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Tóm tắt:
Nghiên cứu này nhằm tổng hợp cơ sở lý thuyết và đề xuất mô hình nghiên cứu về tác động của các yếu tố 
tâm lý nhóm đến hiệu suất số của nhân viên trong các trường đại học. Thông qua phương pháp tổng quan tài 
liệu, nghiên cứu đề xuất các yếu tố tâm lý nhóm gồm gắn kết nhóm, chất lượng tương tác, hỗ trợ trong nhóm 
và niềm tin trong nhóm tác động đến hiệu suất số của nhân viên thông qua vai trò trung gian của trao quyền 
tâm lý. Kết quả nghiên cứu góp phần bổ sung cơ sở lý luận và cung cấp hàm ý quản trị nhằm nâng cao hiệu 
suất số của nhân viên trong bối cảnh chuyển đổi số tại các trường đại học. Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu 
hỗ trợ các nhà quản lý xây dựng môi trường làm việc thúc đẩy hợp tác nhóm, tăng cường trao quyền tâm lý 
và nâng cao hiệu suất số của đội ngũ nhân viên.
Từ khoá: tâm lý nhóm, hiệu suất số, trao quyền tâm lý, chuyển đổi số, giáo dục đại học

Modeling the effects of team psychological factors on employees’ digital 
performance in universities
Abstract:
This study synthesizes the theoretical foundations and proposes a research model examining the effects of 
team psychological factors on employees’ digital performance in universities. Based on a literature review, 
the study proposes that team psychological factors, including team cohesion, interaction quality, team 
support, and team trust, influence employees’ digital performance through the mediating role of psychological 
empowerment. The proposed framework contributes to the theoretical understanding of the relationships 
among team psychological factors, psychological empowerment, and digital performance, while also 
providing managerial implications for improving employees’ digital performance in the context of digital 
transformation in higher education. In addition, the findings provide a basis for university administrators 
to foster a collaborative working environment, strengthen employees’ psychological empowerment, and 
enhance the digital performance of university staff.
Keywords: team psychological factors, digital performance, psychological empowerment, digital 
transformation, higher education
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1. Đặt vấn đề
Chuyển đổi số không chỉ đơn thuần là việc ứng dụng công nghệ mà là một quá trình thay đổi toàn diện 

các hoạt động, quy trình và văn hóa tổ chức trong trường đại học nhằm tăng hiệu quả đào tạo và quản trị 
(Lê Thị Tú Oanh & Phạm Thị Hồng Nhung, 2024). Điều này đòi hỏi lãnh đạo, giảng viên và nhân viên 
phải thích ứng nhanh với môi trường làm việc mới, thay đổi cách thức cộng tác và phối hợp với nhau để 
hoàn thành nhiệm vụ tổ chức trong bối cảnh số hóa sâu rộng.

Trong bối cảnh chuyển đổi số tại các trường đại học, hiệu suất số của đội ngũ nhân viên ngày càng trở 
thành yếu tố quan trọng quyết định hiệu quả vận hành và chất lượng quản trị. Tuy nhiên, nhiều yếu tố tâm 
lý nhóm như gắn kết nhóm và chất lượng tương tác, hỗ trợ trong nhóm, niềm tin trong nhóm và trao quyền 
tâm lý vẫn chưa được quan tâm đầy đủ trong quá trình thúc đẩy hiệu suất số. Những yếu tố này có thể ảnh 
hưởng đáng kể đến khả năng thích ứng, phối hợp và thực hiện các nhiệm vụ số của nhân viên. Điều này 
đặt ra nhu cầu cấp thiết cần xây dựng mô hình nghiên cứu nhằm khám phá và kiểm định toàn diện tác động 
của các yếu tố tâm lý nhóm đến hiệu suất số của nhân viên trong các trường đại học.

Thực tế cho thấy, các trường đại học ngày càng đối mặt với những thay đổi nhanh chóng trong cách 
làm việc hybrid work, phối hợp trực tuyến, phát triển hệ thống quản lý số... và yêu cầu nhân viên phối hợp 
nhóm chặt chẽ để triển khai công việc một cách hiệu quả. Vì vậy, nghiên cứu này xem xét mối quan hệ 
giữa các yếu tố tâm lý nhóm và hiệu suất số nhằm cải thiện bầu không khí làm việc và giúp nhân viên khai 
thác hiệu quả các hệ thống số trong các trường đại học.

2. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu sử dụng phương pháp tổng quan tài liệu, dữ liệu được thu thập từ các cơ sở dữ liệu học 

thuật uy tín như Web of ScienceDirect, Scopus. Các từ khóa tìm kiếm bao gồm: “Tâm lý nhóm”, “hiệu 
suất số”, “trao quyền tâm lý”, “chuyển đổi số”, “giáo dục đại học”. Phương pháp sử dụng bao gồm tổng 
hợp hệ thống và phân tích nội dung định tính nhằm nhận diện các xu hướng nghiên cứu, cơ chế tác động 
và khoảng trống nghiên cứu.

3. Tổng quan nghiên cứu và giả thuyết nghiên cứu

3.1.	 Tổng quan nghiên cứu trong nước
Các nghiên cứu trong nước tập trung nghiên cứu trên 2 nhóm chính. Nhóm thứ nhất nghiên cứu mối quan 

hệ giữa nguồn lực tâm lý và hiệu quả công việc. Các nghiên cứu tiêu biểu như Trần Thanh Phong và Phan 
Đức Dũng (2020), Phạm Ngọc Kim Xuân (2024). Kết quả nghiên cứu củng cố quan điểm cho rằng hiệu suất 
không chỉ phụ thuộc vào trình độ kĩ thuật hay chuyên môn mà còn bị chi phối bởi trạng thái tâm lý tích cực 
của cá nhân và nhóm trong môi trường làm việc. Kết quả này có thể là cơ sở để xem xét tác động của các yếu 
tố tâm lý nhóm tới hiệu suất số của nhân viên. Nhóm thứ hai tiếp cận theo hướng tìm hiểu tác động của các 
yếu tố vốn tâm lý đến hiệu suất làm việc. Một số nghiên cứu như Nguyễn Thị Hoài Thu và Nguyễn Văn Hiến 
(2023), Nguyễn Danh Nam, Uông Thị Ngọc Lan (2022) đã cho thấy yếu tố vốn tâm lý và các thành phần của 
nó đều có tác động thuận chiều, có ý nghĩa thống kê đến hiệu suất làm việc. Các nghiên cứu này có ý nghĩa 
lí luận quan trọng, củng cố quan điểm khi cho rằng hiệu quả và hiệu suất làm việc không chỉ là kết quả của 
năng lực chuyên môn mà còn chịu ảnh hưởng mạnh mẽ từ trạng thái tâm lý tích cực và môi trường tâm lý 
chung của tổ chức. Kết quả nghiên cứu theo hướng này là cơ sở quan trọng khi xem xét các yếu tố tâm lý 
nhóm là nguồn lực tâm lý tập thể, có khả năng tác động đến hiệu suất số của nhân viên.

3.2. Tổng quan nghiên cứu quốc tế
Các nghiên cứu quốc tế tìm hiểu tác động của tâm lý nhóm đến hiệu suất số dựa trên 2 nhóm chính. 

Nhóm thứ nhất tập trung vào xem xét mối quan hệ giữa nguồn lực tâm lý nhóm và các kết quả ở cấp độ cá 
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nhân và cấp độ nhóm, bao gồm hiệu suất làm việc, sự hài lòng, ý định rời bỏ tổ chức (Dawkins và cộng sự 
(2021), Jiao và cộng sự, 2022). Kết quả chỉ ra, các nguồn lực tâm lý tập thể như lòng tin, sự lạc quan, hy 
vọng và khả năng phục hồi có tác động thuận chiều lên hiệu suất làm việc cá nhân. Nghiên cứu đã chứng 
minh nguồn lực tâm lý tại cấp độ nhóm có thể tác động xuyên cấp lên kết quả cá nhân, làm gia tăng hiệu 
quả công việc cá nhân, củng cố cơ sở lý luận về vai trò tâm lý nhóm trong quản trị hiệu suất. Nhóm thứ 
hai tập trung nghiên cứu ảnh hưởng của môi trường tâm lý an toàn trong nhóm đến hiệu suất sáng tạo của 
nhân viên (Edmondson (1999), Frazier và cộng sự (2017), Jin và Peng (2024). Các nghiên cứu này đều 
nhấn mạnh, an toàn tâm lý nhóm là một nguồn lực tâm lý quan trọng.

