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Tóm tắt: Nghiên cứu kiểm định ảnh hưởng của nhận thức về bẫy công việc kỹ năng 

thấp đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên và vai trò trung gian của 

chuẩn bị nghề nghiệp. Dữ liệu từ 765 sinh viên ngành Kinh tế tại các các cơ sở giáo dục 

đại học phía Bắc được phân tích bằng phương pháp SEM và Bootstrap. Kết quả cho 

thấy nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp tác động thuận chiều đến cảm nhận khả 

năng được tuyển dụng của sinh viên, với tác động gián tiếp qua chuẩn bị nghề nghiệp 

mạnh hơn tác động trực tiếp. Đáng chú ý, chỉ có thái độ chuẩn bị là thành phần duy nhất 

có tác động trực tiếp có ý nghĩa thống kê đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng của 
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sinh viên. Từ đó, bài viết đưa ra hàm ý quản trị cho cơ sở giáo dục trong việc phát triển 

nguồn lực cá nhân, với trọng tâm đặc biệt vào thái độ tích cực và tư duy phát triển. 

Từ k óa: Cảm nhận khả năng được tuyển dụng, Bẫy công việc kỹ năng thấp, Sinh 

viên, Chuẩn bị nghề nghiệp, Lý thuyết bảo toàn nguồn lực 

 

STUDENTS’ PERCEPTIONS OF EMPLOYABILITY UNDER THE 

CHALLENGE OF LOW-SKILL JOBS: THE MEDIATING ROLE OF 

CAREER PREPARATION 

Abstract: The study examined the impact of awareness of the low-skill job trap on 

students' perceived employability and the mediating role of career preparation. Data 

from 765 economics students at Northern higher education institutions were analyzed 

using SEM and Bootstrap methods. The results showed that awareness of the low-skill 

job trap positively affected students' perceived employability, with the indirect effect 

through career preparation being stronger than the direct effect. Notably, preparedness 

attitude was the only component that had a statistically significant direct impact on 

students' perceived employability. From there, the article provides managerial 

implications for educational institutions in developing personal resources, with a 

special focus on positive attitudes and a growth mindset. 

Keywords: Perceived Employability, Low-Skill Job Trap, Career Preparation, 

Conservation of Resources Theory, Students 

 

 

1. Mở đầu 

Nghiên cứu về cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên có ý nghĩa quan 

trọng trong bối cảnh hiện nay bởi nhiều lý do. Trước hết, thách thức từ thị trường lao 

động cho thấy tỷ lệ thất nghiệp của thanh niên chiếm tới 41,3% số người thất nghiệp 

(TCTK, 2024), với xu hướng tăng đáng kể trong nhóm sinh viên tốt nghiệp (Nguyễn & 

cộng sự, 2024). Đây cũng là nhóm dễ bị tổn thương do hạn chế kinh nghiệm thực tế, 

mạng lưới nghề nghiệp và định hướng nghề nghiệp mới hình thành (Jackson & 

Tomlinson, 2020). Vì vậy, hiểu về cảm nhận khả năng được tuyển dụng và các yếu tố 

ảnh hưởng có thể giúp sinh viên chủ động chuẩn bị tốt hơn cho quá trình tìm việc và 

giảm thiểu rủi ro thất nghiệp.  

Mức độ cảm nhận khả năng được tuyển dụng cao liên quan đến đánh giá tích cực 

về triển vọng công việc, khiến sức khỏe tinh thần tốt hơn và khả năng thành công trong 

sự nghiệp cao hơn (Bargsted & cộng sự, 2021). Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu về các 

yếu tố ảnh hưởng đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng, các nghiên cứu trước 

(Donald & cộng sự 2019) chủ yếu tập trung vào mối quan hệ trực tiếp giữa các thành tố 

của chuẩn bị nghề nghiệp và cảm nhận khả năng được tuyển dụng mà chưa giải thích 

đầy đủ cơ chế tác động. Xuất phát từ khoảng trống trên, nghiên cứu này nhằm ba mục 

tiêu. Thứ nhất là áp dụng lý thuyết Bảo toàn nguồn lực (Conservation of Resources-
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COR) để tích hợp mô hình nghiên cứu. Thứ hai phân tích ảnh hưởng của nhận thức về 

bẫy công việc kỹ năng thấp tới cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên. Thứ 

ba là xem xét vai trò trung gian của chuẩn bị nghề nghiệp. Kết quả nghiên cứu vừa hỗ 

trợ sinh viên nâng cao khả năng tuyển dụng, đồng thời giúp cơ sở giáo dục cải thiện 

chất lượng đào tạo.  

Cấu trúc bài viết gồm 5 phần. Sau phần giới thiệu, phần 2 trình bày cơ sở lý thuyết 

và các giả thuyết, phần 3 mô tả phương pháp, phần 4 trình bày và thảo luận về kết quả 

nghiên cứu. Cuối cùng, phần 5 đưa ra kết luận và hàm ý chính sách. 

2. Cơ sở lý t uyết và  iả t uyết n  iên cứu 

2.1 Cảm nhận khả năng được tuyển dụng với lý thuyết Bảo toàn nguồn lực 

Khái niệm cảm nhận khả năng được tuyển dụng đã được Rothwell & cộng sự 

(2008) phát triển như là nhận thức của cá nhân về khả năng có được và duy trì việc làm 

bền vững. Đối với sinh viên, đây được hiểu là đánh giá chủ quan về ba khía cạnh là tiềm 

năng nghề nghiệp, khả năng cạnh tranh và cơ hội việc làm phù hợp. Fugate & cộng sự 

(2004) sau đó đã bổ sung thêm hai yếu tố quan trọng là khả năng chủ động nắm bắt cơ 

hội và tính linh hoạt trong di chuyển nghề nghiệp, đồng thời nhấn mạnh tầm quan trọng 

của việc phát triển để duy trì việc làm lâu dài. 

