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dụng AI thông qua nỗ lực mong đợi (NLMD), kết quả mong đợi (KQMD) và ảnh hưởng 

xã hội (AHXH). Dữ liệu từ 323 chuyên viên và quản lý nhân sự tại các doanh nghiệp du 

lịch Việt Nam được phân tích bằng CB-SEM với AMOS 26. Kết quả ủng hộ cả sáu giả 

thuyết: QNDD tác động tiêu cực đến NLMD (β = -0,156; p = 0,016), KQMD (β = -0,265; 

p < 0,001) và AHXH (β = -0,310; p < 0,001), trong khi cả ba yếu tố này tác động tích cực 

đến ý định sử dụng AI. Các hiệu ứng gián tiếp đều có ý nghĩa thống kê (95% CI không 

chứa 0). Kết quả cho thấy quan ngại đạo đức làm suy giảm ý định sử dụng AI thông qua 

các nhận thức trung gian, qua đó mở rộng UTAUT trong bối cảnh AI-HRM và cung cấp 

hàm ý cho doanh nghiệp du lịch trong thúc đẩy ứng dụng AI có trách nhiệm. 
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emerged as significant barriers to AI adoption. This study extends the Unified Theory of 

Acceptance and Use of Technology (UTAUT) by incorporating ethical concerns (EC) 

and examining their indirect effects on AI adoption intention through effort expectancy 

(EE), performance expectancy (PE), and social influence (SI). Data were collected from 

323 HR professionals and managers in Vietnamese tourism enterprises and analyzed 

using covariance-based structural equation modeling (CB-SEM) with AMOS 26. The 

results support all six hypotheses. Ethical concerns negatively affect EE (β = -0.156, p = 

0.016), PE (β = -0.265, p < 0.001), and SI (β = -0.310, p < 0.001), while all three factors 

positively predict AI adoption intention. The indirect effects are statistically significant, 

with all 95% confidence intervals excluding zero. These findings demonstrate that ethical 

concerns undermine AI adoption intention through perceptual mechanisms, thereby 

extending UTAUT to the AI-HRM context and offering practical implications for 

tourism enterprises seeking to promote responsible AI adoption. 
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1. GIỚI THIỆU 

Trong kỷ nguyên chuyển đổi số, trí tuệ nhân tạo (AI) 

đang tái cấu trúc các quy trình quản trị nguồn nhân lực - từ 

sàng lọc hồ sơ tự động, đánh giá hiệu suất dựa trên dữ liệu, 

đến phân tích lực lượng lao động. Tại Việt Nam, ngành du 

lịch đặc biệt chịu áp lực chuyển đổi lớn với kỳ vọng đóng 

góp 8% GDP quốc gia vào năm 2025, đòi hỏi doanh nghiệp 

tăng cường hiệu quả quản lý nhân sự trong bối cảnh tốc độ 

thay đổi nhân sự cao (Tổng cục Du lịch Việt Nam, 2023). 

AI hứa hẹn đáp ứng nhu cầu này bằng cách tối ưu hóa quy 

trình, nâng cao tính khách quan trong việc ra quyết định và 

cải thiện trải nghiệm của nhân viên (Basnet, 2024; Kadirov 

và cộng sự, 2024). 

Tuy nhiên, việc triển khai thành công AI trong HRM 

phụ thuộc vào sự chấp nhận của người dùng cuối. Bằng 

chứng thực nghiệm liên tục chỉ ra rằng các lo ngại về sai 

lệch thuật toán, xâm phạm quyền riêng tư dữ liệu và nguy 

cơ mất việc làm tạo ra rào cản đáng kể (Shouran & Ali, 

2024; Budhwar và cộng sự, 2022). Những lo ngại này 

không chỉ là cảm xúc nhất thời mà còn phản ánh các phán 

xét nhận thức sâu sắc về rủi ro đạo đức - tạo thành hành vi 

quan trọng mà các mô hình chấp nhận công nghệ hiện tại 

chưa tích hợp đầy đủ. 

Lý thuyết Hợp nhất về Chấp nhận và Sử dụng Công 

nghệ (UTAUT - Venkatesh và cộng sự, 2003) là khung lý 

thuyết được sử dụng rộng rãi nhất để dự báo ý định chấp 

nhận công nghệ trong tổ chức. Khả năng giải thích vượt trội 

của UTAUT đã được xác nhận trong nhiều bối cảnh AI-

HRM quốc tế (Tanantong & Wongras, 2024; Revillod, 

2025; Islam và cộng sự, 2022). Tuy nhiên, các nghiên cứu 

này vẫn chưa tích hợp yếu tố đạo đức như một biến số định 

lượng trong mô hình. 

