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1. Giới thiệu
Thế hệ Z (sinh từ 1997-2012) đang nổi lên

như một lực lượng lao động giữ vai trò then
chốt trong bối cảnh thị trường lao động toàn
cầu có nhiều biến động. Theo dự báo của
(ManPoweGroup, 2025) đến năm 2030,
nhóm thế hệ này có thể chiếm khoảng một
phần ba tổng lực lượng lao động toàn cầu, qua
đó phản ánh sự gia tăng đáng kể về quy mô và
tầm ảnh hưởng của họ trong cơ cấu nguồn
nhân lực hiện đại. Một trong những yếu tố
quan trọng nhất đối với Thế hệ Z trong công
việc là sự linh hoạt, đây chính là yếu tố then

chốt giúp doanh nghiệp thu hút và giữ chân
nhân tài trẻ, đảm bảo phát triển bền vững
trong bối cảnh cạnh tranh gay gắt.

Các nghiên cứu trong và ngoài nước đã
quan tâm đến các yếu tố ảnh hưởng đến nhu
cầu linh hoạt trong công việc của Thế hệ Z.
Lambert et al. (2008) chỉ ra các yếu tố ảnh
hưởng đến việc sử dụng chế độ làm việc linh
hoạt bao gồm chức vụ, số giờ làm việc, trách
nhiệm giám sát, nhận thức về việc sử dụng
nhóm làm việc và lối sống cá nhân. Tuy
nhiên, nghiên cứu này chưa tập trung vào các
nhóm đối tượng cụ thể và chưa xem xét yếu
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Nghiên cứu này được thực hiện với mục tiêu phân tích các yếu tố tác động đến nhu cầu
về sự linh hoạt trong công việc của Thế hệ Z tại các doanh nghiệp trên địa bàn thành

phố Cần Thơ. Để đạt được mục tiêu này, một khảo sát định lượng đã được tiến hành trên mẫu
gồm 150 đáp viên thuộc Thế hệ Z đang làm việc tại Cần Thơ. Các phương pháp phân tích số
liệu chủ yếu được áp dụng trong nghiên cứu bao gồm kiểm định độ tin cậy thang đo
Cronbach’s Alpha để đánh giá tính nhất quán nội bộ của các thang đo, phân tích nhân tố khám
phá (EFA) để xác định cấu trúc tiềm ẩn của các biến và phân tích hồi quy tuyến tính bội để
kiểm định các mối quan hệ giả thuyết trong mô hình. Kết quả phân tích cho thấy có sáu biến
độc lập được đề xuất đều có ý nghĩa thống kê trong việc giải thích sự biến thiên của nhu cầu
về sự linh hoạt trong công việc của Thế hệ Z. Hơn nữa, một phát hiện quan trọng là mức độ
thành thạo công nghệ thông tin có vai trò điều tiết tích cực, làm tăng cường đáng kể tác động
của đặc điểm cá nhân lên nhu cầu về sự linh hoạt.
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tố gia đình, đặc biệt là vai trò của cha mẹ
trong việc tìm kiếm công việc theo cơ chế
linh hoạt để cân bằng công việc và chăm sóc
con cái. Barker (2023) đã cung cấp bằng
chứng về 6 yếu tố ảnh hưởng đến quyết định
lựa chọn công việc theo cơ chế linh hoạt ở
nam giới, bao gồm các yếu tố bản sắc, cá
nhân, xã hội, tổ chức, hiện tượng độc đáo và
khuyến nghị của người tham gia. Ưu điểm
của nghiên cứu này là có đề cập đến các yếu
tố xã hội, nhưng đối tượng khảo sát vẫn còn
chung chung và chưa phân tích mối quan hệ
giữa các yếu tố nhân khẩu học và quyết định
lựa chọn công việc theo cơ chế linh hoạt.
Sonidou (2024) cũng nghiên cứu các yếu tố
ảnh hưởng đến quyết định lựa chọn công việc
theo cơ chế linh hoạt, kết quả cho thấy các
nhân tố tác động đến sự tham gia vào công
việc có tính linh hoạt của người lao động bao
gồm giá trị kinh tế, giá trị quan tâm, giá trị
phát triển, giá trị ứng dụng và giá trị xã hội.
Nghiên cứu này tập trung vào các giá trị, đặc
biệt là yếu tố tài chính (kinh tế) - một yếu tố
quan trọng đối với đa số người lao động khi
lựa chọn công việc. Tuy nhiên, hạn chế của
nghiên cứu này là chưa kiểm định các yếu tố
thuộc về gia đình và nhân khẩu học.

Trong bối cảnh kinh tế phát triển mạnh mẽ
và hạ tầng ngày càng tăng cường đầu tư, thị
trường lao động tại Cần Thơ trở nên sôi động
với sự gia tăng các hoạt động công nghiệp và
thương mại, tạo ra nhu cầu lớn về lao động
trong các ngành chế biến nông, thủy sản, sản
xuất, công nghiệp, dịch vụ và du lịch. Năm
2023, Cần Thơ có 8,39 doanh nghiệp đang
hoạt động trên 1.000 dân, cao hơn mức trung
bình cả nước. Đồng thời, số lượng lao động từ
15 tuổi trở lên (thuộc Thế hệ Z) đang làm việc
tại Cần Thơ năm 2023 là 596.319 người, cao
hơn mức trung bình cả nước (Niên giám
Thống kê Cần Thơ, 2024). Nhu cầu làm việc
theo cơ chế linh hoạt của Thế hệ Z tại Cần
Thơ xuất phát từ cả đặc điểm thế hệ và bối
cảnh địa phương. Là thế hệ lớn lên trong môi
trường số, Gen Z có xu hướng đề cao sự linh
hoạt trong công việc nhằm đạt được cân bằng
giữa công việc và cuộc sống, đồng thời nâng
cao hiệu suất cá nhân (Barker, 2023; Sonidou,

2024). Bên cạnh đó, trong bối cảnh thị trường
lao động tại Cần Thơ đang phát triển cùng với
sự cải thiện của hạ tầng công nghệ, các hình
thức làm việc linh hoạt ngày càng trở nên khả
thi và hấp dẫn đối với người lao động trẻ
(Niên giám Thống kê Cần Thơ, 2024). Do đó,
nhu cầu này không chỉ phản ánh xu hướng
chung mà còn mang tính đặc thù theo bối
cảnh địa phương, cần được nghiên cứu riêng
biệt. Vì vậy, việc nghiên cứu nhu cầu về sự
linh hoạt trong công việc của Thế hệ Z tại các
doanh nghiệp ở Cần Thơ là cần thiết để đưa ra
những kiến nghị và giải pháp phù hợp với
thực tế, giúp các doanh nghiệp tại đây xây
dựng và triển khai các chính sách nhân sự
hiệu quả, thu hút và giữ chân nhân tài trẻ.

