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MỞ ĐẦU

1. Tính cấp thiết của vấn đề nghiên cứu

Kiệt sức nghề nghiệp (KSNN) từ lâu đã được xem là một trong những vấn đề

trung tâm của tâm lý học nghề nghiệp - tổ chức, phản ánh trạng thái suy giảm nguồn

lực tâm lý kéo dài liên quan đến công việc. Trong các tiếp cận lý luận hiện đại, đặc

biệt là lý thuyết Yêu cầu - Nguồn lực trong công việc (Job Demands-Resources

theory - JD-R; Demerouti và cộng sự, 2001; Bakker & Demerouti, 2007; 2014),

KSNN được lý giải như kết quả của sự mất cân bằng kéo dài giữa các yêu cầu công

việc và các nguồn lực mà người lao động (NLĐ) có thể huy động. Theo đó, các yêu

cầu công việc cao và kéo dài có thể làm tiêu hao nguồn lực tâm lý, trong khi sự

thiếu hụt nguồn lực phục hồi và hỗ trợ khiến NLĐ không thể bù đắp cho sự suy hao

này, từ đó dẫn đến KSNN và các hệ quả tiêu cực liên quan đến công việc.

Nhiều nghiên cứu quốc tế đã nhất quán chỉ ra rằng KSNN không chỉ ảnh

hưởng tiêu cực đến sức khỏe thể chất và tinh thần của NLĐ (Salvagioni và cộng sự,

2017; Koutsimani và cộng sự, 2019; Koutsimani & Montgomery, 2023), mà còn

kéo theo hàng loạt hệ quả bất lợi đối với tổ chức như suy giảm hiệu suất lao động

(Corbeanu và cộng sự, 2023), giảm sự hài lòng công việc (Ozkan, 2022; Singh &

Pandey, 2025) và gia tăng ý định nghỉ việc (Ahmad và cộng sự, 2021; Tulili và

cộng sự, 2023). Những bằng chứng này cho thấy KSNN không chỉ là vấn đề cá

nhân, mà còn là một thách thức lớn đối với quản trị nguồn nhân lực và sự phát triển

bền vững của tổ chức.

Tuy nhiên, việc vận dụng các khung lý thuyết và kết quả nghiên cứu quốc tế

vào bối cảnh Việt Nam cần được xem xét một cách thận trọng. Việt Nam là một nền

kinh tế đang chuyển đổi mạnh mẽ theo hướng công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội

nhập quốc tế sâu rộng, với thị trường lao động chịu tác động đồng thời của áp lực

cạnh tranh, tái cấu trúc tổ chức, chuyển đổi mô hình sản xuất - dịch vụ và sự dịch

chuyển lao động giữa các ngành và khu vực. Trong bối cảnh đó, NLĐ tại doanh

nghiệp phải đối diện với nhiều yêu cầu công việc gia tăng về năng suất, chất lượng,
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tiến độ và khả năng thích ứng (Parent-Thirion và cộng sự, 2016), tạo ra nguy cơ tích

lũy KSNN trong dài hạn.

Các nghiên cứu trong nước bước đầu cho thấy KSNN đã xuất hiện ở mức

đáng lo ngại trong một số nhóm nghề nghiệp, đặc biệt trong các lĩnh vực như y tế và

giáo dục (Nguyễn Bảo Trân và cộng sự, 2021; Nguyễn Ngọc Bích & Vũ Thái Sơn,

2021; Trần Thị Minh Đức và cộng sự, 2021; Đỗ Thị Lệ Hằng & Lê Hoài Xuyên,

2022). Tuy nhiên, các nghiên cứu này chủ yếu tập trung vào những lĩnh vực dịch vụ

công, trong khi KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp - đặc biệt trong các lĩnh vực sản

xuất công nghiệp và dịch vụ du lịch - vẫn chưa được nghiên cứu một cách hệ thống.

Đây là hai lĩnh vực có đặc thù công việc rất khác biệt: sản xuất công nghiệp thường

gắn với cường độ lao động cao, tính lặp lại và áp lực về tiến độ; trong khi dịch vụ

du lịch đòi hỏi yêu cầu cảm xúc, tương tác xã hội liên tục và khả năng thích ứng

linh hoạt trước nhu cầu của khách hàng. Sự khác biệt này đặt ra nhu cầu cấp thiết

phải xem xét KSNN trong hai lĩnh vực tiêu biểu này nhằm làm rõ cách thức các yêu

cầu và nguồn lực công việc vận hành trong những bối cảnh nghề nghiệp khác nhau.

Bên cạnh việc lựa chọn hai lĩnh vực nêu trên, luận án tập trung khảo sát tại

Hà Nội bởi đây là một địa bàn có ý nghĩa thực tiễn rõ rệt trong nghiên cứu về NLĐ

tại doanh nghiệp. Hà Nội là Thủ đô, trung tâm chính trị - hành chính quốc gia, đồng

thời là trung tâm về kinh tế, văn hóa, giáo dục, khoa học, công nghệ và hội nhập

quốc tế của cả nước (Quốc hội, 2024). Theo Niên giám thống kê thành phố Hà Nội

năm 2024, trên địa bàn Hà Nội có hơn 150 nghìn doanh nghiệp đang hoạt động cho

thấy mức độ tập trung cao của khu vực doanh nghiệp tại đây (Cục Thống kê thành

phố Hà Nội, 2025). Việc lựa chọn Hà Nội xuất phát từ đặc điểm thực tiễn của địa

bàn là sự tập trung của cả hai nhóm ngành, sự đa dạng của lực lượng lao động

doanh nghiệp, cũng như những áp lực nghề nghiệp đặc thù trong bối cảnh đô thị lớn.

Nghiên cứu KSNN của NLĐ trong hai lĩnh vực sản xuất công nghiệp và dịch vụ du

lịch tại Hà Nội cho phép xem xét hiện tượng KSNN trong một môi trường lao động

phản ánh rõ nét những chuyển đổi của thị trường lao động đô thị ở Việt Nam hiện

nay. Qua đó, kết quả nghiên cứu có thể cung cấp những gợi ý thực tiễn phù hợp hơn
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cho công tác quản trị nhân sự, phòng ngừa KSNN và nâng cao chất lượng đời sống

nghề nghiệp của NLĐ trong các doanh nghiệp tại địa bàn Hà Nội.

Cho đến nay, mặc dù đã có nhiều nghiên cứu quốc tế xem xét KSNN dựa

trên khung lý thuyết JD-R, các nghiên cứu tại Việt Nam vẫn còn thiếu những phân

tích mang tính tích hợp, đặt KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp trong một khung lý

thuyết vững chắc nhằm làm rõ các yếu tố ảnh hưởng và các hệ quả nghề nghiệp của

hiện tượng này. Khoảng trống nghiên cứu này đặc biệt rõ nét đối với nhóm NLĐ

trong khu vực doanh nghiệp sản xuất và dịch vụ - lực lượng đóng vai trò then chốt

đối với tăng trưởng và năng lực cạnh tranh của nền kinh tế.

Xuất phát từ những yêu cầu về mặt lý luận và thực tiễn nêu trên, việc nghiên

cứu KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp, với trọng tâm là hai lĩnh vực sản xuất công

nghiệp và dịch vụ du lịch, không chỉ góp phần bổ sung và hoàn thiện hiểu biết khoa

học về KSNN trong bối cảnh Việt Nam, mà còn cung cấp cơ sở thực tiễn quan trọng

cho việc xây dựng các chiến lược quản trị nhân sự và can thiệp phù hợp.

Trên cơ sở đó, đề tài “Kiệt sức nghề nghiệp của người lao động” được lựa

chọn làm vấn đề nghiên cứu của luận án.

2. Mục đích nghiên cứu

Làm rõ mức độ, biểu hiện, các yếu tố ảnh hưởng và hệ quả của KSNN ở

NLĐ tại doanh nghiệp trên cơ sở vận dụng lý thuyết Yêu cầu - Nguồn lực công việc

(JD-R) và lý thuyết Bảo tồn nguồn lực (COR). Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, luận

án đề xuất một số kiến nghị nhằm phòng ngừa và giảm thiểu KSNN, góp phần gia

tăng sự hài lòng công việc và giảm ý định nghỉ việc của NLĐ trong bối cảnh doanh

nghiệp hiện nay.

3. Nhiệm vụ nghiên cứu

Nhiệm vụ nghiên cứu lý luận

- Tổng hợp và phân tích các nghiên cứu liên quan đến KSNN và KSNN của

NLĐ và các yếu tố ảnh hưởng cũng như hệ quả của KSNN;

- Hệ thống hóa các lý thuyết liên quan đến KSNN và thiết lập các khái niệm

cơ bản của đề tài từ đó đề xuất khung nghiên cứu về KSNN của NLĐ.
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Nhiệm vụ nghiên cứu thực tiễn

- Khảo sát nhằm đánh giá thực trạng KSNN của NLĐ; chỉ ra các yếu tố ảnh

hưởng đến KSNN cũng như hệ quả của KSNN đối với NLĐ.

- Đề xuất một số kiến nghị góp phần phòng ngừa và giảm thiểu KSNN, qua

đó góp phần gia tăng sự hài lòng công việc và giảm thiểu ý định nghỉ việc của NLĐ

tại doanh nghiệp.

4. Đôi tượng nghiên cứu

KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp, được biểu hiện qua bốn khía cạnh: kiệt

quệ, suy giảm chức năng nhận thức, suy giảm chức năng cảm xúc và xa cách tâm trí;

cũng như các yếu tố ảnh hưởng có liên quan xét từ góc độ yêu cầu và nguồn lực

trong và ngoài công việc, và hệ quả của KSNN đối với sự hài lòng công việc, ý định

nghỉ việc của NLĐ trên cơ sở vận dụng lý thuyết JD-R và COR.

5. Khách thể nghiên cứu

396 NLĐ đang làm việc tại các doanh nghiệp trong lĩnh vực dịch vụ du lịch

và sản xuất công nghiệp trên địa bàn thành phố Hà Nội.

6. Phạm vi nghiên cứu

Phạm vi về nội dung nghiên cứu

- Trong khuôn khổ nghiên cứu của luận án, khái niệm KSNN được xây dựng

dựa trên quan điểm của Schaufeli và cộng sự (2020) và sự tái khẳng định từ hai lý

thuyết JD-R và COR. Trong đó, KSNN được thể hiện qua các chiều cạnh là kiệt quệ,

suy giảm chức năng nhận thức, suy giảm chức năng cảm xúc, và xa cách tâm trí.

- Luận án xem xét các yếu tố ảnh hưởng và hệ quả của KSNN dựa trên

khung lý thuyết JD-R và lý thuyết COR. Trong khuôn khổ của hai khung lý thuyết

kể trên, luận án lựa chọn nghiên cứu một số yếu tố ảnh hưởng tới KSNN và hệ quả

của KSNN bao gồm:

+ Yêu cầu trong công việc (yêu cầu về khối lượng công việc, yêu cầu về mặt

cảm xúc, yêu cầu về mặt nhận thức, xung đột vai trò);

+ Nguồn lực trong công việc (hỗ trợ trong công việc, sự tự chủ trong công

việc, khả năng phát triển);
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+ Nguồn lực ngoài công việc (hỗ trợ xã hội từ phía gia đình, hỗ trợ xã hội từ

phía bạn bè, hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác).

- Về hệ quả của KSNN, nghiên cứu xem xét tìm hiểu mối quan hệ giữa

KSNN đến hai yếu tố là ý định nghỉ việc và sự hài lòng công việc.

Phạm vi về khách thể nghiên cứu

Khảo sát được thực hiện trên nhóm NLĐ với các tiêu chí lựa chọn và tiêu chí

loại trừ cụ thể như sau:

- Tiêu chí lựa chọn:

+ Khách thể đang làm việc tại các doanh nghiệp thuộc lĩnh vực sản xuất

công nghiệp và dịch vụ du lịch trên địa bàn thành phố Hà Nội;

+ Khách thể phải là NLĐ chính thức, đã đủ điều kiện về mặt pháp lý để làm

việc theo thỏa thuận trên hợp đồng lao động về quyền lợi và trách nhiệm, đồng thời

chịu sự quản lý và giám sát của người sử dụng lao động;

+ Khách thể từ 18 tuổi trở lên, có khả năng lao động và làm việc có trả lương.

- Tiêu chí loại trừ:

+ Sinh viên thực tập, thực tập sinh;

+ Lao động bán thời gian, lao động thời vụ;

+ Lao động tự do (freelancer), tình nguyện viên hoặc lao động trong nền

kinh tế phi chính thức;

Theo Kline (2023), để thực hiện mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) cần ít

nhất 200 mẫu khách thể hoặc từ 5 đến 10 khách thể với mỗi biến quan sát được

thêm vào trong phân tích. Với 63 biến quan sát được thiết lập trong bảng hỏi, mô

hình SEM phức tạp nhất yêu cầu tối thiểu 315 khách thể theo tỷ lệ 5 khách thể cho

mỗi biến quan sát (63 × 5 = 315); do đó, mẫu nghiên cứu gồm 396 khách thể đáp

ứng yêu cầu về cỡ mẫu tối thiểu sau khi đã lọc dữ liệu và loại trừ các trường hợp dữ

liệu khuyết thiếu (missing data) và dữ liệu ngoại lai (outliers).

Phạm vi về thời gian nghiên cứu:

+ Thời gian nghiên cứu từ 1/2022 đến nay.



13

7. Câu hỏi và giả thuyết nghiên cứu

- Câu hỏi 1: Mức độ KSNN của NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ du lịch và sản

xuất công nghiệp như thế nào và có khác biệt theo các đặc điểm nhân khẩu - xã hội

hay không?

+ Giả thuyết 1: NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ du lịch và sản xuất công nghiệp

có mức độ KSNN dao động từ thấp đến trung bình. KSNN khác biệt có ý nghĩa

thống kế theo một số đặc điểm nhân khẩu - xã hội của NLĐ.

- Câu hỏi 2: Yêu cầu trong công việc có mối tương quan như thế nào với

kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh nghiệp?

+ Giả thuyết 2: Yêu cầu công việc (Yêu cầu về khối lượng công việc, Yêu

cầu về mặt cảm xúc, Yêu cầu về mặt nhận thức, và Xung đột vai trò) có tương quan

thuận chiều và có vai trò dự báo đối với mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

- Câu hỏi 3: Nguồn lực trong công việc có mối tương quan như thế nào với

kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh nghiệp?

+ Giả thuyết 3: Nguồn lực trong công việc (Hỗ trợ trong công việc, Tự chủ

công việc, và Khả năng phát triển) có tương quan nghịch chiều và có vai trò dự báo

đối với mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

- Câu hỏi 4: Nguồn lực ngoài công việc có mối tương quan như thế nào với

kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh nghiệp?

+ Giả thuyết 4: Nguồn lực ngoài công việc (Hỗ trợ từ phía gia đình, Hỗ trợ

từ phía bạn bè, Hỗ trợ từ phía người đặc biệt khác) có tương quan nghịch chiều và

có vai trò dự báo đối với mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

- Câu hỏi 5: KSNN có mối tương quan như thế nào với sự hài lòng công

việc và ý định nghỉ việc của NLĐ?

+ Giả thuyết 5: KSNN có tương quan nghịch chiều và có vai trò dự báo đối

với sự hài lòng công việc và tương quan thuận chiều với ý định nghỉ việc của NLĐ.

- Câu hỏi 6: KSNN đóng vai trò gì trong mối quan hệ giữa các yếu tố ảnh

hưởng đến KSNN và hệ quả của nó?
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+ Giả thuyết 6: KSNN đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các

yêu cầu công việc, nguồn lực trong và ngoài công việc với sự hài lòng công việc và

ý định nghỉ việc của NLĐ.

- Câu hỏi 7: Sự tương tác giữa các yếu tố yêu cầu công việc, nguồn lực

trong và ngoài công việc ảnh hưởng thế nào tới KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp?

+ Giả thuyết 7: NLĐ tại doanh nghiệp có sự cân bằng yêu cầu - nguồn lực

trong công việc có mức độ KSNN thấp hơn so với NLĐ có yêu cầu công việc cao

và thiếu đi nguồn lực trong và ngoài công việc.

- Câu hỏi 8: Mô hình kết hợp của lý thuyết yêu cầu - nguồn lực (JD-R) và lý

thuyết bảo tồn nguồn lực (COR) có phù hợp với dữ liệu thực chứng trong việc giải

thích KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp?

+ Giả thuyết 8: Mô hình kết hợp giữa lý thuyết JD-R và lý thuyết COR có

mức độ phù hợp tốt với dữ liệu thực chứng và có khả năng giải thích KSNN của

NLĐ tại doanh nghiệp.

8. Phương pháp luận và phương pháp nghiên cứu

Tiếp cận của nghiên cứu

Nghiên cứu về KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp được xây dựng dựa trên ba

tiếp cận chủ đạo: (1) Tâm lý học nghề nghiệp - tổ chức; (2) Tiếp cận hệ thống - sinh

thái học; và (3) Tâm lý học xã hội. Mỗi quan điểm góp phần làm sáng tỏ bản chất

đa chiều của KSNN và cho phép lý giải hiện tượng từ nhiều cấp độ.

- Tiếp cận tâm lý học nghề nghiệp - tổ chức

Tiếp cận tâm lý học nghề nghiệp - tổ chức được lựa chọn làm nền tảng cốt

lõi trong luận án bởi tiếp cận này cho phép lý giải KSNN như một hệ quả tâm lý

phát sinh từ sự tương tác giữa NLĐ và các đặc trưng công việc trong bối cảnh tổ

chức. Trên cơ sở tiếp cận này, nghiên cứu vận dụng trực tiếp mô hình Yêu cầu -

Nguồn lực trong công việc (Job Demands-Resources, JD-R) kết hợp với lý thuyết

Bảo tồn nguồn lực (Conservation of Resources, COR) để xây dựng mô hình nghiên

cứu và lựa chọn các biến số của luận án.
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Cụ thể, các yêu cầu công việc được xem là những yếu tố tiêu hao nguồn lực

của NLĐ, trong khi nguồn lực trong và ngoài công việc đóng vai trò bảo vệ, bù đắp

và phục hồi nguồn lực tâm lý. KSNN được thao tác hóa khái niệm như một trạng

thái suy giảm nguồn lực tâm lý, đóng vai trò trung tâm trong mô hình, vừa là kết

quả của sự mất cân bằng giữa yêu cầu và nguồn lực, vừa là cơ chế trung gian dẫn

tới các hệ quả quan trọng trong công việc như sự hài lòng công việc và ý định nghỉ

việc. Cách tiếp cận này bảo đảm sự gắn kết chặt chẽ giữa phương pháp luận, mô

hình lý thuyết và các biến nghiên cứu, đồng thời tạo cơ sở cho việc kiểm định mô

hình bằng các kỹ thuật phân tích định lượng hiện đại.

- Tiếp cận hệ thống và sinh thái học

Tiếp cận hệ thống và sinh thái học được sử dụng như một khung bổ trợ nhằm

mở rộng cách nhìn về KSNN vượt ra ngoài mối quan hệ trực tiếp giữa NLĐ và công

việc. Theo tiếp cận này, KSNN không chỉ là kết quả của các yêu cầu và nguồn lực ở

cấp độ công việc, mà còn chịu ảnh hưởng từ sự tương tác giữa nhiều cấp độ khác

nhau, bao gồm cá nhân, nhóm làm việc, tổ chức và bối cảnh kinh tế - xã hội rộng

lớn hơn. Tiếp cận này giúp lý giải vì sao cùng một mức độ yêu cầu và nguồn lực,

KSNN có thể biểu hiện khác nhau giữa các doanh nghiệp, ngành nghề hoặc bối

cảnh xã hội khác nhau. Trong nghiên cứu, tiếp cận hệ thống - sinh thái học đóng vai

trò củng cố lập luận về sự cần thiết phải xem xét đồng thời nguồn lực trong và ngoài

công việc, cũng như hỗ trợ việc diễn giải kết quả trong mối liên hệ với bối cảnh

doanh nghiệp và thị trường lao động tại Việt Nam.

- Tiếp cận tâm lý học xã hội

Tiếp cận tâm lý học xã hội được vận dụng nhằm làm rõ vai trò của các yếu tố

xã hội - liên cá nhân trong quá trình hình thành và biểu hiện KSNN. Các mối quan

hệ trong doanh nghiệp, như sự hỗ trợ xã hội từ đồng nghiệp và lãnh đạo, chuẩn mực

nhóm, cảm xúc lây lan và cảm nhận về công bằng tổ chức, được xem là những

nguồn lực xã hội quan trọng có khả năng điều tiết tác động của yêu cầu công việc

lên KSNN. Tiếp cận này giúp bổ sung chiều sâu cho mô hình JD-R và COR, đặc

biệt trong việc lý giải vai trò của nguồn lực xã hội như một “vùng đệm” bảo vệ
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NLĐ trước nguy cơ KSNN, cũng như giải thích sự khác biệt trong trải nghiệm

KSNN giữa các cá nhân làm việc trong cùng một môi trường công việc.

Phương pháp nghiên cứu

Các phương pháp nghiên cứu sau được sử dụng để giải quyết các nhiệm vụ

của luận án:

- Phương pháp nghiên cứu tài liệu, văn bản

- Phương pháp điều tra bằng bảng hỏi

- Phương pháp xử lý số liệu bằng thống kê toán học

- Phương pháp phỏng vấn sâu

- Phương pháp phân tích dữ liệu định tính

9. Đóng góp mới của luận án

Về lý luận

Luận án đã hệ thống hóa và làm rõ các vấn đề lý luận về KSNN: Luận án đã

tiến hành tổng quan sâu rộng các hướng nghiên cứu trên thế giới và tại Việt Nam về

KSNN. Qua đó, xây dựng và đề xuất một định nghĩa KSNN toàn diện, phù hợp hơn

với bối cảnh nghiên cứu trên NLĐ tại doanh nghiệp.

Luận án đã áp dụng và kiểm định thành công các mô hình lý thuyết nền tảng,

bao gồm Lý thuyết Yêu cầu - Nguồn lực công việc (JD-R) và Lý thuyết Bảo tồn

nguồn lực (COR), để lý giải cơ chế hình thành và ảnh hưởng của KSNN trong bối

cảnh doanh nghiệp tại Việt Nam. Nghiên cứu đã vận dụng hai lý thuyết này để làm

rõ vai trò của các yếu tố yêu cầu công việc, nguồn lực trong công việc và nguồn lực

ngoài công việc, từ đó cung cấp một khung lý thuyết tổng hợp và phù hợp hơn.

Về phương pháp

Luận án đã áp dụng và kiểm định độ tin cậy và hiệu lực của Bộ công cụ đánh

giá KSNN (Burnout Assessment Tool - BAT-12). Việc kiểm định thành công độ

hiệu lực cấu trúc của thang đo BAT-12 góp phần cung cấp thêm một bộ công cụ

đánh giá KSNN tin cậy cho các nghiên cứu tương lai tại Việt Nam có thể tham khảo

khi nghiên cứu về chủ đề này.
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Luận án đã vận dụng đồng thời cách tiếp cận lấy biến số làm trung tâm

(thông qua các mô hình hồi quy và SEM) và cách tiếp cận lấy con người làm trung

tâm (thông qua Phân tích Hồ sơ Tiềm ẩn - LPA). Sự kết hợp này đã mang lại một

góc nhìn toàn diện hơn, không chỉ làm rõ mối quan hệ giữa các yếu tố riêng lẻ mà

còn nhận diện được các nhóm NLĐ với những đặc trưng kết hợp khác nhau giữa

yêu cầu và nguồn lực.

Luận án đã kết hợp cả nghiên cứu định lượng và định tính. Trong khi phương

pháp định lượng cung cấp bức tranh tổng quan về thực trạng và các mối quan hệ,

phương pháp định tính đã đi sâu khám phá trải nghiệm và cơ chế tâm lý phía sau kết

quả tìm được, giúp làm phong phú và tăng cường độ tin cậy cho kết quả nghiên cứu.

Về thực tiễn

Luận án đã khảo sát và đánh giá thực trạng KSNN trên một nhóm khách thể

đa dạng là NLĐ tại doanh nghiệp trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp và dịch vụ du

lịch. Kết quả nghiên cứu đã cung cấp những số liệu thực tiễn, giúp các nhà quản lý

và hoạch định chính sách có cái nhìn tổng quan về mức độ phổ biến của vấn đề này.

Dựa trên kết quả phân tích, luận án đã chỉ ra được một số yếu tố bảo vệ (khả

năng phát triển và hỗ trợ từ phía gia đình) và một số yếu tố nguy cơ (khối lượng

công việc và xung đột vai trò) đến KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Đồng thời,

KSNN của NLĐ cũng phụ thuộc vào một số đặc điểm nhân khẩu - xã hội như lĩnh

vực công tác, trình độ học vấn, tuổi và thâm niên làm việc. Ngoài ra, luận án cũng

khẳng định mối liên hệ của KSNN với những hệ quả liên quan đến công việc bao

gồm hài lòng công việc và ý định nghỉ việc. Những phát hiện này cung cấp định

hướng cụ thể cho việc thiết kế các biện pháp can thiệp có mục tiêu và hiệu quả.

Bên cạnh đó, luận án đã kiểm định và khẳng định mức độ phù hợp của mô

hình kết hợp giữa lý thuyết JD-R và COR trong bối cảnh NLĐ tại doanh nghiệp

Việt Nam. Việc xác nhận vai trò trung gian của KSNN cho thấy các yêu cầu và

nguồn lực trong công việc không có mối quan hệ trực tiếp một cách đơn giản đến sự

hài lòng công việc hay ý định nghỉ việc, mà ảnh hưởng thông qua quá trình suy

giảm sức khỏe nghề nghiệp của NLĐ.
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Thông qua việc vận dụng tiếp cận lấy con người làm trung tâm để nhận diện

các nhóm NLĐ có đặc trưng yêu cầu - nguồn lực khác nhau trong bối cảnh doanh

nghiệp Việt Nam, luận án đã phân loại NLĐ thành các nhóm hồ sơ đặc trưng với

mức độ yêu cầu công việc và nguồn lực trong và ngoài công việc khác nhau, qua đó

chỉ ra sự khác biệt rõ rệt về mức độ KSNN giữa các nhóm.

Các kết quả của luận án góp phần cung cấp thêm cơ sở khoa học để xây dựng

các chiến lược quản lý nhân sự nhằm cải thiện môi trường làm việc, bảo vệ sức

khỏe nghề nghiệp, gia tăng sự hài lòng và giảm ý định nghỉ việc của NLĐ. Những

gợi ý này giúp các doanh nghiệp có thể triển khai các giải pháp phù hợp với bối

cảnh thực tiễn của Việt Nam.

10. Cấu trúc của luận án

Ngoài phần mở đầu, kết luận, kiến nghị, danh mục tài liệu tham khảo và phụ

lục, luận án được cấu trúc gồm 4 chương sau:

Chương 1. Tổng quan nghiên cứu về kiệt sức nghề nghiệp của người lao

động.

Chương 2. Cơ sở lý luận về kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại

doanh nghiệp.

Chương 3. Tổ chức và phương pháp nghiên cứu

Chương 4. Kết quả nghiên cứu thực tiễn về kiệt sức nghề nghiệp của người

lao động tại doanh nghiệp
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CHƯƠNG 1: TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU VỀ KIỆT SỨC NGHỀ NGHIỆP

CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG

Chương 1 tập trung cung cấp cái nhìn tổng quan nghiên cứu về KSNN cũng

như là KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp thông qua việc phân tích các hướng

nghiên cứu đã thực hiện trên thế giới và tại Việt Nam. Nội dung chính được đề cập

bao gồm: (1) Nghiên cứu về thực trạng KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp, (2) Các

yếu tố ảnh hưởng đến KSNN, (3) Các hệ quả của KSNN đối với cá nhân và tổ chức,

và (4) Nghiên cứu về khung lý thuyết lý giải vai trò trung gian của KSNN trong mối

quan hệ giữa các yếu tố ảnh hưởng và các hệ quả thuộc về công việc. Chương này

cũng thảo luận về khoảng trống nghiên cứu trong bối cảnh văn hóa và doanh nghiệp

tại Việt Nam, làm cơ sở lý luận cho các chương tiếp theo.

1.1. Nghiên cứu về thực trạng kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại

doanh nghiệp

1.1.1.Hướng nghiên cứu về tính biến thiên của tỷ lệ kiệt sức nghề nghiệp dưới

tác động của công cụ đo lường và bối cảnh thời gian

Các nghiên cứu về thực trạng KSNN cho thấy tỷ lệ KSNN được báo cáo có

sự biến thiên rất lớn giữa các nghiên cứu, ngay cả khi cùng xem xét trên những

nhóm nghề nghiệp tương đối tương đồng. Sự khác biệt này không chỉ phản ánh mức

độ căng thẳng nghề nghiệp khác nhau giữa các nhóm lao động, mà còn chịu ảnh

hưởng đáng kể bởi cách định nghĩa, công cụ đo lường, tiêu chí phân loại và bối

cảnh thời gian tiến hành khảo sát. Vì vậy, trước khi xem xét thực trạng KSNN theo

từng ngành nghề, cần làm rõ tính biến thiên của tỷ lệ KSNN như một vấn đề

phương pháp luận quan trọng trong lĩnh vực nghiên cứu này.

Trước hết, sự khác biệt trong định nghĩa và công cụ đo lường có thể tạo ra

dao động rất lớn trong tỷ lệ KSNN được ghi nhận. Báo cáo về thực trạng KSNN

thường có sự khác biệt lớn phụ thuộc vào khái niệm và đo lường về KSNN được áp

dụng (Hewitt và cộng sự, 2020). Cụ thể, trong nghiên cứu trên mẫu đại diện bác sĩ

tại Mỹ, Hewitt và cộng sự (2020) cho thấy chỉ một thay đổi nhỏ trong định nghĩa về

KSNN cũng có thể khiến tỷ lệ KSNN dao động từ 3,2% đến 91,4%. Tương tự, trong
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một nghiên cứu siêu phân tích trên các nghiên cứu sử dụng thang đo Maslach

Burnout Inventory để đánh giá thực trạng KSNN của bác sĩ tại châu Âu, Hiver và

cộng sự (2022) chỉ ra rằng tỷ lệ KSNN nằm trong khoảng từ 2,5% đến 72,0%.

Những kết quả này cho thấy tỷ lệ KSNN không thể được diễn giải tách rời khỏi nền

tảng khái niệm và tiêu chí đo lường được sử dụng trong từng nghiên cứu.

Sự biến thiên về tỷ lệ KSNN cũng được ghi nhận rõ rệt trong các khảo sát

quy mô lớn giữa các quốc gia và khu vực. Dựa trên Khảo sát Điều kiện Công việc

tại châu Âu lần thứ 6 năm 2015, Schaufeli (2018) chỉ ra rằng tỷ lệ KSNN ở các

nước thuộc Liên minh châu Âu là 10%, trong khi tỷ lệ này ở các nước không thuộc

Liên minh châu Âu là 17%. Báo cáo cũng cho thấy các quốc gia có tỷ lệ KSNN cao

chủ yếu nằm ở phía Đông hoặc Đông Nam châu Âu, trong khi các quốc gia phía

Tây Bắc châu Âu có mức độ KSNN thấp hơn. Theo Schaufeli (2018), tỷ lệ KSNN

cao thường xuất hiện ở những quốc gia có văn hóa xem trọng công việc, được quản

lý một cách lỏng lẻo, và ít đề cao tính cá nhân. Ở một bối cảnh khác, nghiên cứu

tổng quan có hệ thống và siêu phân tích của Al-Gobari và cộng sự (2022) trên

khách thể Thụy Sĩ ước lượng tỷ lệ KSNN nặng hoặc KSNN lâm sàng là 4%, trong

khi tỷ lệ KSNN nói chung và biểu hiện kiệt quệ cảm xúc cùng nằm trong khoảng

18%. Nghiên cứu này cũng cho thấy nhóm nhân viên y tế có tỷ lệ KSNN nặng cao

hơn so với nhóm lao động chung. Tại khu vực Đông Nam Á, Abdul Aziz và Ong

(2024), trong một nghiên cứu dữ liệu thứ cấp trên NLĐ ở Malaysia, Philippines,

Singapore và Indonesia, chỉ ra rằng tỷ lệ KSNN từ cao đến rất cao chiếm 62,9%

khách thể. Những bằng chứng này cho thấy tỷ lệ KSNN không chỉ thay đổi theo

công cụ đo lường mà còn gắn với đặc điểm văn hóa, điều kiện lao động và bối cảnh

xã hội của từng quốc gia.

Sau sự ra đời của bộ công cụ đánh giá kiệt sức nghề nghiệp - Burnout

Assessment Tool (BAT) do Schaufeli, Desart, và De Witte (2020) xây dựng với

mục đích lâm sàng, cùng với các tiêu chuẩn đánh giá KSNN được xác nhận về mặt

lâm sàng (Schaufeli và cộng sự, 2023), việc đánh giá thực trạng KSNN được kỳ

vọng có thể phản ánh chính xác hơn tình hình thực tiễn. Sử dụng đo lường BAT,
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Schaufeli, Desart, và De Witte (2020) ước lượng có khoảng 12-13% dân số lao

động Hà Lan đang trải nghiệm KSNN ở mức độ nặng. Trên mẫu đại diện bác sĩ ở

Thụy Điển, Hagqvist và cộng sự (2022) cho thấy khoảng 4,7% khách thể đang trải

nghiệm KSNN lâm sàng ở ngưỡng nặng, trong đó nhóm bác sĩ cấp cứu và bác sĩ trẻ

có tỷ lệ KSNN nặng đáng kể, lần lượt là 14,5% và 13%. Tuy nhiên, trong nghiên

cứu trên nhân viên y tế tại Bỉ, Hellin và cộng sự (2022) lại ghi nhận có tới 26%

khách thể có KSNN. Các kết quả này cho thấy ngay cả khi sử dụng những công cụ

có cơ sở lâm sàng rõ hơn, tỷ lệ KSNN vẫn có thể khác biệt đáng kể tùy theo nhóm

khách thể và bối cảnh nghề nghiệp.

Bên cạnh vấn đề đo lường, bối cảnh thời gian khảo sát, đặc biệt là giai đoạn

đại dịch Covid-19, cũng có thể ảnh hưởng đến tỷ lệ KSNN được ghi nhận. Nghiên

cứu thích ứng thang đo BAT tại Ý của Mazzetti và cộng sự (2022) cho thấy điểm số

KSNN trong đại dịch Covid-19 cao hơn giai đoạn trước đại dịch, ngay cả khi đã

kiểm soát tuổi, giới tính và trình độ học vấn. Trong một nghiên cứu theo chiều dọc

tại Phần Lan đo lường KSNN trước và sau đại dịch Covid-19 ở nhiều thời điểm

khác nhau, Kaltainen và Hakanen (2022) nhận định rằng mức độ KSNN có sự ổn

định tương đối qua thời gian, mặc dù có sự gia tăng nhẹ sau đại dịch. Ở một nghiên

cứu khác trên mẫu đại diện quốc gia tại Hà Lan, Schaufeli và Verolme (2022) chỉ ra

rằng có sự gia tăng bền vững về thực trạng kiệt quệ liên quan đến công việc theo

thời gian: tỷ lệ kiệt quệ nằm trong khoảng 10% ở đầu những năm 2000 và tăng lên

17% vào năm 2019, nhưng lại giảm 1,3% khi đại dịch Covid-19 xảy ra. Nghiên cứu

này cũng cho thấy sự khác biệt giữa các ngành, với tỷ lệ kiệt quệ ở giáo dục là

21,0%, thông tin và truyền thông là 18,0%, và dịch vụ chăm sóc sức khỏe và xã hội

là 17,0%. Tại Đức, Kostev và cộng sự (2024) xem xét xu hướng KSNN trên gần

150.000 bệnh nhân từ 20 đến 65 tuổi được chẩn đoán KSNN tại 442 cơ sở thăm

khám qua ba mốc thời gian từ năm 2012 đến 2022. Kết quả cho thấy tỷ lệ bệnh

nhân được chẩn đoán KSNN chiếm từ 3,6% đến 3,8% tổng số bệnh nhân, đồng thời

xu hướng nghỉ việc vì lý do sức khỏe gia tăng theo số năm.
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Tại Việt Nam, sự biến thiên về tỷ lệ KSNN cũng được thể hiện rõ trong các

nghiên cứu ở lĩnh vực y tế và giáo dục. Trong lĩnh vực y tế, trước đại dịch Covid-19,

nghiên cứu của Nguyễn Thị Thanh và cộng sự (2020) trên điều dưỡng khối hồi sức

cấp cứu tại 5 bệnh viện ở Thành phố Hồ Chí Minh cho thấy 78,3% khách thể có trải

nghiệm KSNN ở mức trung bình - cao; trong đó, 13,9% có kiệt quệ cảm xúc và

40,9% có cảm giác phi cá nhân hóa ở mức cao. Ngược lại, nghiên cứu của Nguyễn

Tiến Hoàng và cộng sự (2019) trên nhân viên y tế lại cho thấy tỷ lệ KSNN ở bác sĩ

là 15% và ở điều dưỡng là 13%, với tỷ lệ kiệt quệ cảm xúc và phi cá nhân hóa ở

mức cao tương đối thấp. Nguyễn Ngọc Bích và Vũ Thái Sơn (2021) ghi nhận tỷ lệ

KSNN của bác sĩ và điều dưỡng khoảng 75,2%, trong khi Nguyễn Bảo Trân và

cộng sự (2021) trên nhân viên chẩn đoán hình ảnh lại cho thấy tỷ lệ KSNN chỉ ở

mức 20,2%. Lê Thị Thanh Nguyện và cộng sự (2022) không ghi nhận biểu hiện

KSNN nặng ở điều dưỡng nhưng cho thấy 41,3% khách thể có mức độ KSNN trung

bình. Phan Thị Thanh Hà và cộng sự (2024) cho thấy 2,9% nhân viên y tế có kiệt

quệ cảm xúc cao và 29,1% có hoài nghi công việc ở mức cao. Lê Văn Hùng và

cộng sự (2023) ghi nhận tỷ lệ kiệt quệ cảm xúc và hoài nghi công việc cao ở điều

dưỡng phòng mổ, lần lượt là 39,7% và 47,6%, nhưng tỷ lệ KSNN nói chung chỉ ở

mức 19,0%. Ngược lại, Trần Văn Đệ và cộng sự (2023) cho thấy ở người bán lẻ

thuốc, tỷ lệ kiệt quệ cảm xúc và phi cá nhân hóa ở mức thấp, lần lượt là 7,8% và

4,1%, nhưng tỷ lệ KSNN nói chung ở mức cao là 37,8%. Lê Anh Duy và Ngô Thị

Thùy Dung (2023), sử dụng thang đo Oldenburg Burnout Inventory, ghi nhận tỷ lệ

KSNN ở nhân viên y tế là 12,5%. Những kết quả này cho thấy sự khác biệt về tỷ lệ

KSNN có thể liên quan đến cách đánh giá, tiêu chí phân loại và sự nhấn mạnh khác

nhau vào các chiều cạnh của KSNN.

Ở lĩnh vực giáo dục tại Việt Nam, sự khác biệt về tỷ lệ KSNN cũng được ghi

nhận giữa các nhóm giáo viên và giảng viên. Trần Thị Minh Đức và cộng sự (2021)

cho thấy khoảng 12% giáo viên mẫu giáo và tiểu học có trải nghiệm KSNN từ trung

bình đến cao. Trong khi đó, Đỗ Thị Lệ Hằng và Lê Hoài Xuyên (2022) ghi nhận

hơn một phần ba giáo viên trung học cơ sở có trải nghiệm KSNN. Nghiên cứu này
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cũng chỉ ra rằng nhóm khách thể là nữ, có thâm niên giảng dạy trên 10 năm và trên

35 tuổi có điểm số KSNN cao hơn có ý nghĩa thống kê so với các nhóm đối chiếu.

Sự khác biệt này được lý giải dựa trên những yêu cầu ngày càng gia tăng liên quan

đến thay đổi phương pháp giảng dạy và đánh giá, đặc biệt ở nhóm giáo viên trung

học cơ sở thường xuyên làm việc với học sinh ở độ tuổi vị thành niên - một giai

đoạn nhạy cảm trong phát triển tâm lý người (Đỗ Thị Lệ Hằng và Lê Hoài Xuyên,

2022). Ngoài ra, Nguyễn Hoàng Anh Vũ (2022) cho thấy có tới 53,7% giảng viên

có trải nghiệm KSNN từ trung bình đến cao, trong đó giảng viên ở các trường y

khoa có xu hướng KSNN cao hơn so với các trường kinh tế hoặc khoa học xã hội.