Mặc dù các vấn đề đạo đức liên quan đến AI trong HRM 

được ghi nhận rộng rãi (Budhwar và cộng sự, 2022; 

Shouran & Ali, 2024), rất ít nghiên cứu đã kiểm định cơ chế 

mà qua đó quan ngại đạo đức tác động đến việc chấp nhận 

AI trong việc sử dụng UTAUT để giải thích hành vi. 

Nghiên cứu này đề xuất rằng quan ngại đạo đức không tác 

động trực tiếp lên ý định sử dụng AI, mà hoạt động như 

nhân tố tiền đề làm suy giảm nhận thức tích cực về nỗ lực, 

kết quả và ảnh hưởng xã hội - từ đó gián tiếp kiềm hãm ý 

định chấp nhận AI, đặc biệt trong bối cảnh các chuẩn mực 

quản trị AI vẫn chưa rõ ràng tại Việt Nam. 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng với 323 

quản lý nhân sự tại các công ty du lịch lớn ở Việt Nam, 

phân tích bằng CB-SEM, với ba đóng góp chính: (1) mở 

rộng UTAUT bằng cách xác lập QNDD như biến tiền đề 

tác động gián tiếp lên ý định thông qua ba cơ chế nhận thức 

trung gian : nỗ lực mong đợi (NLMD), kết quả mong đợi 

(KQMD) và ảnh hưởng xã hội (AHXH); (2) cung cấp bằng 

chứng thực nghiệm về tác động đạo đức trong bối cảnh AI-

HRM ngành du lịch Việt Nam; và (3) đề xuất hàm ý quản 

trị thực tiễn cho doanh nghiệp và nhà hoạch định chính 

sách. 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ GIẢ THUYẾT NGHIÊN 

CỨU 

2.1 Trí tuệ nhân tạo trong Quản trị nguồn nhân lực 

Trí tuệ nhân tạo là nhóm công nghệ cho phép máy tính 

thực hiện các tác vụ thường đòi hỏi nhận thức của con người 

(Wilson & Daugherty, 2018). Trong Cách mạng Công 

nghiệp 4.0, AI ngày càng được tích hợp vào HRM nhằm 

quản lý con người hiệu quả hơn, được xem là yếu tố then 

chốt trong môi trường kinh doanh cạnh tranh (Alsaif & 

Aksoy, 2023; Budhwar và cộng sự, 2022). AI có tiềm năng 

cách mạng hóa HRM bằng cách tự động hóa các nhiệm vụ 

đơn điệu, hợp lý hóa quy trình và cải thiện chất lượng ra 

quyết định - từ tuyển dụng, đào tạo đến quản lý hiệu suất 

và lương thưởng (Vrontis và cộng sự, 2021). 

Tuy nhiên, bên cạnh những lợi ích, việc áp dụng AI 

trong HRM đặt ra những thách thức đáng kể. Tính phức tạp 

của HR làm nảy sinh câu hỏi về trách nhiệm và tính công 

bằng trong các quyết định do thuật toán (máy móc) đưa ra 

(Budhwar và cộng sự, 2022). Các nhà nghiên cứu lập luận 

rằng AI chỉ nên được sử dụng như công cụ hỗ trợ chứ không 

thay thế con người trong việc ra quyết định, và sự chấp nhận 

công nghệ phụ thuộc phần lớn vào cách người dùng đánh 

giá rủi ro và lợi ích đi kèm (Wilson & Daugherty, 2018). 

2.2 Lý thuyết UTAUT 

Lý thuyết Hợp nhất về Chấp nhận và Sử dụng Công 

nghệ (UTAUT - Venkatesh và cộng sự, 2003) tổng hợp các 

yếu tố dự đoán từ tám mô hình chấp nhận công nghệ tiền 

nhiệm. Ưu điểm vượt trội của UTAUT được chứng minh 

qua phân tích tổng hợp của Williams và cộng sự (2015) với 

174 bài báo; các cấu trúc cốt lõi - Kỳ vọng Hiệu suất 

(KQMD), Kỳ vọng Nỗ lực (NLMD), Ảnh hưởng Xã hội 

(AHXH) và Điều kiện Thuận lợi - đóng vai trò dự đoán 

mạnh mẽ đối với ý định hành vi (Taiwo & Downe, 2013). 

