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1. Giới thiệu
Người lao động (NLĐ) là tài sản chiến

lược quý giá nhất của các tổ chức và sự hài
lòng trong công việc của họ là một trong
những yếu tố nền tảng quan trọng nhất cho sự
tăng trưởng bền vững của các tổ chức. Vấn đề
về sự hài lòng trong công việc của NLĐ luôn
được thảo luận, nhiều nhà nghiên cứu quan
tâm đến việc tìm kiếm các yếu tố ảnh hưởng
đến sự hài lòng trong công việc của NLĐ.
Một trong những vấn đề rất thời sự và hấp
dẫn nhất là ảnh hưởng của AI đến sự hài lòng
công việc của NLĐ. AI là tập hợp các hệ
thống kỹ thuật số tiên tiến cho phép máy móc

tự động tiếp thu kiến   thức và giải quyết các
nhiệm vụ nhận thức phức tạp mà không cần
sự điều khiển trực tiếp của con người. Về bản
chất, AI trang bị cho máy móc khả năng bắt
chước quá trình học tập và giải quyết vấn đề
giống con người, cho phép chúng hoạt động
tự chủ trong nhiều bối cảnh khác nhau
(Almeida & ctg., 2025). AI đang làm thay đổi
thị trường lao động toàn cầu với tốc độ chưa
từng có. Khả năng tự động hóa các nhiệm vụ
phức tạp, phân tích các tập dữ liệu lớn và cải
thiện hiệu quả hoạt động đã biến AI trở thành
nền tảng của sự đổi mới trong nhiều ngành.
Logistics là quá trình quản lý việc lưu trữ và
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Nghiên cứu phân tích cách thức việc triển khai trí tuệ nhân tạo (AI) ảnh hưởng đến sự
hài lòng công việc trong các doanh nghiệp dịch vụ logistics. Sử dụng phương pháp

PLS-SEM với phần mềm SmartPLS, kiểm định dữ liệu cắt ngang từ mẫu thuận tiện gồm 240
người lao động ngành logistics tại khu vực Thành phố Hồ Chí Minh, kết quả cho thấy việc
triển khai AI, giao tiếp của tổ chức và phát triển kỹ năng nhân viên có tác động tích cực đến
khả năng thích ứng với AI. Tuy nhiên, việc triển khai AI không tác động đến sự bất an trong
công việc; phát triển kỹ năng nhân viên và giao tiếp của tổ chức làm giảm sự bất an trong
công việc. Việc triển khai AI, giao tiếp của tổ chức có tác động tích cực đến cảm nhận hữu ích,
trong khi phát triển kỹ năng nhân viên thì không. Khả năng thích ứng với AI và cảm nhận hữu
ích tác động tích cực đến sự hài lòng công việc, trong khi đó, sự bất an trong công việc tác
động tiêu cực đến sự hài lòng công việc. Trên cơ sở đó, doanh nghiệp ngành logistics cần xây
dựng chiến lược tích hợp chu đáo trong tổ chức, định vị AI như một yếu tố bổ sung chứ không
phải là một yếu tố thay thế cho vai trò và khả năng của con người.
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vận chuyển hàng hóa từ điểm xuất phát đến
điểm tiêu thụ (Chen, 2024). Nó bao gồm
nhiều hoạt động như quản lý chuỗi cung ứng,
quản lý kho, vận chuyển và phân phối. Dịch
vụ được hưởng lợi và cũng chịu tác động
nhiều nhất từ AI là kho vận và quản lý chuỗi
cung ứng. Để hoạt động liền mạch trên khắp
các quốc gia, ngành này buộc phải bắt kịp tốc
độ của các tiến bộ AI. Tính đến năm 2025, trí
tuệ nhân tạo (AI) đã chuyển từ một khái niệm
thử nghiệm thành hoạt động cốt lõi trong
ngành logistics. Bằng cách tự động hóa các
nhiệm vụ lặp đi lặp lại, đòi hỏi nhiều sức lao
động và tối ưu hóa việc ra quyết định phức
tạp, AI cho phép các LSP xử lý khối lượng
đơn hàng lớn hơn với ít nguồn lực hơn, giảm
25% tỷ lệ lao động, cắt giảm 10 - 20% chi phí
hoạt động, năng suất tăng 25 - 30% (Doshi,
2025). AI tạo sinh (Generative AI) có tiềm
năng to lớn trong ngành logistics. Thị trường
AI tạo sinh toàn cầu trong ngành logistics đạt
707,99 triệu USD  năm 2023 và dự kiến sẽ đạt
khoảng 23.465,58 triệu USD vào
năm 2033, với tốc độ tăng
trưởng là 41,69% giai đoạn 2024 - 2032
(Zoting, 2026) (Hình 1).
Điều này khẳng định AI không chỉ là một

giải pháp công nghệ nhất thời mà đã trở thành
vũ khí chiến lược, tạo ra lằn ranh giữa những
doanh nghiệp thức thời dẫn đầu công nghệ và
những doanh nghiệp bị bỏ lại phía sau. Theo
Brynjolfsson và McAfee (2014), AI không
chỉ nâng cao năng suất mà còn định nghĩa lại
bản chất của công việc và cách thức thực hiện
công việc. Tuy nhiên, sự chuyển đổi này đã
dẫn đến những lo ngại ngày càng tăng về ổn
định việc làm vì lo sợ rằng AI có thể đưa đến

tình trạng mất việc, đặc biệt là trong các vị trí
dễ bị tự động hóa. Ngày nay, AI ngày càng
được tích hợp vào các chức năng của tổ chức,
mang lại cả lợi ích về hiệu suất và thách thức
tâm lý cho nhân viên (Nguyễn & ctg., 2026).
AI nâng cao hiệu quả hoạt động và ra quyết
định, nhưng việc sử dụng rộng rãi AI cũng
gây ra căng thẳng công nghệ và đòi hỏi sự
thích ứng liên tục (Malik & ctg., 2021). Theo
Bộ Công Thương (2024), 50,6% LSP Việt
Nam đang triển khai AI để đưa ra quyết định
thông minh và tối ưu hóa quy trình logistics.
Hầu hết các LSP tại Việt Nam mới chỉ triển
khai các công nghệ cơ bản vào hoạt động
hoặc đang trong giai đoạn đầu áp dụng công
nghệ số, phần lớn vẫn chưa quen với các giải
pháp công nghệ tiên tiến. Thái độ này phản
ánh sự miễn cưỡng đối với quá trình chuyển
đổi và thích nghi trong một thế giới mà kỷ
nguyên công nghệ đang ngày càng lan rộng
(Bộ Công Thương, 2024).Điều này đặt ra vấn
đề làm thế nào để triển khai AI hiệu quả trong
các LSP - loại hình doanh nghiệp luôn dựa
vào công nghệ tiên tiến để cung cấp giá trị gia
tăng cho khách hàng. Do đó, việc nghiên cứu
tác động của việc triển khai AI đến sự hài
lòng trong công việc của NLĐ ngành logistics
là rất quan trọng. Mặc dù đã có nhiều nghiên
cứu sâu rộng về tác động của AI đối với thị
trường lao động, nhưng vẫn còn tồn tại
khoảng trống trong việc hiểu cách NLĐ ở các
lĩnh vực khác nhau nhận thức về những thay
đổi này. Nghiên cứu này nhằm mục đích lấp
đầy khoảng trống đó bằng cách xem xét nhận
thức của người lao động ngành logistics về ổn
định việc làm và yêu cầu kỹ năng trong

