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Nghiên cứu này nhằm mục đích xem xét tác động của Mạng 

Xã Hội (MXH) đến Hiệu Quả Làm Việc (HQLV) của Nhân Viên 

(NV) Trường Đại học Mở Thành phố Hồ Chí Minh (Trường ĐH Mở 

TPHCM) trong thời gian đại dịch Covid-19, thông qua các biến Cảm 

Xúc Tích Cực (CXTC), Sự Hài Lòng Công Việc (SHLCV) và Sự 

Cam Kết (SCK). Nghiên Cứu (NC) sử dụng phân tích thống kê mô 

tả dữ liệu, kiểm định thang đo và kiểm định mô hình NC bằng phần 

mềm SmartPLS 3. Điểm mới của NC so với các NC trước đã bổ sung 

sự hiểu biết mới về mặt lý thuyết tác động của cảm xúc tích cực đến 

HQLV và NC đóng góp về mặt thực nghiệm khi chọn bối cảnh NC 

trong môi trường giáo dục tại Việt Nam, cụ thể là tại Trường ĐH Mở 

TPHCM. Kết quả NC cho thấy việc sử dụng MXH có tác động 

dương đến HQLV thông qua các biến trung gian CXTC, SHLCV và 

SCK của nhân viên. Từ đó, tác giả đề xuất một số hàm ý quản trị 

nhằm nâng cao HQLV của NV Trường ĐH Mở TPHCM trong thời 

gian đại dịch Covid-19.  

ABSTRACT 

This study aims to examine the impact of social networks on 

the job performance of Ho Chi Minh City Open University staff 

during the Covid-19 pandemic, through positive emotion variables, 

job satisfaction, and commitment. The study used descriptive 

statistical analysis of data, testing of scales, and testing of research 

models using SmartPLS 3 software. The new point of the study 

compared to previous studies has added new understanding in terms 

of aspects theory on the impact of positive emotions on job 

performance and empirically contributing research when choosing a 

research context in the educational environment in Vietnam, 

specifically at Ho Chi Minh City Open University. Research results 

show that the use of social networks has a positive impact on job 

performance through mediating variables of positive emotions, job 

satisfaction, and commitment. From the research results, the author 

proposes some managerial implications to improve the working 

efficiency of the staff of Ho Chi Minh City Open University in the 

period of time the Covid-19 pandemic. 
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1. Giới thiệu 

Trên thế giới có nhiều NC về việc sử dụng MXH ở nhiều lĩnh vực khác nhau, cụ thể NC 

của Pomare, Long, Churruca, Ellis, và Braithwaite (2019) nghiên cứu mạng xã hội trong lĩnh vực 

chăm sóc sức khoẻ, Agyapong, Mensah, và Ayuuni (2018) nghiên cứu về vai trò điều tiết của 

MXH đối với mối quan hệ giữa năng lực đổi mới và hiệu quả kinh doanh trong ngành khách sạn 

ở Ghana. NC của Balasuriya và Jayalal (2015) về tác động của việc sử dụng MXH đến HQLV của 

các chuyên gia IT ở Sri Lanka, NC của Işık (2013) so sánh việc sử dụng MXH trong nền giáo dục 

giữa Bắc và Nam đảo Síp. Moqbel, Nevo, và Kock (2013) về việc sử dụng các trang MXH của các 

thành viên tổ chức và hiệu quả công việc: Một nghiên cứu khám phá, và Nguyen (2015) NC sự 

ảnh hưởng của MXH đến HQLV của nhân viên tại các doanh nghiệp trên địa bàn Thành phố Hồ 

Chí Minh (TPHCM). Như vậy, trên thế giới đã có nhiều bài NC về việc sử dụng MXH ở nhiều 

mảng khác nhau như chăm sóc sức khoẻ, khách sạn, công nghệ thông tin, ... và có những kết quả 

nhất định khác nhau tuỳ đối tượng và bối cảnh NC.   

Tại Việt Nam, NC của Nguyen (2015) NC sự ảnh hưởng của MXH đến HQLV của nhân 

viên tại các doanh nghiệp trên địa bàn TPHCM thì đề tài về MXH còn khá mới và không nhiều, 

đặc biệt trong môi trường giáo dục, cụ thể là tại Trường ĐH Mở TPHCM, MXH được sử dụng 

khá phổ biến trong việc ứng dụng triển khai đào tạo, giảng dạy và quản lý trong nhà trường hoặc 

sử dụng MXH trong công tác tuyển sinh, quảng bá hình ảnh. Bên cạnh đó, từ các lý thuyết về cảm 

xúc, nghiên cứu này muốn xem xét thêm từ những suy nghĩ tích cực để đạt được những kết quả 

tích cực thông qua các CXTC nên bổ sung nghiên cứu thêm biến CXTC. Vì vậy, tác giả muốn 

nghiên cứu “Tác động của việc sử dụng mạng xã hội đến hiệu quả làm việc của nhân viên Trường 