Tính linh hoạt của UTAUT được khẳng định qua việc ứng 

dụng rộng rãi trong giáo dục, thương mại di động và hệ 

thống thông tin (Or & Chapman, 2021). Tuy nhiên, khi áp 

dụng UTAUT cho các công nghệ có ảnh hưởng sâu sắc như 

AI trong HRM, câu hỏi đặt ra là các lo ngại đạo đức có tác 

động đến các yếu tố kỳ vọng và chi phối hành vi hay không, 

và nếu có, theo cơ chế nào. Phần tiếp theo xây dựng luận 

điểm lý thuyết về vai trò của quan ngại đạo đức như một 

nhân tố tiền đề trong khuôn khổ UTAUT. 

2.3 Quan ngại đạo đức: Nhân tố tiền đề trong khuôn khổ 

UTAUT 

Trong bối cảnh AI-HRM, quan ngại đạo đức (QNDD) 

được hiểu là tập hợp các lo ngại của quản lý nhân sự về 

những hậu quả liên quan đến đạo đức có thể phát sinh khi 

sử dụng AI và các kết quả của AI trong các quyết định liên 

quan đến nhân sự. Các vấn đề này bao gồm sai lệch thuật 
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toán, xâm phạm quyền riêng tư, mối đe dọa đến nghề 

nghiệp của người lao động và thiếu minh bạch trong các 

quyết định (Budhwar và cộng sự, 2022; Alasmari, 2024). 

Khác với các nghiên cứu trước đây xem QNDD là biến độc 

lập tác động trực tiếp đến ý định hành vi cùng với các biến 

nỗ lực, kết quả và ảnh hưởng, nghiên cứu này đề xuất xem 

QNDD là biến tiền đề tác động lên các biến nỗ lực, kết quả 

và ảnh hưởng, từ đó gián tiếp chi phối hành vi. 

Theo lý thuyết đánh giá nhận thức (Lazarus & Folkman, 

1984), cá nhân đánh giá một tình huống có đe dọa, họ 

thường nhận thức các khía cạnh của tình huống tiêu cực 

hơn. Suy ra, trong bối cảnh AI-HRM, khi chuyên gia nhân 

sự lo ngại về những tác động tiêu cực của QNDD đến các 

quyết định HRM, ý định sử dụng AI của họ sẽ bị suy giảm. 

Xét về khía cạnh động lực và bảo vệ, Rogers (1975) chỉ ra 

rằng khi nhận thức về mối đe dọa vượt quá nhận thức về 

khả năng ứng phó, cá nhân có xu hướng tránh né và giảm 

đánh giá tích cực về ý định hành vi. 

2.4 Giả thuyết nghiên cứu 

Khi quản lý nhân sự lo ngại về sai lệch hoặc thiếu minh 

bạch trong các quyết định AI, họ phải đầu tư nhiều nỗ lực 

hơn vào giám sát và kiểm soát, khiến kỳ vọng về sự thuận 

tiện trong sử dụng giảm xuống (Alasmari, 2024; Budhwar 

và cộng sự, 2022). Theo lý thuyết đánh giá nhận thức, người 

dùng sẽ hoài nghi về mức độ phù hợp của các chuẩn mực 

đạo đức mà AI đề xuất, từ đó kỳ vọng nỗ lực càng suy giảm 

khi quan ngại gia tăng. Do đó, nghiên cứu đề xuất:  

H1: Quan ngại đạo đức có tác động âm và có ý nghĩa thống 

kê đến nỗ lực mong đợi của quản lý nhân sự khi sử dụng AI 

trong HRM. 

Lo ngại về sai lệch thuật toán và thiếu minh bạch làm 

suy giảm niềm tin vào độ tin cậy và tính công bằng của các 

gợi ý được cung cấp bởi AI, từ đó làm giảm kỳ vọng về các 

giá trị mà AI cung cấp (Bandara, 2025; Kahneman & 

Tversky, 1979). Khi rủi ro đạo đức được đánh giá cao, 

người quyết định có xu hướng phóng đại tổn thất tương lai 

và đánh giá ít đi các lợi ích có thể đạt được.  