Như vậy, các nghiên cứu trong nước và quốc tế đã khẳng định vai trò tích cực của các yếu tố tâm lý 
nhóm đến hiệu suất số. Đặc biệt, các biến như gắn kết nhóm và chất lượng tương tác, hỗ trợ trong nhóm 
và niềm tin trong nhóm vẫn chưa được quan tâm đầy đủ trong quá trình thúc đẩy hiệu suất số.

3.3. Giả thuyết nghiên cứu
Gắn kết nhóm và chất lượng tương tác
Gắn kết nhóm và chất lượng tương tác phản ánh mức độ liên kết, phối hợp và duy trì các mối quan hệ 

tích cực giữa các thành viên trong quá trình thực hiện công việc. Khi các thành viên có sự gắn kết cao và 
duy trì chất lượng tương tác tích cực, việc chia sẻ tri thức, phối hợp xử lý công việc và thích ứng với các 
công nghệ mới sẽ diễn ra hiệu quả hơn, từ đó góp phần nâng cao hiệu suất số. Beal và cộng sự (2003) 
thông qua nghiên cứu tổng hợp đã khẳng định gắn kết nhóm có mối quan hệ tích cực và có ý nghĩa với 
hiệu suất nhóm, đặc biệt trong các công việc có mức độ phụ thuộc lẫn nhau. Tiếp đó, Mathieu và cộng sự 
(2015) chỉ ra sự gắn kết không chỉ cải thiện hiệu suất mà còn tạo ra cơ chế thúc đẩy sự phối hợp và thực 
hiện nhiệm vụ hiệu quả giữa các thành viên trong nhóm. Trong môi trường làm việc số, Alsharo và cộng 
sự (2017) cho thấy chất lượng tương tác, chia sẻ tri thức và niềm tin giữa các thành viên là những yếu tố 
quan trọng nâng cao hiệu quả của các nhóm làm việc ảo thông qua việc tăng cường phối hợp và trao đổi 
thông tin. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H1: Gắn kết nhóm và chất lượng tương tác có tác động tích cực đến hiệu suất số của nhân viên trong 
các trường đại học.

Hỗ trợ trong nhóm
Hỗ trợ trong nhóm là mức độ các thành viên sẵn sàng chia sẻ kiến thức, hỗ trợ chuyên môn và phối hợp 

