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Ngày nhận lại: 19/09/2024 
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Kết nối liên tục ngày càng trở nên quan trọng trong môi trường làm 

việc vì sự thuận tiện, linh hoạt hơn, và tự do làm việc mọi lúc, mọi nơi. 

Nghiên cứu này kiểm định kết nối liên tục tác động đến địa vị nhân 

viên thông qua thỏa mãn các nhu cầu tâm lý cơ bản, với vai trò điều 

tiết của tham gia công việc. Mẫu nghiên cứu gồm 260 nhân viên được 

dùng để kiểm định mô hình đề xuất và phương pháp mô hình phương 

trình cấu trúc bình phương tối thiểu riêng phần (Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling ‒ PLS-SEM). Kết quả thể hiện kết nối liên 

tục tác động tích cực đến địa vị nhân viên. Nhu cầu tự chủ, năng lực, 

kết nối có vai trò trung gian tích cực trong mối quan hệ giữa kết nối 

liên tục và địa vị nhân viên. Tham gia công việc đóng vai trò như một 

yếu tố tăng cường tác động của việc kết nối liên tục đến nhu cầu năng 

lực, kết nối. Nghiên cứu này thảo luận về hàm ý lý thuyết và thực tiễn 

quản lý. 

Abstract 

Constant connectivity is increasingly vital in the workplace due to its 

convenience, greater flexibility, and the freedom to work anywhere and 

anytime. This study examines how constant connectivity affects 

employees’ status through basic psychological needs satisfaction, with 

a moderating role of job involvement. A sample of 260 employees was 

used to test the proposed model and PLS-SEM method. The finding 
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revealed that constant connectivity impacted employee status. The 

autonomy, competence, and relatedness needs positively mediate the 

relationship between constant connectivity and employee status. Job 

involvement functions as an enhancer for the effect of constant 

connectivity on competence and relatedness needs satisfaction. 

Implications for theory and management practices are discussed in this 

study. 

 

1. Giới thiệu 

Sự tích hợp của công nghệ truyền thông (ví dụ như thư điện tử, điện thoại di động, và máy tính cá 

nhân) đã tạo ra môi trường làm việc hiện đại kết nối liên tục (Wajcman & Rose, 2011). Việc kết nối 

liên tục này đã giúp nhân viên có thể làm việc cả trong và ngoài giờ làm việc một cách thuận lợi 

(Mazmanian, 2013) cũng như không bị hạn chế về không gian làm việc (Boswell & Olson-Buchanan, 

2007). Nhân viên thường xuyên sử dụng các công cụ này để theo dõi và trả lời các yêu cầu của khách 

hàng, đồng nghiệp, cấp trên hoặc luôn suy nghĩ và kết nối công việc sau thời gian làm việc tại doanh 

nghiệp (Porter & Kakabadse, 2006). Tình trạng này xảy ra ở nhiều nước trên thế giới; cụ thể, nhân 

viên tại Canada kết nối làm thêm ngoài giờ, tăng 14% so với năm 2020 (Microsoft, 2022). Tại Việt 

Nam, khảo sát gần 700 độc giả của tờ báo VnExpress thì nhân viên kết nối làm việc ngoài giờ là 53% 

(Nguyen, 2023). Vì vậy, xu hướng kết nối làm việc liên tục của nhân viên (Constant Connectivity – 

CC) đã thu hút được sự quan tâm của giới học thuật và các nhà quản lý hiện nay. 

Büchler và cộng sự (2020) định nghĩa kết nối liên tục là nhân viên sẵn sàng kết nối với công việc, 

bất kể thời gian nào thông qua sự hỗ trợ của công nghệ truyền thông như điện thoại di động, máy tính 

xách tay... Kết nối liên tục tạo điều kiện cho nhân viên có thời gian làm việc linh hoạt (Day và cộng 

sự, 2012), nhân viên tự sắp xếp công việc, phù hợp với trách nhiệm gia đình (Ninaus và cộng sự, 

2015). Bên cạnh đó, kết nối liên tục giúp họ chủ động trong công việc (Fujimoto và cộng sự, 2016).  

Địa vị nhân viên (Employee Status ‒ ES) được định nghĩa là những cá nhân có địa vị trong tổ 

chức khi họ được công nhận vì có ảnh hưởng đáng kể, quyền lực, và nhận được sự ủng hộ từ người 

khác (Anderson và cộng sự, 2001; Eisenberger và cộng sự, 2002). Địa vị nhân viên được xem là động 

cơ thật sự của nhân viên khi kết nối liên tục (Mazmanian và cộng sự, 2013). Khi nhân viên cảm nhận 

môi trường làm việc tích cực do kết nối liên tục mang lại, họ chủ động thiết lập mục tiêu cá nhân phù 

hợp với mục tiêu tổ chức và nỗ lực theo đuổi không ngừng để đạt mục tiêu (Brown & Leigh, 1996); 

nhưng đến nay, chưa được nghiên cứu thực nghiệm giữa mối quan hệ giữa kết nối liên tục và địa vị 

nhân viên. Bên cạnh đó, vai trò trung gian của sự thỏa mãn nhu cầu tâm lý cơ bản (Basic Psychological 

Need Satisfaction – BPNS) được xem như yếu tố giải thích làm tăng sự nỗ lực trong sự nghiệp (Rathi 

& Lee, 2017), cũng như vai trò điều tiết của sự tham gia công việc (Job Involvement ‒ JI) trong mối 

quan hệ giữa kết nối liên tục và sự thỏa mãn nhu cầu tâm lý cơ bản không được thực hiện. 