Để giải thích quá trình hình thành cảm nhận khả năng được tuyển dụng, lý thuyết 

COR (Hobfoll, 1989) cung cấp một khung phân tích hữu ích. Theo lý thuyết này, con 

người luôn nỗ lực đạt được và bảo vệ các nguồn lực giá trị - là bất cứ điều gì được coi là 

có giá trị và hữu ích để đạt được các mục tiêu cá nhân (Bargsted & cộng sự, 2021). 

Vanhercke & cộng sự (2015) cho rằng cảm nhận khả năng được tuyển dụng chính là kết 

quả của quá trình tích lũy, bảo tồn và quản lý hiệu quả nguồn lực của mỗi cá nhân. 

Đặc biệt, nguyên lý cơ bản của lý thuyết COR về “vòng xoáy nguồn lực” (De 

Cuyper & cộng sự, 2012) có ý nghĩa lớn đối với sinh viên vốn có ít nguồn lực. Nguyên 

lý này chỉ ra rằng người có nhiều nguồn lực sẽ dễ dàng tích lũy thêm được nguồn lực 

mới, trong khi người có ít nguồn lực không chỉ khó tích lũy mà còn dễ mất đi những 

nguồn lực hiện có. Điều này giải thích tại sao sinh viên cần được hỗ trợ trong quá trình 

chuẩn bị nghề nghiệp, để tránh rơi vào “vòng xoáy mất mát nguồn lực” và tăng cường 

khả năng tích lũy nguồn lực mới (Vanhercke & cộng sự, 2015). 

2.2 Chuẩn bị nghề nghiệp 

Chuẩn bị nghề nghiệp được Marciniak & cộng sự (2022) định nghĩa là khả năng đối 

phó với những thay đổi trong sự nghiệp thông qua việc tích lũy và phát triển các nguồn 

lực  thái độ, kiến thức, năng lực và hành vi phù hợp. Cụ thể, quá trình này bao gồm phát 

triển tự nhận thức, trang bị kỹ năng mới, xây dựng mạng lưới và định hình định hướng 

nghề nghiệp.  

Dưới góc nhìn của lý thuyết COR, De Vos & cộng sự (2020) cho rằng để xây dựng 
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một sự nghiệp bền vững, cá nhân không chỉ cần phát triển các nguồn lực cần thiết cho 

khả năng được tuyển dụng, mà còn phải biết cách quản lý, duy trì và phát triển các 

nguồn lực đó để thích ứng trong môi trường nghề nghiệp luôn thay đổi. 

Khung giáo dục và phát triển nghề nghiệp (McCowan & cộng sự, 2024) nhấn mạnh 

3 thành phần chính của chuẩn bị nghề nghiệp, được phân tích dưới góc độ nguồn lực 

theo lý thuyết COR. Thứ nhất, thái độ - sự tự tin, phản ánh nguồn lực tâm lý giúp duy trì 

động lực, kiên trì trước khó khăn và thúc đẩy khả năng tích lũy, duy trì các nguồn lực 

khác. Thứ hai, hiểu biết/kiến thức, bao gồm hiểu biết về bản thân, thế giới việc làm và 

các yếu tố ảnh hưởng - là nguồn lực nhận thức giúp sinh viên giảm thiểu sự không chắc 

chắn và xây dựng khả năng phục hồi khi đối mặt với thách thức nghề nghiệp. Thứ ba, 

hành động/kỹ năng thể hiện năng lực, gồm các kỹ năng thiết lập mục tiêu, ra quyết định, 

hành động cụ thể và phản ánh, cùng với nguồn lực hành vi cho phép sinh viên chuyển 

đổi kiến thức thành hành động và phát triển tính linh hoạt trong quá trình chuyển đổi 

nghề nghiệp. Cách tiếp cận này cho thấy chuẩn bị nghề nghiệp là một quá trình động, 

đòi hỏi việc liên tục phát triển và cập nhật các nguồn lực để đáp ứng yêu cầu luôn thay 

đổi của thị trường lao động (Fugate & cộng sự, 2004). 

2.3 Vai trò của nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp 

2.3.1 Ảnh hưởng của nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp đến ảm nhận khả năng 

được tuyển dụng của sinh viên  

Bẫy công việc kỹ năng thấp được hiểu là trạng thái cân bằng tiêu cực trên thị 

trường lao động, nơi các công việc kỹ năng thấp phổ biến, đồng thời xuất hiện tỷ lệ thất 

nghiệp cao và thiếu động lực đầu tư vào đào tạo kỹ năng ở cả người lao động và người 

sử dụng lao động, tạo ra vòng luẩn quẩn giữa cung và cầu lao động (Ngô & cộng sự, 

2024). Từ góc độ người lao động, đây là tình trạng mắc kẹt trong các công việc không 

ổn định, lương thấp, thiếu cơ hội thăng tiến và không đòi hỏi trình độ chuyên môn cao 

(KRI, 2018). Nguyên nhân bao gồm chuyên môn hóa lao động do tiến bộ công nghệ, 

hiếm việc làm phù hợp trình độ, thu nhập ngắn hạn cao hơn công việc đúng chuyên môn 

và thiếu khả năng chi trả cho giáo dục nâng cao (KRI, 2018). Hậu quả bao gồm khó 

thăng tiến, thu nhập dài hạn thấp, bất an tâm lý và không phát huy hết năng lực 

(Standing, 2014). Nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp được Ngô & cộng sự (2024) 

định nghĩa là quá trình đánh giá toàn diện về đặc điểm, nguyên nhân và hậu quả của tình 

trạng người lao động mắc kẹt trong các công việc kỹ năng thấp.  