Tiểu kết lại, các nghiên cứu về thực trạng KSNN cho thấy tỷ lệ KSNN có

tính biến thiên cao giữa các quốc gia, nhóm nghề nghiệp, công cụ đo lường và bối

cảnh thời gian khảo sát. Sự khác biệt này không thể được lý giải đơn giản như là

khác biệt tuyệt đối về mức độ căng thẳng nghề nghiệp giữa các nhóm lao động, mà

cần được xem xét trong mối liên hệ với định nghĩa KSNN, công cụ đo lường, tiêu

chí phân loại, đặc điểm mẫu và bối cảnh xã hội tại thời điểm nghiên cứu. Do đó,

việc nghiên cứu thực trạng KSNN cần đồng thời chú ý đến tính chuẩn hóa của công

cụ đánh giá và các yếu tố bối cảnh có thể ảnh hưởng đến mức độ KSNN được phát

hiện. Đây là tiền đề quan trọng để chuyển sang hướng nghiên cứu thứ hai: xem xét

thực trạng KSNN theo đặc thù ngành nghề.

1.1.2.Hướng nghiên cứu về thực trạng kiệt sức theo đặc thù ngành nghề

Bên cạnh hướng nghiên cứu tập trung vào sự khác biệt do công cụ đo lường

và bối cảnh thời gian, một hướng nghiên cứu quan trọng khác là xem xét thực trạng

KSNN theo đặc thù ngành nghề. Hướng tiếp cận này xuất phát từ giả định rằng mỗi

lĩnh vực lao động có cấu trúc yêu cầu công việc, nguồn lực công việc, quan hệ xã

hội và điều kiện tổ chức khác nhau, từ đó tạo nên những hình thái KSNN khác nhau.

Trong lịch sử nghiên cứu về KSNN, các ngành nghề có cường độ tương tác con

người cao như y tế, chăm sóc sức khỏe, giáo dục và dịch vụ công thường được chú

ý nhiều hơn. Tuy nhiên, các bằng chứng gần đây cho thấy khu vực sản xuất - kinh

doanh và doanh nghiệp cũng có nguy cơ KSNN đáng kể, với những đặc thù riêng
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liên quan đến ca kíp, tăng ca, thao tác kỹ thuật, dây chuyền sản xuất, vị trí quản lý

và điều kiện tổ chức.

Trên thế giới, phần lớn nghiên cứu về KSNN ban đầu tập trung vào các lĩnh

vực dịch vụ nhân sinh như y tế, chăm sóc sức khỏe, giáo dục và dịch vụ công.

Nhiều nghiên cứu đã xem xét mức độ KSNN của NLĐ trong các lĩnh vực này,

chẳng hạn y tế và chăm sóc sức khỏe (Gómez-Urquiza và cộng sự, 2017; O’Connor,

Neff, và Pitman, 2018; Woo và cộng sự, 2020; Ayachit và Chitta, 2022; Abubakar

và cộng sự, 2022), giảng viên (Pressley, 2021), các nhà vận động chính sách

(Gorski, 2019), phi công (Demerouti và cộng sự, 2019), thuyền viên (Radic và cộng

sự, 2020), nhân viên thi hành luật pháp (McCarty và cộng sự, 2019), nhân viên bảo

mật thông tin (Pham, Brennan, và Furnell, 2019) và công chức nhà nước (Kim,

2018). Các nghiên cứu này cho thấy KSNN không phải là hiện tượng giới hạn trong

một nghề nghiệp cụ thể, mà có thể xuất hiện ở nhiều lĩnh vực lao động khác nhau

khi NLĐ phải đối mặt với yêu cầu công việc cao, áp lực cảm xúc kéo dài hoặc

nguồn lực hỗ trợ không tương xứng.

Một số nghiên cứu so sánh liên ngành đã cung cấp bằng chứng trực tiếp hơn

về sự khác biệt trong thực trạng KSNN theo lĩnh vực nghề nghiệp. Van de Broeck

và cộng sự (2017) xem xét các yếu tố ảnh hưởng và mức độ KSNN ở nhiều lĩnh vực

làm việc khác nhau, bao gồm y tế, công nghiệp, dịch vụ và khu vực công. Kết quả

cho thấy mức độ KSNN cao nhất ở nhóm NLĐ làm việc trong các ngành dịch vụ và

khu vực công, tiếp theo là các ngành công nghiệp, và thấp nhất là y tế. Trong một

nghiên cứu trên 6 nhóm nghề khác nhau tại Cameroon, Ndongo và cộng sự (2020)

cho thấy có 67,9% khách thể có triệu chứng KSNN; trong đó, KSNN phổ biến nhất

ở nhóm NLĐ trong lĩnh vực quân đội (85,3%) và giáo dục (78,5% với giáo viên

trung học cơ sở và 68% với giảng viên đại học). Những bằng chứng này cho thấy

ngành nghề không chỉ là bối cảnh nền của nghiên cứu, mà có thể là một yếu tố quan

trọng giúp lý giải sự khác biệt về thực trạng KSNN.

Tại Việt Nam, xu hướng nghiên cứu cũng tương tự khi các nghiên cứu về

KSNN chủ yếu tập trung vào các ngành dịch vụ nhân sinh, đặc biệt là y tế và giáo
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dục. Như đã trình bày, các nghiên cứu trong lĩnh vực y tế đã xem xét KSNN ở điều

dưỡng, bác sĩ, nhân viên chẩn đoán hình ảnh, điều dưỡng phòng mổ và người bán lẻ

thuốc, với tỷ lệ KSNN dao động đáng kể giữa các nghiên cứu (Nguyễn Thị Thanh

và cộng sự, 2020; Nguyễn Tiến Hoàng và cộng sự, 2019; Nguyễn Ngọc Bích và Vũ

Thái Sơn, 2021; Nguyễn Bảo Trân và cộng sự, 2021; Lê Thị Thanh Nguyện và cộng

sự, 2022; Phan Thị Thanh Hà và cộng sự, 2024; Lê Văn Hùng và cộng sự, 2023;

Trần Văn Đệ và cộng sự, 2023; Lê Anh Duy và Ngô Thị Thùy Dung, 2023). Ở lĩnh

vực giáo dục, KSNN đã được nghiên cứu ở giáo viên mẫu giáo, tiểu học, trung học

cơ sở và giảng viên đại học (Trần Thị Minh Đức và cộng sự, 2021; Đỗ Thị Lệ Hằng

và Lê Hoài Xuyên, 2022; Nguyễn Hoàng Anh Vũ, 2022). Những nghiên cứu này có

giá trị quan trọng trong việc nhận diện thực trạng KSNN ở các nhóm nghề có áp lực

cảm xúc và tương tác xã hội cao. Tuy nhiên, việc tập trung chủ yếu vào y tế và giáo

dục cũng cho thấy khoảng trống nghiên cứu đối với các nhóm NLĐ trong doanh

nghiệp, đặc biệt là trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp và dịch vụ.

Các bằng chứng quốc tế gần đây cho thấy khu vực sản xuất - kinh doanh và

doanh nghiệp có thực trạng KSNN rất đáng chú ý. Pargov và Stoyanova (2023),

trong nghiên cứu trên ba nhóm lĩnh vực khác nhau tại Bulgaria, cho thấy nhân viên

làm việc trong lĩnh vực công nghiệp có mức độ KSNN cao nhất, với 25% kiệt sức

nặng và 69% kiệt sức vừa, tiếp theo là nhân viên làm việc trong khu vực công và

khu vực tư nhân. Xét đến yếu tố vị trí quản lý, tại New Zealand, Haar (2022) nhận

thấy 17% khách thể đảm nhận vị trí quản lý có nguy cơ KSNN, trong khi tỷ lệ này ở

nhóm không đảm nhận vị trí quản lý là 8%. Kết quả này cho thấy vị trí quản lý

trong doanh nghiệp có thể đi kèm với những yêu cầu công việc đặc thù, chẳng hạn

trách nhiệm ra quyết định, áp lực hiệu suất, điều phối nhân sự và trách nhiệm tổ

chức, từ đó làm gia tăng nguy cơ KSNN.

Trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp, các nghiên cứu gần đây cho thấy

KSNN gắn với những đặc thù lao động rất cụ thể như ca kíp, tăng ca, thao tác kỹ

thuật, lắp ráp và cường độ lao động. Nghiên cứu trên công nhân đang làm việc tại

một nhà máy sợi hóa học tại Trung Quốc cho thấy 39,4% khách thể có mức độ
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KSNN ở ngưỡng nhẹ và vừa, trong khi 14,3% có mức độ KSNN nặng (Jia và cộng

sự, 2023). Jia và cộng sự (2023) cũng chỉ ra rằng nam giới, nhóm tuổi dưới 40,

nhóm công nhân và những người thường xuyên phải tăng ca có nguy cơ KSNN cao

hơn. Tương tự, trong nghiên cứu trên hơn 10.000 lao động làm việc tại 21 doanh

nghiệp sản xuất khác nhau, Liu và cộng sự (2023) cho thấy có tới 53,4% NLĐ có

vấn đề về KSNN. Các yếu tố như giới tính nam, tuổi dưới 25, trình độ học vấn thấp,

thu nhập thấp, thực hiện công việc lắp ráp và thời lượng làm việc cao gắn liền với

nguy cơ gia tăng KSNN (Liu và cộng sự, 2023). Những kết quả này cho thấy KSNN

trong lĩnh vực sản xuất không chỉ là hệ quả của áp lực tâm lý chung, mà còn phản

ánh các điều kiện lao động đặc thù như tăng ca, lặp lại thao tác, yêu cầu kỹ thuật,

cường độ làm việc và vị trí trong quy trình sản xuất.

Bên cạnh sự khác biệt giữa các lĩnh vực, một số nghiên cứu cũng chỉ ra sự

khác biệt giữa nhóm công nhân, nhân viên kỹ thuật, nhân viên văn phòng và nhóm

quản lý. Trong một nghiên cứu dựa trên chẩn đoán của các bác sĩ nghề nghiệp báo

cáo tới Trung tâm bệnh nghề nghiệp Hà Lan từ năm 2010 đến 2016, Van der Molen

và cộng sự (2018) chỉ ra rằng nhóm nghề nghiệp liên quan đến lắp ráp và vận hành

máy móc có khả năng mắc các bệnh liên quan đến nghề nghiệp cao gấp 2,7 lần

nhóm nghề nghiệp liên quan đến quản lý và sử dụng nhiều trí óc. Tuy nhiên, stress

và KSNN lại là vấn đề phổ biến nhất ở nhóm ngành nghề quản lý và sử dụng trí óc,

với xu hướng mắc bệnh nghề nghiệp gia tăng từ năm 2010 đến 2016. Đặc biệt,

stress và KSNN cũng là các vấn đề gây nên tình trạng mất khả năng làm việc tạm

thời cao nhất so với các bệnh nghề nghiệp khác, với tỷ lệ hơn 90%. Kết quả này gợi

ý rằng trong môi trường doanh nghiệp, KSNN có thể biểu hiện theo những cơ chế

khác nhau giữa nhóm lao động trực tiếp và nhóm lao động gián tiếp: nhóm lao động

trực tiếp có thể chịu tác động mạnh từ điều kiện vật lý, thao tác lặp lại, ca kíp và

cường độ lao động, trong khi nhóm quản lý hoặc nhân viên trí óc có thể chịu áp lực

từ trách nhiệm tổ chức, hiệu suất và kiểm soát công việc.

Từ các bằng chứng trên, có thể thấy khu vực sản xuất - kinh doanh và doanh

nghiệp có những đặc thù quan trọng cần được nghiên cứu riêng trong lĩnh vực
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KSNN. Một mặt, các nghiên cứu như Jia và cộng sự (2023) và Liu và cộng sự

(2023) cho thấy công nhân trong môi trường sản xuất có nguy cơ KSNN đáng kể,

đặc biệt khi họ phải làm việc trong điều kiện tăng ca, thực hiện thao tác lắp ráp hoặc

đảm nhận công việc có cường độ cao. Mặt khác, nghiên cứu của Haar (2022) cho

thấy vị trí quản lý cũng là một nhóm có nguy cơ KSNN đáng chú ý, phản ánh áp lực

vai trò, trách nhiệm và yêu cầu điều hành trong tổ chức. Như vậy, KSNN trong

doanh nghiệp cần được xem xét không chỉ theo ngành nghề mà còn theo vị trí lao

động, hình thức tổ chức công việc và đặc điểm yêu cầu công việc.

Nhìn chung, hướng nghiên cứu về thực trạng KSNN theo đặc thù ngành nghề

cho thấy KSNN không phân bố đồng đều giữa các lĩnh vực lao động. Các nghiên

cứu quốc tế và Việt Nam đã cung cấp nhiều bằng chứng về KSNN trong y tế và

giáo dục, nhưng các nghiên cứu về NLĐ trong doanh nghiệp, đặc biệt là ở lĩnh vực

sản xuất công nghiệp và dịch vụ, vẫn còn hạn chế tại Việt Nam. Trong khi đó, các

nghiên cứu quốc tế gần đây cho thấy khu vực sản xuất - kinh doanh/doanh nghiệp

có thực trạng KSNN rất đặc thù, liên quan đến ca kíp, tăng ca, thao tác kỹ thuật, vị

trí quản lý, công việc lắp ráp và điều kiện tổ chức (Haar, 2022; Jia và cộng sự, 2023;

Liu và cộng sự, 2023). Do đó, việc nghiên cứu thực trạng KSNN của NLĐ tại

doanh nghiệp ở Việt Nam là cần thiết nhằm bổ sung bằng chứng cho một nhóm lao

động còn ít được chú ý, đồng thời góp phần nhận diện những đặc trưng nghề nghiệp

có thể làm gia tăng nguy cơ KSNN trong bối cảnh sản xuất - kinh doanh hiện nay.

1.2. Nghiên cứu về các yếu tô ảnh hưởng tới kiệt sức nghề nghiệp của người lao

động tại doanh nghiệp

Bên cạnh việc xem xét thực trạng KSNN, các học giả nghiên cứu KSNN

cũng quan tâm tới việc tìm hiểu các yếu tố ảnh hưởng tới KSNN. Trong khuôn khổ

luận án, các hướng nghiên cứu về yếu tố ảnh hưởng tới KSNN của NLĐ tại doanh

nghiệp bao gồm (1) hướng nghiên cứu về các yếu tố thuộc về yêu cầu và nguồn lực

công việc; (2) hướng nghiên cứu về các yếu tố ngoài công việc; và (3) hướng

nghiên cứu về sự tương tác giữa các yếu tố ảnh hưởng tới KSNN. Trong phần tổng

quan này, các yếu tố ảnh hưởng đến KSNN được trình bày theo ba hướng chính
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thay vì tách rời thành từng biến số đơn lẻ. Cách trình bày này xuất phát từ đặc điểm

của các nghiên cứu về KSNN, đặc biệt trong khuôn khổ lý thuyết JD-R, khi yêu cầu

và nguồn lực công việc thường được xem xét như các nhóm đặc trưng nghề nghiệp

có mối liên hệ đồng thời với KSNN.

1.2.1.Hướng nghiên cứu về các yếu tố thuộc về yêu cầu và nguồn lực công việc

Trong nhóm các yếu tố ảnh hưởng đến KSNN, đặc trưng nghề nghiệp luôn

được xem là nhân tố cốt lõi và có ảnh hưởng trực tiếp nhất. Theo Bakker và

Demerouti 2014), đặc trưng công việc có thể được chia thành hai khía cạnh là yêu

cầu công việc và nguồn lực công việc. Trong đó, tùy thuộc vào mỗi ngành nghề mà

những yêu cầu hay nguồn lực công việc cụ thể có thể tạo ra những ảnh hưởng khác

nhau tới KSNN của NLĐ. Do đó, các nghiên cứu tập trung vào mối quan hệ giữa

yêu cầu và nguồn lực công việc và KSNN được coi là một trong những hướng tiếp

cận quan trọng để lý giải cơ chế hình thành và phát triển của KSNN.

Các yêu cầu trong công việc được cho là những khía cạnh trong công việc

tiêu tốn năng lượng của cá nhân có mối quan hệ thuận chiều với KSNN. Trải

nghiệm sự kiệt quệ trong công việc có thể đến từ việc tiếp xúc với những yêu cầu

cao trong công việc trong một khoảng thời gian dài (Bakker và cộng sự, 2000). Các

nghiên cứu siêu phân tích (Lee và Ashforth, 1996; Alarcon, 2011) cho thấy các yêu

cầu trong công việc như là sự nhập nhằng trong vai trò, xung đột vai trò, sự áp lực

của vai trò, các sự kiện mang tính áp lực cao, khối lượng công việc, hay áp lực công

việc có khả năng dự đoán sự kiệt quệ trong công việc.

Schaufeli (2023) đã tổng hợp lại những yêu cầu công việc quan trọng có khả

năng dự báo KSNN thành các yêu cầu về khối lượng (quá tải công việc, áp lực thời

gian, số giờ làm việc, quá tải ca) và các vấn đề về tính chất công việc (các vấn đề về

vai trò, xung đột công việc - ngoài công việc, yêu cầu về cảm xúc). Chẳng hạn, khi

xét tới các yêu cầu về khối lượng công việc, nghiên cứu trên 200 bệnh viện của

Aiken và cộng sự (2002) cho thấy tỉ lệ bệnh nhân - y tá cao làm gia tăng khối lượng

của y tá từ đó có thể gia tăng tình trạng KSNN của y tá cũng như tỉ lệ tử vong của

bệnh nhân. Xét tới các yếu tố tính chất công việc khác, nghiên cứu siêu phân tích
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của Reichl và cộng sự (2014) chỉ ra rằng xung đột công việc - ngoài công việc có

mối tương quan thuận chiều với các thành tố của KSNN với mức độ ảnh hưởng từ

trung bình tới mạnh với xung đột từ công việc tới ngoài công việc có hệ số ảnh

hưởng cao hơn. Đối với các yêu cầu về mặt cảm xúc, nghiên cứu siêu phân tích của

Kenworthy và cộng sự (2014) cho thấy sự bất hòa cảm xúc (giữa cảm xúc phải thể

hiện trong doanh nghiệp và cảm xúc thật của cá nhân) cho sự ảnh hưởng ở mức độ

trung bình cao đối với thành tố kiệt quệ cảm xúc của KSNN.

Trái với yêu cầu công việc, nguồn lực công việc là các khía cạnh thể chất,

tâm lý, xã hội và tổ chức với tiềm năng thúc đẩy được cho là có mối quan hệ nghịch

chiều với KSNN. Tuy rằng tác động của nguồn lực công việc tới KSNN không

mạnh mẽ bằng tác động của yêu cầu công việc, yếu tố này vẫn luôn được xác định

là có tác động làm giảm sự kiệt quệ trong công việc, đặc biệt là làm giảm sự hoài

nghi đối với công việc. Quan trọng hơn, nguồn lực công việc được nhận định là

đóng vai trò điều phối mối quan hệ giữa yêu cầu công việc và sự kiệt quệ trong

công việc (Bakker và cộng sự, 2005). Cụ thể, các yếu tố thuộc về yêu cầu công việc

không dẫn tới mức độ kiệt quệ cao nếu như các yếu tố thuộc về nguồn lực được đáp

ứng. Xanthopoulou và cộng sự (2007) chỉ ra rằng sự tự chủ trong công việc có thể

giúp nhân viên ứng phó với các yêu cầu trong công việc theo một cách có chiến

lược. Thêm vào đó, một mối quan hệ chất lượng với người giám sát thể hiện ở

những hỗ trợ về vật chất và tinh thần cũng có thể góp phần làm suy giảm tác động

của yêu cầu trong công việc tới sự kiệt quệ của nhân viên. Schaufeli (2023) đã tổng

hợp lại những nguồn lực công việc quan trọng có khả năng dự báo KSNN bao gồm

thiếu hỗ trợ từ phía đồng nghiệp và cấp trên, thiếu phản hồi, không được tham dự

vào quá trình ra quyết định, thiếu kiểm soát công việc, thiếu sự lãnh đạo chuyển hóa.

Khi xem xét sự ảnh hưởng của các đặc trưng công việc tới KSNN ở NLĐ tại

doanh nghiệp, các tác giả thường có xu hướng xem xét đồng thời một số yếu tố

thuộc về yêu cầu công việc và nguồn lực công việc chứ không xem xét sự ảnh

hưởng một cách riêng lẻ sự ảnh hưởng của những yếu tố này tới KSNN. Trong hai

nghiên cứu siêu phân tích tiếp nối nhau của Nieuwenhuijsen và cộng sự (2010) và



30

van der Molen và cộng sự (2020) đã xem xét ảnh hưởng của yếu tố tâm lý xã hội

liên quan đến công việc tới các rối loạn tâm lý liên quan đến stress trong hai giai

đoạn từ trước 2008 và từ 2008 đến 2019. Kết quả nghiên cứu dựa trên bằng chứng

được cung cấp bởi 21 nghiên cứu trường diễn tại 7 quốc gia chỉ ra bằng chứng từ

vừa đến mạnh cho thấy sự thiếu cân bằng giữa nỗ lực - phần thưởng, yêu cầu công

việc cao, thiếu sự công bằng của tổ chức, thiếu hỗ trợ xã hội, yêu cầu cảm xúc cao

có mối liên hệ ở mức vừa với các rối loạn tâm thần liên quan đến stress. Trong đó,

một số yếu tố được chỉ ra trong nghiên cứu siêu phân tích là có ảnh hưởng trực tiếp

tới KSNN bao gồm yêu cầu công việc, tự chủ trong việc đưa ra quyết định, hỗ trợ từ

phía cấp trên và đồng nghiệp (Magnusson Hanson và cộng sự, 2008). Theo nghiên

cứu siêu phân tích của van Veen và cộng sự (2023) trên nhóm NLĐ trẻ dưới 35 tuổi

thì KSNN cho thấy mối liên hệ với yêu cầu về mặt nhận thức, yêu cầu về mặt cảm

xúc, yêu cầu công việc, kiểm soát công việc, xung đột liên cá nhân, hỗ trợ từ phía

đồng nghiệp và cấp trên.

Dựa trên lý thuyết JD-R, Leiter, Maslach, và Frame (2014) đã xem xét và

tổng hợp sự ảnh hưởng của các đặc trưng của công việc, nghề nghiệp, và của tổ

chức đến KSNN. Các đặc trưng của công việc có thể kể đến bao gồm khối lượng

công việc, yêu cầu công việc, áp lực thời gian, xung đột vai trò, và sự mơ hồ trong

vai trò. Trong đó xung đột vai trò nhấn mạnh việc cá nhân phải xử lý sự xung đột

trong những yêu cầu đối lập nhau của công việc, còn nhập nhằng trong công việc

nhấn mạnh việc cá nhân phải thực hiện các tác vụ trong công việc khi không được

cung cấp đầy đủ những thông tin cần thiết. Các yếu tố như là thiếu đi thông tin, khả

năng đưa ra quyết định, sự tự chủ, sự hỗ trợ xã hội từ phía người giám sát và đồng

nghiệp cũng được cho là có khả năng dự đoán sự kiệt quệ trong công việc (Leiter,

Maslach, và Frame, 2014). Các tác nhân gây stress có mỗi liên hệ chặt chẽ với sự

kiệt quệ, trong đó các tác nhân thuộc về công việc (khối lượng công việc và áp lực

thời gian) có tác động mạnh mẽ hơn so với các tác nhân thuộc về khách hàng (các

vấn để nảy sinh trong quá trình tương tác, hoặc vấn đề trong việc ứng phó với sự ra

đi của khách hàng). Các đặc trưng nghề nghiệp tập trung vào các yêu cầu mang tính
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cảm xúc của công việc. Những công việc thường xuyên đòi hỏi cá nhân phải trải

nghiệm mức độ cảm xúc mãnh liệt (như là chăm sóc hay giảng dạy) dễ dẫn đến các

triệu chứng của sự kiệt quệ. Đối với những công việc này, các tác nhân gây stress

có liên quan đến khách hàng lại đóng vai trò quyết định hơn so với các yếu tố thuộc

về công việc (Leiter, Maslach, và Frame, 2014). Các đặc trưng của tổ chức có khả

năng dự đoán sự kiệt quệ của cá nhân tập trung vào các yếu tố thuộc về môi trường

quản lý và tổ chức. Những yêu tố này có thể bao gồm môi trường làm việc của cá

nhân, sự phân tầng của tổ chức, các nguyên tắc điều hành tổ chức, nguồn lực tổ

chức, sự phân bố về không gian làm việc.

Một số nghiên cứu đã xem xét ảnh hưởng của yêu cầu và nguồn lực công

việc tới KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Chẳng hạn, Nghiên cứu trên 7798 công

nhân sản xuất tại Hà Lan cho thấy loại hình công việc chia theo ca gắn với mức độ

hoài nghi trong công việc thấp hơn (Hulsegge và cộng sự, 2020). Tuy nhiên những

công nhân làm việc theo ca không hài lòng về lịch trình làm việc lại được cho thấy

là có mức độ KSNN cao hơn so với công nhân không làm việc theo ca. Nghiên cứu

của Arli, Aydemir, và Celik (2019) trên nhóm nhân viên văn phòng Thổ Nhĩ Kỳ tại

các doanh nghiệp tư nhân chỉ ra rằng KSNN chịu sự tác động của sự ghen tức trong

công việc và có ảnh hưởng tiêu cực tới sức sống và sự hài lòng trong công việc.

Soelton và cộng sự (2020) chỉ ra rằng khối lượng công việc và xung đột công việc-

gia đình làm gia tăng mức độ KSNN của nhân viên còn biến số sự cân bằng công

việc - cuộc sống lại góp phần làm giảm mức độ KSNN. Nghiên cứu của Valencia và

de Gracia (2022) trên nhóm lao động làm việc tại một doanh nghiệp sản xuất đã chỉ

ra mối liên hệ giữa khối lượng công việc và xung đột công việc - gia đình với

KSNN. Ngoài ra, nghiên cứu cũng chỉ ra vai trò điều tiết của sự đồng nhất với tổ

chức mà ở đó hai yếu tố khối lượng công việc và xung đột công việc - gia đình có

ảnh hưởng mạnh hơn tới KSNN ở những cá nhân có mức độ đồng nhất với tổ chức

thấp hơn. Minkkinen, Kinnunen và Mauno (2021) đã chỉ ra rằng cường độ công

việc cao góp phần làm gia tăng tình trạng kiệt quệ cảm xúc ở cả hai nhóm công

nhân và nhân viên văn phòng, trong khi đó sự tăng cường việc phải đưa ra kế hoạch
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và quyết định liên quan đến công việc chỉ có ảnh hưởng tới tình trạng kiệt quệ cảm

xúc ở nhóm công nhân. Bên cạnh đó, phát hiện thấy sự tách rời tâm trí khỏi công

việc sau giờ làm có thể góp phần làm giảm ảnh hưởng của cường độ công việc cao

tới sự kiệt quệ về mặt cảm xúc ở NLĐ. Đặc biệt, nghiên cứu còn nhận thấy khi xem

xét tác động tới sự kiệt quệ về mặt cảm xúc, yếu tố tách rời tâm trí khỏi công việc

làm giảm ảnh hưởng của sự tăng cường việc phải đưa ra kế hoạch và quyết định liên

quan đến sự nghiệp của chỉ ở nhóm công nhân. Ở nhóm nhân viên văn phòng, sự

tách rời tâm trí khỏi công việc lại góp phần làm giảm ảnh hưởng của sự tăng cường

yêu cầu phải học tập tới kiệt quệ về mặt cảm xúc. Stelmokiene và cộng sự (2022) đã

xem xét sự khác biệt giữa nhóm công nhân và nhân viên văn phòng tại một doanh

nghiệp ở Lithuania trong mối quan hệ giữa các yếu tố tâm lý xã hội liên quan đến

công việc và KSNN. Kết quả cho thấy trong khi yêu cầu về mặt cảm xúc có khả

năng dự đoán mức độ KSNN ở nhóm nhân viên văn phòng thì yêu cầu về khối

lượng công việc, xung đột gia đình-công việc, tiềm năng phát triển lại là những yếu

tố có khả năng dự đoán KSNN ở nhóm công nhân.

Tại Châu Á, một số nghiên cứu cũng chỉ ra các yếu tố thời lượng làm việc và

ca trực cũng góp phần ảnh hưởng tới tình trạng KSNN của NLĐ. Việc phải gia tăng

số giờ làm việc một phần phụ thuộc vào quy định về thời gian làm việc và bối cảnh

văn hóa xã hội. Nghiên cứu trên mẫu đại diện gần 20,000 NLĐ tại Hàn Quốc của

Beak, Won, và Yoon (2023) chỉ ra rằng làm việc trên 40 tiếng/tuần góp phần làm

gia tăng khả năng dẫn tới tình trạng KSNN ở NLĐ. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng

chỉ ra rằng thời lượng làm việc cao ngăn cản cá nhân dành thời gian cho gia đình

cũng như tái tạo lại năng lượng để duy trì công việc, điều đó góp phần gia tăng

xung đột công việc-gia đình, cuối cùng góp phần gia tăng tình trạng KSNN ở cá

nhân. Vấn đề về khác biệt giới cũng được cân nhắc khi xem xét mối liên hệ giữa

thời lượng làm việc, xung đột công việc - gia đình và KSNN. Trong bối cảnh các

quốc gia phương Đông bị ảnh hưởng bởi Nho giáo, nam giới được kỳ vọng trở

thành trụ cột kinh tế trong gia đình còn nữ giới có bổn phận là người chăm sóc gia

đình (Koo, 2019), chính vì vậy mà để đáp ứng trách nhiệm đó nam giới cũng
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thường phải làm thêm giờ và vướng phải những xung đột công việc - gia đình nhiều

hơn so với nữ giới. Nghiên cứu của Kanten và cộng sự (2019) trên công nhân làm

việc tại một công ty vận chuyển đã chỉ ra rằng các yếu tố như là công việc quá tải,

vai trò nhập nhằng, và sự thiếu an ninh trong công việc góp phần làm gia tăng

những căng thẳng trong công việc. Nghiên cứu của Åkerstedt và cộng sự (2019) chỉ

ra rằng các yêu cầu về công việc và khối lượng công việc thể chất có sự suy giảm

theo lứa tuổi. Với nhóm nhân viên văn phòng có sự suy giảm lớn nhất trong khía

cạnh yêu cầu công việc, còn nhóm công nhân có sự suy giảm lớn nhất trong khía

cạnh khối lượng công việc thể chất.

Ở Việt Nam cũng đã có những nghiên cứu nhất định xem xét các yếu tố ảnh

hưởng của kiết sức nghề nghiệp. Chẳng hạn, nghiên cứu của Phạm Xuân Quyết và

Hoảng Cửu Long (2021) trên 251 khách thể đang làm việc trong nhiều lĩnh vực

khác nhau đã chỉ ra rằng quấy rối tình dục và sự thiếu ý thức về các chiều cạnh văn

hóa có tương quan chặt chẽ với KSNN. Nghiên cứu của Trần Thị Lệ Hiền (2020) đã

xem xét mối quan hệ giữa một trong những thành tố của KSNN là sự suy kiệt cảm

xúc với sự gắn kết của nhân viên trên nhóm khách thể NLĐ đang làm việc trong các

công ty đa quốc gia. Kết quả nghiên cứu cho thấy sự suy kiệt cảm xúc có tác động

tới sự gắn kết về mặt tình cảm và sự gắn kết về mặt lợi ích của NLĐ. Nghiên cứu

của Bùi Thị Hồng Thái và cộng sự (2022) đã xem xét ảnh hưởng của xung đột công

việc tổ chức tới thành tố kiệt quệ cẩm xúc của KSNN ở nhóm nhân viên y tế. Kết

quả cho thấy rằng những xung đột cả từ hai phía là từ công việc tới gia đình và

ngược lại là từ gia đình tới công việc đều có mối quan hệ thuận chiều ở mức cao với

kiệt quệ cảm xúc. Nghiên cứu của Lê Thị Thanh Nguyện (2022) cho thấy các yếu tố

bao gồm khối lượng công việc, kiểm soát công việc, thiếu ghi nhận, tính cộng đồng,

tính công bằng, và tính giá trị có thể góp phần dự đoán khả năng trải nghiệm KSNN

ở mức độ trung bình ở điều dưỡng tại bệnh viện. Nghiên cứu của Nguyen và cộng

sự (2023) trên giảng viên trong bối cảnh dạy học trực tuyến trong đại dịch Covid-19

có chỉ ra mối liên hệ giữa sự hỗ trợ từ phía tập thể và sự hỗ trợ về mặt hành chính
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và chiều cạnh kiệt quệ cảm xúc. Tuy vậy, trái với giả thuyết được đặt ra, mối liên hệ

giữa sự hỗ trợ về mặt hành chính và kiệt quệ cảm xúc được chỉ ra là thuận chiều.

Từ xu hướng nghiên cứu về KSNN trên thế giới, có thể thấy khối lượng công

việc và xung đột vai trò luôn là những tác nhân dự báo mạnh mẽ nhất cho KSNN

(Alarcon, 2011; Schaufeli, 2023; Soelton và cộng sự, 2020). Bên cạnh đó, với đặc

thù của hai lĩnh vực khảo sát là sản xuất và du lịch, luận án nhận thấy yêu cầu về

mặt cảm xúc (nổi bật trong dịch vụ) và yêu cầu về mặt nhận thức (nổi bật trong vận

hành quy trình) là những biến số then chốt cần được xem xét để làm bật lên màu sắc

riêng của KSNN tại doanh nghiệp (Wong & Chan, 2020; Üngüren và cộng sự, 2024;

Sznajder và cộng sự, 2022). Việc đưa đồng thời bốn yếu tố này vào mô hình giúp

luận án bao quát được cả khía cạnh định lượng và định tính của áp lực công việc.

Đối với nhóm nguồn lực công việc, các nghiên cứu trước cho thấy nguồn lực

có thể làm giảm nguy cơ KSNN thông qua việc hỗ trợ NLĐ đạt được mục tiêu công

việc, giảm tác động bất lợi của yêu cầu công việc và duy trì khả năng phục hồi.

Trong số các nguồn lực được nghiên cứu, hỗ trợ trong công việc, tự chủ công việc

và khả năng phát triển là những yếu tố có ý nghĩa trực tiếp đối với NLĐ tại doanh

nghiệp (Magnusson Hanson và cộng sự, 2008; Schaufeli, 2023; Leiter và cộng sự,

2014). Tác giả cho rằng trong bối cảnh thị trường lao động Việt Nam đang chuyển

đổi, cơ hội được học hỏi và quyền tự chủ không chỉ giúp giảm KSNN mà còn là

động lực để NLĐ gắn bó lâu dài, điều sẽ được kiểm định sâu hơn qua mô hình cấu

trúc của luận án.

Nhìn chung, các nghiên cứu về ảnh hưởng của đặc trưng nghề nghiệp đã chỉ

ra mối liên hệ thuận chiều giữa yêu cầu công việc và KSNN cũng như là mối quan

hệ nghịch chiều giữa nguồn lực công việc và KSNN. Các nghiên cứu xác định yếu

tố ảnh hưởng cũng chỉ ra rằng phụ thuộc vào nghề nghiệp và tính chất doanh nghiệp

mà NLĐ đang làm việc thì các yếu tố ảnh hưởng và mức độ ảnh hưởng của những

yếu tố này tới KSNN cũng khác nhau. Điều này đặt ra sự cần thiết của việc xem xét

các yếu tố ảnh hưởng tới KSNN có tính phổ quát ở mọi doanh nghiệp và phân tách

những yếu tố ảnh hưởng đặc trưng ở một số NLĐ ở những doanh nghiệp nhất định.
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1.2.2.Hướng nghiên cứu về các yếu tố ngoài công việc

Bên cạnh các đặc trưng nghề nghiệp, nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng những

yếu tố ngoài công việc cũng có ảnh hưởng đáng kể đến sự hình thành và mức độ

trầm trọng của KSNN. Trong đó, sự hỗ trợ xã hội từ phía những nguồn lực bên

ngoài như gia đình, bạn bè, hay người đặc biệt khác được cho là có ảnh hưởng tới

KSNN theo nhiều cách khác nhau. Chẳng hạn, sự hỗ trợ xã hội này có ảnh hưởng

trực tiếp hay gián tiếp tới KSNN của NLĐ. Đồng thời, nguồn lực ngoài công việc

cũng có thể đóng vai trò điều tiết mối quan hệ giữa KSNN với một yếu tố khác

thuộc về đặc trưng công việc. Hướng nghiên cứu về các yếu tố ngoài công việc có

thể góp phần làm rõ vai trò của những yếu tố này trong mối quan hệ với KSNN, từ

đó góp phần cung cấp cái nhìn toàn diện về ảnh hưởng của các yếu tố nằm ngoài

phạm vi công việc.

Đầu tiên, hỗ trợ xã hội đã được khẳng định trong nhiều nghiên cứu về vai trò

làm giảm các biểu hiện về sức khỏe tâm thần nói chung và KSNN nói riêng ở các

nhóm nghề nghiệp khác nhau (ví dụ, Lambert và cộng sự, 2010; Li và cộng sự,

2015; Stanley và Sebastine, 2023; Huang và cộng sự, 2023). Nghiên cứu siêu phân

tích của Halbesleben (2006) chỉ ra mối quan hệ nghịch chiều giữa KSNN và hỗ trợ

xã hội. Bên cạnh những bằng chứng chỉ ra vai trò quan trọng hơn của hỗ trợ trong

công việc, một số nghiên cứu cũng cho thấy hỗ trợ xã hội ngoài công việc có thể có

ảnh hưởng mạnh hơn tới KSNN (ví dụ, Fiorilli và cộng sự, 2019). Đặc biệt, hỗ trợ

xã hội nơi làm việc cho thấy mối quan hệ mạnh mẽ hơn với khía cạnh kiệt quệ; hỗ

trợ xã hội ngoài nơi làm việc lại cho thấy mối quan hệ chặt chẽ hơn với khía cạnh

phi cá nhân hóa của KSNN (Halbesleben, 2006). Thêm vào đó, nghiên cứu của

Kokurcan và cộng sự (2015) ở người chăm sóc bệnh nhân tâm thần phân liệt đã chỉ

ra mối liên hệ giữa các nguồn hỗ trợ xã hội ngoài công việc với các thành tố của

KSNN. Boland và cộng sự (2019) đã chỉ ra rằng hệ thống mạng lười xã hội lỏng lẻo

có thể góp phần làm gia tăng khả năng KSNN ở nhân viên dịch vụ y tế khẩn cấp.

Trong một số nghiên cứu khác, hỗ trợ xã hội ngoài công việc được cho là cầu

nối liên kết yêu cầu - nguồn lực công việc với KSNN ở NLĐ. Một nghiên cứu trên



36

NLĐ đến từ nhiều ngành nghề khác nhau trong bối cảnh đại dịch Covid-19 của

Tuğsal (2020) đã cho thấy hỗ trợ xã hội ngoài công việc đóng vai trò trung gian

trong mối quan hệ giữa cân bằng công việc - cuộc sống và KSNN. Nghiên cứu của

Duan và cộng sự (2019) cho thấy bạo lực nơi công sở có thể ảnh hưởng tới KSNN,

sự hài lòng công việc, ý định nghỉ việc của bác sĩ ở Trung Quốc thông qua hỗ trợ xã

hội. Đặc biệt, nghiên cứu của Blanch và Aluja (2012) cho thấy vai trò của hỗ trợ xã

hội đối với KSNN có thể khác nhau giữa giới nam và giới nữ. Cụ thể, mối quan hệ

giữa sự can thiệp từ công việc tới gia đình và KSNN có thể được trung gian bởi hỗ

trợ nơi làm việc ở nam giới và hỗ trợ từ phía gia đình ở nữ giới. Bên cạnh đó, một

số nghiên cứu khác lại chỉ ra cơ chế ảnh hưởng của hỗ trợ xã hội tới KSNN. Nghiên

cứu của Rogers và cộng sự (2016) cho thấy hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè và đồng

nghiệp góp phần làm giảm cảm giác cô đơn ở bác sĩ, từ đó làm giảm trải nghiệm

KSNN của nhóm khách thể này. Trong một nghiên cứu khác, Xie và cộng sự (2022)

khẳng định hỗ trợ xã hội ngoài công việc có thể góp phần gia tăng tính chánh niệm

ở nhân viên công tác xã hội từ đó làm giảm tình trạng KSNN ở nhóm lao động này.

Tổng hợp các nghiên cứu cho thấy, bên cạnh những đặc trưng công việc,

nguồn lực ngoài công việc là một yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến tình trạng

KSNN của NLĐ. Hỗ trợ từ gia đình, bạn bè hay người đặc biệt khác không chỉ có

ảnh hưởng trực tiếp làm giảm các biểu hiện của KSNN mà còn có thể đóng vai trò

trung gian trong mối quan hệ giữa các yếu tố thuộc về yêu cầu công việc và KSNN.