Để giải quyết khoảng trống nghiên cứu trên, nghiên cứu này sử dụng lý thuyết tự hoàn thiện mang 

tính biểu tượng (The Symbol Self-Definition Theory – SSDT) (Gollwitzer và cộng sự, 1982) để giải 

thích mối quan hệ cùng chiều giữa kết nối liên tục và địa vị nhân viên. Thứ hai, nghiên cứu sử dụng 

lý thuyết trao đổi xã hội (Social Exchange Theory ‒ SET) (Blau, 1964), giải thích vai trò trung gian 

của sự thỏa mãn nhu cầu tâm lý cơ bản trong mối hệ giữa kết nối liên tục và địa vị nhân viên. Ngoài 
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ra, lý thuyết SET cũng giải thích vai trò điều tiết của sự tham gia công việc ảnh hưởng đến mối quan 

hệ giữa kết nối liên tục và sự thỏa mãn nhu cầu tâm lý cơ bản. 

Vì vậy, mục tiêu nghiên cứu của bài này như sau: (1) kiểm định mối quan hệ cùng chiều giữa CC 

và ES; (2) kiểm định vai trò trung gian của BPNS trong mối quan hệ giữa CC và ES; (3) kiểm định 

điều tiết của JI đến mối liên kết giữa CC và BPNS. 

Nghiên cứu này góp phần mở rộng lý thuyết, đặc biệt về chủ đề kết nối liên tục. Thứ nhất, kết quả 

nghiên cứu khẳng định mối quan hệ cùng chiều của kết nối liên tục và địa vị nhân viên. Thứ hai, xác 

định vai trò trung gian của sự thỏa mãn nhu cầu tâm lý cơ bản lên mối quan hệ cùng chiều giữa kết 

nối liên tục và địa vị nhân viên. Ngoài ra, kiểm định vai trò điều tiết của tham gia công việc trong mối 

quan hệ giữa kết nối liên tục và sự thỏa mãn nhu cầu tâm lý cơ bản. Nhìn chung, nghiên cứu cung cấp 

những hiểu biết mới về cách thức và mức độ mà kết nối liên tục ảnh hưởng đến địa vị nhân viên. Các 

kết quả này hữu ích cho các nhà quản lý trong việc tìm các giải pháp quản lý công việc hiệu quả, qua 

đó giúp nâng cao được những tác động tích cực mà kết nối liên tục trong công việc. 

2.  Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Kết nối liên tục và địa vị nhân viên 

Kết nối được định nghĩa là “Các cơ chế, quy trình, hệ thống, và mối quan hệ liên kết các cá nhân 

và tập thể (ví dụ: nhóm, tổ chức, văn hóa, và xã hội) bằng cách tạo điều kiện trao đổi vật chất, thông 

tin và/hoặc xã hội” (Kolb và cộng sự, 2012, trang 269). Có những dạng kết nối như: kết nối cần thiết 

(Requisite Connectivity), kết nối quá ít (Hypo-Connectivity), kết nối quá nhiều (Hyper-Connectivity), 

và kết nối tối ưu (Optimal Connectivity) (Kolb và cộng sự, 2012). Kolb và cộng sự (2012) cho rằng 

kết nối cần thiết là trạng thái mà cá nhân hoặc tổ chức cần đạt được một mức độ kết nối phù hợp để 

thực hiện các nhiệm vụ một cách hiệu quả và đạt được các kết quả xã hội mong muốn, là trạng thái 

trung bình so với kết nối quá ít - trạng thái khi kết nối không đủ đáp ứng công việc; hoặc kết nối quá 

nhiều - trạng thái khi mức độ kết nối quá cao, dẫn đến suy giảm hiệu suất. Cuối cùng, kết nối tối ưu 

là trạng thái giao tiếp hiệu quả và cân bằng với nhu cầu và yêu cầu của nhiệm vụ hiện tại (Kolb, 2008). 

