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Giới thiệu
Sự phát triển nhanh chóng của AI đang làm

mờ ranh giới giữa con người và công nghệ
trong môi trường làm việc, khi đó AI không
còn chỉ là công cụ tự động hóa mà dần chuyển
sang vai trò một “đồng nghiệp” trực tiếp đóng

góp trong quá trình ra quyết định (Huang và
c.s., 2019; Li, Wu, và c.s., 2025; Wu và c.s.,
2024). Mặc dù sự hợp tác này được nhân viên
kỳ vọng sẽ nâng cao hiệu suất và chất lượng
công việc (Klenert và c.s., 2023; McGuinness
và c.s., 2025), tuy nhiên, sự thay đổi này cũng
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Bài viết tập trung vào việc tìm hiểu mối quan hệ giữa hợp tác nhân viên - AI và sự gắn
kết trong công việc với vai trò trung gian của tác nhân căng thẳng công nghệ, đồng thời

xem xét tác động điều tiết của niềm tin vào năng lực sử dụng AI, theo mô hình Yêu cầu - Nguồn
lực công việc (JD-R). Bằng phương pháp nghiên cứu định lượng dựa trên việc phân tích mô
hình PLS-SEM kết hợp với dữ liệu khảo sát từ 329 nhân viên đang làm việc tại các công ty, tổ
chức ở Việt Nam và có sử dụng AI trong công việc, kết quả nghiên cứu cho thấy: hợp tác nhân
viên - AI có tác động hai mặt đến sự gắn kết trong công việc. Tác động này vừa trực tiếp thúc
đẩy sự gắn kết, vừa gián tiếp làm suy giảm thông qua việc gia tăng căng thẳng công nghệ.
Đồng thời, niềm tin vào năng lực sử dụng AI được chứng minh là có khả năng điều tiết, làm
giảm tác động tiêu cực này. Nghiên cứu đã góp phần làm rõ bản chất hai mặt của hợp tác nhân
viên - AI thông qua căng thẳng công nghệ trong khung JD-R, đồng thời xác định vai trò của
niềm tin vào năng lực sử dụng AI như một nguồn lực giúp giảm thiểu tác động tiêu cực và nâng
cao sự gắn kết trong công việc, từ đó cung cấp hàm ý quản trị cho các tổ chức trong việc xây
dựng môi trường làm việc để gia tăng sự gắn kết của nhân viên.
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đặt ra những yêu cầu mới đối với người lao
động trong quá trình thực hiện công việc
(Wang và c.s., 2023; Wu và c.s., 2024). Thực
tế tại Việt Nam cho thấy một nghịch lý đáng
quan tâm: trong khi mức độ áp dụng AI trong
công việc lên đến 83% (Pwc, 2025) thì chỉ có
khoảng 27,2% lực lượng lao động được đào
tạo chính thức, dẫn đến hơn 70% nhân viên
chưa sẵn sàng với các kỹ năng AI cơ bản
(UNDP, 2025). Sự chênh lệch này đang đẩy
người lao động vào tình trạng mâu thuẫn khi
vừa cần tận dụng AI để duy trì hiệu suất và
khả năng cạnh tranh trong công việc, vừa phải
đối phó với các dạng căng thẳng công nghệ
xuất phát từ nguy cơ bị thay thế hoặc suy giảm
vai trò nghề nghiệp (P. N.-D. Nguyen và c.s.,
2024; Pham & Tran, 2025).

Từ góc nhìn của mô hình Yêu cầu - Nguồn
lực công việc, hợp tác nhân viên - AI có thể
được xem là một nguồn lực bổ trợ quan trọng
nhưng đồng thời cũng là nguồn gốc phát sinh
các tác nhân gây căng thẳng công nghệ. Các
nghiên cứu gần đây của Xia (2023) và Zhang
và c.s. (2025) chỉ ra rằng căng thẳng công
nghệ đã trở thành một nguồn gây căng thẳng
phổ biến khi AI được triển khai rộng rãi.
Đáng chú ý, những áp lực này không tác động
giống nhau lên mọi cá nhân mà phụ thuộc vào
cách họ đánh giá và diễn giải các yêu cầu
công việc mới (Zhang và c.s., 2025). Nếu
không được quản lý phù hợp, các tác nhân
này có thể làm suy giảm mức độ gắn kết và
các kết quả công việc tích cực của nhân viên
(Molino và c.s., 2020; Tarafdar và c.s., 2019). 

Mặc dù lĩnh vực căng thẳng công nghệ
trong bối cảnh AI đang nhận được nhiều sự
quan tâm nhưng các cách tiếp cận hiện tại vẫn
còn đơn chiều và thường chỉ tập trung vào tác
động tiêu cực hoặc tích cực mà chưa xây
dựng một khung phân tích tích hợp (Li, Wu,
và c.s., 2025; Sharif và c.s., 2025). Nhiều
nghiên cứu lại quá chú trọng vào khía cạnh kỹ
thuật, đào tạo và cơ chế quản trị (Chowdhury
và c.s., 2022; K. M. Nguyen và c.s., 2025;
Truong Thi Le và c.s., 2024) mà ít chú ý đến
các phản ứng tâm lý sâu sắc hoặc các điều
kiện ngữ cảnh điều tiết tác động của AI. Đặc
biệt, vai trò điều tiết của niềm tin vào năng

lực sử dụng AI vẫn chưa được khám phá đầy
đủ để giải thích lý do vì sao một số nhân viên
có thể duy trì sự gắn kết trong khi số khác lại
rơi vào tình trạng kiệt quệ.

Dựa trên khoảng trống nghiên cứu đã xác
định, nghiên cứu nhận thấy tầm quan trọng
của việc làm rõ tác động của hợp tác nhân
viên - AI đến sự gắn kết trong công việc với
vai trò trung gian của tác nhân gây căng thẳng
công nghệ, đồng thời xem xét tác động điều
tiết của niềm tin vào năng lực sử dụng AI và
cung cấp hàm ý quản trị cho doanh nghiệp
phù hợp với bối cảnh chuyển đổi số hiện nay.
Cấu trúc bài viết gồm 5 phần: (1) Giới thiệu;
(2) Cơ sở lý thuyết, giả thuyết và mô hình
nghiên cứu; (3) Phương pháp nghiên cứu; (4)
Kết quả và thảo luận; và (5) Kết luận và
khuyến nghị.