Dưới góc nhìn của lý thuyết COR, tác động của bẫy công việc kỹ năng thấp đến cảm 

nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên có thể diễn ra theo hai cơ chế đối lập. 

Cơ chế tác động tiêu cực thể hiện qua “vòng xoáy mất mát nguồn lực”, trong đó 

bẫy công việc kỹ năng thấp hạn chế tính di động nghề nghiệp (Fugate & cộng sự, 2004), 

cản trở học tập suốt đời (Kalleberg, 2009) và thu hẹp mạng lưới quan hệ nghề nghiệp 

(Lin, 2001). Green (2021) chỉ ra rằng những hạn chế này dẫn đến suy giảm nguồn lực 
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hiện có, biểu hiện qua tâm lý bất ổn và thiếu tự tin về năng lực. Standing (2014) mô tả 

quá trình này như một vòng xoáy, trong đó nhận thức về “bẫy” kích hoạt lo lắng về 

tương lai, dẫn đến giảm sút nỗ lực và cuối cùng làm suy giảm cảm nhận khả năng được 

tuyển dụng của sinh viên. 

Ngược lại, một cơ chế tác động tích cực cũng có thể xuất hiện thông qua “vòng 

xoáy lợi ích nguồn lực”. Lazarus & Folkman (1984) cho rằng nhận thức về mối đe dọa 

có thể kích hoạt cơ chế phòng vệ tâm lý và thúc đẩy các chiến lược đối phó tích cực. 

Hobfoll (2001) giải thích quá trình này có thể tạo ra một "vòng xoáy lợi ích" thông qua 

việc đầu tư có chiến lược vào phát triển nguồn lực. Từ những phân tích trên, các giả 

thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau: 

H1a: Nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp ảnh hưởng tiêu cực đến cảm nhận 

khả năng được tuyển dụng  của sinh viên.  

H1b: Nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp ảnh hưởng tích cực đến cảm nhận 

khả năng được tuyển dụng  của sinh viên. 

2.3.2 Ảnh hưởng của nhận thức bẫy công việc kỹ năng thấp đến chuẩn bị nghề nghiệp 

Dựa trên lý thuyết COR, nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp có thể ảnh hưởng 

đến chuẩn bị nghề nghiệp theo hai cơ chế đối lập. Nhận thức “Bẫy” có thể tác động tiêu 

cực thông qua ba phương diện chính. Về tâm lý, môi trường làm việc tiêu cực làm suy 

giảm cam kết nghề nghiệp, tạo tâm lý bi quan và cảm giác mất kiểm soát (Felstead & 

cộng sự, 2015). Về mặt kiến thức, việc thiếu cơ hội học tập làm suy yếu năng lực nhận 

thức và chuyên môn (Ryan & Deci, 2000), từ đó dẫn đến hạn chế khả năng thích ứng 

nghề nghiệp (Fugate & cộng sự, 2004) và giảm sức cạnh tranh trên thị trường lao động 

(McQuaid & Lindsay, 2005). Cuối cùng, về mặt hành vi, người lao động có xu hướng trở 

nên thụ động trong phát triển nghề nghiệp (Kalleberg, 2009), giảm chủ động tìm kiếm cơ 

hội mới và bị hạn chế trong việc mở rộng mạng lưới quan hệ nghề nghiệp (Lin, 2001). 

Tuy nhiên, ở chiều ngược lại, nhận thức về “Bẫy” cũng có thể thúc đẩy chuẩn bị 

nghề nghiệp theo 3 hướng như sau:  

Về thái độ, nó có thể kích thích sự chủ động trong việc tìm kiếm và nắm bắt cơ hội 

(Carnevale & Smith, 2013), đồng thời phát triển sự quan tâm, khả năng tự kiểm soát và 

lòng tự tin (Marciniak & cộng sự, 2022), duy trì được tư duy tích cực đối với các cơ hội 

phát triển (Barron & Gravert, 2022). Từ đó, giả thuyết được đề xuất như sau: 

H2a: nhận thức đầy đủ về bẫy công việc kỹ năng thấp có thể thúc đẩy thái độ tích 

cực và chủ động trong định hướng nghề nghiệp của sinh viên. 

Về kiến thức và năng lực nghề nghiệp, bao gồm sự hiểu biết sâu sắc về bản thân, 

khả năng nhận diện các cơ hội nghề nghiệp và nhận thức về các yếu tố ảnh hưởng 

đến sự nghiệp (Marciniak & cộng sự, 2022), thúc đẩy việc hiểu rõ điểm mạnh, điểm 

yếu của bản thân cũng như nhận thức sâu sắc về các yếu tố ngoại cảnh như tình hình 
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kinh tế, nhu cầu lao động (Fugate & cộng sự, 2004). Do đó, giả thuyết được đề xuất 

như sau: 

H2b: Nhận thức đầy đủ về bẫy công việc kỹ năng thấp có tác động tích cực đến việc 

chuẩn bị hiểu biết/kiến thức nghề nghiệp của sinh viên. 