Ngoài ra, một dạng kết nối khác được đề cập là kết nối liên tục (Constant Connectivity). Trong môi 

trường văn phòng, việc lựa chọn kết nối liên tục với công việc được coi là một chiến lược phù hợp 

(Wajcman & Rose, 2011) vì nhân viên thường phải đối mặt với một lượng lớn thông tin và yêu cầu 

giao tiếp cao (Kolb và cộng sự, 2012). Do đó, nhóm tác giả sử dụng kết nối liên lục của tác giả Büchler 

và cộng sự (2020) làm khái niệm chính trong bối cảnh nhân viên sử dụng công nghệ truyền thông như 

thư điện tử, điện thoại di động, máy tính bảng, và máy tính xách tay để kết nối công việc (Wajcman 

& Rose, 2011), hơn là những lĩnh vực khác liên quan đến cuộc sống. 

Nhân viên tích cực và chủ động kết nối qua thư điện tử và tin nhắn liên tục với quản lý và đồng 

nghiệp, với mong muốn đáp ứng được kỳ vọng từ quản lý và đồng nghiệp. Mục tiêu cuối cùng là họ 

muốn được nổi bật so với đồng nghiệp và thăng tiến trong tổ chức. Địa vị trong tổ chức phản ánh mức 

độ mà nhân viên sở hữu sự nổi bật, tôn trọng, và ảnh hưởng trong bối cảnh của nhóm làm việc (Janssen 

& Gao, 2015)  

Địa vị được xem là chỉ số giá trị xã hội mà cá nhân có được trong một bối cảnh xã hội nhất định 

(Duan và cộng sự, 2023). Sự tôn trọng tại nơi làm việc được minh chứng qua độ tin cậy, tính chính 
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trực, và năng lực (Albrecht, 2002). Những nhân viên luôn sẵn sàng làm việc liên tục sau giờ làm việc 

để giải quyết công việc quan trọng hay hỗ trợ những mục tiêu của nhóm đã chứng tỏ độ tin cậy và sự 

cam kết của họ, điều này thúc đẩy sự tôn trọng của đồng nghiệp và cấp trên (Mazmanian và cộng sự, 

2013) vì sự cống hiến và tận tụy của họ. Kết hợp với lý thuyết tự hoàn thiện mang tính biểu tượng 

(Gollwitzer và cộng sự, 1982), nhóm tác giả đưa ra giả thuyết rằng kết nối công việc liên tục sẽ làm 

tăng địa vị của nhân viên. Theo lý thuyết tự hoàn thiện mang tính biểu tượng (Symbol Self-Definition 

Theory – SSDT), cá nhân sử dụng biểu tượng để định nghĩa bản thân (Gollwitzer và cộng sự, 1982). 

Lý thuyết SSDT đưa ra giả thuyết rằng, khi thiếu các chỉ số quan trọng về tự định nghĩa, cá nhân sẽ 

phấn đấu tìm kiếm các biểu tượng thay thế như một sự bù đắp về tâm lý. Vì vậy, cá nhân thể hiện việc 

sẵn sàng làm việc mọi lúc mọi nơi cũng như sự chăm chỉ và tận tụy trong công việc như một biểu 

tượng của sự nỗ lực lớn và cam kết tốt với mục tiêu của tổ chức. Điều này mang hình ảnh đẹp trong 

cách đánh giá của cấp trên và của đồng nghiệp. Điều này, sẽ nâng cao vị thế của họ trong tổ chức. Do 

đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết H1 như sau: 

Giả thuyết H1: Kết nối công việc liên tục tác động cùng chiều đến địa vị nhân viên. 

2.2. Vai trò trung gian của sự thỏa mãn nhu cầu tâm lý cơ bản trong mối quan hệ của kết nối 

liên tục và địa vị nhân viên 

Nghiên cứu trước đây đã cho thấy mối quan hệ giữa duy trì kết nối liên tục ngoài giờ làm việc và 

những kết quả, đó là tăng kết quả công việc (Brummelhuis và cộng sự, 2021; Heissler và cộng sự, 

2022), tốc độ làm việc nhanh hơn (Cavazotte và cộng sự, 2014), và hài lòng công việc (Diaz và cộng 

sự, 2012). Mục đích cuối cùng của việc duy trì kết nối liên tục thể hiện sự gắn kết cao trong công việc 

(Ter Hoeven và cộng sự, 2016), qua đó cá nhân hy vọng đạt được sự công nhận và thăng tiến 

(Mazmanian và cộng sự, 2013). Tuy nhiên, rất ít nghiên cứu xem xét mối quan hệ giữa kết nối liên 

tục và địa vị nhân viên. Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng lý thuyết trao đổi xã hội (SET) 

(Blau, 1964) để đề xuất cơ chế trung gian của kết nối liên tục và địa vị thông qua nhu cầu tự chủ, năng 

lực, và liên kết.  