Những bằng chứng này khẳng định tầm quan trọng của việc xem xét yếu tố ngoài

công việc như một thành tố không thể thiếu khi nghiên cứu về cơ chế hình thành và

hệ quả của KSNN.

1.2.3.Hướng nghiên cứu về sự tương tác giữa các yếu tố ảnh hưởng tới kiệt sức

nghề nghiệp

Nghiên cứu về sự tương tác giữa các yếu tố ảnh hưởng tới KSNN có thể

được phân chia dựa trên hai tiếp cận thống kê là lấy biến số làm trung tâm

(variable-centered) và lấy con người làm trung tâm (person-centered). Một mặt,

nghiên cứu áp dụng tiếp cận lấy biến số làm trung tâm thường xem xét vai trò điều
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tiết (thường là vai trò bảo vệ) của một hoặc vài biến số (ví dụ, nguồn lực công việc)

trước ảnh hưởng tiêu cực của yêu cầu công việc tới KSNN. Mặt khác, các nghiên

cứu áp dụng tiếp cận lấy con người làm trung tâm lại xem xét sự tương tác phức tạp

của nhiều yếu tố khác nhau và ảnh hưởng của sự tương tác này đến KSNN.

Hướng nghiên cứu lấy biến số làm trung tâm

Các nghiên cứu theo tiếp cận lấy biến số làm trung tâm đã bắt đầu từ lí

thuyết Mô hình yêu cầu - kiểm soát - hỗ trợ (Johnson và Hall, 1988) khi nhận định

rằng sự hỗ trợ có thể trở thành biến số điều tiết, cụ thể là đóng vai trò bảo vệ cảm

nhận hạnh phúc của cá nhân trước các tác động tiêu cực của yêu cầu công việc hay

sự hạn chế trong khả năng kiểm soát công việc. Mở rộng ra từ hỗ trợ công việc,

nguồn lực công việc cũng được cho là có vai trò bảo vệ trong mối quan hệ giữa yêu

cầu công việc và KSNN trong mô hình lý thuyết JD-R. Chính vì vậy, đã có nhiều

nghiên cứu được thực hiện nhằm kiểm chứng mệnh đề kể trên về vai trò điều tiết

của nguồn lực công việc hoặc xem xét sự tương tác phức tạp giữa các biến số khác

nhau trong việc dự đoán KSNN (ví dụ, Bakker và cộng sự, 2005; Xanthopoulou và

cộng sự, 2007). Khi xem xét vai trò điều tiết trong khuôn khổ mối quan hệ giữa yêu

cầu - nguồn lực - hệ quả công việc, một số tác giả đã đề ra nguyên lý tương ứng

nhân ba - vai trò điều tiết của nguồn lực chỉ có hiệu lực khi yêu cầu và hệ quả ở

trong cùng một phạm vi cụ thể (De Jonge và Dormann, 2003). Van de Ven và

Vlerick (2013) đã kiểm chứng nguyên lí ở ba phạm vi khác nhau là nhận thức, cảm

xúc, thể chất trên nhóm khách thể nhân viên công nghệ. Nghiên cứu đã chỉ ra rằng

nguồn lực cảm xúc đóng vai trò điều tiết làm suy giảm ảnh hưởng của yêu cầu về

mặt cảm xúc tới biểu hiện kiệt quệ cảm xúc. Dù vậy, kết quả ủng hộ nguyên lý này

không được nhóm tác giả lặp lại trong phạm vi nhận thức hay thể chất.

Một số nghiên cứu theo tiếp cận lấy biến số làm trung tâm cũng khẳng định

vai trò điều tiết của các nguồn lực công việc cụ thể tới KSNN trong các môi trường

làm việc khác nhau. Chẳng hạn, Diehl và cộng sự (2021) đã cho thấy vai trò của

làm việc nhóm, sự công nhận của cấp trên, và sự cam kết với công việc đã làm suy

yếu mối quan hệ giữa khối lượng công việc với KSNN trên nhóm khách thể y tá.
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Nghiên cứu của Day và cộng sự (2017) đã xem xét vài trò điều tiết của sự hỗ trợ xã

hội và sự tự chủ trong công việc trong mối quan hệ giữa các nhân tố gây stress liên

quan đến sự thay đổi trong tổ chức và KSNN. Kết quả cho thấy vai trò điều tiết đặc

thù mà ở đó sự hỗ trợ từ phía cấp trên đóng vai trò bảo vệ trong mối quan hệ giữa

các tác nhân gây stress liên quan đến sự thay đổi và hai thành tố KSNN là kiệt quệ

cảm xúc và hoài nghi công việc; sự tự chủ công việc lại đóng vai trò bảo vệ thành tố

suy giảm hiệu quả công việc trước tác động của tác nhân gây stress.

Các nghiên cứu về nguồn lực ngoài công việc cũng chỉ ra vai trò điều tiết của

yếu tố này trong mối quan hệ giữa các biểu hiện khác nhau với KSNN. Ví dụ,

nghiên cứu của Lingard và Francis (2006) đã xem xét vai trò chính và điều tiết của

các dạng nguồn lực hỗ trợ xã hội khác nhau tới mối liên hệ giữa xung đột công việc

- gia đình và KSNN trên nhóm khách thể chuyên gia và quản lý trong lĩnh vực xây

dựng. Cụ thể, sự hỗ trợ đến từ phía tổ chức cho thấy vai trò điều tiết trong mối quan

hệ giữa xung đột công việc - gia đình và KSNN. Khi phân chia nguồn lực theo

phương diện hỗ trợ, sự hỗ trợ thực tiễn cho thấy vai trò điều tiết với KSNN nhưng

sự hỗ trợ cảm xúc thì không. Nghiên cứu trường diễn của Huynh và cộng sự (2013)

đã xem xét khả năng điều tiết của sự hỗ trợ từ phía gia đình và bạn bè trong mối

quan hệ giữa yêu cầu công việc và KSNN ở các tình nguyện viên cứu hỏa. Kết quả

nghiên cứu khẳng định vai trò điều tiết của hỗ trợ xã hội ngoài công việc trong mối

quan hệ giữa xung đột công việc - gia đình và biểu hiện kiệt quệ cũng như là mối

quan hệ giữa yêu cầu công việc nói chung và biểu hiện hoài nghi công việc.

Lesener, Gusy, và Wolter (2019) dựa trên siêu phân tích mô hình cầu trúc

tuyến tính (metaSEM) với các nghiên cứu trường diễn đã xem xét các mệnh đề nằm

trong khung lý thuyết JD-R. Kết quả nghiên cứu đã khẳng định vai trò của lí thuyết

JD-R trong việc tìm hiểu cảm nhận hạnh phúc của NLĐ trong tổ chức. Trong số các

mô hình được kiểm định, mô hình tương hỗ giữa các đặc trưng công việc (yêu cầu

và nguồn lực công việc) và cảm nhận hạnh phúc (KSNN và gắn kết công việc) có

khả năng lí giải dữ liệu một cách tốt nhất. Nói cách khác, một mặt thì yêu cầu và

nguồn lực công việc có khả năng dự đoán cảm nhận hạnh phúc theo thời gian; mặt
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khác, thì cảm nhận hạnh phúc cũng có khả năng dự đoán yêu cầu và công việc trong

tương lai. Kết quả nghiên cứu này đã khẳng định mệnh đề về vòng xoáy suy giảm

sức khỏe cũng như là vòng xoáy truyền động lực trong lí thuyết JD-R.

Hướng nghiên cứu lấy con người làm trung tâm

Mặc dù tiếp cận lấy biến số làm trung tâm đã đóng góp quan trọng trong việc

khám phá vai trò điều tiết của các nguồn lực công việc và ngoài công việc đối với

mối quan hệ giữa yêu cầu công việc và KSNN, cách tiếp cận này vẫn còn một số

hạn chế. Sự tập trung vào từng biến hoặc một số tương tác cụ thể khiến các nghiên

cứu khó nắm bắt được sự phức tạp vốn có của môi trường làm việc, nơi nhiều yếu

tố tâm lý - xã hội cùng tồn tại và đồng thời tác động lên NLĐ (Bergman và Lundh,

2015; Mauno và cộng sự, 2016). Ngoài ra, cách tiếp cận này giả định các mối quan

hệ là đồng nhất giữa mọi cá nhân, trong khi trên thực tế, NLĐ có thể trải nghiệm

những đặc trưng yêu cầu - nguồn lực khác nhau, dẫn đến những mức độ và dạng

thức KSNN khác nhau. Trong bối cảnh đó, các nghiên cứu sử dụng tiếp cận lấy con

người làm trung tâm khắc phục được hạn chế trên bằng cách nhận diện các hồ sơ

hay mô thức trải nghiệm đặc thù của từng nhóm NLĐ (Gameiro và cộng sự, 2020).

Việc phân nhóm dựa trên sự kết hợp đồng thời của nhiều yếu tố cho phép hiểu rõ

hơn sự tương tác giữa yêu cầu, nguồn lực và KSNN trong từng nhóm và giúp phản

ánh đúng sự đa dạng trong trải nghiệm KSNN của NLĐ ở nhiều môi trường làm

việc khác nhau.

Nghiên cứu về sự tương tác giữa các yếu tố ảnh hưởng và KSNN áp dụng

tiếp cận lấy con người làm trung tâm thường thiết lập các hồ sơ đặc trưng công việc

của các nhóm NLĐ khác nhau, sau đó xem xét sự khác biệt về trải nghiệm KSNN ở

những nhóm khách thể này. Điển hình, nghiên cứu của Van den Broeck và cộng sự

(2012) là một trong những nghiên cứu ban đầu áp dụng lý thuyết yêu cầu - nguồn

lực công việc để xem xét sự khác biệt của các hồ sơ yêu cầu - nguồn lực công việc

tới KSNN và gắn kết công việc. Sử dụng phân tích theo cụm, nhóm tác giả xác định

bốn nhóm yếu tố bao gồm nhóm yêu cầu cao (nguồn lực thấp), nhóm giàu nguồn

lực (yêu cầu cao), nhóm yếu (yêu cầu cao, nguồn lực thấp), và nhóm mạnh (yêu cầu
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thấp, nguồn lực cao). Trong đó, nhóm giàu tài nguyên và nhóm mạnh được cho là lí

tưởng nhất với mức độ KSNN thấp và gắn kết công việc cao.

Trong một nghiên cứu khác, Shahidi và cộng sự (2021) cũng đã xác định hồ

sơ các yếu tố tâm lý - xã hội tiềm ẩn trên mẫu khách thể 6408 nhân viên và xem xét

mối quan hệ của các hồ sơ này với các chỉ báo về sức khỏe tâm thần bao gồm

KSNN, stress, và căng thẳng nhận thức. Khác với một số nghiên cứu trước đó, hồ

sơ được xác định còn dựa trên giả định rằng một số yếu tố tâm lý - xã hội được xét

tới có mối liên hệ với nhau. Chẳng hạn, tiềm năng phát triển của cá nhân có liên hệ

với ý nghĩa trong công việc hay sức ảnh hưởng của họ tại nơi làm việc, sự hỗ trợ xã

hội từ phía đồng nghiệp mà cá nhân nhận được có liên hệ với sự hỗ trợ xã hội từ

phía cấp trên mà họ nhận được. Cuối cùng, bốn nhóm hồ sơ được lựa chọn với mức

độ trải nghiệm các yếu tố tâm lý - xã hội tăng dần trong 6 phương diện là yêu cầu

công việc; kiểm soát và ý nghĩa công việc; hỗ trợ từ phía đồng nghiệp; hỗ trợ từ

phía cấp trên; công lý, tin tưởng, và phần thưởng; và an ninh nghề nghiệp. Trong đó,

nhóm hồ sơ phơi nhiễm với những yếu tố tâm lý - xã hội càng tiêu cực thì rủi ro

trải nghiệm KSNN, stress, và căng thẳng nhận thức càng lớn.

Dựa trên mô hình yêu cầu - kiểm soát - hỗ trợ, Portoghese và cộng sự (2020)

đã xác định bốn hồ sơ tiềm ẩn của nhân viên y tế tại Ý đồng thời xem xét sự khác

biệt về mức độ KSNN ở các nhóm hồ sơ này. Cụ thể, bốn nhóm hồ sơ được xác

định bao gồm tù nhân bị cô lập, thủ lĩnh tham gia, căng thẳng vừa phải, và căng

thẳng thấp. Trong đó, nhóm tù nhân bị cô lập được đặc trưng bởi yêu cầu công việc

cao, ít có sự kiểm soát trong công việc và hỗ trợ xã hội từ phía đồng nghiệp và cấp

trên. Ngược lại nhóm thủ lĩnh tham gia có yêu cầu công việc thấp và cá nhân có

được sự kiểm soát trong công việc đồng thời có được hỗ trợ xã hội từ phía cấp trên

và đồng nghiệp. Ngoài ra, nghiên cứu cũng cho thấy nhóm tù nhân bị cô lập và căng

thẳng vừa phải có mức độ kiệt quệ cảm xúc và hoài nghi với công việc cao nhất.

Trong một nghiên cứu trường diễn, Upadyaya và Salmela-Aro (2020) xem

xét hồ sơ KSNN và gắn kết công việc trong hai mốc thời gian khác nhau và xác

định hai nhóm là gắn kết công việc cao và gia tăng KSNN theo thời gian. Bên cạnh
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đó, nghiên cứu cũng chỉ ra rằng cá nhân có nhiều yêu cầu xã hội liên quan đến công

việc và yêu cầu xã hội cá nhân cũng như là có ít nguồn lực xã hội liên quan đến

công việc và thiếu nguồn lực cá nhân có xu hướng thuộc nhóm gia tăng kiệt xức

nghề nghiệp hơn.

Trong giai đoạn đại dịch Covid-19, nghiên cứu của Smith (2021) đã xem xét

hồ sơ về yêu cầu - nguồn lực công việc của nhân viên y tế và sự khác biệt về mức

độ KSNN ở các nhóm hồ sơ khác nhau. Kết quả chỉ ra 5 hồ sơ bao gồm nhóm tìm

được ý nghĩa công việc với yêu cầu công việc thấp, nhóm tự động, nhóm nguy cơ

KSNN, nhóm có đủ nguồn lực công việc, và nhóm tìm được ý nghĩa công việc với

yêu cầu công việc cao. Trong đó, nhóm nguy cơ KSNN có mức độ KSNN cao nhất,

còn nhóm có đủ nguồn lực có mức độ KSNN thấp nhất.

Có thể thấy rằng tiếp cận lấy con người làm trung tâm mang lại góc nhìn

toàn diện và sâu sắc hơn về sự tương tác giữa các yếu tố ảnh hưởng đến KSNN.

Thay vì xem xét từng mối quan hệ riêng lẻ, việc nhận diện các hồ sơ yêu cầu -

nguồn lực cho phép mô tả chính xác hơn các kiểu trải nghiệm khác nhau và xác

định nhóm NLĐ có nguy cơ cao. Điều này không chỉ có ý nghĩa trong việc phát

triển lý thuyết về KSNN trong bối cảnh đa dạng của môi trường làm việc, mà còn

đặc biệt quan trọng đối với thực tiễn quản trị nhân sự, khi các tổ chức có thể thiết kế

những biện pháp can thiệp phù hợp với đặc thù từng nhóm. Do đó, việc mở rộng

nghiên cứu theo tiếp cận lấy con người làm trung tâm là cần thiết nhằm nâng cao

hiệu quả trong việc nhận diện, phòng ngừa và giảm thiểu KSNN của NLĐ.

1.3. Nghiên cứu về hệ quả của kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại

doanh nghiệp

Từ những đặc trưng cốt lõi của KSNN như sự kiệt quệ kéo dài, suy giảm

chức năng nhận thức, suy giảm chức năng cảm xúc và xu hướng xa cách tâm trí với

công việc, có thể thấy KSNN là một trạng thái suy giảm nguồn lực tâm lý của cá

nhân, đồng thời có khả năng dẫn đến nhiều hệ quả bất lợi trong đời sống nghề

nghiệp. KSNN đã được ghi nhận là có liên hệ với sức khỏe thể chất, sức khỏe tinh

thần và các kết quả liên quan đến công việc của NLĐ (Schaufeli & Enzmann, 1998;
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Salvagioni và cộng sự, 2017; Koutsimani và cộng sự, 2019). Tuy nhiên, trong phạm

vi luận án này, hệ quả của KSNN được tập trung xem xét ở bình diện công việc, cụ

thể là sự hài lòng công việc và ý định nghỉ việc của NLĐ tại doanh nghiệp.

Các hệ quả sức khỏe của KSNN thường được ghi nhận qua các biểu hiện như

suy giảm sức khỏe thể chất (Kim và cộng sự, 2011; Salvagioni và cộng sự, 2017),

căng thẳng tâm lý, lo âu, trầm cảm (Salvagioni và cộng sự, 2017; Koutsimani và

cộng sự, 2019; Koutsimani & Montgomery, 2023), rối loạn giấc ngủ hoặc mệt mỏi

kéo dài (Nelson và cộng sự, 2019; Membrive‐Jiménez và cộng sự, 2022). Những

bằng chứng này cho thấy KSNN có thể gây tổn hại đến trạng thái sức khỏe tổng thể

của NLĐ. Tuy vậy, các hệ quả sức khỏe chủ yếu giúp làm rõ mức độ nghiêm trọng

của KSNN ở bình diện cá nhân, trong khi mục tiêu nghiên cứu của luận án là phân

tích các hệ quả nghề nghiệp gắn trực tiếp với bối cảnh doanh nghiệp. Vì vậy, phần

tiếp theo tập trung vào mối liên hệ giữa KSNN với thái độ công việc và ý định rời

bỏ tổ chức của NLĐ.

Trên bình diện tổ chức, KSNN có ảnh hưởng đáng kể đến thái độ, hành vi và

hiệu quả làm việc của NLĐ. Các nghiên cứu siêu phân tích đã cho thấy KSNN có

mối liên hệ với nhiều hệ quả bất lợi trong công việc, bao gồm suy giảm hiệu suất,

gia tăng ý định nghỉ việc và sự vắng mặt nơi làm việc. Chẳng hạn, Swider và

Zimmerman (2010) chỉ ra rằng các thành tố của KSNN có mối liên hệ từ mức vừa

phải đến trung bình với hiệu suất công việc, ý định nghỉ việc và sự vắng mặt nơi

làm việc. Cụ thể, kiệt quệ cảm xúc có mối liên hệ mạnh nhất với sự vắng mặt; phi

cá nhân hóa có mối liên hệ mạnh nhất với ý định nghỉ việc; trong khi suy giảm cảm

giác thành tựu có mối liên hệ rõ hơn với hiệu suất làm việc.

Mối liên hệ giữa KSNN và hiệu suất công việc cũng được khẳng định trong

các nghiên cứu khác. Taris (2006), dựa trên 16 nghiên cứu sử dụng các chỉ báo hiệu

suất tương đối khách quan như đánh giá của người giám sát, đồng nghiệp hoặc

khách hàng, cho thấy kiệt quệ cảm xúc có mối liên hệ nghịch chiều với hành vi bổn

phận và hành vi công dân tổ chức ở mức vừa phải, đồng thời có mối liên hệ nghịch

chiều mạnh với sự hài lòng của khách hàng. Gần đây, Corbeanu và cộng sự (2023),
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trên cơ sở tổng hợp 45 nghiên cứu, cũng ghi nhận mối quan hệ nghịch chiều giữa

hiệu suất công việc và các thành tố của KSNN. Một nghiên cứu tại Việt Nam trên

nhân viên khách sạn đã chỉ ra rằng biểu hiện kiệt quệ cảm xúc của KSNN góp phần

làm hạn chế xu hướng đáp ứng nhu cầu của khách hàng (Nguyễn Vân Anh và

Nguyễn Thị Phương Thảo, 2020). Nghiên cứu của Lê Thái Phượng và cộng sự

(2024) cho thấy sự kiệt quệ và theo sau là sự hoài nghi với công việc có mối quan

hệ nghịch chiều với hành vi công dân tổ chức của nhân viên ngành khách sạn.

Nghiên cứu của Nguyễn Tiến Hoàng và cộng sự (2020) trên nhóm khách thể nhân

viên y tế cũng cho thấy cảm giác phi cá nhân hóa thấp góp phần gia tăng nguy cơ

nhiễm khuẩn tại bệnh viện. Những kết quả này cho thấy KSNN không chỉ ảnh

hưởng đến trạng thái tâm lý của cá nhân mà còn có thể làm suy giảm chất lượng

thực hiện công việc và hiệu quả vận hành của tổ chức.

Bên cạnh hiệu suất, KSNN còn có liên hệ chặt chẽ với các thái độ công việc

của NLĐ như là cam kết tổ chức, hài lòng công việc và ý định nghỉ việc. Nghiên

cứu siêu phân tích của Alarcon (2011) chỉ ra mối liên hệ ở mức trung bình giữa các

thành tố của KSNN với sự hài lòng công việc, cam kết tổ chức và ý định nghỉ việc.

Ở cấp độ xuyên văn hóa, Ozkan (2022), dựa trên hơn 250 nghiên cứu tại châu Á,

châu Phi và châu Đại Dương, cho thấy sự hài lòng công việc, gắn kết công việc và

KSNN đều có tác động ở mức trung bình đến ý định nghỉ việc. Nghiên cứu này

cũng ghi nhận vai trò điều tiết của khu vực địa lý, trong đó mối liên hệ giữa KSNN

và ý định nghỉ việc ở châu Á thấp hơn so với châu Phi và châu Đại Dương. Nhìn

chung, các bằng chứng trên cho thấy KSNN không chỉ phản ánh trạng thái suy giảm

nguồn lực của cá nhân mà còn là một yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến cách NLĐ

đánh giá công việc, tổ chức và định hướng tiếp tục gắn bó với công việc.

Đặc biệt, mối quan hệ giữa KSNN và sự hài lòng trong công việc đã được

ghi nhận rõ ràng trong các nghiên cứu thực chứng cho thấy mối tương quan nghịch

chiều giữa hai cấu trúc này trong nhiều lĩnh vực khác nhau (ví dụ, Singh và Pandey,

2025; Galanis và cộng sự, 2023). Khi NLĐ thường xuyên trải nghiệm sự kiệt quệ,

suy giảm khả năng tập trung, khó điều chỉnh cảm xúc và có xu hướng xa cách tâm
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trí với công việc, họ có thể đánh giá công việc hiện tại theo hướng tiêu cực hơn.

Nghiên cứu của Singh và Pandey (2025) nhấn mạnh rằng mức độ KSNN cao hơn có

mối tương quan chặt chẽ với sự giảm sút sự hài lòng trong công việc và căng thẳng

tâm lý. Điều này cũng được phản ánh trong các nghiên cứu được thực hiện trên

nhóm khách thể điều dưỡng, trong đó KSNN ảnh hưởng tiêu cực đến sự hài lòng

trong công việc, cho thấy sự kiệt quệ về mặt cảm xúc và thể chất góp phần đáng kể

vào cảm giác không hài lòng trong vai trò của họ (Galanis và cộng sự, 2023). Wang

và cộng sự (2022) cũng báo cáo tác động tiêu cực của tình trạng KSNN đến sự hài

lòng trong công việc của các chuyên gia chăm sóc sức khỏe, nhấn mạnh rằng tình

trạng KSNN có thể làm giảm sự gắn kết với công việc và dẫn đến mong muốn rời

bỏ nghề nghiệp hoàn toàn. Nghiên cứu của Kwong và Yu (2025) trên hai nhóm lao

động ở ngành nghề đòi hỏi tính kỷ luật (cảnh sát, lính cứu hỏa) và không đòi hỏi

tính kỷ luật (lao động tại tập đoàn, nhà giáo dục, nhân viên dịch vụ) đều khẳng định

mối quan hệ giữa KSNN và hài lòng công việc với mối quan hệ mạnh mẽ giữa hai

biến số được thể hiện rõ hơn ở nhóm lao động ở ngành nghề đòi hỏi tính kỷ luật.

Bên cạnh sự hài lòng công việc, mối quan hệ giữa KSNN và ý định nghỉ việc

đặc biệt thường được khẳng định trong lĩnh vực dịch vụ du lịch và lữ hành (ví dụ,

Ahmad và cộng sự, 2021; Lu và Gursoy, 2016; Soelton và cộng sự, 2020). Khi

trạng thái kiệt sức kéo dài, NLĐ có xu hướng tìm cách bảo vệ các nguồn lực còn lại

bằng cách giảm đầu tư tâm lý vào công việc, thu hẹp sự gắn kết với tổ chức hoặc

cân nhắc rời bỏ công việc hiện tại. Một số nghiên cứu còn chỉ ra rằng sự bất lịch sự

từ phía khách hàng hay từ nơi làm việc góp phần làm gia tăng mức độ KSNN từ đó

gia tăng ý định nghỉ việc của nhân viên dịch vụ du lịch và lữ hành (Han và cộng sự,

2016; Rahim và Cosby, 2016). Một số yếu tố như là stress nơi làm việc (Salama và

cộng sự, 2022) hay đau khổ tâm lý (Baquero, 2023) được chứng minh vai trò trung

gian có thể lý giải cho mối quan hệ giữa KSNN và ý định nghỉ việc của nhân viên

khách sạn. Bên cạnh đó, một số nghiên cứu cũng chỉ ra rằng KSNN có thể làm gia

tăng ý định nghỉ việc thông qua sự suy giảm của hài lòng công việc (Alkhraishi và

cộng sự, 2023; Wang và cộng sự, 2020).
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Đáng chú ý, sự hài lòng công việc và ý định nghỉ việc không phải là hai hệ

quả tách rời, mà có thể liên hệ với nhau trong chuỗi phản ứng nghề nghiệp của NLĐ.

KSNN làm suy giảm sự hài lòng công việc, từ đó có thể làm gia tăng ý định nghỉ

việc. Nói cách khác, khi NLĐ cảm thấy kiệt quệ, giảm khả năng đáp ứng yêu cầu

công việc và không còn duy trì được cảm nhận tích cực đối với công việc, họ có thể

hình thành ý định rời bỏ tổ chức như một cách thoát khỏi trạng thái căng thẳng kéo

dài. Một số nghiên cứu cũng chỉ ra rằng KSNN có thể làm gia tăng ý định nghỉ việc

thông qua sự suy giảm hài lòng công việc (Alkhraishi và cộng sự, 2023; Wang và

cộng sự, 2020). Vì vậy, việc xem xét đồng thời sự hài lòng công việc và ý định nghỉ

việc cho phép luận án làm rõ hơn hệ quả của KSNN đối với cả thái độ hiện tại và

định hướng hành vi nghề nghiệp trong tương lai của NLĐ.

Tại Việt Nam, một số tác giả cũng quan tâm tới việc xem xét ảnh hưởng của

KSNN tới thái độ công việc của NLĐ. Nghiên cứu của Trần Đức Sĩ và cộng sự

(2024) cho thấy sự hài lòng về mức lương, quan hệ với lãnh đạo có mối liên hệ với

mức độ kiệt quệ cảm xúc và sự hoài nghi công việc ở điều dưỡng. Thêm vào đó, hài

lòng về mối quan hệ với đồng nghiệp cũng cho thấy mối liên hệ với mức độ kiệt

quệ cảm xúc ở nhóm khách thể này. Nghiên cứu của Phạm Thu Trang và Nguyễn

Thị Thu Trang (2024) đã xem xét ảnh hưởng của KSNN theo ba chiều cạnh là kiệt

quệ cá nhân, kiệt quệ công việc, và kiệt quệ khách hàng tới sự nghỉ việc trong im

lặng của nhân viên tại 19 ngân hàng. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng KSNN liên

quan đến cá nhân và công việc có tác động lớn và KSNN liên quan đến khách hàng

có tác động nhỏ tới quyết định nghỉ việc trong im lặng của nhân viên ngân hàng.

Từ tổng quan các nghiên cứu có thể rút ra một số nhận định chính. Thứ nhất,

KSNN là một trạng thái suy giảm nguồn lực có khả năng ảnh hưởng đến nhiều hệ

quả khác nhau, nhưng trong bối cảnh doanh nghiệp, các hệ quả về thái độ công việc

có ý nghĩa đặc biệt quan trọng vì chúng gắn trực tiếp với quản trị nhân sự và sự ổn

định lực lượng lao động. Trong đó, hài lòng công việc và ý định nghỉ việc được

xem là các chỉ báo quan trọng phản ánh tác động của KSNN đến cách NLĐ đánh

giá công việc hiện tại. Tuy nhiên, mức độ và loại hình ảnh hưởng của KSNN có thể
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khác nhau tùy thuộc vào ngành nghề, bối cảnh làm việc, và đặc điểm văn hóa - xã

hội. Do đó, các doanh nghiệp cần xây dựng những chính sách hỗ trợ phù hợp để

giảm thiểu hệ quả của KSNN, như cải thiện điều kiện làm việc, tăng cường hỗ trợ

tâm lý, và thúc đẩy các chương trình cân bằng giữa công việc và cuộc sống.

1.4. Nghiên cứu về khung lý thuyết lý giải vai trò trung gian của kiệt sức nghề

nghiệp trong môi quan hệ giữa các yếu tô ảnh hưởng và các hệ quả thuộc về

công việc

Bên cạnh xu hướng xem xét các mối quan hệ trực tiếp, một số nghiên cứu đã

chuyển hướng tới việc xem xét vai trò trung gian của KSNN trong mối quan hệ giữa

các yếu tố ảnh hưởng và các hệ quả thuộc về công việc. Cách tiếp cận này cho phép

hiểu sâu hơn về cơ chế mà ở đó KSNN được xem xét như một trạng thái trung gian

phản ánh quá trình kiệt quệ năng lượng và cạn kiệt nguồn lực trong công việc, từ đó

dẫn tới những hệ quả như suy giảm hài lòng công việc hay ý định nghỉ việc.

Trong quá trình thích ứng thang đo BAT, một số nghiên cứu đã áp dụng mô

hình cấu trúc tuyến tính (SEM) để kiểm định mô hình JD-R. Chẳng hạn, nghiên cứu

tại Hàn Quốc cho thấy KSNN đóng vai trò trung gian toàn phần trong mối quan hệ

giữa quá tải công việc và mơ hồ vai trò với hai hệ quả là ý định nghỉ việc và trầm

cảm (Cho, 2020). Nghiên cứu tại Nhật Bản cũng khẳng định vai trò trung gian toàn

phần của KSNN trong mối quan hệ giữa các yêu cầu công việc và ý định nghỉ việc

(Sakakibara và cộng sự, 2020). Bên cạnh đó, De Beer và cộng sự (2022a) cho thấy

KSNN không chỉ trung gian hóa mối quan hệ giữa yêu cầu công việc và ý định nghỉ

việc, mà còn giữa nguồn lực công việc và ý định nghỉ việc, củng cố luận điểm rằng

KSNN là một cơ chế trung gian quan trọng trong quá trình suy giảm sức khỏe. Một

nghiên cứu khác của Hakanen và cộng sự (2006) cũng cho thấy ảnh hưởng của quá

trình suy giảm sức khỏe mạnh mẽ hơn thông qua vai trò trung gian của KSNN trong

mối quan hệ giữa yêu cầu công việc và các vấn đề về sức khỏe tinh thần.

Một số nghiên cứu khác tiếp cận một phần của mô hình JD-R, tập trung vào

quá trình suy giảm sức khỏe thay vì toàn bộ mô hình cũng khẳng định vai trò trung

gian của KSNN trong mối quan hệ giữa đặc trưng công việc và các hệ quả thuộc về
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nghề nghiệp. Ví dụ, Rothmann và Essenko (2007) chỉ ra rằng yêu cầu công việc

(quá tải công việc) và thiếu hụt nguồn lực có ảnh hưởng gián tiếp tới sức khỏe suy

yếu của nhân viên trong các cơ sở giáo dục đại học thông qua KSNN, qua đó làm rõ

cơ chế chuyển hóa từ áp lực nghề nghiệp sang hậu quả tâm lý. Một nghiên cứu khác

trên nhóm khách thể giảng viên đại học cũng khẳng định vai trò trung gian của

chiều cạnh kiệt quệ và gắn kết công việc trong mối quan hệ giữa yêu cầu công việc,

nguồn lực công việc và sự hài lòng công việc (Han và cộng sự, 2020). Nghiên cứu

trường diễn của Skaalvik và Skaalvik trên giáo viên trung học phổ thông khẳng

định nhận thức về yêu cầu và nguồn lực công việc có khả năng dự báo KSNN và

các vấn đề về tâm trạng trầm buồn, sự hài lòng công việc và ý định nghỉ việc trong

tương lai. Tương tự, nghiên cứu trường diễn của Fukui và cộng sự (2019) trên nhân

viên chăm sóc sức khỏe lâm sàng cho thấy nguồn lực hỗ trợ từ phía cấp trên đóng

vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa chiều cạnh kiệt quệ và ý định nghỉ việc.

Tại Việt Nam, nghiên cứu của Phạm Cẩm Nhung (2012) đã áp dụng mô hình

JD-R để xem xét vai trò trung gian của KSNN trong mối quan hệ giữa yêu cầu,

nguồn lực và ý định nghỉ việc của nhân viên bán hàng tại các công ty điện gia dụng.

Kết quả cho thấy (1) yêu cầu công việc có ảnh hưởng đáng kể đến KSNN, (2)

nguồn lực công việc có vai trò điều tiết làm giảm tác động này, và (3) hai thành tố

kiệt quệ cảm xúc và cảm giác thiếu hụt thành tựu cá nhân có ảnh hưởng trực tiếp tới

ý định nghỉ việc. Tuy nhiên, do phạm vi mẫu giới hạn và sự khác biệt giữa các

doanh nghiệp, kết quả này chưa phản ánh đầy đủ đặc trưng của bối cảnh tổ chức

doanh nghiệp Việt Nam, cho thấy nhu cầu mở rộng nghiên cứu ở nhiều nhóm ngành

khác nhau để kiểm định vai trò trung gian của KSNN trong các mối quan hệ công

việc đa dạng hơn.

Tổng hợp lại, hướng nghiên cứu về vai trò trung gian của KSNN góp phần

làm sáng tỏ mối quan hệ giữa đặc trưng công việc và các hệ quả thuộc về nghề

nghiệp. Cách tiếp cận này không chỉ giúp hiểu rõ hơn bản chất của quá trình suy

giảm sức khỏe trong môi trường làm việc, mà còn cung cấp cơ sở lý luận quan trọng

để xây dựng các chiến lược quản trị nguồn nhân lực và can thiệp thực tiễn nhằm
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giảm thiểu KSNN, đặc biệt trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam nơi áp lực công

việc, yêu cầu hiệu suất và sự thiếu hụt nguồn lực vẫn còn phổ biến.

1.5.Khoảng trông nghiên cứu

Có thể thấy, các nghiên cứu về KSNN đã được triển khai tương đối toàn diện

và rộng rãi trên thế giới. Các nghiên cứu này không chỉ mô tả thực trạng KSNN ở

nhiều lĩnh vực nghề nghiệp khác nhau, mà còn làm rõ các yếu tố ảnh hưởng, hệ quả

nghề nghiệp, cũng như đề xuất các mô hình lý thuyết có khả năng ứng dụng trong

quản lý tổ chức và nguồn nhân lực. Trong khi đó, tại Việt Nam, vấn đề KSNN mới

thực sự được quan tâm trong một số năm gần đây. Các nghiên cứu trong nước hiện

chủ yếu tập trung vào một số nhóm nghề nghiệp nhất định, đặc biệt là các lĩnh vực

dịch vụ nhân sinh như y tế và giáo dục. Trên cơ sở tổng quan các hướng nghiên cứu

về KSNN, luận án xác định một số khoảng trống nghiên cứu chính như sau:

Đầu tiên, mặc dù KSNN đã được nghiên cứu rộng rãi, thực trạng của hiện

tượng này vẫn chưa được mô tả một cách nhất quán do sự khác biệt lớn trong định

nghĩa, phương pháp đo lường và bối cảnh khảo sát, dẫn đến tỉ lệ KSNN có sự biến

thiên mạnh giữa các nghiên cứu. Tại Việt Nam, việc chưa có nghiên cứu sử dụng bộ

công cụ chuẩn hóa với tiêu chí đánh giá rõ ràng để khảo sát KSNN trong doanh

nghiệp khiến khả năng so sánh và đánh giá thực trạng của hiện tượng này còn hạn

chế. Do đó, cần thiết tiến hành khảo sát thực trạng KSNN mở rộng ra bối cảnh

doanh nghiệp bằng các thang đo có chuẩn hóa lâm sàng nhằm cung cấp bức tranh

khách quan và đáng tin cậy hơn.

Thứ hai, tiếp cận nghiên cứu KSNN dưới góc độ lấy con người làm trung

tâm có thể cung cấp những thông tin giá trị mà các cách tiếp cận lấy biến số làm

trung tâm không thể mang lại. Phương pháp này tập trung vào trải nghiệm và quan

điểm cá nhân của từng nhân viên, cho phép nghiên cứu sâu hơn về những yếu tố cá

nhân và xã hội ảnh hưởng đến KSNN. Đây là một phương pháp tiếp cận có tiềm

năng khám phá những khía cạnh mới của KSNN, đặc biệt là trong việc hiểu rõ hơn

về các quá trình tâm lý và cảm xúc cá nhân, cũng như tìm ra các biện pháp can thiệp

phù hợp và hiệu quả hơn.
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Thứ ba, mặc dù nhiều nghiên cứu đã xác định được các yếu tố tác động đến

KSNN cũng như các hệ quả thuộc về nghề nghiệp này, song cách tiếp cận chủ yếu

vẫn tập trung vào các mối quan hệ trực tiếp, dẫn đến việc bỏ ngỏ cơ chế giải thích

sâu hơn cho cách các đặc trưng công việc ảnh hưởng đến các hệ quả thuộc về nghề

nghiệp. Trong bối cảnh đó, việc nhìn nhận KSNN dưới góc độ của các lí thuyết

khác nhau thông qua xem xét vai trò trung gian của nó trở nên cần thiết nhằm lý

giải đầy đủ quá trình chuyển hóa từ các đặc trưng công việc sang các hệ quả liên

quan. Việc thiếu các mô hình nghiên cứu nhấn mạnh vai trò trung gian khiến các

phát hiện rời rạc, thiếu nhất quán và chưa phản ánh trọn vẹn bản chất phức tạp của

vấn đề về KSNN. Do vậy, việc áp dụng các mô hình lý thuyết toàn diện để kiểm

định vai trò trung gian của KSNN có thể góp phần làm sáng tỏ cơ chế vận hành của

các yếu tố trong công việc, đồng thời cung cấp cơ sở vững chắc hơn cho việc xây

dựng các biện pháp can thiệp hiệu quả.

Tại Việt Nam, nghiên cứu về KSNN vẫn còn sơ khai và chưa được phát triển

một cách có hệ thống. Trong khi KSNN đã được nghiên cứu rộng rãi ở nhiều quốc

gia khác, thì tại Việt Nam, các nghiên cứu chủ yếu mới chỉ dừng lại ở mức độ mô tả

và thiếu các nghiên cứu sâu hơn về nguyên nhân và hệ quả của hiện tượng này. Sự

thiếu hụt này không chỉ làm giảm khả năng ứng dụng các biện pháp phòng ngừa và

can thiệp hiệu quả, mà còn hạn chế khả năng của các nhà quản lý trong việc nhận

diện và giải quyết vấn đề KSNN trong bối cảnh công việc tại Việt Nam. Việc lấp

đầy khoảng trống này là cần thiết để phát triển các chiến lược quản lý nguồn nhân

lực phù hợp với bối cảnh văn hóa và kinh tế của Việt Nam.

Từ những nhận định trên, có thể thấy nghiên cứu về KSNN cũng như là các

yếu tố ảnh hưởng và hệ quả góp phần bổ sung khung lý thuyết về vấn đề trong bối

cảnh doanh nghiệp ở Việt Nam. Ngoài ra, kết quả nghiên cứu thu được có ý nghĩa

quan trọng trong việc đưa ra những đề xuất, kiến nghị cho tổ chức, doanh nghiệp

nhằm làm giảm đi mức độ KSNN của NLĐ cũng như là những hệ quả mà KSNN

đem lại thông qua việc thấu hiểu các yếu tố ảnh hưởng tới mức độ KSNN của NLĐ.
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Tiểu kết chương 1

Chương 1 đã cung cấp cái nhìn tổng quan về nghiên cứu KSNN (KSNN) trên

thế giới và tại Việt Nam thông qua tổng quan các nghiên cứu về thực trạng KSNN,

các yếu tố ảnh hưởng và hệ quả của KSNN cũng như là nghiên cứu về vai trò vai

trò trung gian của KSNN trong mối quan hệ giữa các đặc trưng công việc và các hệ

quả thuộc về công việc.