giải quyết công việc nhằm đạt được mục tiêu chung. Trong bối cảnh chuyển đổi số tại các trường đại học, 
việc triển khai các hệ thống quản trị, nền tảng dạy học trực tuyến và quy trình làm việc số đòi hỏi nhân 
viên thường xuyên trao đổi kinh nghiệm, hỗ trợ lẫn nhau và phối hợp xử lý các vấn đề phát sinh. Khi nhận 
được sự hỗ trợ từ các thành viên trong nhóm, nhân viên có điều kiện tiếp cận nguồn lực, chia sẻ tri thức 
và nâng cao khả năng thích ứng với công nghệ mới. Chiaburu và Harrison (2008) thông qua nghiên cứu 
tổng hợp đã khẳng định hỗ trợ từ đồng nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả thực hiện công việc và 
giảm các hành vi tiêu cực tại nơi làm việc. Bên cạnh đó, Bakker, Demerouti và Verbeke (2004) chỉ ra, sự 
hỗ trợ từ đồng nghiệp là một nguồn lực công việc quan trọng giúp nâng cao mức độ gắn kết trong công 
việc và cải thiện hiệu suất của nhân viên. Trong môi trường làm việc dựa trên công nghệ, Alsharo, Gregg 
và Ramirez (2017) cho thấy việc chia sẻ tri thức và hỗ trợ giữa các thành viên là điều kiện quan trọng giúp 
nâng cao hiệu quả của các nhóm làm việc ảo thông qua tăng cường phối hợp và thực hiện nhiệm vụ. Trên 
cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H2: Hỗ trợ trong nhóm có tác động tích cực đến hiệu suất số của nhân viên trong các trường đại học.
Niềm tin trong nhóm
Niềm tin trong nhóm được hiểu là mức độ các thành viên tin tưởng vào năng lực, sự cam kết của nhau 
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trong quá trình thực hiện công việc. Trong bối cảnh chuyển đổi số tại các trường đại học, các hoạt động 
quản trị và chuyên môn ngày càng được thực hiện trên các nền tảng số, đòi hỏi sự phối hợp chặt chẽ giữa 
các đơn vị và cá nhân. Khi niềm tin được xây dựng, các thành viên sẵn sàng chia sẻ thông tin, phối hợp giải 
quyết vấn đề và chấp nhận các phương thức làm việc mới. Dirks (1999) cho thấy, niềm tin trong nhóm có 
ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất thông qua việc thúc đẩy hợp tác và giảm xung đột giữa các thành viên. 
Tiếp đó, De Jong và Elfring (2010) khẳng định niềm tin là điều kiện quan trọng giúp các nhóm làm việc 
phát huy hiệu quả, đặc biệt khi nhiệm vụ đòi hỏi mức độ phụ thuộc và phối hợp cao. Trong môi trường làm 
việc ảo, Alsharo, Gregg và Ramirez (2017) chỉ ra, niềm tin giữa các thành viên thúc đẩy chia sẻ tri thức và 
góp phần nâng cao hiệu quả của nhóm làm việc dựa trên công nghệ. Những kết quả này cho thấy niềm tin 
trong nhóm là nền tảng quan trọng để nâng cao hiệu suất số của nhân viên trong bối cảnh chuyển đổi số. 
Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H3: Niềm tin trong nhóm có tác động tích cực đến hiệu suất số của nhân viên trong các trường đại học.
Trao quyền tâm lý
Trao quyền tâm lý được hiểu là trạng thái tâm lý tích cực của nhân viên, phản ánh mức độ họ cảm 

nhận công việc có ý nghĩa, tin tưởng vào năng lực bản thân, có quyền tự chủ trong thực hiện nhiệm vụ 
và có khả năng tạo ảnh hưởng đến kết quả công việc. Trong bối cảnh chuyển đổi số tại các trường đại 
học, việc ứng dụng các nền tảng số và đổi mới quy trình quản trị đòi hỏi nhân viên phải chủ động thích 
ứng, ra quyết định và khai thác hiệu quả các công nghệ mới. Khi nhân viên cảm nhận được trao quyền 
về mặt tâm lý, họ có xu hướng tích cực tham gia vào quá trình đổi mới, tự tin giải quyết các nhiệm vụ 
số và nâng cao hiệu quả thực hiện công việc. Spreitzer (1995) cho rằng, trao quyền tâm lý là một cấu 
trúc gồm 4 thành phần: ý nghĩa công việc, năng lực, quyền tự chủ và mức độ ảnh hưởng, đồng thời là 
tiền đề quan trọng của các kết quả làm việc tích cực. Tiếp đó, Liden, Wayne và Sparrowe (2000) chứng 
minh, trao quyền tâm lý đóng vai trò trung gian giữa các đặc điểm công việc và kết quả làm việc, góp 
phần nâng cao hiệu suất của nhân viên. Seibert, Wang và Courtright (2011) thông qua nghiên cứu tổng 
hợp cũng khẳng định trao quyền tâm lý có mối quan hệ tích cực với hiệu suất công việc, sự hài lòng và 
cam kết tổ chức ở cả cấp độ cá nhân và nhóm. Dựa trên những cơ sở lý luận và bằng chứng thực nghiệm 
này, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H4: Trao quyền tâm lý có tác động tích cực đến hiệu suất số của nhân viên trong các trường đại học.
3.4.	 Mô hình nghiên cứu
Nghiên cứu được xây dựng trên nền tảng của 3 lý thuyết chính gồm: Lý thuyết trao đổi xã hội, lý 

