí Forbes, xu hướng 
làm việc từ xa sẽ tăng lên kể từ sau khi đại dịch 
Covid-19 diễn ra, ước tính trong năm 2023 có 
12,7% nhân viên toàn thời gian làm việc tại 
nhà, và sẽ tăng lên 22% trong năm 2025 (Forbes 
Advisor, 2024). Thông qua các phân tích trên, 
trong bối cảnh đại dịch Covid-19, các yếu tố 
cảm giác mất an toàn trong công việc, áp lực 
công nghệ, và xung đột gia đình công việc được 
dự đoán sẽ ảnh hưởng nghiêm trọng đến hành 
vi sáng tạo của nhân viên cũng như hiệu quả 
làm việc. Do đó, nghiên cứu này đồng thời đi 
tìm hiểu tác động của ba yếu tố trên đến hành vi 
sáng tạo và hiệu quả làm việc của nhân viên tại 
các doanh nghiệp ở Việt Nam. Đặc biệt, khi xu 
hướng làm việc từ xa trở nên phổ biến sau đại 
dịch Covid-19, thì kết quả nghiên cứu sẽ góp 
phần giúp doanh nghiệp có các điều chỉnh cơ 
chế, chính sách quản trị phù hợp để thành công 
trong tương lai. 

2. 	Cơ sở lý thuyết 

2.1. Các định nghĩa

Hành vi làm việc sáng tạo

Hành vi làm việc sáng tạo (IWB) là tất cả các 
hành vi của nhân viên để tạo ra, giới thiệu hoặc 
áp dụng các ý tưởng, quy trình, sản phẩm hoặc 
thủ tục mới nhằm mang lại lợi ích cho đơn vị 
ứng dụng (van Essen và cộng sự, 2022). Theo 
định nghĩa trên, thì hành vi làm việc sáng tạo 
bắt buộc phải mang lại lợi ích cho tổ chức của 
nhân viên đó. Hành vi làm việc sáng tạo không 
phải là một quá trình suy nghĩ đơn giản mà nó 
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không tương thích, cản trở hiệu suất công việc. 
Xung đột có thể xảy ra theo hai hướng: công 
việc cản trở khả năng đáp ứng nhu cầu của gia 
đình  hoặc gia đình có thể cản trở khả năng đáp 
ứng nhu cầu công việc (Choi và cộng sự, 2018). 
Trong bối cảnh đại dịch Covid-19 diễn ra, Xung 
đột giữa gia đình và công việc xảy ra theo cả hai 
hướng nêu trên. Khi làm việc tại nhà, nhân viên 
phải dành nhiều thời gian làm việc và thời gian 
làm việc kéo dài do thay đổi quy trình làm việc 
khiến không thể đáp ứng được nhu cầu gia đình. 
Điều này dẫn đến thiếu thời gian và sức lực để 
thực hiện các hoạt động gia đình. Theo hướng 
ngược lại, nhân viên phải dành nhiều thời gian  
để chăm sóc con không được đến trường, và 
phải chăm lo sức khỏe, cuộc sống gia đình  dẫn 
đến thiếu thời gian dành cho công việc (Frank 
và cộng sự, 2021). Trong nghiên cứu này, khi 
đề cập đến khái niệm Xung đột giữa gia đình và 
công việc, mặc định là việc xung đột xảy ra theo 
cả 2 hướng trên.

Áp lực công nghệ

Áp lực công nghệ là tình trạng căng thẳng 
của nhân viên do không thể thích ứng với việc 
sử dụng công nghệ mới một cách lành mạnh 
(Brod, 1984). Trên thực tế, ứng dụng công nghệ 
trong các tổ chức vừa là một công cụ tích cực 
để quản lý tốt hơn các quy trình làm việc, cân 
bằng giữa công việc và cuộc sống. Công nghệ có 
thể hỗ trợ các công ty trong việc nâng cao hiệu 
quả, chất lượng và tính kịp thời của các dịch 
vụ cung cấp nguồn nhân lực cho nhân viên bên 
cạnh việc giảm thời gian và chi phí kinh tế cho 
doanh nghiệp (Bell và cộng sự, 2006). 

Tuy nhiên, việc gia tăng cường độ ứng dụng 
công nghệ vào tổ chức trong bối cảnh dịch 
Covid-19 đã gây ra những vấn đề mới cho các 
nhân viên trong nơi làm việc và lối sống của họ 
(Sandoval-Reyes và cộng sự, 2019). Các nhân 
viên có thể cảm thấy bất an, không tự tin và 
căng thẳng về việc xử lý tất cả các kỹ năng và 
kiến thức liên quan đến cập nhật các thay đổi 
mới của công nghệ (Ingusci và cộng sự, 2021). 
Bên cạnh đó, nhân viên có thể gặp các yếu tố 
công nghệ khác nhau liên quan đến không 

cứu hiện tại và dựa vào các định nghĩa về hiệu 
quả làm việc trước đây thì hiệu quả công việc 
của nhân viên có thể được định nghĩa là mức 
độ nhân viên thực hiện và hoàn thành công việc 
của mình để đóng góp vào thành công của một 
tổ chức trong giai đoạn của dịch Covid-19.

Sự mất an toàn trong công việc

Môi trường kinh tế thay đổi và sự cạnh tranh 
thị trường gia tăng đã dẫn đến việc các doanh 
nghiệp phải thường xuyên đổi mới, tái cơ cấu, 
sắp xếp lại nhân sự, do đó làm tăng cảm giác bất 
an của nhân viên. Sự mất an toàn trong công 
việc đề cập đến tâm trạng không chắc chắn của 
các nhân viên về tương lại công việc của họ. Các 
nhân viên sẽ có cảm giác bấp bênh giữa có việc 
làm và mất việc làm, và đưa đến nhiều phản 
ứng căng thẳng như lo lắng, trầm cảm cùng 
các triệu chứng tâm thần và cảm xúc tiêu cực 
khác (Wilson và cộng sự, 2020). Cảm giác mất 
an toàn trong công việc không chỉ bao gồm nỗi 
sợ mất công việc hiện tại mà còn là nỗi sợ mất 
đi yếu tố đặc trưng liên quan đến công việc như 
cơ hội nghề nghiệp, vị trí công việc, tiền lương... 
Những cảm xúc trên  là do nhân viên không  thể 
dự đoán được tương lại công việc của mình, từ 
đó khiến họ không thể làm gì để thay đổi được 
tình huống hiện tài và buộc phải thích nghi với 
nó (Chirumbolo và cộng sự, 2021). 

Các cuộc khủng hoảng xã hội, kinh tế-tài 
chính  đặc biệt là cuộc khủng hoảng Covid-19 
đã làm tăng triển vọng mất việc làm và do đó, 
dự đoán sẽ gia tăng tình trạng mất an toàn việc 
làm (Wilson và cộng sự, 2020). Do đó, sự mất 
an toàn trong công việc ở nghiên cứu hiện tại 
được định nghĩa là tâm trạng không chắc chắn 
của các nhân viên về tương lại công việc của 
họ và nó không chỉ bao gồm nỗi sợ mất công 
việc hiện tại mà còn là nỗi sợ mất đi yếu tố đặc 
trưng liên quan đến công việc như cơ hội nghề 
nghiệp, vị trí công việc, tiền lương... trong giai 
đoạn dịch Covid-19.