Tỷ lệ KSNN được báo cáo có sự khác biệt lớn, phụ thuộc vào khái niệm và

phương pháp đo lường được áp dụng. Các nghiên cứu tại Việt Nam chủ yếu tập

trung vào các lĩnh vực dịch vụ nhân sinh như y tế và giáo dục, nơi đã ghi nhận mức

độ KSNN đáng kể. Tuy nhiên, vẫn còn thiếu bằng chứng hệ thống về thực trạng

KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp, đặc biệt là khi sử dụng các công cụ chuẩn hóa

với tiêu chí đánh giá lâm sàng rõ ràng, điều này đặt ra nhu cầu nghiên cứu khách

quan hơn.

Các yếu tố ảnh hưởng đến KSNN bao gồm yêu cầu công việc, nguồn lực công

việc và nguồn lực ngoài công việc. Các nghiên cứu chỉ ra yêu cầu công việc có mối

quan hệ thuận chiều với KSNN. Ngược lại, nguồn lực trong và ngoài công việc được

chỉ ra là có mối quan hệ nghịch chiều với KSNN. Sự tương tác giữa các yếu tố về yêu

cầu và nguồn lực có thể tạo ra những ảnh hưởng đặc thù tới KSNN. KSNN cũng được

cho là dẫn đến những hệ quả tiêu cực cho cả NLĐ lẫn doanh nghiệp. Về phía cá nhân,

KSNN có liên quan đến các vấn đề sức khỏe thể chất và sức khỏe tinh thần. Về phía tổ

chức, KSNN ảnh hưởng tiêu cực đến thái độ làm việc, bao gồm giảm sự hài lòng công

việc đồng thời làm gia tăng ý định nghỉ việc, sự vắng mặt nơi làm việc, và các hành vi

khác trong công việc.

Cuối cùng, nhiều nghiên cứu đã áp dụng các mô hình lý thuyết khác nhau

nhằm kiểm định vai trò trung gian của KSNN, khẳng định đây là một cơ chế quan

trọng trong quá trình suy giảm sức khỏe của NLĐ. Tuy nhiên, các nghiên cứu tại

Việt Nam còn thiếu các mô hình toàn diện nhấn mạnh vai trò trung gian này, đặc

biệt trong bối cảnh doanh nghiệp, tạo nên khoảng trống cần được làm sáng tỏ để

hiểu rõ hơn về cơ chế vận hành.



51

CHƯƠNG 2: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ KIỆT SỨC NGHỀ NGHIỆP CỦA

NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP

Chương này bàn luận về các vấn đề lý luận liên quan đến KSNN, doanh

nghiệp, NLĐ tại doanh nghiệp, các yếu tố tác động đến KSNN cũng như ảnh hưởng

của KSNN tới các hệ quả thuộc về công việc. Từ đó, luận án đề xuất khái niệm

KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp và thao tác hóa khái niệm nhằm đo lường và

đánh giá thực trạng KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Sau đó, tác giả giới thiệu và

đề xuất và áp dụng các khung lí thuyết JD-R và lí thuyết COR trong nghiên cứu về

KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

2.1.Một sô vấn đề lý luận

2.1.1. Lý luận về kiệt sức nghề nghiệp

Khác với đa phần các cấu trúc tâm lý khác, nghiên cứu về KSNN ban đầu

được hình thành từ một vấn đề xã hội hơn là một hiện tượng được nghiên cứu một

cách hàn lâm. Thông qua quan sát các tình nguyện viên làm việc trong các tổ chức

hỗ trợ ở New York, Freudenberger nhận thấy có sự suy giảm cả về mặt cảm xúc lẫn

động lực trong công việc. Từ đó, KSNN lần đầu được đề cập bởi Freudenberger

(1975) như là một trạng thái kiệt quệ cả về thể chất lẫn tinh thần xuất phát từ đời

sống nơi làm việc. Bắt nguồn từ việc mất đi động lực và sự khích lệ (vô hình hay

hữu hình), cá nhân rơi vào trạng thái kiệt sức nghề nghiệp - thể hiện ở việc mất đi

những nguồn lực mang tính thúc đẩy và tâm huyết cho công việc. Chính vì xuất

phát điểm thiếu đi những căn cứ và cơ sở lý luận chặt chẽ, nghiên cứu về KSNN

cho tới nay vẫn còn tồn tại nhiều tranh luận khác nhau liên quan tới việc thao tác

hóa khái niệm và đo lường cấu trúc này.

Kể từ nghiên cứu của Freudenberger (1975), do những hạn chế của một khái

niệm hình thành thiếu đi cơ sở lý luận, các nghiên cứu sau đó đã tập trung vào việc

xây dựng bộ công cụ được chuẩn hóa để đo lường KSNN. Maslach và Jackson

(1981a) là một trong những tác giả đầu tiên đề cập đến khái niệm “kiệt sức nghề

nghiệp” và nhận định đây là “một biểu hiện về kiệt quệ cảm xúc và hoài nghi trong

công việc thường xảy ra ở cá nhân làm việc “với con người” (tr. 99). Trong đó, sự
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hoài nghi trong công việc đề cập tới thái độ tiêu cực, yếu thế đối với người tiếp

nhận. Bên cạnh hai biểu hiện trên, Maslach và Jackson (1981a) cũng bàn luận tới

một yếu tố khác là sự suy giảm thành tựu cá nhân thể hiện ở xu hướng đánh giá tiêu

cực về bản thân trong mối liên hệ với khách hàng của họ. Theo định nghĩa kể trên

về KSNN, có thể thấy rằng hiện tượng này chỉ nảy sinh ở cá nhân làm việc trực tiếp

với con người hoặc liên quan tới con người.

Cũng dựa trên chính định nghĩa của Maslach và Jackson (1981a), hai tác giả

đã xây dựng thang đo tự đánh giá (Maslach Burnout Inventory MBI; 1981b) bao

gồm ba thành tố tương ứng là kiệt quệ cảm xúc, phi cá nhân hóa, và thành tựu cá

nhân. Trong đó, kiệt quệ cảm xúc gắn liền với cảm giác bị quá tải về cảm xúc và

kiệt quệ bởi chính công việc của bản thân. Phi cá nhân hóa là sự vô cảm đối với

khách hàng mà cá nhân phục vụ hay chăm sóc. Cuối cùng, thành tựu cá nhân đề cập

tới cảm giác tự tin về năng lực và thành tích đạt được trong công việc của cá nhân

với người khác. Sau này, Maslach, Jackson, và Leiter (1996) đã xây dựng thang đo

Maslach Burnout Inventory - General survey (MBI-GS) mở rộng đối tượng đánh

giá từ chỉ những cá nhân làm việc với con người thành mọi đối tượng. Định nghĩa

KSNN được sử dụng trong thang đo này cho thấy đây là “trạng thái kiệt quệ mà ở

đó cá nhân cảm thấy hoài nghi về giá trị nghề nghiệp của bản thân và nghi ngờ khả

năng thực hiện của mình” (tr. 20). Ở định nghĩa mới này, KSNN được đánh giá

trong mối tương quan với công việc nói chung thay vì mối quan hệ với người khác.

Nhìn chung, định nghĩa kể trên được xem xét là định nghĩa được các học giả trên

thế giới sử dụng nhiều nhất khi nghiên cứu về KSNN (Boudreau và cộng sự, 2015).

Theo Phân loại thống kê quốc tế về các bệnh và vấn đề sức khỏe liên quan

phiên bản 11 (ICD-11; WHO, 2019), KSNN được xem như một hiện tượng nghề

nghiệp gắn liền với bối cảnh công việc và đề cập tới stress nơi làm việc không được

cá nhân điều tiết. Dựa theo định nghĩa đề xuất bởi Maslach và Jackson (1981b),

ICD-11 nhận định KSNN là một hội chứng được hình thành do “hệ quả của căng

thẳng mãn tính tại nơi làm việc chưa được quản lý thành công”, đồng thời chỉ ra 3

triệu chứng chính của KSNN bao gồm “cảm giác mất đi năng lượng hay kiệt quệ,
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sự tách biệt với công việc của cá nhân hay hình thành cảm giác hoài nghi hoặc thái

độ tiêu cực về công việc của cá nhân, và sự suy giảm mức độ hiệu quả trong công

việc". Tuy rằng gần đây cũng xuất hiện một số chủ đề nghiên cứu về kiệt sức ở học

sinh (student burnout; Kim và cộng sự, 2021) hay kiệt sức ở phụ huynh (parental

burnout; Mikolajczak và cộng sự, 2023), WHO (2019) nhấn mạnh rằng KSNN là

hiện tượng gắn liền với bối cảnh nghề nghiệp và không nên được gắn với các lĩnh

vực khác trong đời sống. Theo WHO (2019), KSNN được phân loại là một hiện

tượng nghề nghiệp thay vì một tình trạng bệnh lý.

Tuy được sử dụng rộng rãi và được tham khảo bởi Tổ chức Y tế Thế giới

(WHO), định nghĩa của Maslach và Jackson (1981b) cũng có những hạn chế nhất

định. Đầu tiên, sự kiệt quệ—chiều cạnh được xem là cốt lõi của KSNN—có thể

được định nghĩa một cách tương đối rộng. Cụ thể, sự kiệt quệ ở đây có thể được

hiểu là sự thiếu hụt năng lượng cảm xúc, hay sự mệt nhoài về mặt nhận thức, hoặc

cũng có thể được hiểu là sự mệt mỏi về mặt thể chất (Shirom, 2003; Shirom và

Melamed, 2006). Thứ hai, một số nhà nghiên cứu xem thành tựu cá nhân gắn liền

với nét nhân cách hơn là KSNN (Alarcon và cộng sự, 2009). Chiều cạnh này

thường được phê phán bởi nó có mối tương quan không cao với hai chiều cạnh còn

lại của KSNN là kiệt quệ và cảm giác phi cá nhân hóa hay hoài nghi về công việc.

Một trong những tiếp cận khác trong việc định nghĩa KSNN là tập trung và

đồng nhất KSNN với biểu hiện cốt lõi của nó là kiệt quệ. Tiếp cận này bỏ qua sự

tồn tại của các biểu hiện khác đã được xem xét trước đó bao gồm sự hoài nghi công

việc hay suy giảm thành tựu cá nhân. Điển hình, Kristensen và cộng sự (2005) xem

xét KSNN dựa trên ba chiều cạnh là kiệt quệ liên quan tới cá nhân, kiệt quệ liên

quan tới công việc, và kiệt quệ liên quan tới khách hàng. Ngoài ra, Shirom và

Melameđ (2005) cũng xem xét KSNN qua các yếu tố như mệt mỏi thể chất, kiệt quệ

cảm xúc, và mệt mỏi nhận thức. Có thể thấy, những định nghĩa này xem xét KSNN

được thể hiện các tình huống hay phạm vi khác nhau mà sự kiệt quệ và mệt mỏi nảy

sinh. Sự đơn giản hóa về định nghĩa KSNN này sau đó đã trở thành một trong

những nguyên nhân nảy sinh những cuộc tranh luận xung quanh sự cần thiết của
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việc nghiên cứu về KSNN. Chẳng hạn, một số tác giả cho rằng việc đồng nhất

KSNN với trạng thái kiệt quệ thì cũng tương đồng với lối nói ẩn dụ đặt rượu cũ

(trạng thái kiệt quệ) trong một vò rượu mới (KSNN) (Maslach và Leiter, 2017).

Không chỉ vậy, việc đơn giản hóa KSNN cũng dẫn tới một cuộc tranh luận không

hồi kết khác là sự đồng nhất giữa KSNN và trầm cảm (Bianchi và cộng sự, 2017).

Bên cạnh luồng quan điểm lấy sự kiệt quệ làm yếu tố cốt lõi và duy nhất của

KSNN, một số quan điểm khác nhìn nhận rằng sự kiệt quệ cảm xúc được cấu thành

từ hai biểu hiện cốt lõi là kiệt quệ cảm xúc và hoài nghi công việc. Cụ thể,

Demerouti và Bakker (2008) nhìn nhận KSNN được cấu thành từ hai thành tố là

kiệt quệ cảm xúc và mất gắn kết công việc. Trong đó, sự phân chia hai thành tố này

xuất phát từ quan điểm cho rằng KSNN và gắn kết công việc là hai mặt của một

đồng xu, với KSNN được thể hiện qua sự kiệt quệ cảm xúc và mất gắn kết công

việc (Maslach và Leiter, 1997). Theo một số tác giả lập luận, về bản chất thì sự hoài

nghi công việc chính là một yếu tố nhỏ của một cấu trúc lớn hơn là sự mất gắn kết

công việc - có tác động tới động lực làm việc của cá nhân.

Ngược lại, Schaufeli và cộng sự (2002) biện luận rằng cá nhân không cho

thấy biểu hiện KSNN không đồng nghĩa với việc cá nhân đó có sự gắn kết cao với

công việc, hay cá nhân có biểu hiện KSNN thì cũng không biểu thị việc cá nhân đó

không có sự gắn kết với công việc. Schaufeli và De Witte (2017b) dùng thuật ngữ

"sự thống nhất kép" để chỉ về mối quan hệ giữa KSNN và gắn kết công việc. Nói

cách khác, hai yếu tố KSNN và gắn kết có sự đồng nhất do chúng có sự tương quan

chặt chẽ với nhau; mặt khác, chúng cũng là hai hiện tượng tách biệt do mỗi yếu tố

lại có mối quan hệ đặc thù với một số biến số khác. Sau cùng, các học giả nghiên

cứu về hai hiện tượng này dường như có sự nhất trí về một quan điểm trung lập thể

hiện mối quan hệ biện chứng không loại trừ nhau giữa KSNN và gắn kết công việc

(Leon và cộng sự, 2015; Schaufeli và De Witte, 2017b; Leiter và Maslach, 2017).

Trong một nghiên cứu gần đây, một nhóm các chuyên gia về KSNN đã tổng

hợp 11 định nghĩa khác nhau về KSNN và đề xuất ra một định nghĩa mới về KSNN

thông qua phân tích ngữ nghĩa. Thông qua hai lần thu thập ý kiến của hơn 50
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chuyên gia về KSNN sử dụng phương pháp Delphi, Canu và cộng sự (2021) đồng

nhất với định nghĩa: “Ở người lao động, trạng thái kiệt quệ về thể chất VA cảm xúc

có liên quan đến nghề nghiệp hoặc KSNN là một sự kiệt quệ do phơi nhiễm kéo dài

với các vấn đề liên quan đến công việc” (tr. 95). Tuy nhiên, Schaufeli (2021) đã đưa

ra một số phản bác nhất định khi bình luận về định nghĩa nêu trên. Đầu tiên, tác giả

cho rằng định nghĩa của Canu và cộng sự (2021) chỉ hạn chế trong khuôn khổ nghề

nghiệp, điều này đi ngược lại với các nghiên cứu đi trước xem xét trải nghiệm

KSNN ở tình nguyện viên (Freudenberger, 1975), học sinh (Kim và cộng sự, 2021),

hay phụ huynh (Mikolajczak và cộng sự, 2023). Schaufeli, Hakanen, và Shimazu

(2023) đề xuất rằng yếu tố "công việc" được đề cập tới không nên ràng buộc trong

khuôn khổ quan hệ lao động. Thay vào đó, dưới góc độ tâm lý, công việc nên được

nhìn nhận dưới dạng "các hoạt động có ý nghĩa, có cấu trúc, hướng tới mục tiêu, và

bắt buộc" (p.130). Thứ hai, Schaufeli (2021) cho rằng dường như định nghĩa của

Canu và cộng sự (2021) đã bỏ qua các dạng kiệt quệ khác (kiệt quệ về nhận thức)

hay đánh đồng giữa kiệt quệ về cảm xúc với kiệt quệ về tâm thần. Đặc biệt,

Schaufeli (2021) nhấn mạnh rằng tiếp cận mà định nghĩa này được đưa ra thiếu

vắng nên tảng lý thuyết đi kèm, từ đó có thể phớt lờ tầm quan trọng của một chiều

cạnh khác đã được công nhận bởi nhiều nghiên cứu là xa cách tâm trí.

Ở một quan điểm khác, một số tác giả như Bianchi và cộng sự (2015) nhận

định rằng các biểu hiện của KSNN về bản chất là biểu hiện của trầm cảm xét trong

bối cảnh công việc. Theo quan điểm này, sự khác biệt giữa KSNN và trầm cảm chỉ

nằm ở bối cảnh xuất hiện các biểu hiện: KSNN liên quan chặt chẽ đến công việc,

trong khi trầm cảm có thể xuất hiện ở nhiều khía cạnh khác của cuộc sống. Tuy

nhiên, các bằng chứng xoay quanh quan điểm này thường chỉ xem xét mối liên hệ

giữa trầm cảm với một biểu hiện cụ thể của KSNN là kiệt quệ cảm xúc (Bianchi và

cộng sự, 2019). Điều này phần nào đã bỏ qua các đặc trưng khác của KSNN được

công nhận trước đó chẳng hạn như chiều cạnh phi cá nhân hóa.

Dựa trên tiền đề là sự công nhận của một số quốc gia như Bỉ và Hà Lan khi

đánh giá KSNN là một bệnh nghề nghiệp hay một rối loạn liên quan đến công việc
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(Lastovkova và cộng sự, 2018), Schaufeli và cộng sự (2020) đã xây dựng và cập

nhật một định nghĩa mới xem xét KSNN là “trạng thái kiệt quệ liên quan tới công

việc xảy ra ở NLĐ, đặc trưng bởi sự mệt mỏi cực độ, suy giảm khả năng điều tiết

các quá trình nhận thức và cảm xúc, và sự xa cách về mặt tâm trí” (tr. 40). Ở định

nghĩa này, hai biểu hiện cốt lõi là sự mệt mỏi cực độ (hay kiệt quệ) và xa cách tâm

trí là những biểu hiện đã được thừa nhận và khẳng định trước đó xem xét kiệt quệ là

sự kết hợp của việc mất khả năng và không sẵn sàng nỗ lực hoàn thành công việc

(Schaufeli và Taris, 2005). Đặc biệt, Schaufeli và De Witte (2023) mô tả xa cách

tâm trí là "chiến lược ứng phó kém hiệu quả và phản tác dụng nhằm giải quyết cảm

giác kiệt quệ đi kèm với sự suy giảm nhận thức và cảm xúc" (tr.18). Như vậy định

nghĩa của Schaufeli và cộng sự (2020) còn ngụ ý rằng xa cách tâm trí là hệ quả của

kiệt quệ, suy giảm nhận thức, và suy giảm cảm xúc. Đi kèm với hai biểu hiện kể

trên, sự suy giảm về cảm xúc và nhận thức là hai biểu hiện mới có liên hệ chặt chẽ

với biểu hiện kiệt quệ cảm xúc. Trong đó, nghiên cứu tổng quan có hệ thống của

Deligkaris và cộng sự (2014) đã chỉ ra rằng các vấn đề về nhận thức là các vấn đề

đặc thù xảy ra khi cá nhân KSNN.

Từ các định nghĩa về KSNN có thể thấy hai luồng quan điểm khác nhau

(Van Dam, 2021; Schaufeli, Hakanen, và Shimazu, 2023). Một mặt, KSNN có thể

được xem như một dạng phàn nàn khởi phát từ các tác nhân gây stress ngắn hạn

(WHO, 2019); mặt khác, KSNN có thể được xem xét như một dạng rối loạn tâm

thần (còn được gọi là KSNN lâm sàng, hay rối loạn kiệt quệ liên quan đến stress)

bắt nguồn từ stress mãn tính (Lastovkova và cộng sự, 2018). Cho tới nay, một số

quốc gia như Thụy Điển (Glise và cộng sự, 2010) hay Hà Lan (Van der Klink và

Van Dijk, 2014) đã đưa ra những văn bản hướng dẫn chính thức cho việc đánh giá,

điều trị, và phòng ngừa KSNN với ngụ ý rằng đây là một rối loạn tâm thần nhằm

giúp các bệnh nhân được chẩn đoán là KSNN được tiếp cận các dịch vụ y tế và xã

hội công cộng (Schaufeli, Hakanen, và Shimazu, 2023).

Theo lý thuyết JD-R, KSNN là trung tâm của quá trình suy giảm sức khỏe,

nảy sinh khi các yêu cầu công việc quá lớn buộc cá nhân phải tiêu tốn năng lượng
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vượt ngưỡng, dẫn đến tình trạng cạn kiệt các nguồn lực tâm-sinh lý (Bakker và

Demerouti, 2024). Lý thuyết COR làm sâu sắc thêm bản chất này bằng cách nhìn

nhận KSNN như hệ quả của một vòng xoáy suy giảm; đó là lúc NLĐ không chỉ mất

đi năng lượng dự trữ mà còn rơi vào trạng thái bất lực khi việc đầu tư thêm nguồn

lực không mang lại lợi ích tương xứng, làm xói mòn khả năng phục hồi tự nhiên

(Hobfoll, 2018). Sự kết hợp này đã khẳng định lại các nhận định của Schaufeli và

cộng sự (2020) về việc KSNN vừa là trạng thái cạn kiệt năng lượng (kiệt quệ), vừa

là một chiến lược phòng vệ tâm lý (xa cách tâm trí). Trong khi lý thuyết JD-R giải

thích cơ chế tiêu hao năng lượng do áp lực công việc, thì COR lý giải rằng sự xa

cách hay hoài nghi thực chất là cách NLĐ cố gắng bảo tồn những nguồn lực cá

nhân còn sót lại trước nguy cơ bị phá hủy hoàn toàn cái tôi do áp lực môi trường

gây ra. Do đó, dưới góc độ của cả hai lý thuyết, KSNN không phải là một hiện

tượng tách biệt mà đóng vai trò là cơ chế trung gian then chốt, chuyển hóa những

mất cân bằng giữa yêu cầu và nguồn lực thành các hệ quả tiêu cực về thái độ và

hành vi, như suy giảm sự hài lòng và nảy sinh ý định nghỉ việc.

Đồng thuận với quan điểm của nhóm tác giả Schaufeli và cộng sự (2020) và

sự tái khẳng định từ hai lý thuyết JD-R và COR, luận án định nghĩa kiệt sức nghề

nghiệp là "một trạng thái suy giảm nguồn lực tâm lý kéo dài liên quan đến công

việc được đặc trưng bởi các biểu hiện bao gồm kiệt quệ, sự suy giảm khả năng

điều tiết các quá trình nhận thức và cảm xúc, và sự xa cách về mặt tâm trí".

2.1.2. Lý luận về doanh nghiệp

Khái niệm doanh nghiệp

Theo quan điểm kinh tế học, doanh nghiệp là một tổ chức kinh tế có tư cách

pháp nhân, được thành lập với mục đích chính là sản xuất và kinh doanh các sản

phẩm hoặc dịch vụ nhằm tạo ra lợi nhuận, đồng thời đáp ứng nhu cầu của thị trường

(Teece, 2010). Trên phương diện pháp luật, Luật Doanh nghiệp số 59/2020/QH14

ban hành ngày 17 tháng 6 năm 2020 (Quốc hội, 2020) định nghĩa “Doanh nghiệp là

tổ chức có tên riêng, có tài sản, có trụ sở giao dịch, được thành lập hoặc đăng ký

thành lập theo quy định của pháp luật nhằm mục đích kinh doanh” (tr. 2).
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Như vậy, cả hai cách tiếp cận trên đều nhấn mạnh đến tư cách pháp lý và

mục tiêu kinh tế của doanh nghiệp. Tuy nhiên, nếu chỉ dựa trên hai tiêu chí này,

khái niệm “doanh nghiệp” sẽ trở nên quá bao quát, bởi nhiều tổ chức khác (ví dụ:

hiệp hội nghề nghiệp, hợp tác xã, hoặc tổ chức phi lợi nhuận có tư cách pháp nhân)

cũng có mục tiêu chung và tư cách pháp nhân, nhưng không hoạt động theo logic

thị trường và tối đa hóa giá trị kinh tế như doanh nghiệp.

Tuy nhiên, với sự phát triển của các ngành khoa học xã hội, doanh nghiệp

không chỉ đơn thuần là một thực thể kinh tế mà còn được nhìn nhận như một hệ

thống xã hội phức hợp. Theo quan điểm quản trị doanh nghiệp là một thực thể pháp

lý được thành lập nhằm mục đích kinh doanh (Drucker, 1974). Quan điểm này nhấn

mạnh vào tính pháp lý và mục tiêu lợi nhuận của doanh nghiệp. Trong khi đó,

Schumpeter và Swedberg (2021) mở rộng định nghĩa này bằng cách xem doanh

nghiệp như một đơn vị đổi mới, nơi các doanh nhân kết hợp các yếu tố sản xuất để

tạo ra giá trị mới. Bartlett và Ghoshal (2002) đã chỉ ra rằng văn hóa tổ chức và các

giá trị cốt lõi đóng vai trò quan trọng trong việc định hình hành vi của nhân viên.

Điều này cho thấy doanh nghiệp không chỉ là một tổ chức kinh tế mà còn là một

không gian tâm lý xã hội, nơi các yếu tố như động lực, cảm xúc, và mối quan hệ cá

nhân ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu suất làm việc và sự phát triển tổ chức.

Từ các quan điểm trên, có thể thấy các cách tiếp cận tuy khác nhau về góc độ,

nhưng có những điểm tương đồng cơ bản:

(1) Doanh nghiệp là một tổ chức có tư cách pháp lý độc lập, được công nhận

và chịu trách nhiệm trước pháp luật;

(2) Doanh nghiệp có mục tiêu hoạt động rõ ràng, trong đó lợi nhuận và hiệu

quả kinh tế là mục tiêu chủ đạo, song không tách rời trách nhiệm xã hội và phát

triển bền vững;

(3) Doanh nghiệp là một hệ thống xã hội - tâm lý, trong đó con người là

trung tâm của mọi hoạt động tổ chức, quyết định sự tồn tại và phát triển của tổ chức.

Trên cơ sở tổng hợp các quan điểm nói trên, luận án quan niệm: “Doanh

nghiệp là một tổ chức kinh tế - xã hội có tư cách pháp nhân, được thành lập
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nhằm thực hiện hoạt động sản xuất, kinh doanh hoặc cung ứng dịch vụ theo cơ

chế thị trường, với mục tiêu tạo ra giá trị kinh tế và xã hội bền vững. Doanh

nghiệp đồng thời là một hệ thống xã hội - tâm lý, nơi các mối quan hệ, giá trị tổ

chức và hành vi con người tương tác lẫn nhau, ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả

hoạt động và sức khỏe tinh thần của NLĐ”.

Dựa trên định nghĩa trên về doanh nghiệp, một số tổ chức sau sẽ không được

xem là doanh nghiệp nếu không có mục tiêu kinh doanh lợi nhuận hoặc không đăng

ký theo Luật Doanh nghiệp:

+ Các cơ quan nhà nước như bộ, sở, ban, ngành, Ủy ban nhân dân, cơ quan

hành chính sự nghiệp.

+ Đơn vị sự nghiệp công lập bao gồm bệnh viện công, trường học công lập,

viện nghiên cứu công lập, trung tâm đào tạo công lập.

+ Hợp tác xã và liên hiện hợp tác xã

+ Hộ kinh doanh cá thể

+ Các tổ chức tôn giáo, quỹ từ thiện, hội và hiệp hội

+ Doanh nghiệp xã hội có đăng ký nhưng không theo Luật Doanh nghiệp.

Phân loại doanh nghiệp

Doanh nghiệp có thể được phân loại dựa trên nhiều yếu tố khác nhau như là

cấu trúc sở hữu, quy mô doanh nghiệp, loại hình kinh tế, cách thức vận hành, hay

mục tiêu xã hội. Những phân loại theo những tiêu chí khác nhau này cho phép tìm

hiểu cách thức mà các doanh nghiệp vận hành trong nền kinh tế và cách các doanh

nghiệp đóng góp vào nhu cầu của xã hội. Không những vậy, xem xét mức độ

KSNN của NLĐ theo phân loại doanh nghiệp nhất định có thể giúp xác định các

cụm tác nhân gây stress, các yếu tố bảo vệ, cũng như là những hệ quả khác nhau

của KSNN đối với NLĐ trong từng lĩnh vực đặc thù. Nói cách khác, việc lựa chọn

phân loại doanh nghiệp phù hợp có thể giúp phân tách những tác động từ phía

doanh nghiệp và từ phía cá nhân trong việc dự báo KSNN ở NLĐ.

Theo Tổng cục thống kê (2023), theo cấu trúc sở hữu doanh nghiệp, doanh

nghiệp được chia thành khu vực doanh nghiệp nhà nước; khu vực doanh nghiệp
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ngoài nhà nước; và khu vực doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. Cấu trúc sở

hữu của doanh nghiệp có vai trò quan trọng trong việc định hình văn hóa tổ chức và

các đặc điểm tâm lý xã hội của NLĐ. Chẳng hạn, các doanh nghiệp nhà nước

thường có vị trí tương đối ổn định trong nền kinh tế, có mối quan hệ chặt chẽ với

nhà nước và được hưởng một số lợi thế về tiếp cận nguồn lực, từ đó có thể tạo ra

cảm nhận ổn định và an toàn nghề nghiệp cao hơn cho NLĐ (OECD, 2022). Tuy

nhiên, đặc điểm quản trị gắn với khu vực nhà nước cũng có thể đi kèm với tính thứ

bậc, quy trình hành chính và mức độ linh hoạt thấp hơn, qua đó có khả năng hạn

chế sự tự chủ và đổi mới sáng tạo của NLĐ (OECD, 2022). Trong khi đó, NLĐ tại

các doanh nghiệp ngoài nhà nước hay tư nhân thường phải chịu áp lực công việc

lớn do yêu cầu công việc cao mà sự an toàn nghề nghiệp lại thấp do những doanh

nghiệp này thường ưu tiên hiệu suất công việc hơn. Cuối cùng, các doanh nghiệp có

vốn đầu tư nước ngoài thường tạo cơ hội phát triển cho nhân viên nhưng cũng tiềm

ẩn những nguy cơ về xung đột xuyên văn hóa hay xung đột công việc - cuộc sống.

Theo nghị định số 56/2009/NĐ-CP (Chính phủ, 2009) có thể phân chia

doanh nghiệp vừa và nhỏ có thể thành ba cấp là siêu nhỏ, nhỏ, và vừa căn cứ theo

tổng nguồn vốn và số lao động. Trong đó, căn cứ phân cấp này cũng phụ thuộc vào

quy mô khu vực là (1) nông, lâm nghiệp và thủy sản; (2) công nghiệp và xây dựng;

(3) thương mại và dịch vụ. Tuy không có quy định cụ thể về doanh nghiệp có quy

mô lớn nhưng có thể hiểu rằng doanh nghiệp không thuộc doanh nghiệp vừa và nhỏ

thì là doanh nghiệp lớn. Ví dụ, căn cứ theo nghị định số 56/2009/NĐ-CP thì doanh

nghiệp công nghiệp và xây dựng có tổng số vốn trên 100 tỷ với hơn 300 lao động sẽ

được xem xét như doanh nghiệp lớn.

Trong các tổ chức nhỏ hơn, nhân viên có thể trải nghiệm cảm giác cộng đồng

lớn hơn, mối quan hệ gần gũi hơn với đồng nghiệp và giao tiếp trực tiếp hơn với

ban lãnh đạo, điều này có thể tăng cường sự hài lòng trong công việc và hỗ trợ xã

hội (Blau và Scott, 1962). Tuy nhiên, các tổ chức nhỏ hơn cũng có thể cung cấp ít

cơ hội thăng tiến nghề nghiệp hoặc phát triển chuyên môn hơn, dẫn đến cam kết tổ

chức thấp hơn trong dài hạn. Ngược lại, nhân viên trong các tổ chức lớn hơn có thể
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được hưởng lợi từ các lộ trình sự nghiệp có cấu trúc hơn, khả năng tiếp cận các

nguồn lực và cơ hội phát triển kỹ năng, nhưng họ có thể cảm thấy bị cô lập hơn

hoặc ít được coi trọng hơn do bản chất phi cá nhân của môi trường làm việc lớn hơn.

Nhìn chung, quy mô ảnh hưởng đến động lực xã hội, hệ thống hỗ trợ và cơ hội dành

cho nhân viên, định hình trải nghiệm tâm lý xã hội của họ tại nơi làm việc.

Theo phân ngành kinh tế, Tổng cục thống kê (2023) phân chia các doanh

nghiệp thành doanh nghiệp (1) Nông nghiệp, lâm nghiệp, và thủy sản; (2) Khai

khoáng; (3) Công nghiệp chế biến, chế tạo; (4) Sản xuất và phân phối điện, khí đốt,

nước nóng, hơi nước và điều hòa không khí; (4) Cung cấp nước; hoạt động quản lý

và xử lý rác thải, nước thải; (5) Xây dựng; (6) Bán buôn và bán lẻ; sửa chữa ô tô,

mô tô, xe máy và xe có động cơ khác; (7) Vận tải, kho bãi; (8) Dịch vụ lưu trú và ăn

uống; (9) Thông tin và truyền thông; (10) Hoạt động tài chính, ngân hàng, và bảo

hiểm; (11) Hoạt động kinh doanh bất động sản; (12) Hoạt động chuyên môn, khoa

học, và công nghệ; (13) Hoạt động tài chính và dịch vụ hỗ trợ; (14) Giáo dục và đào

tạo; (15) Y tế và hoạt động trợ giúp xã hội; (16) Nghệ thuật, vui chơi và giải trí; và

cuối cùng là doanh nghiệp (17) Hoạt động dịch vụ khác.

Ngành kinh tế của doanh nghiệp đóng vai trò quan trọng trong việc định hình

đặc điểm tâm lý xã hội của NLĐ. Mỗi ngành kinh tế có những yêu cầu công việc và

điều kiện làm việc khác nhau, từ đó ảnh hưởng đến động lực, căng thẳng, và sự gắn

kết xã hội của lao động. Ví dụ, ngành nông, lâm nghiệp và thủy sản được đặc trưng

bởi sự phụ thuộc lớn vào điều kiện tự nhiên và chu kỳ mùa vụ, tạo ra cả cơ hội và

thách thức đối với NLĐ. Tính bấp bênh của thời tiết và sự không chắc chắn trong

thu nhập thường dẫn đến lo lắng và áp lực kinh tế đối với NLĐ (ILO, 2020). Đặc

biệt, NLĐ trong lĩnh vực này thường phải đối mặt với rủi ro về sức khỏe tâm lý do

điều kiện làm việc khắc nghiệt, như thời gian lao động kéo dài, tiếp xúc với yếu tố

thời tiết khắc nghiệt, và áp lực đáp ứng yêu cầu sản xuất.

Trong các ngành công nghiệp và xây dựng lại đặt ra những thách thức tâm lý

xã hội riêng biệt cho NLĐ. Với tính chất công việc với giờ làm việc dài, thời hạn

gấp và các nhiệm vụ đòi hỏi thể chất, công việc đơn điệu, NLĐ làm việc trong
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những lĩnh vực này có thể dẫn đến căng thẳng đáng kể, không hài lòng với công

việc và các vấn đề về sức khỏe tâm thần (Thompson và Uwajeh, 2024; Saboor và

Ahmed, 2024). Trong khi đó, các ngành thương mại và du lịch cũng bị ảnh hưởng

đáng kể bởi những biến động kinh tế. NLĐ trong các ngành này báo cáo rằng họ lo

lắng và mất an ninh việc làm nhiều hơn, ảnh hưởng xấu đến sức khỏe tâm thần và

hiệu suất công việc của họ (Rydell và Storman, 2023). Ngoài ra, bản chất công việc

trong ngành dịch vụ khách sạn thường đòi hỏi mức độ lao động cảm xúc cao, điều

này có thể làm phức tạp thêm sức khỏe của nhân viên nếu không được giải quyết

thỏa đáng. Nhân viên khách sạn thường báo cáo về những áp lực về mặt thời gian

(Wong và Chan, 2020) đồng thời đòi hỏi yêu cầu về mặt thể chất trong quá trình

làm việc (Dwomoh và Moses, 2020).

Có thể thấy rằng, trong các phân loại doanh nghiệp, phân loại theo ngành

kinh tế dường như có ý nghĩa quan trọng hơn cả đối với việc xem xét tính đặc thù

của NLĐ vì nó phản ánh rõ ràng bối cảnh làm việc và các tác nhân đặc thù gây

stress. Mỗi ngành kinh tế đều có các yếu tố đặc trưng liên quan đến tính chất công

việc, môi trường làm việc, áp lực thời gian, và yêu cầu về kỹ năng. Bên cạnh đó, so

với các phân loại doanh nghiệp khác, phân loại theo ngành kinh tế mang tính cụ thể

hơn trong việc xác định nguồn gốc và cơ chế của KSNN từ đó cung cấp cơ sở khoa

học để xây dựng các giải pháp can thiệp đặc thù và hiệu quả cho từng nhóm ngành.

2.1.3. Lý luận về người lao động và người lao động tại doanh nghiệp

Khái niệm người lao động và người lao động tại doanh nghiệp

Theo Bộ luật số 10/2012/QH13 ban hành ngày 18 tháng 6 năm 2012 (Quốc

hội, 2012), NLĐ là "người từ đủ 15 tuổi trở lên, có khả năng lao động, làm việc

theo hợp đồng lao động, được trả lương và chịu sự quản lý, điều hành của người sử

dụng lao động" (tr. 1). Căn cứ vào Bộ luật số 45/2019/QH14 ban hành ngày 20

tháng 11 năm 2019 (Quốc hội, 2019), Bộ luật lao động 2019 định nghĩa lại NLĐ là

“người làm việc cho người sử dụng lao động theo thỏa thuận, được trả lương và

chịu sự quản lý, điều hành, giám sát của người sử dụng lao động” (tr. 1).
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Theo Tổng cục thống kê (2023), NLĐ có việc làm được tính dựa trên căn cứ

"tất cả những người từ đủ 15 tuổi trở lên, trong thời gian tham chiếu có làm bất cứ

việc gì (không bị pháp luật cấm) từ 01 giờ trở lên để tạo ra các sản phẩm hàng hóa

hoặc cung cấp các dịch vụ nhằm mục đích được nhận tiền công, tiền lương hoặc để

thu lợi nhuận" (tr.79). Trong đó, cách tính này cũng loại trừ những lao động có công

việc tự sản, tự tiêu, không có mục đích chính là kinh tế. Có thể thấy, cách định

nghĩa này tập trung vào căn cứ có thu nhập (tiền công, tiền lương, lợi nhuận) trong

quá trình lao động để xác định đối tượng NLĐ.

Theo Tổng cục thống kê (2023), NLĐ có thể được phân loại theo nghề

nghiệp và theo vị thế việc làm. Với nghề nghiệp, một số công việc được thống kê

bao gồm nhà lãnh đạo; chuyên môn kỹ thuật bậc cao; nhân viên; dịch vụ cá nhân,

bảo vệ bán hàng; lao động có kỹ năng trong nông nghiệp, lâm nghiệp, và thủy sản;

thợ thủ công và các thợ khác có liên quan; thợ lắp ráp và vận hành máy móc, thiết

bị; nghề giản đơn; và các nghề khác.

Với vị thế việc làm, NLĐ có thể được chia thành lao động làm công ăn

lương; chủ cơ sở; tự làm; lao động gia đình; và xã viên hợp tác xã.

Theo Lê Thị Minh Loan và Nguyễn Văn Lượt (2017), NLĐ là "những người

đã đủ điều kiện về mặt pháp lý để có thể tham gia làm việc trong các doanh nghiệp

bao gồm những người quản lý, người làm công tác văn phòng và công nhân trực

tiếp sản xuất tại các phân xưởng" (tr. 27).

Có thể thấy, khái niệm NLĐ tại Việt Nam thường gắn liền với các điều kiện

về mặt pháp lý chẳng hạn như hợp đồng hay mối quan hệ giữa NLĐ và người sử

dụng lao động. Thêm vào đó, sự ràng buộc này quy định về các thỏa thuận liên

quan tới trách nhiệm và quyền lợi của cá nhân khi lao động trong một doanh nghiệp.

Từ đó, luận án này định nghĩa NLĐ trong doanh nghiệp là "những người đã đủ

điều kiện về mặt pháp lý để làm việc cho một doanh nghiệp nhất định theo thỏa

thuận trên hợp đồng về quyền lợi và trách nhiệm của họ".