thuyết trao quyền tâm lý và mô hình Nhu cầu - Nguồn lực công việc. Theo Blau (1964), lý thuyết trao 
đổi xã hội cho rằng các mối quan hệ trong tổ chức được hình thành dựa trên nguyên tắc trao đổi và có 
đi có lại. Khi nhân viên nhận được sự gắn kết, hỗ trợ và niềm tin từ đồng nghiệp, họ có xu hướng gia 
tăng cam kết, hợp tác và nỗ lực nhằm nâng cao hiệu quả công việc. Tiếp đó, Spreitzer (1995) cho rằng 
trao quyền tâm lý phản ánh cảm nhận của nhân viên về ý nghĩa công việc, năng lực bản thân, quyền tự 
chủ và khả năng tạo ảnh hưởng đến kết quả công việc. Đây được xem là cơ chế tâm lý quan trọng giúp 
chuyển hóa các nguồn lực từ môi trường làm việc thành động lực và hành vi tích cực. Bên cạnh đó, 
Bakker và Demerouti (2007) cho rằng các nguồn lực công việc như sự hỗ trợ xã hội, niềm tin và quan 
hệ hợp tác có khả năng gia tăng động lực, thúc đẩy sự gắn kết trong công việc và cải thiện hiệu suất 
thực hiện nhiệm vụ. Kết hợp 3 lý thuyết trên cho thấy, các yếu tố tâm lý nhóm có thể tạo ra nguồn lực 
xã hội tích cực, gia tăng cảm nhận được trao quyền của nhân viên và từ đó nâng cao hiệu suất số trong 
bối cảnh chuyển đổi số tại các trường đại học. 

Những lý thuyết trên được tích hợp nhằm hình thành khung phân tích tổng hợp, giải thích mối quan hệ 
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giữa gắn kết nhóm và chất lượng tương tác, hỗ trợ trong nhóm, niềm tin trong nhóm và trao quyền tâm lý. 
Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất mô hình nghiên cứu gồm 3 giả thuyết từ H1 đến H4, trong đó các yếu tố 
này được kỳ vọng có tác động tích cực đến hiệu suất số của nhân viên trong các trường đại học. Mô hình 
nghiên cứu được tác giả đề xuất như sau:

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

4. Kết luận
Trong bối cảnh chuyển đổi số tại các trường đại học diễn ra ngày càng mạnh mẽ, hiệu suất số của đội 

ngũ nhân viên trở thành yếu tố quan trọng góp phần nâng cao hiệu quả quản trị và chất lượng hoạt động 
của nhà trường. Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu lý thuyết và thực nghiệm trong và ngoài nước, nghiên 
cứu đã đề xuất mô hình các yếu tố tâm lý nhóm tác động đến hiệu suất số của nhân viên trong các trường 
đại học. Các yếu tố bao gồm: gắn kết nhóm và chất lượng tương tác, hỗ trợ trong nhóm và niềm tin trong 
nhóm, đồng thời xem xét vai trò trung gian của trao quyền tâm lý trong mối quan hệ giữa các yếu tố tâm 
lý nhóm và hiệu suất số. Các yếu tố này được kỳ vọng có tác động tích cực đến khả năng thích ứng, phối 
hợp và thực hiện hiệu quả các nhiệm vụ trong môi trường làm việc số.

Nghiên cứu góp phần bổ sung cơ sở lý luận về mối quan hệ giữa các yếu tố tâm lý nhóm, trao quyền 
tâm lý và hiệu suất số của nhân viên trong bối cảnh chuyển đổi số giáo dục đại học. Bên cạnh ý nghĩa 
học thuật, nghiên cứu cũng cung cấp hàm ý quản trị cho các trường đại học trong việc xây dựng môi 
trường làm việc gắn kết, tăng cường hỗ trợ và niềm tin trong nhóm, đồng thời thúc đẩy trao quyền tâm lý 
nhằm nâng cao hiệu suất số của đội ngũ nhân viên và góp phần thực hiện thành công chuyển đổi số trong 
giáo dục đại học. Ngoài ra, mô hình nghiên cứu được đề xuất là cơ sở để triển khai các nghiên cứu thực 
nghiệm nhằm kiểm định mối quan hệ giữa các biến trong những bối cảnh tổ chức khác nhau. Nghiên cứu 
cũng tạo tiền đề cho việc phát triển các chính sách quản trị nguồn nhân lực phù hợp với yêu cầu chuyển 
đổi số, góp phần nâng cao năng lực cạnh tranh và hiệu quả hoạt động của các cơ sở giáo dục đại học n
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