Xung đột giữa gia đình và công việc

Xung đột giữa gia đình và công việc (WFC) 
xảy ra khi các yêu cầu từ công việc và gia đình 
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1981). Theo đó, mối đe dọa ở đây được định 
nghĩa là bao gồm các yếu tố môi trường tiêu cực 
hoặc gây có hại cho các nhân, tổ chức. Các mối 
đe dọa này thường dẫn tới các cảm giác lo lắng, 
căng thẳng, và suy nghĩ tiêu cực cho cá nhân, 
tổ chức. Hành động cứng nhắc trong lý thuyết 
Sự cứng nhắc của mối đe dọa là sự kiên trì sử 
dụng phương pháp cũ giải quyết vấn đề, mặc dù 
phương pháp đó có thể không phải là cách tốt 
nhất để giải quyết vấn đề hiện tại hoặc để giảm 
bớt mối đe dọa. Theo định nghĩa này, sự cứng 
nhắc có thể được coi là đối lập với hành vi đổi 
mới sáng tạo. Khi nhân viên cư xử cứng nhắc, 
bằng cách đưa ra các giải pháp có sẵn  trước đó, 
họ sẽ không tìm kiếm (tạo ý tưởng) và thực hiện 
(triển khai ý tưởng) các cách thức mới trong 
công việc.

quen với công nghệ mới, cảm thấy áp lực cao, 
do lượng thông tin nhiều, đồng thời trải qua 
những căng thẳng và kết quả tiêu cực (Tarafdar 
và cộng sự, 2015). Tóm lại, nghiên cứu hiện tại 
định nghĩa áp lực công nghệ là áp lực tâm lý mà 
người dùng cảm nhận được khi sử dụng công 
nghệ kỹ thuật số và thiết bị kỹ thuật số trong 
giai đoạn dịch Covid-19.

2.2. Các lý thuyết liên quan đến nghiên cứu

Lý thuyết sự cứng nhắc của mối đe dọa  (Threat 
rigidity Theory – TRT)

Theo lý thuyết Sự cứng nhắc của mối đe dọa, 
các cá nhân, tổ chức có khuynh hướng hành 
động một cách cứng nhắc, ít thay đổi để đối 
phó với các cuộc khủng hoảng hoặc các mối 
đe dọa đến cá nhân, tổ chức (Staw và cộng sự, 

Hình 1. Mô hình về lý thuyết sự cứng nhắc (Staw và cộng sự, 1981)

Hình 1 thể hiện mô hình về lý thuyết Sự 
cứng nhắc của mối đe dọa. Trong đó, khi môi 
trường thay đổi như khủng hoảng kinh tế, tái cơ 
cấu tổ chức thì các nhân viên sẽ cảm nhận được 
các mối đe dọa và từ đó xu hướng hành động 
cứng nhắc, và thường sẽ dẫn tới hai kết quả tiêu 
cực. Sự cứng nhắc này đến từ hai cơ chế: (i) thu 
hẹp xử lý thông tin trong lĩnh vực chú ý; đơn 
giản hóa các công việc; giảm các kênh tiếp nhận 
thông tin, v.v.) và (ii) thắt chặt kiểm soát công 
việc của mình, tập trung vào công việc hiện tại 
hơn là tiếp nhận, tìm hiểu cái mới. 

Đại dịch Covid xảy ra đã làm thay đổi môi 
trường làm việc, kinh doanh của các doanh 
nghiệp, tạo ra áp lực, căng thẳng cho các cá 
nhân. Trong đó, các yếu tố sự mất an toàn trong 
công việc, Xung đột giữa gia đình và công việc, 
TS là mối đe dọa đối với các cá nhân. Từ đó, 
theo lý thuyết Sự cứng nhắc của mối đe dọa, 
nhân viên có xu hướng hành động cứng nhắc, 
bảo thủ để đối phó với hiện trạng trên, bằng 
cách đưa ra các giải pháp có sẵn trước đó, họ sẽ 
không chủ động để tìm kiếm ý tưởng và thực 
hiện ý tưởng đó (Staw và cộng sự, 1981). Kết 
quả là nhân viên sẽ ít tạo ra các ý tưởng mới 
trong công việc và hành xử kém sáng tạo hơn.
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cấp bách, do đó nâng cao hiệu suất công việc 
(Yuan & Woodman, 2010). Nghiên cứu của  
Bastian và Widodo (2022) chỉ ra hành vi đổi 
mới của nhân viên có tác động tích cực đến 
hiệu quả công việc tổ chức. Từ đó, kết quả của 
nghiên cứu đã đề xuất các giải pháp để làm tăng 
hành vi làm việc sáng tạo trong tổ chức. Khi 
tuyển dụng, các doanh nghiệp nên chọn những 
nhân viên sẽ chủ động đối mặt với nhiều thách 
thức khác nhau, đồng thời có ý thức và khả 
năng đổi mới, thay vì thay đổi các đặc điểm của 
nhân viên để thích ứng với tổ chức. Bên cạnh 
đó, doanh nghiệp cần xây dựng văn hóa đổi 
mới sáng tạo trong nội bộ bằng cách đào tạo, 
thăng chức, ủy quyền để khuyến khích hành vi 
đổi mới của nhân viên. Hành vi của cá nhân bị 
ảnh hưởng bởi môi trường doanh nghiệp, do đó 
nhân viên sẽ tích cực đổi mới nếu họ nghĩ rằng 
họ đang ở trong một bầu không khí đổi mới 
công bằng, thân thiện, khuyến khích.

Ngoài ra, một số nghiên cứu khác giải thích 
vai trò của hành vi làm việc sáng tạo của nhân 
viên trong các lĩnh vực khác nhau như giáo 
dục (Ahmad Aliyu, 2018), dược phẩm (Shih & 
Susanto, 2011), khách sạn (Kim & Koo, 2017). 
Các nghiên cứu trên đã chỉ ra rằng hành vi đổi 
mới ngày càng tăng giữa các nhân viên có thể 
mang lại lợi thế cạnh tranh cho tổ chức. Dựa 
trên các nghiên cứu trên, giả thuyết H1 được đề 
xuất như sau: 

Giả thuyết H1: Hành vi làm việc sáng tạo 
tác động tích cực đến hiệu quả công việc của 
nhân viên.

Mối quan hệ giữa mất an toàn trong công việc 
với hành vi làm việc sáng tạo và hiệu quả công 
việc của nhân viên

Mối quan hệ giữa mất an toàn trong công 
việc và hiệu quả công việc của nhân viên

Sự mất an toàn trong công việc có thể ảnh 
hưởng đến thái độ và hành vi của nhân viên tại 
nơi làm việc. Khi nhân viên không chắc chắn 
về tương lai công việc của mình, họ có sẽ có các 
cảm xúc tiêu cực và dẫn tới  thay đổi hành vi 
(Wilson và cộng sự, 2020). Cụ thể hơn, sự mất 

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (Conservation of 
Resources Theory – COR)

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực cho rằng các 
cá nhân sẽ hành động theo xu hướng để gìn 
giữ và bảo vệ nguồn lực và khi nguồn lực cạn 
kiệt thì sẽ dẫn đến các kết quả tiêu cực trong 
công việc (Hobfoll, 2002). Nguồn lực bao gồm 
các đối tượng, điều kiện, đặc điểm cá nhân và 
năng lượng. Đối tượng bao gồm các vật phẩm 
có sự hiện diện thực tế như nhà ở, quần áo, thực 
phẩm, đồ trang sức. Các đặc điểm cá nhân bao 
gồm các kỹ năng và đặc điểm đã học được như 
lòng tự trọng và sự lạc quan. Nguồn lực điều 
kiện là trạng thái của cá nhân đó như là tình 
trạng hôn nhân và thâm niên. Cuối cùng, các 
nguồn năng lượng chính là các nguồn lực phục 
vụ cho công việc như năng lực, kiến thức , thời 
gian và tiền bạc. Đặc biệt liên qua đến nghiên 
cứu này là nguồn lực điều kiện bao gồm  trạng 
thái công việc hiện tại, trạng thái hôn nhân và 
gia đình và nguồn lực về năng lượng bao gồm 
các yếu tố liên quan đến kiến thức sử dụng công 
nghệ, tiền bạc, thời gian. 

