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Tóm tắt: Cách mạng công nghiệp 4.0 mang đến công nghệ đột phá như nhà máy thông 
minh và Internet vạn vật, thay đổi mô hình doanh nghiệp và nâng cao năng suất. Tuy nhiên, 
tự động hóa gây lo ngại về việc thay thế lao động, đặc biệt trong ngành sản xuất. Các yếu tố 
như chánh niệm (MF), kỳ vọng hỗ trợ tái đào tạo và tính kiểm soát trong văn hóa tổ chức có 
thể giảm tác động tiêu cực của công nghệ, nhưng vẫn cần nghiên cứu thêm để kiểm định các 
ảnh hưởng này. Nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng và thực hiện khảo sát online 
với các cá nhân trên 18 tuổi đã đi làm và sinh sống tại Việt Nam. Kết quả khảo sát thu được 
388 phiếu hợp lệ và phân tích cho thấy chánh niệm (MF) không ảnh hưởng trực tiếp đến 
cảm nhận mức độ đảm bảo công việc (PJI), nhưng tác động gián tiếp qua nhận thức công 
nghệ (STARA), lo ngại về các sự kiện khó dự báo (IES) và cảm nhận khả năng được tuyển 
dụng (PE). Các yếu tố điều tiết như tính kiểm soát trong văn hóa tổ chức (AOC) và kỳ vọng 
hỗ trợ tái đào tạo (ER) không có tác động có ý nghĩa thống kê. STARA ảnh hưởng trực tiếp 
thuận chiều đến PJI, giải thích 43,4% sự biến thiên. Kết quả giúp các nhà quản lý xây dựng 
chiến lược bảo đảm ổn định công việc cho lao động trong bối cảnh thay đổi công nghệ.

Từ khóa: STARA, cảm nhận mức độ đảm bảo công việc (PJI), chánh niệm (MF), kỳ vọng hỗ trợ tái đào tạo 
(ER)

IMPACT OF SMART TECHNOLOGY, ARTIFICIAL INTELLIGENCE, 
ROBOTICS AND ALGORITHMS AWARENESS (STARA) TO 
VIETNAMESE WORKERS’ PERCEIVED JOB INSECURITIES

Abstract: The 4.0 Industrial Revolution created breakthough technology such as intelligent robotics 
and Internet of Things (IoT), which transforms business models and improves productivity. However, 
automation raises concerns about job replacement, especially in the manufacturing industry. Although 
some impact factors like mindfulness (MF), Expectation of retraining (ER) và Autorativeness of culture 
(AOC) may decrease the negative impact of technology, empirical research is needed to verify the 
influences. The quantitative research analysing 388 valid responses shows that mindfulness (MF) does 
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not directly impact perceived job insecurity (PJI) but has an indirect effect through STARA awareness 
(STARA), Fear of crisis from unpredictable events (FC), and Cảm nhận khả năng được tuyển dụng 
(PE). Moderating variables such as AOC and ER have no statistically significant effects. STARA and 
concerns about COVID-19 directly influence perceived job insecurity, explaining 43.4% of its variance. 
The results help managers develop strategies to ensure job stability in the context of changes in technology.
Keywords: STARA, perceived job insecurity (PJI), mindfulness (MF), Expectation of retraining (ER)
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1. Giới thiệu chung
Cách mạng công nghiệp 4.0, bắt đầu từ hội chợ 

Hannover năm 2011 tại Đức (Schwab, 2018), mang 
đến những công nghệ đột phá như nhà máy thông 
minh, vật liệu mới, công nghệ in 3D và Internet 
kết nối vạn vật (IoT), làm thay đổi mô hình doanh 
nghiệp và có tiềm năng ứng dụng rộng rãi, giúp tăng 
năng suất và giảm chi phí. Theo IFR (2021), mật độ 
robot trong sản xuất toàn cầu đã tăng gấp đôi so với 
năm 2015, và khảo sát cho thấy 48% doanh nghiệp 
đã hoặc dự kiến triển khai AI trong 12 tháng tới. 
Tuy nhiên, tự động hóa cũng tạo ra lo ngại về việc 
con người có thể bị thay thế. Các nghiên cứu của 
Nica (2016) và Prisecaru (2016) cho thấy tự động 
hóa nhanh chóng có thể đẩy người lao động vào thế 
bất lợi. Autor & Dorn (2013) chỉ ra rằng từ 1980 
đến 2005, tỷ lệ công việc kỹ năng trung bình ở Mỹ 
giảm từ 50% xuống 42% do tiến bộ công nghệ. Frey 
& Osborne (2013) dự đoán 47% công việc ở Anh 
có thể bị thay thế, và Manyika và cộng sự (2017) dự 
đoán đến 2030, 375 triệu lao động toàn cầu sẽ phải 
thay đổi nghề nghiệp hoặc học kỹ năng mới. Tại Việt 
Nam, các ngành như dệt may và da giày có khoảng 
84% lao động có nguy cơ bị thay thế bởi công nghệ 
STARA (Anzolin, 2021), không chỉ công việc kỹ 
năng thấp mà cả các nghề trung lưu, chuyên môn 
cũng bị ảnh hưởng. Đại dịch Covid-19 đã đẩy nhanh 
xu hướng này khiến hàng triệu lao động mất việc và 
thu nhập giảm mạnh (WEF, 2021). Wilson và cộng 
sự (2020) cho rằng cuộc khủng hoảng kinh tế do đại 
dịch đã khiến hàng trăm triệu người thất nghiệp, dẫn 
đến lo âu, căng thẳng và trầm cảm gia tăng.

Để giảm thiểu tác động tâm lý tiêu cực, các học giả 
đề xuất MF như một liệu pháp giúp duy trì tinh thần 
người lao động. Chánh niệm - sự tập trung vào hiện 
tại với thái độ chấp nhận và không phán xét (Germer, 

2005) đã được chứng minh hiệu quả trong việc giảm 
căng thẳng và kiệt sức. Hulsheger và cộng sự (2013) 
nhận thấy MF giúp nhân viên giảm bớt lo lắng về 
công việc ngoài giờ, cải thiện sự hài lòng và giảm kiệt 
sức. Nghiên cứu của Qian và cộng sự (2020) cho thấy 
MF là nguồn lực cá nhân quan trọng giúp đối mặt với 
bất an trong công việc. Chen và cộng sự (2021) cho 
rằng các hoạt động như Yoga, thiền và chương trình 
MF có thể giảm lo ngại và tăng cảm giác ổn định. Tuy 
nhiên, tại Việt Nam MF vẫn là khái niệm mới và chưa 
phổ biến.

Ngoài ra, các chương trình tái đào tạo được coi 
là giải pháp giúp nhân viên thích ứng với thay đổi 
của STARA. Illanes và cộng sự (2018) khẳng định 
tái đào tạo là ưu tiên cấp bách cho các công ty toàn 
cầu, không chỉ tối ưu hóa nguồn lực mà còn giảm 
căng thẳng và tăng tính cạnh tranh. Cavaco và cộng 
sự (2013) cho thấy, tái đào tạo lao động bị sa thải ở 
Pháp cải thiện thu nhập và nhấn mạnh lợi ích lâu dài 
của tái đào tạo. Tại Việt Nam, nghiên cứu về ER và 
ảnh hưởng đến bất an công việc còn hạn chế.