môi trường AI.
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(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
Hình 1: Thị trường ứng dụng AI tạo sinh toàn cầu trong ngành logistics
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2. Lý thuyết nền tảng và mô hình nghiên cứu
Triển khai AI là quá trình chiến lược tích

hợp các công nghệ AI vào quy trình ra quyết
định và quy trình công việc hiện có của một
tổ chức (Stryker, 2025). Sự bất an công việc
là mức độ không chắc chắn mà một nhân viên
cảm thấy liên quan đến việc duy trì công việc
ở vị trí hiện tại (De Witte & ctg., 2015). Thích
ứng AI không chỉ là một cơ chế đào tạo lại kỹ
thuật, mà còn là một năng lực kỹ thuật xã hội,
tích hợp khả năng thích ứng với thuật toán, ra
quyết định dựa trên nhận thức về sự không
chắc chắn, quản trị của con người và sự điều
chỉnh hệ thống doanh nghiệp vào một khuôn
khổ thống nhất (Kushwaha & ctg., 2026).
Giao tiếp trong tổ chức là sự thể hiện và diễn
giải các thông điệp giữa các đơn vị thuộc một
tổ chức cụ thể (Pace & Faules, 1994). Phát
triển kỹ năng là quá trình cải thiện các kỹ
năng cụ thể để thực hiện công việc một cách
hiệu quả và năng suất hơn (Babatunde, 2024).
Sự hài lòng công việc là mức độ mà NLĐ
cảm thấy tích cực về vai trò, trách nhiệm và
điều kiện làm việc của họ, đặc biệt là liên
quan đến việc tích hợp AI (Haque & ctg.,
2025). Sự hài lòng trong công việc được xem
như một cấu trúc đa chiều bị ảnh hưởng bởi
việc triển khai AI trong bối cảnh cuộc cách
mạng công nghiệp 4.0, với các trải nghiệm
tích cực (quyền tự chủ, sự sáng tạo) và tiêu
cực (căng thẳng công nghệ, bất an về công
việc) định hình nhận thức của NLĐ (Malik &
ctg., 2021). Kumar Bathala & ctg. (2024)
khẳng định việc nghiên cứu tác động của AI
đến sự hài lòng trong công việc là rất cần thiết
vì sự hài lòng gắn liền với hạnh phúc của
NLĐ, ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần,
năng suất và sự gắn kết. NLĐ cảm thấy được
hỗ trợ trong giai đoạn chuyển đổi công nghệ
có nhiều khả năng duy trì động lực và sức
khỏe tinh thần tốt hơn. Gayathri & Bella
(2024) cho rằng các công cụ AI, khi được
triển khai một cách chiến lược, có thể cải
thiện phúc lợi và hiệu quả của NLĐ, với điều
kiện các tổ chức giải quyết các vấn đề về tính
minh bạch, đào tạo và đạo đức. Sukirno
(2024) nhấn mạnh việc tích hợp AI vào nơi
làm việc như một bước chuyển đổi mang tính
cách mạng trong việc nâng cao động lực của
nhân viên, góp phần trực tiếp vào sự hài lòng
trong công việc. Kumar Bathala & ctg. (2024)
đã thừa nhận AI mang lại cả cơ hội và thách

thức đối với sự hài lòng trong công việc của
NLĐ ngành phần mềm. Sự hỗ trợ hiệu quả từ
tổ chức, bao gồm các chương trình đào tạo và
phát triển, là rất quan trọng trong việc giảm
thiểu những lo ngại này và duy trì sự hài lòng
trong công việc. Sự mở rộng nhanh chóng của
trí tuệ nhân tạo (AI) trong môi trường làm
việc đã định hình lại các vai trò công việc, tuy
nhiên, tác động của nó đến sự hài lòng của
nhân viên trong các vị trí chuyên về logistics
vẫn chưa được nghiên cứu đầy đủ. Các
nghiên cứu hiện có tập trung vào các yếu tố
tác động đến ý định sử dụng AI, trong khi đó
chưa có nghiên cứu tập trung vào các LSP đã
áp dụng AI và xem xét cách thức, cơ chế sao
cho việc triển khai AI tại các LSP đạt được
hiệu quả.

2.1. Lý thuyết nền tảng
Mô hình chấp nhận công nghệ dựa trên cơ

chế lọc thông tin (MTAM) (Mantello & ctg.,
2023) tích hợp lý thuyết Mindsponge và mô
hình TAM cung cấp một cách tiếp cận xử lý
thông tin sâu sắc hơn về cách các cá nhân tập
trung vào các quá trình nhận thức khi chấp
nhận công nghệ mới, đặc biệt là trong bối
cảnh AI. Kế thừa TAM truyền thống tập trung
với yếu tố nhận thức về tính hữu ích, MTAM
giải thích các quá trình tâm lý chủ quan tiềm
ẩn dẫn đến nhận thức chấp nhận AI. Do đó,
MTAM làm cơ sở cho vai trò trung gian của
sự bất an trong việc, cảm nhận hữu ích, khả
năng thích ứng trong mối quan hệ giữa triển
khai AI với sự hài lòng công việc của NLĐ.
Lý thuyết Nhu cầu - Nguồn lực công việc
(Job Demands - Resources - JD-R)
(Demerouti & ctg., 2001) giải thích cách thức
các yếu tố trong môi trường làm việc tác động
đến sức khỏe, động lực và sự hài lòng của
người lao động. Theo lý thuyết này, mọi công
việc đều có thể được mô tả dựa trên hai nhóm
yếu tố chính, gồm Nhu cầu công việc và
Nguồn lực công việc. Lý thuyết JD-R cho
rằng sự cân bằng giữa nhu cầu và nguồn lực
công việc là yếu tố quyết định đến mức độ hài
lòng và hiệu suất làm việc của NLĐ. Nếu nhu
cầu vượt quá nguồn lực, NLĐ dễ rơi vào
trạng thái kiệt sức, căng thẳng và thiếu động
lực. Ngược lại, khi nguồn lực dồi dào, NLĐ
cảm thấy được hỗ trợ, có động lực cống hiến
và duy trì sự hài lòng trong công việc. Lý
thuyết JD-R đặc biệt phù hợp với NLĐ ngành
logistics vì nhóm lao động này thường phải
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đối mặt với áp lực công việc cao, điều kiện
làm việc căng thẳng và yêu cầu sự tập trung
cao độ. Mô hình JD-R giúp xác định rõ những
yếu tố đang gây áp lực như sự bất an trong
công việc, khả năng thích ứng AI (nhu cầu
công việc) và những yếu tố giúp cân bằng,
nâng cao sự hài lòng như giao tiếp của tổ
chức, phát triển kỹ năng (nguồn lực công
việc) khi triển khai AI trong các LSP.