Về hành vi chuẩn bị nghề nghiệp, qua việc đặt mục tiêu, ra quyết định về phát triển 

nghề nghiệp, tham gia các chương trình đào tạo nâng cao kỹ năng, hành vi điều chỉnh 

thích ứng nghề nghiệp (Marciniak & cộng sự, 2022). Harris-Reeves & cộng sự (2024) 

cho rằng phù hợp với nguyên tắc của COR, con người có xu hướng tích lũy và bảo vệ 

các nguồn lực quan trọng khi đối mặt với rủi ro, thể hiện qua việc điều chỉnh lựa chọn 

ngành nghề, tìm hiểu nhu cầu thị trường và phát triển khả năng thích ứng (Logan & 

cộng sự, 2023). Từ đó, giả thuyết được đề xuất như sau:  

H2c: Nhận thức đầy đủ về bẫy công việc kỹ năng thấp ảnh hưởng tích cực đến hành 

động/kỹ năng và hành vi chuẩn bị nghề nghiệp của sinh viên. 

2.4 Ảnh hưởng của chuẩn bị nghề nghiệp đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng 

của sinh viên  

Theo lý thuyết COR và khái niệm của Rothwell & cộng sự (2008) về cảm nhận khả 

năng được tuyển dụng, mức độ chuẩn bị nghề nghiệp tác động tích cực đến cảm nhận 

khả năng được tuyển dụng thông qua ba khía cạnh chính. 

Thứ nhất, thái độ chuẩn bị nghề nghiệp được xem là nguồn lực quan trọng. Nhiều 

nghiên cứu đã chứng minh thái độ tích cực làm tăng khả năng tuyển dụng (Rothwell & 

cộng sự 2008), sự tự tin là yếu tố then chốt để có việc làm (Barron & Gtavert 2022) và 

giúp vượt qua thách thức nghề nghiệp (Savickas & Porfeli, 2012), thái độ chủ động tăng 

khả năng tuyển dụng (Fugate & cộng sự, 2004). Từ đó, giả thuyết được đề xuất như sau: 

H3a: Thái độ tự tin về triển vọng nghề nghiệp ảnh hưởng tích cực đến cảm nhận 

khả năng được tuyển dụng của sinh viên. 

Thứ hai, về kiến thức và năng lực nghề nghiệp, Dacre Pool & Sewell, (2007) khẳng 

định việc hiểu rõ năng lực bản thân và được đào tạo toàn diện sẽ nâng cao cảm nhận khả 

năng tuyển dụng. Do đó, giả thuyết được đề xuất như sau: 

H3b: Hiểu biết và kiến thức chuẩn bị cho nghề nghiệp ảnh hưởng tích cực đến cảm 

nhận khả năng được tuyển dụng  của sinh viên. 

Thứ ba, về hành động, kỹ năng và hành vi chuẩn bị nghề nghiệp, các nghiên cứu đã chỉ 

ra hoạt động thực tế giúp sinh viên lĩnh hội kiến thức và tăng sự tự tin (Chuang & Dellmann-

Jenkins 2010), nâng cao cảm nhận khả năng được tuyển dụng (Sin & Amaral, 2017). Quá 

trình tự phản ánh và thực hành phản ánh giúp cá nhân hiểu bản thân và môi trường nghề 

nghiệp tốt hơn (Bista & cộng sự, 2020). Do đó, giả thuyết được đề xuất như sau: 

H3c: Hành động, kỹ năng và hành vi chuẩn bị nghề nghiệp ảnh hưởng tích cực đến 

cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên. 
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2.5 Vai trò trung gian của chuẩn bị nghề nghiệp 

Dựa trên lý thuyết COR, vai trò trung gian của chuẩn bị nghề nghiệp trong mối 

quan hệ giữa nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp và cảm nhận khả năng được 

tuyển dụng có thể thông qua bốn cơ chế chính. 

Trước hết, chuẩn bị nghề nghiệp giúp tăng cường nguồn lực cá nhân thông qua phát 

triển đồng thời ba loại vốn. Vốn con người thông qua kiến thức chuyên môn, kỹ năng 

mới phù hợp xu hướng thị trường và kinh nghiệm thực tiễn. Vốn xã hội được tích lũy 

qua việc xây dựng mạng lưới quan hệ nghề nghiệp và kết nối với các chuyên gia trong 

ngành; đồng thời phát triển vốn tâm lý thông qua việc tăng cường sự tự tin và khả năng 

thích ứng với thay đổi (Fugate & cộng sự, 2004). 

Bên cạnh đó, chuẩn bị nghề nghiệp còn giúp giảm thiểu cảm giác mất mát nguồn 

lực bằng cách tạo lập hệ thống an toàn khi duy trì giá trị nghề nghiệp thông qua cập nhật 

xu hướng ngành và xây dựng thương hiệu cá nhân; duy trì vị thế chuyên môn, cũng như 

chủ động phòng ngừa rủi ro bằng việc nhận diện sớm các thay đổi trong môi trường làm 

việc (De Cuyper & De Witte, 2011).  

Đặc biệt, quá trình này còn bù đắp nguồn lực thông qua việc khám phá các cơ hội 

phát triển mới, tận dụng hiệu quả nguồn lực hiện có và xây dựng lợi thế cạnh tranh 

riêng biệt trong thị trường lao động (Lo Presti & Pluviano, 2016). 

Cuối cùng, chuẩn bị nghề nghiệp nâng cao khả năng kiểm soát tình huống của 

người lao động bằng cách giúp họ chủ động quản lý sự nghiệp với kế hoạch phát triển 

rõ ràng, tăng cường năng lực ra quyết định thông qua việc cải thiện kỹ năng phân tích 

và giải quyết vấn đề, đồng thời xây dựng tính linh hoạt để thích ứng nhanh với những 

thay đổi của môi trường làm việc (De Cuyper & De Witte, 2011).  