Đại học Mở Thành phố Hồ Chí Minh trong thời gian đại dịch Covid-19” để xem xét tác động của 

các biến CXTC, SHLCV và SCK đến HQLV. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Một số khái niệm 

Mạng Xã Hội (MXH) 

Theo Boyd và Ellison (2007) thì các trang MXH là những dịch vụ xây dựng dựa trên nền 

tảng của website hoặc trực tuyến cho phép các cá nhân (1) xây dựng công khai hoặc bán công khai 

thông tin cá nhân trong hệ thống MXH, (2) kết nối với những người có mối liên hệ, (3) xem và 

tìm hiểu những mối quan hệ khác dựa trên những quen biết đã có trong hệ thống. MXH là các 

trang dịch vụ được xây dựng trên nền tảng của website hoặc trực tuyến nhằm tạo điều kiện cho 

các cuộc trò chuyện trực tuyến, cho phép người dùng kết nối và chia sẻ suy nghĩ của họ với bạn 

bè, gia đình, đồng nghiệp và những người khác nhằm mục đích tương tác xã hội, giải trí, thư giãn, 

bày tỏ quan điểm và chia sẻ thông tin. 

Hiệu Quả Làm Việc (HQLV) 

HQLV được đề cập đến “các hành vi hoặc hành động có liên quan đến các mục tiêu của tổ 

chức” (McCloy, Campbell, & Cudeck, 1994, tr. 493). Campbell (1990) định nghĩa HQLV là các 

hành vi có thể quan sát được mà người NV thực hiện các công việc của mình nhằm đạt được mục 

tiêu của tổ chức. Nhìn chung, các khái niệm về HQLV được đưa ra đều cho rằng HQLV tồn tại 

dưới dạng hành vi của một người khi làm việc và các công việc của họ làm đều gắn liền với các 

mục tiêu chung của tổ chức mà người NV đó thuộc về. 

Sự Hài Lòng Công Việc (SHLCV) 

Locke (1976, tr. 1304) cho rằng SHLCV đề cập đến mức độ mà Người Lao Động (NLĐ) 

có được “trạng thái cảm xúc vui vẻ hoặc tích cực từ việc đánh giá công việc hoặc kinh nghiệm 
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trong công việc của họ”. SHLCV đề cập đến phản ứng tình cảm của NLĐ đối với công việc của 

họ (Hackman & Oldham, 1975). Mặt khác, theo Weiss (2002) SHLCV như là một phán đoán đánh 

giá tích cực hoặc tiêu cực mà một người đưa ra về công việc hoặc tình hình công việc của người 

đó. SHLCV đơn giản chỉ là nội dung của một cá nhân đối với công việc của mình, khi một cá nhân 

có SHLCV, điều đó có nghĩa là họ thực sự thích công việc của mình, cảm thấy tốt về nó và đánh 

giá cao công việc của mình. Vì vậy, đối với một tổ chức, việc tạo dựng và duy trì được sự hài lòng 

của nhân viên trong công việc có vai trò rất quan trọng. 

Sự Cam Kết (SCK) 

SCK của tổ chức đã được hình thành và đo lường theo nhiều cách khác nhau. SCK đã được 

phân loại thành ba loại “tình cảm”, “tổ chức (tiếp tục cam kết)” và “chuẩn mực” (Allen & Meyer, 

1990). SCK với tổ chức được định nghĩa bởi Porter, Steers, Mowday, và Boulian (1974) như là 

“mối liên kết mạnh mẽ của một cá nhân với một tổ chức cụ thể” (tr. 604). Những nhân viên mà họ 

xác định và cảm thấy gắn bó với tổ chức có xu hướng làm việc chăm chỉ hơn (Riketta, 2002). SCK 

với tổ chức là một trong các vấn đề đáng quan tâm của các tổ chức. Và các tài liệu nghiên cứu đã 

nhấn mạnh sự quan trọng của việc giữ chân các NV tận tâm đối với sự thành công của tổ chức 

(Chew & Chan, 2008; Messmer, 2000).  