Dựa trên định nghĩa nêu trên, một số nhóm NLĐ sau tuy làm việc dựa trên

hợp đồng nhưng không được tính là lao động trong doanh nghiệp: Lao động tự do,
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tình nguyện viên, lao động trong nền kinh tế phi chính thức. Cụ thể, lao động tự do

thường không bị ràng buộc với hợp đồng lao động chính thức với một doanh nghiệp

cụ thể nào mà thực hiện theo dự án hay nhiệm vụ và có thể làm việc cùng lúc cho

nhiều doanh nghiệp. Tình nguyện viên thường làm việc không hưởng lương, chủ

yếu vì lý do xã hội hoặc cá nhân, không có thỏa thuận hợp đồng chính thức về

quyền lợi và trách nhiệm. Lao động trong nền kinh tế phi chính thức là những người

tự làm việc hoặc làm việc không có hợp đồng lao động chính thức, chẳng hạn như

bán hàng rong, thợ thủ công, hoặc lao động phổ thông không đăng ký.

Đặc điểm tâm lý - xã hội của người lao động tại doanh nghiệp

NLĐ tại doanh nghiệp là những cá nhân tham gia vào quan hệ lao động có

trả lương, chịu sự quản lý, điều hành và giám sát của người sử dụng lao động. Vì

vậy, đặc điểm tâm lý - xã hội của họ cần được xem xét trong mối liên hệ với bối

cảnh tổ chức, mục tiêu hiệu suất, yêu cầu công việc và hệ thống nguồn lực hỗ trợ tại

doanh nghiệp. Khác với lao động tự do hoặc lao động trong khu vực phi chính thức,

NLĐ tại doanh nghiệp thường thực hiện công việc trong một cấu trúc tổ chức tương

đối ổn định, có sự phân công vai trò, đánh giá kết quả, ràng buộc về quyền lợi -

trách nhiệm và kỳ vọng về hiệu quả lao động. Những điều kiện này góp phần hình

thành một số đặc điểm tâm lý - xã hội nổi bật của NLĐ tại doanh nghiệp.

Trước hết, NLĐ tại doanh nghiệp thường có định hướng rõ về hiệu suất và

kết quả công việc, bởi hoạt động của doanh nghiệp gắn với mục tiêu sản xuất, kinh

doanh hoặc cung ứng dịch vụ trong điều kiện cạnh tranh và vận hành theo logic thị

trường (Teece, 2010). Điều này khiến NLĐ phải thường xuyên quan tâm đến năng

suất, chất lượng, tiến độ, sự hài lòng của khách hàng và sự đánh giá từ cấp trên hoặc

tổ chức. Trong bối cảnh đó, đặc điểm tâm lý nổi bật của NLĐ tại doanh nghiệp là sự

nhạy cảm với áp lực hiệu suất, khả năng thích ứng với biến động của môi trường

kinh doanh và nhu cầu duy trì sự phù hợp với các tiêu chuẩn thực hiện công việc.

Những yêu cầu này có thể tạo động lực làm việc, nhưng nếu kéo dài trong điều kiện

nguồn lực không tương xứng, chúng cũng có thể trở thành nguồn gây căng thẳng

nghề nghiệp (Bakker và cộng sự, 2023).
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Thứ hai, NLĐ tại doanh nghiệp có trải nghiệm tâm lý gắn chặt với quan hệ

quản lý - giám sát và mạng lưới tương tác trong tổ chức. Doanh nghiệp không chỉ là

một thực thể kinh tế mà còn là một hệ thống xã hội - tâm lý, nơi các mối quan hệ,

giá trị tổ chức và hành vi con người cùng tương tác và ảnh hưởng đến hiệu quả hoạt

động của tổ chức (Schein, 2010). Vì vậy, NLĐ luôn đặt mình trong các mối quan hệ

đa chiều với cấp trên, đồng nghiệp, khách hàng hoặc đối tác. Đặc điểm xã hội của

họ thể hiện qua sự phụ thuộc vào các nguồn lực xã hội nội bộ như hỗ trợ từ lãnh đạo,

hỗ trợ từ đồng nghiệp, bầu không khí đội nhóm, sự ghi nhận, công bằng và cơ hội

phát triển. Những nguồn lực này không chỉ giúp NLĐ hoàn thành nhiệm vụ mà còn

ảnh hưởng đến cảm nhận kiểm soát, sự gắn kết và khả năng ứng phó với áp lực

nghề nghiệp (Bakker và cộng sự, 2023; Halbesleben, 2006).

Thứ ba, NLĐ tại doanh nghiệp có nhu cầu duy trì sự ổn định nghề nghiệp,

thu nhập và an toàn việc làm, đồng thời cũng có nhu cầu phát triển năng lực và

thăng tiến trong nghề nghiệp. Trong quan hệ lao động tại doanh nghiệp, công việc

không chỉ là phương tiện tạo thu nhập mà còn là không gian để cá nhân xây dựng vị

thế nghề nghiệp, khẳng định năng lực và duy trì bản sắc nghề nghiệp. Do đó, các

yếu tố như cơ hội học hỏi, khả năng phát triển, sự tự chủ và sự công nhận trong

công việc có ý nghĩa quan trọng đối với trải nghiệm tâm lý - xã hội của NLĐ

(Hackman & Oldham, 1976). Khi các nhu cầu này được đáp ứng, NLĐ có thể duy

trì động lực và sự gắn kết; ngược lại, sự thiếu hụt cơ hội phát triển hoặc cảm nhận bị

kiểm soát quá mức có thể làm gia tăng căng thẳng và giảm sự hài lòng trong công

việc (Bakker và cộng sự, 2023).

Bên cạnh những đặc điểm chung nêu trên, đặc điểm tâm lý - xã hội của NLĐ

tại doanh nghiệp còn chịu ảnh hưởng bởi lĩnh vực hoạt động của doanh nghiệp.

Trong phạm vi luận án này, hai lĩnh vực được lựa chọn là sản xuất công nghiệp và

dịch vụ du lịch. Đây là hai bối cảnh doanh nghiệp có cấu hình yêu cầu - nguồn lực

khác nhau, qua đó có thể tạo ra những đặc điểm tâm lý - xã hội và nguy cơ KSNN

không hoàn toàn giống nhau. Theo lý thuyết JD-R, mỗi ngành nghề có thể được đặc

trưng bởi những tổ hợp yêu cầu và nguồn lực riêng, từ đó tạo ra các cơ chế khác
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nhau trong quá trình hình thành KSNN (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker và

cộng sự, 2014). Dưới góc nhìn COR, các bối cảnh nghề nghiệp khác nhau cũng có

thể dẫn đến các dạng tiêu hao nguồn lực khác nhau, chẳng hạn tiêu hao thể chất,

nhận thức, cảm xúc hoặc xã hội (Hobfoll et al., 2018).

Trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp, công việc thường gắn với lao động thể

chất, cường độ làm việc cao, tính lặp lại của nhiệm vụ và áp lực về tiến độ, sản

lượng, chất lượng sản phẩm (Parent-Thirion và cộng sự, 2016; Santhanam &

Srinivas, 2019). NLĐ trong môi trường sản xuất có thể phải thực hiện các thao tác

mang tính quy trình, đơn điệu, lặp lại trên dây chuyền sản xuất, đồng thời phải duy

trì sự chính xác và tập trung để đáp ứng tốc độ vận hành của hệ thống máy móc,

quy trình kỹ thuật hoặc chỉ tiêu sản xuất (Wang và cộng sự, 2017). Ngoài ra, môi

trường làm việc trong sản xuất công nghiệp có thể đi kèm với các tác nhân gây

stress đặc thù như tiếng ồn, nhiệt độ cao, bụi bẩn, tiếp xúc hóa chất, không gian làm

việc gò bó, nguy cơ mất an toàn lao động và yêu cầu tuân thủ nghiêm ngặt các quy

định về an toàn vệ sinh lao động (Wang và cộng sự, 2017; Santhanam & Srinivas,

2019). Những điều kiện này có thể làm gia tăng sự tiêu hao nguồn lực thể chất và

nhận thức, dẫn đến kiệt quệ, suy giảm khả năng tập trung, gia tăng sai sót kỹ thuật

và xu hướng xa cách tâm trí với công việc.

Trong khi đó, lĩnh vực dịch vụ du lịch, bao gồm khách sạn, lưu trú, lữ hành

và các hoạt động dịch vụ liên quan, lại đặt ra một cấu hình yêu cầu công việc khác.

Công việc trong lĩnh vực này thường gắn với tương tác trực tiếp với khách hàng, xử

lý tình huống phát sinh, duy trì chất lượng dịch vụ và bảo đảm sự hài lòng của

khách hàng trong các “khoảnh khắc sự thật” của quá trình cung ứng dịch vụ

(Ayachit và Chitta, 2022; Cheng và Yi, 2018). Một đặc trưng nổi bật của lĩnh vực

này là lao động cảm xúc, tức là NLĐ phải điều chỉnh cảm xúc được biểu hiện ra bên

ngoài để phù hợp với chuẩn mực nghề nghiệp, kỳ vọng của khách hàng và hình ảnh

của tổ chức (Ayachit và Chitta, 2022; Cheng và Yi, 2018). NLĐ có thể phải duy trì

thái độ niềm nở, kiên nhẫn và tích cực ngay cả khi đối diện với khách hàng khó tính,

yêu cầu quá mức hoặc các tình huống thiếu văn minh trong tương tác dịch vụ. Bên
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cạnh đó, tính mùa vụ, ca kíp thất thường, làm việc vào cuối tuần, ngày lễ và ngoài

giờ hành chính cũng là những tác nhân gây stress đặc thù trong ngành du lịch -

khách sạn. Những yêu cầu này có thể làm gia tăng sự cạn kiệt cảm xúc, suy giảm

khả năng điều tiết cảm xúc và thúc đẩy xu hướng rút lui tâm lý khỏi công việc.

Có thể thấy, hai lĩnh vực này cho phép luận án xem xét KSNN trong hai

dạng bối cảnh doanh nghiệp khác nhau: một bên thiên về yêu cầu sản xuất, thể chất,

nhận thức và quy trình; bên còn lại thiên về yêu cầu cảm xúc, tương tác xã hội và

thích ứng dịch vụ. Điều này phù hợp với logic của lý thuyết JD-R về tính đặc thù

của yêu cầu - nguồn lực theo bối cảnh nghề nghiệp, đồng thời phù hợp với lý thuyết

COR khi xem KSNN như hệ quả của các quá trình tiêu hao và bảo tồn nguồn lực

khác nhau ở NLĐ.

Như vậy, đặc điểm tâm lý - xã hội của NLĐ tại doanh nghiệp gắn liền với

cách họ nhận thức, đánh giá và ứng phó với vai trò nghề nghiệp trong một hệ thống

tổ chức có yêu cầu, nguồn lực và quan hệ lao động cụ thể. Chính những đặc điểm

này tạo nền tảng để lý giải sự khác biệt trong trải nghiệm KSNN giữa các nhóm

NLĐ tại doanh nghiệp.

Các đặc điểm tâm lý - xã hội nêu trên không biểu hiện giống nhau ở mọi

NLĐ, mà chịu ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố nhân khẩu, nghề nghiệp và văn hóa. Vì

vậy, bên cạnh việc xác định những đặc điểm chung của NLĐ tại doanh nghiệp, cần

xem xét các yếu tố góp phần định hình sự khác biệt trong cách NLĐ nhận thức công

việc, ứng phó với căng thẳng, tìm kiếm hỗ trợ và duy trì sự gắn kết với tổ chức.

Trong luận án này, các yếu tố được xem xét bao gồm tuổi, giới tính, trình độ học

vấn, vị tr công việc, kinh nghiệm làm việc và đặc điểm văn hóa - xã hội.

Tuổi tác là một yếu tố góp phần định hình sự khác biệt trong đặc điểm tâm lý

- xã hội của NLĐ. NLĐ trẻ tuổi, nay thường được gọi là Millenials hoặc Gen Z, có

xu hướng coi trọng sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống, cơ hội phát triển bản

thân và chế độ làm việc linh hoạt hơn so với các thế hệ lớn tuổi hơn (Twenge và

cộng sự, 2010). NLĐ trẻ tuổi có nhiều khả năng ưu tiên thăng tiến trong sự nghiệp

và có xu hướng thể hiện tính linh hoạt trong công việc cao hơn. Ngược lại, NLĐ lớn
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tuổi, đặc biệt là những người sắp nghỉ hưu, có thể chú trọng hơn đến sự an toàn, ổn

định công việc và cam kết lâu dài với tổ chức (Kooij và cộng sự, 2011). Sự khác

biệt về tuổi tác cũng ảnh hưởng đến cơ chế ứng phó và quản lý căng thẳng, với

những nhân viên lớn tuổi thường thể hiện khả năng điều chỉnh cảm xúc và khả năng

phục hồi cao hơn, thường là do tích lũy được kinh nghiệm sống và làm việc.

Giới tính cũng góp phần định hình cách NLĐ trải nghiệm môi trường làm

việc và ứng phó với áp lực nghề nghiệp. Phụ nữ và nam giới thường trải nghiệm

môi trường làm việc khác nhau, phần lớn là do các chuẩn mực và kỳ vọng của xã

hội. Phụ nữ được cho là có nhiều khả năng gặp phải xung đột giữa công việc và

cuộc sống vì họ thường gánh vác nhiều trách nhiệm chăm sóc hơn bên ngoài công

việc (Byron, 2005). Những áp lực gia tăng này có thể ảnh hưởng đến sự hài lòng

trong công việc, mức độ căng thẳng và chiến lược ứng phó của họ. Ngoài ra, phụ nữ

có thể phải đối mặt với nhiều rào cản hơn tại nơi làm việc, chẳng hạn như phân biệt

giới tính hoặc hạn chế tiếp cận các vai trò lãnh đạo, điều này có thể ảnh hưởng đến

tính cam kết với tổ chức hay lộ trình nghề nghiệp của họ (Eagly và Carli, 2007).

Mặt khác, nam giới có thể gặp căng thẳng liên quan đến kỳ vọng của xã hội về

thành công trong sự nghiệp và cung cấp tài chính, ảnh hưởng đến thái độ và sự gắn

kết trong công việc của họ.

Trình độ học vấn ảnh hưởng đến kỳ vọng nghề nghiệp, giá trị công việc và

chiến lược ứng phó của NLĐ. NLĐ có trình độ học vấn cao hơn có xu hướng có các

giá trị công việc, kỳ vọng và chiến lược ứng phó khác nhau so với những người có

trình độ học vấn thấp hơn. NLĐ có trình độ học vấn cao có nhiều khả năng tìm

kiếm quyền tự chủ trong công việc, kích thích trí tuệ và cơ hội phát triển chuyên

môn (Feldman và Ng, 2007). Họ cũng có thể sở hữu các kỹ năng giải quyết vấn đề

và ứng phó thích ứng tốt hơn, giúp họ có khả năng phục hồi tốt hơn trước căng

thẳng tại nơi làm việc. Mặt khác, những nhân viên có trình độ học vấn thấp hơn có

thể chú trọng nhiều hơn vào sự an toàn công việc và chế độ đãi ngộ tài chính, vì họ

có thể có ít cơ hội thăng tiến trong sự nghiệp hơn.
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Vai trò công việc tạo ra sự khác biệt về mức độ tự chủ, trách nhiệm, quyền ra

quyết định và áp lực nghề nghiệp. Nhân viên ở vị trí quản lý hoặc lãnh đạo thường

trải qua mức độ căng thẳng cao hơn do trách nhiệm lớn hơn, thẩm quyền ra quyết

định và kỳ vọng từ ban quản lý cấp trên (Karasek, 1979). Tuy nhiên, họ cũng có thể

trải nghiệm sự hài lòng công việc và cam kết với tổ chức cao hơn do quyền tự chủ

và ảnh hưởng lớn hơn đến các quy trình làm việc. Ngược lại, nhân viên ở các vai trò

cấp thấp hơn hoặc thường lệ có thể phải đối mặt với sự đơn điệu trong công việc,

quyền ra quyết định hạn chế và ít cơ hội thăng tiến trong sự nghiệp hơn, điều này có

thể dẫn đến sự hài lòng và gắn bó với công việc thấp hơn (Hackman và Oldham,

1976). Sự chênh lệch về nhu cầu công việc, quyền tự chủ và tính phức tạp trong

công việc giữa các vai trò công việc định hình cách nhân viên ứng phó với căng

thẳng, tìm kiếm sự hỗ trợ xã hội và phát triển ý thức về sự gắn bó trong tổ chức.

Kinh nghiệm làm việc góp phần định hình năng lực làm chủ công việc, mạng

lưới hỗ trợ và khả năng ứng phó. Nhân viên có nhiều kinh nghiệm làm việc hơn có

xu hướng làm chủ công việc tốt hơn, điều này có thể dẫn đến hiệu quả bản thân, sự

hài lòng trong công việc và cam kết với tổ chức cao hơn (Bandura, 1997). Nhân

viên có kinh nghiệm cũng có thể phát triển các kỹ thuật quản lý căng thẳng tốt hơn

và mạng lưới chuyên môn mạnh mẽ hơn, giúp họ có nhiều hỗ trợ xã hội hơn trong

thời điểm khó khăn. Ngược lại, nhân viên mới có thể phải vật lộn với căng thẳng

liên quan đến sự mơ hồ về vai trò, điều chỉnh theo văn hóa tổ chức hoặc hình thành

mối quan hệ với đồng nghiệp (Ashforth và cộng sự, 2007). Khi nhân viên có nhiều

kinh nghiệm hơn, họ có xu hướng phát triển ý thức mạnh mẽ hơn về bản sắc tổ chức

và có nhiều khả năng gắn bó lâu dài với người sử dụng lao động của mình.

Đặc điểm văn hóa - xã hội ảnh hưởng đến cách NLĐ tìm kiếm hỗ trợ, duy trì

quan hệ và cân bằng giữa công việc với gia đình. Đặc biệt, khác với các xã hội

phương Tây trọng chủ nghĩa cá nhân, xã hội phương Đông, nhất là tại Đông và

Đông Nam Á ưu tiên chủ nghĩa tập thể, tập trung vào những giá trị liên cá nhân, thể

hiện sự hòa hợp và cố kết nhóm (Hofstede, 1980). Khi xem xét tới những đặc trưng

của NLĐ, NLĐ ở châu Á cũng có những nét đặc trưng riêng so với các nước
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phương Tây. Chẳng hạn, NLĐ châu Á có sự nhạy cảm hơn với xung đột trong các

mối quan hệ công việc bởi các nền văn hóa phương đông đề cao vai trò của sự liên

kết xã hội hơn (Spector và cộng sự, 2007). NLĐ châu Á cũng có xu hướng dựa dẫm

nhiều hơn vào các hệ thống hỗ trợ xã hội trong và ngoài tổ chức, vậy nên họ cũng

ưu tiên sự hòa hợp trong mối quan hệ công việc hơn (Markus và Kitayama, 1991).

Giữ thể diện, hoặc tránh những tình huống có thể dẫn đến sự xấu hổ hoặc mất phẩm

giá cũng là cách NLĐ Châu Á lựa chọn giao tiếp và giải quyết xung đột tại nơi làm

việc (Leung và Chan, 2003). Những đặc điểm văn hóa này dẫn đến sự khác biệt

trong cách nhân viên ứng phó với căng thẳng, tìm kiếm sự hỗ trợ và giải quyết

những thách thức tại nơi làm việc so với các đồng nghiệp phương Tây.

Bên cạnh đó, đặc điểm tâm lý của NLĐ Á Châu thường không thể tách rời

công việc khỏi cuộc sống gia đình. Sự hỗ trợ của gia đình có thể đóng vai trò bảo vệ

chống lại căng thẳng tại nơi làm việc, cung cấp các nguồn lực về mặt tình cảm và

thực tế giúp nhân viên ứng phó với các yêu cầu của công việc (Lu và cộng sự,

2003). Mặt khác, nghĩa vụ cân bằng giữa công việc và nhiệm vụ gia đình cũng có

thể làm trầm trọng thêm căng thẳng, đặc biệt là đối với những nhân viên là trụ cột

gia đình hoặc người chăm sóc chính. Trong một số trường hợp, áp lực phải đáp ứng

cả kỳ vọng trong công việc và gia đình có thể dẫn đến xung đột giữa công việc và

cuộc sống, tác động tiêu cực đến hạnh phúc của nhân viên và làm tăng nguy cơ

KSNN (Greenhaus và Powell, 2006).

Nhìn chung, NLĐ tại doanh nghiệp là nhóm khách thể có những đặc điểm

tâm lý - xã hội gắn chặt với bối cảnh tổ chức và quan hệ lao động. Họ thường phải

cân bằng giữa yêu cầu hiệu suất, sự đánh giá từ tổ chức, nhu cầu ổn định nghề

nghiệp, cơ hội phát triển, quan hệ hỗ trợ trong công việc và trách nhiệm ngoài công

việc. Tuy nhiên, các đặc điểm này không biểu hiện đồng nhất ở mọi NLĐ, mà chịu

ảnh hưởng bởi tuổi, giới tính, trình độ học vấn, vị trí công việc, kinh nghiệm làm

việc và bối cảnh văn hóa - xã hội. Việc làm rõ các đặc điểm này giúp luận án có cơ

sở để lý giải vì sao mức độ KSNN có thể khác biệt giữa các nhóm NLĐ, đồng thời
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hỗ trợ cho việc đề xuất giả thuyết về sự khác biệt KSNN theo một số đặc điểm nhân

khẩu - xã hội.

Có thể thấy, mức độ KSNN không nhất thiết đồng nhất giữa các nhóm NLĐ,

bởi trải nghiệm nghề nghiệp của họ có thể khác nhau theo lĩnh vực công việc, vị trí

nghề nghiệp, giới tính, tuổi, trình độ học vấn, thâm niên và các đặc điểm nhân khẩu

- xã hội khác. Trong bối cảnh doanh nghiệp dịch vụ du lịch và sản xuất công nghiệp,

các yêu cầu công việc tuy có thể tạo ra nguy cơ KSNN, song mức độ KSNN của

NLĐ được kỳ vọng chưa nhất thiết ở mức rất cao do sự hiện diện của các nguồn lực

trong và ngoài công việc.

→ Giả thuyết 1: NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ du lịch và sản xuất công nghiệp

có mức độ KSNN dao động từ thấp đến trung bình. KSNN khác biệt có ý nghĩa

thống kê theo một số đặc điểm nhân khẩu - xã hội của NLĐ.

2.1.4. Lý luận về kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh nghiệp

Từ các cơ sở lý luận về KSNN, doanh nghiệp và NLĐ tại doanh nghiệp, có

thể thấy KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp vừa mang những đặc điểm chung của

hiện tượng KSNN, vừa có những sắc thái riêng do đặc điểm của bối cảnh tổ chức và

quan hệ lao động trong doanh nghiệp quy định. Nếu KSNN nói chung được hiểu là

một trạng thái suy giảm nguồn lực tâm lý kéo dài liên quan đến công việc, thì

KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp cần được xem xét trong mối liên hệ với các yêu

cầu về hiệu suất, năng suất, tiến độ, chất lượng công việc, cạnh tranh thị trường,

quan hệ quản lý - giám sát và cơ chế phân bổ nguồn lực trong tổ chức.

Như đã đề cập, doanh nghiệp không chỉ là một tổ chức kinh tế có tư cách

pháp nhân và mục tiêu sản xuất, kinh doanh hoặc cung ứng dịch vụ, mà còn là một

hệ thống xã hội - tâm lý, nơi các giá trị tổ chức, cơ chế quản trị, quan hệ lao động và

hành vi con người tương tác với nhau. Trong bối cảnh đó, NLĐ không chỉ thực hiện

các nhiệm vụ chuyên môn để nhận tiền lương, mà còn chịu sự quản lý, điều hành,

giám sát và đánh giá của người sử dụng lao động. Quan hệ lao động trong doanh

nghiệp vì vậy luôn gắn với sự trao đổi giữa yêu cầu và nguồn lực: doanh nghiệp đặt

ra các yêu cầu về khối lượng, chất lượng, thời hạn, trách nhiệm và kết quả công việc;
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trong khi NLĐ cần huy động các nguồn lực thể chất, nhận thức, cảm xúc và xã hội

để đáp ứng những yêu cầu đó.

Thứ nhất, KSNN trong doanh nghiệp thường gắn chặt với áp lực hiệu suất và

kết quả công việc. Khác với một số bối cảnh nghề nghiệp mà hoạt động lao động có

thể được định hướng chủ yếu bởi sứ mệnh công, chuẩn mực nghề nghiệp hoặc mục

tiêu phục vụ cộng đồng, doanh nghiệp vận hành rõ nét theo logic thị trường và hiệu

quả kinh tế (Teece, 2010). Do đó, NLĐ tại doanh nghiệp thường phải đối diện với

các yêu cầu như hoàn thành chỉ tiêu, duy trì năng suất, bảo đảm chất lượng sản

phẩm hoặc dịch vụ, thích ứng với thay đổi của thị trường và đáp ứng kỳ vọng của

khách hàng, cấp trên hoặc tổ chức (Parent-Thirion và cộng sự, 2016).

Thứ hai, KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp chịu ảnh hưởng mạnh bởi cấu

trúc tổ chức và cơ chế quản trị. Các đặc điểm như quy mô doanh nghiệp, loại hình

sở hữu, ngành nghề kinh doanh, vị trí công việc, mức độ tự chủ, sự hỗ trợ từ cấp

trên và đồng nghiệp, cơ hội phát triển nghề nghiệp, cũng như sự rõ ràng trong vai

trò và trách nhiệm đều có thể định hình trải nghiệm KSNN của NLĐ (OECD, 2022).

Trong các doanh nghiệp có hệ thống quản trị cứng nhắc, yêu cầu công việc cao

nhưng ít nguồn lực hỗ trợ, NLĐ có thể cảm thấy mất kiểm soát, thiếu khả năng

phục hồi và dần xa cách về mặt tâm lý với công việc (Karasek, 1979). Ngược lại,

trong các doanh nghiệp có nguồn lực tổ chức phù hợp, nguy cơ KSNN có thể được

giảm thiểu (Halbesleben, 2006).

Thứ ba, KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp còn mang tính khác biệt theo ngành

nghề và loại hình công việc (Van de Broeck và cộng sự, 2017; Innstrand, 2016).

Trong doanh nghiệp sản xuất công nghiệp, KSNN có thể gắn với cường độ lao động

cao, tính lặp lại của nhiệm vụ, áp lực tiến độ, yêu cầu về độ chính xác, an toàn lao

động và chất lượng sản phẩm (Parent-Thirion và cộng sự, 2016; Santhanam &

Srinivas, 2019). NLĐ trong lĩnh vực này có thể dễ trải nghiệm sự kiệt quệ do tiêu

hao thể chất và tinh thần kéo dài, đồng thời gặp suy giảm chức năng nhận thức khi

công việc đòi hỏi sự chú ý liên tục hoặc tuân thủ quy trình nghiêm ngặt (Sznajder

và cộng sự, 2022). Trong doanh nghiệp dịch vụ du lịch, KSNN có thể gắn với yêu
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cầu tương tác khách hàng, lao động cảm xúc, xử lý tình huống, duy trì thái độ phục

vụ tích cực và thích ứng với biến động của nhu cầu khách hàng (Wong & Chan,

2020; Üngüren và cộng sự, 2024). Ở bối cảnh này, suy giảm chức năng cảm xúc và

xa cách tâm trí có thể trở thành những biểu hiện nổi bật khi NLĐ phải liên tục điều

chỉnh cảm xúc và duy trì hình ảnh nghề nghiệp trước khách hàng (Elshaer, 2023;

Schaufeli và cộng sự, 2020).

Thứ tư, KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp cần được đặt trong mối quan hệ

giữa vai trò nghề nghiệp và các đặc điểm tâm lý - xã hội của NLĐ (Bakker &

Demerouti, 2017). NLĐ tại doanh nghiệp là những cá nhân tham gia quan hệ lao

động có trả lương, chịu sự quản lý và giám sát của người sử dụng lao động. Tuy

nhiên, cách họ trải nghiệm, diễn giải và ứng phó với yêu cầu công việc không giống

nhau mà phụ thuộc vào tuổi, giới tính, trình độ học vấn, vị trí công việc, kinh

nghiệm làm việc, vai trò gia đình và đặc điểm văn hóa - xã hội (Bakker &

Demerouti, 2024). Những khác biệt này làm cho KSNN trong doanh nghiệp không

phải là một trạng thái đồng nhất, mà là trải nghiệm có thể biến đổi theo vị trí và bối

cảnh nghề nghiệp cụ thể (Gameiro và cộng sự, 2020).

Trên cơ sở kế thừa quan điểm của Schaufeli và cộng sự (2020), cũng như

logic lý thuyết của mô hình Yêu cầu - Nguồn lực công việc (JD-R) và lý thuyết Bảo

tồn nguồn lực (COR), luận án cho rằng việc định nghĩa KSNN của NLĐ tại doanh

nghiệp cần đáp ứng bốn yêu cầu. Thứ nhất, định nghĩa cần giữ lại các thành tố cốt

lõi đã được thừa nhận rộng rãi của KSNN, đặc biệt là kiệt quệ và xa cách tâm trí với

công việc. Thứ hai, định nghĩa cần loại bỏ những thành tố không đặc thù hoặc dễ

chồng lấn với các cấu trúc khác, chẳng hạn suy giảm thành tích cá nhân hoặc thiếu

gắn kết công việc. Thứ ba, định nghĩa cần phản ánh đầy đủ hơn những suy giảm về

chức năng nhận thức và cảm xúc, vì đây là những biểu hiện quan trọng của sự suy

giảm nguồn lực tâm lý kéo dài. Thứ tư, định nghĩa cần gắn với bối cảnh doanh

nghiệp, nơi KSNN phát sinh trong quá trình NLĐ phải liên tục huy động nguồn lực

để đáp ứng các yêu cầu công việc dưới sự chi phối của mục tiêu hiệu suất, quan hệ

quản lý, cơ chế tổ chức và áp lực thị trường.
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Từ các lập luận trên, luận án định nghĩa kiệt sức nghề nghiệp của người lao

động tại doanh nghiệp là trạng thái suy giảm nguồn lực tâm lý phát sinh trong

quá trình người lao động làm việc tại doanh nghiệp và được biểu hiện qua sự kiệt

quệ và suy giảm khả năng điều tiết các quá trình nhận thức - cảm xúc, kèm theo

sự xa cách về mặt tâm trí đối với công việc.

Định nghĩa này khác với định nghĩa chung về KSNN ở chỗ nó nhấn mạnh ba

yếu tố đặc thù của bối cảnh doanh nghiệp. Một là, KSNN được đặt trong quan hệ

lao động có tổ chức, có quản lý và có đánh giá hiệu suất. Hai là, KSNN được xem

như hệ quả của sự mất cân bằng kéo dài giữa yêu cầu công việc và nguồn lực mà

NLĐ có thể huy động trong một hệ thống tổ chức vận hành theo mục tiêu sản xuất -

kinh doanh hoặc cung ứng dịch vụ. Ba là, các biểu hiện của KSNN không chỉ phản

ánh trạng thái bên trong của cá nhân, mà còn gắn với sự suy giảm khả năng thực

hiện vai trò nghề nghiệp, suy giảm chất lượng tương tác trong tổ chức và xu hướng

rút lui tâm lý khỏi công việc.

Như vậy, KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp có thể được đo lường thông qua

bốn biểu hiện chính bao gồm (1) Kiệt quệ; (2) Suy giảm chức năng cảm xúc; (3)

Suy giảm chức năng nhận thức; và (4) Xa cách tâm trí.

a, Biểu hiện kiệt quệ

Kiệt quệ là biểu hiện đầu tiên nảy sinh ở NLĐ bị KSNN. Trong đó, kiệt quệ

là sự cạn kiệt năng lượng cả về thể chất lẫn tinh thần ở NLĐ. Các chỉ báo cụ thể của

kiệt quệ có thể bao gồm:

+ Sự thiếu năng lượng khi làm việc;

+ Hết sạch năng lượng sau một ngày làm việc;

+ Mệt mỏi ngay cả khi vừa mới bắt đầu làm việc;

+ Khó khăn trong việc thư giãn.

Trong bối cảnh doanh nghiệp, kiệt quệ không chỉ biểu hiện ở cảm giác mệt

mỏi nhất thời, mà thường xuất hiện như một trạng thái cạn kiệt năng lượng mang

tính tích lũy. Cụ thể, NLĐ có thể cảm nhận rõ sự thiếu hụt năng lượng ngay trong

quá trình làm việc, đồng thời trạng thái cạn kiệt năng lượng có thể kéo dài ngày cả
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sau khi kết thúc ngày làm việc. Cảm giác mệt mỏi có thể xuất hiện ngay từ đầu

ngày làm việc, cho thấy năng lượng tâm lý chưa kịp được phục hồi đầy đủ giữa các

ca làm việc. Bên cạnh đó, khó khăn trong việc thư giãn, ngay cả khi đã rời khỏi môi

trường làm việc, phản ánh sự xâm lấn của công việc vào đời sống cá nhân và sự suy

giảm khả năng phục hồi nguồn lực. Những biểu hiện này cho thấy kiệt quệ không

chỉ là phản ứng tức thời trước yêu cầu công việc, mà là dấu hiệu cho thấy nguồn lực

tâm lý của NLĐ đang bị bào mòn.

b, Biểu hiện suy giảm chức năng cảm xúc

Biểu hiện suy giảm chức năng cảm xúc của KSNN tập trung vào những chỉ

báo suy giảm trong khả năng cảm xúc khi có trải nghiệm KSNN. Những chỉ báo

của biểu hiện này phản ánh các khó khăn về mặt cảm xúc mà cá nhân gặp phải

trong công việc liên quan tới việc có những phản ánh cảm xúc quá mức và cảm giác

bị ngợp bởi chính những cảm xúc này. Các chỉ báo cụ thể của suy giảm chức năng

cảm xúc có thể bao gồm:

+ Khó khăn trong kiểm soát cảm xúc;

+ Cảm thấy khó chịu khi không kiểm soát được tình huống trong công việc;

+ Vô tình phản ứng thái quá;

+ Buồn bực vô cớ.

Trong bối cảnh doanh nghiệp, suy giảm chức năng cảm xúc phản ánh sự suy

yếu trong khả năng điều tiết và quản lý các phản ứng cảm xúc của NLĐ khi phải đối

diện kéo dài với các yêu cầu công việc. Dưới tác động liên tục của những yêu cầu

công việc, NLĐ có thể gặp khó khăn trong việc kiểm soát cảm xúc của bản thân, dễ

rơi vào trạng thái khó chịu hoặc bực bội khi không kiểm soát được tình huống công

việc. Những phản ứng cảm xúc quá mức, chẳng hạn như vô tình phản ứng thái quá

trước các sự kiện thường ngày hay cảm giác buồn bực không rõ nguyên nhân, cho

thấy khả năng điều tiết cảm xúc đã bị suy giảm. Tình trạng suy giảm chức năng cảm

xúc phản ánh quá trình mất mát nguồn lực tâm lý liên quan đến kiểm soát cảm xúc,

khi cá nhân không còn đủ năng lượng để duy trì sự ổn định cảm xúc như trước.

c, Biểu hiện suy giảm chức năng nhận thức
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Biểu hiện suy giảm chức năng nhận thức của KSNN tập trung vào những chỉ

báo suy giảm trong khả năng nhận thức khi có trải nghiệm KSNN. Những chỉ báo

của biểu hiện này phản ánh các khó khăn về mặt nhận thức mà cá nhân gặp phải

trong công việc, bao gồm các vấn đề về trí nhớ, suy giảm sự tập trung và chú ý,

cũng như khả năng thực hiện các thao tác nhận thức. Các chỉ báo cụ thể của suy

giảm chức năng nhận thức có thể bao gồm:

+ Khó khăn trong việc tập trung;

+ Hay quên hoặc bị sao nhãng;

+ Khó khăn trong việc suy nghĩ rõ ràng;

+ Hay mắc lỗi do không nhập tâm.

Trong bối cảnh doanh nghiệp, suy giảm chức năng nhận thức phản ánh sự

suy yếu trong các quá trình xử lý thông tin và thực hiện nhiệm vụ trí tuệ của NLĐ

khi phải đối diện kéo dài với các yêu cầu công việc. Khi trải nghiệm KSNN, NLĐ

có thể gặp khó khăn trong việc duy trì sự tập trung và chú ý, dễ bị sao nhãng bởi các

yếu tố không liên quan, cũng như thường xuyên rơi vào trạng thái hay quên trong

quá trình làm việc. Bên cạnh đó, khả năng suy nghĩ rõ ràng và ra quyết định hiệu

quả có thể bị suy giảm, khiến NLĐ cảm thấy chậm chạp trong xử lý công việc và

khó nắm bắt đầy đủ các thông tin cần thiết. Những biểu hiện này thường dẫn đến

việc gia tăng các sai sót trong công việc do thiếu sự nhập tâm, ngay cả đối với

những nhiệm vụ quen thuộc. Suy giảm chức năng nhận thức phản ánh quá trình cạn

kiệt các nguồn lực nhận thức, khi cá nhân không còn đủ năng lượng tâm lý để duy

trì mức độ tập trung, trí nhớ và hiệu quả tư duy như trước.

d, Biểu hiện xa cách tâm trí

Biểu hiện xa cách tâm trí là sự xa rời bản thân khỏi công việc trên bình diện

tâm lý được thể hiện qua sự khiên cưỡng và ác cảm với công việc của bản thân. Các

chỉ báo cụ thể của biểu hiện này có thể bao gồm:

+ Giữ khoảng cách (cả về mặt tâm lý lẫn vật lý) với người khác (khách hàng

hoặc đồng nghiệp);

+ Có thái độ thờ ơ và hoài nghi về công việc của bản thân;
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+ Thiếu hoặc không có nhiệt huyết với công việc.

Trong bối cảnh doanh nghiệp, xa cách tâm trí là biểu hiện của việc NLĐ dần

rút lui khỏi công việc trên bình diện tâm lý, phản ánh sự suy giảm gắn kết và ý

nghĩa chủ quan mà cá nhân gán cho hoạt động nghề nghiệp của mình. NLĐ có thể

hình thành xu hướng giữ khoảng cách với môi trường làm việc, thể hiện qua việc

hạn chế tương tác với đồng nghiệp hoặc khách hàng, không chỉ về mặt hành vi mà

còn ở mức độ tâm lý. Đồng thời, thái độ thờ ơ, hoài nghi đối với giá trị và ý nghĩa

của công việc có thể gia tăng, khiến NLĐ thực hiện các nhiệm vụ một cách khiên

cưỡng và thiếu chủ động. Sự suy giảm hoặc vắng mặt của nhiệt huyết đối với công

việc phản ánh việc cá nhân không còn đầu tư nguồn lực tâm lý cần thiết cho vai trò

nghề nghiệp. Xa cách tâm trí có thể được xem là một phản ứng mang tính phòng vệ,

khi NLĐ tìm cách giảm thiểu sự tiếp xúc tâm lý với các yêu cầu công việc nhằm

hạn chế tiêu hao thêm nguồn lực. Xa cách tâm trí cũng có thể phản ánh chiến lược

bảo toàn nguồn lực, trong đó cá nhân chủ động rút lui về mặt tâm lý khỏi công việc

để tránh tiếp tục mất mát nguồn lực trong bối cảnh thiếu hụt các điều kiện hỗ trợ

phù hợp.

Tóm lại, bốn biểu hiện của KSNN bao gồm kiệt quệ, suy giảm chức năng

cảm xúc, suy giảm chức năng nhận thức và xa cách tâm trí phản ánh một cách hệ

thống quá trình suy giảm nguồn lực tâm lý của NLĐ tại doanh nghiệp. Các biểu

hiện này không tồn tại tách rời mà có mối liên hệ chặt chẽ, cùng phản ánh những

thay đổi từ trạng thái cạn kiệt năng lượng, suy yếu khả năng điều tiết cảm xúc và

nhận thức, đến xu hướng rút lui tâm lý khỏi công việc như một chiến lược bảo toàn

nguồn lực. Việc nhận diện KSNN thông qua bốn biểu hiện cho phép tiếp cận hiện

tượng này một cách toàn diện và đa chiều, đồng thời tạo nền tảng khái niệm vững

chắc cho việc đo lường và đánh giá KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

2.1.5. Lý luận về các yếu tố ảnh hưởng đến kiệt sức nghề nghiệp

KSNN được xem là kết quả của sự tương tác phức tạp giữa các yếu tố thuộc

về yêu cầu công việc cũng như là nguồn lực trong và ngoài công việc. Do đó, việc

làm rõ các yếu tố ảnh hưởng đến KSNN không chỉ giúp lý giải cơ chế hình thành
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hiện tượng này mà còn cung cấp nền tảng quan trọng cho việc xây dựng mô hình

nghiên cứu của luận án. Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, nơi áp lực về năng

suất, thời hạn và hiệu quả vận hành ngày càng gia tăng, các đặc trưng công việc và

hệ thống nguồn lực ngoài công việc đóng vai trò đặc biệt quan trọng. Căn cứ vào

các yếu tố thuộc về yêu cầu và nguồn lực trong và ngoài công việc được xem xét

một cách phổ quát trên nhiều nhóm ngành nghề khác nhau, nghiên cứu hiện tại lựa

chọn xem xét các yếu tố sau trong khuôn khổ luận án hiện tại:

- Yêu cầu công việc: Yêu cầu về khối lượng công việc; Yêu cầu về nhận thức;

Yêu cầu về cảm xúc; Xung đột vai trò;

- Nguồn lực công việc: Hỗ trợ xã hội trong công việc (bao gồm hỗ trợ xã hội

từ phía đồng nghiệp; hỗ trợ xã hội từ phía cấp trên); Sự tự chủ trong công việc; Khả

năng phát triển;

- Nguồn lực ngoài công việc: Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình; Hỗ trợ xã hội từ

phía bạn bè; Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác.