1. Cơ sở lý thuyết, giả thuyết và mô hình
nghiên cứu

1.1. Lý thuyết Yêu cầu - Nguồn lực công
việc (JD-R)

Lý thuyết Yêu cầu công việc - Nguồn lực
(Job Demands - Resources, JD-R) là một
trong những khung lý thuyết nền tảng được
sử dụng rộng rãi để giải thích cách các đặc
điểm của công việc ảnh hưởng đến sức khỏe,
động lực và kết quả làm việc của nhân viên
trong bối cảnh tổ chức (Bakker và c.s., 2023;
Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti và
c.s., 2001). Theo JD-R, môi trường làm việc
được cấu thành bởi hai nhóm yếu tố chính là
yêu cầu công việc (job demands) và nguồn
lực công việc (job resources). Hai nhóm này
vận hành thông qua các cơ chế khác nhau,
định hình trải nghiệm và hành vi làm việc của
nhân viên.

Yêu cầu công việc đề cập đến những yêu
cầu về thể chất, nhận thức hoặc cảm xúc mà
công việc đặt ra, đòi hỏi nhân viên phải nỗ lực
liên tục và kéo dài, điều này dẫn đến sự căng
thẳng, kiệt quệ và các vấn đề sức khỏe tiềm
tàng (Bakker và c.s., 2023). Ngược lại, nguồn
lực công việc bao gồm những yếu tố giúp
nhân viên đạt được mục tiêu trong công việc,
thúc đẩy sự phát triển cá nhân và gia tăng
động lực tích cực, từ đó nâng cao sự gắn kết
và khả năng chủ động giải quyết các yêu cầu
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trong công việc (Bakker và c.s., 2023; Bakker
& Demerouti, 2017). 
Đặc biệt, trọng tâm của JD-R là cơ chế kép

mà lý thuyết đề xuất. Khi các yêu cầu công
việc kéo dài và vượt quá nguồn lực có sẵn,
chúng kích hoạt quá trình làm suy giảm sức
khỏe (health impairment process), khiến năng
lượng thể chất và tâm lý của nhân viên bị tiêu
hao dẫn đến áp lực và kiệt quệ. Ngược lại, khi
nguồn lực công việc dồi dào, chúng thúc đẩy
quá trình tạo động lực (motivational process),
giúp nhân viên duy trì động lực làm việc và
gia tăng mức độ gắn kết với công việc
(Bakker & Demerouti, 2017). Trong khung lý
thuyết này, căng thẳng (stress) chính là hệ quả
logic của quá trình mất cân bằng giữa yêu cầu
công việc và nguồn lực công việc.

Một đặc điểm quan trọng của lý thuyết JD-
R là tính linh hoạt và tính mở của khung khái
niệm. Cụ thể, JD-R không giới hạn các yêu cầu
công việc ở những yêu cầu truyền thống như
khối lượng công việc hay áp lực thời gian mà
cho phép mở rộng sang các dạng yêu cầu mới
phát sinh từ bối cảnh và điều kiện làm việc cụ
thể. Khi môi trường làm việc thay đổi, đặc biệt
là dưới tác động của chuyển đổi số và sự tích
hợp ngày càng sâu của công nghệ, các yêu cầu
công việc mà nhân viên phải đối mặt cũng trở
nên đa dạng và phức tạp hơn. Nhiều nghiên
cứu cho thấy việc sử dụng công nghệ trong
công việc có thể tạo ra các dạng yêu cầu mới,
đòi hỏi nhân viên phải liên tục học hỏi, thích
nghi và điều chỉnh cách thực hiện nhiệm vụ,
điều này làm tăng nguy cơ phát sinh các phản
ứng áp lực liên quan đến công nghệ (Bakker và
c.s., 2023; Bakker & Demerouti, 2017).

Trong bối cảnh đó, JD-R là khung lý
thuyết phù hợp để lý giải cách các yêu cầu
công việc phát sinh từ công nghệ có thể được
xem là một dạng yêu cầu công việc đặc thù,
đặt cơ sở lý thuyết cho việc nghiên cứu các
dạng căng thẳng công nghệ (technostressors)
như một yếu tố quan trọng trong quá trình
tương tác giữa nhân viên và công nghệ trong
môi trường làm việc hiện đại. Cách tiếp cận
này cho phép mở rộng JD-R sang bối cảnh
làm việc số và tạo tiền đề để xem xét vai trò
của các dạng căng thẳng công nghệ trong việc

định hình trải nghiệm làm việc và mức độ gắn
kết của nhân viên.

1.2. Tác động của hợp tác nhân viên - AI
đến căng thẳng công nghệ và sự gắn kết
trong công việc

Sự hợp tác giữa nhân viên và AI đề cập
đến mối quan hệ làm việc mang tính bổ trợ
giữa nhân viên và hệ thống AI trong quá trình
cùng thực hiện nhiệm vụ, phối hợp với nhau
để đạt được mục tiêu công việc và mục tiêu tổ
chức (Kong và c.s., 2023). So với các hình
thức ứng dụng AI truyền thống, hợp tác giữa
nhân viên và AI đại diện cho bối cảnh làm
việc mới, trong đó con người và AI cùng tham
gia vào quá trình ra quyết định, tương tác liên
tục và chia sẻ trách nhiệm trong công việc
(Huang và c.s., 2019; Kong và c.s., 2023).
Khi AI trở thành một phần không thể thiếu
trong tiến trình công việc, sự hợp tác giữa
nhân viên và AI không chỉ ảnh hưởng đến
hiệu suất làm việc mà tác động đến cả cách
nhân viên nhận thức vai trò của bản thân, giá
trị nghề nghiệp và trải nghiệm tâm sinh lý
trong môi trường tổ chức (Li, Wu, và c.s.,
2025; Li, Zhang, và c.s., 2025).

