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MỐI LIÊN HỆ GIỮA CĂNG THẲNG CÔNG NGHỆ VÀ SỰ HÀI LÒNG CÔNG VIỆC 
CỦA NHÂN VIÊN TRONG DOANH NGHIỆP
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Tóm tắt: Trong bối cảnh chuyển đổi số ngày càng phát triển, công nghệ thông tin đã trở thành một phần không thể 
thiếu trong hoạt động của các doanh nghiệp. Tuy nhiên, việc sử dụng công nghệ với cường độ cao có thể làm gia tăng căng 
thẳng công nghệ và ảnh hưởng đến thái độ của nhân viên đối với công việc. Nghiên cứu này nhằm khảo sát mối liên hệ 
giữa căng thẳng công nghệ và sự hài lòng công việc của nhân viên trong doanh nghiệp. Nghiên cứu khảo sát 178 nhân viên 
tại các doanh nghiệp bằng các thang đo căng thẳng công nghệ của Tarafdar và cộng sự (2007) và thang đo sự hài lòng về 
mặt cảm xúc trong công việc do Thompson và Phua (2012). Kết quả nghiên cứu cho thấy có mối liên hệ có ý nghĩa thống 
kê giữa căng thẳng công nghệ và sự hài lòng công việc của nhân viên. Mức độ căng thẳng công nghệ càng cao thì sự hài 
lòng công việc của nhân viên càng thấp. Kết quả nghiên cứu góp phần cung cấp cơ sở khoa học cho việc xây dựng các biện 
pháp hỗ trợ nhân viên thích ứng với môi trường làm việc số, qua đó nâng cao sự hài lòng công việc trong doanh nghiệp.

Từ khóa: Căng thẳng công nghệ; Sự hài lòng công việc; Nhân viên trong doanh nghiệp; Thành phố Hồ Chí Minh.

THE RELATIONSHIP BETWEEN TECHNOSTRESS AND JOB SATISFACTION 
AMONG EMPLOYEES IN ENTERPRISES

Abstract: In the context of the rapidly advancing digital transformation, information technology has become an 
indispensable part of business operations. However, intensive use of technology may increase technostress and affect 
employees’ attitudes toward their work. This study aimed to examine the relationship between technostress and job 
satisfaction among employees in enterprises. A survey was conducted with 178 employees working in various enterprises 
using the Technostress Scale developed by Tarafdar et al. (2007) and the Brief Index of Affective Job Satisfaction developed 
by Thompson and Phua (2012). The results revealed a statistically significant relationship between technostress and 
employees’ job satisfaction. Higher levels of technostress were associated with lower levels of job satisfaction. The findings 
provide a scientific basis for developing interventions that support employees’ adaptation to digital work environments, 
thereby enhancing job satisfaction within enterprises.
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I. ĐẶT VẤN ĐỀ
Sự phát triển mạnh mẽ của công nghệ thông 

tin và truyền thông trong những thập kỷ gần đây 
đã mang lại nhiều lợi ích đáng kể đối với hiệu quả 
công việc của cả cá nhân và tổ chức (Brynjolfsson 
& Hitt, 1996; Heintze & Bretschneider, 2000; 
Fulgenzi et al., 2024). Mặc dù những tiến bộ vượt 
bậc trong lĩnh vực công nghệ thông tin và truyền 
thông đã mang lại nhiều lợi ích to lớn cho xã hội 
loài người, ngày càng có nhiều bằng chứng cho 
thấy “mặt tối” của công nghệ thông tin và truyền 
thông đối với người dùng cá nhân và các tổ chức 
(Tarafdar et al., 2013; Salanova et al., 2012). Một 
trong những biểu hiện tiêu cực điển hình của công 
nghệ thông tin và truyền thông là Căng thẳng công 
nghệ (technostress). 

Thuật ngữ “technostress” lần đầu tiên được 
giới thiệu bởi Brod (1984), người mô tả đây là 
một “căn bệnh hiện đại” xuất phát từ việc cá nhân 
không thể thích ứng một cách lành mạnh với 
các công nghệ máy tính mới. Sau đó, khái niệm 
technostress tiếp tục được phát triển và hoàn thiện 

trong các nghiên cứu sau này. Hiện nay, 
technostress được định nghĩa là trạng thái căng 
thẳng xảy ra khi nhân viên không đủ khả năng đáp 
ứng các yêu cầu của việc sử dụng công nghệ tại 
nơi làm việc (Tarafdar et al., 2010). 