Thông qua các cơ chế này, chuẩn bị nghề nghiệp đóng vai trò then chốt trong việc 

chuyển hóa nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp thành động lực phát triển nguồn 

lực, từ đó nâng cao cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên. Do vậy, giả 

thuyết được đề xuất như sau: 

H4: Chuẩn bị nghề nghiệp có vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa nhận thức về 

bẫy công việc kỹ năng thấp và cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên. 

Từ các luận giải, mô hình nghiên cứu được đề xuất như Hình 1. 

 

Hìn  1. M   ìn  n  iên cứu 

Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả 
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3. P ươn  p áp n  iên cứu 

3.1 Các biến và thang đo 

Mô hình nghiên cứu sử dụng ba biến chính. Biến độc lập là nhận thức về bẫy công 

việc kỹ năng thấp (BAY), được đo lường thông qua 15 chỉ báo kế thừa từ nghiên cứu 

của Ngô & cộng sự (2024). Biến phụ thuộc là cảm nhận khả năng được tuyển dụng của 

sinh viên (PE), gồm 9 chỉ báo điều chỉnh từ nghiên cứu của Domagała-Zyśk & cộng sự 

(2022). Biến trung gian là chuẩn bị nghề nghiệp (CP) với 24 câu hỏi đánh giá ba thành 

phần là thái độ (TT), hiểu biết/kiến thức (KC) và hành động/kỹ năng/hành vi (BE) theo 

McCowan & cộng sự (2024). Tất cả thang đo sử dụng thang Likert 5 mức độ, được dịch 

và điều chỉnh phù hợp với sinh viên Việt Nam. 

3.2 Thu thập dữ liệu 

Dữ liệu được thu thập qua khảo sát trực tuyến từ 765 sinh viên ngành Kinh tế ở các 

cơ sở giáo dục đại học phía Bắc vào tháng 8/2024. Mẫu khảo sát gồm 67,06% nữ, trong 

đó 52% là sinh viên từ năm 3 và với 66,67% chưa đi làm. Phương pháp phân tích mô 

hình SEM trên AMOS20 kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. Các chỉ số đánh giá độ 

phù hợp mô hình theo Hu & Bentler (1999) bao gồm CMIN/df nhỏ hơn/bằng 5, CFI lớn 

hơn/bằng 0,9, GFI lớn hơn/bằng 0,9, TLI lớn hơn/bằng 0,9, RMSEA nhỏ hơn/bằng 0,06 

và PCLOSE lớn hơn/bằng 0,01. Kỹ thuật bootstrap với 1.000 mẫu lặp lại được sử dụng 

để kiểm định độ tin cậy của các hệ số ước lượng. Mặc dù mẫu nghiên cứu có kích thước 

tương đối lớn và phân bố hợp lý theo các năm học, vẫn có hạn chế về tính đại diện. Thứ 

nhất, sự mất cân đối về giới tính với tỷ lệ nữ cao gấp đôi nam (67,06% so với 32,94%) 

phản ánh thực tế tỷ lệ nữ tham gia đào tạo đại học nhiều hơn nam giới ở khối ngành 

Kinh tế. Thứ hai, mẫu chỉ giới hạn ở sinh viên khối ngành Kinh tế tại các cơ sở giáo dục 

đại học miền Bắc, không đại diện cho sinh viên toàn quốc vì bối cảnh thị trường lao 

động và cơ hội việc làm có khác giữa các vùng miền. Tuy nhiên, việc sử dụng mô hình 

SEM với các chỉ số đánh giá độ phù hợp nghiêm ngặt và kỹ thuật Bootstrap với 1.000 

mẫu lặp lại đã giúp tăng cường độ tin cậy của kết quả nghiên cứu. 

4. Kết quả n  iên cứu và t ảo luận 

4.1 Đánh giá độ tin cậy của thang đo và phân tích nhân tố khẳng định 

Các thang đo đạt độ tin cậy với hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn/bằng 0,6 

(Peterson, 1994) và hệ số tương quan biến có tổng lớn hơn 0,33 (Nunnally & Bernstein, 

1994). Phân tích nhân tố khám phá (EFA) cho thang đo BAY, CP và PE rút trích được 5 

nhân tố với Eigenvalue bằng 1,203 và tổng phương sai trích 61,035%. Các kết quả phân 

tích EFA đều thỏa mãn yêu cầu để tiếp tục phân tích CFA. 

Nghiên cứu tiến hành phân tích nhân tố khẳng định ở 5 nhóm nhân tố với 48 biến 

quan sát. Kết quả các chỉ tiêu của model fit cho thấy, CMIN/df lớn hơn 3,027 (nhỏ 

hơn/bằng 0,5), GFI bằng 0,912 (lớn hơn 0,9), CFI bằng 0,945 (lớn hơn/bằng 0,9), TLI 
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bằng 0,937 (lớn hơn/bằng 0,9), RMSEA bằng 0,052 (nhỏ hơn 0,06). Kết quả phân tích 

tính hội tụ và phân biệt được trình bày ở Bảng 1 cho thấy các nhóm nhân tố thể hiện đều 

đạt độ tin cậy tổng hợp với CR lớn hơn 0,7 và AVE lớn hơn 0,5. 

Bản  1. Kết quả p ân tíc  tín   ội tụ và p ân biệt 

Các biến CR AVE MSV MaxR(H) BAY CP PE 

BAY 0,808 0,561 0,317 0,894 0,748   

CP 0,893 0,823 0,655 0,912 0,563 0,907  

PE 0,912 0,857 0,645 0,914 0,472 0,809 0,925 

Chú thích: BAY là nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp, CP là chuẩn bị nghề nghiệp, PE là 

cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên. 