Cảm Xúc Tích Cực (CXTC) 

CXTC như niềm vui, sự quan tâm, mãn nguyện, tình yêu và những thứ tích cực đã được lý 

thuyết hoá để mở rộng những hành động - suy nghĩ nhất thời của con người và xây dựng các nguồn 

lực tâm lý, xã hội, trí tuệ, thể chất, tính cách lâu dài của cá nhân (Fredrickson, 1998). CXTC còn 

tác động đến môi trường làm việc. Các nhà NC lập luận rằng CXTC còn kích thích nhiều hơn khả 

năng suy nghĩ, hành động hơn và khám phá những hành động, ý tưởng sáng tạo và mới lạ 

(Fredrickson, 2004) và đó có thể là một công thức để cải thiện hiệu quả. Do đó, CXTC giúp chúng 

ta tìm thấy được những niềm vui, hạnh phúc, giúp giảm bớt những lo âu, căng thẳng trong cuộc 

sống và công việc.  

2.2. Phát triển các giả thuyết 

Lý thuyết mở rộng và xây dựng CXTC (Fredrickson, 1998, 2000, 2001, 2004) nêu bật 

những hậu quả và tiền đề của CXTC. Lý thuyết cho rằng những CXTC như niềm vui, sự quan tâm, 

hài lòng và tình yêu có thể mở rộng phạm vi chú ý, nhận thức và hành động suy nghĩ nhất thời của 

một người, giúp tăng sức khỏe và nguồn lực cá nhân của một người. Sự hòa nhập tại nơi làm việc, 

mang lại cảm giác kết nối giữa các cá nhân hoặc mối liên hệ với nhau, nói cách khác sự kết nối 

giữa các cá nhân hoặc sự liên quan, góp phần tạo nên những CXTC (Reis, Sheldon, Gable, Roscoe, 

& Ryan, 2018). Việc sử dụng MXH tại nơi làm việc tạo được sự kết nối với đồng nghiệp và tổ 

chức làm gia tăng CXTC và phúc lợi của một người, từ đó đưa đến giả thuyết: 

H1: Mức độ sử dụng mạng xã hội tác động tích cực đến CXTC 

CXTC cũng có tác động đến môi trường làm việc, theo Fredrickson (2004) những CXTC 

kích thích khả năng suy nghĩ và hành động lớn hơn từ đó khám phá những hành động, ý tưởng 

sáng tạo và mới lạ. CXTC mở rộng các nguồn lực cá nhân, xã hội, thể chất, trí tuệ và tâm lý của 

một cá nhân giúp cải thiện kết quả liên quan đến công việc (Garland & ctg., 2010). Ngoài ra, lý 

thuyết mở rộng và xây dựng CXTC (Fredrickson, 1998, 2000, 2001, 2004) cho rằng CXTC không 

chỉ mở rộng phạm vi chú ý, nhận thức và hành động suy nghĩ mà còn làm tăng nguồn lực cá nhân 

lâu dài của một người, bao gồm các nguồn lực thể chất, trí tuệ, tâm lý và xã hội của họ. Khi một 

người trải qua những CXTC, hiệu suất sẽ được cải thiện do sự tập trung chú ý, khả năng nhận thức 
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và phạm vi hành động của người đó tăng lên. CXTC không chỉ cải thiện môi trường cá nhân của 

một người mà còn cải thiện môi trường làm việc được thể hiện bằng hiệu quả, dẫn đến giả thuyết: 

H2: Cảm xúc tích cực tác động tích cực đến HQLV  

Ngoài ra, lý thuyết mở rộng và xây dựng CXTC còn cho rằng các kích thích bên ngoài có 

thể tạo ra CXTC (ví dụ như niềm vui, hạnh phúc và sự quan tâm), từ đó tạo ra nguồn lực cá nhân 

lâu bền, bao gồm cả xã hội và tài nguyên trí tuệ. Các trang MXH đang trở thành phương tiện được 

chấp nhận để giao tiếp với bạn vè và gia đình, chia sẻ kinh nghiệm làm việc (Kreps, 2010). Dựa 

trên lý thuyết về mở rộng và xây dựng CXTC có thể mong đợi rằng trong môi trường làm việc 

những nhân viên sử dụng các trang MXH ở một mức độ nào đó sẽ giúp họ hoà nhập vào cuộc sống 

hằng ngày, sẽ nhận được nhiều hơn sự hỗ trợ của xã hội và do đó thể hiện SHLCV hơn. Môi trường 

cân đối công việc là động lực đáng kể đẩy mạnh SHLCV của nhân viên (Clark, 2001). Việc này 

hướng tới giả thuyết: 

H3: Mức độ sử dụng mạng xã hội có tác động tích cực đến SHLCV 

Trong lý thuyết sự kiện cảm xúc (AET), Weiss và Cropanzano (1996) cho rằng các sự kiện 

và điều kiện tại nơi làm việc sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho việc một cá nhân đạt được các mục tiêu 

tại nơi làm việc tạo thành “các sự kiện tình cảm” tích cực và chính những sự kiện này cuối cùng 

sẽ quyết định sự xuất hiện của tâm trạng và cảm xúc. Những cảm xúc và tâm trạng như vậy có thể 

dẫn đến việc hình thành những thái độ lâu dài hơn, thể hiện qua SHLCV và SCK tình cảm với tổ 

chức, hoặc lòng trung thành với tổ chức đó (Wright, Bonnett, & Sweeney, 1993; Wright & 