Trong bối cảnh doanh nghiệp ngày càng gia 
tăng ứng dụng công nghệ thông tin và truyền 
thông, công nghệ đã xâm nhập sâu vào quá trình 
thực hiện công việc của nhân viên. Người lao 
động phải xử lý phần lớn nhiệm vụ thông qua 
các hệ thống công nghệ số, thường xuyên đối mặt 
với quá tải thông tin, gián đoạn công việc, yêu 
cầu đa nhiệm và áp lực thích ứng với các công 
nghệ liên tục thay đổi. Những đặc điểm này khiến 
căng thẳng công nghệ trở thành hiện tượng phổ 
biến trong môi trường làm việc tại doanh nghiệp 
(Ragu-Nathan et al., 2008). 

Trên thế giới, đã có nhiều nghiên cứu chuyên 
sâu về căng thẳng công nghệ, tuy nhiên tại Việt 
Nam, các nghiên cứu trong lĩnh vực này còn hạn 
chế. Trong bối cảnh chuyển đổi số và cách mạng 
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công nghiệp lần thứ tư, các doanh nghiệp tại Việt 
Nam đang tăng cường đầu tư và ứng dụng công nghệ 
mới nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động và năng lực 
cạnh tranh. Điều này đòi hỏi người lao động phải liên 
tục thích nghi với các hệ thống, phần mềm và quy 
trình làm việc được số hoá. Nếu căng thẳng công 
nghệ không được nhận diện và quản lý kịp thời, nó 
có thể dẫn đến những hệ quả nghiêm trọng đối với cả 
nhân viên lẫn tổ chức, như giảm hiệu suất, tăng kiệt 
sức và suy giảm sự hài lòng nghề nghiệp.

Tại Việt Nam, việc xây dựng một khung lý 
luận có hệ thống về căng thẳng công nghệ, đồng 
thời mô tả biểu hiện của hiện tượng này và xác 
định các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong 
công việc của nhân viên, là điều cần thiết. Từ đó, 
có thể đề xuất các giải pháp giúp giảm thiểu tác 
động tiêu cực của căng thẳng công nghệ, góp phần 
nâng cao hiệu quả làm việc, sức khỏe tinh thần và 
mức độ hài lòng trong công việc của người lao 
động trong các doanh nghiệp.

Với những cơ sở lý luận và thực tiễn nêu trên, 
tác giả chọn đề tài: “Mối liên hệ giữa căng thẳng 
công nghệ và sự hài lòng công việc của nhân viên 
trong doanh nghiệp” làm nghiên cứu.

II. NỘI DUNG NGHIÊN CỨU 
2.1. Mẫu và phương pháp nghiên cứu
2.1.1. Mẫu khảo sát
Dữ liệu thu thập được bằng hình thức trực tuyến 

từ tháng 12 năm 2025 đến tháng 4 năm 2026. 
Nghiên cứu sử dụng phương pháp lấy thuận tiện 
trong phạm vi địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh.

Cụ thể, các đối tượng được chọn ngẫu nhiên 
bao gồm 178 nhân viên đang làm việc tại các 
doanh nghiệp trên địa bàn Thành phố Hồ Chí 
Minh. Trong đó, có 115 nhân viên nữ (64,6%) và 
63 nhân viên nam (35,4%). Độ tuổi của khách thể 
dao động từ 19 đến 57 tuổi. Khách thể khảo sát 
phân bố ở nhiều ngành nghề khác nhau, trong đó, 
nhóm nhân viên thuộc lĩnh vực giáo dục – đào tạo 
chiếm tỷ lệ cao nhất với 21,3%, tiếp theo là truyền 
thông – marketing với 17,4%, thương mại – dịch 
vụ với 14,6%, hành chính – nhân sự với 12,9% 
và công nghệ thông tin với 8,4%. Về mức độ sử 
dụng công nghệ trong công việc hằng ngày, phần 
lớn khách thể cho biết sử dụng công nghệ ở mức 
nhiều (41%) và rất nhiều (30,9%), cho thấy công 
nghệ đóng vai trò quan trọng trong hoạt động 
nghề nghiệp của đa số người tham gia khảo sát.

Người tham gia được thông báo đầy đủ về mục 
đích nghiên cứu, quyền từ chối tham gia và cam kết 
bảo mật thông tin trước khi hoàn thành bảng hỏi.