Sự hợp tác giữa nhân viên và AI trong môi
trường công việc đặt ra các yêu cầu công việc
mới đối với nhân viên. Benlian (2020), Califf
và c.s. (2020) và Jarrahi (2018) đã nhận rằng
sự hợp tác nhân viên-AI có thể tạo ra các yêu
cầu công việc khác nhau, bao gồm yêu cầu
nhận thức (cognitive demands), yêu cầu học
hỏi liên tục (learning demands), yêu cầu về
trách nhiệm (responsibility and
accountability demands) và yêu cầu phối hợp
(coordination demands). Trong môi trường
làm việc số hóa, các yêu cầu liên quan đến
việc liên tục học hỏi, thích nghi, duy trì kết
nối và làm chủ công nghệ có thể trở thành
những yêu cầu công việc tạo ra căng thẳng
công nghệ (Nguyen T. L. & Pham, 2026). Đặc
biệt, khi các yêu cầu này được trải nghiệm
như rào cản như mơ hồ trách nhiệm, cảm
nhận mất kiểm soát hoặc áp lực bị giám sát
liên tục (Shin và c.s., 2022; Verma & Singh,
2022), chúng có thể làm tiêu hao nguồn lực
tâm lý của nhân viên và hình thành các tác
nhân gây căng thẳng công nghệ. Vì vậy, dưới
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góc nhìn của lý thuyết Yêu cầu - Nguồn lực
công việc và khung phân loại căng thẳng cản
trở - thách thức (Cavanaugh và c.s., 2000;
Lepine và c.s., 2005) nghiên cứu đề xuất giả
thuyết như sau:

H1: Hợp tác nhân viên - AI có ảnh hưởng
tích cực đến tác nhân gây căng thẳng công nghệ 

Bên cạnh đó, sự hợp tác nhân viên - AI
cũng mở ra những cơ hội học hỏi và phát triển
kĩ năng cũng như cung cấp các nguồn lực
công việc cần thiết cho nhân viên. Theo JD-
R, các nguồn lực như cơ hội học hỏi, hỗ trợ ra
quyết định và cảm nhận ý nghĩa công việc có
thể thúc đẩy động lực nội tại và gia tăng sự
gắn kết trong công việc (Bakker và c.s., 2023;
Bakker & Demerouti, 2017). Khi đó, nhân
viên đánh giá sự hợp tác nhân viên - AI là cơ
hội học hỏi, phát triển và đạt được thành tựu,
điều này có tác động trực tiếp tích cực đến sự
gắn kết trong công việc (Cavanaugh và c.s.,
2000; Lepine và c.s., 2005). Nghiên cứu trong
bối cảnh Việt Nam cũng nhấn mạnh rằng các
nguồn lực như bổ trợ, cơ hội phát triển và
quyền tự chủ có thể thúc đẩy sự gắn kết trong
công việc (T. L. Nguyen và c.s., 2023). Do
đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết như sau:

H2: Hợp tác nhân viên - AI có ảnh hưởng
trực tiếp tích cực đến sự gắn kết trong công việc

1.3. Tác động của tác nhân gây căng thẳng
công nghệ đến sự gắn kết trong công việc

Tác nhân gây căng thẳng đề cập đến các
đặc điểm hoặc yêu cầu của công việc có khả
năng tạo ra áp lực, trong khi căng thẳng là
phản ứng tâm lý cá nhân sinh ra trước các yêu
cầu đó Lepine và c.s., 2005). Sự phân biệt này
là quan trọng trong bối cảnh công việc hiện
tại vì cùng một yêu cầu công việc, nhân viên
trải nghiệm và hiểu theo nhiều cách khác
nhau, dẫn đến các hệ quả tâm lý và hành vi
không giống nhau. Để giải thích sự khác biệt
trong cách nhân viên trải nghiệm áp lực,
Cavanaugh và c.s. (2000) và Lepine và c.s.
(2005) đề xuất khung lý thuyết áp lực cản trở
(hindrance stressors) và áp lực thách thức
(challenge stressors). Nhìn từ góc độ JD-R,
khung phân loại áp lực cản trở và thách thức
cung cấp một cơ sở quan trọng để hiểu cách
các tác nhân gây căng thẳng ảnh hưởng khác

nhau đến mức độ gắn kết trong công việc.
Trong nghiên cứu này, các tác nhân gây căng
thẳng công nghệ được tiếp cận dưới góc độ
mang tính cản trở.

Theo khung lý thuyết áp lực cản trở và áp
lực thách thức của Cavanaugh và c.s. (2000)
và Lepine và c.s. (2005), tác nhân gây căng
thẳng cản trở là những yêu cầu công việc
được đánh giá như rào cản đối với việc đạt
được mục tiêu và sự phát triển cá nhân, từ đó
gây tiêu hao năng lượng và làm gia tăng các
phản ứng tiêu cực. Căng thẳng cản trở kích
hoạt con đường suy giảm sức khỏe, dẫn đến
căng thẳng kéo dài, kiệt quệ và xu hướng né
tránh hoặc giảm gắn kết trong công việc. Sự
gắn kết được xem là một kết quả đặc biệt
nhạy cảm với các dạng áp lực công nghệ do
các áp lực cản trở làm suy giảm năng lượng
và trải nghiệm tích cực trong công việc
(Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli và
c.s., 2002). Các bằng chứng thực nghiệm tại
Việt Nam cho thấy căng thẳng công nghệ có
tác động mạnh đến kiệt sức công việc, cho
thấy các yêu cầu liên quan đến công nghệ có
khả năng tiêu hao nguồn lực thể chất và tâm
lý của người lao động (Nguyen T. L. & Pham,
2026). Vì vậy, nghiên cứu đề xuất giả thuyết
như sau:

H3: Tác nhân gây căng thẳng công nghệ có
tác động tiêu cực đến sự gắn kết trong công việc

