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1. Đặt vấn đề
Theo báo cáo mới nhất được công bố vào năm 

2025 của Diễn đàn Kinh tế Thế giới, công nghệ là 
động lực then chốt thúc đẩy thay đổi trong doanh 
nghiệp và tái cấu trúc thị trường lao động toàn cầu 
(World Economic Forum, 2025). Trong bối cảnh 
này, Brougham và Haar (2018) giới thiệu khái niệm 

STARA- một thuật ngữ dùng để chỉ sự tích hợp của 
bốn công nghệ tiên tiến, bao gồm Công nghệ thông 
minh (Smart Technology), Trí tuệ nhân tạo (Artificial 
Intelligence), Robot (Robotics) và Thuật toán 
(Algorithms). Các công nghệ này không chỉ thay đổi 
cách thức các tổ chức vận hành mà còn tác động sâu 
sắc đến nhận thức, tâm lý và hành vi của người lao 
động. Từ đó, hai tác giả đã đề xuất khái niệm Nhận 
thức về STARA (STARA awareness), mô tả mức độ 
mà người lao động nhận biết, đánh giá và dự đoán các 
tác động tiềm tàng của STARA đối với công việc của 
họ trong tương lai.

Tại Việt Nam, ngành ngân hàng chứng kiến sự ảnh 
hưởng rõ rệt của STARA. Số liệu thống kê cho thấy, 
chỉ trong quý I năm 2025, tổng số nhân sự toàn ngành 
ngân hàng giảm 0,7% (tương đương khoảng 277.000 
người), chủ yếu do các công việc mang tính chất 
thường xuyên, lặp lại được tự động hóa bởi STARA 
(Phi Nhật, 2025). Thêm vào đó, công nghệ STARA 
còn đem lại nhiều thay đổi trong nội dung và cách 
thiết kế công việc trong hệ thống ngân hàng. Một ví 
dụ điển hình là vị trí giao dịch viên. Bên cạnh những 
nghiệp vụ quen thuộc, một giao dịch viên ngân hàng 
nay phải đảm nhận thêm nhiều nhiệm vụ mới như bán 
chéo sản phẩm, tư vấn giải pháp số, hỗ trợ khách hàng 
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As advanced technologies transform the 
workplace, understanding employees’ psychological 
and behavioral responses is essential. This study 
investigates the impact of STARA (referring to Smart 
Technology, Artificial Intelligence, Robotics, and 
Algorithms) awareness on innovative work behavior 
(IWB) among employees in Vietnamese commercial 
banks. Using data from 380 banking employees, the 
research employs Partial Least Squares Structural 
Equation Modeling (PLS-SEM) to assess the impact. 
The results reveal a dual mechanism through which 
STARA awareness influences IWB via two mediators: 
employability and job insecurity. These findings offer 
theoretical insights into the psychological pathways 
linking technology awareness to innovative behavior 
and provide practical implications for enhancing 
innovation and creativity in the banking workforce.

• Key words: STARA awareness, innovative work 
behavior, quantitative job insecurity, employability, 
technological adaptation.
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Trong bối cảnh các công nghệ hiện đại đang tạo ra những thay đổi sâu sắc rộng trong doanh nghiệp, việc thấu 
hiểu sự thay đổi trong tâm lý và hành vi của người lao động trở nên cấp thiết. Nghiên cứu này đánh giá tác 
động của Nhận thức về công nghệ STARA (viết tắt của Công nghệ thông minh, Trí tuệ nhân tạo, Robot và Thuật 
toán) lên hành vi làm việc đổi mới (HVLVDM) của các nhân viên  tại các ngân hàng thương mại Việt nam. Dữ 
liệu thu thập từ 380 nhân viên được phân tích bằng mô hình PLS-SEM. Kết quả cho thấy nhận thức về STARA 
có cơ chế tác động kép lên HVLVDM thông qua hai biến trung gian là Khả năng có việc làm và sự bất an trong 
công việc. Kết quả của nghiên cứu đóng góp căn cứ đề xuất các giải pháp nâng cao hành vi làm việc đổi mới, 
sáng tạo cho nhân viên tại các ngân hàng thương mại.

• Từ khóa: nhận thức về STARA; hành vi làm việc đổi mới; Sự bất an định lượng, khả năng có việc làm; sự thích ứng 
với công nghệ.
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tối ưu dòng tiền… Những nhiệm vụ mới này, trong 
nhiều trường hợp, khiến nhân viên cảm thấy áp lực, 
thiếu tự tin và lo ngại trở nên “lỗi thời” trong vai trò 
hiện tại, dẫn đến sự bất an trong công việc.