H2: Quan ngại đạo đức có tác động âm và có ý nghĩa thống 

kê đến kết quả mong đợi của quản lý nhân sự khi sử dụng 

AI trong HRM. 

Khi quan ngại đạo đức được đề cập nhiều trong các 

quyết định HRM, áp lực xã hội tác động ngược chiều đến 

việc chấp nhận AI (Shouran & Ali, 2024; Ajzen, 1991). Các 

vấn đề đạo đức là tiền đề của sự dè dặt, làm giảm mức độ 

chấp nhận AI trong tổ chức (Shouran & Ali, 2024).  

H3: Quan ngại đạo đức có tác động âm và có ý nghĩa thống 

kê đến ảnh hưởng xã hội của quản lý nhân sự khi sử dụng 

AI trong HRM. 

Theo khuôn khổ UTAUT và được xác nhận trong nhiều 

bối cảnh AI-HRM quốc tế (Tanantong & Wongras, 2024; 

Revillod, 2025), khi quản lý nhân sự nhận thức rằng các hệ 

thống AI dễ sử dụng và không đòi hỏi nỗ lực quá nhiều, ý 

định sử dụng của họ sẽ tăng lên.  

H4: Nỗ lực mong đợi có tác động dương và có ý nghĩa 

thống kê đến ý định sử dụng AI trong HRM. 

Theo Venkatesh và cộng sự (2003), nỗ lực mong đợi, 

kết quả mong đợi và ảnh hưởng xã hội có tác động dương 

đến ý định hành vi. Các biến này đóng vai trò trung gian 

trong việc giải thích tác động gián tiếp của các quan ngại 

đạo đức đến ý định hành vi, từ đó mở rộng mô hình UTAUT 

so với các nghiên cứu trước đây.  

H5: Kết quả mong đợi có tác động dương và có ý nghĩa 

thống kê đến ý định sử dụng AI trong HRM. 

Trong văn hóa tập thể đặc trưng của Việt Nam 

(Hofstede, 2001), áp lực xã hội từ đồng nghiệp và lãnh đạo 

có tác động đặc biệt mạnh đến quyết định hành vi cá nhân. 

Khi môi trường xã hội ủng hộ việc sử dụng AI, ý định chấp 

nhận của quản lý nhân sự tăng (Islam và cộng sự, 2022).  

H6: Ảnh hưởng xã hội có tác động dương và có ý nghĩa 

thống kê đến ý định sử dụng AI trong HRM. 

Hình 1 trình bày mô hình nghiên cứu hoàn chỉnh với cơ 

chế hai tầng: tầng 1 - QNDD làm suy giảm ba nhận thức 

UTAUT cốt lõi (H1 - H3); tầng 2 - ba nhận thức bị suy giảm 

truyền tác động tiêu cực gián tiếp đến ý định sử dụng AI 

(H4–H6). 

Hình 1 - Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Nhóm nghiên cứu đề xuất. 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng với thiết 

kế cắt ngang theo tiếp cận suy diễn, nhằm kiểm định mô 

hình Full Mediation hai tầng. Phương pháp CB-SEM với 

phần mềm AMOS 26 và ước lượng Maximum Likelihood 

được lựa chọn vì CB-SEM cho phép đánh giá độ phù hợp 

tổng thể của mô hình (Hair và cộng sự, 2010). Quy trình hai 

bước của Anderson và Gerbing (1988) được áp dụng: bước 

1 đánh giá mô hình đo lường (CFA), bước 2 kiểm định mô 

hình cấu trúc. 

Đối tượng khảo sát của nghiên cứu là chuyên viên và 

quản lý nhân sự tại phòng/ban HRM của các công ty du lịch 

tại Việt Nam. Phương pháp lấy mẫu thuận tiện được áp 

dụng, phổ biến trong nghiên cứu chấp nhận công nghệ tại 

các thị trường mới nổi (Bhattacherjee, 2012). Sau khi sàng 

lọc theo tiêu chí vị trí HRM, tổng cộng 323 phiếu hợp lệ 

được đưa vào phân tích (n = 323), đáp ứng nguyên tắc 10 

quan sát/tham số ước lượng (Kline, 2016). Thống kê mô tả 

mẫu được trình bày tại Bảng 1. Thang đo gồm 5 cấu trúc 
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tiềm ẩn với 21 chỉ báo sau CFA, được đo bằng thang Likert 

4 điểm (QNDD) và 5 điểm (NLMD, KQMD, AHXH, 

YDAI). 