Lý thuyết SET cho rằng duy trì liên tục công việc được chi phối bởi các mối quan hệ hỗ tương, 

trong đó những đóng góp của nhân viên sẽ được đáp trả bằng sự công nhận hay địa vị của tổ chức.Cụ 

thể, khi nhân viên được tự chủ công việc thông qua sắp xếp công việc theo lịch trình cá nhâch điọn 

thời gian hoặc địa điểm, cải thiện thời gian (Gagné & Deci, 2005; Baard và cộng sự, 2004Mazmanian 

và cộng sự, 2013), họ cảm thấy được kiểm soát nhiều trong công việc, điều này làm tăng gắn kết và 

tham gia tích cực và công việc hơn (Ninaus và cộng sự, 2021), tăng hiệu suất công việc (Brummelhuis 

và cộng sự, 2021). Nói cách khác, việc kết nối liên tục làm tăng tính tự chủ của nhân viên, từ đó thúc 

đẩy sự công nhận hỗ trợ từ quản lý và đồng nghiệp (McCartney và cộng sự, 2023), nâng cao địa vị 

của nhân viên.  Lý thuyết SET cũng cho rằng những thành quả thúc đẩy bởi năng lực, được tạo ra bởi 

sự kết nối liên tục và được củng cố thông qua sự công nhận và hỗ trợ từ quản lý. Điều này có thể giải 

thích là kết nối liên tục giúp nhân viên nhanh chóng truy cập thông tin và giải quyết vấn đề thấu đáo, 

góp phần nâng cao năng lực và hiệu suất của nhân viên.  Baumeister và Leary (1995) thảo luận nhu 

cầu kết nối là một động lực cơ bản của nhân viên, nhân viên có các liên kết tích cực thì rất quan trọng 

cho sức khỏe tâm lý. Kết nối công việc liên tục và có ý nghĩa sẽ tăng cường sự gắn kết, giao tiếp, và 

hợp tác giữa nhân viên với quản lý và đồng nghiệp. Qua đó, nhân viên sẽ nhận được sự công nhận 
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cũng như nâng cao vị thế từ sự hỗ trợ của quản lý cũng như đồng nghiệp. Vì vậy nhóm tác giả đề xuất 

giả thuyết H2, H3, và H4 như sau: 

Giả thuyết H2: Nhu cầu tự chủ làm trung gian trong mối quan hệ giữa kết nối liên tục và địa vị 

nhân viên. 

Giả thuyết H3: Nhu cầu năng lực làm trung gian trong mối quan hệ giữa kết nối liên tục và địa vị 

nhân viên. 

Giả thuyết H4: Nhu cầu kết nối làm trung gian trong mối quan hệ giữa kết nối liên tục và địa vị 

nhân viên. 

2.3. Vai trò điều tiết của tham gia công việc  

Tham gia công việc là mức độ mà cá nhân cảm nhận công việc của mình có ý nghĩa quan trọng 

đối với hình ảnh bản thân (Lawler & Hall, 1970). Nhân viên tham gia công việc cao vì họ cảm thấy 

công việc là niềm đam mê và mục tiêu trong cuộc sống (Mudrack, 2004). Nhóm tác giả kiểm định vai 

trò điều tiết của tham gia công việc đến mối quan hệ giữa kết nối liên tục và sự thỏa mãn các nhu cầu 

tâm lý cơ bản thông qua lý thuyết trao đổi xã hội (SET) (Blau, 1964). Cụ thể, khi một nhân viên có 

mức độ tham gia công việc cao, họ nhìn nhận kết nối liên tục như một phần thưởng có thể giúp họ 

tăng cường tự chủ trong công việc. Lý thuyết SET lý giải: khi tham gia công việc cao giúp nhân viên 

cảm thấy họ kiểm soát được công việc (Fujimoto và cộng sự, 2016) và ra quyết định một cách nhanh 

chóng mà không cần phụ thuộc vào người khác, từ đó thỏa mãn nhu cầu tự chủ. Ngoài ra, mức độ 

tham gia công việc của nhân viên tăng lên, mối quan hệ giữa kết nối liên tục và nhu cầu về năng lực 

cũng được củng cố hơn. Sự kết nối liên tục cung cấp cho nhân viên cơ hội thể hiện và phát triển năng 

lực của mình, đồng thời giúp họ nhận được phản hồi tích cực, điều này thúc đẩy cảm giác thỏa mãn 

về nhu cầu năng lực vì nhân viên muốn thể hiện năng lực làm việc (Holton & Russell, 1997), mong 

muốn hoàn thành nhiệm vụ (Brown & Leigh, 1996). Theo lý thuyết SET, nhân viên sẽ đánh giá kết 

nối liên tục như một yếu tố hỗ trợ cho sự phát triển nghề nghiệp và phát triển năng lực, từ đó nâng 

cao hiệu suất công việc và tạo ra cảm giác tự tin. 