1.4. Vai trò trung gian của tác nhân gây
căng thẳng công nghệ

Dưới góc nhìn của JD-R, sự hợp tác giữa
nhân viên và AI có thể tác động đến sự gắn
kết trong công việc thông qua hai con đường
song song. Một mặt, hợp tác nhân viên - AI
cung cấp nguồn lực công việc thúc đẩy sự gắn
kết; mặt khác, mối quan hệ này cũng tạo ra
các yêu cầu công việc mang tính cản trở, từ
đó hình thành các tác nhân gây căng thẳng
công nghệ, làm suy giảm mức độ gắn kết
(Bakker và c.s., 2023). Theo logic yêu cầu
công việc → tác nhân gây căng thẳng → kết
quả công việc, tác nhân gây căng thẳng công
nghệ được kỳ vọng đóng vai trò cơ chế trung
gian một phần trong mối quan hệ giữa hợp tác
nhân viên - AI và sự gắn kết trong công việc.
Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết như sau:
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H4: Tác nhân gây căng thẳng công nghệ
đóng vai trò trung gian một phần trong mối
quan hệ giữa hợp tác nhân viên - AI và sự gắn
kết trong công việc

1.5. Vai trò điều tiết của niềm tin vào
năng lực sử dụng AI

Theo JD-R, nhân viên đối phó với các yêu
cầu công việc một cách hiệu quả hơn nhờ các
nguồn lực cá nhân và làm suy giảm tác động
tiêu cực của các yêu cầu đó. Niềm tin vào
năng lực xử lý các vấn đề công nghệ liên quan
đến AI của bản thân phản ánh đánh giá cá
nhân về kiến thức, kĩ năng và khả năng để sử
dụng công nghệ (Compeau & Higgins, 1995),
từ đó ảnh hưởng trực tiếp đến cách nhân viên
lựa chọn chiến lược để đối phó với căng thẳng
công nghệ (Leiter, 1991). Tarafdar và c.s.
(2019) chỉ ra rằng nhân viên có niềm tin vào
năng lực xử lý các vấn đề công nghệ liên quan
đến AI của bản thân thấp có xu hướng nhận
thức các yêu cầu công nghệ như mối đe dọa
và làm gia tăng mức độ căng thẳng cản trở,
còn với những người có niềm tin vào năng lực
xử lý các vấn đề công nghệ liên quan đến AI
của bản thân cao xem các yêu cầu này như
những trở ngại có thể vượt qua và đối phó
một cách chủ động (Kim & Lee, 2021;
Nisafani và c.s., 2020), từ đó làm suy giảm
tác động tiêu cực của hợp tác nhân viên - AI
đến tác nhân gây căng thẳng công nghệ
(Chang và c.s., 2024). Vì vậy, nghiên cứu đề
xuất giả thuyết sau:

H5: Niềm tin vào năng lực sử dụng AI điều
tiết tiêu cực tác động của hợp tác nhân viên -
AI đến tác nhân gây căng thẳng công nghệ 

1.6. Mô hình nghiên cứu
Dựa trên cơ sở lý thuyết và các giả thuyết

đề ra, bài viết đề xuất mô hình nghiên cứu
như sau:

2. Phương pháp nghiên cứu
2.1. Phương pháp xây dựng thang đo
Mô hình nghiên cứu đề xuất gồm 4 khái niệm

là Hợp tác nhân viên - AI, Tác nhân gây căng
thẳng công nghệ, Sự gắn kết trong công việc và
Niềm tin vào năng lực sử dụng AI. Các câu hỏi
trong bảng hỏi được xây dựng dựa trên các
nghiên cứu đi trước và được dịch hai chiều nhằm
đảm bảo về mặt ý nghĩa. Một mẫu ngẫu nhiên
gồm 50 người thực hiện khảo sát có bảng hỏi sơ
bộ. Căn cứ vào các phản hồi này, nghiên cứu
điều chỉnh câu hỏi cho rõ ràng và dễ hiểu hơn.

Các biến Hợp tác nhân viên - AI, Tác nhân
gây căng thẳng công nghệ, Sự gắn kết trong
công việc và Niềm tin vào năng lực sử dụng
AI đã được đo bằng thang đo Likert 5 điểm.
Cụ thể, 5 biến quan sát của Hợp tác nhân viên
- AI (EAC) dựa trên nghiên cứu của Sun và
c.s. (2025) và Kong và c.s. (2023), 4 biến
quan sát của Tác nhân gây căng thẳng công
nghệ (HTS) dựa trên nghiên cứu của Rodell
& Judge (2009) và Zhong và c.s. (2025), 3
biến của Niềm tin vào năng lực sử dụng AI
(AS) dựa trên nghiên cứu của Turja và c.s.
(2019)và Chang và c.s. (2024). Còn đối với 9
biến quan sát của Sự gắn kết trong công việc
(WE) được đo bằng thang đo Likert 5 điểm kế
thừa từ Schaufeli và c.s. (2006).

2.2. Dữ liệu nghiên cứu
Đối tượng của nghiên cứu là những nhân

viên đang làm việc tại các doanh nghiệp và tổ
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chức tại Việt Nam và có sử dụng AI trong
công việc. Nghiên cứu đã sử dụng phương
pháp lấy mẫu thuận tiện và tiếp cận được với
các đơn vị, tổ chức tại Hà Nội và TP. Hồ Chí
Minh, tập trung chủ yếu tại các lĩnh vực nghề
nghiệp, bao gồm: Kinh doanh - Marketing -
Sales, Giáo dục - Đào tạo - Nghiên cứu, Công
nghệ thông tin, Tài chính - Ngân hàng, Dịch
vụ - Du lịch, Nhân sự - Hành chính, Kỹ thuật
- Vận hành - Sản xuất và một số ngành khác.
Các phiếu khảo sát chủ yếu được gửi email
thông qua địa chỉ email của các đối tượng
khảo sát với số phiếu phát ra là 400 phiếu và
số phiếu thu về là 348 phiếu với số phiếu hợp
lệ là 329 phiếu hợp lệ. Quá trình thu thập dữ
liệu được thực hiện trong 1,5 tháng từ tháng
12/2025 đến tháng 1/2026.