Bảng 1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu (N = 323) 

Đặc điểm Nhóm Tần số Tỷ lệ (%) 

Giới tính Nam 132 40,9 

  Nữ 190 58,8 

  Khác 1 0,3 

Độ tuổi Dưới 25 tuổi 89 27,6 

  25 - 35 tuổi 201 62,2 

  36 - 45 tuổi 30 9,3 

  Trên 45 tuổi 3 0,9 

Học vấn Trung cấp/Nghề 24 7,4 

  Cao đẳng 71 22,0 

  Đại học 176 54,5 

  Sau đại học 52 16,1 

Vị trí Chuyên viên HR 160 49,5 

  Nhân viên 15 4,6 

  
Quản lý/Trưởng 

phòng 
132 40,9 

  Phó phòng 3 0,9 

  Giám đốc 8 2,5 

  Khác 5 1,5 

Tổng   323 100,0 

Để kiểm soát sai lệch phương pháp chung (common 

method bias), nghiên cứu tiến hành kiểm định Harman một 

nhân tố trên toàn bộ 26 chỉ báo quan sát. Kết quả phân tích 

thành phần chính cho thấy nhân tố đầu tiên giải thích 29,2% 

tổng phương sai, thấp hơn ngưỡng 50% theo đề xuất của 

Podsakoff và cộng sự (2003). Do đó, sai lệch phương pháp 

chung không phải là mối lo ngại nghiêm trọng trong nghiên 

cứu này. 

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

4.1 Đánh giá mô hình đo lường (CFA) 

Kết quả phân tích nhân tố khẳng định (CFA) xác nhận 

mô hình đo lường đạt các tiêu chí hợp lệ. Composite 

Reliability (CR) của tất cả năm cấu trúc vượt ngưỡng 0,70, 

xác nhận độ tin cậy tổng hợp. Average Variance Extracted 

(AVE) đạt ngưỡng 0,50 ở bốn cấu trúc; riêng AHXH đạt 

AVE = 0,479, tuy nhiên được chấp nhận do CR = 0,821 > 

0,70 theo Hair và cộng sự (2010). Kiểm định Heterotrait–

Monotrait Ratio (HTMT) cho thấy tất cả các cặp cấu trúc 

thấp hơn ngưỡng nghiêm ngặt 0,85 (Henseler và cộng sự, 

2015), và MSV < AVE ở tất cả các cấu trúc, xác nhận giá 

trị phân biệt. Chi tiết trình bày tại Bảng 2–4. 

 

 

 

Bảng 2. Kết quả đánh giá độ tin cậy và giá trị hội tụ 

Cấu trúc CR AVE MSV √AVE 

QNDD 0,778 0,540 0,117 0,735 

NLMD 0,871 0,634 0,111 0,796 

KQMD 0,870 0,574 0,240 0,758 

AHXH 0,821 0,479ᵃ 0,240 0,692 

YDAI 0,894 0,682 0,140 0,826 

Ghi chú: CR > 0,70; AVE > 0,50 (ngoại trừ ᵃ AHXH = 0,479, 

chấp nhận được do CR = 0,821 > 0,70 theo Hair và cộng sự, 

2010); MSV < AVE; tất cả chỉ số đạt ngưỡng theo Fornell & 

Larcker (1981). 

Ma trận tương quan Fornell & Larcker (Bảng 3) cho 

thấy giá trị √AVE trên đường chéo (0,692 - 0,826) đều lớn 

hơn các hệ số tương quan ngoài đường chéo trong cùng 

hàng/cột, xác nhận giá trị phân biệt ở mức cấu trúc. Đáng 

chú ý, QNDD có tương quan âm với các biến còn lại (- 

0,128 đến - 0,342), trong khi KQMD và AHXH có tương 

quan dương mạnh nhất (r = 0,490, p < 0,001). 

Bảng 3. Ma trận tương quan và căn bậc hai AVE (Fornell & 

Larcker) 

 QNDD NLMD KQMD AHXH YDAI 

QNDD 0,735     

NLMD -0,128 0,796    

KQMD -0,275*** 0,229** 0,758   

AHXH -0,342*** 0,189** 0,490*** 0,692  

YDAI -0,329*** 0,333*** 0,374*** 0,350*** 0,826 

Ghi chú: Giá trị in đậm trên đường chéo là √AVE (0,692 - 

0,826); tất cả đều lớn hơn các hệ số tương quan ngoài đường 

chéo, xác nhận giá trị phân biệt. ** p < 0,01; *** p < 0,001. 