Khi mức độ tham gia công việc của nhân viên tăng lên, mối quan hệ giữa kết nối liên tục và sự 

thỏa mãn về nhu cầu kết nối trở nên rõ ràng hơn. Nhân viên có mức độ tham gia cao, thường thấy gắn 

bó với tổ chức và đồng nghiệp (Brown, 1996), điều này tạo ra một môi trường làm việc tích cực và 

hỗ trợ lẫn nhau (Rich và cộng sự, 2010). Lý thuyết SET giải thích rằng, khi nhân viên có sự trao đổi 

xã hội tích cực (như sự hỗ trợ từ đồng nghiệp) mà không phải chịu quá nhiều chi phí (như sự cô lập 

hoặc thiếu thông tin), họ sẽ cảm thấy mối quan hệ này mang lại phần thưởng lớn hơn chi phí. Do đó, 

kết nối liên tục tạo ra mối quan hệ tích cực, thỏa mãn nhu cầu kết nối xã hội của nhân viên. Vì vậy, 

nhóm tác giả đề xuất giả thuyết nghiên cứu H5, H6, và H7 như sau: 

Giả thuyết H5: Tham gia công việc điều tiết mối quan hệ giữa kết nối liên tục và nhu cầu tự chủ, 

theo đó mức độ tham gia công việc cao sẽ tăng cường tác động tích cực của kết nối liên tục lên nhu 

cầu tự chủ của nhân viên. 

Giả thuyết H6: Tham gia công việc điều tiết mối quan hệ giữa kết nối liên tục và nhu cầu năng 

lực, theo đó mức độ tham gia công việc cao sẽ tăng cường tác động tích cực của kết nối liên tục lên 

nhu cầu năng lực của nhân viên. 
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Giả thuyết H7: Tham gia công việc điều tiết mối quan hệ giữa kết nối liên tục và nhu cầu kết nối, 

theo đó mức độ tham gia công việc cao sẽ tăng cường tác động tích cực của kết nối liên tục lên nhu 

cầu kết nối của nhân viên. 

  

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Phương pháp thu thập dữ liệu và đối tượng khảo sát 

Nghiên cứu định tính và định lượng được thực hiện trong nghiên cứu này. Nghiên cứu định tính 

được thực hiện thông qua phỏng vấn sâu với 9 đáp viên có kinh nghiệm làm việc ít nhất 1 năm trở 

lên, gồm: 8 nhân viên văn phòng và 1 giám đốc lĩnh vực xây dựng, trong đó: 6 nhân viên trong lĩnh 

vực ngân hàng, nhà hàng, điện tử, du lịch, hành chính công, và bất động sản; 2 nhân viên trong lĩnh 

vực công nghệ thông tin từ 08/01/2024 đến 17/01/2024 nhằm điều chỉnh từ ngữ của các phát biểu 

trong bảng câu hỏi để dễ hiểu hơn với người trả lời. Bảng câu hỏi chính thức được sử dụng trong 

nghiên cứu định lượng. Với kỹ thuật chọn mẫu thuận tiện, bảng câu hỏi bằng giấy được phát trực tiếp 

cho các học viên tại các lớp học đào tạo có trình độ thạc sĩ cũng như vừa học vừa làm tại Đại học 

Kinh tế thành phố Hồ Chí Minh trong thời gian từ 01/02/2024 đến ngày 24/04/2024.  

Trong 320 bảng câu hỏi được phân phối, 60 bị loại vì bỏ trống và khoanh tròn chỉ một con số. 

Cuối cùng, 260 bảng hợp lệ được đưa vào xử lý. Câu hỏi gạn lọc được sử dụng trong bảng hỏi là 

người đang làm cho doanh nghiệp bất kỳ trong 6 tháng qua và có sử dụng thiết bị di động làm việc 

ngay khi đã về nhà.  

3.2. Thang đo 

Mô hình nghiên cứu bao gồm 6 khái niệm. Các thang đo như kết nối liên tục được tham khảo từ 

Büchler và cộng sự (2020), nhu cầu thoả mãn tâm lý cơ bản kế thừa từ Chen và cộng sự (2015), địa 

vị của nhân viên được sử dụng của Duan và cộng sự (2023) và cuối cùng tham gia công việc từ tác 

Kết nối liên tục 

Nhu cầu tự chủ 

Tham gia công 

việc 

Nhu cầu năng lực 

Nhu cầu kết nối 

Địa vị nhân viên 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H1 
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giả Agarwal và cộng sự (2022) gồm 26 biến quan sát. Người trả lời chọn mức đồng ý từ 1 (Hoàn toàn 

không đồng ý) đến 7 (Hoàn toàn đồng ý), ngoại trừ nhu cầu thoả mãn tâm lý cơ bản được đánh giá từ 

1 (Hoàn toàn không đúng) đến 7 (Hoàn toàn đúng). 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Thống kê mô tả 

Điện thoại di động chiếm tỷ trọng sau thời gian làm việc cao nhất là 63,8%, nam giới chiếm tỷ 

trọng 58,8%, tuổi từ 25‒<35 tuổi có tỷ trọng cao nhất là 52,7%. Trình độ đại học chiếm tỷ trọng cao 

nhất là 75%, kế tiếp nhân viên chiếm tỷ trọng lớn nhất là 73,1%, trưởng/phó nhóm chiếm 12,7%, 

giám đốc/phó giám đốc chiếm 7,3%, trưởng/phó phòng chiếm 6,9%, lĩnh vực ngân hàng là 45,4%, 

thu nhập cao nhất từ 10 triệu‒<20 triệu chiếm 46,5%. 