Sau khoảng thời gian thu khảo sát, nhóm
nhận về 348 câu trả lời (tương đương với tỷ lệ
phản hồi là 87%), sau đó các câu trả lời không
hợp lệ được lọc và loại bỏ, 329 câu trả lời với
21 biến quan sát được phân tích ở các bước
tiếp theo. Bộ dữ liệu cũng đáp ứng yêu cầu về
kích thước mẫu cần thiết trong mô hình cấu
trúc tuyến tính SEM (Hair, 2009). Ngoài ra,
nghiên cứu cũng kiểm soát sai lệch phương
pháp chung (CMB) nhằm đảm bảo độ tin cậy
và tính hợp lệ của thang đo.

2.3. Phương pháp phân tích dữ liệu
Để kiểm chứng mô hình mà nghiên cứu đề

xuất, phương pháp thống kê mô tả và kiểm tra
độ tin cậy của thang đo được thực hiện trên
SPSS 26. Cụ thể, độ tin cậy ban đầu của thang
đo được đánh giá thông qua hệ số Cronbach’s
Alpha với ngưỡng chấp nhận lớn hơn 0.7 và
hệ số tương quan biến - tổng hiểu chỉnh lớn
hơn 0.3. Sau đó, SmartPLS 4.0 được dùng để
phân tích SEM, kiểm định mô hình và giả
thuyết nghiên cứu. Mô hình đo lường được
đánh giá dựa trên các tiêu chí gồm độ tin cậy
tổng hợp (Composite Reliability - CR) và hệ
số Cronbach’s Alpha (CA) đều lớn hơn 0.7,
còn phương sai trích trung bình (AVE) lớn
hơn 0.5 nhằm đảm bảo giá trị hội tụ, đồng
thời chỉ số Heterotrait-Monotrait (HTMT)
với ngưỡng nhỏ hơn 0.85 để kiểm định giá trị
phân biệt. Đối với mô hình cấu trúc, nghiên
cứu kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến bằng

hệ số phóng đại phương sai (VIF < 3.33),
đánh giá mức độ giải thích của các biến phụ
thuộc thông qua hệ số xác định (R2) và tiến
hành kiểm định các giả thuyết nghiên cứu
bằng phương pháp Bootstrapping với 5000
mẫu lặp. Bên cạnh đó, giá trị kích thước ảnh
hưởng (f2) cũng được sử dụng nhằm đánh giá
mức độ đóng góp của từng biến độc lập trong
mô hình (Hair và c.s., 2019).

3. Kết quả và thảo luận
3.1. Thống kê mô tả nhân khẩu học
Đặc điểm mẫu khảo sát có sự chênh lệch

nhất định: tỷ lệ tham gia khảo sát của nữ giới
(56.23%) cao hơn nam giới (43.77%). Phần
lớn người tham gia khảo sát từ 20 đến 40 tuổi
(79.03%). Trong số 329 nhân viên từ 07 lĩnh
vực nghề nghiệp, phần lớn đến từ các lĩnh vực
có mức độ ứng dụng công nghệ AI cao như
Kinh doanh - Marketing - Sales (29.79%),
Giáo dục - Đào tạo - Nghiên cứu (21.28%),
Công nghệ thông tin (16.72%). Ngoài ra, tỷ lệ
phản hồi từ nhân viên chủ yếu là làm việc
toàn thời gian, chiếm 71.43%. Về tần suất sử
dụng, hầu hết nhân viên có tần suất sử dụng
AI cao, sử dụng AI hàng ngày trong công việc
(61.7%).

3.2. Đánh giá độ tin cậy của các thang đo
Hệ số Cronbach’s Alpha (Nunnally &

Bernstein, 1994) và hệ số tương quan biến -
tổng (Hair và c.s., 2014) được sử dụng nhằm
đánh giá độ tin cậy của thang đo. Trong đó,
CA lớn hơn 0.7 đảm bảo độ tin cậy tốt. Kết
quả cho thấy các nhân tố có CA trong khoảng
từ 0.777 đến 0.918 (lớn hơn 0.7), đảm bảo độ
tin cậy tốt. Bên cạnh đó, tương quan biến -
tổng hiệu chỉnh của tất cả các biến quan sát
đều có giá trị lớn hơn 0.3, tính chính xác của
mô hình nghiên cứu được đảm bảo.

Nghiên cứu còn kiểm định hiện tượng sai
lệch phương pháp chung, được đánh giá bằng
cả kiểm định một nhân tố của Harman và
phương pháp đa cộng tuyến toàn phần. Nhân
tố không xoay đầu tiên giải thích 30.503%
tổng phương sai, thấp hơn so với ngưỡng yêu
cầu 50% (Podsakoff và c.s., 2003). Ngoài ra,
tất cả các giá trị Inner VIF đều nhỏ hơn 3.33
(Kock, 2015). Kết quả cho thấy không có về
sự tồn tại của sai lệch phương pháp chung.
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3.3. Đánh giá mô hình đo lường
Mô hình đo lường được đánh giá thông

qua độ tin cậy và giá trị hợp lệ của các thang
đo trong khuôn khổ PLS-SEM. Kết quả cho

thấy phần lớn các biến quan sát có hệ số tải
ngoài lớn hơn 0.7; một số biến có hệ số nằm
trong khoảng 0.4-0.7 nhưng vẫn được giữ lại
do các thang đo tương ứng đều đạt độ tin cậy
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tổng hợp và giá trị hội tụ theo các tiêu chuẩn
đề xuất (Hair và c.s., 2019). Cụ thể, các hệ số
CA dao động từ 0.777 đến 0.918 và các giá trị
CR đều lớn hơn 0.8, các giá trị này phản ánh
mức độ nhất quán nội tại tốt của các thang đo.
AVE của tất cả các nhân tố đều vượt ngưỡng
0.5, nó cho thấy các biến quan sát giải thích
được phần lớn phương sai của các khái niệm
tiềm ẩn. Đối với giá trị phân biệt, giá trị này
được kiểm định qua chỉ số HTMT, với tất cả
các giá trị đều nhỏ hơn 0.85, từ đó khẳng định
các khái niệm trong mô hình không bị trùng
lặp (Henseler và c.s., 2009).