2.1.2. Công cụ khảo sát
*Thang đo căng thẳng công nghệ do Tarafdar 

và cộng sự (2007)
Căng thẳng công nghệ được đo lường bằng 

thang đo của Tarafdar và cộng sự (2007) phát 
triển. Thang đo này được xây dựng nhằm đánh giá 
mức độ căng thẳng phát sinh từ việc sử dụng công 
nghệ thông tin trong môi trường làm việc. Công 
cụ gồm 23 mệnh đề, được đánh giá theo thang 
likert 5 mức độ, từ 1 – “Hoàn toàn không đồng ý” 
đến 5 – “Hoàn toàn đồng ý”.

Thang đo bao gồm 5 thành phần chính, cụ thể: 
(1) Quá tải công nghệ (Techno-overload), gồm 
các mục từ item 01 đến item 05; (2) Xâm lấn công 
nghệ (Techno-invasion), gồm các mục từ item 06 
đến item 09; (3) Phức tạp công nghệ (Techno-
complexity), gồm các mục từ item 10 đến item 14; 
(4) Bất an về công nghệ (Techno-insecurity), gồm 
các mục từ item 15 đến item 18; và (5) Không 
chắc chắn về công nghệ (Techno-uncertainty), 
gồm các mục từ item 19 đến item 23.

Điểm số của mỗi cá nhân được xác định bằng 
cách tính giá trị trung bình của 23 mệnh đề. Điểm 
trung bình càng cao phản ánh mức độ căng thẳng 
công nghệ mà nhân viên trải nghiệm càng lớn. 
Các giá trị điểm trung bình được quy đổi thành 
các mức độ biểu hiện của căng thẳng công nghệ 
như sau:

● Rất Thấp: 1 đến cận 1.8
● Thấp: 1.8 đến cận 2.6
● Trung bình: 2.6 đến cận 3.4
● Cao: 3.4 đến cận 4.2
● Rất cao: 4.2 đến 5
*Thang đo Sự hài lòng về mặt cảm xúc trong 

công việc do Thompson & Phua (2012)
Sự hài lòng trong công việc sẽ được đo bằng 

thang đo của Thompson & Phua (2012) phát 
triển dựa trên thang đo của Brayfield và Rothe 
(1951) và khái niệm hài lòng công việc của 
Locke (1969). Có 7 mệnh đề trong thang đo 
được đánh giá theo thang Likert 5 mức độ, từ 
1 – “Hoàn toàn không đồng ý” đến 5 – “Hoàn 
toàn đồng ý”. Trong đó 4 biến quan sát chính 
(item 01, item 03, item 05, item 07) được sử 
dụng để đo lường mức độ hài lòng về mặt cảm 
xúc của nhân viên đối với công việc. Tổng điểm 
được tính bằng tổng hoặc trung bình 4 mục hỏi, 
phản ánh mức độ hài lòng công việc tổng quát 
của người trả lời. Dựa trên điểm trung bình của 
thang đo, mức độ hài lòng trong công việc được 
phân loại như sau:
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● Thấp: 1 đến cận 2.6
● Trung bình: 2.6 đến cận 3.4
● Cao: 3.4 đến cận 5
2.1.3. Phân tích dữ liệu
Sau khi hoàn tất quá trình kiểm tra và làm sạch 

dữ liệu, các bảng hỏi hợp lệ được tiến hành mã hóa, 
nhập liệu và chuẩn bị cho quá trình phân tích dữ liệu.

Nghiên cứu sử dụng phân tích thống kê mô tả; 
Phân tích độ tin cậy; Phân tích tương quan để đưa 
ra kết quả.

2.2. Thực trạng căng thẳng công nghệ và sự hài 
lòng công việc của nhân viên trong doanh nghiệp 

2.2.1. Thực trạng căng thẳng công nghệ của 
nhân viên trong doanh nghiệp

Bảng 1. Mức độ căng thẳng công nghệ của nhân viên trong doanh nghiệp Thành phố Hồ Chí Minh
Mức độ nhỏ nhất Mức độ lớn nhất Điểm trung bình Độ lệch chuẩn

Căng thẳng công nghệ 1,00 5,00 3,73 0,82

Từ kết quả ở bảng 1, căng thẳng công nghệ 
của nhân viên trong doanh nghiệp có điểm trung 
bình là M = 3,73. Nhìn chung, đa số nhân viên 
có mức độ căng thẳng công nghệ ở mức cao. Độ 
lệch chuẩn của thang đo đạt SD = 0,82, cho thấy 
mức độ phân tán của dữ liệu ở mức trung bình. 

Điều này phản ánh rằng mức độ căng thẳng 
công nghệ của nhân viên có sự khác biệt nhất 
định giữa các cá nhân, tuy nhiên sự phân hóa 
chưa quá lớn.