4.2. Đánh giá mô hình đo lường 

Bảng 1 thể hiện các khái niệm nghiên cứu có hệ số phóng đại phương sai (Variance Inflation 

Factors ‒ VIF) < 5, hầu hết có hệ số tải > 0,7 và chỉ số tin cậy > 0,5, riêng hệ số tải của JI2 là 0,625 

< 0,7 và chỉ số tin cậy là 0,391 < 0,5. Theo Hair và cộng sự (2022) nếu hệ số tải <0,45 thì loại hoàn 

toàn. Nhóm tác giả đánh giá tiếp độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability ‒ CR) và phương sai 

trích trung bình (Average Variance Extracted ‒ AVE), nếu CR và AVE không đạt thì nhóm tác giả sẽ 

xem xét loại bỏ. Chỉ số CR> 0,7 và AVE> 0,5 đều đạt, như vậy nhóm tác giả sẽ giữ lại JI2. Độ tin 

cậy nhất quán nội được xem xét bằng hệ số Cronbach’s Alpha, độ tin cậy tổng hợp (CR), rho_A. Các 

hệ số này đều lớn hơn 0,7. Như vậy, các khái niệm đạt giá trị hội tụ và độ tin cậy nhất quán nội tại 

(Hair và cộng sự, 2022). 

Bảng 1.  

Kiểm định mô hình đo lường 

Biến tiềm ẩn Biến chỉ báo 

 

Gía trị hội tụ Đô tin cậy nhất quán nội tại 

VIF Hệ số tải Chỉ số tin cậy AVE Crobanch's alpha rho_A CR 

CC CC1 2,555 0,862 0,743 0,731 0,907 0,910 0,931 

CC2 2,742 0,862 0,743 

CC3 2,123 0,805 0,648 

CC4 2,612 0,843 0,711 

CC5 3,522 0,899 0,808 

AU AU1 1,747 0,756 0,572 0,693 0,851 0,858 0,900 

AU2 2,742 0,896 0,803 

AU3 2,131 0,834 0,696 

AU4 1,976 0,838 0,702 

CO CO1 2,596 0,883 0,780 0,777 0,904 0,909 0,933 

CO2 3,746 0,917 0,841 
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Biến tiềm ẩn Biến chỉ báo 

 

Gía trị hội tụ Đô tin cậy nhất quán nội tại 

VIF Hệ số tải Chỉ số tin cậy AVE Crobanch's alpha rho_A CR 

CO3 3,661 0,914 0,835 

CO4 1,896 0,808 0,653 

RE RE1 2,527 0,836 0,699 0,768 0,900 0,908 0,933 

RE2 3,300 0,902 0,814 

RE3 2,869 0,894 0,799 

RE4 2,504 0,873 0,762 

JI IJ4 4,168 0,855 0,731 0,644 0,887 0,897 0,915 

IJ5 3,126 0,842 0,709 

JI1 1,694 0,766 0,587 

JI2 1,290 0,625 0,391 

JI3 3,250 0,873 0,762 

JI6 3,001 0,827 0,684 

ES ES1 2,334 0,89 0,792 0,823 0,892 0,899 0,933 

ES2 2,803 0,903 0,815 

ES3 3,041 0,927 0,859 

Ghi chú: CC: Kết nối liên tục; AU: Nhu cầu tự chủ; CO: Nhu cầu năng lực; RE: Nhu cầu kết nối; ES: Địa vị; JI: Tham gia 

công việc. 

Để đánh giá giá trị phân biệt: dùng tiêu chí chỉ số tương quan (Heterotrait-Monotrait Ratio of 

Correlations ‒ HTMT). Trong Bảng 2, các giá trị đều < 0,85: có sự phân biệt (Hair và cộng sự, 2022). 

Bảng 2. 

Giá trị HTMT 

               AU CC CO ES JI 

CC 0,615 

    

CO 0,642 0,533 

   

ES 0,560 0,460 0,488 

  

JI 0,446 0,428 0,263 0,497 

 

RE 0,644 0,577 0,613 0,480 0,376 

4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Các hệ số VIF của các biến độc lập đều nhỏ hơn 3,3 (Bảng 3): không có dấu hiệu đa cộng tuyến 

cũng không có biểu hiện về sai lệch phương pháp chung (Kock & Lynn, 2012). 
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Bảng 3. 