Văn hóa tổ chức cũng ảnh hưởng lớn đến cách 
nhân viên đối phó với tự động hóa. Ke & Kee Wei 
(2008) cho rằng văn hóa tổ chức định hình phản ứng 
nhân viên trước thay đổi. Trong môi trường doanh 
nghiệp có văn hóa độc quyền, nhân viên dễ cảm thấy 
bất an. Staufenbiel & Konig (2010) cho rằng văn hóa 
này tăng bất an công việc. Kim và cộng sự (2017) 
nhận thấy AOC có thể làm giảm tự tin, khiến nhân 
viên cảm thấy cơ hội nghề nghiệp bị hạn chế bởi lãnh 
đạo hơn là nỗ lực cá nhân.

Trên cơ sở đó, nghiên cứu này được thực hiện 
nhằm cung cấp cái nhìn sâu sắc về cảm nhận của 
người lao động Việt Nam đối với mức độ đảm bảo 
công việc dưới ảnh hưởng của công nghệ STARA, 
đồng thời đánh giá vai trò của các yếu tố như MF, ER 



 4 NGUỒN NHÂN LỰC 
VÀ AN SINH XÃ HỘI

TẠP CHÍ

 Số 35 - tháng 10/2024

và văn hóa tổ chức trong việc giảm thiểu tác động tiêu 
cực của các công nghệ có tính chất thay thế. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
Các nghiên cứu về PJI đã được thực hiện từ lâu 

với nhiều khía cạnh khác nhau, bao gồm các yếu tố 
cá nhân (De Witte, 2005), yếu tố thị trường lao động 
(O’Rand & cộng sự, 2002) và yếu tố môi trường tổ 
chức (Kinnunen & cộng sự, 2014). Các yếu tố này 
có thể được phân tích dưới góc độ vi mô và vĩ mô. Ở 
cấp độ vi mô, các yếu tố ảnh hưởng đến PJI bao gồm 
nhân khẩu học của từng đối tượng như trình độ văn 
hóa, thu nhập, tuổi, giới tính và loại hình công việc 
(Erlinghagen, 2007). Ở cấp độ vĩ mô, các yếu tố môi 
trường như luật pháp, tiêu chuẩn, môi trường kinh tế, 
đổi mới công nghệ và sự gia tăng cạnh tranh quốc tế 
đều tác động trực tiếp đến PJI (Sverke & Hellgren, 
2002; Keim & cộng sự, 2014). Ngoài ra, những thay 
đổi tổ chức và biến động từ thị trường cũng là các yếu 
tố khách quan có thể ảnh hưởng đến PJI (Østhus, 
2007; Bayliss & cộng sự, 2017). Trong khi đó, các yếu 
tố chủ quan như cảm nhận khả năng được tuyển dụng, 
năng lực kiểm soát và trách nhiệm gia đình cũng đóng 
vai trò quan trọng (Sverke & Hellgren, 2002).

Các yếu tố như cảm nhận khả năng được tuyển 
dụng (PE) và sự thay đổi do công nghệ được nhắc 
đến nhiều trong các nghiên cứu về PJI. Tuy nhiên, 
kết quả không phải lúc nào cũng thống nhất. Một số 
nghiên cứu không tìm thấy mối quan hệ ý nghĩa giữa 
công nghệ và PJI (Brougham & Haar, 2018), trong 
khi các nghiên cứu khác lại chỉ ra ảnh hưởng thuận 
chiều trực tiếp (Lingmont & Alexiou, 2020). Nghiên 
cứu của Presbitero & Calleja (2023) cũng cho kết 
quả không đồng nhất, mặc dù đa số công trình đều 
tìm thấy có tác động của công nghệ (Borges, 2020; 
Vassileva, 2020). Ngoài ra, các sự kiện khó dự đoán 
như dịch bệnh có thể ảnh hưởng trực tiếp hoặc điều 
tiết đến PJI (Imran & Ahmed, 2020). Những nghiên 
cứu gần đây cho thấy công nghệ, nhận thức dài hạn 
và sự kiện bất thường đóng vai trò quan trọng trong 
việc xác định PJI (Chen & Eyoun, 2021), đặc biệt là 
đối với người lao động không có khả năng thích ứng 
tốt với công nghệ. 

Dựa trên tổng quan nghiên cứu trước đây, nhóm 
tác giả đã chọn mô hình của Lingmont & Alexiou 
(2020) làm cơ sở, vì mô hình này làm rõ ảnh hưởng 
của công nghệ STARA đối với PJI, đồng thời nhấn 
mạnh vai trò điều tiết của AOC và ER, phù hợp 
với bối cảnh hiện nay khi chuyển đổi số đang diễn 

ra mạnh mẽ. Nhóm tác giả cũng bổ sung yếu tố PE 
vào mô hình nghiên cứu, vì đây là yếu tố quan trọng 
trong các nghiên cứu trước (Silla & cộng sự, 2009; 
Mäkikangas & cộng sự, 2013). Ngoài ra, MF được 
chứng minh có ảnh hưởng đến cảm nhận cá nhân, 
giúp giảm căng thẳng và tăng cảm giác ổn định trong 
công việc (Teasdale & cộng sự, 2000; Bartlett & cộng 
sự, 2019). Vì vậy, việc bổ sung yếu tố MF vào mô 
hình và xem xét vai trò của nó đối với PJI, PE và mối 
lo về các sự kiện khó dự báo được xem là phù hợp để 
có cái nhìn tổng thể hơn về mối quan hệ giữa các biến 
số này. 

Mối quan hệ giữa nhận thức về biến đổi công 
nghệ (STARA) hoặc các nhân tố trong STARA và 
PJI vẫn còn nhiều tranh cãi khi kết quả của một số 
nghiên cứu đã chứng minh đây là mối quan hệ trực 
tiếp thuận chiều (Borges, 2020; Presbitero & Calleja, 
2023) hoặc không có ảnh hưởng Brougham & Haar, 
2018). Có thể thấy, giả thuyết về mối quan hệ trực 
tiếp thuận chiều nhận được sự đồng thuận của nhiều 
học giả hơn vì theo lý thuyết, STARA có khả năng 
vượt qua con người không chỉ ở những vị trí có kỹ 
năng thấp như trợ lý hay nhân viên bảo trì mà còn 
mở rộng sang các nhiệm vụ điều hành hoặc quản lý 
như phân tích dữ liệu và báo cáo hoặc chuẩn bị phân 
công nhân viên (Chui & cộng sự, 2015). Các nghiên 
cứu hiện tại còn bị giới hạn bởi vị trí địa lý, đa phần là 
ở các quốc gia phát triển như Mỹ (Vassileva, 2020), 
New Zealand (Brougham & Haar, 2017), nơi có lực 
lượng lao động làm việc chủ yếu trong lĩnh vực dịch 
vụ (Borges, 2020), chăm sóc khách hàng (Vassileva, 
2020; Presbitero & Calleja, 2023). Xét tới bối cảnh 
các nghề nghiệp trong lĩnh vực dịch vụ đang tăng lên 
tại Việt Nam, đi kèm với nó là sự áp dụng rộng rãi và 
đổi mới sử dụng rộng rãi của công nghệ, nhóm tác giả 
kỳ vọng:

H1: Nhận thức về biến đổi công nghệ STARA có 
tác động tích cực tới cảm nhận mức độ bảo đảm của 
công việc

Kỳ vọng hỗ trợ tái đào tạo là cảm nhận của nhân 
viên về việc tổ chức cung cấp các chương trình phát 
triển bản thân (Kraimer & cộng sự, 2011) và đây là 
định nghĩa được nhóm tác giả sử dụng trong nghiên 
cứu này. Keim & cộng sự (2014) đã chứng minh 
rằng, AOC điều tiết mối quan hệ giữa các nhân tố 
được dự đoán (thay đổi tổ chức, điểm kiểm soát tâm 
lý...) và PJI. Hoạt động tái đào tạo cũng là một phần 
trong văn hóa học tập (Kinnunen & cộng sự, 2000) 
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và đóng vai trò điều tiết PJI của người lao động trước 
bối cảnh biến đổi công nghệ STARA. Với những ảnh 
hưởng của biến đổi công nghệ đối với mức độ bảo 
đảm công việc, một chiến lược phục hồi được các học 
giả đề xuất là đào tạo lại nhân viên. Tái đào tạo có thể 
giúp mọi người thích nghi hơn với sự thay đổi bằng 
cách tăng khả năng được tuyển dụng của họ (Cinar 
& cộng sự, 2014; Lingmont & Alexiou, 2020). Theo 
hiểu biết tốt nhất của nhóm tác giả, công trình của 
Lingmont và Alexiou (2020) là nghiên cứu duy nhất 
từ trước đến nay chứng minh vai trò điều tiết của 
nhân tố ER đến mối quan hệ giữa nhận thức về biến 
đổi công nghệ (STARA) và PJI. Có thể thấy, còn ít 
các minh chứng thực nghiệm cho mối quan hệ vừa 
nêu. Do đó, nhóm tác giả đề xuất kiểm định lại giả 
thuyết này tại bối cảnh của Việt Nam:

H2: Kỳ vọng hỗ trợ tái đào tạo điều tiết ngược chiều 
mối quan hệ giữa nhận thức về biến đổi công nghệ 
(STARA) và nhận thức mức độ đảm bảo của công việc.

AOC đã được nhiều nghiên cứu đề cập, đặc biệt 
là mối quan hệ giữa cấp trên và cấp dưới. Vào những 
năm 1990, khái niệm này chủ yếu phản ánh quyền 
lực từ trên xuống và ít quan tâm đến đời sống nhân 
viên (Abelson, 1993; Grunig & cộng sự, 2002). 
Sriramesh & cộng sự (1996) mô tả AOC là một hệ 
thống khép kín, nơi các quyết định được đưa ra theo 
quyền hạn và truyền thống, với mục tiêu cá nhân tách 
biệt khỏi mục tiêu tổ chức. Nghiên cứu này sử dụng 
định nghĩa của Sriramesh & cộng sự (1996) về tính 
kiểm soát trong văn hóa tổ chức. AOC cũng điều tiết 
mối quan hệ giữa nhận thức về biến đổi công nghệ 
STARA và PJI, mặc dù còn ít nghiên cứu về mối liên 
hệ này (Shoss, 2017). Mối tương quan giữa hai nhân 
tố này mặc dù chưa được chú ý đến nhiều nhưng vẫn 
có lý do để khẳng định rằng có sự ảnh hưởng trực tiếp 
thuận chiều giữa AOC và PJI (Loi & cộng sự, 2012; 
Chen & cộng sự, 2014). Nghiên cứu của (Lingmont 
& Alexiou, 2020) đã đặt các yếu tố trên trong bối 
cảnh biến đổi công nghệ (STARA) và chứng minh 
AOC điều tiết thuận chiều nhận thức về biến đổi 
công nghệ (STARA) và PJI. Có thể thấy, còn ít các 
minh chứng thực nghiệm cho mối quan hệ trên. Do 
đó, nhóm tác giả đề xuất kiểm định lại giả thuyết này 
tại bối cảnh của Việt Nam:

H3: Tính kiểm soát trong văn hóa tổ chức điều tiết 
thuận chiều mối quan hệ giữa nhận thức về biến đổi 
công nghệ (STARA) và cảm nhận mức độ đảm bảo 
của công việc.

Lo ngại lần đầu được định nghĩa vào thập niên 
1920 như một phản ứng bẩm sinh, có ảnh hưởng đến 
tính cách và được truyền qua các thế hệ (M’Gonigal, 
1920). Từ 2007 trở đi, lo ngại được nhìn nhận như 
một trạng thái cảm xúc kích hoạt bởi các mối đe dọa 
hoặc tín hiệu nguy hiểm, có thể là cảm giác bị động 
(Kalat & Shiota, 2007) hoặc khó chịu (de Hoog & 
cộng sự, 2008). Ralph (2013) cho rằng, lo ngại là yếu 
tố can thiệp vào mối quan hệ giữa bối cảnh và hành vi 
phản ứng, trong khi Ornell & cộng sự (2020) coi lo 
ngại là cơ chế thích nghi, chuẩn bị cho phản ứng với 
tình huống nguy hiểm. Dựa trên các định nghĩa này, 
nhóm tác giả chọn lo ngại về các sự kiện khó dự báo 
như Covid-19 là một phản ứng tự nhiên, một trạng 
thái căng thẳng khi đối mặt với sự kiện bất ngờ và 
không thể dự báo. 

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra mối quan hệ thuận 
chiều và trực tiếp giữa lo ngại về các sự kiện khó dự 
đoán, như Covid-19, và PJI, nhấn mạnh tầm quan 
trọng của việc nhận thức tác động của Covid-19 đối 
với cảm nhận này. Một số nghiên cứu tiêu biểu chứng 
minh mối quan hệ trực tiếp thuận chiều giữa lo ngại 
về sự kiện khó dự đoán và PJI (Chapman & cộng sự, 
2020; Mahmoud & cộng sự, 2021; Sun & cộng sự, 
2022). Bên cạnh đó, nghiên cứu của Khan & cộng 
sự (2021) chỉ ra rằng lo ngại về các sự kiện khó dự 
đoán có vai trò điều tiết thuận giữa lo ngại về khủng 
hoảng kinh tế và PJI. Hơn nữa, các nghiên cứu cũng 
mới được thực hiện ở một số quốc gia như Hoa Kỳ 
(Chen & Eyoun, 2021), Pakistan (Ahmad & Bilal, 
2022), ngoài ra có một nghiên cứu được thực hiện 
dựa trên các nhân viên khách sạn tại Việt Nam (Võ 
Thành Tân & cộng sự, 2020). Với hạn chế về phạm vi 
và đối tượng khảo sát của những nghiên cứu đi trước, 
chúng ta vẫn chưa biết tính phù hợp của kết luận trên 
với môi trường làm việc và lực lượng lao động tại Việt 
Nam. Do đó, nhóm tác giả đề xuất kiểm định lại giả 
thuyết sau:

H4: Lo ngại về các sự kiện khó dự đoán ảnh hưởng 
trực tiếp thuận chiều đến cảm nhận mức độ đảm bảo 
của công việc.