2.2. Mô hình nghiên cứu
Theo Anfossi (2025), việc triển khai AI có

mối tương quan tích cực với nhận thức về sự
an toàn công việc. NLĐ cảm thấy ổn định
hơn, hữu ích hơn cho tổ chức khi sử dụng AI.
Hiệu ứng này có thể được hiểu theo quan
điểm coi AI là một đồng minh chiến lược hơn
là một mối đe dọa. Tuy nhiên, sự nhiệt tình
đối với những lợi ích của AI không thể che
khuất sự căng thẳng công nghệ. Công nghệ
càng triển khai rộng, nhận thức về việc phải
chịu áp lực nhận thức liên tục càng tăng lên,
ngay cả khi trải nghiệm công việc có vẻ hiệu
quả và thỏa mãn hơn. Adiki & ctg. (2024) cho
rằng nhân viên trong các ngành tài chính,
công nghệ, y tế và sản xuất đều có chung mối
lo ngại về tác động của AI đối với sự an toàn
công việc, cho thấy nỗi sợ mất việc làm là
phổ biến và không bị ảnh hưởng đáng kể bởi
số năm kinh nghiệm làm việc. Do đó, nghiên
cứu đề xuất giả thuyết: 

H1a: Triển khai AI tác động tích cực đến
Sự bất an trong công việc.

Nhận thức hay cảm nhận hữu ích trong mô
hình MTAM thường gắn với việc công nghệ
giúp tăng hiệu quả công việc (Mantello &
ctg., 2023). Tuy nhiên, với việc triển khai AI
trong giai đoạn đầu với mức độ tự động hóa
một phần, khi công nghệ chưa hoàn thiện và
vẫn cần sự giám sát của con người, NLĐ có
thể coi đó là gánh nặng hơn là lợi ích. Nghiên
cứu của Parasuraman và Riley (1997) và
Rodriguez & ctg. (2020) nhấn mạnh rằng AI
và công nghệ bán tự động dễ dẫn đến hiện
tượng “tự mãn về tự động hoá” và giảm kỳ
vọng về tính hữu ích. Theo đó, nghiên cứu
đưa ra giả thuyết:

H1b: Triển khai AI tác động tiêu cực đến
Cảm nhận hữu ích.

Ngoài ra, khả năng thích ứng với AI phản
ánh mức độ NLĐ có thể chấp nhận, học hỏi
và sử dụng hiệu quả AI. Khi AI và hệ thống
tự động hóa chỉ được triển khai một phần,

NLĐ có thể gặp khó khăn trong việc phối hợp
giữa quy trình thủ công và quy trình tích hợp
AI. Nghiên cứu của Heinrich & ctg. (2021)
chỉ ra rằng mức độ tự động hóa chưa toàn
diện khiến NLĐ dễ bối rối, từ đó làm giảm
khả năng thích ứng. Do đó, nghiên cứu đề
xuất giả thuyết:

H1c: Triển khai AI tác động tiêu cực đến
Khả năng thích ứng AI.

Bất ổn việc làm thường phát sinh khi NLĐ
thiếu thông tin hoặc nhận thức không rõ ràng
về định hướng và thay đổi trong tổ chức
(Sverke & ctg., 2002). Trong bối cảnh triển
khai AI tại LSP, NLĐ dễ lo lắng rằng công
nghệ sẽ thay thế công việc thủ công của họ,
dẫn đến mất thu nhập hoặc giảm vai trò nghề
nghiệp. Tuy nhiên, nếu doanh nghiệp duy trì
được kênh giao tiếp minh bạch, giải thích rõ
ràng về mục tiêu tự động hóa và những vị trí
công việc mới sẽ xuất hiện, thì sự bất an này
sẽ giảm đi đáng kể (Kernan & Hanges, 2002).
Giao tiếp hiệu quả còn giúp củng cố niềm tin
của NLĐ rằng ban lãnh đạo quan tâm đến họ,
từ đó hạn chế những suy nghĩ tiêu cực và lo
ngại thất nghiệp. Thái độ tích cực đối với AI,
coi nó như một công cụ để trao quyền hơn là
thay thế, có liên quan đến mức độ hài lòng cao
hơn. Giải quyết các mối quan ngại của NLĐ
thông qua giao tiếp minh bạch và sự tham gia
của tổ chức vào quá trình triển khai AI là điều
cần thiết để thúc đẩy một môi trường làm việc
hỗ trợ (Kumar Bathala & ctg., 2024). Theo đó,
nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H2a: Giao tiếp trong tổ chức tác động tiêu
cực đến Sự bất an trong công việc

Theo mô hình MTAM, nhận thức hữu ích
là một trong những yếu tố quyết định sự sẵn
sàng áp dụng công nghệ mới (Mantello &
ctg., 2023). Để NLĐ ngành logistics tin rằng
triển khai AI mang lại lợi ích thực tiễn như
tăng hiệu quả, giảm rủi ro sai sót hay hỗ trợ
công việc, thì tổ chức cần có chiến lược
truyền thông rõ ràng. Những thông điệp được
truyền tải thông qua các buổi họp, tài liệu
hướng dẫn, hay đào tạo nội bộ sẽ giúp NLĐ
hiểu rằng AI không chỉ không thay thế họ mà
còn tạo điều kiện làm việc an toàn hơn và
nâng cao năng suất (Lewis, 2019). Như vậy,
giao tiếp đóng vai trò trung gian, biến sự đổi
mới công nghệ từ một mối lo ngại thành một
công cụ hữu ích trong mắt NLĐ. Theo đó,
nghiên cứu đề xuất giả thuyết:
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H2b: Giao tiếp trong tổ chức tác động tích
cực đến Cảm nhận hữu ích.

Khả năng thích ứng AI của NLĐ không chỉ
phụ thuộc vào năng lực cá nhân mà còn vào
cách tổ chức hỗ trợ quá trình chuyển đổi.
Theo Weick & Quinn (1999), giao tiếp minh
bạch và kịp thời giúp tạo ra sự chia sẻ kiến
thức, giảm thiểu sự kháng cự với thay đổi và
khuyến khích NLĐ phát triển kỹ năng mới.
Đặc biệt trong ngành logistics, nơi công việc
mang tính phức tạp và đòi hỏi phối hợp nhiều
bộ phận trong doanh nghiệp và nhiều bên
thuộc chuỗi cung ứng, giao tiếp hiệu quả giúp
NLĐ nhanh chóng làm quen với công nghệ
AI. Khi NLĐ nhận được sự giải thích, hướng
dẫn và phản hồi liên tục, họ dễ dàng điều
chỉnh hành vi, phát triển khả năng học hỏi và
nâng cao sự linh hoạt trong công việc (Lewis,
2019). Nhờ vậy, giao tiếp tổ chức không chỉ
giúp giảm kháng cự mà còn là yếu tố tích cực
thúc đẩy sự hòa nhập của NLĐ với AI. Theo
đó, nghiên cứu đưa ra giả thuyết:

H2c: Giao tiếp trong tổ chức tác động tích
cực đến Khả năng thích ứng AI.