2. Tổng quan nghiên cứu và cơ sở lý thuyết
2.1. Tổng quan nghiên cứu
Các nghiên cứu gần đây đã làm rõ các yếu

tố ảnh hưởng đến nhu cầu và việc sử dụng các
chế độ làm việc linh hoạt, đặc biệt là trong bối
cảnh sự gia nhập của Thế hệ Z vào lực lượng
lao động và sự phát triển của hình thức làm
việc từ xa. Lambert et al. (2008) đã xác định
các yếu tố ảnh hưởng đến việc sử dụng chế độ
làm việc linh hoạt của nhân viên, bao gồm
chức vụ, số giờ làm việc hàng tuần, trách
nhiệm giám sát, nhận thức về việc sử dụng
nhóm làm việc và lối sống cá nhân. Nghiên
cứu này, với cỡ mẫu 211 quan sát và sử dụng
hồi quy tuyến tính đa biến, đã cung cấp cái
nhìn tổng quan về các yếu tố này. Tiếp đó,
Barker (2023) tập trung vào các yếu tố ảnh
hưởng đến việc sử dụng chế độ làm việc linh
hoạt ở nam giới thông qua phỏng vấn bán cấu
trúc. Kết quả phân tích chủ đề đã chỉ ra 6 yếu
tố chính: các yếu tố bản sắc, cá nhân, xã hội,
tổ chức, hiện tượng độc đáo và các khuyến
nghị của người tham gia. Sonidou (2024)
cũng khám phá các yếu tố tác động đến lựa
chọn chế độ làm việc linh hoạt được cung cấp
bởi nhà tuyển dụng. Với cỡ mẫu 154 quan sát,
nghiên cứu này sử dụng kiểm định ANOVA
và phân tích hồi quy tuyến tính bội, cho thấy
các nhân tố tác động đến sự tham gia vào
công việc có tính linh hoạt bao gồm giá trị
kinh tế, giá trị quan tâm, giá trị phát triển, giá
trị ứng dụng và giá trị xã hội.
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Trong bối cảnh làm việc từ xa, Zoonen et
al. (2021) đã nghiên cứu các yếu tố ảnh
hưởng đến việc nhân viên đột ngột điều
chỉnh sang hình thức làm việc từ xa trong
đại dịch Covid-19, dựa trên mẫu 5.452 nhân
viên Phần Lan. Nghiên cứu này xem xét các
yếu tố cấu trúc (sự độc lập trong công việc,
tính rõ ràng của tiêu chí công việc), các yếu
tố quan hệ (tin tưởng giữa các cá nhân, sự
cô lập xã hội), các yếu tố theo ngữ cảnh
(thay đổi địa điểm làm việc, sự gián đoạn
được nhận thức) và động lực giao tiếp (chất
lượng giao tiếp của tổ chức, việc sử dụng
công nghệ giao tiếp). Kết quả cho thấy các
yếu tố cấu trúc và ngữ cảnh là những yếu tố
dự báo quan trọng về sự điều chỉnh và các
mối quan hệ này được điều chỉnh bởi chất
lượng giao tiếp và sử dụng công nghệ giao
tiếp, trái ngược với các nghiên cứu trước
đây về sự tin tưởng vào đồng nghiệp và
giám sát viên. Tương tự, Al-Dmour et al.
(2023) đã kiểm tra các yếu tố ảnh hưởng đến
năng suất và sự tham gia làm việc từ xa của
đội ngũ nhân viên học thuật tại các cơ sở
giáo dục đại học Jordan trong cuộc khủng
hoảng Covid-19, với cỡ mẫu 408 nhân viên.
Sử dụng kiểm định độ tin cậy Cronbach’s
Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA)
và hồi quy tuyến tính bội, nghiên cứu này
chỉ ra rằng các yếu tố liên quan đến tổ chức,
cá nhân, công nghệ và khách hàng ảnh
hưởng đáng kể và tích cực đến sự tham gia
làm việc từ xa của nhân viên.

Cuối cùng, Albion (2004) đã tập trung vào
việc đo lường thái độ đối với các lựa chọn
làm việc linh hoạt như giờ làm việc linh hoạt
và công việc bán thời gian. Với cỡ mẫu 356
quan sát và phân tích tương quan, nghiên cứu
này chỉ ra rằng cân bằng công việc/gia đình
và các rào cản (chi phí, cam kết công việc và
các rào cản khác) là hai yếu tố tác động đến
lựa chọn công việc theo cơ chế linh hoạt. Các
nghiên cứu này cùng nhau cung cấp một cái
nhìn toàn diện về các yếu tố đa dạng, từ đặc
điểm cá nhân, tổ chức đến bối cảnh xã hội và
công nghệ, định hình nhu cầu và thực tiễn làm
việc linh hoạt.

2.2. Cơ sở lý thuyết
2.2.1. Khái niệm công việc theo cơ chế

linh hoạt
Tính linh hoạt tại nơi làm việc được khái

niệm hóa theo hai quan điểm chính. Thứ nhất
là quan điểm tổ chức, trong đó tính linh hoạt
được xem là khả năng tổ chức thích ứng với
những thay đổi của môi trường
(Dastmalchian & Blyton, 2001). Quan điểm
này thể hiện qua các hoạt động như hệ thống
sản xuất đúng lúc (Beyers & Lindahl, 1999),
điều chỉnh quy mô lực lượng lao động bằng
cách sử dụng lao động hợp đồng hoặc tạm
thời (Huang & Cullen, 2001) và áp dụng các
phương pháp tổ chức công việc thay thế như
quản lý chất lượng toàn diện hoặc luân
chuyển công việc (Gittleman et al., 1998).
Các chiến lược này giúp tổ chức phản ứng
nhanh với thị trường và kiểm soát chi phí sản
xuất. Dù mục tiêu chính là lợi ích tổ chức,
nhiều ứng dụng của tính linh hoạt này cuối
cùng cũng mang lại lợi ích cho cá nhân và
cộng đồng.