Chánh niệm, bắt nguồn từ triết lý Phật giáo, đã 
được mở rộng trong tâm lý học và chứng minh hiệu 
quả trong cải thiện sức khỏe tâm thần (Fortney & 
cộng sự, 2013). Trong kinh tế học, thuật ngữ này 
lần đầu được giới thiệu trong công trình của Kabat-
Zinn (1994) và đã được nghiên cứu chủ yếu dưới hai 
khía cạnh: nhận thức (Kabat-Zinn, 1994) và cảm xúc 
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(Hulsheger & cộng sự, 2013). Các nghiên cứu như 
của Kabat-Zinn (1994) nhấn mạnh sự chú ý có mục 
đích, trong khi Hayes và Pierson (2005) tập trung 
vào phản ứng với trải nghiệm tâm lý. Trong khi đó, 
Hulsheger & cộng sự (2013) nghiên cứu MF trong 
việc điều chỉnh cảm xúc và giảm kiệt quệ, Bartlett & 
cộng sự (2019) coi trọng thái độ cởi mở và chấp nhận. 
Nhóm tác giả chọn kế thừa định nghĩa của Bartlett & 
cộng sự (2019) trong nghiên cứu này. 

Các nghiên cứu về MF từ lâu đã khẳng định ảnh 
hưởng của biến này lên các vấn đề về nhận thức và 
cảm nhận ở nhiều mặt khác nhau như cảm nhận 
giác quan (Brown & Jones, 2010), cảm nhận cơn 
đau (Zeidan & cộng sự, 2010), cảm nhận kiểm soát 
(Rosenkranz & cộng sự, 2013), cảm nhận cảm xúc 
(Gyurak & cộng sự, 2011), cảm nhận căng thẳng và 
các dấu hiệu căng thẳng (Chiesa & Serretti, 2010), 
cảm nhận về thời gian (Droit-Volet & cộng sự, 2015), 
cảm nhận về bản thân (Farb và cộng sự, 2007), cảm 
nhận về học tập (Schueller & Seligman, 2010), cảm 
nhận về sự biết ơn (Garland & cộng sự, 2015), cảm 
nhận về các mối quan hệ cá nhân (Carson & cộng 
sự, 2004). Đa số các nghiên cứu trước đây đều khẳng 
định ảnh hưởng tích cực của MF lên các cảm nhận 
vừa nêu, do đó tại công trình nghiên cứu này nhóm 
tác giả kỳ vọng tìm được ảnh hưởng tương tự từ MF 
lên PJI và đề xuất giả thuyết:

H5: Chánh niệm ảnh hưởng trực tiếp thuận chiều 
đến cảm nhận mức độ đảm bảo công việc.

Tổng quan nghiên cứu cho thấy MF có ảnh hưởng 
tích cực đến các vấn đề về nhận thức (Brown & Ryan, 
2003; Garland & cộng sự, 2015). Các nghiên cứu 
trước đây đã khảo sát các mặt nhận thức như phát 
triển tư duy, tình cảm, cảm nhận thể chất (Brown & 
Ryan, 2003), nhận thức cảm tính (Holzel & cộng sự, 
2011), siêu nhận thức (Chambers & cộng sự, 2009), 
nhận thức xã hội (Kiken & Shook, 2012), và nhận 
thức đạo đức (Neff & cộng sự, 2017). Đặc biệt, nhận 
thức về bản thân có nhiều khía cạnh nhỏ như năng 
lực cảm xúc và suy nghĩ (Garland & cộng sự, 2015), 
sự chấp nhận bản thân (Holzel & cộng sự, 2011) và 
cảm nhận hạnh phúc (Wittmann & Schmidt, 2013). 
Các công trình nghiên cứu này đều khẳng định ảnh 
hưởng của MF đối với nhận thức cá nhân và thể hiện 
sự đồng thuận cao về tác động thuận chiều của MF. 
Vì vậy, nhóm tác giả kỳ vọng mối quan hệ này cũng sẽ 
có kết quả tương tự trong nghiên cứu và đề xuất kiểm 
định giả thuyết.

H6: Chánh niệm ảnh hưởng trực tiếp thuận chiều 
đến nhận thức về biến đổi công nghệ STARA.

Tổng quan nghiên cứu cho thấy MF giúp giảm sợ 
hãi và hồi hộp (Hofmann & cộng sự, 2010; Lengacher 
& cộng sự, 2012; Hoge & cộng sự, 2013). Tuy nhiên, 
hiệu quả của MF không đến ngay lập tức mà cần thời 
gian để cá nhân nhận thức rõ và tin tưởng vào năng 
lực nội tại của mình, từ đó đối mặt với những vấn đề 
gây lo sợ. Các nghiên cứu chỉ ra rằng các can thiệp 
MF có hiệu quả đối với cả cá nhân có vấn đề tâm lý 
(Hofmann & cộng sự, 2010; Hoge & cộng sự, 2013) 
và các bệnh lý thể chất (Lengacher & cộng sự, 2012) 
bằng cách phát triển kỹ năng kỷ luật cảm xúc. Nhiều 
nghiên cứu đã chứng minh mối quan hệ ngược chiều 
giữa MF và nỗi sợ hãi, với các loại sợ hãi như sợ kết 
quả đánh giá thấp (Fisak & Von Lehe, 2012), sợ thất 
bại (Gardner & cộng sự, 2017), sợ tái nhiễm ung thư 
(Schellekens & cộng sự, 2017) hay sợ chết (Chen 
& cộng sự, 2019). Với sự kiện khó dự báo ví dụ như 
Covid-19, các lo ngại được thể hiện qua các dấu hiệu 
thể chất và nỗi sợ hãi khi đưa ra quyết định. Kết quả 
nghiên cứu trước đây khẳng định mối quan hệ ngược 
chiều này. Do đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết:

H7: Chánh niệm ảnh hưởng trực tiếp ngược chiều 
đến lo ngại về các sự kiện khó dự báo

Tổng quan nghiên cứu cho thấy MF cải thiện 
khả năng kiểm soát cảm xúc (Garland & cộng sự, 
2015), giúp cá nhân đối phó hiệu quả với thách thức 
trong tìm việc và tác động từ môi trường làm việc 
(Hafenbrack & cộng sự, 2014). MF cũng nâng cao sự 
linh hoạt và sáng tạo trong nhận thức, giúp cá nhân 
thích ứng với thay đổi của thị trường lao động và học 
các kỹ năng mới (Good & cộng sự, 2016). Nó còn tác 
động đến sự đồng cảm và kỹ năng xã hội (Lomas & 
cộng sự, 2015), giúp xây dựng mạng lưới quan hệ với 
đồng nghiệp và đối tác (Reb & cộng sự, 2015). Từ 
đó có nhiều thông tin và nguồn lực hơn để ra quyết 
định đúng đắn. Những tác động này đều giúp tăng 
khả năng được tuyển dụng trên thị trường lao động, 
do đó, nhóm tác giả đề xuất kiểm định giả thuyết.