Bất ổn việc làm thường xuất hiện khi NLĐ
cảm thấy kỹ năng hiện tại của mình không còn
phù hợp với nhu cầu công việc tương lai
(Sverke & ctg., 2002). Khi triển khai AI, NLĐ
lo sợ bị thay thế. Tuy nhiên, khi doanh nghiệp
chú trọng phát triển kỹ năng thông qua đào
tạo, huấn luyện kỹ thuật số, hoặc chương trình
bồi dưỡng năng lực số, NLĐ sẽ nâng cao sự tự
tin về khả năng cạnh tranh của mình (De
Cuyper & ctg., 2008). Điều này giúp giảm
thiểu lo lắng về việc bị loại bỏ và củng cố
niềm tin rằng họ vẫn đóng vai trò quan trọng
trong tổ chức, từ đó giảm cảm giác bất ổn việc
làm. Do đó, nghiên cứu đưa ra giả thuyết:

H3a: Phát triển kỹ năng tác động tiêu cực
đến Sự bất an trong công việc.

Theo Mantello & ctg. (2023), khi NLĐ
cảm nhận rằng kỹ năng mới giúp họ khai thác
tối đa công nghệ, họ sẽ đánh giá công nghệ đó
hữu ích hơn. Trong ngành logistics, việc đào
tạo NLĐ sử dụng phần mềm quản lý contain-
er, hệ thống RFID, hoặc kỹ năng vận hành
thiết bị bán tự động có thể giúp họ nhận thấy
rõ lợi ích thực tiễn: công việc nhanh hơn, ít rủi
ro hơn và ít hao tổn sức lực hơn. Nghiên cứu
của Jerez-Gómez & ctg. (2005) chỉ ra rằng,
phát triển kỹ năng và học tập tổ chức làm gia
tăng khả năng tiếp nhận công nghệ và niềm tin

vào giá trị ứng dụng của nó. Như vậy, việc
trang bị kỹ năng phù hợp không chỉ là giải
pháp để giảm lo ngại thất nghiệp, mà còn là
chìa khóa để nâng cao nhận thức hữu ích đối
với AI. Khi NLĐ nhận thấy kỹ năng được cải
thiện, họ trở nên có giá trị hơn trên thị trường
lao động, điều này sẽ thúc đẩy sự hài lòng
trong công việc. Các nền tảng học tập AI sẽ đề
xuất các chương trình đào tạo và phát triển cá
nhân hóa dựa trên mục tiêu nghề nghiệp và
hiệu suất của NLĐ, tăng cường sự gắn kết và
sự hài lòng của NLĐ (Gayathri & Bella,
2024). Do đó, nghiên cứu đưa ra giả thuyết:

H3b: Phát triển kỹ năng tác động tích cực
đến Cảm nhận hữu ích.

Khả năng thích ứng không chỉ dựa vào thái
độ mà còn phụ thuộc vào năng lực thực tế của
NLĐ trong việc vận dụng công nghệ mới
(Parasuraman & Riley, 1997). Khi NLĐ được
đào tạo thường xuyên về kỹ năng số, kỹ năng
phân tích dữ liệu hay kỹ năng giải quyết vấn
đề trong môi trường công nghệ cao, họ sẽ linh
hoạt hơn khi làm việc cùng các hệ thống tự
động. Điều này phù hợp với Becker (1993),
theo đó, đầu tư vào đào tạo phát triển kỹ năng
sẽ giúp NLĐ tăng khả năng thích ứng và giá
trị trên thị trường lao động. Nhu cầu về các kỹ
năng mới ngày càng trở nên rõ ràng. Bessen
(2019) nhấn mạnh rằng trong khi AI có thể
làm giảm nhu cầu đối với các nhiệm vụ
thường ngày, thì nó lại làm tăng giá trị của các
kỹ năng nhận thức, cảm xúc và kỹ thuật. Hiện
nay, NLĐ được kỳ vọng phải kết hợp được
kiến   thức kỹ thuật số và các kỹ năng mềm như
giải quyết vấn đề, giao tiếp và khả năng thích
ứng. Khi việc triển khai AI tăng tốc, các tổ
chức phải ưu tiên các chiến lược đào tạo lại và
nâng cao kỹ năng để giúp NLĐ thích ứng. Tuy
nhiên, không phải tất cả các công ty hoặc lĩnh
vực đều chủ động như nhau trong việc đào tạo
AI, điều này tạo ra sự chênh lệch về khả năng
sẵn sàng của lực lượng lao động. Trong ngành
logistics ở TP. Hồ Chí Minh, nơi các công
nghệ tiên tiến đang dần phổ biến, phát triển kỹ
năng không chỉ nâng cao hiệu quả làm việc
mà còn giúp NLĐ chuyển đổi dễ dàng hơn
sang các công việc đòi hỏi sự kết hợp giữa
chuyên môn và công nghệ. Do đó, nghiên cứu
này đưa ra giả thuyết:

H3c: Phát triển kỹ năng tác động tích cực
đến Khả năng thích ứng AI.
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Khi NLĐ ngành logistics cảm thấy tương
lai nghề nghiệp bị đe dọa do sự phát triển của
AI, họ sẽ trải qua trạng thái lo âu, mất an
toàn và giảm niềm tin vào tổ chức (Sverke &
ctg., 2002). Điều này không chỉ ảnh hưởng
tiêu cực đến tinh thần mà còn làm suy giảm
sự hài lòng trong công việc, vốn là yếu tố
quan trọng để duy trì sự gắn bó và hiệu suất
lao động (Bùi & Bùi, 2025). Các nghiên cứu
thực nghiệm cũng cho thấy mối quan hệ nhất
quán giữa bất ổn việc làm và mức độ hài lòng
công việc thấp hơn ở nhiều ngành nghề khác
nhau (Cheng & Chan, 2008). Trong bối cảnh
ngành logistics, nơi sự thay thế bởi công nghệ
diễn ra mạnh mẽ, tác động này càng trở nên
rõ rệt. Do đó, nghiên cứu đưa ra giả thuyết:

H4: Sự bất an trong công việc tác động
tiêu cực đến Sự hài lòng công việc.

Nghiên cứu của Almeida & ctg. (2025)
cho thấy rằng khi NLĐ nghĩ các công cụ AI
hữu ích và dễ sử dụng, họ sẽ hình thành thái
độ tích cực đối với chúng. Thái độ này đóng
vai trò như một cầu nối, tác động đáng kể đến
nhận thức của nhân viên về sự hài lòng trong
công việc. Bhargava & ctg. (2021) và Haque

& ctg. (2025) cho rằng, khi triển khai AI, sự
tương tác lặp đi lặp lại với AI củng cố nhận
thức về tính hữu ích và tăng cường thái độ
tích cực đối với công nghệ, theo đó, tần suất
sử dụng công cụ AI cao hơn sẽ nâng cao sự
hài lòng trong công việc. Do đó, nghiên cứu
đưa ra giả thuyết:

H5: Cảm nhận hữu ích tác động tích cực
đến Sự hài lòng công việc

Khả năng thích ứng phản ánh mức độ
NLĐ có thể điều chỉnh kỹ năng, hành vi và
thái độ để làm việc trong môi trường tự động
hóa (Parasuraman & Riley, 1997). Khi NLĐ
được đào tạo và phát triển để dễ dàng hòa
nhập với công nghệ mới, họ sẽ cảm thấy ít áp
lực hoặc lo sợ, thay vào đó có được cảm giác
kiểm soát và năng lực làm việc sẽ cao hơn.
Điều này góp phần nâng cao sự hài lòng công
việc vì NLĐ thấy mình không bị bỏ lại phía
sau mà còn có cơ hội phát triển trong môi
trường mới (Becker, 1993). Nghiên cứu trong
bối cảnh công nghiệp 4.0 cũng cho thấy rằng
sự linh hoạt và khả năng học hỏi công nghệ
mới là nhân tố quan trọng để duy trì sự hài
lòng nghề nghiệp và giảm nguy cơ rời bỏ tổ
chức (Wang & ctg., 2020). Đối với NLĐ
ngành logistics, khả năng thích ứng với công
nghệ không chỉ bảo đảm an toàn việc làm mà
còn giúp họ cảm thấy tự tin và hài lòng hơn
với vai trò của mình. Do đó, nghiên cứu đưa
ra giả thuyết:

H6: Khả năng thích ứng AI tác động tích
cực đến Sự hài lòng công việc

Mô hình nghiên cứu thể hiện ở hình 2.

3. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu thực hiện phỏng vấn 5 chuyên

gia (do bão hòa câu trả lời), gồm một giảng
viên giảng học phần AI trong kinh doanh, một
giảng viên giảng học phần Năng lực số, hai
giám đốc công nghệ thông tin của LSP và một
nghiên cứu sinh thực hiện đề tài chuyển đổi
số, để hiệu chỉnh các thang đo đã được kiểm
định hiện có (Bảng 2). Kích thước mẫu gồm
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240 NLĐ tại 240 LSP (01 NLĐ/1 LSP) ở
TP.HCM của nghiên cứu này đáp ứng yêu cầu
về cỡ mẫu theo nguyên tắc 10 lần khi sử dụng
PLS-SEM. Bảng câu hỏi được khảo sát trực
tiếp tại bốn buổi hội nghị khách hàng giữa
Hải quan TP.HCM và các LSP. Sau khi thu
thập, dữ liệu được sàng lọc để đảm bảo tính
nhất quán và kiểm định Harman một yếu tố
với kết quả phương sai là 29,42%, cho thấy
không có vấn đề gì với sai lệch phương pháp
chung. Bảng 1 cho thấy mẫu nghiên cứu chủ
yếu là các LSP có quy mô nhỏ và vừa, với
81,6% DN có tổng lao động dưới 100 người
và 79,6% có nguồn vốn dưới 100 tỷ.

4. Kết quả và thảo luận
4.1. Kết quả mô hình đo lường
Các hệ số cronbach’s alpha và hệ số tin cậy

tổng trong khoảng 0,6 - 0,99 cho thấy thang
đo đạt độ tin cậy. Các hệ số tải ngoài lớn hơn
0,7 và AVE lớn hơn 0,5 chứng minh giá trị hội
tụ của thang đo. Đồng thời thang đo có tính
phân biệt do chỉ số HTMT nhỏ hơn 0,85 sau
khi loại bỏ các biến JI5 và JI7, chi tiết thể
hiện ở bảng 2.

4.2. Kết quả mô hình cấu trúc
4.2.1. Đa cộng tuyến
Mô hình trong nghiên cứu này chứa biến

quan sát phản ánh biến tiềm ẩn, tuy nhiên vẫn
cần kiểm định đa cộng tuyến giữa các biến
độc lập tiềm ẩn trong mô hình để đảm bảo các
hệ số hồi quy ước lượng là ổn định, đáng tin
cậy và có ý nghĩa thống kê. Bảng 3 cho thấy

mô hình không có đa cộng tuyến do hệ số
phóng đại phương sai (VIF) nhỏ hơn 3 (trong
khoảng 1,067 - 1,683).

4.2.2. Kiểm định các giả thuyết
Bảng 3 và hình 3 cho thấy trong tổng số

12 giả thuyết được kiểm định, có 10 giả
thuyết được chấp nhận (p < 0,05) và 2 giả
thuyết bị bác bỏ (p > 0,05). Kết quả định
lượng thể hiện giá trị R2 của AU, JI, PU lần
lượt là 0,362; 0,316; 0,350, điều này cho thấy
các biến độc lập trong mô hình có khả năng
giải thích từ 31,6% đến 35% sự biến thiên của
các biến phụ thuộc. Ngoài ra, giá trị R2 của
SAT là 0,544, giá trị đạt mức trung bình, cho

thấy AU, JI, PU giải thích 54,4% biến thiên
SAT của NLĐ ngành logistics.

Kết quả định lượng cho thấy CO → AU (f²
= 0,063) và PAI → AU (f² = 0,070) thể hiện
tác động nhỏ nhưng vẫn có ý nghĩa trong việc
giải thích AU; CO → JI (f²= 0,132) và SD →
JI (f² = 0,078) cho thấy tác động nhỏ đến
trung bình; trong khi PAI → JI (f² = 0,003) và
SD → PAI (f² = 0,005) gần như không có ảnh
hưởng đáng kể. Đối với SAT, các biến AU →
SAT (f² = 0,187), JI → SAT (f² = 0,120) và
PU → SAT (f² = 0,164) đều đạt mức từ nhỏ
đến trung bình, trong đó AU và PU có tác
động rõ rệt hơn.

4.3. Thảo luận
Kết quả định lượng cho thấy giao tiếp

trong tổ chức (CO) có ảnh hưởng thuận chiều
đến nhận thức hữu ích (PU) và khả năng thích
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ứng AI (AU), đồng thời tác động nghịch
chiều đến bất an việc làm (JI), tương đồng với
Kernan & Hanges (2002) và Lewis (2019),
cho rằng giao tiếp hiệu quả giúp NLĐ hiểu rõ
lợi ích công nghệ, tăng khả năng thích ứng và
giảm cảm giác bất an nghề nghiệp. Phát triển
kỹ năng (SD) tác động tích cực đến AU và tác
động tiêu cực đến JI, phù hợp với kết quả của
Parasuraman & Riley (1997) và De Cuyper &
ctg. (2008), song lại không có ảnh hưởng
đáng kể đến PU, kết quả này trái ngược với
Jerez-Gómez & ctg. (2005), cho thấy việc đào
tạo tại các LSP chủ yếu tập trung vào vận

hành công việc hơn là nâng cao nhận thức lợi
ích công nghệ. Triển khai AI (PAI) có tác
động tiêu cực đến PU và AU, khác biệt với
Parasuraman & Riley (1997) nhưng tương
đồng với Heinrich & ctg. (2021) khi cho rằng
tự động hóa làm giảm khả năng thích ứng; tuy
nhiên, ảnh hưởng của PAI đến JI không có ý
nghĩa thống kê, trái với Arntz & ctg. (2016),
phản ánh thực tế rằng tích hợp AI chưa đủ
mạnh để giảm bất an nghề nghiệp trong bối
cảnh số hoá. Bên cạnh đó, bất ổn việc làm (JI)
có tác động tiêu cực đến sự hài lòng công việc
(SAT), trong khi nhận thức hữu ích (PU) và
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khả năng thích ứng tự động hóa (AU) đều có
tác động tích cực đến SAT, kết quả này tương
đồng với Cheng & Chan (2008), Wang & ctg.
(2020). Như vậy, giao tiếp tổ chức, phát triển
kỹ năng và khả năng thích ứng AI đóng vai
trò quan trọng trong việc nâng cao sự hài lòng
của NLĐ, đồng thời nhấn mạnh rằng LSP cần
chú trọng yếu tố con người bên cạnh đầu tư
công nghệ để duy trì sự gắn kết và ổn định
tâm lý trong quá trình chuyển đổi số. Nghiên
cứu cho thấy giao tiếp trong tổ chức có vai trò
nổi bật khi tác động thuận chiều đến nhận