Ở nghiên cứu này, các yếu tố sự mất an toàn 
trong công việc, áp lực công nghệ, xung đột 
giữa gia đình và công việc sẽ là các tác nhân đe 
dọa tới nguồn lực của nhân viên. Theo nguyên 
lý của lý thuyết Bảo tồn nguồn lực, nhân viên  
sẽ có thái độ tiêu cực và xu hướng hành động 
để tránh các tác nhân de dọa trên, từ đó dẫn tới 
các kết quả tiêu cực trong công việc như giảm 
khả năng sáng tạo, hiệu quả làm việc của nhân 
viên (Chandra và cộng sự, 2019; Jiang & Probst, 
2014; Obrenovic và cộng sự, 2020).

2.3. Các giả thuyết và mô hình nghiên cứu 
đề xuất

Mối quan hệ giữa hành vi làm việc sáng tạo và 
hiệu quả công việc của nhân viên

Nhiều nghiên cứu cho thấy hành vi làm việc 
sáng tạo tác động tích cực đến hiệu suất của 
nhân viên thông qua các khía cạnh khác nhau. 
Những nhân viên sáng tạo trong công việc có 
xu hướng sẵn sàng học hỏi, khám phá và phát 
triển các ý tưởng mới để giải quyết các vấn đề 
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sự mất an toàn trong công việc. Nếu như đánh 
giá nó là yếu tố gây căng thẳng tại nơi làm việc 
thì mất an toàn trong công việc có thể dẫn đến 
kết quả tiêu cực khi được đánh giá là một mối 
đe dọa, và ngược lại nó có thể tạo ra kết quả tích 
cực khi được đánh giá là một thách thức. 

Nghiên cứu hiện tại cho rằng nhân viên cảm 
thấy không an toàn trong công việc có thể ảnh 
hưởng đến hành vi đổi mới trong công việc bởi 
vì quá trình đổi mới đòi hỏi sự khuyến khích 
lâu dài và nhân viên có xu hướng chọn không 
đổi mới vì hành vi làm việc đổi mới có thể dẫn 
đến mối quan hệ xấu đi với đồng nghiệp và 
người giám sát, do những đổi mới của nhân 
viên có nguy cơ xung đột với những nhân viên 
khác không chấp nhận sự thay đổi (Fauziawati, 
2021). Ngoài ra, mức độ mất an toàn cao trong 
công việc có thể dẫn đến việc các nhân viên ít 
tập trung phát triển các ý tưởng sáng tạo trong 
việc giải quyết các vấn đề trong tổ chức (Choi 
và cộng sự, 2018).

Nghiên cứu của Van Hootegem và cộng sự 
(2019) với lý thuyết Sự cứng nhắc của mối đe 
dọa đã chứng minh JIS có tác động tiêu cực 
đến hành vi làm việc sáng tạo thông qua giai 
đoạn hình thành ý tưởng và thúc đẩy ý tưởng 
của hành vi làm việc sáng tạo. Một khi nhân 
viên không còn tin rằng họ có khả năng tiếp tục 
công việc của mình, một mặt họ sẽ không còn 
nỗ lực hết mình, thậm chí tệ hơn, họ sẽ không 
có sự nhiệt tình và chủ động để hoàn thành 
công việc của mình, dẫn đến làm việc thiếu 
sáng tạo và hiệu quả. Dựa trên các nghiên cứu 
trên, giả thuyết H3 được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H3: Cảm giác mất an toàn trong 
công việc  tác động tiêu cực đến hành vi làm 
việc sáng tạo của nhân viên.

Mối quan hệ giữa xung đột gia đình và công việc 
và hành vi làm việc sáng tạo,  hiệu quả công việc 
của nhân viên

Mối quan hệ giữa xung đột công việc gia đình 
và hiệu quả công việc của nhân viên

Nghiên cứu của Asbari và cộng sự (2020) 
cho thấy FWC có tác động tiêu cực đến hoạt 

an toàn trong công việc góp phần làm giảm sự 
hài lòng trong công việc, sự tin tưởng vào một 
tổ chức (Ortiz-de-mandojana & Bansal, 2016); 
gia tăng căng thẳng trong tổ chức; gây tổn hại 
sức khỏe; tạo ra căng thẳng, lo lắng và trầm cảm 
(Chirumbolo & Areni, 2010; Wilson và cộng 
sự, 2020); làm nhiều nhân viên nghỉ việc, giảm 
hiêu quả làm việc của nhân viên (Chirumbolo 
& Areni, 2010). Nghiên cứu Pilipiec (2020) cho 
thấy sự mất an toàn trong công việc có liên 
quan đến việc giảm năng suất của nhân viên 
gấp đôi trong suốt 2 năm và cho thấy rằng khi 
cảm thấy không an toàn trong công việc, các 
nhân viên vẫn có thể thực hiện được các công 
việc theo yêu cầu, nhưng ở mức năng suất thấp 
hơn trước, dẫn đến giảm hiệu quả công việc 
giảm sút. 

Đặc biệt, đại dịch Covid-19 đã làm trầm 
trọng tình trạng mất an toàn trong công việc 
của các nhân viên, khiến cho hiệu quả công việc 
của nhân viên bị giảm xuống. Những thay đổi 
trong tổ chức như sa thải, cắt giảm quy mô và 
sáp nhập, ảnh hưởng đến các nhân viên trong 
doanh nghiệp, khiến họ nhận thức về sự không 
an toàn trong công việc, tác động tiêu cực đến 
hiệu  quả công việc (Jung và cộng sự, 2021; Vo-
Thanh và cộng sự, 2020). Cũng theo lý thuyết 
Bảo tồn nguồn lực, vì sự mất an toàn trong 
công việc dẫn đến cạn kiệt nguồn lực của nhân 
viên, có thể gây ra hiệu suất thấp hơn trong 
công việc. Từ những lập luận trên, giả thuyết 
H2 được đề xuất như sau:

Giả thuyết H2: Mất an toàn trong công việc 
tác động tiêu cực đến hiệu quả công việc của 
nhân viên.

Mối quan hệ giữa cảm giác mất an toàn 
trong công việc và hành vi làm việc sáng tạo 
của nhân viên

Các nghiên cứu trước đã chỉ ra mất an toàn 
trong công việc có thể tác động tiêu cực hoặc 
tích cực tới hành vi làm việc sáng tạo (Teng 
và cộng sự, 2019). Sự không nhất quán này có 
thể được giải thích là mối quan hệ giữa mất an 
toàn trong công việc và kết quả tại nơi làm việc 
khác nhau tùy theo đánh giá của một người về 
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Mối quan hệ giữa xung đột gia đình công việc 
và hành vi làm việc sáng tạo của nhân viên

Vì xung đột giữa gia đình và công việc có tác 
động tiêu cực đến các hoạt động của tổ chức, 
nên cũng được dự báo là sẽ có ảnh hưởng tiêu 
cực đến hành vi làm việc sáng tạo. Xung đột giữa 
gia đình và công việc dẫn đến căng thẳng và có 
thể có tác động tiêu cực đến các quá trình làm 
việc sáng tạo (Choi và cộng sự, 2018). Cụ thể 
hơn, căng thẳng liên quan đến Xung đột giữa 
gia đình và công việc có thể tác động tiêu cực 
đến quá trình hình thành ý tưởng, một trong 
các giai đoạn chính của hành vi làm việc sáng 
tạo, từ đó làm giảm hiệu quả sáng tạo của nhân 
viên. Các nghiên cứu khác cũng chỉ ra rằng 
những căng thẳng tạo ra  từ Xung đột giữa gia 
đình và công việc có thể làm giảm hành vi làm 
việc sáng tạo của nhân viên bởi các lý do sau: 
i) nguồn lực có hạn; ii) rủi ro khi tham gia quá 
trình đổi mới; iii) sự nhận thức của nhân viên. 
Xung đột giữa gia đình và công việc sẽ gây ra 
các bất lợi về môi trường cho các cá nhân như 
xung đột, áp bức và kiềm chế, làm tăng nhận 
thức của cá nhân về các rủi ro môi trường bên 
ngoài và do đó làm giảm khả năng họ tham gia 
tích cực vào đổi mới (Lyu & Fan, 2022). Cuối 
cùng, để thực hiện hành vi làm việc sáng tạo, 
các cá nhân tham gia cần mở rộng phạm vi 
nhận thức của họ, liên tục tìm kiếm kiến thức 
và thông tin có liên quan và hình thành ý tưởng 
mới (Castaneda & Cuellar, 2020). Tuy nhiên, 
các nhân viên đang gặp phải Xung đột giữa gia 
đình và công việc sẽ phải tập trung vào việc giải 
quyết các xung đột và mâu thuẫn; điều này sẽ 
làm giảm sự chú ý về mặt nhận thức của họ đối 
với các khía cạnh khác, từ đó không có lợi cho 
việc hình thành và phát triển hành vi đổi mới. 
Dựa trên các nghiên cứu trên, giả thuyết nghiên 
cứu H5 được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H5: Xung đột gia đình  công việc  
tác động tiêu cực đến hành vi làm việc sáng tạo 
của nhân viên.