H8: Chánh niệm ảnh hưởng trực tiếp thuận chiều 
đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng

PE là một khái niệm nghiên cứu rộng rãi trong 
nhiều lĩnh vực. Khả năng này được hiểu là kỹ năng và 
khả năng thích ứng của người lao động, khuyến khích 
phát triển bản thân để thích nghi với sự biến động 
của thị trường (HM Treasury, 1997). Định nghĩa 
này được nhiều nghiên cứu hỗ trợ nhưng luôn không 
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được hiểu rõ ràng (Philpott, 1999). Vào những năm 
2000, các nhà nghiên cứu đưa ra nhiều góc nhìn mới, 
trong đó PE được hiểu là khả năng duy trì trạng thái 
có việc làm (Finn, 2000; Feyter & cộng sự, 2001). 
Forrier & Sels (2003) định nghĩa PE là nhận thức của 
người lao động về cơ hội việc làm trong cả thị trường 
lao động nội bộ và bên ngoài tổ chức. Các nghiên 
cứu chủ yếu tập trung vào nhận thức của nhân viên 
về PE của chính họ (De Cuyper & De Witte, 2010). 
Cảm nhận này còn được tiếp cận từ hai khía cạnh: 
nhận thức cá nhân và cơ hội việc làm sẵn có (Van den 
Broeck & cộng sự, 2014). Nhóm tác giả kế thừa định 
nghĩa này trong nghiên cứu hiện tại. 

PE là yếu tố ảnh hưởng đến PJI, với mối quan 
hệ chủ yếu là ngược chiều (Cuyper & cộng sự, 

2008; Chiesa & cộng sự, 2018). Tuy nhiên, một 
số nghiên cứu cho thấy mối quan hệ này có thể là 
thuận chiều (Silla & cộng sự, 2010) hoặc điều tiết 
(Kang & cộng sự, 2012). Hầu hết các học giả tin 
rằng cảm nhận có thể gia tăng PJI qua việc tăng 
cường cảm giác làm chủ sự nghiệp (Forrier & Sels, 
2003; Kirves & cộng sự, 2011). Tuy nhiên, các 
nghiên cứu chủ yếu được thực hiện tại các quốc 
gia phương Tây, như Bỉ, Phần Lan, Italia và Thụy 
Điển, nơi có sự khác biệt về văn hóa làm việc so với 
Việt Nam. Vì vậy, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết 
kiểm định giả thuyết:

H9: Cảm nhận khả năng được tuyển dụng ảnh 
hưởng trực tiếp thuận chiều đến Cảm nhận mức độ đảm 
bảo công việc

 3. Phương pháp nghiên cứu
Khách thể nghiên cứu là các cá nhân trên 18 tuổi, 

đã đi làm và sinh sống tại Việt Nam. Do hạn chế 
về thời gian, chi phí và mối quan hệ, nhóm tác giả 
không thể lập danh sách mẫu tổng thể để lấy mẫu 
ngẫu nhiên. Các đơn vị trong tổng thể lao động tại 
Việt Nam có phân bố không đồng đều, dẫn đến tình 
trạng phiếu khảo sát có thể tập trung vào một khu 
vực, vì vậy phương pháp lấy mẫu thuận tiện được sử 
dụng. Bảng hỏi khảo sát được gửi trực tuyến qua công 
cụ Google Survey từ tháng 11 năm 2023 đến hết  

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

tháng 5 năm 2024. Nhóm tác giả thu được 423 phiếu 
trả lời, trong đó 388 phiếu hợp lệ (91,7%) được đưa 
vào phân tích. Các phiếu bị loại do chọn cùng một 
đáp án liên tục. Dữ liệu được phân tích trên SPSS và 
AMOS để kiểm định độ tin cậy, phân tích nhân tố 
khám phá (EFA), nhân tố khẳng định (CFA) và kiểm 
định giả thuyết sử dụng mô hình cấu trúc tuyến tính 
(SEM). Thang đo của các biến trong mô hình nghiên 
cứu được lựa chọn kế thừa từ một số công trình đã 
được đăng tải trước đây được tóm tắt trong Bảng 1 và 
chi tiết câu hỏi được trình bày trong Phụ lục cuối bài.

Bảng 1. Thang đo kế thừa
STT Tên nhân tố Tác giả

1 Cảm nhận mức độ đảm bảo công việc De Witte (2000)
2 Nhận thức về biến đổi công nghệ STARA Brougham và Haar (2018)
3 Kỳ vọng hỗ trợ tái đào tạo Kraimer & cộng sự (2011)
4 Tính kiểm soát trong văn hóa tổ chức Grunig & cộng sự (2002)
5 Lo ngại về các sự kiện khó dự báo Ahorsu & cộng sự (2020)
6 Chánh niệm Chen & Eyoun (2021)
7 Cảm nhận khả năng được tuyển dụng Cuyper & De Witte (2010)

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp
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Do đối tượng khảo sát là người lao động tại Việt 
Nam, bảng hỏi được dịch sang tiếng Việt để đảm bảo 
tính chính xác của kết quả khảo sát. Quy trình dịch 
thuật ngược được áp dụng để đảm bảo tính chính 
xác của thang đo. Đầu tiên, thang đo được dịch sang 
tiếng Việt bởi một đơn vị dịch thuật công chứng, sau 
đó phiên bản đã dịch này được một nhà nghiên cứu 
có kinh nghiệm về nhận thức về biến đổi công nghệ 

STARA, PJI và MF dịch lại sang tiếng Anh và so sánh 
với thang đo gốc để đảm bảo ý nghĩa không bị thay đổi. 
Bảng hỏi này sau đó được đưa cho 30 lao động người 
Việt Nam trả lời để thu thập phản hồi về văn phong, sự 
rõ ràng trong diễn đạt và độ khó của thuật ngữ được sử 
dụng trong các câu hỏi. Sau khi chỉnh sửa theo phản 
hồi và gửi đi khảo sát, kết quả thống kê mô tả đặc điểm 
của bộ mẫu được tóm tắt trong Bảng 2 dưới đây.