thức hữu ích và khả năng thích ứng tự động
hóa, đồng thời làm giảm bất an việc làm.
Điều này khẳng định vai trò trung tâm của
giao tiếp trong việc hỗ trợ NLĐ đối mặt với
những thay đổi do công nghệ mang lại. Khi
thông tin được truyền đạt minh bạch, thường
xuyên và hai chiều, NLĐ có thể hiểu rõ hơn
mục tiêu số hóa, thấy được lợi ích tiềm năng
của công nghệ, đồng thời bớt lo ngại về nguy
cơ mất việc. Đây là một phát hiện quan trọng,
cho thấy giao tiếp không chỉ là công cụ quản
lý thông tin mà còn là công cụ quản lý tâm lý
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và niềm tin trong bối cảnh AI. Bên cạnh đó,
triển khai AI thể hiện tác động tiêu cực đến cả
khả năng thích ứng và nhận thức hữu ích.
Điều này gợi ý rằng khi công nghệ mới được
triển khai không bài bản và không có chiến
lược, NLĐ không có cơ hội làm quen, điều
chỉnh và dần thấy được giá trị của sự đổi mới
trong công việc. Tuy nhiên, tác động của triển
khai AI đến bất an việc làm lại không có ý
nghĩa thống kê. Như vậy, việc triển khai AI
theo lộ trình giúp cải thiện sự thích ứng và
nhận thức về lợi ích, nhưng không đủ để loại
bỏ lo ngại về nghề nghiệp. Yếu tố này cho
thấy bất an việc làm mang tính chất phức tạp
và chịu ảnh hưởng nhiều hơn từ các chính
sách nhân sự, sự đảm bảo công việc dài hạn
hay cơ hội nghề nghiệp bên ngoài.

Phát triển kỹ năng được chứng minh có tác
động tích cực đến khả năng thích ứng và tác
động tiêu cực đến bất an việc làm. Điều này
cho thấy khi NLĐ được đào tạo và trang bị kỹ
năng mới, họ có thể đối phó tốt hơn với sự
thay đổi, đồng thời cảm thấy yên tâm hơn về
khả năng duy trì việc làm trong bối cảnh công
nghệ phát triển, kết quả này tương đồng với
Phan (2026). Tuy nhiên, mối quan hệ giữa
phát triển kỹ năng và nhận thức hữu ích
không có ý nghĩa, nghĩa là việc nâng cao kỹ
năng chưa đủ để giúp NLĐ cảm nhận ngay lợi
ích thực tế. Hoặc giả, NLĐ coi đào tạo như
một yêu cầu để thích nghi hơn là một yếu tố
mang lại giá trị trực tiếp trong công việc. Khả
năng thích ứng AI và nhận thức hữu ích đều
có tác động tích cực, trong khi bất an việc làm
có tác động tiêu cực đến sự hài lòng công
việc. Điều này phản ánh một thực tế rằng
NLĐ sẽ cảm thấy hài lòng hơn khi họ thấy
mình đủ năng lực để thích nghi, đồng thời
nhận thức rõ lợi ích của sự đổi mới. Ngược
lại, khi tâm lý lo ngại bị thay thế hoặc mất
việc gia tăng, sự hài lòng công việc sẽ giảm
sút đáng kể. Đây là phát hiện có ý nghĩa quản
trị quan trọng, bởi sự hài lòng công việc là
yếu tố then chốt quyết định năng suất lao
động, sự gắn bó tổ chức và hiệu quả dài hạn.
Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng triển khai AI
tại các LSP ở TP.HCM vừa mang đến cơ hội
nâng cao hiệu quả công việc, vừa đặt ra
những thách thức về tâm lý và sự ổn định
nghề nghiệp. Các yếu tố quản trị như giao tiếp
tổ chức, lộ trình triển khai công nghệ và phát
triển kỹ năng đóng vai trò quyết định trong

việc giảm bớt lo ngại, gia tăng khả năng thích
ứng, củng cố nhận thức hữu ích và từ đó nâng
cao sự hài lòng công việc. Nghiên cứu này
góp phần bổ sung bằng chứng thực nghiệm
cho các lý thuyết liên quan đến AI, bất an việc
làm và thích ứng tổ chức, đồng thời đưa ra
gợi ý quan trọng cho các nhà quản trị nguồn
nhân lực trong ngành logistics.

5. Kết luận và hàm ý
Nghiên cứu cho rằng các công cụ AI, khi

được triển khai một cách chiến lược, có thể cải
thiện sự hài lòng của NLĐ, với điều kiện các
tổ chức giải quyết các vấn đề về giao tiếp và
đào tạo. Điều này nhấn mạnh sự cần thiết của
các chiến lược tích hợp chu đáo trong các tổ
chức, định vị AI như một yếu tố bổ sung chứ
không phải là một yếu tố thay thế cho vai trò
và khả năng của con người. Về mặt lý thuyết,
nghiên cứu này khẳng định rằng sự hài lòng
trong công việc không chỉ là kết quả trực tiếp
của việc sử dụng các công cụ AI, mà còn được
điều chỉnh bởi nhận thức của NLĐ về tác động
của các công cụ AI. Điều này chứng minh rằng
nhận thức về tác động của AI đóng vai trò then
chốt trong việc liên kết việc triển khai AI với
thái độ tại nơi làm việc và nhận thức của NLĐ,
làm phong phú thêm mô hình về sự hài lòng
trong công việc và sự chấp nhận công nghệ. Về
mặt thực tiễn, nghiên cứu đặt ra vấn đề rằng
các LSP không nên chỉ dựa vào việc triển khai
AI vào hệ thống; mà cần nuôi dưỡng nhận thức
tích cực thông qua đào tạo, hướng dẫn, giao
tiếp cởi mở, cung cấp công cụ và hỗ trợ lãnh
đạo. LSP thúc đẩy nhận thức tích cực thông
qua tuyên truyền bằng cách nhấn mạnh lợi ích
của AI không chỉ dành cho doanh nghiệp mà
còn dành cho chính bản thân NLĐ, chuyển đổi
quan điểm từ AI thay thế công việc sang AI
nâng cao vai trò NLĐ thông qua việc chứng
minh cách các công cụ AI giảm thiểu các
nhiệm vụ lặp đi lặp lại và cải thiện an toàn.
Thông qua các cuộc báo cáo, hội thảo chuyên
đề, LSP giải thích rõ ràng, minh bạch về triển
khai AI trong các nghiệp vụ logistics nhằm
giảm bớt nỗi sợ hãi của NLĐ về những điều
chưa biết. Đồng thời nêu bật những thành công
nhỏ từ các dự án thí điểm để xây dựng sự tự tin
và nhiệt tình trong toàn bộ lực lượng lao động.
LSP thiết kế các lộ trình học tập theo vai trò cụ
thể, tùy chỉnh đào tạo cho các nhóm nhân viên
khác nhau, thay vì chỉ nhắm mục tiêu vào lãnh
đạo. NLĐ tuyến đầu cần được đào tạo thực
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hành để tương tác với công nghệ mới. Ghép
các chuyên gia thành thạo AI với những NLĐ
mới làm quen với công nghệ để đẩy nhanh quá
trình học tập và xây dựng sự tự tin. LSP cần tạo
kênh giao tiếp và phản hồi mở, coi việc nâng
cao nhận thức về AI như một cuộc đối thoại
liên tục chứ không phải là thông báo một lần.
Đồng thời, LSP tạo các kênh để NLĐ bày tỏ
mối quan ngại, đặt câu hỏi và đề xuất cải tiến
liên quan đến các sáng kiến AI, thúc đẩy tinh
thần trách nhiệm. LSP cung cấp các công cụ
thân thiện với NLĐ bằng cách chọn các ứng
dụng AI có giao diện trực quan, tích hợp với
các hệ thống hiện có như hệ thống quản lý kho
(WMS) và hệ thống quản lý vận tải (TMS) để
giảm độ phức tạp đối với người dùng. Các lãnh
đạo LSP phải thể hiện sự ủng hộ rõ ràng đối
với các sáng kiến AI và bắt đầu với các dự án
thí điểm, tránh triển khai quy mô lớn, rủi ro
cao. Đồng thời sử dụng các trưởng nhóm nhiệt
tình để hướng dẫn đồng nghiệp và giải quyết
các mối quan ngại ở cấp độ vận hành. Các LSP
phải nỗ lực hơn nữa trong việc triển khai AI để
định hình trải nghiệm và sự hài lòng của NLĐ
tại nơi làm việc. Sự hài lòng không chỉ phát
sinh từ việc triển khai AI mà còn từ niềm tin
rằng AI chắc chắn đang mang lại giá trị cho
công việc chuyên môn. Vì vậy, nghiên cứu này
cho rằng các mô hình khái niệm về sự hài lòng
phải tính đến nhận thức về công nghệ và các
nhà lãnh đạo tổ chức phải thiết kế các chiến
lược AI thúc đẩy lòng tin và tính hữu ích.