động của các tổ chức như làm giảm hiệu quả 
công việc, giảm sự hài lòng với công việc của 
nhân viên, tăng số lượng nhân viên nghỉ việc, 
làm tăng mức độ căng thẳng trong công việc 
và ý định rời khỏi tổ chức. Các phát hiện cho 
thấy sức khỏe tâm lý và sự an toàn tâm lý ảnh 
hưởng đến hiệu suất công việc. Khi sức khỏe 
tâm lý và sự an toàn tâm lý của người lao động 
không được thỏa mãn, hiệu suất công việc sẽ 
giảm theo. Do đó, Xung đột giữa gia đình và 
công việc có ảnh hưởng đến hiệu quả công việc 
thông qua biến trung gian là sự an toàn về tâm 
lý và sức khỏe tâm lý (Obrenovic và cộng sự, 
2020). Nghiên cứu trước đây đã chỉ ra tác động 
tiêu cực của Xung đột giữa gia đình và công việc 
đến JP  sẽ xảy ra theo hai hướng (Ajala, 2017; 
Warokka và cộng sự, 2015). Hướng thứ nhất là 
xung đột do công việc tác động đến cuộc sống 
gia đình khi nhân viên mang công việc về nhà 
để làm. Kết quả là nhân viên dành thêm thời 
gian để hoàn thành khối lượng công việc lớn, 
do đó, khi xung đột phát sinh có thể gây căng 
thẳng trong công việc. Vì vậy, hiệu quả công 
việc có thể bị ảnh hưởng bởi căng thẳng, được 
tạo ra bởi sự ảnh hưởng của công việc đến gia 
đình. Hướng còn lại là xung đột do gia đình tác 
động đến công việc khi nhân viên phải giành 
nhiều thời gian chăm lo cho gia đình hơn là 
công việc. Xung đột gia đình đến công việc có 
kết quả tiêu cực đối với sức khỏe cảm xúc, sức 
khỏe thể chất và sự hài lòng trong cuộc sống. 

Trong bối cảnh đại dịch Covid-19, thì ảnh 
hưởng của Xung đột giữa gia đình và công việc 
đến hiệu quả công việc càng trầm trọng khi 
làm việc tại nhà là bắt buộc, và nhân viên phải 
chăm lo cho gia đình và trẻ em nghỉ học. Các 
nhân viên trong bối cảnh đại dịch Covid-19 sẽ 
phải đối mặt với các vấn đề Xung đột giữa gia 
đình và công việc  theo cả 2 hướng: công việc 
tác động đến gia đình và gia đình tác động đến 
công việc, từ đó ảnh hưởng đến hiệu quả công 
việc của họ tại các tổ chức (Hasmi và cộng sự, 
2021). Giả thuyết H4 được đề xuất như sau:

Giả thuyết H4: Xung đột gia đình công việc 
tác động tiêu cực đến hiệu quả công việc của 
nhân viên.
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lý khối lượng lớn thông tin, và giữ liên lạc trao 
đổi liên tục và do đó thiếu thời gian để sáng 
tạo, tư duy đổi mới, làm giảm khả năng sáng 
tạo của nhân viên (Chandra và cộng sự, 2019). 
Nhiều nhân viên cảm thấy sử dụng công nghệ 
thông tin tại nơi làm việc khiến công việc của 
họ trở nên căng thẳng hơn do các vấn đề và lỗi 
hệ thống, khối lượng công việc liên quan đến 
sử dụng công nghệ cao, và không đủ thời gian 
để có thể đổi mới hay sáng tạo trong công việc 
(Tarafdar và cộng sự, 2011). Đặc biệt, Dung 
(2021) đã nghiên cứu các tác động của TS đến 
việc ứng dụng công nghệ thông tin vào giảng 
dạy ở trường đại học Việt Nam. Nghiên cứu chỉ 
ra rằng các giảng viên đều chịu áp lực khi đổi 
mới, ứng dụng công nghệ thông tin vào giảng 
dạy. Tuy nhiên, các giảng viên có kiến thức và 
kinh nghiệm trong việc sử dụng công nghệ có 
thể có mức độ lo lắng thấp hơn. 

Đại dịch Covid-19 đã thúc đẩy các doanh 
nghiệp ứng dụng công nghệ thông tin vào trong 
các hoạt động của mình, từ đó áp lực công nghệ 
đối với các nhân viên ngày càng trầm trọng. 
Môi trường làm việc ứng dụng công nghệ thông 
tin sẽ đòi hỏi các nhân viên phài làm việc mọi 
lúc, mọi nơi và kết quả là tăng gánh nặng của 
nhân viên và biến thành căng thẳng, cuối cùng 
sẽ làm giảm động lực đổi mới của họ (Wang và 
cộng sự, 2021). Dựa vào các lập luận trên, giả 
thuyết H7 được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H7: Áp lực công nghệ tác động 
tiêu cực đến hành vi làm việc sáng tạo của 
nhân viên.

Mô hình nghiên cứu đề xuất

Với những lập luận từ Lý thuyết sự cứng 
nhắc của mối đe dọa, Lý thuyết Bảo tồn nguồn 
lực cũng như các nghiên cứu trước đây, mô 
hình nghiên cứu được đề xuất tại Hình 3.

Mối quan hệ giữa áp lực công nghệ và hành vi 
làm việc sáng tạo, hiệu quả công việc

Mối quan hệ giữa áp lực công nghệ và hiệu 
quả công việc của nhân viên

Nghiên cứu của Karr-Wisniewski và Lu 
(2010) chỉ ra rằng mối quan hệ giữa việc ứng 
dụng công nghệ và hiệu quả làm việc không 
theo đường thẳng tuyến tính mà là theo đường 
cong. Một khi vượt quá mức tối ưu, thì công ty 
có thể phải gánh chịu kết quả tiêu cực. Cụ thể 
hơn, công nghệ có thể được ứng dụng trong các 
công ty để tăng năng suất. Tuy nhiên, năng suất 
sẽ chững lại thậm chí giảm khi việc sử dụng 
công nghệ vượt qua mức tối ưu cho phép. Điều 
này được giải thích là do các nhân viên sẽ quá 
tải của nhân viên khi phải tiếp nhận khối lượng 
lớn thông tin, trao đổi liên tục, và cập nhật các 
tính năng của công nghệ .