3.4. Phân tích mô hình cấu trúc và kiểm
định giả thuyết nghiên cứu

Hệ số phóng đại phương sai (VIF) sử dụng
nhằm kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến của
mô hình cấu trúc. Kết quả cho thấy tất cả các
giá trị VIF đều nhỏ hơn 3.33, thỏa mãn điều
kiện mô hình không gặp hiện tượng đa cộng
tuyến và các ước lượng hồi quy là đáng tin cậy.

Ngoài ra, khi phân tích mô hình đo
lượng, kết quả R2 cho thấy mô hình nghiên
cứu giải thích được 38.6% sự biến thiên của
tác nhân gây căng thẳng công nghệ (HTS)
và 12.3% sự biến thiên của sự gắn kết trong
công việc (WE). Các giá trị delta R2 đều
nhỏ hơn R2 và đồng thời vượt ngưỡng 10%,
chứng tỏ mô hình có mức độ giải thích được
chấp nhận (Falk & Miller, 1992). Nghiên
cứu cũng tính toán hệ số f2 để định lượng
mức độ đáng kể của các ảnh hưởng, dao
động từ 0.038 đến 0.123.

Phân tích mối quan hệ giữa hợp tác nhân
viên - AI, tác nhân gây căng thẳng công nghệ
với sự gắn kết trong công việc

Nhìn vào kết quả kiểm định các giả thuyết
ở Bảng 3, với các mối quan hệ trực tiếp, kết
quả cho thấy rằng hợp tác nhân viên - AI có
tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê đến
tác nhân gây căng thẳng công nghệ (β =
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0.227, p < 0.001), khẳng định khi mức độ hợp
tác nhân viên - AI tăng thì các yêu cầu công
việc liên quan đến AI cũng tăng, từ đó làm
tăng mức độ căng thẳng công nghệ. Phát hiện
này phù hợp với góc nhìn của mô hình JD-R
và tương đồng với nghiên cứu của Zhong và
c.s. (2025) vì các đặc điểm công việc mới
phát sinh từ công nghệ có thể được trải
nghiệm như các yêu cầu công việc tiêu hao
nguồn lực, phát sinh cảm giác mơ hồ trách
nhiệm hoặc thiếu kiểm soát trong quá trình
làm việc với AI.

Tương tự, kết quả phân tích cũng cho thấy
ảnh hưởng tích cực của hợp tác nhân viên - AI
đến sự gắn kết trong công việc (β = 0.189, p
< 0.01). Điều này cho thấy sự hợp tác với AI
cũng được xem như một nguồn lực công việc
đồng thời tồn tại như các yêu cầu công việc
mới, mang lại cơ hội học hỏi và hỗ trợ ra
quyết định. Dưới góc nhìn JD-R, các nguồn
lực này thúc đẩy động lực bên trong và gia
tăng sự gắn kết trong công việc ngay cả khi
họ phải đối mặt với các yêu cầu công việc liên
quan đến AI.

Thêm vào đó, tác nhân gây căng thẳng
công nghệ có ảnh hưởng tiêu cực và có ý
nghĩa thống kê đến sự gắn kết trong công việc
(β = -0.339, p < 0.001). Kết quả cho thấy khi
các yêu cầu công nghệ được nhân viên đánh
giá như rào cản trong quá trình đạt được mục
tiêu công việc và sự phát triển cá nhân, chúng
sẽ làm tiêu hao năng lượng và làm giảm trải
nghiệm tích cực trong công việc. Phát hiện
này đồng nhất với khung phân loại căng
thẳng công nghệ của Cavanaugh và c.s.
(2000) và Lepine và c.s. (2005) và con đường
suy giảm sức khỏe trong mô hình JD-R. Theo

đó, các áp lực này làm giảm mức độ gắn kết
trong công việc của nhân viên, tương đồng
với kết quả nghiên cứu của Harunavamwe và
c.s. (2025).

Những kết quả này cho thấy hợp tác giữa
nhân viên và AI vừa là nguồn lực giúp nâng
cao sự gắn kết trong công việc, vừa có thể trở
thành yêu cầu công việc làm gia tăng căng
thẳng công nghệ, qua đó tác động một cách
tiêu cực đến sự gắn kết trong công việc của
nhân viên. Đây chính là điểm đóng góp mới
của nghiên cứu khi làm rõ được bản chất hai
mặt của sự hợp tác của nhân viên và AI trong
môi trường làm việc hiện đại.

Vai trò trung gian của tác nhân gây căng
thẳng công nghệ

Ngoài tác động trực tiếp, bài viết cũng
kiểm định vai trò trung gian của tác nhân gây
căng thẳng công nghệ trong mối quan hệ giữa
hợp tác nhân viên - AI và sự gắn kết trong
công việc. Kết quả kiểm định khẳng định tác
động của tác nhân gây căng thẳng công nghệ
trong mối quan hệ này là tiêu cực và có ý
nghĩa thống kê ở mức 1% (p < 0.01), xác
nhận vai trò trung gian của biến này trong mô
hình nghiên cứu. Kết quả thể hiện rằng khi sự
hợp tác với AI làm tăng các yêu cầu công việc
mang tính cản trở, các yêu cầu này sẽ chuyển
hóa thành căng thẳng công nghệ và từ đó làm
giảm mức độ gắn kết trong công việc.