Cropanzano, 2000). Thái độ sẽ dẫn đến hành vi và do đó SHLCV ảnh hưởng đến HQLV. Từ những 

lập luận trên đưa đến giả thuyết: 

H4: Sự hài lòng công việc có tác động tích cực đến HQLV 

Trong mối quan hệ giữa SHLCV và SCK, SHLCV có liên quan với SCK của tổ chức 

(Bhuian & Abdull-Muhmin, 1997; Hellman & McMillan, 1994; Jamal, 1999; Yavas & Bodur, 

1999). Một vài NC đã chỉ ra có mối quan hệ dương giữa SHLCV và sự gắn kết với tổ chức 

(Johnston, Varadarajan, Futrell, & Sager, 1987). Nghiên cứu này tin rằng việc thoả mãn công việc 

sẽ dẫn đến SCK với tổ chức tốt hơn và dẫn đến kết quả công việc tốt hơn cũng như HQLV. Dựa 

trên phần lớn tài liệu (Bhuian & Abdul-Muhmin, 1997; Brown, Cron, & Leigh, 1993; Brown & 

Peterson, 1993), nghiên cứu này cho rằng SHLCV là tiền tố của SCK với tổ chức. Do đó, ta có giả 

thuyết sau: 

H5: Sự hài lòng công việc có tác động tích cực đến SCK 

Về mối quan hệ giữa SCK và HQLV, dường như có một sự đồng thuận các kết quả rằng 

có mối quan hệ có ý nghĩa giữa cam kết của tổ chức và HQLV (Riketta, 2002). Các nghiên cứu 

gần đây chỉ ra rằng những nhân viên mà họ xác định và cảm thấy gắn bó với tổ chức có khuynh 

hướng làm việc tốt hơn (Allen & Meyer, 1996; Hellman & McMillan, 1994; Mathieu & Zajac, 

1990; Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002; Riketta, 2002; Zhang & Zheng, 2009). 

Zhang và Zheng (2009) đã chứng minh rằng SCK của tổ chức tác động có ý nghĩa đến HQLV. 

SCK có thể được thể hiện như là thái độ của một người đối với công việc và mối quan hệ giữa 

SCK với HQLV cũng được xem xét dựa trên tiền đề của thái độ dẫn đến hành vi như sự hài lòng 

với HQLV ở trên. Trong bối cảnh nghiên cứu này, dựa trên lý thuyết về hiệu quả công việc và lý 

thuyết về sự kiện cảm xúc (AET), tác giả đưa ra giả thuyết sau: 

H6: Sự cam kết có tác động tích cực đến HQLV 

Mức độ sử dụng MXH cũng có thể tác động trực tiếp đến các cá nhân của tổ chức làm cho 

họ có được cảm giác tương tác xã hội. Việc sử dụng MXH còn cung cấp cho nhân viên ý thức giao 
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tiếp xã hội tốt hơn. Tương tác xã hội đóng vai trò như một nguồn lực cho NV trong tổ chức, do đó 

sẽ nâng cao sự gắn kết của NV với tổ chức. Leidner, Koch, và Gonzalez (2010) nhận thấy rằng 

việc sử dụng MXH nội bộ của tổ chức như là một sự hỗ trợ tài nguyên đến các nhân viên mới mà 

qua đó dẫn đến SCK cao với bộ phận IT nói riêng và trong tổ chức nói chung. Việc người nhân 

viên được cân bằng giữa công việc và cuộc sống tạo ra cảm giác đảm bảo cho họ rằng tổ chức của 

họ đang hỗ trợ các nhu cầu về phúc lợi và không liên quan đến công việc, qua đó họ tỏ thái độ tích 

cực với tổ chức và có khuynh hướng nỗ lực thêm (Lambert, 2000). Việc sử dụng MXH được xem 

như là phương pháp giúp nhân viên đạt được sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (DiMicco 

& ctg., 2008) mà qua đó thúc đẩy mức cao hơn của SCK với tổ chức. NC này cho rằng việc sử 

dụng các trang MXH như là một hoạt động cơ chế hiệu quả trong việc đẩy mạnh SCK với tổ chức 

của nhân viên và dựa trên lý thuyết mở rộng và xây dựng CXTC của Fredrickson (1998) dẫn đến 

giả thuyết: 

H7: Mức độ sử dụng mạng xã hội có tác động tích cực đến SCK 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Dữ liệu nghiên cứu 

Nghiên cứu thu thập dữ liệu dựa trên bảng câu hỏi đã xây dựng sẵn. Bảng câu hỏi khảo sát 

chính thức được chỉnh sửa, bổ sung và hoàn thiện bằng hoạt động NC định tính. Bảng câu hỏi 

chính thức có 30 biến quan sát, cụ thể gồm 06 biến quan sát về mức độ sử dụng MXH, 04 biến 

quan sát về SHLCV, 06 biến quan sát về SCK, 04 biến quan sát về HQLV và 04 biến quan sát về 

CXTC và 06 biến quan sát về thông tin cá nhân của người được khảo sát. 