Trước những áp lực này, hành vi làm việc đổi 
mới (Innovative Work Behavior - IWB) được nhiều 
nghiên cứu ghi nhận như một phản ứng chiến lược 
giúp cá nhân và tổ chức thích ứng với thay đổi công 
nghệ. Janssen (2000) định nghĩa hành vi làm việc đổi 
mới (HVLVDM) là những nỗ lực có chủ đích của cá 
nhân nhằm tạo ra, thúc đẩy và hiện thực hóa các ý 
tưởng mới để nâng cao hiệu quả cá nhân hoặc tổ chức. 
Đây được xem là công cụ quan trọng giúp người lao 
động thích ứng được với những thay đổi do công 
nghệ đem lại.

Tuy nhiên, các nghiên cứu về cơ chế dẫn đến 
HVLVDM do tác động của công nghệ vẫn còn hạn 
chế, nhất là trong ngành ngân hàng. Các bài nghiên 
cứu tổng quan của AlEssa và cộng sự (2022) và Corzo 
& Contreras Pacheco (2024) đã chỉ ra nhiều yếu tố tác 
động đến HVLVDM như phong cách lãnh đạo, thiết 
kế công việc và môi trường làm việc; nhưng chưa chú 
trọng đến nhận thức về công nghệ, đặc biệt là nhận 
thức về STARA. Để lấp đầy khoảng trống nêu trên, 
nghiên cứu này tập trung đánh giá tác động của nhận 
thức STARA đến HVLVDM của nhân viên thông qua 
các câu hỏi nghiên cứu sau:

(1) Nhận thức về STARA có phải là nhân tố dẫn 
đến hành vi làm việc đổi mới?

(2) Cơ chế tâm lý nào giải thích tác động của nhận 
thức STARA đến hành vi làm việc đổi mới?

(3) Khả năng có việc làm và sự bất an trong công 
việc có đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này 
không?

Thông qua đó, nghiên cứu đã đóng góp về mặt lý 
thuyết và thực tiễn ở ba khía cạnh. Thứ nhất, nghiên 
cứu làm rõ vai trò của Nhận thức về STARA đối với 
hành vi làm việc đổi mới. Thứ hai, nghiên cứu khẳng 
định của cơ chế tác động của các yếu tố tâm lý cá 
nhân lên hành vi đổi mới dưới tác động của công 
nghệ. Thứ ba, nghiên cứu kiểm định vai trò trung gian 
của Khả năng có việc làm và sự bất an trong công 
việc - những nhân tố mới chưa được khai thác trong 
mối quan hệ giữa Nhận thức về STARA và hành vi 
làm việc đổi mới.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
Nghiên cứu được xây dựng dựa trên Thuyết Bảo 

tồn nguồn lực (The conservation of resources - COR) 
do Hobfoll giới thiệu vào năm 2001. Trong đó, COR 
chỉ ra rằng các cá nhân và tổ chức luôn cố gắng đạt 
được, giữ gìn và bảo vệ các nguồn lực có ích của họ 
trong quá trình làm việc. Do vậy, những người có 

nhiều nguồn lực hơn sẽ ít bị tổn thương khi nguồn lực 
cũ mất đi; đồng thời có khả năng đạt được các nguồn 
lực mới tốt hơn trong tương lai. Ngược lại, những 
người có ít nguồn lực sẽ dễ bị tổn thương hơn khi 
thiếu/ mất đi các nguồn lực họ đang có; và khả năng 
họ đạt các nguồn lực mới cũng thấp hơn.

2.2. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
2.2.1. Giả thuyết  nghiên cứu
Giả thuyết H1: Nhận thức về STARA có mối quan 

hệ thuận chiều với Khả năng có việc làm
Giả thuyết H2: Khả năng có việc làm có mối quan 

hệ thuận chiều với hành vi làm việc đổi mới
Giả thuyết H3: Nhận thức về STARA có mối quan 

hệ thuận chiều với hành vi làm việc đổi mới.
Giả thuyết H4: Nhận thức về STARA có mối quan 

hệ thuận chiều với sự bất an trong công việc
Giả thuyết H5: Sự bất an trong công việc có mối 

quan hệ nghịch chiều với hành vi làm việc đổi mới
Giả thuyết H6. Khả năng có việc làm đóng vai 

trò trung gian trong mối quan hệ giữa Nhận thức về 
STARA và hành vi làm việc đổi mới