Dưới góc nhìn của JD-R, kết quả này phản
ánh con đường suy giảm sức khỏe, nghĩa là
khi các yêu cầu công việc phát sinh từ công
nghệ vượt quá khả năng thích ứng và nguồn
lực có sẵn của nhân viên, nó sẽ tiêu hao năng
lượng tâm lý và làm giảm trải nghiệm tích
cực trong công việc. Khác với các nghiên cứu
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trước đây chỉ xem xét riêng lẻ tác động của AI
Hai và c.s. (2025) hoặc căng thẳng công nghệ
đến các kết quả công việc Harunavamwe và
c.s. (2025), kết quả trung gian trong nghiên
cứu này cho thấy tác nhân gây căng thẳng
công nghệ không chỉ là một hệ quả phụ của
việc triển khai AI mà còn đóng vai trò như
một cơ chế tâm lý then chốt liên kết giữa hợp
tác nhân viên - AI và sự gắn kết trong công
việc. Qua đó, nghiên cứu góp phần đưa ra
bằng chứng thực nghiệm cho cách tiếp cận
JD-R trong bối cảnh làm việc với AI đồng
thời nhấn mạnh vai trò trung gian của căng
thẳng công nghệ trong việc giải thích các
phản ứng tâm lý và hành vi của nhân viên
trong môi trường làm việc số.

Vai trò điều tiết của niềm tin vào năng lực
sử dụng AI

Tác động điều tiết của niềm tin vào năng
lực sử dụng AI được kiểm định qua biến tương
tác giữa hợp tác nhân viên - AI và niềm tin vào
năng lực sử dụng AI. Kết quả sau kiểm định
thể hiện rõ hiệu ứng điều tiết của biến AS và
có ý nghĩa thống kê ở mức 1% (β = -0.165, p
< 0.01). Các giá trị cho thấy khi niềm tin vào
năng lực sử dụng AI cao thì tác động tích cực
của hợp tác nhân viên - AI lên tác nhân gây
căng thẳng công nghệ sẽ giảm. Phân tích thêm
đồ thị đường dốc đơn giản để củng cố thêm
kết quả này, từ hình vẽ đường dốc cho thấy độ
dốc của mối quan hệ giữa hợp tác nhân viên -

AI và tác nhân gây căng thẳng công nghệ thấp
hơn đáng kể ở nhóm nhân viên có mức độ
niềm tin vào năng lực sử dụng AI cao hơn so
với nhóm có mức độ niềm tin thấp.

Dưới góc nhìn của mô hình JD-R, kết quả
trên khẳng định vai trò của niềm tin vào năng
lực sử dụng AI như một nguồn lực cá nhân
cho phép nhân viên kiểm soát các yêu cầu
công việc liên quan đến AI tốt hơn, là một
trong những yếu tố hạn chế sự hình thành các
tác nhân gây căng thẳng công nghệ. Khác với
các nghiên cứu trước của (Harunavamwe và
c.s., 2025) và (Hou & Fan, 2024) tập trung
vào vai trò của các nguồn lực tổ chức, kết quả
nghiên cứu này cho thấy niềm tin vào năng
lực sử dụng AI của bản thân đóng vai trò như
một cơ chế tâm lý quan trọng, giúp nhân viên
duy trì cảm nhận kiếm soát và khả năng đối
phó với các yêu cầu công việc phát sinh từ AI.
Điểm mới của phát hiện này nằm ở việc cung
cấp cơ sở thực nghiệm cho thấy không phải
mọi nhân viên đều trải nghiệm căng thẳng
công nghệ theo cùng một cách và chính niềm
tin vào năng lực sử dụng AI có thể định hình
đáng kể mức độ hình thành các tác nhân gây
căng thẳng công nghệ trong bối cảnh hợp tác
nhân viên - AI.

4. Kết luận và khuyến nghị
4.1. Kết luận
Dựa vào khung lý thuyết JD-R, nghiên cứu

đã làm rõ cơ chế tác động của hợp tác nhân
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Hình 3: Kết quả phân tích đồ thị đường dốc đơn giản về quan hệ điều tiết của niềm tin

vào năng lực sử dụng AI giữa hợp tác nhân viên - AI và tác nhân gây căng thẳng công nghệ

ruot so 217.qxp_ruot so 72 xong.qxd  9/22/26  1:39 PM  Page 63



!

viên - AI đến sự gắn kết trong công việc thông
qua tác nhân gây căng thẳng công nghệ, đồng
thời kiểm định vai trò điều tiết của niềm tin
vào năng lực sử dụng AI. Kết quả nghiên cứu
khẳng định hợp tác nhân viên - AI có tác động
hai mặt khi vừa có thể đặt ra các yêu cầu công
việc mới dẫn đến căng thẳng công nghệ vừa
đóng vai trò như một nguồn lực công việc
nâng cao sự gắn kết của nhân viên. Thêm vào
đó, các tác nhân gây căng thẳng công nghệ
được chứng minh là một cơ chế trung gian
một phần trong mối quan hệ giữa hợp tác
nhân viên - AI và sự gắn kết trong công việc,
làm nổi bật vai trò của các phản ứng tâm lý có
thể chuyển hóa ảnh hưởng của AI đến kết quả
làm việc của nhân viên. Đặc biệt, điểm mới
của nghiên cứu là chứng minh được tác động
điều tiết của niềm tin vào năng lực sử dụng AI
của nhân viên, được xem như là một nguồn
lực cá nhân làm suy giảm tác động tiêu cực
của hợp tác nhân viên - AI đến căng thẳng
công nghệ.

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu đóng góp
thêm vào các nghiên cứu về quản trị nguồn
nhân lực trong bối cảnh AI bằng cách mở
rộng mô hình Yêu cầu - Nguồn lực công việc
sang bối cảnh hợp tác giữa nhân viên và AI,
qua đó làm nổi bật bản chất hai mặt của AI
như một đặc điểm công việc vừa có thể đặt ra
các yêu cầu công việc mới vừa cung cấp
nguồn lực thúc đẩy sự gắn kết trong công
việc. Việc tích hợp khung phân loại căng
thẳng công nghệ vào nghiên cứu về AI giúp
giải thích rõ hơn cơ chế hình thành các phản
ứng tâm lý tiêu cực trong môi trường làm việc
số cũng như làm rõ vai trò trung gian của tác
nhân gây căng thẳng công nghệ trong mối
quan hệ giữa hợp tác nhân viên - AI và sự gắn
kết trong công việc. Kết quả nghiên cứu cũng
nhấn mạnh vai trò điều tiết của niềm tin vào
năng lực sử dụng AI như một nguồn lực cá
nhân, làm suy giảm tác động tiêu cực của các
yêu cầu công việc phát sinh từ AI. Từ góc độ
thực tiễn quản trị, doanh nghiệp có thêm góc
nhìn về AI khi không chỉ đơn thuần xem nó là
một công cụ kĩ thuật mà còn có thể phát sinh
các tác động tâm lý và hành vi của nhân viên
khi làm việc cùng AI.