3.2. Phương Pháp Nghiên Cứu (PPNC) 

PPNC được sử dụng là kết hợp PPNC định tính và nghiên cứu định lượng.  

Sau khi xác định vấn đề nghiên cứu và mục tiêu nghiên cứu đồng thời dựa trên cơ sở lý 

thuyết, tác giả đề xuất mô hình và thang đo ban đầu. Từ mô hình và thang đo ban đầu tác giả xây 

dựng bảng câu hỏi và sử dụng PPNC định tính. Nghiên cứu định tính được thực hiện bằng phỏng 

vấn chuyên gia với phương pháp chọn mẫu phi xác suất trong đó tác giả tiếp cận với phần tử mẫu 

bằng phương pháp thuận tiện, nghĩa là tác giả có thể chọn những phần tử mà tác giả có thể tiếp 

cận được dựa trên các tiêu chí về trình độ học vấn, kinh nghiệm làm việc và vị trí làm việc. Quy 

mô mẫu gồm 08 chuyên gia, thời gian phỏng vấn 30 phút dựa trên dàn bài thảo luận chuẩn bị sẵn. 

Để đảm bảo góc nhìn thực tế, chính xác và đầy đủ về công việc nên các phần tử mẫu được chọn là 

các chuyên gia ở các vị trí là lãnh đạo và NV có sử dụng MXH trong công việc, kinh nghiệm làm 

việc đủ lâu (trên 05 năm) có trình độ từ Đại học trở lên. Kết quả NC định tính giúp tác giả điều 

chỉnh thang đo cho các khái niệm sử dụng trong NC trước được chỉnh sửa, bổ sung, loại bỏ và 

hoàn thiện thành thang đo các khái niệm phù hợp với bối cảnh nghiên cứu thực tế trong môi trường 

giáo dục tại Việt Nam. 

PPNC định lượng dùng để xác định sự tác động của MXH đến HQLV của nhân viên 

Trường ĐH Mở TPHCM và mối quan hệ của các khái niệm. Nghiên cứu áp dụng kỹ thuật PLS-

SEM, dữ liệu thu thập được phân tích bằng phần mềm SmartPLS 3. 

3.3. Thang đo nghiên cứu 

Bảng câu hỏi sử dụng các thang đo được kế thừa từ các nghiên cứu trước đó. Thang Likert 

5 điểm được sử dụng, từ hoàn toàn không đồng ý đến hoàn toàn đồng ý. Các thang đo được kế 

thừa từ nghiên cứu của Boyd và Ellison (2007) bao gồm: mức độ sử dụng MXH gồm 06 quan sát. 

Thang đo SCK gồm 06 quan sát và kế thừa từ nghiên cứu của Mowday, Porter, và Steers (1982). 

Thang đo SHLCV bao gồm 04 quan sát và thang đo HQLV gồm 04 quan sát, được tham khảo từ 
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nghiên cứu của Rehman (2011) và Rehman và Waheed (2011). Thang đo CXTC gồm 07 quan sát 

được kế thừa từ nghiên cứu của Diener, Smith, và Fujita (1995) và Lucas, Diener, và Larsen 

(2003). Các thang đo được chuyển ngữ một cách cẩn thận, phù hợp với môi trường giáo dục và dễ 

dàng cho người trả lời. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Kết quả 

Khảo sát được thực hiện tại Trường ĐH Mở TPHCM dữ liệu được thu thập từ tháng 

11/2021 đến tháng 12/2021, đối tượng khảo sát là NV của Trường (gồm viên chức quản lý, viên 

chức không giữ chức vụ quản lý và NLĐ). Tổng cộng có 275 phiếu khảo sát đã được phát ra thông 

qua Biểu mẫu Google Form dưới dạng đường dẫn liên kết gửi đến đối tượng khảo sát qua Email 

cá nhân, Zalo, Facebook (Messenger) và Viber. Kết quả thu về 194 phiếu đạt tỷ lệ 70.5%, trong 

đó có 191 phiếu đạt yêu cầu thông qua câu hỏi sàng lọc và 03 phiếu chiếm 1.5% không đạt qua 

câu hỏi sàng lọc vì đối tượng khảo sát không sử dụng/không có tài khoản trên các trang MXH. 