Nguồn: T ng hợp của nhóm tác giả 

4.2 Kiểm định giả thuyết  

Kiểm định giả thuyết bằng mô hình SEM cho kết quả như Hình 2 với CMIN/df 

bằng 3,146 (nhỏ hơn/bằng 5); TLI bằng 0,093; RMSEA bằng 0,053 là chấp nhận được; 

GFI bằng 0,916 (lớn hơn/bằng 0,9); CFI bằng 0,942 (lớn hơn/bằng 0,9) là phù hợp. Như 

vậy, mô hình phù hợp với dữ liệu khảo sát. 

 

Chú thích: BAY-Nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp; CP-Chuẩn bị nghề nghiệp; F_TT-

Thái độ chuẩn bị nghề nghiệp; F_KC-Chuẩn bị Kiến thức nghề nghiệp, F_BE-Hành động/Kỹ 

năng/Hành vi nghề nghiệp, PE-Cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên.  

Hìn  2. Kết quả p ân tíc  m   ìn  SEM 

Nguồn: T ng hợp của nhóm tác giả 
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Kết quả cho thấy nhận thức đầy đủ về bẫy công việc kỹ năng thấp tác động thuận 

chiều lên cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên (β là 0,297), trong đó nhận 

biết đầy đủ nguyên nhân và hậu quả (β là 0,356) có tác động mạnh hơn khi có hiểu biết 

về các đặc điểm của “bẫy” (β là 0,26). Nhận thức này cũng ảnh hưởng tích cực đến ba 

thành phần của chuẩn bị nghề nghiệp là thái độ (β là 0,289), kiến thức (β là 0,397) và 

hành vi (β là 0,340). Các cấu phần này lần lượt tác động tích cực đến cảm nhận khả 

năng được tuyển dụng của sinh viên với β bằng 0,614; 0,679; 0,706. Các hệ số ước 

lượng đều có ý nghĩa thống kê (p-value nhỏ hơn 0,005). 

Đáng chú ý, kết quả kiểm định cho thấy nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp 

có tác động gián tiếp đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên thông qua 

chuẩn bị nghề nghiệp (β là 0,365). Trong đó, nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp 

tác động gián tiếp thông qua chuẩn bị kiến thức nghề nghiệp (β là 0,358) mạnh hơn 

thông qua hành vi chuẩn bị nghề nghiệp (β là 0,304) và thái độ chuẩn bị nghề nghiệp (β 

là 0,201) và đều có ý nghĩa thống kê. 

Bản  2. Kết quả ước lượn  các mối quan  ệ tron  m   ìn  SEM 

Mối quan  ệ 
C ưa c uẩn  oá β (đã c uẩn 

hóa) 

p 

 

Giả 

t uyết 
Kết luận 

β SE C.R 

Tác động trực tiếp 

BAY → PE 0,445 0,032 8,229 0,297 0,000 H1a Bác bỏ 

BAY → PE 0,445 0,032 8,229 0,297 0,000 H1b Chấp nhận 

BAY → TT 0,466 0,034 9,869 0,289 0,000 H2a Chấp nhận 

BAY→ KC 0,521 0,041 13,090 0,397 0,000 H2b Chấp nhận 

BAY → BE 0,452 0,040 11,619 0,340 0,000 H2c Chấp nhận 

ATT → PE 0,496 0,041 13,216 0,614 0,000 H3a Chấp nhận 

KC → PE 0,674 0,054 13,386 0,679 0,000 H3b Chấp nhận 

BE → PE 0,692 0,044 15,006 0,706 0,000 H3c Chấp nhận 

Tác động gián tiếp 

BAY → CP → PE 0,354 - - 0,365 0,000 H4 Chấp nhận 

Nguồn: T ng hợp của nhóm tác giả 

Phân tích Bootstrap với cỡ mẫu lặp lại là 1.000 quan sát, kết quả ở Bảng 3 cho 

thấy chỉ một số giá trị |C.R.| của các mối quan hệ được ước lượng là nhỏ hơn 1,96 - 

không có ý nghĩa thống kê ở độ tin cậy 95%, phần lớn các ước lượng trong mô hình là 

đáng tin cậy. 
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Bản  3. Kết quả kiểm địn  Bootstrap 

Các mối quan  ệ 
Ước 

lượn  

Ước lượn  Bootstrap (N=1.000) 

SE SE-SE Trung bình Bias SE-Bias C.R. 

BAY → PE 0,501 0,045 0,001 0,480 -0,003 0,001 1,504 

BAY → TT 0,604 0,096 0,002 0,611 0,007 0,003 -3,00 

BAY→ KC 0,679 0.091 0,002 0,686 0,007 0,003 2,33 

BAY → BE 0,635 0,092 0,002 0,642 0,007 0,003 2,33 

TT → PE 0,177 0,053 0,001 0,178 0,001 0,002 2,33 

KC → PE 0,273 0,082 0,002 0,271 -0,002 0,003 0,50 

BE → PE 0,361 0,070 0,002 0,364 0,002 0,002 -0,67 

BAY → CP → PE 0,419 0,051 0,001 0,420 0,000 0,001 0,00 

Nguồn: T ng hợp của nhóm tác giả 

4.3 Thảo luận  

4.3.1 Nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp và cảm nhận khả năng được tuyển dụng 

của sinh viên 

Kết quả cho thấy nhận thức về “bẫy” (BAY) tác động thuận chiều đến cảm nhận 

khả năng được tuyển dụng của sinh viên (PE) (β là 0,297). Phân tích Bootstrap đã bổ 

sung một góc nhìn chi tiết hơn, tác động trực tiếp từ BAY đến PE có hệ số ước lượng 

khá mạnh (0,501) nhưng không có ý nghĩa thống kê (C.R. bằng 1,504 và nhỏ hơn 1,96). 