Thứ hai là quan điểm của người lao động,
tập trung vào khả năng cá nhân sắp xếp các
khía cạnh cốt lõi trong công việc liên quan
đến địa điểm, thời gian và thời lượng làm
việc. Quan điểm này dựa trên giả định rằng
người lao động là nguồn nhân lực toàn diện
với những nhu cầu thiết yếu ngoài công việc.
Khi cá nhân cảm thấy có thể đáp ứng tốt hơn
các nhu cầu của mình thông qua tính linh
hoạt, họ sẽ có động lực, lòng trung thành và
sự gắn bó cao hơn. Thực tế, khi các tổ chức
tạo điều kiện cho tính linh hoạt, người lao
động có thể đáp ứng tốt hơn cả nhu cầu trong
và ngoài công việc, từ đó mang lại lợi ích cho
chính tổ chức (Galinsky & Ku, 2004).

Tóm lại, trong bối cảnh bài viết này, tính
linh hoạt trong công việc được hiểu là cách
sắp xếp công việc không theo mô hình truyền
thống, nhằm đáp ứng nhu cầu cá nhân của
người lao động hoặc yêu cầu của đơn vị sử
dụng lao động.

2.2.2. Lý thuyết tính linh hoạt trong công việc
Lý thuyết tính linh hoạt trong công việc

của Hill et al. (2008) dựa trên lý thuyết hệ
thống sinh thái, xem tính linh hoạt tại nơi làm
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việc như một thuộc tính môi trường làm việc
năng động, đóng vai trò nền tảng cho sự phát
triển của cá nhân, gia đình và tổ chức. Mô
hình này bao gồm bốn nhóm nhân tố chính:
đặc điểm cá nhân (như tuổi, giới tính, trình độ
học vấn, thu nhập, thường được dùng làm
biến kiểm soát hoặc độc lập); đặc điểm gia
đình và nhà cửa (tình trạng hôn nhân, thành
phần hộ gia đình, sự hiện diện và trách nhiệm
đối với trẻ em, các sắp xếp chăm sóc); đặc
điểm nơi làm việc (việc ban hành chính sách
linh hoạt chính thức như thời gian linh hoạt,
nơi làm việc linh hoạt, nghỉ phép và đặc biệt
là văn hóa tổ chức phải ủng hộ rõ ràng việc sử
dụng các tùy chọn linh hoạt để đạt được hiệu
quả thực sự); và đặc điểm cộng đồng (cơ sở
hạ tầng như hệ thống giao thông, dịch vụ tiện
ích, chăm sóc trẻ em và các mối quan hệ xã
hội cùng chuẩn mực xã hội ảnh hưởng đến
việc áp dụng các thỏa thuận làm việc linh
hoạt). Trọng tâm của mô hình là tính linh hoạt
tại nơi làm việc, được định nghĩa là khả năng
của người lao động trong việc đưa ra các lựa
chọn ảnh hưởng đến thời điểm, địa điểm và
thời gian họ tham gia vào các nhiệm vụ liên
quan đến công việc.

2.3. Giả thuyết nghiên cứu
2.3.1. Giả thuyết nghiên cứu
2.3.1.1. Đặc điểm cá nhân và nhu cầu về

công việc theo cơ chế linh hoạt
Các yếu tố cá nhân đóng vai trò quan trọng

trong việc quyết định lựa chọn nơi làm việc
và hình thức làm việc (Do et al., 2019). Cụ
thể, những người có tính tự chủ cao thường
ưa thích làm việc linh hoạt do khả năng tự
quản lý thời gian và công việc hiệu quả mà
không cần giám sát chặt chẽ (Lambert et al.,
2008). Tương tự, người hướng nội có xu
hướng cảm thấy thoải mái hơn khi làm việc
độc lập và có thể thích các hình thức làm việc
từ xa hoặc linh hoạt (Barker, 2023). Bên cạnh
đó, khả năng thích ứng cao giúp cá nhân dễ
dàng thích nghi với thay đổi và làm việc hiệu
quả trong nhiều môi trường khác nhau, từ đó
tận dụng được lợi ích của làm việc linh hoạt
(Al-Dmour et al., 2023). Đặc biệt, khả năng
làm việc độc lập có ảnh hưởng đáng kể đến
quyết định lựa chọn hình thức làm việc linh

hoạt, bởi những người có khả năng này
thường tự quản lý thời gian và công việc hiệu
quả, tự lên kế hoạch và hoàn thành nhiệm vụ
mà không cần giám sát sát sao (Hoàng et al.,
2023). Điều này cho phép họ tối ưu hóa hiệu
suất làm việc trong môi trường linh hoạt, nơi
sự tập trung cao độ và khả năng tự kiểm soát
môi trường làm việc là rất quan trọng. 

Giả thuyết 1: Đặc điểm cá nhân có tác
động cùng chiều đến nhu cầu về công việc
theo cơ chế linh hoạt.

2.3.1.2. Đặc điểm gia đình và nhu cầu về
công việc theo cơ chế linh hoạt
Đặc điểm gia đình đóng vai trò then chốt

trong việc định hình quyết định lựa chọn hình
thức làm việc linh hoạt, một yếu tố quan trọng
giúp người lao động và nhà tuyển dụng tìm
kiếm sự cân bằng tối ưu giữa công việc và
cuộc sống (Almer et al., 2003). Đặc biệt, các
bậc cha mẹ, nhất là phụ nữ, thường có xu
hướng ưu tiên công việc theo cơ chế linh hoạt
để dễ dàng dung hòa trách nhiệm công việc
với việc chăm sóc con cái, từ việc đưa đón đi
học, tham gia các hoạt động ở trường, cho
đến ứng phó với các tình huống khẩn cấp khi
con ốm. Hơn nữa, đối với những gia đình có
thành viên cần được chăm sóc thường xuyên,
làm việc linh hoạt trở thành giải pháp thiết
yếu giúp giảm bớt áp lực thời gian, cho phép
họ dành nhiều hơn sự quan tâm và chăm sóc
cần thiết (Albion, 2004). Rõ ràng, ảnh hưởng
của đặc điểm gia đình đối với quyết định lựa
chọn hình thức làm việc linh hoạt là rất đáng
kể, như Sonidou (2024) đã khẳng định, minh
chứng cho sự cần thiết của các chính sách linh
hoạt trong môi trường làm việc hiện đại.