Nghiên cứu này tập trung vào DN vừa và
nhỏ ngành logistics tại TPHCM với số
lượng mẫu khảo sát nhỏ cũng như chưa thực
hiện kiểm định T so sánh những người trả
lời sớm và muộn các cấu trúc chính để đảm
bảo không tồn tại đáng kể sai số không phản
hồi. Nghiên cứu sâu hơn có thể được tiến
hành quy mô khảo sát lớn hơn trên các
ngành khác ở các quốc gia khác do mức độ
chấp nhận công nghệ và nhận thức về AI
của NLĐ rất đa dạng trong từng ngành và
từng quốc gia. !

Tài liệu tham khảo:

Adiki, S., Sairani, P.,  & Rao, K.S.N.
(2024). The Impact of AI on Job Security and
Skill Requirements: A Survey-Based
Analysis. Journal of Information Systems
Engineering and Management, 9(3), 1-10.

Almeida, F., Junça Silva, A., Lopes, S. L.,
& Braz, I. (2025). Understanding Recruiters’
Acceptance of Artificial Intelligence: Insights
from the Technology Acceptance Model.
Applied Sciences, 15(2),746.

Anfossi, C. (2025). The adoption of
artificial intelligence in the workplace:
impacts on job security and workers’ well-
being. Master’s thesis. Department of
Business and Management. LUISS.

Arntz, M., Gregory, T., & Zierahn, U.
(2016). The risk of automation for jobs in
OECD countries: A comparative analysis
(OECD Social, Employment and Migration
Working Papers No. 189). OECD Publishing.

Babatunde, O.M. (2024). The impact of
training and skill development program on job
performance of civil servants: A case study of
PSSDC Lagos, Nigeria. ScienceOpen.
Preprint. DOI: 10.14293/PR2199.001162.v1.

Bae, H. S. (2024). The effects of trust and
communication on flexibility and customer
relationships between port logistics firms and
shippers. Asian Journal of Shipping and
Logistics, 40 (2),118-125.

Becker, G. S. (1993). Human capital: A
theoretical and empirical analysis, with
special reference to education (3rd ed.).
University of Chicago Press.

Bessen, J. E. (2019). Automation and jobs:
When technology boosts employment.
Economic Policy, 34(100), 589-626.

Bhargava, A., Bester, M., & Bolton, L. (2021).
Employees’ Perceptions of the Implementation of
Robotics, Artificial Intelligence, and Automation
(RAIA) on Job Satisfaction, Job Security, and
Employability. Journal of Technology in
Behavioral Science, 6(1), 106-113.

Brynjolfsson, E., & McAfee, A. (2014).
The second machine age: Work, progress, and
prosperity in a time of brilliant technologies.
W.W. Norton & Company.

Bùi Thị Thu Hà, & Bùi Tuấn Thành (2025).
Thúc đẩy hành vi làm việc đổi mới trong
ngành viễn thông Việt Nam: vai trò của an toàn
tâm lý và sự phát triển thịnh vượng tại nơi làm
việc dưới ảnh hưởng của lãnh đạo phục vụ.
Tạp chí Khoa học Thương mại, 209, 14-27.

Chen, W., Men, Y., Fuster, N., Osorio, C.,
& Juan, A.A. (2024). Artificial Intelligence in
Logistics Optimization with Sustainable
Criteria: A Review, Sustainability, 16,9145.

79
!

Số 217/2026

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

ruot so 217.qxp_ruot so 72 xong.qxd  9/22/26  1:39 PM  Page 79



!

Cheng, G. H. L., & Chan, D. K. S. (2008).
Who suffers more from job insecurity? A
meta-analytic review. Applied Psychology,
57(2), 272-303.

Cirillo, V., Mina, A., & Ricci, A. (2024).
Digital technologies, labor market flows and
training: Evidence from Italian employer-
employee data. Technological Forecasting
and Social Change, 209, 123735.

Cunningham, L. (2019). A Tool Kit for
Improving Communication in Your
Healthcare Organization. Frontiers of Health
Services Management, 36(1), 3-13.

De Cuyper, N., Notelaers, G., & De Witte,
H. (2008). Job insecurity and employability
in fixed-term contractors, agency workers,
and permanent workers: Associations with
job satisfaction and affective organizational
commitment. Journal of Occupational
Health Psychology, 13 (2), 193-205.

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner,
F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job
demands resources model of burnout. Journal
of Applied Psychology,86(3), 499.

De Witte, H., Vander Elst, T., & De
Cuyper, N. (2015). Job insecurity, health and
well-being. In Vuori, J., Blonk, R. and Price,
R.H. (Eds), Sustainable Working Lives:
Managing Work Transitions and Health
Throughout the Life Course, Springer, New
York, NY, 109-128.