Bảng 2. Đặc điểm của bộ mẫu

Đặc điểm Tần suất (Người) Tỷ lệ  (%)

Giới tính 388 100

Nam 144 37,1

Nữ 244 62,9

Độ tuổi 388 100

Từ 18 đến 22 185 47,7

Từ 23 đến 40 145 37,4

Từ 40 đến 60 50 12,9

Trên 60 8 2,1

Hình thức làm việc 388 100

Full-time 164 42,3

Part-time 165 42,5

Công việc tự do 59 15,2

Trình độ học vấn 388 100

Dưới cấp 3 8 2,1

THPT/Trung cấp/Trường dạy nghề 68 17,5

Đại học/Cao đẳng 288 74,2

Sau đại học 24 6,2

Ngành nghề công tác 388 100

Kinh tế - Quản lý 166 42,8

Kỹ thuật - Công nghệ 74 19,1

Giáo dục - Đào tạo 70 18,0

Chính trị - Khoa học xã hội 15 3,9

Nghệ thuật 16 4,1

Khác 47 12,1

Kinh nghiệm làm việc 388 100

Dưới 1 năm 154 33,2

Từ 1 đến 5 năm 129 39,7

Từ 6 đến 10 năm 29 7,5

Từ 11 đến 20 năm 44 11,3

Trên 20 năm 32 8,2

Nguồn: Thống kê kết quả khảo sát
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4. Kết quả nghiên cứu
Sau ba lần thực hiện kiểm định độ tin cậy của thang 

đo, có ba chỉ báo là PJI_1 trong biến Cảm nhận mức 
độ đảm bảo của công việc, ER_2 và ER_4 trong biến 
ER bị loại bỏ trước khi tiến hành phân tích nhân tố 
khám phá (EFA), Sau  khi loại bỏ các chỉ báo trên do 
không đạt yêu cầu về hệ số tương quan biến tổng > 0,3 
thì Cronbach’s Alpha của các biến trong bài đều > 0,7, 
đạt yêu cầu về độ tin cậy để tiến hành nghiên cứu.

Sau ba lần phân tích nhân tố khám phá và loại 

các quan sát PE_4, MF_4, MF_5, ER_1, AOC_4, 
AOC_5, kết quả EFA lần ba (KMO = 0,828,  
sig Bartlett = 0,000) cho thấy mô hình phù hợp. Các 
chỉ báo như tổng phương sai trích > 50%, eigenvalue > 1, 
và hệ số tải nhân tố > 0,5 đều đạt yêu cầu. Nhóm tác giả 
tách biến “Lo ngại về các sự kiện khó dự báo” thành hai 
nhân tố mới: Lo ngại về các sự kiện khó dự báo - Cảm 
nhận chung (3 quan sát, H5a) và Lo ngại về các sự kiện 
khó dự báo - Biểu hiện (4 quan sát, H5b) do quan sát 
của biến hội tụ về 2 nhân tố với đặc điểm như trên.

Bảng 3. Tóm tắt kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo và hệ số tải nhân tố EFA
Tên biến Hệ số tương quan biến tổng  CA nếu xóa quan sát  Hệ số tải nhân tố

Cảm nhận mức độ đảm bảo công việc CA = 0,851
PJI_2 0,590 0,043 0,757
PJI_3 0,652 -0,048 0,953
PJI_4 0,529 0,070 0,563

Nhận thức về biến đổi công nghệ CA = 0,903
STA_1 0,775 0,876 0,858
STA_2 0,800 0,867 0,919
STA_3 0,777 0,875 0,781
STA_4 0,774 0,876 0,776

Kì vọng hỗ trợ tái đào tạo CA = 0,711
ER_3 0,505 0,652 0,419
ER_5 0,608 0,613 0,890
ER_6 0,636 0,606 0,880

Tính kiểm soát trong văn hóa tổ chức CA = 0,761
AOC_1 0,529 0,718 0,486
AOC_2 0,529 0,719 0,896
AOC_3 0,542 0,715 0,754

Lo ngại về các sự kiện khó dự báo - Cảm nhận chung CA = 0,756
SC_1 0,566 0,696 0,611
SC_2 0,619 0,636 0,738
SC_3 0,576 0,686 0,783

Lo ngại về các sự kiện khó dự báo - Biểu hiện CA = 0,880
FC_1 0,752 0,839 0,849
FC_2 0,783 0,827 0,948
FC_3 0,733 0,846 0,740
FC_4 0,686 0,864 0,656

Chánh niệm CA = 0,866
MF_1 0,655 0,730 0,914
MF_2 0,657 0,726 0,734
MF_3 0,633 0,736 0,822

Cảm nhận khả năng được tuyển dụng CA = 0,825
PE_1 0,654 0,656 0,792
PE_2 0,701 0,626 0,848
PE_3 0,611 0,681 0,705

Nguồn: Kết quả xử lý theo SPSS của nhóm tác giả
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Ở bước CFA, kiểm định độ phù hợp của mô hình 
nghiên cứu cho thấy các biến có độ phù hợp cao:  
chi-square/df = 2,671 (< 3), GFI = 0,911 (> 0,9), 
CFI = 0,874 (> 0,8), TLI = 0,895 (> 0,8) và  
RMSEA = 0,066 (< 0,08), đạt tiêu chuẩn tốt hoặc 

chấp nhận được, Trong bước CFA, các biến quan sát 
có hệ số tải chuẩn hóa < 0,5 phải bị loại bỏ (Hair & 
cộng sự, 2010), nhưng kết quả chạy CFA cho thấy 
không có biến nào cần loại ở bước này.

Bảng 4. Kết quả kiểm định Fornell & Larcker trong CFA

CR AVE MSV MaxR (H) STA FC MF PE AOC ER PJI SC

STA 0,903 0,699 0,411 0,903 0,836

FC 0,880 0,648 0,194 0,884 0,399 0,805

MF 0,866 0,684 0,054 0,884 0,205 0,220 0,827

PE 0,825 0,612 0,118 0,838 0,190 0,036 0,233 0,782

AOC 0,759 0,517 0,126 0,792 0,173 0,355 -0,035 -0,121 0,719

ER 0,810 0,596 0,099 0,888 0,016 0,302 -0,179 0,010 0,315 0,772

PJI 0,851 0,656 0,411 0,866 0,641 0,377 0,233 0,344 0,042 0,008 0,810

SC 0,756 0,510 0,202 0,775 0,450 0,440 0,084 0,127 0,219 0,272 0,443 0,714

Nguồn: Kết quả AMOS của nhóm tác giả

Để đánh giá độ tin cậy, tính hội tụ và tính phân 
biệt, các chỉ số độ tin cậy tổng hợp (CR), phương sai 
trung bình được trích (AVE), phương sai riêng lớn 
nhất (MSV) và bảng giá trị phân biệt của Fornell and 
Larcker đã được sử dụng qua Stats Tool Package.  

Kết quả cho thấy, tất cả chỉ số đạt yêu cầu: CR > 0,7, 
AVE > 0,5, MSV < AVE, và bình phương AVE lớn 
hơn hệ số tương quan giữa các cặp biến (Bảng 4). 
Như vậy, tất cả các biến và quan sát đều đạt chuẩn 
CFA và được đưa vào phân tích SEM.