Giả thuyết 2: Đặc điểm gia đình có tác
động cùng chiều đến nhu cầu về công việc
theo cơ chế linh hoạt.

2.3.1.3. Đặc điểm tổ chức và nhu cầu về
công việc theo cơ chế linh hoạt

Các đặc điểm tổ chức đóng vai trò then
chốt trong việc định hình nhu cầu và khả năng
thực hiện công việc theo cơ chế linh hoạt của
nhân viên. Theo Barker (2023), một tổ chức
sở hữu văn hóa đề cao sự tin tưởng sẽ tạo môi
trường lý tưởng cho phép nhân viên phát huy
tính linh hoạt, đồng thời sẵn sàng thay đổi để
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đáp ứng những nhu cầu đa dạng của họ, từ đó
khuyến khích mạnh mẽ các hình thức làm
việc linh hoạt. Bổ sung vào quan điểm này,
Sonidou (2024) nhấn mạnh rằng, việc sở hữu
chính sách làm việc từ xa rõ ràng không chỉ
mang lại sự an tâm cho nhân viên khi lựa
chọn hình thức này mà còn trao quyền tự do
cho họ trong việc sắp xếp giờ giấc, từ đó đạt
được sự cân bằng hài hòa giữa cuộc sống cá
nhân và công việc. Hơn nữa, Sonidou (2024)
còn chỉ ra rằng, việc đầu tư vào công nghệ
hiện đại và đảm bảo cơ sở hạ tầng mạng ổn
định là tối quan trọng để nhân viên có thể kết
nối và làm việc hiệu quả liên tục, khẳng định
vai trò không thể thiếu của sự hỗ trợ kỹ thuật
trong môi trường làm việc linh hoạt ngày nay.

Giả thuyết 3: Đặc điểm tổ chức có tác
động cùng chiều đến nhu cầu về công việc
theo cơ chế linh hoạt.

2.3.1.4.Đặc điểm cộng đồng và nhu cầu về
công việc theo cơ chế linh hoạt

Xã hội ngày càng nhận thức sâu sắc về tầm
quan trọng của sự cân bằng giữa công việc và
cuộc sống cá nhân, điều này đã trở thành một
yếu tố then chốt thúc đẩy nhu cầu về công
việc theo cơ chế linh hoạt. Theo Barker
(2023), ảnh hưởng từ các yếu tố xã hội đóng
vai trò quan trọng trong việc định hình xu
hướng này, khi cá nhân tìm kiếm sự linh hoạt
để dành thời gian cho gia đình, sở thích và
sức khỏe. Sự ủng hộ từ lãnh đạo và việc tạo
điều kiện cho nhân viên làm việc linh hoạt
không chỉ tạo ra động lực mà còn khuyến
khích họ mạnh dạn hơn trong việc lựa chọn
các hình thức làm việc mới (Sonidou, 2024).
Điều này tạo nên một hiệu ứng lan tỏa trong
cộng đồng: khi nhiều người xung quanh áp
dụng làm việc linh hoạt, những người khác
cũng có xu hướng muốn khám phá và trải
nghiệm. Hơn nữa, hình ảnh về một lối sống
làm việc tự do, thoải mái được chia sẻ rộng
rãi trên các nền tảng mạng xã hội cũng góp
phần định hình và gia tăng nhu cầu này.
Sonidou (2024) cũng nhấn mạnh rằng sự
động viên từ gia đình, bạn bè và đồng nghiệp
có thể củng cố đáng kể sự tự tin và quyết định
của một cá nhân khi lựa chọn con đường làm
việc linh hoạt.

Giả thuyết 4: Đặc điểm cộng đồng có tác
động cùng chiều đến nhu cầu về công việc
theo cơ chế linh hoạt.

2.3.1.5 Yếu tố kinh tế và nhu cầu về công
việc theo cơ chế linh hoạt

Yếu tố tài chính đóng vai trò cốt lõi trong
việc định hình nhu cầu về công việc theo cơ
chế linh hoạt, thu hút người lao động hướng
tới mô hình này khi nó mang lại mức lương
cạnh tranh hoặc cao hơn so với công việc
truyền thống Hoàng et al. (2023). Hơn nữa,
làm việc linh hoạt còn giúp giảm đáng kể chi
phí đi lại, một lợi ích tài chính trực tiếp, đặc
biệt với những cá nhân có khoảng cách địa lý
lớn giữa nơi ở và nơi làm việc. Để tối ưu hóa
hiệu quả, các doanh nghiệp cần thiết lập cơ
chế thưởng rõ ràng dựa trên hiệu suất, tạo
động lực mạnh mẽ cho nhân viên làm việc
hiệu quả bất kể địa điểm (Sonidou, 2024).
Điều này đặc biệt quan trọng đối với những
người làm việc từ xa, nơi sự giám sát trực tiếp
ít hơn, đòi hỏi sự chủ động trong việc chứng
minh năng suất. Việc cung cấp các khoản phụ
cấp như chi phí điện, internet hay thiết bị văn
phòng tại nhà cũng là một chiến lược thông
minh, giúp bù đắp các chi phí phát sinh và
làm cho hình thức làm việc linh hoạt trở nên
hấp dẫn hơn về mặt tài chính.

Giả thuyết 5: Yếu tố kinh tế có tác động
cùng chiều đến nhu cầu về công việc theo cơ
chế linh hoạt.