Khái quát về những yêu cầu và nguồn lực trong và ngoài công việc được xét

đến và ảnh hưởng của những yếu tố này tới KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp tại

Việt Nam được bàn đến dưới đây.

Yêu cầu công việc

Demerouti và cộng sự (2001) cho rằng các yêu cầu trong công việc đòi hỏi

nỗ lực duy trì sự ổn định về mặt thể chất, cảm xúc, cũng như là nhận thức, chính vì

vậy, yêu cầu trong công việc có mối liên hệ chặt chẽ với những chi phí liên quan

đến sinh lý (cao huyết áp, sự gia tăng nhịp tim, hay sự gia tăng các hoạt động của

hoóc-môn) và tâm lý (mệt mỏi, gây cản trở việc đáp ứng các nhu cầu tâm lý).

Yêu cầu về khối lượng công việc xem xét đến mức độ khối lượng công việc

hoặc số lượng thành tựu mà một cá nhân cần đạt được trong công việc (Burr và

cộng sự, 2019). Những yêu cầu này cũng thường được hiểu như là sự mất cân bằng

giữa khối lượng nhiệm vụ và khoảng thời gian hiện để hoàn thành những nhiệm vụ

này một cách thỏa đáng. Yêu cầu về khối lượng công việc có thể được biểu hiện
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qua cảm nhận về khối lượng công việc chồng chất, phải hoàn thành với tốc độ

nhanh và thường xuyên đối diện với quá nhiều nhiệm vụ cùng lúc.

Áp lực về khối lượng công việc nếu kéo dài có thể trực tiếp dẫn đến kiệt quệ,

khi NLĐ rơi vào tình trạng mệt mỏi cả thể chất lẫn tinh thần do phải duy trì tốc độ

làm việc cao trong thời gian dài. Đồng thời, việc thường xuyên phải xử lý nhiều

nhiệm vụ cùng lúc dễ khiến họ phát triển trạng thái xa cách tâm trí, tức là dần trở

nên thờ ơ, mất hứng thú và tách rời khỏi công việc. Bên cạnh đó, sự quá tải liên tục

còn gây ra suy giảm chức năng nhận thức, thể hiện ở việc khó tập trung, giảm trí

nhớ và giảm hiệu quả trong quá trình ra quyết định. Về mặt cảm xúc, tình trạng này

có thể kéo theo suy giảm chức năng cảm xúc, làm cho NLĐ trở nên dễ cáu gắt, khó

kiểm soát hoặc bộc lộ cảm xúc phù hợp trong công việc. Trong bối cảnh doanh

nghiệp Việt Nam, đặc biệt ở các ngành sản xuất và dịch vụ với cường độ lao động

cao và yêu cầu tiến độ gấp gáp, những tác động này càng dễ bộc lộ và có nguy cơ

làm suy giảm cả sức khỏe tinh thần lẫn hiệu quả công việc của NLĐ.

Yêu cầu về nhận thức đề cập đến những yêu cầu đặt ra đối với khả năng

nhận thức của NLĐ (Burr và cộng sự, 2019). Yêu cầu về nhận thức biểu hiện qua

việc NLĐ phải chú ý đến nhiều yếu tố cùng lúc, ghi nhớ nhiều thông tin, liên tục

sáng tạo ý tưởng mới và đưa ra những quyết định khó khăn.

Những yêu cầu cao về nhận thức có thể làm gia tăng căng thẳng tâm lý khi

NLĐ phải thường xuyên duy trì sự tập trung, xử lý đồng thời nhiều thông tin và đưa

ra quyết định trong những tình huống phức tạp. Áp lực này, nếu kéo dài, dễ khiến

NLĐ rơi vào trạng thái mệt mỏi, suy giảm hiệu quả công việc và khó duy trì sự cân

bằng cảm xúc. Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, nơi NLĐ trong các lĩnh vực

như sản xuất, dịch vụ và du lịch thường phải làm việc trong môi trường biến động

nhanh, khối lượng thông tin lớn và yêu cầu đổi mới liên tục, những đòi hỏi về nhận

thức có nguy cơ trở thành nguồn gốc quan trọng dẫn đến KSNN. Điều này không

chỉ ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần mà còn làm suy giảm khả năng sáng tạo, hiệu

quả làm việc và sự gắn bó của NLĐ với tổ chức.
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Yêu cầu về cảm xúc xem xét việc NLĐ phải giải quyết hoặc làm việc với

cảm xúc của những người xung quanh tại nơi làm việc (Burr và cộng sự, 2019).

Những người xung quanh ở đây có thể là đồng nghiệp hay cấp trên tại nơi làm việc

và cũng có thể là khách hàng hay đối tác của NLĐ. Yểu cầu về cảm xúc được biểu

hiện qua việc NLĐ có thể thường xuyên đối diện với những tình huống gây căng

thẳng cảm xúc, phải xử lý vấn đề cá nhân của người khác và tiêu tốn nhiều năng

lượng cảm xúc trong công việc.

Những yêu cầu cao về cảm xúc có thể khiến NLĐ liên tục phải kìm nén hoặc

điều chỉnh cảm xúc của bản thân nhằm đáp ứng kỳ vọng từ đồng nghiệp, cấp trên

hoặc khách hàng. Việc phải duy trì sự kiên nhẫn, lắng nghe và giải quyết các vấn đề

cảm xúc của người khác trong thời gian dài có thể làm gia tăng căng thẳng, gây hao

tổn năng lượng tâm lý và dẫn đến tình trạng kiệt quệ. Trong môi trường doanh

nghiệp Việt Nam, đặc biệt là trong các ngành dịch vụ và du lịch, nơi NLĐ thường

xuyên phải tương tác trực tiếp với khách hàng và đối tác, áp lực cảm xúc trở nên nổi

bật và có thể nhanh chóng bào mòn khả năng thích ứng cũng như sự gắn bó của họ

với công việc. Điều này làm tăng nguy cơ xuất hiện các biểu hiện KSNN, chẳng hạn

như mất hứng thú với công việc, suy giảm chức năng nhận thức và cảm xúc.

Xung đột vai trò xem xét tới những xung đột có thể nảy sinh trong một

nhiệm vụ cụ thể hoặc giữa các nhiệm vụ với nhau (Pahkin và cộng sự, 2007). Biểu

hiện của xung đột vai trò được thể hiện ở chỗ NLĐ có thể phải làm việc theo cách

không phù hợp với mong muốn, đối diện với tình trạng thiếu nguồn lực, và thường

xuyên nhận những yêu cầu mâu thuẫn từ nhiều bên khác nhau.

Những mâu thuẫn trong vai trò khiến NLĐ khó xác định được ưu tiên công

việc và thường xuyên rơi vào tình trạng căng thẳng do phải dung hòa các yêu cầu

trái ngược. Việc phải làm những nhiệm vụ không phù hợp với mong muốn hoặc

thiếu nguồn lực để hoàn thành có thể làm gia tăng cảm giác bất lực, từ đó làm giảm

động lực và sự gắn bó với công việc. Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, nơi

văn hóa tổ chức nhiều khi đặt nặng mệnh lệnh từ cấp trên và kỳ vọng cao từ nhiều

phía, xung đột vai trò dễ trở thành nguồn gây áp lực nghiêm trọng. Nếu kéo dài,
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tình trạng này không chỉ dẫn đến sự mệt mỏi và xa cách tâm trí, mà còn có thể làm

suy giảm chức năng nhận thức và cảm xúc, qua đó làm trầm trọng thêm các biểu

hiện của KSNN.

→ Giả thuyết 2: Yêu cầu công việc, bao gồm yêu cầu về khối lượng công

việc, yêu cầu về mặt cảm xúc, yêu cầu về mặt nhận thức và xung đột vai trò, có

tương quan thuận chiều và có vai trò dự báo đối với mức độ KSNN của NLĐ tại

doanh nghiệp.

Nguồn lực công việc

Theo Bakker và Demerouti (2007), nguồn lực trong công việc là các khía

cạnh tâm lý, sinh lý, xã hội và tổ chức giúp cá nhân đạt được các mục tiêu trong

công việc, giảm nhẹ các yêu cầu trong công việc, cũng như là những chi phí liên

quan đến sinh lý và tâm lý, đồng thời tạo điều kiện cho cá nhân học hỏi và phát

triển bản thân.

Hỗ trợ xã hội liên quan đến công việc là nhận thức của NLĐ về những hỗ trợ

xã hội mà họ nhận được từ đồng nghiệp hay cấp trên khi cần (Burr và cộng sự,

2019). NLĐ có thể nhận được sự hỗ trợ thiết thực và sự lắng nghe từ đồng nghiệp

hoặc cấp trên, đồng thời cảm thấy thành tích công việc của mình được đồng nghiệp

hoặc cấp trên ghi nhận và trân trọng.

Sự hiện diện của hỗ trợ xã hội trong công việc có thể đóng vai trò như một

nguồn lực quan trọng giúp NLĐ ứng phó với áp lực, giảm bớt căng thẳng và duy trì

động lực làm việc. Khi cảm nhận được sự hỗ trợ và ghi nhận từ đồng nghiệp cũng

như cấp trên, NLĐ có xu hướng ít cảm thấy đơn độc trong quá trình thực hiện

nhiệm vụ, qua đó hạn chế nguy cơ rơi vào tình trạng KSNN. Ngược lại, nếu thiếu đi

sự hỗ trợ này, NLĐ có thể dễ dàng cảm thấy quá tải, bị cô lập và khó duy trì sự cân

bằng về mặt tâm lý, từ đó làm gia tăng các biểu hiện kiệt quệ, xa cách tâm trí hoặc

suy giảm chức năng cảm xúc. Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, nơi áp lực về

hiệu suất và cạnh tranh ngày càng cao, vai trò của hỗ trợ xã hội càng trở nên quan

trọng trong việc bảo vệ sức khỏe tinh thần và giảm thiểu nguy cơ KSNN cho NLĐ.
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Khả năng phát triển đề cập tới việc NLĐ được cung cấp khả năng phát triển

không chỉ đối với công việc mà còn đối với cá nhân thông qua những nhiệm vụ

mang tính thử thách cũng như tạo điều kiện cho cá nhân được học hỏi (Burr và cộng

sự, 2019). Biểu hiện của khả năng phát triển là khả năng học hỏi điều mới, vận

dụng chuyên môn, và phát triển kỹ năng của bản thân thông qua công việc của NLĐ.

Khi công việc mang lại cơ hội học hỏi và phát triển, NLĐ thường có cảm

giác tiến bộ và ý nghĩa trong công việc, từ đó làm giảm nguy cơ rơi vào trạng thái

KSNN. Việc được vận dụng kiến thức chuyên môn và nâng cao kỹ năng cá nhân

không chỉ giúp họ thích ứng tốt hơn với yêu cầu công việc, mà còn tăng cường sự

gắn kết và động lực nội tại. Ngược lại, nếu thiếu cơ hội phát triển, NLĐ có thể cảm

thấy công việc nhàm chán, bị trì trệ và thiếu triển vọng, dẫn đến sự suy giảm động

lực và làm trầm trọng thêm các biểu hiện KSNN. Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt

Nam, nơi áp lực về năng suất và đổi mới ngày càng lớn, khả năng phát triển đóng

vai trò then chốt trong việc duy trì sức khỏe tâm lý, khuyến khích sự sáng tạo và

giảm thiểu tình trạng KSNN của NLĐ.

Sự tự chủ trong công việc đánh giá khả năng kiểm soát của NLĐ đối với ba

phương diện khác nhau là lịch làm việc, cách thức làm việc, và khả năng ra quyết

định (Morgeson và Humphrey, 2006). Phương diện tự chủ về lịch làm việc thể hiện

ở sự tự chủ trong việc tổ chức công việc, bao gồm quyền quyết định lịch làm việc,

thứ tự và kế hoạch thực hiện nhiệm vụ. Phương diện tự chủ về cách thức làm việc

thể hiện quyền tự chủ bao gồm khả năng lựa chọn phương pháp, tự do quyết định và

duy trì tính độc lập trong quá trình làm việc. Phương diện tự chủ về khả năng ra

quyết định bao gồm việc tự đưa ra nhiều quyết định và vận dụng phán đoán cá nhân

trong quá trình làm việc.

Mức độ tự chủ cao trong công việc giúp NLĐ có cảm giác kiểm soát và làm

chủ các nhiệm vụ, từ đó giảm bớt áp lực và tăng cường động lực nội tại. Khi được

quyền quyết định về lịch làm việc, phương pháp thực hiện và các vấn đề liên quan

đến nhiệm vụ, NLĐ có xu hướng linh hoạt hơn trong việc phân bổ nguồn lực cá

nhân, duy trì sự hứng thú và ý nghĩa trong công việc. Ngược lại, sự hạn chế về
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quyền tự chủ có thể khiến họ cảm thấy bị gò bó, mất kiểm soát và dễ dẫn đến căng

thẳng kéo dài. Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, nơi NLĐ thường phải tuân

thủ chặt chẽ các quy định và chịu áp lực từ cấp trên, việc thiếu tự chủ có thể trở

thành yếu tố nguy cơ dẫn đến KSNN, đặc biệt là ở các biểu hiện như kiệt quệ và xa

cách tâm trí.

→ Giả thuyết 3: Nguồn lực trong công việc, bao gồm hỗ trợ trong công việc,

tự chủ công việc và khả năng phát triển, có tương quan nghịch chiều và có vai trò

dự báo đối với mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

Nguồn lực ngoài công việc

Bên cạnh các yếu tố tâm lý xã hội liên quan đến công việc, trong khuôn khổ

luận án hiện tại cũng xem xét mối liên hệ giữa KSNN với một số yếu tố nằm ngoài

công việc là hỗ trợ xã hội bên ngoài công việc (hỗ trợ xã hội từ phía gia đình, hỗ trợ

xã hội từ phía bạn bè, hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác). Trong đó, những

hỗ trợ bên ngoài công việc nhấn mạnh tới nhận thức của NLĐ về việc họ nhận được

sự giúp đỡ, hỗ trợ, chia sẻ từ những nguồn lực quan trọng khác bên ngoài khuôn

khổ công việc như là gia đình, bạn bè, hay người đặc biệt khác (ví dụ, bạn đời, con

cái, người hướng dẫn).

Trước hết, hỗ trợ xã hội trong và ngoài công việc có thể có mức độ và cách

thức ảnh hưởng khác nhau tới trạng thái KSNN của NLĐ. Như đã nêu, hỗ trợ trong

công việc có thể cung cấp những hỗ trợ trực tiếp và gắn chặt với công việc có thể

làm suy giảm tình trạng KSNN, yêu cầu công việc, và mối liên hệ giữa yêu cầu

công việc và KSNN. Tuy rằng, hỗ trợ ngoài công việc có thể không trực tiếp làm

giảm những yêu cầu công việc cụ thể, nguồn hỗ trợ này có thể đóng vai trò như một

phòng tuyến thứ hai chống lại KSNN. Thứ nhất, đôi khi những vấn đề tại nơi làm

việc không kết thúc sau một ngày làm việc mà nó còn có thể ảnh hưởng tới cuộc

sống của NLĐ. Sự hỗ trợ xã hội ngoài công việc khi đó có thể giúp làm giảm những

gánh nặng công việc thông qua việc chia sẻ và lắng nghe với những vấn đề mà cá

nhân không sẵn sàng chia sẻ trong tổ chức hoặc khi con người trong tổ chức là

nguồn gốc của vấn đề. Đặc biệt, khi cá nhân trở nên hoài nghi và xa cách với công
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việc, cá nhân có thể chủ động tìm kiếm những nguồn lực bên ngoài công việc thay

vì những nguồn lực trong công việc. Thứ hai, có được sự hỗ trợ ngoài công việc

cũng góp phần làm suy giảm những ảnh hưởng của những xung đột hay mất cân

bằng trong giữa công việc và cuộc sống. Chẳng hạn, việc hỗ trợ chăm sóc con cái

hay nội trợ của người vợ/chồng có thể tạo điều kiện cho NLĐ có thêm thời gian để

giải quyết những vấn đề của công việc.

Từ góc nhìn của lý thuyết COR, những hỗ trợ này có thể được xem như

nguồn lực bổ sung quan trọng giúp cá nhân bù đắp những hao tổn do yêu cầu công

việc gây ra. Khi nguồn lực trong công việc không đủ để đáp ứng áp lực, sự hỗ trợ từ

gia đình, bạn bè và người đặc biệt khác giúp NLĐ tái tạo năng lượng, duy trì cảm

giác được trân trọng và nâng cao khả năng phục hồi. Trong bối cảnh doanh nghiệp

Việt Nam, đặc biệt ở các ngành sản xuất và dịch vụ vốn đòi hỏi cường độ lao động

cao nhưng nguồn lực tổ chức thường hạn chế, hỗ trợ ngoài công việc càng trở nên

thiết yếu. Gia đình và bạn bè không chỉ là chỗ dựa tinh thần, mà còn cung cấp

những hỗ trợ thiết thực như chia sẻ việc nhà, chăm sóc con cái hay hỗ trợ tài chính,

qua đó giúp NLĐ cân bằng giữa công việc và cuộc sống. Điều này góp phần ngăn

ngừa sự gia tăng các biểu hiện KSNN, đồng thời tạo nền tảng cho việc duy trì sức

khỏe tinh thần, hiệu quả công việc và sự gắn bó lâu dài với tổ chức.

→Giả thuyết 4: Nguồn lực ngoài công việc, bao gồm hỗ trợ từ phía gia đình,

hỗ trợ từ phía bạn bè và hỗ trợ từ phía người đặc biệt khác, có tương quan nghịch

chiều và có vai trò dự báo đối với mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

Tóm lại, các phân tích trên cho thấy KSNN hình thành từ tương tác phức hợp

giữa các yêu cầu công việc và nguồn lực mà NLĐ có thể huy động trong và ngoài

môi trường doanh nghiệp. Trong khi các yêu cầu như khối lượng công việc, yêu cầu

nhận thức, yêu cầu cảm xúc và xung đột vai trò góp phần tiêu hao nguồn lực và gia

tăng căng thẳng, các nguồn lực công việc như hỗ trợ xã hội, sự tự chủ và khả năng

phát triển lại đóng vai trò bảo vệ, bù đắp hoặc làm suy yếu ảnh hưởng của các yêu

cầu công việc. Đồng thời, các nguồn lực ngoài công việc từ như sự hỗ trợ xã hội từ

phía gia đình, bạn bè và người đặc biệt khác có thể tạo thành tầng hỗ trợ bổ sung,
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giúp NLĐ duy trì sự phục hồi và cân bằng tâm lý. Việc xem xét đồng thời các nhóm

yếu tố này không chỉ giúp lý giải đầy đủ cơ chế hình thành KSNN trong bối cảnh

doanh nghiệp Việt Nam mà còn cung cấp cơ sở lý luận quan trọng cho việc xây

dựng mô hình nghiên cứu và đề xuất những hàm ý quản trị phù hợp nhằm giảm

thiểu rủi ro KSNN và nâng cao sức khỏe nghề nghiệp của NLĐ.

2.1.6. Lý luận về ảnh hưởng của kiệt sức nghề nghiệp tới hệ quả công việc

KSNN không chỉ là kết quả của sự mất cân bằng kéo dài giữa yêu cầu và

nguồn lực trong công việc mà còn là một cơ chế tâm lý trung tâm dẫn tới hàng loạt

hệ quả tiêu cực đối với NLĐ và tổ chức (Bakker và Demerouti, 2007; 2017). Trong

khuôn khổ luận án, nghiên cứu tập trung xem xét hai hệ quả cốt lõi là sự hài lòng

công việc và ý định nghỉ việc, vốn thường được xem là các chỉ báo phản ánh mức

độ thích ứng và sức khỏe tâm lý của NLĐ trong tổ chức.

2.1.6.1. Ảnh hưởng của kiệt sức nghề nghiệp tới hài lòng công việc

Sự hài lòng công việc là một trong những hệ quả nghề nghiệp quan trọng

thường được xem xét trong các nghiên cứu về KSNN. Nếu KSNN phản ánh trạng

thái suy giảm năng lượng, xa cách tâm trí và suy giảm khả năng thực hiện công việc,

thì sự hài lòng công việc phản ánh cách NLĐ đánh giá và trải nghiệm công việc của

mình theo hướng tích cực hay tiêu cực. Vì vậy, việc làm rõ khái niệm sự hài lòng

công việc có ý nghĩa quan trọng trong việc lý giải vì sao KSNN không chỉ là một

vấn đề sức khỏe nghề nghiệp, mà còn có thể kéo theo những hệ quả bất lợi đối với

thái độ và hành vi của NLĐ trong tổ chức.

Trong nghiên cứu này, sự hài lòng công việc được tiếp cận dựa trên quan

điểm kinh điển của Locke (1976). Theo Locke (1976), sự hài lòng công việc là một

trạng thái cảm xúc tích cực hoặc dễ chịu, bắt nguồn từ việc cá nhân đánh giá công

việc hoặc các trải nghiệm công việc của chính mình. Định nghĩa này cho thấy sự hài

lòng công việc không chỉ là phản ứng cảm xúc đơn thuần, mà còn bao gồm quá

trình đánh giá mang tính nhận thức của NLĐ đối với các khía cạnh của công việc.

Nói cách khác, sự hài lòng công việc được hình thành từ sự kết hợp giữa đánh giá

nhận thức về công việc, chẳng hạn mức độ thỏa mãn với điều kiện làm việc, cơ hội
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phát triển, mức lương, sự hỗ trợ hay triển vọng nghề nghiệp, và phản ứng cảm xúc

tích cực nảy sinh từ các trải nghiệm công việc. Tương tự, Burr và cộng sự (2019)

cho rằng sự hài lòng công việc là thái độ thể hiện mức độ hài lòng của cá nhân đối

với công việc, có thể được đánh giá ở cấp độ tổng thể hoặc qua các khía cạnh cụ thể

như triển vọng công việc, điều kiện vật chất nơi làm việc, mức độ năng lực cá nhân

được sử dụng trong công việc, hay sự hài lòng về mức lương.

Từ cách tiếp cận trên, có thể thấy sự hài lòng công việc là một cấu trúc thái

độ có tính đa diện. Ở cấp độ tổng thể, nó phản ánh mức độ NLĐ cảm thấy hài lòng

với công việc nói chung. Ở cấp độ cụ thể, nó phản ánh sự đánh giá của NLĐ về

từng thành phần cấu thành trải nghiệm lao động, bao gồm nội dung công việc, điều

kiện làm việc, quan hệ với đồng nghiệp và cấp trên, sự công nhận, thu nhập, cơ hội

phát triển và sự phù hợp giữa cá nhân với công việc. Vì vậy, sự hài lòng công việc

vừa mang tính chủ quan, do phụ thuộc vào cách cá nhân diễn giải trải nghiệm làm

việc của mình, vừa mang tính bối cảnh, do chịu ảnh hưởng bởi đặc điểm công việc,

tổ chức và môi trường lao động cụ thể.

Trong bối cảnh nghiên cứu về KSNN, sự hài lòng công việc thường được

xem là một hệ quả quan trọng của quá trình suy giảm sức khỏe nghề nghiệp. Khi

NLĐ trải qua KSNN, họ thường cảm thấy kiệt quệ năng lượng, thiếu động lực, khó

duy trì hứng thú với công việc và có xu hướng đánh giá công việc theo hướng tiêu

cực hơn. Các bằng chứng tổng hợp trước đây cho thấy KSNN có mối quan hệ tiêu

cực với sự hài lòng công việc (Alarcon, 2011; Ozkan, 2022). Điều này có thể được

lý giải bởi KSNN tác động đồng thời lên cả thành phần đánh giá nhận thức và phản

ứng cảm xúc của hài lòng công việc.

Thứ nhất, KSNN có thể làm biến đổi cách NLĐ đánh giá các điều kiện và

trải nghiệm công việc. Khi năng lượng thể chất, cảm xúc và nhận thức bị tiêu hao

kéo dài, NLĐ có thể khó ghi nhận các nguồn lực tích cực đang có trong tổ chức,

chẳng hạn sự hỗ trợ trong công việc, sự công nhận hay các cơ hội phát triển. Những

yếu tố vốn có thể được xem là nguồn lực hoặc phần thưởng trong công việc có thể

không còn được đánh giá đầy đủ khi cá nhân đang ở trạng thái kiệt quệ. Ngược lại,
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các yêu cầu công việc như khối lượng công việc, áp lực thời gian, xung đột vai trò

hay yêu cầu cảm xúc có thể trở nên nổi bật hơn trong nhận thức của NLĐ. Sự dịch

chuyển trong lăng kính đánh giá này khiến trải nghiệm công việc dễ chuyển từ trạng

thái trung tính hoặc tích cực sang trạng thái không hài lòng.

Thứ hai, KSNN làm suy yếu nền tảng cảm xúc tích cực cần thiết để duy trì

sự hài lòng công việc. Một công việc có thể đem lại sự hài lòng khi NLĐ cảm nhận

được ý nghĩa, sự tự hào, niềm vui nghề nghiệp hoặc cảm giác hoàn thành mục tiêu.

Tuy nhiên, khi trạng thái kiệt quệ kéo dài, NLĐ không còn đủ nguồn lực tâm lý để

trải nghiệm những cảm xúc tích cực này. Sự xa cách tâm trí và thái độ hoài nghi với

công việc có thể khiến công việc bị nhìn nhận như một chuỗi nhiệm vụ cần phải

hoàn thành để đối phó với áp lực hằng ngày, thay vì là một hoạt động có ý nghĩa

hoặc đem lại giá trị cá nhân. Khi ý nghĩa tự thân của lao động bị suy giảm, cơ sở

cảm xúc của sự hài lòng công việc cũng trở nên kém bền vững.

Thứ ba, sự suy giảm hài lòng công việc có thể được xem như một biểu hiện

của rút lui tâm lý trong điều kiện mất nguồn lực kéo dài. Theo lý thuyết bảo tồn

nguồn lực, con người có xu hướng bảo vệ những nguồn lực còn lại khi đối mặt với

nguy cơ mất nguồn lực hoặc khi đã trải qua mất mát nguồn lực kéo dài (Hobfoll,

2001; Hobfoll và cộng sự, 2018). Trong bối cảnh công việc, khi NLĐ liên tục phải

đầu tư năng lượng nhưng không nhận được sự bù đắp tương xứng, họ có thể giảm

mức độ gắn kết, giảm kỳ vọng và giảm sự quan tâm đến chất lượng trải nghiệm làm

việc như một cách bảo toàn nguồn lực còn lại. Khi đó, sự suy giảm hài lòng công

việc không chỉ phản ánh thái độ tiêu cực với công việc, mà còn cho thấy cá nhân

đang dần rút lui về mặt tâm lý để tự bảo vệ trước những tổn thất tiếp theo.

Thứ tư, mối quan hệ giữa KSNN và sự hài lòng công việc có thể được hiểu

trong logic của vòng xoáy suy giảm nguồn lực. Khi NLĐ bị cạn kiệt nguồn lực, họ

dễ đánh giá công việc tiêu cực hơn, từ đó sự hài lòng công việc giảm xuống. Sự suy

giảm hài lòng này lại làm giảm động lực tự thân, cảm giác ý nghĩa và khả năng huy

động nguồn lực để ứng phó với các yêu cầu công việc mới. Theo thời gian, quá

trình này có thể khiến NLĐ ngày càng dễ bị tổn thương hơn trước các áp lực nghề
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nghiệp. Như vậy, KSNN và sự hài lòng công việc không chỉ có mối quan hệ tuyến

tính đơn giản, mà còn có thể nằm trong một quá trình tích lũy, trong đó mất nguồn

lực, đánh giá tiêu cực về công việc và suy giảm động lực củng cố lẫn nhau.

Trong môi trường doanh nghiệp, mối quan hệ giữa KSNN và sự hài lòng

công việc càng cần được chú ý bởi đặc trưng của bối cảnh lao động này thường gắn

với áp lực năng suất, tiến độ, cạnh tranh, yêu cầu thích ứng nhanh và sự phụ thuộc

vào hiệu quả tổ chức. Đối với NLĐ trong doanh nghiệp, sự hài lòng công việc

không chỉ đến từ cảm nhận chung về công việc, mà còn gắn với việc họ có cảm thấy

nỗ lực của mình được ghi nhận, năng lực của mình được sử dụng phù hợp, điều kiện

làm việc có hỗ trợ cho việc hoàn thành nhiệm vụ, và tổ chức có đem lại triển vọng

nghề nghiệp hay không. Khi KSNN xuất hiện, NLĐ có thể cảm thấy các nỗ lực của

mình không đem lại kết quả tương xứng, các nguồn lực hỗ trợ không đủ để bù đắp

yêu cầu công việc, và công việc không còn mang lại ý nghĩa tích cực. Hệ quả là sự

hài lòng công việc suy giảm, kéo theo nguy cơ giảm hiệu suất, suy yếu gắn kết với

tổ chức và gia tăng ý định nghỉ việc.

Việc đặt sự hài lòng công việc trong mối liên hệ với KSNN cũng phù hợp

với khung lý thuyết JD-R và COR được sử dụng trong luận án. Theo lý thuyết JD-R,

yêu cầu công việc cao có thể kích hoạt quá trình suy giảm sức khỏe, trong khi

nguồn lực công việc giúp giảm tải yêu cầu, hỗ trợ đạt mục tiêu và thúc đẩy phát

triển cá nhân (Bakker và Demerouti, 2007; 2017). Trong quá trình này, KSNN là

một trạng thái suy giảm sức khỏe nghề nghiệp phát sinh khi NLĐ liên tục phải đối

mặt với yêu cầu cao mà không có nguồn lực tương xứng. Khi KSNN đã hình thành,

nó có thể dẫn đến các hệ quả bất lợi đối với công việc, trong đó có sự suy giảm hài

lòng công việc. Lý thuyết COR bổ sung cơ sở lý giải sâu hơn cho cơ chế này khi

nhấn mạnh rằng sự mất mát nguồn lực kéo dài có thể dẫn đến vòng xoáy suy giảm,

khiến cá nhân ngày càng khó phục hồi và có xu hướng đánh giá tiêu cực hơn về môi

trường làm việc (Hobfoll, 2001; Hobfoll và cộng sự, 2018). Do đó, trong mô hình

nghiên cứu của luận án, sự hài lòng công việc được xem là một hệ quả nghề nghiệp

quan trọng phản ánh mặt thái độ của quá trình suy giảm nguồn lực do KSNN gây ra.
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Tóm lại, sự hài lòng công việc trong nghiên cứu này được hiểu là trạng thái

đánh giá và cảm xúc tích cực của NLĐ đối với công việc và các trải nghiệm công

việc. Khái niệm này vừa phản ánh đánh giá của cá nhân về các điều kiện công việc,

vừa phản ánh trải nghiệm tích cực mà công việc đem lại. Khi NLĐ rơi vào tình

trạng KSNN, sự kiệt quệ năng lượng, xa cách tâm trí và suy giảm cảm xúc tích cực

có thể làm biến đổi cách họ đánh giá công việc, làm suy yếu ý nghĩa nghề nghiệp và

thúc đẩy quá trình rút lui tâm lý. Vì vậy, sự hài lòng công việc là một biến kết quả

phù hợp để đánh giá hệ quả của KSNN trong bối cảnh doanh nghiệp, đồng thời là

một thành phần quan trọng trong khung lý thuyết về KSNN của NLĐ tại doanh

nghiệp được triển khai ở phần tiếp theo.

2.1.6.2. Ảnh hưởng của kiệt sức nghề nghiệp tới ý định nghỉ việc

Ý định nghỉ việc là một trong những hệ quả nghề nghiệp quan trọng thường

được sử dụng để đánh giá tác động bất lợi của KSNN đối với NLĐ và tổ chức. Nếu

sự hài lòng công việc phản ánh mặt thái độ của NLĐ đối với công việc hiện tại, thì

ý định nghỉ việc phản ánh khuynh hướng rút lui khỏi công việc hoặc tổ chức khi cá

nhân nhận thấy việc tiếp tục duy trì công việc không còn phù hợp, không còn đem

lại giá trị, hoặc gây tổn thất quá lớn về nguồn lực cá nhân. Do đó, việc làm rõ khái

niệm ý định nghỉ việc có ý nghĩa quan trọng trong việc lý giải vì sao KSNN không

chỉ làm suy giảm trải nghiệm chủ quan của NLĐ, mà còn có thể dẫn đến những hệ

quả tổ chức nghiêm trọng như biến động nhân sự, giảm hiệu quả vận hành và gia

tăng chi phí tuyển dụng, đào tạo thay thế.

Về mặt khái niệm, ý định nghỉ việc phản ánh mong muốn hoặc dự định rời

bỏ công việc hiện tại trong một khoảng thời gian nhất định và được xem là một yếu

tố dự báo quan trọng đối với hành vi nghỉ việc thực tế (Shah và cộng sự, 2010).

Khác với hành vi nghỉ việc thực tế, vốn là một quyết định đã được thực hiện và chịu

ảnh hưởng bởi nhiều điều kiện bên ngoài như cơ hội việc làm, nghĩa vụ tài chính,

ràng buộc gia đình hoặc điều kiện thị trường lao động, ý định nghỉ việc phản ánh

trạng thái tâm lý có trước hành vi. Nó cho thấy NLĐ đã bắt đầu cân nhắc khả năng

rời bỏ công việc, tìm kiếm lựa chọn thay thế hoặc giảm cam kết với tổ chức hiện tại.
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Vì vậy, trong nghiên cứu tổ chức, ý định nghỉ việc thường được xem như một chỉ

báo sớm của quá trình rút lui khỏi công việc.

Bản chất của ý định nghỉ việc có thể được nhìn nhận như một cấu trúc nhận

thức - động cơ. Về mặt nhận thức, NLĐ đánh giá công việc hiện tại, tổ chức, điều

kiện làm việc và triển vọng nghề nghiệp của mình để xác định liệu việc tiếp tục ở

lại có còn phù hợp hay không. Về mặt động cơ, ý định nghỉ việc thể hiện xu hướng

hành động hướng tới việc thoát khỏi môi trường làm việc hiện tại hoặc tìm kiếm

một bối cảnh lao động khác được kỳ vọng là ít gây căng thẳng hơn, có nhiều nguồn

lực hơn hoặc phù hợp hơn với nhu cầu cá nhân. Như vậy, ý định nghỉ việc không

chỉ đơn thuần là mong muốn “rời đi”, mà là kết quả của một quá trình đánh giá, so

sánh và dự kiến hành động liên quan đến quan hệ giữa cá nhân và tổ chức.

Trong bối cảnh nghiên cứu về KSNN, ý định nghỉ việc thường được xem là

một hệ quả quan trọng của quá trình suy giảm sức khỏe nghề nghiệp. KSNN được

xác định là một trong những yếu tố có tác động mạnh đến ý định nghỉ việc (Lu và

Gursoy, 2016). Khi NLĐ rơi vào trạng thái kiệt quệ kéo dài, họ thường cảm thấy

không còn đủ năng lượng để đáp ứng yêu cầu công việc, đồng thời giảm niềm tin

vào khả năng phục hồi và khả năng tiếp tục duy trì vai trò nghề nghiệp của bản thân.

Trạng thái này khiến công việc không còn được nhìn nhận như một không gian phát

triển hoặc tạo giá trị, mà dần trở thành nguồn gây áp lực và tiêu hao. Khi đó, ý định

nghỉ việc có thể xuất hiện như một phản ứng tâm lý nhằm thoát khỏi tình huống

được cảm nhận là vượt quá khả năng ứng phó của cá nhân.

Thứ nhất, thành tố kiệt quệ của KSNN có thể làm gia tăng ý định nghỉ việc

thông qua cảm giác kiệt quệ năng lượng và suy giảm năng lực duy trì nỗ lực. Khi

NLĐ phải liên tục đáp ứng các yêu cầu công việc cao mà không có đủ thời gian

phục hồi hoặc nguồn lực hỗ trợ tương xứng, họ dễ cảm thấy việc tiếp tục công việc

hiện tại là một gánh nặng kéo dài. Trong trạng thái này, nghỉ việc được hình dung

như một cách cắt đứt nguồn gây tiêu hao năng lượng. Nói cách khác, ý định nghỉ

việc không nhất thiết xuất hiện vì NLĐ không còn năng lực chuyên môn, mà vì họ

cảm thấy việc tiếp tục đầu tư nguồn lực vào công việc hiện tại không còn bền vững.
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Thứ hai, thành tố xa cách tâm trí hoặc hoài nghi trong KSNN làm suy yếu

mối liên kết tâm lý giữa NLĐ và tổ chức. Khi NLĐ trở nên thờ ơ, giảm quan tâm

đến công việc, mất cảm giác thuộc về hoặc không còn tin tưởng vào ý nghĩa của

những gì mình đang làm, họ có xu hướng giảm cam kết với tổ chức. Sự rút lui tâm

lý này thường đi trước rút lui hành vi. Trước khi thực sự nghỉ việc, NLĐ có thể bắt

đầu giảm mức độ gắn bó, giảm nỗ lực tự nguyện, ít tham gia vào các hoạt động của

tổ chức và thường xuyên suy nghĩ về khả năng rời bỏ công việc. Do đó, ý định nghỉ

việc có thể được xem là biểu hiện nhận thức - động cơ của quá trình xa cách với

công việc và tổ chức.

Thứ ba, sự suy giảm chức năng nhận thức và cảm xúc trong KSNN có thể

khiến NLĐ khó duy trì hiệu quả công việc, khó kiểm soát cảm xúc và khó ứng phó

linh hoạt với các tình huống nghề nghiệp. Khi cá nhân cảm thấy mình không còn

thực hiện công việc hiệu quả như trước, hoặc thường xuyên gặp khó khăn trong việc

kiểm soát căng thẳng, họ có thể đánh giá công việc hiện tại là không còn phù hợp

với năng lực và nguồn lực của bản thân. Sự đánh giá này làm gia tăng mong muốn

tìm kiếm một công việc khác, một bộ phận khác hoặc một tổ chức khác được kỳ

vọng là ít áp lực hơn. Như vậy, ý định nghỉ việc có thể hình thành từ cảm nhận mất

cân bằng giữa yêu cầu công việc và khả năng đáp ứng của cá nhân.

Thứ tư, từ góc độ bảo tồn nguồn lực, ý định nghỉ việc có thể được hiểu như

một chiến lược bảo vệ nguồn lực khi NLĐ đối mặt với tình trạng mất nguồn lực kéo

dài. Theo lý thuyết bảo tồn nguồn lực, con người có xu hướng theo đuổi, duy trì và

bảo vệ các nguồn lực có giá trị đối với họ; căng thẳng xuất hiện khi cá nhân bị đe

dọa mất nguồn lực, thực sự mất nguồn lực, hoặc đầu tư nguồn lực nhưng không

nhận lại kết quả tương xứng (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001; Hobfoll và cộng sự,

2018). Trong bối cảnh này, khi NLĐ liên tục phải đầu tư thời gian, năng lượng, cảm

xúc và nỗ lực nhận thức vào công việc nhưng không nhận được sự bù đắp tương

xứng, ý định nghỉ việc có thể trở thành một phương án tâm lý nhằm ngăn chặn sự

mất mát nguồn lực tiếp diễn. Đây là một chiến lược thích ứng có thể hiểu được ở

cấp độ cá nhân, nhưng lại tạo ra hệ quả bất lợi ở cấp độ tổ chức.
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Thứ năm, mối quan hệ giữa KSNN và ý định nghỉ việc có thể được lý giải

trong logic của vòng xoáy suy giảm nguồn lực. Khi KSNN gia tăng, NLĐ có xu

hướng đánh giá công việc tiêu cực hơn, cảm thấy ít hài lòng hơn và giảm niềm tin

vào khả năng cải thiện tình trạng hiện tại. Sự suy giảm này làm giảm động lực đầu

tư thêm vào công việc, khiến cá nhân ít chủ động tìm kiếm nguồn lực, ít tham gia

vào các hoạt động hỗ trợ và ít kỳ vọng vào sự thay đổi tích cực của tổ chức. Khi

nguồn lực tiếp tục suy giảm, ý định nghỉ việc càng trở nên rõ nét hơn như một cách

thoát khỏi vòng xoáy tổn thất. Vì vậy, ý định nghỉ việc không chỉ là hệ quả trực tiếp

của sự không hài lòng, mà còn là kết quả của quá trình tích lũy các trải nghiệm mất

nguồn lực, kiệt quệ và rút lui tâm lý.