TS cũng có tác động tiêu cực đến năng suất 
công việc khi nhân viên phải trao đổi, giữ liên 
lạc liên tục với cấp trên và với đồng nghiệp khi 
sử dụng điện thoại để làm việc (Hung và cộng 
sự, 2015). TS cũng làm giảm sự đổi mới công 
việc và mức độ hoàn thành công việc, từ đó 
làm giảm hiệu quả làm việc của nhân viên bán 
hàng (Tarafdar và cộng sự, 2015). Trong lĩnh 
vực giáo dục, nghiên cứu của (Penado Abilleira 
và cộng sự, 2021) cũng cho thấy TS làm giảm 
hiệu quả của việc dạy học online của các giảng 
viên tại các trường đại học Tây Ban Nha trong 
suốt thời gian Covid. Những giảng viên lớn tuổi 
hơn, khó thích nghi với sử dụng công nghệ để 
dạy online là những người đã phải chịu hậu quả 
tiêu cực của ở mức độ lớn hơn so với các giảng 
viên trẻ. Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết 
H6 như sau:

Giả thuyết H6: Áp lực công nghệ tác động 
tiêu cực đến hiệu quả công việc của nhân viên.

Mối quan hệ giữa áp lực công nghệ và hành vi 
làm việc sáng tạo của nhân viên

Việc ứng dụng công nghệ vào công việc có 
mặt trái là buộc nhân viên phải tập trung xử 
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gốc (bằng tiếng Anh) để phù hợp với bối cảnh 
nghiên cứu tại Việt Nam. Nghiên cứu định 
tính cũng đã bổ sung 17 biến quan sát. Thang 
đo nghiên cứu bao gồm 56 biến quan sát cho 5 
nhân tố của mô hình nghiên cứu (xem Phụ lục 
1 online).

Nghiên cứu định lượng được thực hiện bằng 
phương pháp chọn mẫu phi xác suất. Đối tượng 
mẫu là nhân viên từ 18 tuổi trở lên, đã trải qua 
việc làm việc tại nhà và có tối thiểu 6 tháng làm 
việc tại các công ty trên địa bàn Thành phố Hồ 
Chí Minh trong giai đoạn từ tháng 05/2021 
đến tháng 04/2023. Thành phố Hồ Chí Minh 
là địa phương chịu ảnh hưởng nặng nề nhất 
của đại dịch Covid-19 và cũng là địa phương có 
số lượng doanh nghiệp đang hoạt động nhiều 
nhất cả nước. Bảng câu hỏi được gửi đến người 
dùng thông qua địa chỉ email, qua facebook và 
phỏng vấn thuận tiện các đối tượng có thể tiếp 
cận được. Bảng câu hỏi khảo sát được đo lường 
bởi thang đo Likert gồm 5 mức độ từ “1 - Hoàn 
toàn không đồng ý”, “2 - Không đồng ý”, “3 - 
Trung dung”, “4 - Đồng ý”, “5- Hoàn toàn đồng 

3. 	Phương pháp nghiên cứu 

Phương pháp nghiên cứu định tính và 
nghiên cứu định lượng được sử dụng và dữ liệu 
được thu thập bằng bảng câu hỏi khảo sát. 

Nghiên cứu định tính dùng để kiểm tra, 
khám phá, bổ sung và điều chỉnh các biến 
trong mô hình nghiên cứu đề xuất; từ đó làm 
cơ sở để thiết kế bảng câu hỏi phỏng vấn cho 
nghiên cứu định lượng phù hợp với bối cảnh 
tại Việt Nam. Nghiên cứu được thực hiện bằng 
phương pháp thảo luận nhóm với 10 nhân viên 
văn phòng, từ 18 tuổi trở lên, có trình độ học 
vấn từ đại học trở lên (trong đó có 7 người có 
trình độ thạc sĩ), đã trải qua việc làm việc tại 
nhà và có tối thiểu 6 tháng làm việc tại các công 
ty trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh trong 
giai đoạn từ tháng 05/2021 đến tháng 04/2023. 
Các đối tượng tham gia nghiên cứu đến từ các 
ngành nghề khác nhau (công nghệ thông tin, tài 
chính, viễn thông, dược…). Kết quả nghiên cứu 
đã thống nhất các định nghĩa nghiên cứu, điều 
chỉnh từ ngữ một số biến quan sát từ thang đo 

Hình 3. Mô hình nghiên cứu đề xuất
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trong mô hình đều đạt yêu cầu để đưa vào phân 
tích nhấn tố khám phá EFA.

4.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA

Để đánh giá độ hội tụ và phân biệt  của thang 
đó, nghiên cứu sử dụng phân tích nhân tố khám 
phá (EFA) với xoay Promax, phương pháp 
trích xuất Principal Axis Factoring (Anderson 
& Gerbing, 1988). Ở lần thực hiện phân tích 
EFA lần 1, các biến WFC14, JP11, JP10 có hệ số 
tải nhân tố (factor loading) nhỏ hơn 0,5 nên bị 
loại. Đồng thời các biến WFC13, IWB9 mặc dù 
có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,5 tuy nhiên giá 
trị phân biệt giữa hai nhân tố nhỏ hơn 0,3 nên 
cũng bị loại. Sau khi loại các biến trên, nghiên 
cứu tiếp tục thực hiện phân tích EFA lần 2 cho 
49 biến quan sát. 

Kết quả phân tích cho thấy hệ số KMO 
= 0,951 > 0,5, giá trị Sig. = 0,000 < 0,1,hệ số 
Eigenvalues nhỏ nhất là 1,327 > 1, tổng phương 
sai trích bằng 57,28% > 50%,  các hệ số tải nhân 
tố (factor loading) > 0,5 và hệ số tải phân biệt 
đều > 0,3 (xem Phụ lục 4 online). Do đó, thang 
đo nghiên cứu đã đạt độ phân biệt. 

4.4. Đánh giá độ tin cậy và độ phân biệt

ý”. Số liệu thu thập về sẽ được xử lý trên phần 
mềm phân tích xử lý số liệu SPSS và SmartPLS 
nhằm đánh giá thang do, xác định mức độ quan 
trọng của các yếu tố cũng như kiểm định các giả 
thuyết đặt ra.

4. 	Phân tích kết quả nghiên cứu

4.1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu

Kết quả thu thập khảo sát thu được 545 phiếu 
của các nhân viên trong các công ty ở Việt Nam, 
trong đó có 19 phiếu khảo sát không hợp lệ và 
526 phiếu khảo sát hợp lệ. Kết quả thống kê mẫu 
của các nhân viên tham gia khảo sát được thể 
hiện ở Phụ lục 2 (xem Phụ lục 2 online). 

4.2. Kiểm tra độ tin cậy thang đo

Các biến JIS7, TS15 bị loại trong quá trình 
thực hiện kiểm định hệ số Cronbach Alpha do 
có hệ số tương quan biến tổng nhỏ hơn 0,3. Các 
biến quan sát còn lại của yếu tố trong mô hình 
nghiên cứu đều thỏa mãn yêu cầu khi có hệ số 
Cronbach Alpha lớn hơn 0,6 (xem Phụ lục 3 
online) và các các hệ số tương quan biến tổng 
của các biến quan sát trong từng yếu tố đều 
lớn hơn 0,3 nên tất cả các biến quan sát còn lại 

Bảng 3. Kết quả kiểm tra độ tin cậy

Nhân tố Số  
biến

Hệ số tải ngoài 
(outerloading)

Độ tin cậy  
tổng hợp (CR)

Phương sai trích 
trung bình (AVE)

Cực tiểu Cực đại
Cảm giác mất an toàn 
trong công việc (JIS)

6 0,745 0,795 0,900 0,601

Xung đột gia đình và  
công việc (WFC)

12 0,718 0,795 0,944 0,586

Áp lực công nghệ (TS) 14 0,762 0,856 0,965 0,662
Hành vi làm việc sáng tạo 
(IWB)

8 0,711 0,853 0,926 0,611

Hiệu quả làm việc (JP) 9 0,721 0,805 0,926 0,582

Bên cạnh đó, kết quả kiểm tra tại Bảng 3 cho 
thấy, tất cả hệ số tải ngoài của các nhân tố lớn 
hơn 0,7, hệ số AVE của các nhân tố lớn hơn 
0,5, hệ số CR của các nhân tố đều lớn hơn 0,7. 