2.3.1.6. Tính chất công việc và nhu cầu về
công việc theo cơ chế linh hoạt

Tính linh hoạt trong công việc ngày càng
trở thành một yếu tố then chốt, đặc biệt đối
với những công việc không đòi hỏi sự hiện
diện trực tiếp tại văn phòng. Theo Albion
(2004), tính chất công việc và nhu cầu về sự
linh hoạt có mối liên hệ mật thiết, nơi mà
những vị trí ít phụ thuộc vào không gian vật
lý sẽ dễ dàng thích ứng với mô hình làm việc
linh hoạt. Barker (2023) bổ sung rằng những
công việc mang tính độc lập cao, không yêu
cầu tương tác trực tiếp liên tục với đồng
nghiệp hay khách hàng - điển hình như lập
trình viên, nhà văn, hay nhà thiết kế đồ họa -
rất phù hợp với hình thức này. Ngoài ra, các
công việc theo dự án với thời hạn và mục tiêu
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rõ ràng cũng cho phép người lao động tự chủ
sắp xếp thời gian hoàn thành nhiệm vụ, phát
huy tối đa sự sáng tạo và năng suất trong một
môi trường không bị gò bó. Ngay cả một số
công việc dịch vụ như tư vấn trực tuyến hay
chăm sóc khách hàng từ xa cũng có thể được
thực hiện một cách linh hoạt, mở ra nhiều cơ
hội cho cả người lao động và doanh nghiệp.

Giả thuyết 6: Tính chất công việc có tác
động cùng chiều đến nhu cầu về công việc
theo cơ chế linh hoạt.

2.3.1.7 Vai trò điều tiết của mức độ thành
thạo trong sử dụng công nghệ thông tin

Trong bối cảnh chuyển đổi số và sự phát
triển mạnh mẽ của các hình thức làm việc từ
xa, mức độ thành thạo trong sử dụng công
nghệ thông tin được xem là một trong những
điều kiện quan trọng quyết định khả năng
thích nghi của người lao động với môi trường
làm việc linh hoạt. Theo Al-Dmour et al.
(2023), các yếu tố công nghệ có ảnh hưởng
tích cực đến hiệu quả và mức độ tham gia của
người lao động trong môi trường làm việc từ
xa. Người lao động có kỹ năng công nghệ tốt
thường dễ dàng sử dụng các nền tảng làm
việc trực tuyến, công cụ giao tiếp số và các
phần mềm quản lý công việc, từ đó nâng cao
khả năng phối hợp và duy trì hiệu suất làm
việc trong điều kiện linh hoạt.

Bên cạnh đó, nghiên cứu của Zoonen et al.
(2021) cho thấy việc sử dụng hiệu quả các
công nghệ giao tiếp đóng vai trò quan trọng
trong quá trình thích nghi với hình thức làm
việc từ xa. Đối với Thế hệ Z - nhóm lao động
được sinh ra và lớn lên trong môi trường công
nghệ số - khả năng sử dụng công nghệ thông
tin không chỉ là một kỹ năng hỗ trợ mà còn là
điều kiện giúp họ khai thác tối đa các lợi ích
của mô hình làm việc linh hoạt. Khi mức độ
thành thạo công nghệ thông tin cao, những
đặc điểm cá nhân như khả năng tự chủ, năng
lực làm việc độc lập và khả năng thích ứng sẽ
được phát huy mạnh mẽ hơn trong môi
trường làm việc linh hoạt. Ngược lại, nếu
năng lực công nghệ còn hạn chế, tác động tích
cực của các đặc điểm cá nhân đến nhu cầu lựa
chọn công việc theo cơ chế linh hoạt có thể bị
suy giảm.

Do đó, nghiên cứu đề xuất rằng mức độ
thành thạo trong sử dụng công nghệ thông tin
không chỉ ảnh hưởng trực tiếp đến khả năng
tham gia làm việc linh hoạt mà còn đóng vai
trò điều tiết mối quan hệ giữa đặc điểm cá
nhân và nhu cầu về công việc theo cơ chế linh
hoạt của Thế hệ Z.

Giả thuyết 7: Mức độ thành thạo trong sử
dụng công nghệ thông tin điều tiết tích cực
mối quan hệ giữa đặc điểm cá nhân và nhu
cầu về công việc theo cơ chế linh hoạt; cụ thể,
mức độ thành thạo công nghệ thông tin càng
cao thì tác động tích cực của đặc điểm cá
nhân đến nhu cầu về công việc theo cơ chế
linh hoạt càng mạnh.

2.3.2. Mô hình nghiên cứu
Mô hình nghiên cứu đề xuất bao gồm 6

biến độc lập, bao gồm: (1) Đặc điểm cá nhân,
(2) Đặc điểm gia đình, (3) Đặc điểm tổ chức,
(4) Đặc điểm cộng đồng, (5) Yếu tố kinh tế và
(6) Tính chất công việc. Các biến độc lập này
được kỳ vọng có tác động đến nhu cầu về
công việc theo cơ chế linh hoạt, được xác định
là biến phụ thuộc trong mô hình. Ngoài ra,
mức độ thành thạo trong sử dụng công nghệ
thông tin được đưa vào mô hình với vai trò là
biến điều tiết, tác động đến mối quan hệ giữa
đặc điểm cá nhân và nhu cầu về công việc
theo cơ chế linh hoạt. Mô hình cũng kiểm định
một số biến kiểm soát, bao gồm giới tính, kinh
nghiệm làm việc, tình trạng hôn nhân và
ngành nghề, nhằm đảm bảo tính chính xác và
toàn diện của kết quả nghiên cứu.

2.3.3. Thang đo nghiên cứu
Các biến quan sát trong Bảng 1 được đo

lường thông qua thang đo Likert 5 mức độ. 
3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Phương pháp thu thập dữ liệu
Dữ liệu sơ cấp được thu thập thông qua

phỏng vấn đối tượng thuộc Thế hệ Z (sinh từ
năm 1997 đến 2006) đang sinh sống tại ba
quận Cái Răng, Ninh Kiều và Bình Thủy
thuộc thành phố Cần Thơ. Hình thức phỏng
vấn bao gồm phỏng vấn trực tiếp bằng bản
câu hỏi và phỏng vấn trực tuyến qua Email,
Zalo hoặc Messenger. Để xác định cỡ mẫu,
nghiên cứu áp dụng hai tiêu chí chính. Thứ
nhất, theo Trọng & Ngọc (2008), khi sử dụng
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phương pháp phân tích nhân tố khám phá
(EFA), tỷ lệ quan sát/biến đo lường tối thiểu
là 5:1. Với tổng cộng 29 biến quan sát, cỡ
mẫu cần thiết tối thiểu là 145 quan sát. Thứ
hai, đối với phân tích hồi quy đa biến, kích
thước mẫu tối thiểu được tính theo công thức
N = 50 + 8*m (với m là số biến độc lập) của
Tabachnick & Fidell (2024). Trong trường
hợp này, với 6 biến độc lập, cỡ mẫu tối thiểu
cần là 98 quan sát. Như vậy, kích cỡ mẫu tối
thiểu cần thiết cho nghiên cứu là 145 quan
sát. Tổng số phiếu khảo sát đã được gửi là
160 phiếu, trong đó có 150 phiếu hợp lệ, đảm
bảo đáp ứng và vượt mức kích cỡ mẫu tối
thiểu đề ra.