Ma trận HTMT (Bảng 4) xác nhận không có vi phạm 

ngưỡng 0,85, với giá trị cao nhất là 0,508 (KQMD - 

AHXH), phản ánh mức tương quan có cơ sở lý thuyết giữa 

hai cấu trúc cùng chiều của UTAUT. 

Bảng 4. Ma trận HTMT 

 QNDD NLMD KQMD AHXH YDAI 

QNDD -     

NLMD 0,141 -    

KQMD 0,269 0,269 -   

AHXH 0,339 0,237 0,508 -  

YDAI 0,370 0,399 0,421 0,391 - 

Ghi chú: Ngưỡng HTMT < 0,85 (Henseler và cộng sự, 2015). 

Giá trị cao nhất: 0,508 (KQMD - AHXH) - không có vi phạm. 
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Hình 2 trình bày sơ đồ đường dẫn của mô hình CFA với 

các hệ số tải nhân tố chuẩn hóa và các chỉ số độ phù hợp 

tổng thể. Toàn bộ hệ số tải đều có ý nghĩa thống kê (p < 

0,001) và đạt ngưỡng chấp nhận (λ ≥ 0,50), phù hợp với yêu 

cầu chỉ tiêu đo lường phản chiếu (Hair và cộng sự, 2010). 

Hình 2. Mô hình phân tích nhân tố khẳng định (CFA) - Sơ 

đồ đường dẫn chuẩn hóa 

Ghi chú: Chi-square = 417,388; df = 179; CMIN/DF = 2,332; 

CFI = 0,931; TLI = 0,919; RMSEA = 0,064. Số trong hình là hệ 

số tải chuẩn hóa và phương sai sai số. 

4.2 Đánh giá độ phù hợp mô hình (Model fit) 

Bảng 5 tóm tắt các chỉ số độ phù hợp mô hình. Kết quả 

cho thấy mô hình đạt các chỉ số quan trọng nhất: CMIN/DF 

= 2,332 (< 3,0); CFI = 0,931 (> 0,90); RMSEA = 0,064 với 

ngưỡng < 0,08 được khuyến nghị (Hu & Bentler, 1999). 

TLI = 0,919 và NFI = 0,879 chưa đạt ngưỡng 0,90; tuy 

nhiên, đây là tình trạng phổ biến với mô hình có nhiều tham 

số ước lượng (NPAR = 77) và được chấp nhận khi các chỉ 

số chính đã đạt yêu cầu (Byrne, 2010). Tổng thể, mô hình 

có độ phù hợp chấp nhận được để tiến hành kiểm định giả 

thuyết. 

Bảng 5. Chỉ số độ phù hợp mô hình 

Chỉ số CFA 

(N=323) 

SEM 

(N=323) 

Ngưỡng 

yêu cầu 

Nguồn 

χ²/df 

(CMIN/DF) 2,332 2,631 < 3,0 

Hu & 

Bentler 

(1999) 

CFI 0,931 0,913 > 0,90 

Bentler 

& Bonett 

(1980) 

TLI 0,919 0,900 > 0,90 

Bentler 

& Bonett 

(1980) 

NFI 0,879 0,859 

> 0,90 

(borderline 

OK) 

Bentler 

& Bonett 

(1980) 

RMSEA 0,064 0,071 < 0,08 

Hu & 

Bentler 

(1999) 

χ² 417,388 481,409 - - 

df 179 183 - - 

N 323 323 - - 

Ghi chú: CMIN = 481,409; df = 183; NPAR = 77. TLI/NFI 

borderline - được chấp nhận theo Byrne (2010) với mô hình 

phức tạp. 