Do đó, theo Hair và cộng sự (2019) thì thang 
đo được đánh giá là hội tụ. Bên cạnh đó, các hệ 
số HTMT đều nhỏ hơn 0,85 và hệ số căn bậc 2 
AVE của biến quan sát lớn hơn các hệ số tương 
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đều lớn hơn 0,02 và đạt yêu cầu của nghiên cứu 
(Hair và cộng sự, 2019). Kết quả phân tích cho 
thấy giá trị với Q2 của biến IWB, JP lần lượt là 
bằng 0,314 và 0,344, đều đạt yêu cầu đề ra (Hair 
và cộng sự, 2019). Như vậy mô hình nghiên cứu 
đạt yêu cầu. 

Kết quả phân tích mô hình cấu trúc được thể 
hiện ở Bảng 4 và Hình 4. Các hệ số p-values của 
các kết quả kiểm định đều ở mức ý nghĩa 1%, 
do đó tất cả các giả thuyết nghiên cứu đều được 
chấp nhận.

quan giữa biến quan sát đó với các biến quan 
sát đó với các biến còn lại. Do đó, theo Fornell 
và Larcker (1981) thì thang đo đạt độ phân biệt.

4.5. Phân tích mô hình cấu trúc

Kết quả phân tích cho thấy các hệ số VIF nhỏ 
hơn 5 do đó không có hiện tượng đa cộng tuyến 
xảy ra. Hệ số R2 của các biến phụ thuộc IWB và 
JP đều lớn hơn 50%, lần lượt là 52,22% và 60%, 
có nghĩa là 52,22% sự biến thiên của IWB, và 
60% sự biến thiên của JP được giải thích bởi các 
biến độc lập JIS, WFC, TS. Các hệ số hệ số f2 

Bảng 4. Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu

Giả thuyết Mối quan hệ Hệ số β Độ lệch chuẩn T-values p-values Kết quả
H1 IWB -> JP 0,282 0,037 7,619 0,000 Chấp nhận
H2 JIS -> JP -0,374 0,034 10,885 0,000 Chấp nhận
H3 JIS -> IWB -0,509 0,030 17,160 0,000 Chấp nhận
H4 WFC -> JP -0,222 0,030 7,495 0,000 Chấp nhận
H5 WFC -> IWB -0,233 0,033 7,079 0,000 Chấp nhận
H6 TS -> JP -0,230 0,028 8,134 0,000 Chấp nhận
H7 TS -> IWB -0,341 0,033 10,345 0,000 Chấp nhận
IWB: Hành vi làm việc sáng tạo; JIS: Mất an toàn trong công việc
WFC: Xung đột gia đình và công việc; TS: Áp lực công nghệ
JP: Hiệu quả công việc

Hình 4. Kết quả kiểm định mô hình nghiên cứu
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0,000. Do đó có thể kết luận giả thuyết H3 được 
chấp nhận. Điều này có thể giải thích là khi cảm 
thấy không an toàn trong công việc, nhân viên 
không xem công việc của họ là thú vị và hấp 
dẫn và giảm động lực làm việc, đó là nguyên 
nhân cơ bản khiến hiệu quả công việc của họ 
giảm sút. Ngoài ra, mức độ mất an toàn cao 
trong công việc có thể dẫn đến việc các nhân 
viên ít tập trung phát triển các ý tưởng sáng tạo 
trong việc giải quyết các vấn đề trong tổ chức 
(Choi và cộng sự, 2018). 

Trong bối cảnh đại dịch Covid-19 diễn ra, 
những thay đổi trong tổ chức như sa thải, cắt 
giảm quy mô và sáp nhập, và đặc biệt là tình 
trạng tạm dừng công việc của người lao động 
do các doanh nghiệp hoặc một bộ phận doanh 
nghiệp phải tạm dừng hoạt động để phòng 
chống dịch Covid-19, hoặc do đứt gãy nguồn 
hàng sẽ ảnh hưởng đến tâm lý các nhân viên 
trong doanh nghiệp. Những tác động trên sẽ 
khiến người lao động cảm thấy nguy cơ mất 
việc trong tương lai. Kết quả nghiên cứu cho 
thấy, sự bất ổn trong công việc có thể có tác 
động đáng kể đến hiệu suất của nhân viên. Khi 
nhân viên cảm thấy không chắc chắn về sự đảm 
bảo trong công việc của mình, họ có thể gặp 
căng thẳng, lo lắng và sợ hãi, điều này có thể 
ảnh hưởng tiêu cực đến năng suất của họ. Ngoài 
ra, khi nhân viên cảm thấy không chắc chắn về 
sự đảm bảo trong công việc của mình, họ có ít 
có động lực hơn để nỗ lực nhiều hơn hoặc đảm 
nhận những trách nhiệm mới, từ đó không đầu 
tư vào sự phát triển của bản thân hoặc tìm kiếm 
cơ hội phát triển trong tổ chức. Điều này có thể 
dẫn đến giảm năng suất và thiếu sự đổi mới, 
cuối cùng có thể gây tổn hại đến lợi nhuận của 
công ty.

Mối quan hệ giữa xung đột công việc gia đình với 
hành vi làm việc sáng tạo và hiệu quả công việc 
của nhân viên (giả thuyết  H4, H5)

Với kết quả là β = -0,222, p-value = 0,000, 
giả thuyết H4 được chấp nhận. Kết quả nghiên 
cứu trên cũng tương tụ với các nghiên cứu 
trước đây của Ajala (2017); Warokka và cộng 

Mối quan hệ giữa hành vi làm việc sáng tạo và 
hiệu quả công việc của nhân viên (giả thuyết H1)

Với mức tác động β = 0,282, p-value = 0,000, 
hành vi làm việc sáng tạo có tác động tích cực 
đến hiệu quả làm việc của nhân viên. Điều này 
có nghĩa là giả thuyết H1 được chấp nhận.. Các 
nghiên cứu trước đây của Yuan và Woodman 
(2010), Shih và Susanto (2011), Bastian và 
Widodo (2022) cũng đã cho thấy tác động 
tương tự của hành vi làm việc sáng tạo đến hiệu 
quả công việc của nhân viên. Hành vi làm việc 
sáng tạo là một trong các yếu tố hết sức quan 
trọng trong môi trường làm việc có tính chất 
cạnh tranh cao và đầy biến động như hiện nay. 
Các doanh nghiệp Việt Nam hiện nay đang 
tập trung thực hiện đổi mới sáng tạo với mục 
tiêu đổi mới quy trình, công nghệ hay đổi mới 
phương pháp tiếp thị, phương pháp tổ chức 
mới,… nhằm tạo lợi thế cạnh tranh cho chính 
mình. Quá trình đổi mới sáng tạo này cần phải 
xuất phát từ ý tưởng sáng tạo của các nhân viên 
để giải quyết các vấn đề phát sinh trong sản 
xuất kinh doanh. Những nhân viên có hành vi 
làm việc sáng tạo có xu hướng sẵn sàng học hỏi, 
khám phá và phát triển các ý tưởng mới để giải 
quyết các vấn đề cấp bách, từ đó nâng cao hiệu 
quả công việc.

Mối quan hệ giữa cảm giác mất an toàn trong 
công việc với hành vi làm việc sáng tạo và hiệu 
quả công việc của nhân viên (giả thuyết  H2, H3)

Kết quả tác động β = -0,374, p-value = 0,000 
cho ta thấy cảm giác mất an toàn trong công 
việc tác động tiêu cực đến hiệu quả làm việc của 
nhân viên. Điều này có nghĩa là giả thuyết H2 
được chấp nhận. Kết quả này tương đồng với 
các nghiên cứu trước đây của Wilson và cộng 
sự, (2020), Vo-Thanh và cộng sự, (2020) là khi 
nhân viên không chắc chắn về tương lai công 
việc của mình, họ có sẽ có các cảm xúc tiêu cực 
và tác động tiêu cực đến công việc. 