3.2. Phương pháp phân tích dữ liệu
- Trước khi tiến hành phân tích EFA, các

thang đo sẽ được kiểm tra độ tin cậy bằng hệ
số Cronbach’s Apha. Mục đích của việc này
nhằm tìm ra những biến quan sát cần giữ lại
hay loại đi trong tất cả các biến quan sát được
đưa vào kiểm tra. Hay nói cách khác là giúp
loại bỏ đi những biến quan sát, những thang
đo không đạt. Các biến quan sát có hệ số

tương quan biến tổng (Corrected Item-Total
Correlation) nhỏ hơn 0,3 sẽ bị loại và tiêu
chuẩn chọn thang đo khi hệ số Cronbach’s
Alpha từ 0,6 trở lên (Trọng & Ngọc, 2008).
Nhiều nhà nghiên cứu đồng ý rằng khi
Cronbach’s Alpha từ 0,8 trở lên đến gần 1 thì
thang đo tốt, từ 0,7 đến gần 0,8 là sử dụng
được (Nunnally & Bernstein, 1994). Tuy
nhiên, theo Trọng & Ngọc (2008) đề nghị
rằng Cronbach’s Alpha từ 0,6 trở lên là có thể
sử dụng được trong trường hợp khái niệm
đang đo lường là mới hoặc mới đối với người
trả lời trong bối cảnh nghiên cứu. Trong
nghiên cứu này, tác giả sử dụng hệ số
Cronbach’s Alpha từ 0,6 trở lên.

- Sử dụng phương pháp phân tích nhân tố
khám phá (EFA) để xác định giá trị hội tụ, giá
trị phân biệt và thu gọn các tham số ước
lượng cho các nhóm biến. Trọng & Ngọc
(2008) , hệ số tải nhân tố là tiêu chí đảm bảo
ý nghĩa thực tiễn của EFA. Hệ số tải nhân tố
> 0,3 được coi là ở mức tối thiểu; Hệ số tải
nhân tố > 0,4 được coi là quan trọng; Hệ số
tải nhân tố > 0,5 được coi là có ý nghĩa thực
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tiễn. Giá trị KOM trong khoảng 0,5 ≤ KMO ≤
1. Kiểm định Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) là
một chỉ số được sử dụng để đánh giá tính đầy
đủ của phân tích nhân tố. Giá trị KMO lớn là
phù hợp cho phân tích nhân tố. Kiểm định
Bartlett (Sig. < 0,05) để xác định xem nhiều
mẫu có phải từ các quần thể có phương sai

bằng nhau hay không. Kiểm định này có ý
nghĩa thống kê hay không (Sig. < 0,05). Tỷ lệ
phương sai > 50%: thể hiện mức độ biến thiên
phần trăm của các biến quan sát. Nghĩa là,
nếu độ biến thiên là 100%, giá trị này cho biết
mức độ phân tích nhân tố giải thích được.
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- Nghiên cứu sử dụng phân tích hồi quy
tuyến tính với phương pháp ước lượng bình
phương nhỏ nhất (OLS) nhằm kiểm tra mối
liên hệ giữa các biến kiểm soát (giới tính,
kinh nghiệm làm việc, tình trạng hôn nhân,
thu nhập) và 6 nhóm biến độc lập bao gồm:
(1) Đặc điểm cá nhân, (2) Đặc điểm gia đình,
(3) Đặc điểm tổ chức, (4) Đặc điểm cộng
đồng, (5) Yếu tố kinh tế và (6) Tính chất công
việc đến nhu cầu về công việc theo cơ chế
linh hoạt của Thế hệ Z tại Cần Thơ. Đặc biệt,
để kiểm định vai trò điều tiết của mức độ
thành thạo công nghệ thông tin, một biến
tương tác (interaction term) giữa “Đặc điểm
cá nhân” và Mức độ thành thạo công nghệ
thông tin được đưa vào mô hình sau khi đã
thực hiện chuẩn hóa dữ liệu (mean-centering)
để kiểm soát hiện tượng đa cộng tuyến.
Phương pháp này cho phép xác định liệu mức
độ thành thạo công nghệ thông tin có đóng
vai trò là nhân tố làm khuếch đại tác động tích
cực của đặc điểm cá nhân lên nhu cầu công
việc linh hoạt hay không, từ đó làm rõ hơn
bản chất của mối quan hệ trong bối cảnh
chuyển đổi số hiện nay. 

4. Kết quả và thảo luận
4.1. Kết quả đánh giá độ tin cậy của thang đo

Kết quả kiểm định hệ số Cronbach’s Alpha
cho thấy tất cả các thang đo trong mô hình
đều đạt ngưỡng độ tin cậy chấp nhận được (≥
0,7), các biến không đạt và bị loại là CN2,
CN5, CN6, CN7, TC3, TC4, TC5, CD4, CD5

và biến phụ thuộc LH4 trong đó có 3 thang đo
đạt mức rất cao là: Đặc điểm tổ chức (TC),
tính chất công việc (CV) và đặc điểm gia đình
(GD). Không có biến quan sát nào có hệ số
tương quan biến tổng nhỏ hơn 0,3 và cũng
không có biến nào làm tăng Cronbach’s
Alpha khi bị loại. Do đó, toàn bộ các biến
quan sát sau kiểm định đều được giữ lại và sẽ
tiếp tục được sử dụng trong phân tích nhân tố
khám phá (EFA) nhằm kiểm định cấu trúc
tiềm ẩn của các nhóm biến đo lường trong
nghiên cứu.