4.3 Kiểm định mô hình cấu trúc và giả thuyết 

Mô hình cấu trúc kiểm định sáu giả thuyết theo cơ chế 

hai tầng. Toàn bộ sáu giả thuyết được ủng hộ (Bảng 6). Ở 

tầng 1, QNDD có tác động âm và có ý nghĩa thống kê đến 

NLMD (β = −0,156; p = 0,016), KQMD (β = −0,265; p < 

0,001) và AHXH (β = −0,310; p < 0,001), trong đó AHXH 

chịu tác động mạnh nhất. Ở tầng 2, NLMD là dự báo mạnh 

nhất của ý định (β* = +0,259, p < 0,001), tiếp theo là 

KQMD (β* = +0,237, p < 0,001) và AHXH (β* = +0,220, 

p < 0,001). Kiểm định gián tiếp xác nhận toàn bộ ba hiệu 

ứng trung gian đều có ý nghĩa thống kê (95% CI không 

chứa 0), ủng hộ cơ chế full mediation: QNDD → NLMD 

→ YDAI [CI: −0,086; −0,006]; QNDD → KQMD → 

YDAI [CI: −0,133; −0,030]; QNDD → AHXH → YDAI 

[CI: −0,149; −0,033]. Kết quả xác nhận QNDD không tác 

động trực tiếp đến ý định mà thông qua cơ chế ăn mòn nhận 

thức - làm suy giảm các nhận thức tích cực của UTAUT, từ 

đó kìm hãm ý định chấp nhận AI. 

Bảng 6. Kết quả kiểm định các giả thuyết cấu trúc 

H 

Mối 

quan 

hệ 

β 

(không 

CK) 

SE z (CR) 
β* 

(CK) 
p 

Kết 

quả 

H1 

QNDD 

→ 

NLMD 

-0,156 0,065 -2,409 -0,160 0,016 
Ủng 

hộ 

H2 

QNDD 

→ 

KQMD 

-0,265 0,057 -4,673 -0,325 <0,001 
Ủng 

hộ 

H3 

QNDD 

→ 

AHXH 

-0,310 0,059 -5,241 -0,388 <0,001 
Ủng 

hộ 

H4 

NLMD 

→ 

YDAI 

+0,234 0,054 +4,294 +0,259 <0,001 
Ủng 

hộ 

H5 

KQMD 

→ 

YDAI 

+0,255 0,065 +3,955 +0,237 <0,001 
Ủng 

hộ 

H6 

AHXH 

→ 

YDAI 

+0,242 0,068 +3,558 +0,220 <0,001 
Ủng 

hộ 

Ghi chú: β = hệ số hồi quy không chuẩn hóa; SE = sai số chuẩn; 

z = z-score (tương đương CR trong AMOS); β* = hệ số hồi quy 

chuẩn hóa; R²(NLMD) = 0,025; R²(KQMD) = 0,105; R²(AHXH) 

= 0,151; R²(YDAI) = 0,198. Kết quả từ N = 323 (CB-SEM, 
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AMOS 26, ước lượng Maximum Likelihood). * p < 0,05; *** p < 

0,001. 

Hình 3 thể hiện sơ đồ đường dẫn đầy đủ của mô hình 

SEM với các hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa. Các mũi tên 

âm từ QNDD đến NLMD, KQMD và AHXH phản ánh rõ 

nét cơ chế ăn mòn nhận thức: quan ngại đạo đức triệt tiêu; 

đồng thời, ba nhận thức UTAUT tạo ra hiệu ứng kìm hãm 

dây chuyền đến ý định chấp nhận. Ngược lại, ba nhận thức 

UTAUT duy trì tác động dương có ý nghĩa đến ý định 

(YDAI), với trong đó NLMD dẫn đầu về độ lớn hệ số (β* 

= +0,259). 

 

Hình 3. Mô hình Phương trình Cấu trúc (SEM) - Sơ đồ 

đường dẫn đầy đủ 

Ghi chú: Chi-square = 481,409; df = 183; CMIN/DF = 2,631; 

CFI = 0,913; RMSEA = 0,071. Hệ số trên đường dẫn là β không 

chuẩn hóa. *** p < 0,001. 

Tóm lại, mô hình hai tầng phát hiện một cơ chế quan 

trọng chưa được kiểm định trực tiếp trong các nghiên cứu 

UTAUT trước đây: quan ngại đạo đức (QNDD) đóng vai 

trò là biến ngoại sinh âm ăn mòn toàn bộ bộ ba nhận thức 

tích cực của UTAUT trước khi các nhận thức này tác động 

đến ý định. Phát hiện này có ý nghĩa lý thuyết và thực tiễn 

quan trọng đối với việc triển khai AI trong HRM tại ngành 

du lịch Việt Nam. 