Cảm giác mất an toàn trong công việc ảnh 
hưởng tiêu cực đến hành vi làm việc sáng tạo 
của nhân viên, với kết quả β = -0.509, p-value = 
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Mối quan hệ giữa áp lực công nghệ với hành vi 
làm việc sáng tạo và hiệu quả công việc của nhân 
viên (giả thuyết H6, H7)

Với mức tác động β = -0,230, p-value = 0,000, 
nghiên cứu cho thấy áp lực khi sử dụng công 
nghệ có tác động âm đến hiệu quả công việc của 
nhân viên. Điều này có nghĩa là giả thuyết H6 
được ủng hộ. Nghiên cứu của Wang và cộng sự 
(2021) đã chỉ ra môi trường làm việc ứng dụng 
công nghệ thông tin sẽ đòi hỏi các nhân viên 
phải làm việc mọi lúc, mọi nơi. Điều này dẫn 
tới năng suất làm việc của nhân viên sẽ chững 
lại thậm chí giảm do các nhân viên sẽ quá tải 
của khi phải tiếp nhận khối lượng lớn thông tin, 
trao đổi liên tục, và cập nhật các tính năng của 
công nghệ (Karr-Wisniewski & Lu, 2010). Một 
số nghiên cứu trong các lĩnh vực giáo dục cũng 
cho kết quả tương tự khi sử dụng công nghệ 
để dạy học online trong bối cảnh Covid-19 
(Penado Abilleira và cộng sự, 2021). Việc sử 
dụng công nghệ trong công việc sẽ giúp hoàn 
thành công việc ít thời gian và nhân lực ít hơn. 
Điều này xuất phát từ thực tế là ứng dụng công 
nghệ thông tin sẽ mang lại sự dễ dàng và thuận 
tiện hơn cho nhân viên. Tuy nhiên, điều này 
không phải lúc nào cũng đúng, việc sử dụng 
công nghệ có thể khiến nhân viên bị quá tải và 
áp lực trước công nghệ phức tạp luôn thay đổi, 
nhân viên bị cạn kiệt nguồn lực của mình.

Áp lực công nghệ cũng tác động tiêu cực đến 
hành vi làm việc sáng tạo của nhân viên với hệ số 
β = -0, 341, p-value = 0,000. Điều này có nghĩa 
là giả thuyết H7 được chấp nhận. Kết quả nghiên 
cứu này cũng tương tự với các nghiên cứu của 
Chandra và cộng sự (2019). Việc sử dụng công 
nghệ kỹ thuật số của các doanh nghiệp và tại 
nơi làm việc đã gia tăng trong thập kỷ qua và xu 
hướng này càng được đẩy nhanh bởi đại dịch 
COVID-19. Việc ứng dụng công nghệ vào công 
việc được kỳ vọng mang lại nhiều lợi ích, đặc 
biệt là giúp nhân viên tiếp nhận được nhiều 
nguồn thông tin, kiến thức khác nhau để làm 
việc một cách sáng tạo, đổi mới hơn. Tuy nhiên 
khi sử dụng quá nhiều, nhân viên sẽ bị áp lực về 
công nghệ.

sự (2015), cho rằng xung đột gia đình công 
việc sẽ ảnh hưởng tiêu cực đến hiệu quả công 
việc của nhân viên. Kết quả nghiên cứu này 
hoàn toàn phù hợp với xu hướng chung trong 
bối cảnh đại dịch Covid-19. Các nhân viên sẽ 
phải đối mặt với các vấn đề Xung đột giữa gia 
đình và công việc  khi làm việc tại nhà là bắt 
buộc, và phải chăm lo cho gia đình và trẻ em 
nghỉ học, từ đó ảnh hưởng đến hiệu quả công 
việc của họ tại các tổ chức (Hasmi và cộng 
sự, 2021). Đặc biệt, tại công ty ở Việt Nam, 
xung đột gia đình công việc sẽ càng làm trầm 
trọng hơn đến hiệu quả công việc nhân viên. 
Điều này là do dưới chính sách phòng chống 
Covid-19 của Việt Nam, các nhân viên bị bắt 
buộc làm việc ở nhà, và phải lo lắng các vấn 
đề về thực phẩm cho gia đình, việc tiêm chích 
Vacxin, lo lắng về  tình trạng dịch bệnh, dẫn 
tới không còn thời gian lo cho công việc.

Xung đột gia đình công việc còn tác động 
âm đến hành vi làm việc sáng tạo với hệ số là 
β = -0,233, p-value = 0,000. Do đó, giả thuyết 
H5 được chấp nhận. Kết quả này hoàn toàn phù 
hợp với nghiên cứu của Choi và cộng sự, (2018) 
khi mà căng thẳng liên quan đến Xung đột giữa 
gia đình và công việc có thể tác động tiêu cực 
đến quá trình hình thành ý tưởng, một trong 
các giai đoạn chính của hành vi làm việc sáng 
tạo, từ đó làm giảm hiệu quả sáng tạo của nhân 
viên. Trong đại dịch Covid-19, xung đột gia 
đình công việc có tác động tiêu cực đến năng 
lực sáng tạo và hành vi đổi mới của nhân viên. 
Những người có mâu thuẫn gia đình và công 
việc quá mức có thể cảm thấy tức giận/thất vọng, 
lo lắng, kiệt sức và các dạng căng thẳng khác. 
Điều này thể dẫn đến tranh cãi và xung đột giữa 
các cá nhân với vợ/chồng, con cái, đồng nghiệp 
và cấp trên khi không thể đáp ứng đầy đủ mọi 
yêu cầu. Theo kết quả của nghiên cứu, những 
nhân viên chịu căng thẳng gia đình công việc có 
khả năng từ chối đối mặt với các thách thức khó 
khăn trong công việc và dành thời gian nhiều 
hơn cho gia đình, từ đó làm giảm đi các hành vi 
làm việc sáng tạo, ảnh hưởng đến hiệu quả làm 
việc của cá nhân.
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sẽ tác động mạnh nhất đến hiệu quả cũng như 
hành vi làm việc sáng tạo của nhân viên. Kết 
quả này hoàn toàn phù hợp đối với tình hình 
lao động Việt Nam trong năm 2021, khi mà 
đại dịch Covid-19 diễn ra mạnh mẽ, tỉ lệ thất 
nghiệp, thiếu việc làm tăng cao chưa từng có 
với tỉ lệ thất nghiệp trong quý III năm 2021 là 
4,46%, tăng 1,74% so với cùng kì 2020.

Kết quả nghiên cứu cho thấy hành vi làm 
việc sáng tạo có tác động tích cực tới hiệu quả 
làm việc của nhân viên. Những nhân viên có 
xu hướng sáng tạo trong công việc thường hoạt 
động tốt hơn vì họ có nhiều khả năng tìm ra 
giải pháp cho các vấn đề để cải tiến hiệu quả 
công việc và hành động để giải quyết chúng. 
Đặc biệt trong bối cảnh đại dịch Covid-19 diễn 
ra, khi các nhân viên phải tâp trung đối phó với 
các vấn đề dịch bệnh và không thể tập trung 
cho công việc cũng như dành nhiều thời gian 
để sáng tạo, cải tiến quy trình công việc thì cũng 
dẫn tới hiệu quả công việc bị giảm theo.