Kết quả thống kê mô tả mẫu cho thấy đối tượng thực hiện khảo sát có đặc điểm giới tính 

Nữ chiếm 56.5% và giới tính Nam chiếm 43.5%.  

Về vị trí làm việc: tỷ lệ cao nhất là cấp Nhân viên với 71.7% và thấp nhất là cấp Quản lý 

cấp trường chiếm 5.8%.  

Về độ tuổi: chiếm cao nhất 31 tuổi đến 40 tuổi với 44%, kế đến là 41 tuổi đến 50 tuổi chiếm 

25.6%, theo sau là độ tuổi từ 21 đến 30 chiếm 16.8% và thấp nhất là từ 51 tuổi trở lên chiếm 13.6%.  

Về thâm niên công tác: tỷ lệ cao nhất là từ 10 năm đến dưới 15 năm là 35.1% và thấp nhất 

từ 05 năm đến dưới 10 năm chiếm 18.3%.  

Về thời gian công tác: tỷ lệ cao nhất là từ 10 năm đến dưới 15 năm với 34.5% và thấp nhất 

từ 05 năm đến dưới 10 năm chiếm 15.2%.  

Và về trình độ học vấn: Đại học chiếm 48.2%, theo sau là Sau Đại học chiếm 46.6% và 

thấp nhất là Trung cấp chuyên nghiệp chiếm 0.5%. 

Bảng 1 

Kết quả phân tích độ tin cậy và hội tụ thang đo 

 
Hệ số CA Hệ số CR AVE 

Cảm xúc tích cực 0.877 0.916 0.731 

Hiệu quả làm việc 0.863 0.907 0.709 

Mức độ sử dụng mạng xã hội 0.849 0.889 0.573 

Sự cam kết 0.912 0.932 0.696 

Sự hài lòng công việc 0.908 0.936 0.784 

Ghi chú: CA: Cronbach’s Alpha, CR: Độ tin cậy tổng hợp, AVE: Phương sai trích 

Kết quả trong Bảng 1 cho thấy các thang đo đạt được độ tin cậy. Tất cả các giá trị 

Cronbach’s Alpha đều có ý nghĩa > 0.7, độ tin cậy tổng hợp (CR) của các thang đo có ý nghĩa > 

0.7 và phương sai trích trung bình (AVE) đều có ý nghĩa khi > 0.5. Do đó, giá trị hội tụ của tất cả 

các cấu trúc đều đạt. 
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Hình 1. Kết quả kiểm định mô hình NC 

Kết quả từ Hình 1 trích xuất từ PLS cho thấy mô hình giải thích được 54.7% độ biến thiên 

của HQLV thông qua các yếu tố CXTC, SHLCV và SCK. 57% độ biến thiên của SCK thông qua 

hai yếu tố là SHLCV và Mức độ sử dụng MXH. 26.2% độ biến thiên của CXTC thông qua biến 

độc lập là Mức độ sử dụng MXH. Và 19.6% độ biến thiên của SHLCV cũng thông qua biến độc 

lập duy nhất là Mức độ sử dụng MXH. Tất cả các hệ số β đều mang dấu (+) nghĩa là tác động tích 

cực và biến độc lập tác động cùng chiều lên biến phụ thuộc. 

Bảng 2 

Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc 

Giả 

thuyết 
Mối quan hệ  

Hệ số đường 

dẫn 
P Values Kết quả 

H1 Mức độ sử dụng mạng xã hội -> Cảm xúc tích cực 0.511 0.000 Chấp nhận 

H2 Cảm xúc tích cực -> Hiệu quả làm việc 0.330 0.000 Chấp nhận 

H3 
Mức độ sử dụng mạng xã hội -> Sự hài lòng công 

việc 
0.443 0.000 Chấp nhận 

H4 Sự hài lòng công việc -> Hiệu quả làm việc 0.228 0.008 Chấp nhận 

H5 Sự hài lòng công việc -> Sự cam kết 0.691 0.000 Chấp nhận 

H6 Sự cam kết -> Hiệu quả làm việc 0.263 0.006 Chấp nhận 

H7 Mức độ sử dụng mạng xã hội -> Sự cam kết 0.125 0.048 Chấp nhận 

Nguồn: Tác giả tổng hợp trích xuất từ phần mềm SmartPLS 3 
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Nghiên cứu sử dụng quy trình Bootstrapping do Hair, Sarstedt, Ringle, và Gudergan (2017) 

đề xuất để đánh giá mức ý nghĩa thống kê. Tại Bảng 2 cho thấy tác động của Mức độ sử dụng 

MXH đến CXTC có ý nghĩa thống kê. Tương tự, tác động của CXTC đến HQLV, tác động của 

Mức độ sử dụng MXH đến SHLCV, tác động của SHLCV đến HQLV, tác động của SHLCV đến 

SCK, tác động của SCK đến HQLV và tác động của Mức độ sử dụng MXH đến SCK đều có ý 

nghĩa thống kê (P-value < 0.05). 