Hệ số VIF 
 

AU CO ES RE 

AU 

  

1,698 

 

CC 1,253 1,253 

 

1,253 

CO 

  

1,662 

 

JI 1,187 1,187 

 

1,187 

 

Nghiên cứu này sử dụng kỹ thuật bootstrapping, lặp lại 10.000 lần dữ liệu (Hair và cộng sự, 2022) 

để kiểm định giả thuyết. Kết quả phân tích cho thấy: R2 điều chỉnh của biến nhu cầu tự chủ (AU) là 

0,339; của nhu cầu năng lực (CO) là 0,303 và nhu cầu liên kết (RE) là 0,331 và cuối cùng là địa vị 

(ES) gần 0,288. (Bảng 4). 

Bảng 4 cho thấy kết nối liên tục kết nối liên tục tác động đến địa vị nhân viên, β = 0,142; p= 0,000. 

Giả thuyết H1 được ủng hộ. Kế tiếp, mối quan hệ giữa kết nối liên tục và địa vị nhân viên chịu sự ảnh 

hưởng trung gian của nhu cầu tự chủ, β = 0,139; p= 0,000. Giả thuyết H2 được ủng hộ. Mối quan hệ 

giữa kết nối liên tục và địa vị nhân viên chịu sự ảnh hưởng trung gian của nhu cầu năng lực, β = 0,097; 

p= 0,028 <0,05. Giả thuyết H3 được ủng hộ. Tương tự mối quan hệ giữa kết nối liên tục và địa vị nhân 

viên chịu sự ảnh hưởng trung gian của nhu cầu liên kết, β = 0,088, p= 0,024 <0,05. Giả thuyết H4 

được chấp nhận. 

Bảng 4. 

Kết quả phân tích 

R2 
điều chỉnh (AU)= 0,339   R2 

điều chỉnh (CO)= 0,303 R2 
điều chỉnh (ES)= 0,331 R2

 điều chỉnh (ES)= 0,288 

Trong đó: ***, **, và * tương ứng với mức ý nghĩa 0,001; 0,01; và 0,05. 

4.4. Kiểm định tác động của điều tiết: 

Tham gia công việc điều tiết mối quan hệ giữa kết nối liên tục và đáp ứng các nhu cầu tâm lý cơ 

bản. Bảng 5 cho thấy tham gia công việc không ý nghĩa đối với mối quan hệ kết nối liên với nhu cầu 

tự chủ, giả thuyết H5 bị loại bỏ. Trong khi đó tham gia công việc có ảnh hưởng điều tiết tích cực (β = 

0,262; p= 0,000) đến kết nối liên tục và nhu cầu năng lực, giả thuyết H6 được chấp nhận. Và tham gia 

công việc có ảnh hưởng điều tiết tích cực (β = 0,179; p= 0,001) giữa kết nối liên tục và nhu cầu kết 

nối, giả thuyết H7 được chấp nhận. 

Giả thuyết Sự tác động β Giá trị Nhận xét 

T p 

H1 CC → ES 0,142*** 7,757 0,000 Chấp nhận 

H2 CC →AU→ES 0,139*** 3,528 0,000 Chấp nhận 

H3 CN→CO→ES 0,097* 2,191 0,028 Chấp nhận 

H4 CN→RE→ES 0,088* 2,263 0,024 Chấp nhận 
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Bảng 5. 

Kết quả 

Giả thuyết Sự tác động β Giá trị Nhận xét 

T p 

H5 JI x CC → AU 0,083 1,480 0,139 Loại bỏ 

H6 JI x CC → CO 0,262*** 3,673 0,000 Chấp nhận 

H7 JI x CC → RE 0,179** 3,301 0,001 Chấp nhận 

Trong đó: ***, **, và * tương ứng với mức ý nghĩa 0,001; 0,01; và 0,05. 

5. Hàm ý về mặt lý thuyết và quản trị  

5.1. Hàm ý về mặt lý thuyết 

Trước tiên, nghiên cứu đã làm nổi bật động cơ thật sự của nhân viên trong môi trường hiện đại 

khi kết nối làm việc liên tục, đó là địa vị nhân viên. Kết quả này có thể trở thành tài liệu cho các 

nghiên cứu tương lai.Thứ hai, thỏa mãn các nhu cầu tâm lý cơ bản đóng vai trò trung gian giữa kết 

nối liên tục và địa vị nhân viên. Mối quan hệ tích cực giữa kết nối liên tục với nhu cầu tự chủ càng 

cao, sẽ càng ảnh hưởng tích cực đến địa vị nhân viên, gợi ý rằng nhân viên kết nối làm việc liên tục 

nhằm thỏa mãn nhu cầu chủ động trong công việc để đạt mục tiêu nghề nghiệp, đó là địa vị nhân viên 

(Mazmanian và cộng sự, 2013). Kế tiếp, mối quan hệ tích cực giữa kết nối liên tục và nhu cầu năng 

lực, tác động tích cực đến địa vị nhân viên, nghĩa là nhân viên có mong ước khẳng định năng lực bản 

thân bằng cách kết nối liên tục để thỏa mãn nhu cầu cũng như đạt được vị trí nhất định trong doanh 

nghiệp. Ngoài ra, kết quả khẳng định cơ chế trung gian của nhu cầu kết nối tích cực đối với kết nối 

liên tục và địa vị nhân viên, gợi ý nhân viên cần thỏa nhu cầu kết nối với khách hàng, đồng nghiệp do 

kết nối liên tục giúp nhân viên đạt hiệu quả công việc (Brummelhuis và cộng sự, 2021) dẫn đến địa 

vị được cải thiện.  