4.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá
Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA)

cho thấy dữ liệu phù hợp để tiến hành phân
tích. Cụ thể, hệ số Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) đạt 0,741 (0,5 ≤ KMO ≤ 1), cho thấy
mức độ phù hợp của dữ liệu cho phân tích
nhân tố. Đồng thời, kiểm định Bartlett với giá
trị Chi-square là 1395,450 và mức ý nghĩa
thống kê (Sig. = 0,000 < 0,05) khẳng định các
biến quan sát có tương quan với nhau trong
tổng thể, phù hợp để thực hiện phân tích nhân
tố. Tổng phương sai trích đạt 73,226% (>
50%), cho thấy 73,226% sự biến thiên của
biến phụ thuộc được giải thích bởi các biến
quan sát trong mô hình. Phân tích EFA các

biến độc lập từ ma trận xoay nhân tố cho thấy
tất cả 20 biến quan sát đều có hệ số tải nhân
tố (factor loading) lớn hơn 0,7, thỏa mãn điều
kiện cần thiết cho phân tích nhân tố và đã rút
trích được 6 nhân tố từ tập dữ liệu.
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4.3. Kết quả phân tích tương quan
Kết quả phân tích tương quan Pearson cho

thấy biến phụ thuộc LH có tương quan dương
và có ý nghĩa thống kê với hầu hết các biến
độc lập như CN, GD, TC, CD, KT, CV và
CNTT (p < 0,01). Các hệ số tương quan giữa
các biến độc lập chủ yếu ở mức thấp đến
trung bình (|r| < 0,7), cho thấy không tồn tại
mối liên hệ tuyến tính quá cao giữa các biến
giải thích. Do đó, các biến trong mô hình phù
hợp để đưa vào phân tích hồi quy.
Đối với biến tương tác (CN × CNTT), mặc

dù có tương quan cao với các biến thành
phần, đây là hiện tượng thường gặp do bản
chất của biến được tạo từ tích của các biến
gốc. Nghiên cứu đã thực hiện chuẩn hóa

(mean-centering) trước khi xây dựng biến
tương tác, đồng thời kiểm định hệ số phóng
đại phương sai (VIF < 10) cho thấy không có
hiện tượng đa cộng tuyến nghiêm trọng, đảm
bảo độ tin cậy của các ước lượng hồi quy.

4.4. Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính bội
Về biến kiểm soát, tình trạng hôn nhân cho

thấy mối liên hệ đáng kể với nhu cầu làm việc
linh hoạt. Cụ thể, khi một cá nhân thuộc
nhóm đã lập gia đình, nhu cầu làm việc linh
hoạt của họ tăng 0,356 điểm trên thang đo
Likert 5 mức độ (Sig. = 0,011%). Phát hiện
này tương đồng với nghiên cứu của Lambert
et al. (2008), khẳng định rằng những người đã
lập gia đình có xu hướng tìm kiếm sự cân
bằng giữa công việc và trách nhiệm gia đình,
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từ đó gia tăng mong muốn đối với các mô
hình làm việc linh hoạt. Điều này nhấn mạnh
vai trò của tình trạng hôn nhân như một yếu
tố cá nhân quan trọng định hình nhu cầu linh
hoạt trong công việc.
Đối với các biến kiểm soát còn lại, kết quả

cho thấy giới tính, kinh nghiệm làm việc và thu
nhập đều không có ý nghĩa thống kê trong mô
hình. Cụ thể, biến giới tính có hệ số hồi quy
dương nhưng không có ý nghĩa (Sig. = 0,253),
cho thấy chưa có bằng chứng về sự khác biệt
trong nhu cầu làm việc linh hoạt giữa nam và
nữ, điều này có thể phản ánh sự thay đổi trong
vai trò giới khi cả hai đều đối mặt với áp lực
cân bằng công việc - cuộc sống tương đối
tương đồng. Tương tự, kinh nghiệm làm việc
có hệ số âm nhưng không có ý nghĩa (Sig. =
0,158), hàm ý rằng thâm niên công tác chưa đủ
để giải thích sự khác biệt trong nhu cầu linh
hoạt, do yếu tố này có thể chịu ảnh hưởng
nhiều hơn từ đặc điểm công việc hoặc môi
trường tổ chức. Đối với thu nhập, kết quả cũng
không có ý nghĩa thống kê (Sig. = 0,553), cho
thấy thu nhập không phải là yếu tố quyết định
đến nhu cầu làm việc linh hoạt; điều này gợi ý
rằng nhu cầu này mang tính chất phi tài chính,
gắn nhiều hơn với chất lượng cuộc sống và sự
cân bằng giữa công việc và cuộc sống hơn là
lợi ích kinh tế trực tiếp.

Đối với biến điều tiết, mức độ thành thạo
công nghệ thông tin có vai trò điều tiết mối
quan hệ giữa đặc điểm cá nhân và nhu cầu
làm việc theo cơ chế linh hoạt, với hệ số tác
động tương tác là 0,178 (Sig. = 0,019). Kết
quả này chỉ ra rằng khi cá nhân có trình độ sử
dụng công nghệ cao, tác động tích cực của
đặc điểm cá nhân lên nhu cầu làm việc theo
cơ chế linh hoạt sẽ được khuếch đại. Phát
hiện này phù hợp với các nghiên cứu của Al-
Dmour et al. (2023) về vai trò trung gian của
yếu tố công nghệ trong việc thúc đẩy làm việc
từ xa và Zoonen (2021) về tầm quan trọng
của công nghệ giao tiếp trong khả năng điều
chỉnh sang hình thức làm việc từ xa. Điều này
đặc biệt có ý nghĩa với Thế hệ Z, vốn trưởng
thành trong môi trường số, xem thành thạo
công nghệ là nền tảng để thích nghi và phát
triển trong môi trường làm việc linh hoạt.