4.2. Thảo luận kết quả 

Kết quả của nghiên cứu giải thích mối liên hệ giữa mức độ sử dụng MXH và HQLV, mô 

hình NC đề xuất phù hợp với dữ liệu thu thập được, các biến tiểm ẩn giải thích chính đó là mức 

độ sử dụng MXH, CXTC, SHLCV và SCK đã giải thích 54.7% phương sai của HQLV. Kết quả 

NC phù hợp với NC của Nguyen (2015) và của Moqbel và cộng sự (2013) cho rằng mức độ sử 

dụng MXH có tác động gián tiếp đến HQLV thông qua các biến trung gian, cụ thể với nghiên cứu 

của Nguyen (2015) NC sự ảnh hưởng của MXH đến HQLV của nhân viên tại các doanh nghiệp 

trên địa bàn TPHCM với kết quả NC có mức độ sử dụng MXH không tác động trực tiếp đến HQLV 

nhưng lại tác động gián tiếp thông qua hai biến trung gian là hành vi sáng tạo và sự gắn kết tổ 

chức. Nghiên cứu của Moqbel và cộng sự (2013) là có tác động gián tiếp của việc sử dụng MXH 

đến HQLV thông qua biến trung gian là SHLCV và SCK tổ chức. 

Nghiên cứu cho thấy mức độ sử dụng MXH sẽ giúp tăng cường được các CXTC, SHLCV 

mà qua đó người nhân viên cân bằng được ba lĩnh vực tại nơi làm việc, nhà riêng và giải trí trong 

khi làm việc qua việc sử dụng các trang MXH. Cải thiện được điều này, đổi lại sự cân bằng giữa 

công việc và cuộc sống có thể giúp nâng cao SHLCV của nhân viên (Malik, Saleem, & Ahmad, 

2010). Nghiên cứu cho thấy, SHLCV tăng 4.4% với mỗi 10% mức độ sử dụng MXH. Hơn nữa, 

phù hợp với nghiên cứu trước cho rằng SHLCV và SCK là có ý nghĩa trong việc giải thích HQLV 

của nhân viên (Zhang & Zheng, 2009). Nghiên cứu cho thấy rằng SHLCV, SCK và CXTC là ba 

khả năng trung gian của mối quan hệ giữa mức độ sử dụng MXH và HQLV. Thực tế, cứ tăng 10% 

SHLCV, SCK và CXTC thì HQLV của nhân viên tăng tương ứng gần 2.3%, 2.6% và 3.3%. Đặc 

biệt, nghiên cứu đã cho thấy được sự tác động của MXH đã làm tăng các CXTC, từ đó tác động 

dương đến HQLV. Điều này có nghĩa mức độ sử dụng MXH sẽ làm tăng các CXTC và SHLCV 

của nhân viên. Đến lượt SHLCV sẽ nâng cao sự gắn bó, cam kết với tổ chức của người nhân viên 

và cuối cùng tác động tích cực đến HQLV của nhân viên. Việc duy trì được sự cân bằng giữa công 

việc và cuộc sống có khả năng ảnh hưởng tích cực đến SHLCV của nhân viên đối với công việc 

của họ, điều này phù hợp với NC của DiMicco và cộng sự (2008). Điều này phù hợp với NC của 

Yang, Lai, Chao, Chen, và Wang (2009) cho rằng MXH đóng vai trò như một nguồn lực xã hội 

tác động đến SHLCV qua việc cung cấp sự hỗ trợ. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị  

Dữ liệu nghiên cứu được sử dụng trong thời gian diễn ra đại dịch Covid-19 với đỉnh dịch 

xảy ra vào năm 2021 và so sánh với các NC trước đó được thực hiện trong thời gian chưa xảy ra 