Điều này gợi ý rằng mối quan hệ giữa BAY và PE không đơn thuần là tác động trực 

tiếp, mà được trung gian bởi các yếu tố khác.  

Phát hiện này khác với dự đoán H1a nhưng ủng hộ H1b, đồng thời có sự khác biệt 

so với nghiên cứu của Scurry & Blenkinsopp (2011) cho rằng nhận thức về bẫy công 

việc kỹ năng thấp có thể tạo ra tâm lý tiêu cực. Nhưng kết quả phù hợp với nghiên cứu 

về tư duy phát triển của Yeager & Dweck (2020) và lý thuyết của Lazarus & Folkman 

(1984) về nhận thức stress và cơ chế đối phó, khi sinh viên nhận thức đầy đủ về thách 

thức, họ phát triển cơ chế đối phó tích cực thay vì bị tác động bởi lo lắng. Với sinh viên, 

việc hiểu rõ về rủi ro của bẫy công việc kỹ năng thấp trở thành động lực để họ chuẩn bị 

tốt hơn cho quá trình chuyển tiếp từ trường học sang làm việc. Điều này cũng phản ánh 

đặc điểm của sinh viên Việt Nam khi đối mặt với thách thức, họ thường nỗ lực nhiều 

hơn thay vì từ bỏ. 

4.3.2 Nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp và chuẩn bị nghề nghiệp 

Kết quả nghiên cứu khẳng định nhận thức về “bẫy” tác động tích cực đến cả ba 

thành phần của chuẩn bị nghề nghiệp là thái độ (β là 0,289), kiến thức (β là 0,397) và 
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hành vi (β là 0,340). Kết quả Bootstrap xác nhận mức độ tin cậy cao của các ước lượng 

này với giá trị bias thấp (0,007) và các giá trị C.R. đều vượt ngưỡng 1,96; chứng tỏ các 

mối quan hệ đều có ý nghĩa thống kê. Phát hiện này phù hợp với nghiên cứu của 

McCowan & cộng sự (2024), nhấn mạnh tầm quan trọng của việc phát triển đồng thời 

cả nguồn lực tâm lý, nguồn lực chuyên môn, cùng khả năng ứng dụng thực tế trong quá 

trình chuẩn bị nghề nghiệp. Tương tự, Marciniak & cộng sự (2022) cũng đề cao tầm 

quan trọng của sự chuẩn bị toàn diện cả ba khía cạnh này để tăng khả năng thích ứng 

với thách thức trong quá trình chuyển tiếp nghề nghiệp. 

Điểm nổi bật trong nghiên cứu này là tác động mạnh nhất được ghi nhận đối với 

việc chuẩn bị kiến thức (β là 0,397). Điều này phù hợp với sinh viên sắp tốt nghiệp, khi 

họ nhận thức rằng yếu tố quyết định tránh “bẫy” chính là việc trang bị đầy đủ kiến thức 

chuyên môn cần thiết cho nghề nghiệp. Với mẫu nghiên cứu gồm những sinh viên đang 

bắt đầu quan tâm đến việc làm sau tốt nghiệp, kết quả này phản ánh xu hướng tập trung 

vào việc nâng cao nguồn lực chuyên môn khi nhận thức rõ về rủi ro của bẫy công việc 

kỹ năng thấp. 

4.3.3 Chuẩn bị nghề nghiệp và cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên 

Kết quả khẳng định tác động tích cực của cả ba thành phần chuẩn bị nghề nghiệp 

đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên  là thái độ (β là 0,614), kiến 

thức (β là 0,679) và hành vi (β là 0,706). Đáng chú ý, thành phần cuối có tác động 

mạnh nhất. Tuy nhiên, phân tích Bootstrap cho thấy chỉ có thái độ chuẩn bị nghề 

nghiệp (TT) là có tác động trực tiếp có ý nghĩa thống kê đến cảm nhận khả năng được 

tuyển dụng của sinh viên, mặc dù hệ số tác động của thái độ (0,177) thấp hơn so với 

hai thành phần còn lại (0,273) và (0,361) tương ứng. Điều này gợi ý rằng thái độ tích 

cực đối với quá trình chuẩn bị nghề nghiệp có thể là yếu tố quan trọng nhất trong việc 

tạo ra cảm nhận tốt về khả năng được tuyển dụng của sinh viên. Phát hiện này bổ sung 

cho các nghiên cứu trước đây như Rothwell & cộng sự (2008), Qenani & cộng sự 

(2014), đồng thời nhấn mạnh tầm quan trọng của yếu tố tâm lý trong quá trình chuẩn 

bị nghề nghiệp. 

4.3.4 Vai trò trung gian của chuẩn bị nghề nghiệp 

Kết quả nghiên cứu khẳng định vai trò trung gian của chuẩn bị nghề nghiệp (β là 

0,365), trong đó tác động gián tiếp thông qua chuẩn bị kiến thức (β là 0,358) mạnh hơn 

so với thông qua hành vi chuẩn bị (β là 0,304) và thái độ chuẩn bị (β là 0,201). Phân 

tích Bootstrap xác nhận vai trò trung gian quan trọng của chuẩn bị nghề nghiệp với tác 

động gián tiếp (BAY → CP → PE) có hệ số β là 0,419 và rất ổn định (Bias là 0,000, SE 

là 0,051). So với tác động trực tiếp từ BAY đến PE (β là 0,501 nhưng không có ý nghĩa 

thống kê), kết quả này gợi ý rằng tác động của nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp 

đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên chủ yếu thông qua con đường 

gián tiếp - thúc đẩy chuẩn bị nghề nghiệp. 
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Phát hiện này mở rộng các nghiên cứu trước đây của Tomlinson (2017) về mối liên 

hệ giữa nhận thức rủi ro tiềm tàng như cạnh tranh hoặc bất ổn kinh tế và chiến lược đối 

phó của sinh viên thông qua hình thành vốn con người sau tốt nghiệp. Nghiên cứu này 

góp phần làm rõ cơ chế tác động, chỉ ra rằng nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp 

không trực tiếp dẫn đến cảm nhận tốt hơn về khả năng được tuyển dụng, mà thông qua 

việc thúc đẩy nỗ lực chuẩn bị nghề nghiệp toàn diện. 