Phân tích hồi quy đã xác định một số biến
độc lập có ảnh hưởng tích cực và có ý nghĩa
thống kê đến nhu cầu làm việc theo cơ chế
linh hoạt. Cụ thể, đặc điểm cá nhân với hệ số
hồi quy chuẩn hóa là 0,184 (Sig. = 0,014%)
cho thấy mối quan hệ đồng biến. Đặc điểm
gia đình có hệ số hồi quy chuẩn hóa 0,298
(Sig. = 0,000), phản ánh tác động tích cực của
trách nhiệm gia đình đến nhu cầu linh hoạt về
thời gian, địa điểm và phương thức làm việc,
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Bảng 4: Kết quả phân tích tương quan

Ghi chú: ** p < 0,01; * p < 0,05 (2-tailed).
(Nguồn: Kết quả xử lý từ mẫu nghiên cứu 150 đáp viên, 2025)
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nhất quán với phát hiện của Zoonen (2021) về
vai trò của yếu tố cấu trúc và ngữ cảnh gia
đình. Đặc điểm cộng đồng với hệ số chuẩn
hóa 0,248 (Sig. = 0,000) thể hiện ảnh hưởng
mạnh mẽ từ đồng nghiệp, bạn bè, lãnh đạo và
khách hàng, phản ánh mức độ hỗ trợ từ tổ
chức và cộng đồng nghề nghiệp, phù hợp với
Sonidou (2024) và Hoàng et al. (2023) về giá
trị kinh tế, xã hội và phát triển mà tính linh
hoạt mang lại. Ngoài ra, yếu tố kinh tế (hệ số
chuẩn hóa 0,206, Sig. = 0,000) chứng tỏ lợi
ích kinh tế là động lực quan trọng, tương
thích với Barker (2023) về việc Gen Z ưu tiên
các hình thức làm việc linh hoạt trong bối
cảnh kinh tế bất ổn. Cuối cùng, tính chất công
việc với hệ số tác động biên 0,113 (Sig. =
0,037) cho thấy đặc điểm công việc như tính
chất sản phẩm, yêu cầu thiết bị và mức độ
tương tác cũng ảnh hưởng đến nhu cầu làm
việc linh hoạt, phù hợp với (Do et al., 2019)
về tầm quan trọng của môi trường làm việc
thân thiện và linh hoạt đối với Gen Z.

Tóm lại, nghiên cứu chỉ ra rằng các yếu tố
ảnh hưởng đến nhu cầu làm việc theo cơ chế
linh hoạt của người lao động có mức độ tác
động khác nhau, trong đó đặc điểm gia đình
(β = 0,298) và đặc điểm cộng đồng (β =
0,284) là hai yếu tố có tác động mạnh mẽ
nhất, nhấn mạnh vai trò then chốt của hoàn
cảnh gia đình và sự hỗ trợ từ môi trường xã
hội. Tính chất công việc (β = 0,113) tuy có
ảnh hưởng yếu hơn nhưng vẫn quan trọng,
phản ánh sự thuận lợi của các công việc ít phụ
thuộc vào sự hiện diện vật lý đối với hình
thức làm việc linh hoạt.

5. Kết luận và hàm ý quản trị
Kết quả nghiên cứu cung cấp bằng chứng

thực nghiệm vững chắc về độ tin cậy và giá trị
của mô hình đề xuất. Cụ thể, các thang đo đều
đạt độ tin cậy với hệ số Cronbach’s Alpha
vượt ngưỡng chấp nhận, trong khi phân tích
EFA xác nhận cấu trúc 6 nhân tố với tổng
phương sai trích đạt 73,226%, cho thấy khả
năng giải thích tốt của các biến quan sát.
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Bảng 5: Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính bội

(Nguồn: Kết quả xử lý từ mẫu nghiên cứu 150 đáp viên, 2025)

ruot DB 3.qxp_ruot so 72 xong.qxd  6/10/26  5:10 PM  Page 230



Đồng thời, kết quả phân tích tương quan và
kiểm định VIF khẳng định không tồn tại đa
cộng tuyến nghiêm trọng, đảm bảo tính ổn
định của các ước lượng hồi quy. Trên cơ sở
đó, mô hình hồi quy cho thấy các yếu tố đặc
điểm cá nhân, gia đình, tổ chức, cộng đồng,
yếu tố kinh tế và tính chất công việc đều có
tác động tích cực đến nhu cầu làm việc linh
hoạt, trong đó đặc điểm gia đình và cộng
đồng là hai yếu tố chi phối mạnh nhất. Đáng
chú ý, vai trò điều tiết của mức độ thành thạo
công nghệ thông tin được xác nhận có ý nghĩa
thống kê, qua đó làm gia tăng cường độ tác
động của đặc điểm cá nhân lên nhu cầu làm
việc linh hoạt, củng cố lập luận về vai trò nền
tảng của năng lực số trong bối cảnh chuyển
đổi số hiện nay.

Từ các phát hiện trên, hàm ý quản trị
không chỉ dừng lại ở việc triển khai các
chính sách làm việc linh hoạt, mà cần được
thiết kế theo hướng tích hợp đa chiều.
Doanh nghiệp cần ưu tiên phát triển năng
lực công nghệ thông tin cho người lao động
như một đòn bẩy chiến lược nhằm nâng cao
hiệu quả áp dụng mô hình làm việc linh
hoạt. Đồng thời, các chính sách cần được cá
thể hóa dựa trên đặc điểm gia đình và bối
cảnh xã hội của người lao động, thay vì áp
dụng đồng nhất, nhằm tối ưu hóa sự phù hợp
và hiệu quả. Bên cạnh đó, việc phân loại
công việc theo mức độ phù hợp với tính linh
hoạt, kết hợp với xây dựng môi trường tổ
chức và cộng đồng hỗ trợ, sẽ góp phần nâng
cao mức độ chấp nhận và hiệu quả thực thi
các hình thức làm việc linh hoạt trong thực
tiễn doanh nghiệp.

Nghiên cứu không chỉ đóng góp về mặt lý
thuyết khi làm rõ vai trò điều tiết của năng lực
công nghệ trong mối quan hệ giữa đặc điểm
cá nhân và nhu cầu làm việc linh hoạt, mà còn
cung cấp hàm ý chính sách quan trọng cho
doanh nghiệp trong việc thiết kế các chiến
lược quản trị nhân sự linh hoạt gắn với
chuyển đổi số và đặc điểm đa dạng của lực
lượng lao động.!
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Summary

This study was conducted with the aim of
analyzing the factors affecting the need for
work flexibility of Generation Z at enterprises
in Can Tho city. To achieve this goal, a
quantitative survey was conducted on a
sample of 150 respondents of Generation Z
working in Can Tho. The main data analysis
methods applied in the study include
Cronbach’s Alpha reliability testing to assess
the internal consistency of the scales,
exploratory factor analysis (EFA) to
determine the latent structure of the variables,
and multiple linear regression analysis to test
the hypothesized relationships in the model.
The analysis results showed that all six
proposed independent variables were
statistically significant in explaining the
variation in Generation Z’s need for work
flexibility. 
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