5.2. Đóng góp của nghiên cứu và hàm ý quản trị

Các kết quả của nghiên cứu này có ý nghĩa 
trong bối cảnh xu hướng làm việc tại nhà ngày 
càng phổ biến sau đại dịch Covid 19 hoặc nếu 
đại dịch khác xảy ra trong tương lai và yêu cầu 
những nhân viên phải làm việc tại nhà. Theo 
thống kê của tạp chí Forbes, xu hướng làm việc 
từ xa sẽ tăng lên kể từ sau khi đại dịch Covid 
19 diễn ra, ước tính trong năm 2023 có 12,7% 
nhân viên toàn thời gian làm việc tại nhà, và sẽ 
tăng lên 22% trong năm 2025 (Forbes Advisor, 
2024). Ngoài ra, xu hướng ứng dụng công nghệ 
thông tin trong công việc ngày càng nhiều, và 
nhìều công ty ngày càng cho phép làm việc tại 
nhà hơn. Bên cạnh các yếu tố tích cực của việc 
ứng dụng công nghệ thông tin làm việc từ xa, 
nghiên cứu này sẽ góp phần cung cấp cho các 
nhà quản trị chỉ ra các yếu tố ảnh hưởng tiêu 
cực đến việc làm việc tại nhà. 

Kết quả của nghiên cứu này đã góp phần chỉ 
ra các yếu tố ảnh hưởng tiêu cực đến hiệu quả 
công việc của nhân viên, đặc biệt là hành vi làm 
việc sáng tạo của nhân viên giảm đi khi nhân 
viên phải làm việc tại nhà. Khác với một số các 

5. 	Kết luận và hàm ý quản trị

5.1. Kết luận 

Với mục tiêu phân tích các nhân tố tác động 
đến hiệu quả làm việc và hành vi làm việc sáng 
tạo của nhân viên trong đại dịch Covid-19, từ đó 
đưa ra các hàm ý quản trị nhằm giúp các doanh 
nghiêp có thể ứng phó với các ảnh hưởng của 
đại dịch, nhanh chóng khôi phục sản xuất. Mô 
hình lý thuyết gồm ba giả thuyết kiểm định mối 
quan hệ giữa các yếu tố tác động lên hiệu quả 
làm việc của nhân viên , ba giả thuyết kiểm định 
mối quan hệ giữa các yếu tố tác động lên hành 
vi làm việc sáng tạo, và giả thuyết cuối cùng 
kiểm định mối quan hệ giữa hành vi làm việc 
sáng tạo với hiệu quả trong việc của nhân viên. 
Nghiên cứu đã tiến hành khảo sát các lý thuyết 
liên quan và các cơ sở lý thuyết trước đây và đưa 
ra mô hình nghiên cứu đề xuất, bao gồm: các 
yếu tố tác động đến hành vi làm việc sáng tạo 
và hiệu quả làm việc của nhân viên  như yếu tố 
cảm giác mất an toàn trong công việc, xung đột 
gia đình và công việc, áp lực công nghệ. Nghiên 
cứu đã thu thập 525 mẫu quan sát, và tiến hành 
đánh giá độ tin cậy, độ hội tụ của thang đo của 
các biến quan sát thông qua hệ số Cronbach 
Alpha và phân tích nhân tố khám phá (EFA) 
bằng phần mềm SPSS. Tiếp theo nghiên cứu 
thực hiện kiểm định mô hình cấu trúc và đánh 
giá mức độ tác động của các biến quan sát bằng 
phần mềm SmartPLS

Nghiên cứu đã tìm thấy được các yếu tố tác 
động đến hiệu quả làm việc và hành vi làm việc 
sáng tạo của nhân viên trong bối cảnh đại dịch 
Covid-19 bao gồm: cảm giác mất an toàn trong 
công việc, xung đột gia đình công việc, và áp 
lực công nghệ. Trong các yếu tố trên, cảm giác 
mất an toàn trong công việc tác động mạnh 
nhất đến hành vi làm việc sáng tạo của nhân 
viên, kế đến là yếu tố áp lực công nghệ, xung 
đột gia đình và công việc. Đối với tác động đến 
hiệu quả làm việc của nhân viên, yếu tố cảm 
giác mất an toàn trong công việc cũng tác động 
mạnh nhất, kế đến là yếu tố áp lực công nghệ 
và xung đột gia đình công việc. Do đó, ta có thể 
kết luận cảm giác mất an toàn trong công việc 



89

Tạp chí Nghiên cứu Tài chính - Marketing Số 89 (Tập 16, Kỳ 2) – Tháng 04 Năm 2025

gia tăng hiệu quả làm việc của nhân viên. Theo 
đó, một số giải pháp có thể áp dụng là cung cấp 
các nguồn lực về thời gian, tiền bạc để nhân 
viên có thể suy nghĩ cải tiến các giải pháp, quy 
trình và áp dụng. Đồng thời, các doanh nghiệp 
cần phải tạo môi trường làm việc khuyến khích 
sự sáng tạo, và cho phép nhân viên được đề xuất 
và triển khai thử nghiệm các ý tưởng sáng tạo 
của mình ra thực tế.

5.3.  Hạn chế của nghiên cứu 

Nghiên cứu này chỉ tập trung vào 3 vấn đề 
chính là: cảm giác mất an toàn trong công việc, 
xung đột gia đình công việc, và áp lực công 
nghệ. Trong thực tế, các nghiên cứu trong 
tương lai cũng có thể xem xét các yếu tố căng 
thẳng khác, chẳng hạn như mối quan hệ giữa 
các cá nhân kém, cạn kiệt cảm xúc, thiếu công 
nhận, áp lực công việc. Yếu tố bối cảnh cũng có 
thể cần được xem xét vì những người tham gia 
khảo sát là những nhân viên công ty, chưa có sự 
tham gia nhiều người của những người  thuộc 
ngành công nghiệp sáng tạo hoặc đổi mới. Vì 
vậy, tính sáng tạo, đổi mới chưa được chú trọng 
đặc biệt khi tính chuyên môn hóa công việc cao 
như ở các công ty sản xuất. 

Nghiên cứu chưa phân tích vai trò ảnh 
hưởng của các nhóm yếu tố cá nhân như độ 
tuổi, giới tính, trình độ học vấn… Các yếu tố 
này có thể sẽ ảnh hưởng đến kết quả hiệu quả 
làm việc cũng như hành vi làm việc sáng tạo của 
nhân viên. 

nghiên cứu trước, khi nhân viên được chủ động 
sử dụng công nghệ để làm việc tại nhà và không 
phải chịu áp lực về mất việc làm thì hiệu quả 
sẽ được nâng cao (Vuong, 2021), nghiên cứu 
đã chỉ ra các yếu tố như cảm giác mất an toàn 
trong công việc, xung đột gia đình và công việc, 
và áp lực công nghệ sẽ làm tác động tiêu cực 
đến hiệu quả làm việc, cũng như hành vi làm 
việc sáng tạo của nhân viên. Điều này có thể 
giải thích vì khi áp dụng giãn cách xã hội thì 
làm việc tại nhà là sự bắt buộc chứ không phải 
là lựa chọn. Do đó khiến cho nhân viên nhanh 
chóng bị kiệt quệ nguồn lực của mình do phải 
chịu đựng các áp lực về tình trạng bấp bênh của 
công việc cũng như các áp lực liên quan đến gia 
đình và việc sử dụng công nghệ. Do đó, đối với 
các nhà quản trị doanh nghiệp, nghiên cứu này 
cung cấp các thông tin cần thiết để quyết định 
duy trì làm việc tại nhà sau đại dịch Covid-19 
hay không. Theo đó, các công ty nên cân nhắc 
các áp lực mà nhân viên gặp phải đó là về việc 
sử dụng công nghệ, xung đột gia đình công 
việc, không nên bắt buộc các nhân viên làm việc 
tại nhà mà cho phép họ lựa chọn thời gian biểu 
làm việc tại nhà cho phù hợp với hoàn cảnh 
mỗi cá nhân. 

Ngoài ra, nghiên cứu cũng chỉ ra rằng hành 
vi làm việc sáng tạo có ảnh hưởng tích cực đối 
với hiệu quả công việc nhân viên. Trên cơ sở 
đó, các nhà quản trị tại các doanh nghiệp cần 
phải có các giải pháp, cơ chế thúc đẩy quá trình 
đổi mới sáng tạo cho từng nhân viên để từ đó 
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