Giả thuyết H7. Sự bất an trong công việc làm đóng 
vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa Nhận thức 
về STARA và hành vi làm việc đổi mới

Mô hình nghiên cứu được đề xuất như sau:
Hình 1. Mô hình nghiên cứu

 

H1 (+) 

Khả năng làm 
việc (EMP) 

Nhận thức về 
STARA (STA) 

Sự bất an trong 
công việc 

(QUAL_JIS) 

Hành vi làm việc 
đổi mới (IWB) 

H4 (+) 

H3(+) 

H5 (-) 

H6 (+) H6 (+) 

H7 (-) H7 (-) 

H2 (+) 

Nguồn: Tác giả đề xuất

3. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu được triển khai qua hai bước:
Bước 1, thực hiện nghiên cứu định tính để điều 

chỉnh thang đo, kiểm định Cronbach’s Alpha và EFA 
nhằm đảm bảo độ tin cậy và giá trị.

Bước 2, tiến hành nghiên cứu định lượng bằng 
khảo sát trực tiếp và trực tuyến 420 nhân viên tại các 
ngân hàng thương mại cổ phần, áp dụng phương pháp 
lấy mẫu quả cầu tuyết để mở rộng và đa dạng hóa 
đối tượng khảo sát. Sau hơn một tháng, thu được 380 
phiếu hợp lệ, vượt yêu cầu mẫu tối thiểu (280) theo 
tiêu chuẩn của Hair và cộng sự. (2021).

Dữ liệu được phân tích bằng mô hình cấu trúc 
tuyến tính PLS-SEM trên phần mềm SmartPLS 4.0. 
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Phương pháp này phù hợp vì: (1) cho phép ước lượng 
đồng thời hầu hết các mối quan hệ trong mô hình, tiết 
kiệm thời gian; (2) xử lý tốt cả mô hình đo lường phản 
xạ và hình thành, phù hợp với đặc thù mô hình nghiên 
cứu có các biến mới như nhận thức STARA, khả năng 
có việc làm và hành vi làm việc đổi mới.

Nghiên cứu sử dụng 4 thang đo với 28 biến quan sát, 
đo lường theo thang Likert 5 điểm (1 = hoàn toàn không 
đồng ý, 5 = hoàn toàn đồng ý) để đánh giá tác động của 
nhận thức STARA đến hành vi làm việc đổi mới.

4. Kết quả và thảo luận kết quả nghiên cứu
4.1. Đánh giá chất lượng biến quan sát
4.1.1. Đánh giá độ tin cậy thang đo
Trước khi tiến hành kiểm định giả thuyết, mô 

hình đo lường được đánh giá thông qua các chỉ số: 
Cronbach’s alpha (α), hệ số tải ngoài (outer loading), 
độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability - CR), 
và phương sai trích trung bình (Average Variance 
Extracted - AVE). Kết quả cho thấy hầu hết các 
biến đều đạt ngưỡng tin cậy >0.7, ngoại trừ EMP2, 
QUAL_JIS1, QUAL_JIS2, QUAL_JIS6. Sau khi loại 
bỏ các biến này, mô hình được đánh giá lại và các 
chỉ số Cronbach’s alpha (α) của các cấu trúc đều vượt 
ngưỡng 0,7, cho thấy độ tin cậy thang đo được cải 
thiện. Chi tiết kết quả được trình bày tại Bảng 1.

Bảng 1. Kết quả đánh giá hệ số tải ngoài và độ 
tin cậy của thang đo của thang đo các khái niệm 

nghiên cứu

EMP IWB QUAL_JIS STA α CR
(rho_a)

CR
(rho_c) AVE

EMP1 0.866

0.900 0.906 0.930 0.769EMP3 0.872
EMP4 0.930
EMP5 0.838
IWB1 0.790 0.951 0.954 0.958 0.719
IWB2 0.822
IWB3 0.874
IWB4 0.867
IWB5 0.863
IWB6 0.791
IWB7 0.886
IWB8 0.865
IWB9 0.865

QUAL_JIS3 0.883 0.899 0.900 0.925 0.713
QUAL_JIS4 0.829
QUAL_JIS5 0.835
QUAL_JIS7 0.827
QUAL_JIS8 0.848

STA1 0.828 0.927 0.939 0.948 0.821
STA2 0.921
STA3 0.953
STA4 0.917

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả (2025)