Tuy nhiên, nghiên cứu vẫn tồn tại hai hạn
chế chính. Đối với thu thập dữ liệu, nghiên
cứu được thực hiện trong một khoảng thời
gian cụ thể và dựa trên dữ liệu tự báo cáo của
người lao động, do đó chưa phản ánh đầy đủ
những thay đổi trong trải nghiệm hợp tác với
AI và căng thẳng công nghệ theo thời gian.
Các nghiên cứu trong tương lai có thể mở
rộng phạm vi thu thập dữ liệu hoặc áp dụng
thiết kế thu thập dữ liệu theo nhiều thời điểm
để làm rõ hơn tính động của các phản ứng tâm
lý khi nhân viên làm việc với AI. Về đo
lường, nghiên cứu chỉ tập trung làm rõ ba
khía cạnh chính là hợp tác nhân viên - AI, tác
nhân gây căng thẳng công nghệ và sự gắn kết
trong công việc vì các yếu tố này phù hợp với
bối cảnh hợp tác giữa nhân viên và AI trong
môi trường làm việc số. Với các mục tiêu
nghiên cứu khác và để đánh giá tổng quan
hơn về trải nghiệm công nghệ, các nghiên cứu
tương lai có thể phân biệt cụ thể các dạng
căng thẳng công nghệ khác.

4.2. Khuyến nghị
Đối với các doanh nghiệp và tổ chức, kết

quả nghiên cứu chỉ ra rằng thay vì chỉ tập
trung giảm thiểu các yêu cầu công việc phát
sinh từ việc triển khai AI, tổ chức cần chú
trọng tăng cường nguồn lực công việc để giúp
nhân viên thích ứng hiểu quả hơn với AI.
Trước hết, doanh nghiệp nên ưu tiên thiết kế
và triển khai các hệ thống AI theo hướng thân
thiện, minh bạch và dễ sử dụng, đồng thời
cung cấp hướng dẫn cụ thể gắn với từng tình
huống công việc như viết báo cáo, phân tích
dữ liệu, chăm sóc khách hàng,… và duy trì
các kênh hỗ trợ kỹ thuật kịp thời để giảm cảm
giác quá tải và mất kiểm soát của nhân viên.
Thêm vào đó, doanh nghiệp cần chú trọng
phát triển năng lực sử dụng AI của nhân viên
thông qua các chương trình đào tạo chia theo
trình độ từ cơ bản đến chuyên sâu, xây dựng
cộng đồng học tập nội bộ để nhân viên chia sẻ
kinh nghiệm, câu lệnh hiệu quả. Song song
với đó, doanh nghiệp cần duy trì môi trường
làm việc đề cao tương tác con người, tăng
cường truyền thông nội bộ và hỗ trợ tâm lý
trong quá trình chuyển đổi số, qua đó giúp
nhân viên nhìn nhận AI như một nguồn lực hỗ
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trợ thay vì mối đe dọa, từ đó nâng cao sự gắn
kết và hiệu quả làm việc. 
Đối với bản thân người lao động, nghiên

cứu nhấn mạnh vai trò chủ động của cá nhân
trong việc thích nghi với môi trường làm việc
có sự hỗ trợ của AI, đặc biệt thông qua việc
củng cố niềm tin vào năng lực sử dụng AI
nhằm giảm thiểu tác động tiêu cực của tác
nhân gây căng thẳng công nghệ. Cụ thể, nhân
viên không chỉ nên tham gia các chương trình
đào tạo từ tổ chức mà còn cần chủ động xây
dựng lộ trình học tập cá nhân thông qua các
nền tảng trực tuyến và thực hành trực tiếp với
các công cụ AI như ChatGPT, Copilot,
Gemini,… trong các nhiệm vụ công việc cụ
thể để nâng cao kỹ năng và sự tự tin khi tương
tác với công nghệ. Bên cạnh đó, nhân viên
cần xây dựng các chiến lược làm việc hiệu
quả với AI như kiểm chứng thông tin, tránh
phụ thuộc hoàn toàn vào hệ thống trong các
quyết định quan trọng. Ngoài ra, việc duy trì
sự cân bằng giữa tương tác với AI và tương
tác con người cũng đóng vai trò quan trọng,
giúp nhân viên vừa tận dụng được lợi ích của
công nghệ vừa đảm bảo chất lượng hợp tác và
sự gắn kết trong môi trường làm việc.
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Summary

The study focuses on examining the
relationship between employee-AI
collaboration and work engagement, with
technostress acting as a mediating factor,
while also considering the moderating effect
of AI self-efficacy, based on the Job Demands
- Resources (JD-R) model. Using a quantita-
tive method based on PLS-SEM analysis
combined with survey data from 329
employees working in organizations in
Vietnam who use AI in their jobs, the findings
indicate that employee-AI collaboration has a
dual effect on work engagement: it directly
enhances engagement, while indirectly
diminishing it through increased
technostressors. Simultaneously, AI self-
efficacy is shown to play a moderating role
by reducing this negative impact. The study
contributes to clarifying the dual nature of
employee-AI collaboration through
technostressors within the JD-R framework,
and identifies AI self-efficacy as a resource
that helps mitigate negative effects and
enhance work engagement, thereby providing
managerial implications for organizations in
designing work environments that foster
employees’ engagement.
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