đại dịch Covid-19 nên kết quả NC đã phản ánh rất rõ sự cần thiết cũng như thực trạng hiện tại của 

việc sử dụng MXH trong công việc trong bối cảnh môi trường giáo dục có tác động đến HQLV 

của nhân viên Trường ĐH Mở TPHCM trong thời gian đại dịch Covid-19. Kết quả nghiên cứu đã 

bổ sung sự hiểu biết mới về mặt lý thuyết về tác động của CXTC đến HQLV từ việc kế thừa mô 

hình NC của Moqbel và cộng sự (2013) và NC có đóng góp mới khi chọn bối cảnh NC trong môi 

trường giáo dục tại Việt Nam. Dựa trên kết quả của NC, tác giả đưa ra một số hàm ý quản trị để 

phát triển việc sử dụng MXH từ đó tác động đến HQLV qua các biến CXTC, SHLCV và SCK của 

nhân viên Trường ĐH Mở TPHCM. Đầu tiên với yếu tố Mức độ sử dụng MXH có tác động đến 

HQLV, Trường cần nghiên cứu và phát triển hạ tầng hệ thống thông tin tích hợp một số công cụ 
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trực tuyến trong giảng dạy, đào tạo và quản lý nhằm đơn giản hoá các thao tác phức tạp khi triển 

khai công tác cho nhân viên. Đặc biệt, trong tình hình dịch bệnh Covid-19 đã đang diễn ra ảnh 

hưởng đến các hoạt động dạy và học trực tiếp nên Trường đã chuyển sang dạy và học trực tuyến 

để đảm bảo tiến độ đào tạo, việc chuyển sang học hoàn toàn trực tuyến đòi hỏi hệ thống thông tin 

của Trường phải đáp ứng một số yêu cầu về phần mềm và hạ tầng CNTT. Ngoài ra, cần phát triển 

và đào tạo đội ngũ nhân lực về CNTT để công tác ứng dụng CNTT trong quản lý, đào tạo tại các 

đơn vị trong Trường được tiếp tục đẩy mạnh và với đội ngũ nhân sự được đào tạo và huấn luyện 

thì việc sử dụng CNTT hay MXH sẽ phát triển và góp phần tăng HQLV. 

Hai là ở yếu tố CXTC tác động đến HQLV, khi chúng ta thay thế những suy nghĩ tiêu cực 

bằng suy nghĩ tích cực, chúng ta sẽ bắt đầu nhận được các kết quả tích cực. Trường cần bảo đảm 

các điều kiện để duy trì và phát triển CXTC cho nhân viên, xây dựng môi trường làm việc thân 

thiện, tổ chức thời gian làm việc và nghỉ ngơi hợp lý, quan tâm, chia sẻ và lắng nghe ý kiến của 

NV, ghi nhận và tuyên dương những việc làm tốt của NV. Bên cạnh đó, cần đưa nội dung bồi 

dưỡng nâng cao cảm xúc tích cực cho nhân viên vào trong các chuyên đề tập huấn hằng năm, kích 

khích sáng tạo & đổi mới tinh thần làm việc của NV, tạo nhiều cơ hội tham gia các công việc hoặc 

đề án mới nhằm kích thích thay đổi tinh thần và tạo phấn khởi trong công việc cho NV. 

Cuối cùng, kết quả nghiên cứu cũng khẳng định SHLCV và SCK có tác động đến HQLV 

cho thấy nhân viên đều yêu thích công việc hiện tại của họ, sự thoả mãn của NV đối với công việc 

cũng chính là nhu cầu về sự công nhận và thành tựu công việc đạt được. Trường cần có sự phân 

tích có chiều sâu hơn để có những chính sách giữ nhân tài nhằm gây dựng sự trung thành, cống 

hiến của nhân sự; vì trong môi trường giáo dục, sự ổn định và cống hiến cần đặt lên hàng đầu. 

Trong bất kỳ một tổ chức hay một doanh nghiệp nào thì sự hài lòng và cam kết là hai yếu tố cơ 

bản, cần thiết làm cho năng suất công việc có hiệu quả & tối ưu hoá năng lực của tổ chức hoặc 

doanh nghiệp. Một số NC còn cho thấy mối quan hệ chặt chẽ giữa cam kết, sự hài lòng và biến 

động của công việc, người NV cần trau dồi để có sự tự tin vào bản thân, có quyết tâm & ý chí khi 

thực hiện công việc, tích cực thích nghi các khó khăn của công việc.   

Bên cạnh đó, Trường cần thường xuyên phát hiện và bồi dưỡng các nhân viên có năng lực 

giúp họ gia tăng kinh nghiệm trong công việc để không tạo sự nhàm chán trong công việc. Tiếp 

đến, người NV cần có tác phong chuyên nghiệp, có trách nhiệm và nổ lực hoàn thành công việc 

được giao. Ngoài ra, người NV cần học hỏi, có ý chí cầu tiến & sẵn sàng tiếp nhận các nhiệm vụ 

khác để học hỏi nhằm hoàn thiện năng lực và phẩm chất trong tương lai. Từ đó, họ có được SHLCV 

và gắn kết với tổ chức hơn. 
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