2.2.2. Thực trạng sự hài lòng công việc của 
nhân viên trong doanh nghiệp 

Bảng 2. Mức độ hài lòng công việc của nhân viên trong doanh nghiệp Thành phố Hồ Chí Minh 
Mức độ nhỏ nhất Mức độ lớn nhất Điểm trung bình Độ lệch chuẩn

Sự hài lòng công việc 1,00 5,00 3.34 0,84

Từ kết quả ở Bảng 2, sự hài lòng công việc của 
nhân viên trong doanh nghiệp có điểm trung bình là 
M = 3,34 và độ lệch chuẩn SD = 0,84. Kết quả này 
cho thấy mức độ hài lòng công việc của nhân viên ở 
mức trung bình, cận mức độ cao. Độ lệch chuẩn SD 
= 0,84 cho thấy dữ liệu có mức độ phân tán trung 
bình, mức độ hài lòng công việc giữa các nhân viên 
có sự khác biệt nhất định nhưng chưa có sự chênh 
lệch quá lớn giữa các khách thể nghiên cứu.

2.3. Mối tương quan giữa căng thẳng công 
nghệ và sự hài lòng công việc của nhân viên 
trong doanh nghiệp 

Để kiểm định mối liên hệ giữa căng thẳng công 
nghệ và sự hài lòng công việc của nhân viên trong 
doanh nghiệp, người nghiên cứu sử dụng phép 
tương quan Pearson do các biến được xử lý dưới 
dạng biến liên tục và đáp ứng các điều kiện phân 
tích tương quan.

Bảng 3. Tương quan giữa căng thẳng công nghệ và sự hài lòng công việc của nhân viên trong doanh nghiệp
Biến số Hệ số tương quan Pearson (r) p

Căng thẳng công nghệ – Sự hài lòng công việc -0,218 0,003

Kết quả phân tích cho thấy căng thẳng công 
nghệ có mối tương quan nghịch với sự hài lòng 
công việc của nhân viên trong doanh nghiệp, với 
hệ số tương quan Pearson đạt r = -0,218 và có ý 
nghĩa thống kê ở mức p = 0,003 < 0,01. Vậy mối 
liên hệ giữa hai biến số này có ý nghĩa thống kê.

Theo tiêu chuẩn phân loại của Cohen (1988), 
hệ số tương quan |r| = 0,218 nằm trong khoảng 
từ 0,10 đến dưới 0,30, tương ứng với mức độ 
tương quan yếu. Kết quả này cho thấy căng thẳng 
công nghệ và sự hài lòng công việc có mối liên hệ 
nghịch chiều ở mức độ yếu.

Nhận xét này trùng khớp với nhiều nghiên 
cứu nền tảng và đương đại trên thế giới về tác 

động tiêu cực của công nghệ đối với nhân viên. 
Các nghiên cứu của Ragu-Nathan và cộng sự 
(2008), Jena (2015), Bernburg và cộng sự (2024) 
và Foster và Keele (2026) cũng có kết quả tương 
tự: khi nhân viên đối mặt với mức độ căng thẳng 
công nghệ càng cao, sự hài lòng với công việc của 
họ càng giảm.

Điều này cho thấy căng thẳng công nghệ chỉ 
là một trong nhiều yếu tố có liên quan đến sự hài 
lòng công việc. Sự hài lòng công việc của nhân 
viên còn có thể chịu ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố 
khác như thu nhập, môi trường làm việc, cơ hội 
thăng tiến, mối quan hệ với đồng nghiệp, sự hỗ trợ 
từ cấp trên và văn hóa tổ chức.
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Bảng 4. Kết quả tương quan giữa sự hài lòng trong công việc và các thành phần của căng thẳng công nghệ
Thành phần Technostress r p Kết luận

Quá tải công nghệ -0.283 <0.001 Tương quan âm
Xâm lấn công nghệ vào cuộc sống -0.226 0.002 Tương quan âm
Độ phức tạp công nghệ -0.124 0.100 Không tương quan
Sự bất an về công nghệ -0.212 0.005 Tương quan âm
Sự không chắc chắn về công nghệ -0.019 0.800 Không tương quan

Kết quả phân tích tương quan ở bảng 4 cho thấy 
không phải tất cả các thành phần của căng thẳng 
công nghệ đều có mối liên hệ với sự hài lòng công 
việc. Trong số năm thành phần được khảo sát, có 
ba thành phần có mối tương quan âm và có ý nghĩa 
thống kê với sự hài lòng công việc, gồm: Quá tải 
công nghệ (r = -0,283; p < 0,001), Sự xâm lấn của 
công nghệ tới cuộc sống (r = -0,226; p = 0,002) và 
Sự bất an về công nghệ (r = -0,212; p = 0,005).