4.1.2. Đánh giá hiện tượng Common Method Bias 
(CMB)

Do tất cả các biến được đo lường bằng tự đánh 
giá của nhân viên, nghiên cứu kiểm tra phương sai do 
phương pháp chung (CMB) thông qua chỉ số VIF của 

các cấu trúc tiềm ẩn (Kock, 2015). Kết quả đạt chuẩn 
khi giá trị VIF < 3.3, cho thấy CMB không phải là vấn 
đề đáng lo ngại.
Bảng 2. Kết quả đánh giá hiện tượng đa cộng tuyến 

của thang đo các khái niệm nghiên cứu
EMP IWB QUAL_JIS STA

EMP 1.154
IWB

QUAL_JIS 1.530
STA 1.000 1.624 1.000

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả (2025)

Bảng 2 cho thấy các giá trị VIF của biến dự báo 
dao động từ 1.000 đến 1.624, đều thấp hơn ngưỡng 
3,3 (Kock, 2015), chứng tỏ không có vấn đề đa cộng 
tuyến và các biến đủ độc lập để sử dụng trong cùng 
một mô hình hồi quy hoặc SEM.

4.1.3. Đánh giá tính phân biệt của thang đo qua 
bảng HTMT (Discriminant validity)

Giá trị phân biệt (Discriminant validity) chính là 
việc xem xét một khái niệm có thực sự khác với so 
với các khái niệm nghiên cứu khác bởi những tiêu 
chuẩn thực nghiệm. Trong bài nghiên cứu này, giá trị 
phân biệt sẽ được kiểm định qua chỉ số HTMT. Về 
mặt kỹ thuật, hai khái niệm sẽ có giá trị phân biệt nếu 
HTMT < 0.9.
Bảng 3. Kết quả đánh giá chỉ số HTMT của thang đo 

các khái niệm nghiên cứu
EMP IWB QUAL_JIS STA

EMP
IWB 0.231

QUAL_JIS 0.131 0.486
STA 0.273 0.153 0.587

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả (2025)

Trong ma trận HTMT bảng 4, mỗi giá trị thể 
hiện mối tương quan giữa các cấu trúc đều thấp hơn 
ngưỡng yêu cầu là 0.9 (Hair và cộng sự, 2014), cho 
thấy rằng tất cả các biến đều có giá trị phân biệt.

4.2. Kiểm định mô hình và các giả thuyết nghiên 
cứu

4.2.1. Phân tích hệ số đường dẫn
Kết quả phân tích hệ số đường dẫn được sử dụng 

để kiểm định các giả thuyết trong mô hình nghiên cứu.
Hình 2. Kết quả phân tích hệ số đường dẫn  

của mô hình

Nguồn: tác giả mô tả từ phần mềm Smartpls 4
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4.2.2. Kết quả kiểm định giả thuyết
Bảng 4. Kết quả kiểm định các giả thuyết  

trong mô hình
Số thứ tự Nội dung Kết quả Original sample (O)

H1 Nhận thức về STARA có mối quan hệ thuận chiều với Khả 
năng có việc làm (STA -> EMP) Chấp nhận 0.254

H2 Khả năng có việc làm có mối quan hệ thuận chiều với hành vi 
làm việc đổi mới  (EMP -> IWB) Chấp nhận 0.157

H3 Nhận thức về STARA có mối quan hệ thuận chiều với hành vi 
làm việc đổi mới (STA -> IWB) Bác bỏ

H4 Nhận thức về STARA có mối quan hệ thuận chiều với sự bất 
an trong công việc (STA -> QUAL_JIS) Chấp nhận 0.542

H5 Sự bất an trong công việc có mối quan hệ nghịch chiều với 
hành vi làm việc đổi mới  (QUAL_JIS -> IWB) Chấp nhận -0.480

H6
Khả năng có việc làm đóng vai trò trung gian trong mối quan 
hệ giữa Nhận thức về STARA và hành vi làm việc đổi mới (STA 
-> EMP -> IWB)

Chấp nhận 0.040

H7
Sự bất an trong công việc đóng vai trò trung gian trong mối 
quan hệ giữa Nhận thức về STARA và hành vi làm việc đổi 
mới (STA -> QUAL_JIS -> IWB)