Đóng góp kế tiếp là khám phá vai trò điều tiết của tham gia công việc, đây là đóng góp mới, làm 

rõ hành vi kết nối liên tục. Điều này cho thấy, nhân viên càng chủ động tham gia công việc thì nhân 

viên càng muốn kết nối làm việc liên tục để thỏa mãn sự mong muốn phát triển năng lực. Ngoài ra, 

kết quả cũng chỉ ra mối quan hệ tích cực giữa kết nối liên tục và nhu cầu kết nối khi có tác động của 

tham gia công việc. Tham gia công việc là nhân tố quan trọng trong môi trường hiện đại, khi nhân 

viên chủ động tham gia công việc càng cao thì họ càng chủ động kết nối làm việc liên tục và làm thỏa 

mãn sự kết nối trong công việc, đồng nghiệp, khách hàng. 

5.2. Đề xuất quản trị 

Nhà quản trị tận dụng sự ảnh hưởng của nhu cầu tự chủ đến mối quan hệ giữa kết nối liên tục và 

địa vị nhân viên, bằng cách tạo điều kiện, trao quyền tự chủ cho nhân viên, giúp nhân viên thỏa mãn 

nhu cầu tự chủ. Khi nhân viên chủ động, kiểm soát được kế hoạch làm việc sẽ tạo động lực cho nhân 

viên, đạt được kỳ vọng trong sự nghiệp như khẳng định địa vị nhân viên trong doanh nghiệp.Thứ hai, 

nhà quản trị tạo môi trường kết nối làm việc liên tục thuận lợi, sẽ thúc đẩy nhân viên học hỏi kỹ năng 

mới, cải thiện năng lực. Điều này làm thỏa mãn nhu cầu năng lực, nhân viên sẽ dễ dàng đạt thành 
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công trong cuộc sống, phù hợp với lý thuyết trao đổi xã hội.Thứ ba, nhà quản trị tạo môi trường tích 

cực, tạo cảm giác thân thuộc thông qua kết nối, làm cho nhân viên thỏa mãn nhu cầu kết nối, nhân 

viên sẽ tăng lòng tin, giúp cho nhân viên dễ dàng có được vị trí công việc phù hợp.Thứ tư, nhà quản 

trị chú ý đến đặc điểm nhân viên như sự nhiệt tình, sự năng nổ của nhân viên sẽ thúc đẩy kết nối liên 

tục làm nhu cầu năng lực nhân viên được thỏa mãn. Khi nhân viên tích cực tham gia và kết nối liên 

tục với công việc, họ có cơ hội tiếp xúc với nhiệm vụ mới và thử thách mới. Điều này giúp họ phát 

triển và nâng cao kỹ năng của mình, làm cho họ cảm thấy mình ngày càng giỏi hơn. 

6. Kết luận và hạn chế nghiên cứu: 

Từ kết quả thể hiện nhu cầu tự chủ, nhu cầu năng lực, nhu cầu kết nối đóng vai trò trung gian giữa 

kết nối liên tục và địa vị nhân viên. Ngoài ra, tham gia công việc làm tăng cường tác động tích cực 

của kết nối liên tục đến nhu cầu về năng lực, và đến nhu cầu về kết nối. Tuy nhiên, tham gia công 

việc không có ý nghĩa thống kê đến mối quan hệ giữa kết nối liên tục và nhu cầu tự chủ.  

Nghiên cứu này có một số hạn chế có thể được khắc phục trong các nghiên cứu tương lai. Thứ 

nhất, nhóm tác giả dùng phương pháp chọn mẫu thuận tiện, nghiên cứu tiếp theo nên thực hiện trong 

bối cảnh và hoàn cảnh khác hoặc từ nhiều nguồn thông qua hai bảng câu hỏi khác nhau tại hai thời 

điểm riêng biệt. Thứ hai, kết nối liên tục có thể tạo ra cơ hội khác cho nhân viên ngoài yếu tố về địa 

vị nhân viên mà mô hình đề xuất khi xét về yếu tố khu vực. Do đó, kết quả khảo sát chỉ thực hiện tại 

một khu vực, dường như chưa đưa ra kết quả mang yếu tố quyết định. 
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