Bảng 5. Kết quả kiểm định SEM

Mối quan hệ Giả thuyết S,E, C,R, P β chuẩn hóa Kết quả

STA -> PJI H1 0,046 9,643 *** 0,518 Chấp nhận

IN_STA_ER -> PJI H2 0,035 -0,769 0,442 -0,036 Bác bỏ

IN_STA_ER -> PJI H3 0,036 -0,316 0,752 -0,015 Bác bỏ

FC -> PJI H4a 0,041 2,821 0,005 0,141 Chấp nhận

SC -> PJI H4b 0,065 3,227 0,075 0,172 Bác bỏ

MF -> PJI H5 0,049 0,739 0,460 0,040 Bác bỏ

MF -> STA H6 0,060 4,045 *** 0,299 Chấp nhận

MF -> FC H7a 0,063 4,070 *** 0,233 Chấp nhận

MF -> SC H7b 0,046 1,777 0,075 0,110 Bác bỏ

MF -> PE H8 0,053 4,017 *** 0,238 Chấp nhận

PE -> PJI H9 0,054 4,683 *** 0,247 Chấp nhận

Nguồn: Kết quả AMOS của nhóm tác giả

Mô hình cấu trúc tuyến tính kiểm định giả thuyết 
nghiên cứu đạt độ phù hợp theo tiêu chuẩn của Hair 
& cộng sự (2010): chi-square/df = 3,244 (< 5),  
CFI = 0,895 (> 0,8), RMSEA = 0,076 (< 0,08), 

GFI đạt 0,874 tuy dưới 0,9 nhưng vẫn chấp nhận 
được theo tiêu chuẩn của Baumgartner & Homburg 
(1996) do ảnh hưởng của cỡ mẫu.
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Kết quả kiểm định cho thấy, MF không ảnh 
hưởng trực tiếp đến PJI (p > 0,05) nhưng có tác 
động gián tiếp qua ba biến trung gian: Nhận thức 
về biến đổi công nghệ STARA, lo ngại về Covid-19, 
và PE (p < 0,05), Hai biến điều tiết (Tính kiểm soát 
trong văn hóa tổ chức và ER) không có tác động 
điều tiết (p > 0,05).

STARA (0,518), PE (0,247) và FC (0,141) có 
ảnh hưởng trực tiếp đến PJI (H1, H9, H4a), MF có 
ảnh hưởng thuận chiều đến STARA (0,299) và MF 

có ảnh hưởng thuận chiều đến PE (0,238) (H6, H8), 
Như vậy, ngoại trừ SC và MF không có tác động 
đến PJI (H4b và H5) cùng với H2 và H3 (Kỳ vọng 
hỗ trợ tái đào tạo và Tính kiểm soát trong văn hóa 
tổ chức không có ảnh hưởng điều tiết đến mối quan 
hệ giữa STARA và PJI) và MF không tác động đến 
SC (H7b) thì tất các các giả thuyết còn lại đều được 
ủng hộ, Tổng tác động của các biến độc lập giải thích 
được 43,4% sự biến thiên của PJI.

Hình 2. Kết quả kiểm định SEM

Nguồn: Kết quả AMOS của nhóm tác giả

Bảng 6. Kết quả kiểm định các mối quan hệ trung gian sử dụng Indirect Effect Plugin

Mối quan hệ 
 gián tiếp β chưa chuẩn hóa Mức sàn Mức trần P-Value β chuẩn hóa

MF--> STA --> PJI 0,107 0,058 0,175 0,001 0,119***

MF--> FC --> PJI 0,030 0,008 0,067 0,006 0,033**

MF--> PE --> PJI 0,053 0,028 0,092 0,001 0,059***

MF--> SC --> PJI 0,017 0,001 0,051 0,078 0,019✝

*** p < 0,001   ** p < 0,010     * p < 0,050       ✝ p < 0,100

Nguồn: Kết quả AMOS 
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5. Thảo luận kết quả và hàm ý nghiên cứu
Nghiên cứu này chỉ ra mối quan hệ tích cực giữa 

nhận thức về biến đổi công nghệ (STARA) và PJI, 
phù hợp với các nghiên cứu trước đây trong nhiều 
lĩnh vực (Lingmont & Alexiou, 2020; Ding, 2021; 
Presbitero & Calleja, 2023). Nhận thức về sự thay 
đổi công nghệ có thể tạo ra cho người lao động lo 
ngại bị thay thế bởi công nghệ mới, phù hợp với dự 
đoán của nhóm tác giả trong giả thuyết. 

Trong nghiên cứu này, phần lớn đáp viên cho 
rằng, PE giúp tăng mức độ an tâm về công việc. 
Nguyên nhân là do các cá nhân có sự tự tin thường 
có kỹ năng dễ chuyển đổi, năng lực tốt và ứng phó 
linh hoạt trong các điều kiện bất ổn (Silla & cộng sự, 
2005). Họ cũng chủ động lập kế hoạch sự nghiệp và 
nâng cấp kỹ năng, từ đó duy trì lợi thế cạnh tranh và 
có nhiều lựa chọn khi cần tìm công việc mới (Borg & 
Elizur, 1992).

Lo ngại về các sự kiện khó dự báo trong nghiên 
cứu này tách thành hai biến: SC về cảm nhận chung 
và FC về biểu hiện khi nghĩ đến các sự kiện khó 
lường. Kết quả cho thấy, tuy đáp viên nhận thức được 
các cảm nhận như hồi hộp và lo ngại khi nhắc đến 
những vấn đề này, họ vẫn cho rằng SC không ảnh 
hưởng đến PJI tại Việt Nam. Ngược lại, các biểu hiện 
(FC) có tác động tích cực đến PJI, tương đồng với 
nghiên cứu trước đây (Chapman & cộng sự, 2020; 
Võ Thành Tân & cộng sự, 2020).

Nghiên cứu cho thấy, MF không có ảnh hưởng 
trực tiếp và có ý nghĩa thống kê đến PJI. Dù MF 
được nghiên cứu rộng rãi trong tâm lý học, việc áp 
dụng vào lĩnh vực kinh tế vẫn còn hạn chế. Một số 
nghiên cứu cho thấy, MF có vai trò điều tiết, chẳng 
hạn như giảm tác động của suy kiệt cảm xúc lên mức 
độ an toàn trong công việc (Qian & cộng sự, 2020) 
hay giảm tác động của động lực nội sinh (Montani & 
cộng sự, 2020), Tuy vậy, MF lại có tác động tích cực 

đến nhận thức về biến đổi công nghệ với hệ số beta 
chuẩn hóa 0,299 cho thấy mối quan hệ chặt chẽ giữa 
hai yếu tố này trong nghiên cứu. Điều này đóng góp 
vào lý thuyết về nhận thức trong bối cảnh nghiên cứu 
tại Việt Nam.