Trong môi trường doanh nghiệp, mối quan hệ giữa KSNN và ý định nghỉ

việc đặc biệt đáng chú ý bởi doanh nghiệp thường vận hành trong điều kiện cạnh

tranh, yêu cầu hiệu suất cao, áp lực thời gian, mục tiêu năng suất và sự thay đổi liên

tục của thị trường. NLĐ trong doanh nghiệp có thể phải đối mặt với nhiều yêu cầu

như khối lượng công việc lớn, tăng ca, áp lực tiến độ, xung đột vai trò, yêu cầu

phục vụ khách hàng, yêu cầu thích ứng công nghệ hoặc sự bất ổn trong tổ chức.

Nếu các yêu cầu này không được cân bằng bởi những nguồn lực phù hợp như hỗ trợ

từ cấp trên, hỗ trợ từ đồng nghiệp, quyền tự chủ, phản hồi hiệu quả, cơ hội phát

triển hoặc sự công nhận, NLĐ dễ rơi vào trạng thái KSNN. Khi KSNN kéo dài,

nghỉ việc có thể trở thành một lựa chọn được cân nhắc nhằm tìm kiếm môi trường

làm việc ít gây tổn thất nguồn lực hơn.

Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, ý định nghỉ việc của NLĐ cần được

đặt trong mối liên hệ với đặc điểm của thị trường lao động và tổ chức lao động.

Nhiều NLĐ phải làm việc trong điều kiện cường độ cao, yêu cầu đa dạng, áp lực

tiến độ và nguồn lực hỗ trợ còn hạn chế. Đối với nhóm lao động trong sản xuất

công nghiệp, các yếu tố như ca kíp, tăng ca, thao tác lặp lại, áp lực sản lượng và

điều kiện lao động có thể làm gia tăng nguy cơ KSNN. Đối với nhóm lao động

trong dịch vụ, áp lực từ khách hàng, yêu cầu cảm xúc và tính bất định trong tương

tác xã hội có thể khiến NLĐ dễ kiệt quệ nguồn lực cảm xúc. Trong cả hai trường
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hợp, khi KSNN không được nhận diện và can thiệp kịp thời, ý định nghỉ việc có thể

gia tăng như một phản ứng nhằm thoát khỏi môi trường gây áp lực.

Ý định nghỉ việc cũng có ý nghĩa thực tiễn quan trọng đối với doanh nghiệp.

Khi nhiều NLĐ hình thành ý định rời bỏ công việc, tổ chức có thể đối mặt với sự

suy giảm ổn định nhân sự, mất mát kinh nghiệm, gián đoạn vận hành, giảm tinh

thần làm việc của nhóm và gia tăng chi phí tuyển dụng, đào tạo nhân sự mới. Ngay

cả khi ý định nghỉ việc chưa chuyển hóa thành hành vi nghỉ việc thực tế, nó vẫn có

thể đi kèm với sự suy giảm cam kết, giảm nỗ lực, giảm hiệu suất và tăng các biểu

hiện rút lui trong công việc. Vì vậy, ý định nghỉ việc là một chỉ báo quan trọng giúp

doanh nghiệp nhận diện sớm những rủi ro về nguồn nhân lực trước khi tổn thất

nhân sự thực sự xảy ra.

Việc đặt ý định nghỉ việc trong mối liên hệ với KSNN phù hợp với khung lý

thuyết JD-R và COR được sử dụng trong luận án. Theo lý thuyết JD-R, yêu cầu

công việc cao và thiếu hụt nguồn lực có thể kích hoạt quá trình suy giảm sức khỏe,

trong đó KSNN là một trạng thái trung tâm phản ánh sự kiệt quệ nguồn lực nghề

nghiệp (Demerouti và cộng sự, 2001; Bakker và Demerouti, 2007; Bakker và

Demerouti, 2017). Khi quá trình suy giảm sức khỏe kéo dài, KSNN có thể dẫn đến

các hệ quả bất lợi đối với công việc, bao gồm giảm hài lòng công việc và gia tăng ý

định nghỉ việc. Lý thuyết COR bổ sung cơ sở lý giải rằng khi nguồn lực cá nhân bị

đe dọa hoặc mất mát liên tục, NLĐ có xu hướng bảo vệ phần nguồn lực còn lại

bằng cách giảm đầu tư vào công việc, rút lui tâm lý hoặc tìm kiếm một môi trường

thay thế (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001; Hobfoll và cộng sự, 2018). Theo cách hiểu

này, ý định nghỉ việc là một biểu hiện của quá trình bảo tồn nguồn lực và rút lui

khỏi bối cảnh làm việc được xem là tiếp tục gây tổn thất.

Tóm lại, ý định nghỉ việc trong nghiên cứu này được hiểu là mong muốn

hoặc dự định rời bỏ công việc hiện tại trong một khoảng thời gian nhất định. Đây là

một trạng thái tâm lý có trước hành vi nghỉ việc thực tế, phản ánh quá trình đánh giá

của NLĐ về sự phù hợp, tính bền vững và giá trị của việc tiếp tục gắn bó với công

việc hiện tại. Khi NLĐ rơi vào trạng thái KSNN, sự kiệt quệ năng lượng, xa cách
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tâm trí, suy giảm chức năng nhận thức - cảm xúc và cảm nhận mất nguồn lực kéo

dài có thể làm gia tăng mong muốn rời bỏ công việc. Vì vậy, ý định nghỉ việc là

một biến kết quả phù hợp để đánh giá hệ quả của KSNN trong bối cảnh doanh

nghiệp, đồng thời là thành phần quan trọng trong khung lý thuyết về KSNN của

NLĐ tại doanh nghiệp được triển khai ở phần tiếp theo.

Tóm lại, KSNN được cho là có khả năng tác động mạnh mẽ đến sự hài lòng

công việc và thúc đẩy ý định nghỉ việc, đặc biệt trong các bối cảnh tổ chức có yêu

cầu cao và thiếu hụt nguồn lực hỗ trợ (Alarcon, 2011). Việc hiểu rõ tác động của

KSNN đối với hai hệ quả then chốt này không chỉ góp phần hoàn thiện khung lý

thuyết về KSNN mà còn đặt nền tảng quan trọng cho việc xây dựng các mô hình

nghiên cứu, cũng như đề xuất những biện pháp can thiệp phù hợp nhằm nâng cao sự

gắn bó, ổn định nhân sự và hiệu quả vận hành của doanh nghiệp.

→ Giả thuyết 5: KSNN có tương quan nghịch chiều và có vai trò dự báo đối

với sự hài lòng công việc, đồng thời có tương quan thuận chiều với ý định nghỉ việc

của NLĐ.

2.2.Khung lý thuyết về kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh

nghiệp

Cho đến nay, đã có nhiều lý thuyết khác nhau về stress và căng thẳng công

việc được đề xuất nhằm lý giải KSNN. Các mô hình như yêu cầu - kiểm soát

(Karasek, 1979), yêu cầu - kiểm soát - hỗ trợ (Johnson và Hall, 1988) hay mất cân

bằng giữa nỗ lực - phần thưởng (Siegrist, 1996) tập trung làm rõ vai trò của một số

đặc trưng cốt lõi của công việc trong việc dự đoán căng thẳng và suy giảm sức khỏe.

Tuy nhiên, các khung lý thuyết này thường có phạm vi biến số tương đối hẹp, giả

định cấu trúc công việc tương đối ổn định và khó nắm bắt được tính đa dạng, linh

hoạt cũng như sự phức tạp ngày càng gia tăng của môi trường lao động hiện đại.

Tuy mô hình trung gian của Leiter và Maslach (2005) có tiếp cận trực tiếp hơn đến

KSNN, song lại tập trung vào các lĩnh vực của đời sống công việc trong phạm vi tổ

chức và chưa xem xét đầy đủ vai trò của các nguồn lực khác cũng như sự tương tác

linh hoạt giữa các yếu tố. Những hạn chế này đặt ra nhu cầu về một khung lý thuyết
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vừa có khả năng phân loại và tổ chức hệ thống các đặc trưng công việc, vừa có thể

lý giải cơ chế suy giảm và bảo toàn nguồn lực ở cấp độ tâm lý cá nhân, từ đó dẫn

đến việc luận án lựa chọn mô hình kết hợp giữa lý thuyết JD-R và COR như một

khung tiếp cận phù hợp để nghiên cứu KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

2.2.1. Lý thuyết yêu cầu - nguồn lực công việc

Hiện nay, mô hình lý thuyết JD-R (Job Demands-Resources Theory;

Demerouti và cộng sự, 2001) là một trong những mô hình nghiên cứu được nhận

định là đầy đủ và toàn diện nhất trong việc lý giải các yếu tố ảnh hưởng tới cảm

nhận hạnh phúc và hiệu suất công việc của nhân viên (Bakker và Demerouti, 2007;

2014). Vị trí của KSNN trong mô hình lý thuyết JD-R có thể được khái lược thông

qua một số mệnh đề sau: (1) Mọi đặc trưng nghề nghiệp đều có thể chia thành hai

loại: yêu cầu trong công việc và nguồn lực trong công việc; (2) Yêu cầu trong công

việc gắn liền với quá trình suy giảm sức khỏe ở NLĐ; (3) Nguồn lực công việc hạn

chế tác động của yêu cầu trong công việc tới KSNN; (4) Kiệt sức nghề nghiệp có

tác động tiêu cực tới các hệ quả thuộc về công việc. Cụ thể, nội hàm của các mệnh

đề này được thể hiện như sau:

Tuy rằng điều kiện làm việc có thể khác nhau ở những tổ chức khác nhau, lý

thuyết JD-R cho rằng đặc trưng trong công việc nói chung có thể chia thành hai loại

chính là yêu cầu trong công việc và nguồn lực trong công việc (Demerouti và cộng

sự, 2001). Yêu cầu trong công việc là các khía cạnh trong công việc mà cá nhân

phải nỗ lực (cả về thể chất, nhận thức lẫn cảm xúc) để thực hiện, đồng thời phải trả

giá về mặt tâm/sinh lý cho sự nỗ lực này. Nguồn lực trong công việc là những khía

cạnh trong công việc có chức năng góp phần giúp cá nhân đạt được mục tiêu trong

công việc, giảm tải yêu cầu trong công việc cũng như là chi phí thực hiện yêu cầu

trong công việc, đồng thời kích thích sự phát triển cá nhân. Đặc trưng và vai trò của

yêu cầu và nguồn lực công việc trong lý thuyết JD-R có sự độc lập của nó và có thể

phân tách được. Bakker và Demerouti (2024) có khẳng định rằng sự thiếu đi nguồn

lực công việc không đồng nghĩa với việc công việc đó có yêu cầu cao; ngược lại,

nếu một công việc có yêu cầu thấp không thể hiện nguồn lực dồi dào.
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Một trong những điểm mạnh đặc trưng của mô hình JD-R là tính linh hoạt

của nó. Chính vì vậy, cần lưu ý rằng có những yêu cầu và nguồn lực cụ thể tồn tại ở

mọi loại ngành nghề, nhưng cũng có những yêu cầu và nguồn lực mang tính đặc thù

chỉ tồn tại hoặc tồn tại ở những mức độ khác nhau ở những ngành nghề khác nhau.

Chẳng hạn, yêu cầu về thể chất có thể được đòi hỏi cao ở công nhân hay nông dân

lao động, còn những nghề như làm khoa học hay giáo dục lại đòi hỏi nhiều hơn về

những yêu cầu mang tính nhận thức (Bakker, Demerouti, và Sanz-Vergel, 2014). Vì

vậy, tùy thuộc vào nghề nghiệp được nghiên cứu, nhà nghiên cứu có thể điều chỉnh

mô hình để xem xét một số yếu tố thuộc về yêu cầu và nguồn lực trong công việc

nhất định được giả thiết là có tác động tới nghề nghiệp đó mà không cần phải xem

xét tất cả các yếu tố thuộc về đặc trưng công việc. Luận điểm này góp phần định

hình thêm Giả thuyết 1 của luận án.

Dựa trên việc tổng quan 9 nghiên cứu về mô hình lý thuyết JD-R, Schaufeli

và Taris (2014) đã nhận dạng được 30 yêu cầu trong công việc và 31 nguồn lực

trong công việc khác nhau có khả năng ảnh hưởng tới KSNN ở NLĐ. Sau này, khi

xây dựng bộ công cụ Energy Compass dựa trên lý thuyết JD-R, Schaufeli (2017) đã

chọn lọc và chỉ ra 12 yêu cầu trong công việc được chia thành 3 nhóm yêu cầu (yêu

cầu về mặt chất lượng, yêu cầu về mặt số lượng, và yêu cầu từ phía tổ chức) và 22

nguồn lực trong công việc được chia thành 4 nhóm nguồn lực (nguồn lực xã hội,

nguồn lực công việc, nguồn lực tổ chức, và nguồn lực phát triển). Căn cứ vào các

kết quả nghiên cứu trước đó, Schaufeli (2023) đã chỉ ra 7 yêu cầu công việc (quá tải

công việc, áp lực thời gian, số giờ làm việc, quá tải ca, các vấn đề về vai trò, xung

đột công việc - ngoài công việc, yêu cầu về cảm xúc) và 5 nguồn lực công việc

(thiếu hỗ trợ từ phía đồng nghiệp và cấp trên, thiếu phản hồi, không được tham dự

vào quá trình ra quyết định, thiếu kiểm soát công việc, thiếu sự lãnh đạo chuyển hóa)

đóng vai trò quan trọng trong nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng tới KSNN. Các

yêu cầu và nguồn lực cụ thể được thể hiện trong Bảng 2.1.
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Bảng 2.1. Danh sách yêu cầu và nguồn lực trong công việc (theo Schaufeli, 2017)

Yêu cầu trong công việc Nguồn lực trong công việc

Yêu cầu về mặt chất lượng Nguồn lực xã hội Nguồn lực tổ chức

+ Yêu cầu về mặt cảm xúc + Sự hỗ trợ từ phía đồng

nghiệp

+ Sự giao tiếp

+ Yêu cầu về mặt tinh thần + Sự hỗ trợ từ phía cấp trên + Sự liên kết

+ Yêu cầu về mặt thể chất + Bầu không khí đội nhóm + Tin tưởng vào lãnh đạo

+ Xung đột công việc - gia đình + Sự hiệu quả đội nhóm + Công lý từ phía tổ chức

Yêu cầu về mặt số lượng + Sự rõ ràng về vai trò + Chi trả hợp lý

+ Quá tải công việc + Sự thỏa mãn kỳ vọng + Sự đồng nhất về giá trị

+ Dưới tải công việc + Sự công nhận

+ Đà thay đổi Nguồn lực công việc + Sự phản hồi về hiệu quả

công việc

Yêu cầu tư phía tổ chức + Sự kiểm soát công việc + Cơ hội học tập và phát triển

+ Sự thay đổi tiêu cực + Sự phù hợp giữa cá nhân và

công việc

+ Khía cạnh sự nghiệp

+ Quan liêu + Sự đa dạng nhiệm vụ

+ Quấy rối + Sự tham gia vào quá trình

ra quyết định

+ Xung đột vai trò + Khả năng vận dụng được

những kỹ năng

+ Xung đột liên cá nhân + Sự sẵn có của các công cụ

Ngoài tác động trực tiếp của yêu cầu công việc, lý thuyết JD-R cũng cho

rằng nguồn lực công việc cũng có tác động trực tiếp tới quá trình suy giảm sức khỏe,

tuy nhiên tác động này thường không lớn hoặc có thể mất đi khi có sự tham gia của

yêu cầu công việc (Bakker và Demerouti, 2017). Nhận định này được củng cố dựa

trên kết quả của các nghiên cứu siêu phân tích trước đó khẳng định mối quan hệ

nghịch chiều giữa các nguồn lực công việc và sự căng thẳng hay KSNN (Alarcon,

2011; Crawford và cộng sự, 2010). Sau này, Bakker và Demerouti (2024) cũng đưa
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ra các quan điểm khác cho rằng mối quan hệ trực tiếp giữa nguồn lực công việc và

quá trình suy giảm sức khỏe trên thực tế có thể không tồn tại. Chẳng hạn, hai tác giả

này cho rằng nguồn lực công việc có thể tác động gián tiếp tới quá trình suy giảm

sức khỏe thông qua yêu cầu công việc hoặc gắn kết công việc. Vì vậy, tác động trực

tiếp quan sát thấy ở các nghiên cứu có thể xuất phát từ việc các mối quan hệ gián

tiếp hoặc tương tác giữa các biến số chưa được các tác giả xem xét tới trong mô

hình nghiên cứu của họ (Bakker và Demerouti, 2024). Tuy mới chỉ dừng lại mặt lý

luận, các nghiên cứu trong tương lai có thể góp phần khẳng định lại vị trí của nguồn

lực công việc trong mô hình JD-R. Luận điểm này góp phần định hình thêm Giả

thuyết 3 của luận án.

Trên nền tảng tính linh hoạt của mô hình JD-R, các nghiên cứu gần đây

không chỉ xem xét KSNN và các yếu tố yêu cầu - nguồn lực dưới góc độ các biến

số đơn lẻ, mà còn mở rộng theo tiếp cận lấy con người làm trung tâm nhằm làm rõ

sự kết hợp đặc thù giữa các yêu cầu và nguồn lực trong từng cá nhân. Cách tiếp cận

này xuất phát từ tiền đề cốt lõi của JD-R rằng mỗi nghề nghiệp, tổ chức và vị trí

công việc có thể được đặc trưng bởi những tổ hợp yêu cầu và nguồn lực khác nhau

(Bakker & Demerouti, 2017; Bakker và cộng sự, 2014). Vì vậy, trong cùng một

tổng thể NLĐ, có thể tồn tại các nhóm cá nhân cùng chia sẻ một cấu hình yêu cầu -

nguồn lực tương đối giống nhau, chẳng hạn nhóm có yêu cầu cao nhưng nguồn lực

cũng cao, nhóm yêu cầu cao nhưng nguồn lực thấp, hoặc nhóm yêu cầu trung bình

nhưng thiếu hụt một số nguồn lực quan trọng.

Khác với tiếp cận lấy biến số làm trung tâm, vốn tập trung xác định các mối

quan hệ trung bình giữa các biến trong toàn bộ mẫu, tiếp cận lấy con người làm

trung tâm xem cá nhân là đơn vị phân tích và nhấn mạnh cách các yêu cầu và nguồn

lực đồng thời kết hợp với nhau trong cùng một NLĐ (Bergman & Lundh, 2015). Về

phương pháp, các kỹ thuật như phân tích hồ sơ tiềm ẩn cho phép nhận diện các

nhóm NLĐ có cấu hình yêu cầu - nguồn lực tương đồng, từ đó phản ánh rõ hơn tính

khác biệt cá nhân trong quá trình suy giảm sức khỏe nghề nghiệp (Bergman và cộng

sự, 2003). Việc tích hợp tiếp cận lấy con người làm trung tâm vào khung JD-R
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không thay thế các phân tích lấy biến số làm trung tâm, mà bổ sung một góc nhìn

cấu hình nhằm làm rõ hơn cách các yêu cầu và nguồn lực kết hợp với nhau để tạo ra

các mức độ nguy cơ KSNN khác nhau. Đây được xem là một hướng phát triển quan

trọng của JD-R trong nghiên cứu KSNN đương đại, đặc biệt phù hợp với các bối

cảnh lao động có mức độ dị biệt cao về điều kiện làm việc và nguồn lực cá nhân

như trong các doanh nghiệp hiện nay. Luận điểm này góp phần định hình thêm Giả

thuyết 7 của luận án.

Theo lý thuyết JD-R, hệ quả của các quá trình suy giảm sức khỏe cũng như

là tạo động lực đặc biệt có tác động tới các hệ quả thuộc về công việc. Trong đó,

việc có được động lực giúp cá nhân hành động có chủ đích hướng tới mục tiêu với

sự tập trung vào nhiệm vụ của mình, đồng thời sự gắn kết tạo điều kiện cho cá nhân

có năng lượng và sự hứng thú để thực hiện tốt nhiệm vụ được giao. Cá nhân với

những vấn đề về sức khỏe thể hiện sự kiệt sức trong công việc lại không có được

những năng lực cần thiết để hoàn thành công việc của mình. Cụ thể, một số nghiên

cứu đã chứng minh mối quan hệ tiêu cực giữa sự kiệt quệ trong công việc và hiệu

suất làm việc (ví dụ, Taris, 2006; Bakker, Van Emmerik, và Van Riet, 2008); và

mối quan hệ tích cực giữa sự gắn kết trong việc và hiệu suất làm việc (ví dụ,

Hopstaken và cộng sự, 2015; Xanthopoulou và cộng sự, 2009). Luận điểm này góp

phần định hình thêm Giả thuyết 5 của luận án.

Có thể thấy, mô hình lý thuyết JD-R là mô hình nghiên cứu có tính toàn diện

và linh hoạt, có khả năng lý giải KSNN và các yếu tố liên quan tới KSNN. Khung lí

thuyết này không những bù đắp những hạn chế của các khung lí thuyết đi trước mà

còn thừa hưởng và kết hợp với những lí thuyết vào mô hình lí thuyết của nó nhằm

đánh giá các chiều cạnh liên quan một cách tổng quát và đa diện.

2.2.2. Lý thuyết bảo tồn nguồn lực

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (COR) được đề xuất bởi Hobfoll (1989) và phát

triển mở rộng trong các công trình sau đó (Hobfoll, 2001; Hobfoll và cộng sự,

2018), cho rằng con người có xu hướng theo đuổi, duy trì và bảo vệ các nguồn lực

có giá trị đối với họ. Nguồn lực trong lý thuyết này bao gồm các yếu tố mang tính
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vật chất, xã hội, cá nhân và năng lượng, vốn hỗ trợ cá nhân ứng phó với yêu cầu của

môi trường. Theo lý thuyết COR, căng thẳng xảy ra khi cá nhân đối mặt với nguy

cơ mất nguồn lực, thực sự mất nguồn lực, hoặc khi đầu tư nguồn lực nhưng không

thu được lợi ích tương xứng. Khi quá trình mất nguồn lực kéo dài, cá nhân có thể

rơi vào vòng xoáy suy giảm, khiến năng lực phục hồi ngày càng suy yếu và làm gia

tăng khả năng xuất hiện các hệ quả tiêu cực như KSNN. Với cách tiếp cận nhấn

mạnh vào quá trình mất nguồn lực, lý thuyết COR cung cấp nền tảng quan trọng để

lý giải cơ chế hình thành và duy trì KSNN trong bối cảnh công việc.

Theo lý thuyết JD-R, các nguồn lực công việc có vai trò bảo vệ trước tác

động tiêu cực của yêu cầu công việc tới KSNN; mệnh đề này có thể được lý giải sâu

sắc hơn dưới góc độ lý thuyết COR, theo đó giá trị của nguồn lực trở nên đặc biệt

quan trọng khi cá nhân đang đối diện với sự suy giảm nguồn lực. Cụ thể, khi cá

nhân mất đi những nguồn lực dễ bị tiêu hao như năng lượng hay thời gian khi phải

đối mặt với những yêu cầu công việc cao thì một số nguồn lực khác như sự hỗ trợ

xã hội lại trở nên đặc biệt hữu ích để bù đắp cho sự thiếu hụt nguồn lực bị mất đi

(Bakker và Demerouti, 2024). Các bằng chứng nghiên cứu cho thấy nguồn lực cá

nhân có vai trò bảo vệ trong mối quan hệ giữa yêu cầu trong công việc và sự kiệt

quệ hay động lực trong công việc. Trong đó nguồn lực cá nhân có thể giúp hạn chế

những tác động tiêu cực của yêu cầu công việc tới sự kiệt quệ (ví dụ, Xanthopoulou,

Bakker, và Fischbach, 2013); hoặc thúc đẩy các tác động tích cực của yêu cầu trong

công việc tới động lực trong công việc (ví dụ, Bakker và Sanz-Vergel, 2013).

Một trong những nguồn lực quan trọng thường được nhắc đến trong khuôn

khổ lý thuyết COR đóng vai trò bảo vệ trước KSNN và những hệ quả tiêu cực của

nó là hỗ trợ xã hội. Hỗ trợ xã hội được cho là góp phần gia tăng những nguồn lực

hiện có và củng cố hay thay thế những nguồn lực bị thiếu hụt (Halbesleben, 2006).

Chẳng hạn, khi cá nhân thiếu đi một nguồn lực nhất định (không được hỗ trợ bởi

đồng nghiệp hay cấp trên), hỗ trợ từ những nguồn lực khác (được hỗ trợ từ gia đình

hay bạn bè) có thể đóng vai trò thay thế để bảo vệ cá nhân khỏi tình trạng KSNN.

Bên cạnh đó, Halbesleben (2006) cũng chỉ ra rằng hỗ trợ xã hội có thể có những
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ảnh hưởng khác nhau tới các biểu hiện khác nhau của KSNN. Khi nhìn nhận hỗ trợ

xã hội như là phương thức góp phần củng cố hình ảnh tích cực về bản thân (Hobfoll,

1988), nó cũng ngăn cá nhân khỏi sự hoài nghi về bản thân cũng như là công việc

mà họ đang làm. Điều này thể hiện mối quan hệ chặt chẽ giữa sự hỗ trợ xã hội và

khía cạnh xa cách tâm trí của KSNN.

Theo Hobfoll (2001), bên cạnh những nguồn lực liên quan trực tiếp tới công

việc, các nguồn lực ngoài công việc cũng đóng vai trò quan trọng đối với NLĐ.

Thêm vào đó, Halbesleben (2006) cũng cho rằng trong khi sự hỗ trợ liên quan đến

công việc có thể ảnh hưởng tới trạng thái kiệt quệ của NLĐ, hỗ trợ ngoài công việc

lại gắn liền với chiều cạnh xa cách tâm trí. Một mặt, khi nhận được hỗ trợ nơi làm

việc, cá nhân cũng có thể có những đánh giá tích cực về những yêu cầu công việc,

từ đó làm giảm ảnh hưởng của yêu cầu công việc tới KSNN. Mặt khác, những hỗ

trợ ngoài công việc có thể không trực tiếp làm giảm đi những yêu cầu công việc

thực tế mà cá nhân đảm nhận nhưng lại có thể củng cố hình ảnh tích cực của bản

thân, từ đó làm giảm trạng thái rút lui khỏi công việc của NLĐ. Trong một kiến giải

khác, khi cá nhân đã trải qua trạng thái kiệt quệ và bắt đầu trở nên xa cách với công

việc và bản thân, họ mới tìm đến những nguồn lực ngoài công việc - chỉ lúc này yếu

tố này mới phát huy tác dụng của nó (Halbesleben, 2006). Luận điểm này góp phần

định hình thêm Giả thuyết 3 và Giả thuyết 4 của luận án.

Hệ quả của việc liên tục mất đi và không thể gia tăng các nguồn lực có thể

tạo nên vòng xoáy suy giảm (Hobfoll và cộng sự, 2018). Theo Hobfoll (1988), sự

mất đi năng lượng bắt nguồn từ yêu cầu cao trong công việc có thể dẫn tới sự suy

yếu những nguồn lực dự trữ để đương đầu với những yêu cầu khác trong công việc,

từ đó lại làm gia tăng những yêu cầu công việc. Ngoài ra, khi tình trạng KSNN kéo

dài, NLĐ cũng được cho là sẽ có xu hướng phòng vệ (thông qua việc bảo tồn nguồn

lực) hoặc khám phá (tìm kiếm các chiến lược phù hợp khác) (Hobfoll và cộng sự,

2018). Liên hệ với một số thái độ đối với công việc, khi cá nhân không bảo tồn

được nguồn lực hiện có, họ trở nên căng thẳng và KSNN, từ đó hình thành những

đánh giá tiêu cực về nơi làm việc để bảo vệ cái tôi và đồng thời nảy sinh ý định nghỉ



102

việc như một chiến lược thích ứng của cá nhân để chống lại vòng xoáy suy giảm.

Luận điểm này góp phần định hình thêm Giả thuyết 6 của luận án.

Đặc biệt, lý thuyết COR cũng bác bỏ quan niệm về việc xem xét các nguồn

lực một cách riêng lẻ với ít sự biến đổi. Theo Hobfoll (2011), các nguồn lực thường

có xu hướng kết hợp với nhau thành những “đoàn xe nguồn lực” (resource

caravans), trong đó sự hiện diện của một nguồn lực có thể tạo điều kiện cho việc

duy trì, phát triển hoặc huy động các nguồn lực khác. Ngược lại, khi một cá nhân

thiếu hụt nguồn lực ở một lĩnh vực, sự thiếu hụt này có thể làm suy yếu khả năng

tiếp cận các nguồn lực khác và làm gia tăng nguy cơ rơi vào vòng xoáy suy giảm

nguồn lực. Chẳng hạn, một NLĐ đồng thời nhận được hỗ trợ từ nơi làm việc và gia

đình có thể có điều kiện thuận lợi hơn để duy trì sự lạc quan, niềm tin vào năng lực

bản thân và khả năng phục hồi trước các yêu cầu công việc. Ngược lại, NLĐ thiếu

hụt cả hỗ trợ trong công việc lẫn ngoài công việc có thể dễ rơi vào trạng thái suy

giảm nguồn lực kéo dài.

Quan điểm về “đoàn xe nguồn lực” cung cấp cơ sở lý luận quan trọng cho

việc sử dụng tiếp cận lấy con người làm trung tâm trong luận án. Nếu các nguồn lực

có xu hướng kết hợp thành các cụm, thì việc chỉ xem xét tác động riêng lẻ của từng

nguồn lực có thể chưa phản ánh đầy đủ cách nguồn lực vận hành trong đời sống

nghề nghiệp của NLĐ. Tiếp cận lấy con người làm trung tâm, đặc biệt thông qua

phân tích hồ sơ tiềm ẩn, cho phép nhận diện các cấu hình nguồn lực khác nhau giữa

NLĐ, bao gồm các nhóm có nguồn lực tương đối dồi dào, nhóm thiếu hụt một

nguồn lực nhất định, hoặc nhóm thiếu hụt đồng thời nhiều nguồn lực. Nhờ đó, cách

tiếp cận này góp phần làm rõ hơn các vòng xoáy tích lũy hoặc suy giảm nguồn lực

mà lý thuyết COR đã đề xuất. Luận điểm này góp phần định hình thêm Giả thuyết 7

của luận án.

Các học giả gần đây có xu hướng thừa nhận giá trị của lý thuyết COR trong

việc lý giải KSNN ở NLĐ và ủng hộ việc kết hợp hai lý thuyết JD-R và COR trong

các nghiên cứu tương lai bởi sự tương đồng và bù trừ lẫn nhau của hai lý thuyết này

(Jolly và cộng sự, 2021; Bakker và Demerouti, 2024; Demerouti, 2025). Theo
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Demerouti (2025), một số tương đồng giữa hai lý thuyết có thể kể đến như việc

chúng đều hướng tới việc lý giải quá trình suy giảm sức khỏe cũng như là quan tâm

đến tầm quan trọng của các nguồn lực đối với tình trạng suy giảm sức khỏe. Nhìn

chung, sự kết hợp giữa lý thuyết JD-R và COR có thể tạo tiền đề cho việc lý giải

một cách sâu sắc và toàn diện cách thức mà các nguồn lực khác nhau có thể ảnh

hưởng tới KSNN hay cơ chế hình thành của vòng xoáy suy giảm sức khỏe.

Trong khi lý thuyết JD-R lý giải một cách toàn diện về ảnh hưởng của những

đặc trưng công việc tới tình trạng KSNN của NLĐ, lý thuyết COR vẫn có những

hạn chế nhất định trong việc lý giải cơ chế ảnh hưởng của các đặc trưng công việc.

Vì vậy, việc kết hợp lý thuyết COR cùng với lý thuyết JD-R có ý nghĩa quan trọng

trong việc đánh giá một cách sâu sắc những cơ chế này. Bên cạnh đó, lý thuyết

COR cũng tạo khung lý luận để đánh giá một cách kết hợp tác động của những

nguồn lực không chỉ trong mà còn ngoài công việc như hỗ trợ xã hội tới tình trạng

KSNN của NLĐ.

2.2.3. Khung nghiên cứu về kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh

nghiệp

Sơ đồ mối quan hệ giữa các biến số được biểu diễn ở Sơ đồ 2.1.

Sơ đồ 2.1. Khung lý thuyết nghiên cứu kiệt sức nghề nghiệp của người lao động
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Cần lưu ý rằng Sơ đồ 2.1 phản ánh mô hình quan hệ giữa các biến số theo

tiếp cận lấy biến số làm trung tâm. Mô hình này được sử dụng để kiểm định các mối

quan hệ trực tiếp và gián tiếp giữa yêu cầu công việc, nguồn lực trong công việc,

nguồn lực ngoài công việc, KSNN và các hệ quả nghề nghiệp. Tuy nhiên, bên cạnh

mô hình này, luận án còn sử dụng tiếp cận lấy con người làm trung tâm nhằm nhận

diện các hồ sơ yêu cầu - nguồn lực của NLĐ tại doanh nghiệp. Trong đó, tiếp cận

lấy biến số làm trung tâm trả lời câu hỏi các biến số có quan hệ như thế nào với

nhau trong toàn bộ mẫu; tiếp cận lấy con người làm trung tâm trả lời câu hỏi có tồn

tại những nhóm NLĐ nào với cấu hình yêu cầu – nguồn lực tương đồng và các

nhóm này khác nhau ra sao về mức độ KSNN.

Trong khuôn khổ nghiên cứu này, luận án áp dụng lý thuyết JD-R kết hợp

với lý thuyết COR để xem xét mối liên hệ giữa các yếu tố thuộc về yêu cầu và

nguồn lực trong và ngoài công việc với KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp cũng như

xem xét mối liên hệ giữa KSNN và các hệ quả liên quan đến công việc bao gồm sự

hài lòng trong công việc và ý định nghỉ việc. Cụ thể:

- Lý thuyết JD-R định hướng việc xác định ảnh hưởng của các đặc trưng

công việc là yêu cầu công việc và nguồn lực công việc đến KSNN của NLĐ tại

doanh nghiệp. Trong đó, yêu cầu công việc có mối quan hệ thuận chiều với KSNN;

nguồn lực công việc có mối quan hệ nghịch chiều với KSNN.

- Lý thuyết COR định hướng việc xác định các yếu tố nguồn lực có thể nằm

trong và ngoài phạm vi công việc có thể ảnh hưởng đến KSNN của NLĐ tại doanh

nghiệp. Trong đó, nguồn lực ngoài công việc mối quan hệ nghịch chiều với KSNN.

Có thể nhận thấy rằng cả hai lý thuyết JD-R và COR đều đề xuất rằng:

+ Đều xác định KSNN dẫn đến các hệ quả thuộc về công việc (ví dụ, hài

lòng công việc, ý định nghỉ việc).

+ Đề cập đến quá trình suy giảm thể hiện cơ chế mà ở đó sự tiêu hao nguồn

lực do những yêu cầu công việc cao đi kèm với sự không tương xứng về nguồn lực

bù đắp có thể dẫn đến tình trạng KSNN ở NLĐ. Thêm vào đó, một mặt, tình trạng

KSNN làm gia tăng nhận thức về các yêu cầu công việc và cảm nhận về sự mất đi
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các nguồn lực. Mặt khác, tình trạng KSNN dẫn đến xu hướng đánh giá tiêu cực về

công việc (suy giảm hài lòng công việc) và sự tìm kiếm các chiến lược thay thế (nảy

sinh ý định nghỉ việc). Điều này gợi mở về vai trò trung gian của KSNN trong mối

quan hệ giữa yêu cầu, nguồn lực trong và ngoài công việc và các hệ quả thuộc về

công việc (hài lòng công việc, ý định nghỉ việc).

→ Giả thuyết 6: KSNN đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các

yêu cầu công việc, nguồn lực trong và ngoài công việc với sự hài lòng công việc và

ý định nghỉ việc của NLĐ.

+ Khẳng định sự tương tác phức tạp giữa các yêu cầu và nguồn lực công việc

và ảnh hưởng của sự tương tác này đến KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Điều này

khẳng định sự cần thiết của việc xem xét sự tương tác của các yêu cầu và nguồn lực

trong và ngoài công việc một cách bao quát và tổng thể thay vì xem xét vai trò bảo

vệ của từng biến số đối với KSNN. Từ sự kết hợp giữa JD-R và COR, luận án cho

rằng cần xem xét không chỉ tác động riêng lẻ của từng yêu cầu hoặc nguồn lực, mà

còn cả sự kết hợp giữa các yêu cầu và nguồn lực trong cùng một NLĐ. JD-R cung

cấp cơ sở để kỳ vọng rằng các yêu cầu và nguồn lực có thể kết hợp theo những mô

thức khác nhau tùy theo bối cảnh nghề nghiệp; COR cung cấp cơ sở để kỳ vọng

rằng các nguồn lực có thể kết tụ thành các cụm và tạo ra các vòng xoáy tích lũy

hoặc suy giảm nguồn lực. Vì vậy, tiếp cận lấy con người làm trung tâm được sử

dụng như một tiếp cận phương pháp luận phù hợp nhằm nhận diện các hồ sơ yêu

cầu nguồn lực của NLĐ tại doanh nghiệp.

→ Giả thuyết 7: NLĐ tại doanh nghiệp có sự cân bằng yêu cầu - nguồn lực

trong công việc có mức độ KSNN thấp hơn so với NLĐ có yêu cầu công việc cao và

thiếu đi nguồn lực trong và ngoài công việc.

Tổng hợp các lập luận trên, mô hình nghiên cứu của luận án được xây dựng

trên cơ sở kết hợp lý thuyết JD-R và COR. JD-R cung cấp khung phân loại các đặc

trưng công việc thành yêu cầu và nguồn lực, đồng thời lý giải quá trình suy giảm

sức khỏe nghề nghiệp. COR bổ sung cơ sở giải thích quá trình mất mát, bảo tồn và

phục hồi nguồn lực, đồng thời mở rộng phạm vi nguồn lực sang các nguồn lực
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ngoài công việc. Sự kết hợp này cho phép luận án xem xét KSNN như một trạng

thái suy giảm nguồn lực tâm lý phát sinh từ sự mất cân bằng giữa yêu cầu và nguồn

lực, đồng thời đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các yếu tố ảnh hưởng

và các hệ quả nghề nghiệp.

→ Giả thuyết 8: Mô hình kết hợp giữa lý thuyết JD-R và lý thuyết COR có

mức độ phù hợp tốt với dữ liệu thực chứng và có khả năng giải thích KSNN của

NLĐ tại doanh nghiệp.
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Tiểu kết chương 2

Trên cơ sở tổng hợp các quan điểm lý luận về KSNN, doanh nghiệp, và NLĐ

tại doanh nghiệp, luận án đề xuất định nghĩa KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp là

“trạng thái suy giảm nguồn lực tâm lý phát sinh trong quá trình người lao động

làm việc tại doanh nghiệp và được biểu hiện qua sự kiệt quệ và suy giảm khả

năng điều tiết các quá trình nhận thức - cảm xúc, kèm theo sự xa cách về mặt

tâm trí đối với công việc”.

Luận án đã xác định các yếu tố ảnh hưởng đến KSNN, bao gồm các yếu tố

thuộc về yêu cầu công việc (khối lượng, nhận thức, cảm xúc, xung đột vai trò),

nguồn lực trong công việc (hỗ trợ xã hội, tự chủ, khả năng phát triển), và nguồn lực

ngoài công việc (hỗ trợ từ gia đình, bạn bè). Đồng thời, luận án cũng phân tích tác

động tiêu cực của KSNN đến các hệ quả công việc cốt lõi là sự hài lòng công việc

và ý định nghỉ việc.

Cuối cùng, luận án đã giới thiệu và áp dụng Lý thuyết Yêu cầu - Nguồn lực

Công việc (JD-R) và Lý thuyết Bảo tồn Nguồn lực (COR) để lý giải cơ chế hình

thành KSNN. Lý thuyết JD-R giúp xem xét vai trò của yêu cầu công việc trong quá

trình suy giảm sức khỏe và vai trò bảo vệ của nguồn lực công việc, trong khi lí

thuyết COR nhấn mạnh vào quá trình mất mát nguồn lực và vai trò bù đắp của các

nguồn lực, đặc biệt là nguồn lực ngoài công việc. Sự kết hợp hai lý thuyết này dẫn

đến việc xây dựng khung nghiên cứu toàn diện, làm cơ sở lý luận cho luận án.
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CHƯƠNG 3: TỔ CHỨC VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

3.1. Tổ chức nghiên cứu

3.1.1. Vài nét về địa bàn khảo sát

Nghiên cứu sử dụng phương pháp thu thập mẫu thuận tiện là NLĐ đang làm

việc tại doanh nghiệp sản xuất và doanh nghiệp dịch vụ du lịch trên địa bàn thành

phố Hà Nội.