Phát hiện này cũng hoàn toàn phù hợp với lý thuyết COR cho rằng khi đối mặt với 

nguy cơ mất mát nguồn lực do mắc kẹt trong “Bẫy” công việc dưới mức kỹ năng, sinh 

viên sẽ nỗ lực tích lũy và bảo vệ các nguồn lực quan trọng là kiến thức chuyên môn, 

thái độ tích cực, các năng lực và hành vi chuẩn bị nghề nghiệp cụ thể. 

5. Hàm ý chính sách và kết luận 

Thứ nhất, tuy nhận thức về bẫy công việc kỹ năng thấp có tác động thuận chiều đến 

cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên, phân tích Bootstrap đã cho thấy tác 

động trực tiếp này không có ý nghĩa thống kê. Quan trọng hơn, tác động gián tiếp thông 

qua chuẩn bị nghề nghiệp được xác nhận là ổn định và đáng tin cậy. Điều này cho thấy 

việc cập nhật cho sinh viên về thực tế thị trường lao động vẫn quan trọng, nhưng cần 

được kết hợp với các hoạt động chuẩn bị nghề nghiệp để thực sự nâng cao cảm nhận 

khả năng được tuyển dụng của sinh viên. 

Thứ hai, mối liên hệ giữa nhận thức về "Bẫy" và chuẩn bị nghề nghiệp được phân 

tích Bootstrap xác nhận là đáng tin cậy và có ý nghĩa thống kê. Đặc biệt, tác động đến 

chuẩn bị kiến thức là mạnh nhất, nhấn mạnh tầm quan trọng của việc phát triển kiến 

thức và kỹ năng chuyên môn khi sinh viên nhận thức rõ về rủi ro của bẫy công việc kỹ 

năng thấp. 

Thứ ba, mặc dù kết quả ban đầu chỉ ra vai trò nổi bật của thành phần hành động/kỹ 

năng/hành vi chuẩn bị nghề nghiệp trong tác động đến cảm nhận khả năng được tuyển 

dụng của sinh viên, phân tích Bootstrap cho thấy, chỉ có yếu tố thái độ chuẩn bị nghề 

nghiệp là có tác động trực tiếp có ý nghĩa thống kê. Điều này hàm ý rằng việc phát triển 

thái độ tích cực đối với quá trình chuẩn bị nghề nghiệp có thể quan trọng hơn đối với 

nâng cao cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên. 

Cuối cùng, vai trò trung gian của chuẩn bị nghề nghiệp được phân tích Bootstrap 

xác nhận là đáng tin cậy và ổn định. Phát hiện này khẳng định tầm quan trọng của việc 

xây dựng lộ trình phát triển toàn diện cả ba khía cạnh chuẩn bị nghề nghiệp có tác động 

đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên. 

Dựa trên lý thuyết COR và kết quả, nghiên cứu đề xuất các kiến nghị theo cơ chế 

tương tác. Thứ nhất, cần tăng cường nguồn lực cá nhân với trọng tâm đặc biệt vào thái 

độ hình thành sự tự tin tích cực, đây yếu tố duy nhất có tác động trực tiếp có ý nghĩa 

thống kê đến cảm nhận khả năng được tuyển dụng của sinh viên, đồng thời phát triển 
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song song vốn con người (kiến thức, kỹ năng) và vốn xã hội (mạng lưới quan hệ). Thứ 

hai, chuẩn bị nghề nghiệp toàn diện cần chú trọng vào phát triển hiểu biết kiến thức 

chuyên môn, đây cũng là thành phần bị tác động mạnh nhất bởi nhận thức về bẫy công 

việc kỹ năng thấp, kết hợp với việc xây dựng hệ thống duy trì giá trị nghề nghiệp bền 

vững và phát triển kỹ năng nghề nghiệp. Thứ ba, cần tối ưu hóa vai trò trung gian quan 

trọng của chuẩn bị nghề nghiệp và xây dựng lợi thế cạnh tranh dựa trên sự kết hợp giữa 

kiến thức chuyên môn và thái độ tích cực.  

Đối với sinh viên, nghiên cứu khuyến nghị việc chuyển hóa nhận thức về rủi ro 

thành động lực để chuẩn bị nghề nghiệp, tập trung phát triển thái độ tích cực cùng với 

kiến thức chuyên môn và trải nghiệm thực tế. Đối với các cơ sở giáo dục, cần tích hợp 

nội dung về bẫy công việc kỹ năng thấp vào chương trình đào tạo, đặc biệt chú trọng 

phát triển thái độ tích cực và tư duy phát triển song song với kiến thức chuyên môn, 

đồng thời tăng cường kết nối doanh nghiệp và xây dựng hệ thống đánh giá toàn diện. 

Các nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng quy mô mẫu và bối cảnh nghiên cứu, tìm hiểu 

sâu hơn về vai trò đặc biệt của thái độ trong chuẩn bị nghề nghiệp, đồng thời xem xét 

các yếu tố điều tiết và xu hướng tuyển dụng trong bối cảnh chuyển đổi số. 
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