Hàm ý nghiên cứu về thực tiễn đối với các công 
ty cho thấy, cần đẩy mạnh các chương trình nâng cấp 
và chuyển đổi kỹ năng cho nhân viên nhằm chuẩn 
bị cho các thay đổi trong cách mạng công nghiệp 
4,0. Để nâng cao nhận thức công nghệ (STARA) và 
giảm lo ngại về các sự kiện khó dự báo (IES) trong 
bối cảnh thay đổi công nghệ, các nhà quản lý cần 
áp dụng đồng bộ các biện pháp chiến lược, kết hợp 
với điều kiện thực hiện phù hợp. Trước tiên, doanh 
nghiệp nên tổ chức đào tạo định kỳ nhằm cập nhật 
xu hướng công nghệ và kỹ năng ứng dụng thực tiễn, 
song song với việc phát triển nền tảng học tập trực 
tuyến (E-learning) để nhân viên có thể chủ động 
tiếp cận kiến thức. Bên cạnh đó, việc khuyến khích 
sáng kiến đổi mới qua các chương trình khen thưởng 
sẽ tạo động lực cho nhân viên sáng tạo trong việc sử 
dụng công nghệ. Để giảm IES, các tổ chức cần thiết 
lập kênh truyền thông minh bạch, tăng cường hỗ trợ 
tâm lý và tổ chức các buổi tư vấn nghề nghiệp nhằm 
giúp nhân viên ổn định tinh thần trong giai đoạn thay 
đổi. Việc thành lập văn hóa học tập liên tục cũng là 
một yếu tố quan trọng trong việc giữ chân và phát 
triển nhân tài. Các kỹ năng như tư duy phản biện, 
giải quyết vấn đề và khả năng thích ứng là những yếu 
tố quan trọng giúp giảm bớt nỗi lo về mức độ đảm 
bảo công việc trong bối cảnh công nghệ liên tục thay 
đổi. Đồng thời, xây dựng các kịch bản dự phòng và tổ 
chức diễn tập ứng phó sẽ giúp giảm thiểu rủi ro trong 
các sự kiện bất ngờ. Các biện pháp này chỉ hiệu quả 
khi có cam kết từ lãnh đạo, sự hỗ trợ về nguồn lực và 
một văn hóa tổ chức tích cực, thúc đẩy học hỏi, đổi 
mới và sẵn sàng thay đổi trong nội bộ.
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PHỤ LỤC: 
BẢNG HỎI KHẢO SÁT

Tên biến Nội dung câu hỏi Kế thừa 
từ…

Cảm nhận 
mức độ đảm 

bảo công 
việc

1, Có khả năng tôi sẽ sớm mất việc 
2, Tôi chắc chắn rằng mình có thể giữ được công việc hiện tại 
3, Tôi cảm thấy chưa chắc chắn về tương lai công việc của mình
4, Tôi nghĩ rằng tôi có thể mất việc trong thời gian tới (một vài năm) 

De Witte 
(2000)

Nhận thức 
về biến đổi 
công nghệ  
(STARA)

1, Tôi nghĩ rằng công việc của mình có thể bị thay thế bởi STARA 
2, Cá nhân tôi lo rằng những công việc tôi đang phụ trách có thể bị thay thế bởi STARA 
3, Cá nhân tôi lo lắng về tương lai của mình [tại tổ chức] tôi làm vì STARA đang thay thế dần các 
nhân viên 
4, Cá nhân tôi lo lắng về tương lai của bản thân [ở ngành nghề] mình đang công tác do STARA 
đang thay thế dần cho con người 

Brougham 
và Haar 
(2018)

Kỳ vọng hỗ 
trợ tái đào 
tạo (ER)

1, Tổ chức của tôi có các chương trình và chính sách nhằm hỗ trợ cho nhân viên nâng cao kiến 
thức chuyên môn
2, Nếu một số nghiệp vụ trong công việc tôi đang làm được thay thế bởi STARA, tôi kì vọng tổ 
chức hiện tại sẽ tạo cơ hội để tôi thích nghi với nhiệm vụ mới
3, Tổ chức của tôi có các chương trình và chính sách hỗ trợ nhân viên thăng tiến lên cấp quản lý 
cao hơn
4, Khi tổ chức thay thế nhân viên bằng STARA, tôi kì vọng sẽ có các chương trình phát triển sự 
nghiệp nhằm trang bị cho nhân viên các kĩ năng và kiến thức chuyên môn mới
5, Tổ chức của tôi tạo cơ hội cho nhân viên thực hành kỹ năng quản lý 
6, Tôi kì vọng tổ chức của mình có các chương trình phát triển nghề nghiệp giúp nhân viên bổ 
sung các kỹ năng quản lý 

Kraimer 
& cộng sự 

(2011)

Tính kiểm 
soát trong 
văn hóa tổ 

chức (AOC)

1, Ban quản trị của tôi cho rằng họ phải có phần lớn quyền kiểm soát hành vi của cấp dưới
2, Sự kiểm soát chặt chẽ của ban quản trị thường cản trở tôi làm việc một cách sáng tạo trong tổ 
chức này
3, Hầu hết những người làm việc ở đây có vẻ e ngại với những nhà quản trị 
4, Các nhà quản trị ở đây cho rằng nhân viên của họ thiếu sáng tạo ​​và liên tục phải được chỉ dẫn 
5, Ban quản trị ở đây tin rằng họ hiểu rõ nhất công việc do có nhiều kiến ​​thức hơn nhân viên của 
mình 

Grunig & 
cộng sự 
(2002)

Chánh niệm 
(MF)

1, Dường như tôi đang hoạt động theo thói quen mà không lưu tâm lắm về những gì mình đang 
làm
2, Tôi quá tập trung vào mục đích mình muốn đạt được đến mức sao nhãng những việc mình cần 
làm để đạt được nó
3, Tôi nhanh chóng hoàn thành các công việc mình cần làm nhưng không thực sự chú ý đến 
chúng
4, Tôi làm các công việc và nhiệm vụ của mình mà không hoàn toàn ý thức được mình đang thực 
hiện những gì
5, Tôi nhận thấy mình không để tâm vào những việc mình đang làm

Chen & 
Eyoun 
(2021)

Cảm nhận 
khả năng 

được tuyển 
dụng (PE)

1, Tôi lạc quan về việc có thể tìm được công việc mới
2, Tôi lạc quan về việc có thể tìm được công việc khác với công ty hiện tại nếu tôi có nhu cầu
3, Tôi lạc quan về việc có thể tìm được công việc tốt hơn với công ty hiện tại nếu tôi có nhu cầu
4, Tôi lạc quan về việc có thể tìm được công việc mới với nhà tuyển dụng khác nếu tôi có nhu cầu

Cuyper & 
De Witte 
(2010)

Lo ngại về 
các sự kiện 
khó dự báo 

– Cảm nhận 
chung (SC)

1, Các sự kiện khó dự báo là điều mà tôi sợ nhất
2, Tôi lo mình có thể chịu tổn thất nặng nề từ các sự kiện khó dự báo
3, Khi đọc những thông tin và chia sẻ về các sự kiện khó dự báo như Covid-19 trên mạng xã hội 
tôi cảm thấy lo lắng và bồn chồn

Ahorsu & 
cộng sự 
(2020)

Lo ngại về 
các sự kiện 
khó dự báo 
- Biểu hiện 

(FC)

Tôi có những biểu hiện sau đây khi nghĩ về các sự kiện khó dự đoán (ví dụ như Covid-19),,,
1, ,,, không ngủ được vì lo bị tác động
2, ,,, tim đập nhanh hơn vì lo bị tác động
3, ,,, cảm thấy khó chịu 
4, ,,, tay đổ mồ hôi lạnh 

Ahorsu & 
cộng sự 
(2020)