Doshi, D. (2025). AI in Logistics Future Insight
2026: How AI, Autonomous Fleets & Digital
Twins Rewire Global Supply Chains. The Intellify.
Link: https://theintellify.com/ai-in-logistics-future-
a u t o n o m o u s - f l e e t s - d i g i t a l -
twins/#:~:text=generation%20supply%20chain.,
Conclusion, of%20their%20supply%20chain%
20strategy. (Ngày truy cập: 10/4/2026).

Gayathri, K., Majini, D., & Bella, J.
(2024). Impact of Latest Innovation in
Artificial Intelligence On Employees’ Job
Satisfaction and Performance. Alochana
Journal,13(2),370-378.

Haque, E., Hossain, T., Hoque, A., &
Hoque, S. (2025). Exploring the Relationship
between Job Satisfaction, Workplace AI Use,
and Retention. International Journal of
Technology in Education Science,1(1),39-51.

Heinrich, D. G., McAndrew, I., & Pretty, J.
(2021). Human Factors Considerations in
Satellite Operation’s Human-Computer

Interaction Technologies: A Review of
Current Applications and Theory.
International Journal of Managing
Information Technology,13(3), 23-43.

Jerez-Gómez, P., Céspedes-Lorente, J., &
Valle-Cabrera, R. (2005). Organizational
learning capability: A proposal of
measurement. Journal of Business
Research,58(6),715-725.

Kernan, M. C., & Hanges, P. J. (2002).
Survivor reactions to reorganization:
Antecedents and consequences of procedural,
interpersonal, and informational justice.
Journal of Applied Psychology, 87(5),916-928.

Kumar Bathala, N., Naga Neeraja, K.,
Peluru, J., Rao, Vijaya, G., Devi, L., Jitendra,
D., & Gousia Begum, G. (2025). Impact of
Artificial Intelligence Tools on Job
Satisfaction Of Software Employees.
International Scientific Journal of
Engineering and Management, 4(5), 245-262.

Kushwaha, A., Sharma, A., & Bhangale,
H. (2026). Adaptive artificial intelligence in
industrial quality inspection: A conceptual
framework. Advanced Engineering Science,
58(1), 229-244.

Lewis, L. K. (2019). Organizational
change: Creating change through strategic
communication (2nd ed.). Wiley-Blackwell.

Malik, N., Tripathi, S. N., Kar, A. K., &
Gupta, S. (2021). Impact of artificial
intelligence on employees working in
Industry 4.0-led organizations. International
Journal of Manpower,43(2),334-354.

Mantello, P., Ho, T., Nguyen, M.-H.,
Vuong, Q.-H. (2023). Machines that feel:
behavioral determinants of attitude towards
affect recognition technology - upgrading
technology acceptance theory with the
mindsponge model. Humanities and Social
Sciences Communications, 10(1), 430-446.

Ministry of Industry and Trade (2024),
Vietnam Logistics Report 2023: Digital
Transformation in Logistics, Industry and
Trade Publishing House

Mueller, A.S., Gershon, P., Haus, S.H.,
Cicchino, J.B., Mehler, B.,  Reimer, B.
(2025). Finding windows of opportunity:
How drivers adapt to partial automation
safeguards over time. Transportation
Research Part F: Traffic Psychology and
Behaviour,11, 112-129.

Số 217/202680

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

ruot so 217.qxp_ruot so 72 xong.qxd  9/22/26  1:39 PM  Page 80



Nguyễn Nam Phong, Đặng Văn Mỹ, &
Nguyễn Thanh Hùng (2026). Các yếu tố ảnh
hưởng đến ý định và hành vi sử dụng trí tuệ
nhân tạo tạo sinh của nhân viên marketing tự
do tại thành phố Hồ Chí Minh: Mở rộng mô
hình UTAUT2. Tạp chí Khoa học Thương
mại, 216(1), 45-60. 

Pace, R., & Faules, D. (1994).
Organizational communication. Englewood
Cliffs, NJ:Prentice Hall 3rd edn.

Parasuraman, R., & Riley, V. (1997).
Humans and automation: Use, misuse, disuse,
abuse. Human Factors,39(2),230-253.

Park, J., Woo, S. E., & Kim, J. (2024).
Attitudes towards artificial intelligence at
work: Scale development and validation.
Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 97(3), 920-951.

Phan Thu Trang (2026). Vai trò trung gian
của động lực làm việc trong mối quan hệ giữa
đào tạo số, lãnh đạo số và hiệu quả công việc
tại các doanh nghiệp xuất khẩu Việt Nam. Tạp
chí Khoa học Thương mại, 215(1), 37-47.

Rieth, M., Onnasch, L., & Hagemann, V.
(2024). Adaptable automation for a more
human-centered work design? Effects on
human perception and behavior. International
Journal of Human - Computer Studies, 186,
103246.

Rodriguez, S.S., Chen, J., Deep, H,..., &
Zaroukian, E. (2020). Measuring
complacency in humans interacting with
autonomous agents in a multi-agent system.
In Conference: Artificial Intelligence and
Machine Learning for Multi-Domain
Operations Applications II.

Sinval, J., & Marôco, J. (2020). Short
Index of Job Satisfaction: Validity evidence
from Portugal and Brazil. PLoS ONE, 15(4),
231474.

Steffen, S. (2020). Occupational Change:
Automation and Reskilling Risks. Master’s
thesis. Massachusetts Institute of Technology.

Stryker (2025). Artificial intelligence
implementation: 8 steps for success. IBM.
Link: https://www.ibm.com/think/insights/arti-
ficial-intelligence-implementation. Ngày truy
cập: 12/4/2026.

Sukirno, B.Zh. (2024). Artificial
Intelligence as an Enhancement Instrument
for Office Employees’ Motivation. Statistika,
Učet I Audit, 2(93), 5-15. 

Sverke, M., Hellgren, J., & Näswall, K.
(2002). No security: A meta-analysis and
review of job insecurity and its consequences.
Journal of Occupational Health Psychology,
7(3), 242-264.

Wang, B., Liu, Y., Qian, J., & Parker, S. K.
(2020). Achieving effective remote working
during the COVID_19 pandemic: A work
design perspective. Applied Psychology,
70(1), 16-59.

Weick, K. E., & Quinn, R. E. (1999).
Organizational change and development.
Annual Review of Psychology, 50(1), 361-386.

Zoting, S. (2026). Generative AI In
Logistics Market Size, Share, and Trends
2026 to 2035. Precedence Research. Link:
https://www.precedenceresearch.com/gen
erative-ai-in-logistics-market. (Ngày truy
cập: 12/4/2026).

Summary

This study investigates the impact of
artificial intelligence (AI) deployment on job
satisfaction among logistics service providers
(LSPs). Using the PLS-SEM method with
SmartPLS and cross-sectional data from a
convenience sample of 240 logistics
employees in Ho Chi Minh City, the results
show that AI deployment, organizational
communication, and employee skill
development positively impact AI
adaptability. However, AI deployment does
not impact job insecurity; employee skill
development and organizational
communication do. AI deployment and
organizational communication have a
positive impact on perceived usefulness,
whereas employee skill development does
not. AI adaptability and perceived usefulness
positively impact job satisfaction, whereas
job insecurity negatively affects it. Based on
this, LSPs need to develop a thoughtful,
integrated strategy within their organizations,
positioning AI as a complementary element
rather than a replacement for human roles and
capabilities.
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