5. THẢO LUẬN VÀ ĐÓNG GÓP 

5.1 Đóng góp lý thuyết và thảo luận kết quả 

Nghiên cứu này cung cấp bằng chứng thực nghiệm cho 

cơ chế tác động mới: QNDD không tác động trực tiếp đến 

ý định mà hoạt động như một nhân tố tiền đề, làm hạn chế 

đồng thời 3 nhận thức tích cực của UTAUT, từ đó gián tiếp 

kìm hãm ý định chấp nhận AI. Đóng góp của nghiên cứu 

vào lý thuyết là sự mở rộng UTAUT bằng cách tích hợp 

QNDD như biến tiền đề - khác với cách tiếp cận thông 

thường xử lý QNDD như biến dự báo cùng cấp bậc với các 

biến về nhận thức tích cực trong mô hình trước đây. Cơ chế 

này được củng cố bởi lý thuyết đánh giá nhận thức và lý 

thuyết động lực bảo vệ. Từ đó, việc mở rộng mô hình dựa 

trên việc cung cấp nền tảng lý thuyết cốt lõi vững chắc. 

Đáng chú ý, QNDD tác động mạnh nhất đến AHXH (β* 

= -0,388) - cho thấy khi "tín nhiệm giảm" do lo ngại đạo 

đức, quản lý nhân sự trước tiên hoài nghi về giá trị và hiệu 

quả thực sự của AI, nhất quán với cơ chế quan ngại về mất 

mát của Prospect Theory (Kahneman & Tversky, 1979). 

Tác động lên AHXH (β* = -0,388) phản ánh rằng trong 

cộng đồng HR Việt Nam, QNDD lan truyền qua các kênh 

xã hội, tạo ra "hiệu ứng chống cập nhật" mang tính tập thể. 

Đặc biệt, NLMD là biến dự báo mạnh nhất của YDAI (β* 

= +0,259) - nhất quán với đặc điểm văn hóa tập thể của Việt 

Nam (Hofstede, 2001). Hệ quả quan trọng: vì AHXH vừa 

là biến dự báo mạnh nhất vừa bị QNDD làm suy giảm 

mạnh, chiều tác động của QNDD đến AHXH đến YDAI 

được xem là có tác động tiêu cực gián tiếp đáng lo ngại nhất 

đối với triển khai AI-HRM tại Việt Nam. 

Từ góc độ thực tiễn, nghiên cứu đề xuất ba nhóm can 

thiệp: (1) Doanh nghiệp du lịch cần triển khai chính sách 

liên quan đến quản trị đạo đức đi kèm với AI - bao gồm 

kiểm định thuật toán định kỳ, minh bạch dữ liệu nhân viên 

và kênh phản hồi - để trực tiếp giảm QNDD; (2) Quản lý 

nhân sự cần được đào tạo về nhận thức cụ thể lợi ích AI 

trong từng quy trình HR để gia tăng KQMD; và (3) Nhà 

hoạch định chính sách cần xây dựng khung pháp lý AI trong 

HRM rõ ràng về bảo vệ dữ liệu nhân viên và trách nhiệm 

giải trình thuật toán, giảm biến động đạo đức có hệ thống 

trong ngành du lịch Việt Nam. 

5.2 Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Nghiên cứu có một số hạn chế cần được ghi nhận. Thứ 

nhất, phương pháp lấy mẫu thuận tiện có thể hạn chế khả 

năng khái quát hóa; các nghiên cứu tương lai nên mở rộng 

sang các ngành dịch vụ khác và áp dụng lấy mẫu xác suất. 

Thứ hai, thiết kế cắt ngang không cho phép suy luận nhân 

quả theo thời gian; nghiên cứu theo chiều dọc sẽ làm sáng 

tỏ động học thay đổi của QNDD theo tiến trình triển khai 

AI. Thứ ba, phạm vi giới hạn ở Việt Nam; nghiên cứu so 

sánh xuyên văn hóa có thể xác minh liệu vai trò nổi bật của 

AHXH là đặc trưng văn hóa cá thể/tập thể hay có thể tổng 

quát hóa. Cuối cùng, dữ liệu đơn nguồn tạo nguy cơ tiềm 

năng về sai lệch phương pháp chung, mặc dù thiết kế thang 

đo hỗn hợp đã được sử dụng để giảm thiểu. 
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