Chấp nhận -0.260

Nguồn: Tác giả tổng hợp

4.4.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu
H1 và H4 được chấp nhận, cho thấy nhận thức về 

STARA tác động tích cực lên Khả năng có việc làm và 
sự bất an trong công việc. Phát hiện này phản ánh tác 
động hai mặt của công nghệ: vừa đem lại tác động tích 
cực trong phát triển nghề nghiệp, vừa tạo ra những tác 
động tiêu cực do thay đổi vai trò, yêu cầu công việc 
hoặc mất đi các lợi ích hiện có. Trong đó, tác động lên 
sự bất an lớn hơn, phản ánh sự nhạy cảm của người lao 
động trước rủi ro hơn là cơ hội từ công nghệ.

H2 và H5 được chấp nhận, thể hiện Khả năng có 
việc làm và sự bất an đều tác động đến hành vi làm việc 
đổi mới. Trong đó, Khả năng có việc làm có tác động 
thuận chiều, thể hiện rằng nhân viên tự tin về khả năng 
nghề nghiệp của mình sẽ chủ động hơn trong việc đề 
xuất và triển khai các ý tưởng mới. Ngược lại, sự bất 
an trong công việc có tác động ngược chiều, thể hiện 
sự lo lắng cho công việc trong tương lai có thể làm 
giảm động lực tham gia vào các hoạt động đổi mới của 
nhân viên.

H4 bị bác bỏ, H6 và H7 được chấp nhận, cho thấy 
nhận thức về STARA không tác động trực tiếp, mà chỉ 
tác động gián tiếp đến hành vi làm việc đổi mới thông 
qua khả năng có việc làm và sự bất an trong công việc.  
Nói cách khác, nhận thức về công nghệ (STARA) tác 
động đến hành vi đổi mới thông qua cách nhân viên 
đánh giá vị thế nghề nghiệp và cảm nhận an toàn công 
việc của mình.

5. Kết luận và khuyến nghị
Về mặt lý thuyết, nghiên cứu đã khẳng định cơ 

chế tác động kép của nhận thức về công nghệ STARA 
đến hành vi làm việc đổi mới của người lao động. Kết 
quả nghiên cứu này đã đã mở rộng và bổ sung cho 
các lý thuyết hiện có, như Mô hình TAM (Technology 
Acceptance Model - TAM) và Lý thuyết Hợp nhất về 
Chấp nhận và Sử dụng Công nghệ (Unified Theory of 

Acceptance and Use of Technology - UTAUT). Các lý 
thuyết này chủ yếu giả thích việc ứng dụng công nghệ 
thông qua các yếu tổ thuộc về doanh nghiệp, khả năng 
sử dụng và giá trị mà công nghệ mang lại. Ngược lại, 
nghiên cứu này chỉ ra rằng việc ứng dụng công nghệ 
để thúc đẩy người lao động đổi mới và sáng tạo không 
chỉ là một thách thức kỹ thuật, mà còn phụ thuộc sâu 
sắc vào suy nghĩ và trạng thái tâm lý của chính người 
lao động.

Thứ hai, nghiên cứu khẳng định vai trò mới của 
khả năng có việc làm (KNCVL) và sự bất an trong 
công việc ở cả hai góc độ: (1) tác động trực tiếp và (2) 
biến trung gian điều tiết mối quan hệ giữa nhận thức 
STARA và hành vi đổi mới. Sự kết hợp đồng thời hai 
biến trung gian mang tính đối lập giúp nghiên cứu này 
phản ánh rõ hơn cơ chế phản ứng phức tạp trong tâm 
lý - hành vi của người lao động trước công nghệ.

Về mặt thực tiễn, nghiên cứu này đã cung cấp bằng 
chứng thực nghiệm cho các nhà quản trị ngân hàng 
về tác động kép của STARA. Từ đó, nghiên cứu đề 
xuất một số khuyến nghị cho các ngân hàng và tổ chức 
trong bối cảnh chuyển đổi số: (1) Truyền thông minh 
bạch và triển khai công nghệ mới có lộ trình để giảm 
bất an; (2) Đầu tư phát triển khả năng có việc làm như 
một “tấm đệm” tâm lý; (3) Xây dựng chính sách nhân 
sự hỗ trợ cảm xúc và tâm lý trong quá trình chuyển đổi 
số. Các biện pháp này vừa hạn chế tác động tiêu cực 
vừa khai thác tối đa lợi ích của công nghệ để thúc đẩy 
đổi mới.
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