Các hệ số tương quan đều nằm trong khoảng 
từ 0,20 đến dưới 0,30, tương ứng với mức tương 
quan yếu. Trong đó, Quá tải công nghệ có mối 
tương quan nghịch mạnh nhất với sự hài lòng 
công việc (r = -0,283), tiếp theo là Sự xâm lấn của 
công nghệ tới cuộc sống (r = -0,226) và Sự bất an 
về công nghệ (r = -0,212). Bên cạnh, Độ phức tạp 
công nghệ (r = -0,124; p = 0,100) và Sự không 
chắc chắn về công nghệ (r = -0,019; p = 0,800) 
không có mối tương quan có ý nghĩa thống kê với 
sự hài lòng công việc. Kết quả này có sự tương 
đồng với nghiên cứu của Tu, Wang và Shu (2005) 
trên nhân viên tại các doanh nghiệp. Ahmad và 
cộng sự (2014) cũng chỉ ra khía cạnh Độ phức tạp 
công nghệ không có tác động đáng kể đến sự cam 
kết với tổ chức của người lao động.

Nhìn chung, sự hài lòng công việc của nhân 
viên có xu hướng giảm khi họ cảm nhận áp lực quá 
tải từ công nghệ, sự xâm lấn của công nghệ vào 
đời sống cá nhân và nỗi bất an liên quan đến công 
nghệ; trong khi các yếu tố về độ phức tạp và sự 
thay đổi không chắc chắn của công nghệ chưa cho 
thấy mối liên hệ đáng kể với sự hài lòng công việc.

III. KẾT LUẬN 
Nghiên cứu được thực hiện trên 178 nhân viên 

đang làm việc tại các doanh nghiệp trên địa bàn 
Thành phố Hồ Chí Minh nhằm tìm hiểu thực trạng 

căng thẳng công nghệ, sự hài lòng công việc và 
mối liên hệ giữa hai yếu tố này. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy căng thẳng công 
nghệ có mối tương quan nghịch với sự hài lòng 
công việc (r = -0,218; p = 0,003). Mặc dù mức 
độ tương quan còn yếu, kết quả này cho thấy khi 
nhân viên trải nghiệm nhiều áp lực liên quan đến 
công nghệ hơn thì mức độ hài lòng công việc có 
xu hướng giảm xuống. Đặc biệt, ba thành phần 
gồm quá tải công nghệ, sự xâm lấn của công nghệ 
vào cuộc sống cá nhân và sự bất an về công nghệ 
đều có mối liên hệ tiêu cực với sự hài lòng công việc. 
Trong khi đó, độ phức tạp công nghệ và sự không 
chắc chắn về công nghệ chưa cho thấy mối liên hệ 
có ý nghĩa thống kê với sự hài lòng công việc.

Kết quả nghiên cứu góp phần bổ sung bằng 
chứng thực nghiệm về tác động của căng thẳng 
công nghệ đối với người lao động trong bối cảnh 
chuyển đổi số tại Việt Nam, đồng thời nhấn mạnh 
vai trò của việc quản lý các áp lực công nghệ nhằm 
nâng cao sự hài lòng công việc của nhân viên.

Bên cạnh đó, nghiên cứu vẫn còn một số hạn 
chế như sau. Thứ nhất, mẫu nghiên cứu được lựa 
chọn theo phương pháp thuận tiện nên chưa bảo 
đảm tính đại diện cao. Thứ hai, nghiên cứu sử 
dụng thiết kế cắt ngang nên chưa cho phép kết 
luận về mối quan hệ nhân quả giữa căng thẳng 
công nghệ và sự hài lòng công việc. Thứ ba, mối 
liên hệ giữa căng thẳng công nghệ và sự hài lòng 
công việc chỉ ở mức yếu, cho thấy sự hài lòng 
công việc còn chịu ảnh hưởng của nhiều yếu tố 
khác chưa được xem xét trong nghiên cứu. Do 
đó, các nghiên cứu tiếp theo cần mở rộng mẫu 
nghiên cứu và xem xét các mô hình nghiên cứu 
khác nhằm kiểm chứng và làm rõ hơn mối liên 
hệ giữa các biến số.
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