Có thể nói, Hà Nội có những đặc điểm kinh tế - xã hội nổi bật nhất định hội

tụ điều kiện thuận lợi để nghiên cứu về KSNN trong lĩnh vực sản xuất và du lịch.

Hà Nội có quy mô lao động lớn trong hai lĩnh vực được khảo sát, đại diện cho bộ

phận quan trọng của lực lượng lao động đô thị.. Theo Sở Du lịch Hà Nội (2024),

năm 2024 thành phố đón 27,86 triệu lượt khách du lịch, với doanh thu từ du lịch đạt

trên 110 nghìn tỷ đồng. Về lao động, khu vực công nghiệp - xây dựng chiếm hơn

24% GRDP, trong khi ngành du lịch sử dụng gần 300.000 lao động (Cục Thống kê

Hà Nội, 2022). Hà Nội không chỉ là trung tâm kinh tế mà còn là địa bàn có lực

lượng lao động phong phú và đa dạng, rất phù hợp để khảo sát tình trạng KSNN

trong hai lĩnh vực này.

Bên cạnh đó, Hà Nội thường đi đầu trong các xu hướng phát triển kinh tế

mới, do đó nghiên cứu tại đây có thể phản ánh sớm các vấn đề về sức khỏe nghề

nghiệp so với các địa phương khác. Với vị thế là Thủ đô và trung tâm chính trị -

hành chính quốc gia, Hà Nội luôn đi đầu trong các chương trình phát triển kinh tế

mới và đổi mới quản trị nhân lực. Việc nghiên cứu tại Hà Nội cho phép phát hiện

sớm các vấn đề sức khỏe nghề nghiệp của NLĐ trong bối cảnh đô thị hiện đại, từ đó

tạo cơ sở để mở rộng nghiên cứu đến các địa phương khác. Đồng thời, các chính

sách lao động tại Hà Nội thường mang tính định hướng, có thể góp phần thúc đẩy

những thay đổi tích cực về môi trường làm việc ở cấp quốc gia.

Tóm lại, với vị thế kinh tế đặc thù và hai ngành trọng điểm là sản xuất công

nghiệp và du lịch - lữ hành đều phát triển mạnh, Hà Nội được lựa chọn làm địa bàn

nghiên cứu nhằm làm nổi bật vấn đề KSNN của NLĐ trong bối cảnh đô thị hiện đại.

Việc tập trung nghiên cứu tại Hà Nội không chỉ có ý nghĩa khoa học mà còn có giá



109

trị thực tiễn, góp phần đề xuất giải pháp cho chính địa phương này cũng như cung

cấp bài học kinh nghiệm cho các tỉnh, thành khác trên cả nước.

3.1.2. Thiết kế nghiên cứu và chọn mẫu

3.1.2.1. Thiết kế nghiên cứu

Luận án được tổ chức thực hiện theo hai giai đoạn chính là (1) giai đoạn

nghiên cứu lí luận và (2) giai đoạn nghiên cứu thực tiễn.

Giai đoạn nghiên cứu lí luận

Mục đích: Giai đoạn này tập trung giải quyết các vấn đề lí luận của luận án,

bao gồm: Tổng quan nghiên cứu trong và ngoài nước về vấn đề nghiên cứu; Xây

dựng cơ sở lí luận và khung lí thuyết cho luận án.

Phương pháp: Phương pháp nghiên cứu sử dụng trong giai đoạn này là

Phương pháp nghiên cứu tài liệu, văn bản.

Giai đoạn nghiên cứu thực tiễn

Mục đích: Giai đoạn này tập trung giải quyết các vấn đề thực tiễn của luận

án, bao gồm: Khảo sát đánh giá nhằm chỉ ra thực trạng KSNN ở NLĐ; Đánh giá và

phân tích vai trò của yêu cầu công việc và nguồn lực trong và ngoài công việc tới

KSNN; Đánh giá tác động của KSNN tới sự hài lòng công việc và ý định nghỉ việc

của NLĐ tại doanh nghiệp;

Phương pháp: Giai đoạn này sử dụng thiết kế nghiên cứu hỗn hợp bao gồm

hai giai đoạn nhỏ hơn là khảo sát dữ liệu định lượng và khảo sát dữ liệu định tính.

Các phương pháp nghiên cứu sử dụng trong giai đoạn nghiên cứu thực tiễn là

Phương pháp điều tra bằng bảng hỏi; Phương pháp xử lý số liệu bằng thống kê toán

học; Phương pháp phỏng vấn sâu; Phương pháp phân tích dữ liệu định tính.

Giai đoạn khảo sát dữ liệu định lượng

Mục đích: Giai đoạn này tập trung giải quyết các vấn đề thực tiễn của luận

án, bao gồm: Xem xét thực trạng KSNN của NLĐ tại các doanh nghiệp; Tìm hiểu

và phát hiện một số yếu tố liên quan tới KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

Kế hoạch triển khai nghiên cứu thực tiễn: (1) Từ khung lí thuyết và cơ sở lí

luận đã có lựa chọn/thiết kế bộ công cụ đo lường, khảo sát, câu hỏi phỏng vấn sâu;
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(2) Khảo sát địa bàn và liên hệ các doanh nghiệp để triển khai nghiên cứu thực tiễn;

(3) Tiến hành điều tra bằng bảng hỏi chính thức; (4) Phân tích kết quả nghiên cứu

thực tiễn.

Tiêu chí lựa chọn khách thể

Về địa bàn và lĩnh vực: NLĐ đang trực tiếp làm việc tại các doanh nghiệp

sản xuất công nghiệp hoặc dịch vụ du lịch trên địa bàn thành phố Hà Nội. Việc lựa

chọn Hà Nội không chỉ nhằm bảo đảm tính khả thi trong quá trình thu thập dữ liệu,

mà còn xuất phát từ đặc điểm thực tiễn của địa bàn: Hà Nội là trung tâm kinh tế - xã

hội lớn, tập trung đa dạng loại hình doanh nghiệp trong cả khu vực sản xuất công

nghiệp và dịch vụ. Đây cũng là bối cảnh lao động đô thị tiêu biểu, nơi NLĐ phải đối

diện với nhiều áp lực về năng suất, chất lượng, tiến độ, tương tác khách hàng và khả

năng thích ứng trong quá trình chuyển đổi kinh tế.

Về trạng thái pháp lý và quản trị: Khách thể phải là NLĐ chính thức, có hợp

đồng lao động hợp pháp (dài hạn hoặc xác định thời hạn). Việc giới hạn này nhằm

đảm bảo NLĐ chịu sự quản lý, giám sát trực tiếp và có ràng buộc rõ ràng về quyền

lợi, trách nhiệm với đơn vị sử dụng lao động. Đây là điều kiện tiên quyết để xem

xét tác động của các yếu tố nguồn lực và yêu cầu công việc trong một hệ thống

quản trị ổn định.

Về độ tuổi và năng lực: Khách thể từ 18 tuổi trở lên, có đầy đủ khả năng lao

động và thực hiện các hoạt động lao động có trả lương. Việc xác định ngưỡng 18

tuổi giúp đảm bảo khách thể đã hoàn thành giáo dục phổ thông, có sự trưởng thành

nhất định về tâm lý và kinh nghiệm nghề nghiệp để nhận diện chính xác các biểu

hiện KSNN của bản thân.

Tiêu chí loại trừ

Sinh viên thực tập, thực tập sinh: Nhóm này thường làm việc trong thời gian

ngắn, chưa có ràng buộc pháp lý đầy đủ và chưa thực sự phơi nhiễm dài hạn với các

áp lực thực tế của doanh nghiệp.
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Lao động bán thời gian và thời vụ: Mặc dù hiện diện nhiều trong ngành du

lịch, nhưng do tính chất công việc ngắt quãng, họ có thể không trải nghiệm sự suy

giảm nguồn lực kéo dài theo thời gian.

Lao động tự do (freelancer), tình nguyện viên, lao động phi chính thức:

Những nhóm này không có môi trường quản trị thống nhất và thiếu đi sự hỗ trợ từ

các nguồn lực tổ chức, khiến việc kiểm định mô hình cấu trúc liên quan đến doanh

nghiệp trở nên không chính xác.

Các đợt khảo sát

Nghiên cứu được chia thành ba đợt khảo sát chính. Trong đó đợt 1 khảo sát

NLĐ tại một doanh nghiệp sản xuất có trụ sở đặt tại địa bàn thành phố Hà Nội. Đợt

khảo sát thứ hai và thứ ba tập trung vào NLĐ tại các doanh nghiệp về dịch vụ du

lịch khác nhau.

Đợt khảo sát thứ nhất

Doanh nghiệp sản xuất được khảo sát thuộc lĩnh vực đồ gia dụng. Hoạt động

của doanh nghiệp này có sự phát triển ổn định và bền vững với báo cáo tăng trưởng

lợi nhuận ngay cả trong giai đoạn suy thoái kinh tế hậu đại dịch Covid-19.

Thông qua liên hệ với lãnh đạo quản lý nhà máy, nhà nghiên cứu tiến hành

khảo sát được thực hiện tập trung trong ca làm việc vào buổi sáng của công nhân.

Nhà nghiên cứu phối hợp với lãnh đạo quản lý phân chia NLĐ thành từng nhóm 10

- 15 người vào 3 phòng họp khác nhau. Điều này được thực hiện để không làm gián

đoạn tới quy trình sản xuất của nhà máy và ảnh hưởng tới công việc của NLĐ.

Trong mỗi phiên khảo sát, các điều tra viên trực tiếp giới thiệu và giải đáp

thắc mắc của khách thể liên quan đến nghiên cứu. Trước khi tiến hành khảo sát,

khách thể được lưu ý về các khía cạnh đạo đức của việc thực hiện nghiên cứu bao

gồm tính khuyết danh, tính tự nguyện, tính vô hại của việc tham gia nghiên cứu.

Đặc biệt, khách thể được nhấn mạnh rằng thông tin mà khách thể cung cấp được

bảo mật tuyệt đối và sẽ không được cung cấp cho doanh nghiệp hay tổ chức nơi

khách thể đang làm việc. Tổng lượng mẫu thu về là 192 khách thể.

Đợt khảo sát thứ hai
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Khác với các doanh nghiệp sản xuất, các doanh nghiệp dịch vụ du lịch

thường có quy mô về mặt nhân sự nhỏ hơn (từ 20 - 50 nhân sự/doanh nghiệp).

Chính vì vậy, nhà nghiên cứu liên hệ khảo sát với ba lãnh đạo doanh nghiệp ngành

dịch vụ du lịch khác nhau. Cả ba doanh nghiệp này đều là doanh nghiệp dịch vụ lữ

hành. Được sự đồng ý của lãnh đạo doanh nghiệp và NLĐ, NLĐ đồng ý tham gia

trả lời khảo sát được tập hợp tại một phòng họp lớp hoặc không gian làm việc

chung của doanh nghiệp. Nhà nghiên cứu giới thiệu về nghiên cứu và cuộc khảo sát

trước khi phát phiếu khảo sát tới từng NLĐ. Quy trình tiến hành khảo sát tương tự

như mỗi phiên khảo sát được thực hiện tại doanh nghiệp sản xuất. Tổng lượng mẫu

thu về là 95 khách thể (doanh nghiệp 1: 40 khách thể; doanh nghiệp 2: 31 khách thể;

doanh nghiệp 3: 24 khách thể).

Đợt khảo sát thứ ba

Do hạn chế về số lượng mẫu thu được từ khảo sát trực tiếp tại các doanh

nghiệp dịch vụ du lịch, nghiên cứu tiến hành khảo sát bổ sung bằng hình thức trực

tuyến thông qua Google Form nhằm tăng cỡ mẫu cho nhóm NLĐ trong lĩnh vực

này sử dụng kỹ thuật chọn mẫu “quả bóng tuyết”. Thông qua sự giới thiệu của các

doanh nghiệp đã tham gia ở đợt khảo sát thứ hai và một số mối quan hệ chuyên môn,

đường link bảng hỏi Google Form được gửi tới quản lý hoặc lãnh đạo của một số

doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực dịch vụ du lịch trên địa bàn thành phố Hà

Nội. Sau đó, quản lý hoặc lãnh đạo doanh nghiệp hỗ trợ chuyển tiếp bảng hỏi tới

NLĐ phù hợp với tiêu chí nghiên cứu. Do nhà nghiên cứu không trực tiếp liên hệ

với từng NLĐ trong đợt khảo sát này, các nguyên tắc đạo đức nghiên cứu được

nhấn mạnh rõ ở phần giới thiệu bảng hỏi, bao gồm tính tự nguyện, tính bảo mật và

tính khuyết danh của người tham gia. NLĐ được thông báo rằng việc tham gia khảo

sát là hoàn toàn tự nguyện, các thông tin thu thập chỉ được sử dụng cho mục đích

nghiên cứu, không ghi nhận danh tính cá nhân và không ảnh hưởng đến quyền lợi

hay quan hệ lao động của họ tại doanh nghiệp.

Bên cạnh đó, để bảo đảm khách thể khảo sát phù hợp với phạm vi nghiên

cứu, đợt khảo sát trực tuyến bổ sung áp dụng tiêu chuẩn loại trừ đối với những
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trường hợp có thông tin nghề nghiệp liên quan đến các từ khóa như “sinh viên”,

“thực tập sinh”, “bán thời gian” và “tự do”/“freelancer”. Việc sàng lọc này được

thực hiện dựa trên phần thông tin nghề nghiệp trong bảng hỏi. Trong ngành dịch vụ

du lịch tại Việt Nam, các doanh nghiệp thường tuyển dụng lao động bán thời gian,

lao động thời vụ hoặc cộng tác với hướng dẫn viên tự do nhằm đáp ứng tính chất

mùa vụ, sự linh hoạt của hoạt động kinh doanh và yêu cầu tiết kiệm chi phí. Tuy

nhiên, các nhóm lao động này thường không có ràng buộc pháp lý ổn định và rõ

ràng về quyền lợi, nghĩa vụ với doanh nghiệp như NLĐ chính thức. Vì vậy, trải

nghiệm nghề nghiệp, mức độ gắn bó với tổ chức, sự chịu tác động của yêu cầu công

việc và nguồn lực tổ chức của họ có thể khác biệt đáng kể so với NLĐ trong doanh

nghiệp theo phạm vi của luận án.

Hơn nữa, nghiên cứu này tập trung vào NLĐ tại doanh nghiệp, được hiểu là

những người làm việc cho doanh nghiệp theo thỏa thuận lao động, được trả lương

và chịu sự quản lý, điều hành, giám sát của người sử dụng lao động theo tinh thần

của Bộ luật Lao động Việt Nam. Do đó, việc loại trừ các trường hợp sinh viên, thực

tập sinh, lao động bán thời gian, lao động tự do/freelancer là phù hợp với định nghĩa

khách thể, phạm vi và mục tiêu nghiên cứu của luận án. Sau quá trình sàng lọc, tổng

số khách thể bị loại trừ theo tiêu chí này là 19 người. Tổng số khách thể hợp lệ của

đợt khảo sát bổ sung là 109 người.

Các phương pháp nghiên cứu sử dụng trong giai đoạn này bao gồm (1)

Phương pháp điều tra bằng bảng hỏi và (2) Phương pháp xử lí số liệu bằng thống kê

toán học.

Giai đoạn khảo sát dữ liệu định tính

Mục đích: Nhằm minh họa và làm sáng tỏ hơn kết quả định lượng, thông qua

đó hiểu được rõ hơn về các yếu tố tác động đến KSNN cũng như hệ quả của KSNN.

Kế hoạch triển khai thực tiễn: Kịch bản phỏng vấn sâu được xây dựng căn

cứ vào khung lí thuyết và cơ sở lý luận về JD-R và COR và một số kết quả thu được

trong giai đoạn khảo sát dữ liệu định lượng. Theo đó, (1) căn cứ vào việc phân loại

các nhóm hồ sơ đặc trưng về yêu cầu - nguồn lực được xác định trong giai trên, luận
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án xác định khách thể nghiên cứu tiềm năng; (3) Liên hệ khách thể thuộc các nhóm

đặc trưng về yêu cầu - nguồn lực khác nhau tham gia vào nghiên cứu phỏng vấn sâu;

(4) Tiến hành phỏng vấn sâu; (5) Phân tích kết quả phỏng vấn sâu.

Việc xác định khách thể tiềm năng để tiến hành phỏng vấn sâu được thực

hiện căn cứ vào thông tin cá nhân (email hoặc số điện thoại) mà khách thể cung cấp

ở bước khảo sát bằng bảng hỏi. Tuy nhiên, trong quá trình liên hệ thực tế, chỉ có

duy nhất 1 khách thể được liên hệ đồng thuận tham gia thực hiện phỏng vấn sâu.

Trước thực tế này, tác giả luận án đã liên hệ lại với quản lý của một số doanh

nghiệp đã tham gia vào giai đoạn điều tra bằng bảng hỏi để có thể tiếp cận với một

số khách thể sẵn sàng tham gia thực hiện phỏng vấn sâu. Các khách thể này không

thuộc số khách thể đã thực hiện khảo sát điều tra bằng bảng hỏi. Để có cơ sở phân

loại về mặt định lượng nhóm đặc trưng yêu cầu - nguồn lực của NLĐ, nhóm khách

thể được đề nghị tham gia trả lời bảng hỏi kể trên trước khi tham gia nghiên cứu

phỏng vấn sâu.

Tác giả thu được 8 dữ liệu phỏng vấn sâu (5 dữ liệu NLĐ thuộc doanh

nghiệp sản xuất; 3 dữ liệu NLĐ thuộc doanh nghiệp dịch vụ du lịch và lữ hành).

Sau sàng lọc, 6 dữ liệu phỏng vấn được tiến hành gỡ băng, tổng hợp và tiến hành

phân tích dữ liệu bằng phương pháp phân tích theo chủ đề (thematic analysis).

Các phương pháp nghiên cứu sử dụng trong giai đoạn này bao gồm (1)

Phương pháp phỏng vấn sâu và (2) Phương pháp phân tích dữ liệu định tính.

3.1.2.2. Khách thể khảo sát

Việc lựa chọn NLĐ trong hai lĩnh vực sản xuất và dịch vụ du lịch xuất phát

từ những lý do cơ bản sau:

Đầu tiên, xét về quy mô lao động và vai trò kinh tế, cả hai lĩnh vực sản xuất

và dịch vụ du lịch đều chiếm tỷ trọng lớn trong nền kinh tế Việt Nam. Theo báo cáo

của Tổng cục thống kê (2025a), xét về quy mô lao động tính tới quý IV/2024 toàn

nước, khu vực dịch vụ có tỉ lệ lao động đông đảo nhất với 21 triệu người (chiếm

40,3% tổng lực lượng lao động) theo sau là khu vực công nghiệp và xây dựng với

17,5 triệu người (chiếm 33,7% tổng lực lượng lao động). Thêm vào đó quy mô lực
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lượng lao động của hai khu vực này cũng có xu hướng gia tăng so với cùng kỳ năm

trước (khu vực công nghiệp và xây dựng tăng 353,4 nghìn người; khu vực dịch vụ

tăng 546,5 nghìn người), trái với khu vực nông, lâm nghiệp và thủy sản (giảm 260,9

nghìn người) đang có xu hướng suy giảm về quy mô lao động.

Xét về đóng góp của và khu vực vào nền kinh tế Việt Nam cho thấy vai trò

quan trọng của hai ngành là chế biến chế tạo và dịch vụ du lịch. Trong đó, khu vực

công nghiệp và xây dựng cũng như khu vực dịch vụ lần lượt đóng góp 44,3% và

49,8% vào GDP của Việt Nam trong 6 tháng đầu năm 2024 (Tổng cục thống kê,

2024a). Trong khu vực công nghiệp và xây dựng, ngành sản xuất (chế biến, chế tạo)

quyết định tới tốc độ tăng trưởng của khu vực kinh tế nói riêng và toàn bộ nền kinh

tế Việt Nam nói chung khi chiếm tới hơn 79% giá trị tăng thêm toàn ngành công

nghiệp với tốc độ tăng trưởng cao ở mức 11,41% trong quý III/2024 (Tổng cục

thống kê, 2024b). Đối với các doanh nghiệp lưu trú và lữ hành đã đón tiếp 66,5 triệu

lượt khách du lịch và thu về 436,5 tỉ đồng trong 6 tháng đầu năm 2023. Đồng thời,

tốc độ tăng trưởng của ngành dịch vụ lưu trú, ăn uống (12,9%) và du lịch lữ hành

(16,0%) trong năm 2024 so với năm 2023 cũng đứng vị trí cao nhất trong khu vực

dịch vụ (Tổng cục thống kê, 2025b).

Thứ hai, đặc thù công việc sản xuất yêu cầu hiệu suất cao và tính chính xác

liên tục, khiến yếu tố năng suất thường được ưu tiên hơn phúc lợi NLĐ (Van de

Broeck và cộng sự, 2017). Bên cạnh đó, NLĐ trong ngành này thường xuyên phải

làm việc trong điều kiện không thuận lợi, bao gồm tiếng ồn, nhiệt độ cao, bụi bẩn,

tiếp xúc với hóa chất độc hại, cùng với tính chất lặp đi lặp lại và đơn điệu của công

việc kéo dài trong nhiều giờ (Parent-Thiriton và cộng sự, 2016). Không chỉ đối mặt

với các yếu tố vật lý bất lợi, họ còn phải chịu thêm áp lực từ chỉ tiêu công việc khắt

khe (Santhanam và Srinivas, 2019) và thường xuyên rơi vào tình trạng bất lợi về

mặt tâm lý - xã hội như thiếu an toàn nghề nghiệp, ít quyền kiểm soát công việc,

hoặc yêu cầu công việc quá cao (Sznajder và cộng sự, 2022). Những yếu tố tâm lý -

xã hội bất lợi này tích tụ lâu dài sẽ dẫn đến hội chứng KSNN ở NLĐ.
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Thứ ba, nhân sự ngành dịch vụ du lịch có đặc thù công việc là thường phải

làm việc theo ca kíp thất thường, bao gồm cả làm đêm, cuối tuần và ngày lễ. Họ

chịu áp lực duy trì chất lượng dịch vụ cao và thái độ niềm nở trước khách hàng mọi

lúc, ngay cả khi công việc quá tải. Điều này đòi hỏi một mức độ “lao động cảm

xúc” rất lớn, dễ dẫn đến kiệt quệ về cảm xúc. Trên thực tế, sau giai đoạn phục hồi

hậu COVID-19, nhiều khách sạn rơi vào tình trạng thiếu nhân lực trầm trọng, buộc

nhân viên phải làm việc với công suất lên tới “200%” trong mùa cao điểm và vẫn

phải tươi cười phục vụ khách hàng, trong khi mức lương của họ lại rất thấp (Trần

Chung, 2022). Áp lực công việc căng thẳng liên tục trong điều kiện thu nhập và

phúc lợi chưa tương xứng như vậy khiến nhân viên dễ rơi vào trạng thái KSNN.

Bên cạnh đó, tính mùa vụ và những biến động ngoài tầm kiểm soát (như đại dịch)

làm gia tăng sự bất ổn trong việc làm của lao động du lịch. Chẳng hạn, trong giai

đoạn dịch COVID-19, nhiều lao động du lịch có thể bị mất việc hoặc giảm thu nhập

đột ngột, dẫn đến căng thẳng, lo âu kéo dài (Elshaer, 2023). Sự thiếu ổn định này là

một yếu tố tâm lý - xã hội tiêu cực, góp phần làm tăng nguy cơ KSNN ở nhân viên

ngành du lịch.

Tóm lại, hai lĩnh vực sản xuất và dịch vụ du lịch được lựa chọn trong nghiên

cứu về KSNN bởi vì quy mô lao động lớn và vai trò kinh tế trọng yếu của chúng,

đồng thời cả hai lĩnh vực đều tiềm ẩn những đặc thù công việc có nguy cơ gây

KSNN cao. Việc tập trung nghiên cứu hai ngành này sẽ giúp làm rõ cách các yếu tố

tâm lý - xã hội trong môi trường lao động Việt Nam ảnh hưởng đến sức khỏe tinh

thần của NLĐ, từ đó đề xuất các giải pháp phòng ngừa và quản lý hiện tượng

KSNN một cách hiệu quả hơn.

Mẫu nghiên cứu cuối cùng sau khi loại bỏ các dữ liệu ngoại lai bao gồm 396

khách thể (NSản xuất = 192; NDịch vụ = 204). Mô tả cụ thể về mẫu khách thể nghiên cứu

được thể hiện trong Bảng 3.1.

Về giới tính, nam giới chiếm 58,1% tổng mẫu, nữ giới chiếm 41,9%. Đáng

chú ý, tỷ lệ phân bố giới tính giữa hai lĩnh vực có sự khác biệt rõ rệt: nam giới

chiếm đa số trong lĩnh vực sản xuất (76,3%), trong khi nữ giới chiếm đa số trong
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lĩnh vực dịch vụ (58,8%). Kết quả kiểm định Chi-square cho thấy sự khác biệt này

là có ý nghĩa thống kê, χ² = 48,47; p < 0,001.

Bảng 3.1. Mô tả mâu nghiên cứu

Tiêu chí Phân loại
Sản xuất

n (%)

Dịch vụ

n (%)

Cả hai

n (%)

Giới tính

Nam 145 (76,3) 84 (41,2) 229 (58,1)

Nữ 45 (23,7) 120 (58,8) 165 (41,9)

Missing 2 0 2

Tuổi
ĐTB (ĐLC) 37,5 (6,29) 26,1 (4,79) 31,59 (7,94)

Missing 12 10 22

Trình độ học vấn

Dưới THPT 1 (0,5) 0 (0,0) 1 (0,3)

THPT 80 (42,1) 6 (3,0) 86 (21,9)

Trung cấp 51 (26,8) 0 (0,0) 51 (13,0)

Cao đẳng 23 (12,1) 32 (15,8) 55 (14,0)

Đại học 33 (17,4) 149 (73,4) 182 (46,3)

Sau đại học 2 (1,1) 16 (7,9) 18 (4,6)

Missing 2 1 3

Thâm niên làm việc

(đơn vị: năm)

ĐTB (ĐLC) 12,9 (6,36) 1,8 (2,34) 7,05 (7,24)

Missing 22 15 37

Vị trí quản lý

Không 150 (78,9) 177 (87,2) 327 (83,2)

Có 40 (21,1) 26 (12,8) 66 (16,8)

Missing 2 1 3

Ghi chú: Tỉ lệ khách thể không tính các giá trị khuyết thiếu (Missing).

Mẫu khách thể NLĐ làm việc trong doanh nghiệp sản xuất có tuổi (t(394) =

2,32; p < 0,001) cũng như là thâm niên lao động (t(394) = 23,31; p < 0,001) cao hơn

có ý nghĩa thống kê so với mẫu khách thể NLĐ làm việc trong lĩnh vực dịch vụ. Cụ

thể, nhóm doanh nghiệp sản xuất có tuổi trung bình là 37,5 (SD = 6,29) và thời gian

làm việc trung bình là 12,9 năm (SD = 6,36). Trong khi đó, nhóm du lịch có độ tuổi

trung bình là 26,1 (SD = 4,79) và thâm niên làm việc trung bình là 1,8 năm (SD =
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2,34). Tuy nhiên cũng lưu ý rằng sự phân bố lứa tuổi và phân bố thâm niên lao động

ở toàn mẫu cũng như là ở từng nhóm mẫu là tương đối phân tán.

Cuối cùng, phần lớn NLĐ có trình độ đại học trở lên (46,3%), trong đó nhóm

du lịch chiếm tỷ lệ cao hơn ở bậc đại học (73,4%) và sau đại học (7,9%). Ngược lại,

nhóm sản xuất tập trung chủ yếu ở trình độ trung học phổ thông (42,1%) và cao

đẳng (12,1%). Ngoài ra, đa số người tham gia nghiên cứu không giữ vị trí quản lý

(83,2%), với tỷ lệ này ở nhóm du lịch là 87,2% và nhóm sản xuất là 78,9%.

3.2. Phương pháp nghiên cứu

3.2.1. Phương pháp nghiên cứu tài liệu, văn bản

Mục đích: Xây dựng cơ sở lí luận và khung lý thuyết của luận án.

Nội dung: Tổng quan những nghiên cứu của các tác giả trong nước và nước

ngoài về vấn đề được nghiên cứu: KSNN, các yếu tố ảnh hưởng đến KSNN; hệ quả

của KSNN; Xây dựng cơ sở lý luận; Xác lập khung nghiên cứu thực tiễn cho đề tài.

Cách thức thực hiện: Để tổng quan về vấn đề được nghiên cứu từ đó xây

dựng cơ sở lý luận cho đề tài, một số từ khóa sau được sử dụng khi truy cập các

dịch vụ tìm kiếm dữ liệu bao gồm Google Scholar: (1) Đối với các nghiên cứu trong

nước viết bằng tiếng Việt: KSNN, Stress trong công việc; (2) Đối với các nghiên

cứu trong nước viết bằng tiếng Anh: Vietnam, (Burnout OR Job Burnout),

Occupational Stress; (3) Đối với các nghiên cứu nước ngoài: (Burnout OR Job

Burnout), Literature review, Systematic review, Meta-analysis, (Job Demands-

Resources OR Job Demands-Resources Model OR Job Demands-Resources

Theory). Ngoài ra, từ những nghiên cứu tìm được, luận án sẽ tham khảo và tìm

kiếm những nghiên cứu khác được trích dẫn có liên quan đến đề tài.

3.2.2. Phương pháp điều tra bằng bảng hỏi

Mục đích:

- Tìm hiểu thực trạng KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp

- Tìm hiểu các yếu tố ảnh hưởng tới KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp

- Tìm hiểu hệ quả gắn với công việc của KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp
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Nội dung: Thu thập dữ liệu định lượng về thực trạng KSNN của NLĐ tại

doanh nghiệp, các yếu tố yêu cầu - nguồn lực trong và ngoài công việc, cũng như

những hệ quả liên quan đến hài lòng công việc và ý định nghỉ việc. Cụ thể:

- Đánh giá thực trạng KSNN của NLĐ;

- Đánh giá các yêu cầu công việc, nguồn lực trong công việc, và nguồn lực

ngoài công việc;

- Đánh giá các hệ quả nghề nghiệp gồm sự hài lòng công việc và ý định nghỉ

việc;

- Thu thập thông tin nhân khẩu học (giới tính, độ tuổi, thâm niên, lĩnh vực

hoạt động, trình độ học vấn) nhằm phân tích sự khác biệt giữa các nhóm.

Cách thức thực hiện:

a, Giai đoạn 1: Lựa chọn và khẳng định sơ bộ công cụ nghiên cứu

Lựa chọn công cụ nghiên cứu

Thang đo kiệt sức nghề nghiệp

Thang đo Bộ công cụ đánh giá kiệt sức nghề nghiệp - Bản rút gọn (Burnout

Assessment Tool - BAT-12; Hadžibajramović và cộng sự, 2022) được sử dụng

trong nghiên cứu nhằm đánh giá bốn biểu hiện đặc trưng của hội chứng KSNN, bao

gồm: (1) trạng thái kiệt quệ (3 items); (2) trạng thái xa cách về mặt tâm trí (3 items);

(3) suy giảm nhận thức (3 items); và (4) suy giảm cảm xúc (3 items). Công cụ này

gồm 12 mệnh đề, được người tham gia phản hồi trên thang Likert 5 điểm từ (1)

không bao giờ đến (5) luôn luôn. Điểm trung bình càng cao ở các mệnh đề phản ánh

mức độ KSNN càng nghiêm trọng.

Các bộ công cụ đo lường KSNN trước đây đã góp phần hỗ trợ các học giả

xem xét bản chất của hiện tượng KSNN cũng như các lý thuyết và yếu tố xoay

quanh cấu trúc này. Tuy vậy, các bộ công cụ này thường bị phê phán bởi nó thiếu đi

tính ứng dụng thực tế trong chẩn đoán lâm sàng, từ đó có thể dẫn tới sự thiếu chuẩn

xác trong xác định thực trạng của vấn đề (Hewitt và cộng sự, 2020; Hiver và cộng

sự, 2022). Bộ công cụ đánh giá KSNN - BAT (Schaufeli và cộng sự, 2020) được

lựa chọn bởi đây là bộ công cụ được xây dựng với mục đích chẩn đoán lâm sàng
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nhằm đưa ra ngưỡng điểm phân biệt giữa những cá nhân không kiệt sức, có nguy cơ,

và đang kiệt sức nghiêm trọng thông qua phân tích ROC (Hadžibajramović và cộng

sự, 2021; Schaufeli và cộng sự, 2023). Bộ công cụ đánh giá KSNN được Schaufeli,

Desart và De Witte (2020) xây dựng trên phương pháp biện chứng mà ở đó các câu

hỏi được hình thành dựa trên sự kết hợp giữa khung khái niệm sẵn có cùng với việc

phỏng vấn các chuyên gia trong ngành. Cụ thể, theo hướng quy nạp, nhóm tác giả

dựa trên công trình trước đó của Schaufeli và Taris (2005) nhìn nhận sự kiệt quệ và

sự xa cách tâm trí là hai mặt của KSNN. Theo hướng diễn dịch, kết quả phỏng vấn

50 chuyên gia về KSNN bổ sung vào khung khái niệm hai thành tố là sự suy giảm

về mặt nhận thức và sự suy giảm về mặt cảm xúc. Cuối cùng, bốn thành tố kiệt quệ,

xa cách tâm trí, suy giảm khả năng điều chỉnh các quá trình nhận thức và cảm xúc

được nhìn nhận là những triệu chứng cốt lõi của KSNN.

Trong nghiên cứu này, thang đo Bộ công cụ đánh giá kiệt sức nghề nghiệp -

Bản rút gọn (BAT-12) được sử dụng thay vì phiên bản đầy đủ BAT-23 (Schaufeli

và cộng sự, 2020) nhằm đảm bảo tính hiệu quả và tiết kiệm thời gian trong quá trình

khảo sát. Trong khuôn khổ nghiên cứu của luận án không chỉ đánh giá thực trạng

KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp mà còn xem xét tới các yếu tố ảnh hưởng và hệ quả

của KSNN, chính vì vậy sử dụng phiên bản rút gọn của thang đo là phù hợp khi quy

trình nghiên cứu có thể bị giới hạn về mặt thời gian (khảo sát trong giờ làm việc

hoặc giờ nghỉ của NLĐ) và giúp tối ưu độ dài của bảng hỏi tổng thể để tránh gây

mệt mỏi cho người tham gia.

Việc sử dụng phiên bản rút gọn được lựa chọn dựa trên tiền đề về việc phiên

bản rút gọn được xây dựng một cách có hệ thống và có sự tương đồng về trắc đạc

tâm lý để có thể được sử dụng thay thế so với phiên bản đầy đủ (Schaufeli và cộng

sự, 2020). Đầu tiên, hướng dẫn sử dụng thang đo của Schaufeli và cộng sự (2020)

đã chỉ ra rằng quy trình rút gọn thang đo được thực hiện một cách có hệ thống thông

qua việc kết hợp giữa phân tích Rasch (một kỹ thuật phân tích sử dụng để đánh giá

trắc đạc tâm lý của thang đo thứ bậc) và phân tích nội dung của từng mệnh đề.

Schaufeli và cộng sự (2020) cũng chỉ ra rằng mối liên hệ giữa các tiểu thang đo và
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thang đo tổng của phiên bản đầy đủ và rút gọn gần như là giống hệt nhau, thể hiện

rằng hai phiên bản này đo lường cùng một cấu trúc tương ứng. Hơn thế, hai phiên

bản của thang đo cũng cho thấy sự tương đồng về cấu trúc nhân tố, độ tin cậy (độ

ổn định nội thang đo, độ tin cậy theo thời gian), độ hiệu lực hội tụ, độ hiệu lực phân

biệt, và mạng danh nghĩa. Ngoài ra, phiên bản thích ứng của thang đo BAT ở một

số quốc gia khác nhau (ví dụ, Tây Ban Nha và Brazil, Sinval và cộng sự; 2022; Hy

Lạp, Androulakis và cộng sự, 2023; Ý, Mazzetti và cộng sự, 2022) cũng đã chỉ ra

sự tương đồng về mặt cấu trúc giữa phiên bản rút gọn và phiên bản đầy đủ.

Thông tin chi tiết về các thang đo được sử dụng trong luận án để đánh giá

các yếu tố ảnh hưởng tới KSNN và các hệ quả liên quan đến công việc của KSNN

được trình bày trong Bảng 3.2.

Bảng 3.2. Bộ công cụ sử dụng trong nghiên cứu

Thang đo

(Sô items)

Thang

đánh

giá

Tác giả Ý nghĩa và điểm sô

Đánh giá các yếu tố ảnh hưởng tới kiệt sức nghề nghiệp

Đánh giá các yếu tố thuộc về yêu cầu công việc

Yêu cầu về khôi

lượng công việc

(3)

Likert

1 - 5

Tiểu thang đo tương

ứng trong bộ câu hỏi

QPSNordic-ADW

(Pahkin và cộng sự,

2007)

Đánh giá mức độ áp lực về thời gian và

lượng nhiệm vụ. Điểm TB càng cao →

yêu cầu về khối lượng công việc càng lớn.

Xung đột vai

trò (3)

Đánh giá mức độ mâu thuẫn giữa các yêu

cầu công việc. Điểm TB càng cao →

xung đột vai trò càng cao.

Yêu cầu về mặt

cảm xúc (3)

Tiểu thang đo tương

ứng trong bộ câu hỏi

COPSOQ III (Burr

và cộng sự, 2019)

Đánh giá mức độ NLĐ cần kiềm chế cảm

xúc khi làm việc. Điểm TB càng cao →

yêu cầu cảm xúc càng cao.

Yêu cầu về mặt

nhận thức (4)

Đánh giá yêu cầu về sự tư duy, tập trung,

xử lý thông tin trong công việc. Điểm TB

càng cao → yêu cầu nhận thức càng lớn.
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Đánh giá các yếu tố thuộc về nguồn lực trong công việc

Hỗ trợ trong

công việc (6)

Likert

1 - 5

Tiểu thang đo tương

ứng trong bộ câu hỏi

COPSOQ III (Burr

và cộng sự, 2019)

Đánh giá mức độ hỗ trợ xã hội từ phía

đồng nghiệp và cấp trên. Điểm TB cao →

mức độ hỗ trợ xã hội càng lớn.

Khả năng phát

triển (3)

Đánh giá cơ hội học hỏi, phát triển kỹ

năng, thăng tiến. Điểm TB càng cao → cơ

hội phát triển càng lớn.

Tự chủ trong

công việc (9)

Tiểu thang đo tương

ứng trong bộ câu hỏi

WDQ (Morgeson và

Humphrey, 2006)

Đánh giá quyền kiểm soát lịch làm việc,

quyết định và cách làm việc. Điểm TB

càng cao → mức độ tự chủ trong công

việc càng cao.

Đánh giá các yếu tố thuộc về nguồn lực ngoài công việc

Hỗ trợ từ phía

gia đình (4)

Likert

1 - 7

Tiểu thang đo tương

ứng trong thang đo

MSPSS (Zimet và

cộng sự, 1988)

Đánh giá cảm nhận về hỗ trợ xã hội từ ba

nguồn hỗ trợ xã hội là từ phía gia đình,

bạn bè, và người đặc biệt khác.

Điểm tổng toàn thang đo phản ánh mức

độ nhận thức về nguồn lực ngoài công

việc nói chung. Điểm tổng trên mỗi tiểu

thang phản ánh mức độ nhận thức về hỗ

trợ từ từng nguồn xã hội tương ứng.

Hỗ trợ từ phía

bạn bè (4)

Hỗ trợ từ phía

người đặc biệt

khác (4)

Đánh giá hệ quả liên quan đến công việc của kiệt sức nghề nghiệp

Hài lòng công

việc (5) Likert

1 - 5

Tiểu thang đo tương

ứng trong bộ câu hỏi

COPSOQ III (Burr

và cộng sự, 2019)

Đo mức độ hài lòng với các khía cạnh

công việc. Điểm TB càng cao → mức độ

hài lòng càng cao.

Ý định nghỉ việc

(3)
0-1-2

Thang đo của Shah

và cộng sự (2010)

Điểm TB cao hơn thể hiện ý định nghỉ

việc mạnh mẽ hơn.
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Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng thu thập một số thông tin nhân khẩu và nghề

nghiệp khác bao gồm: (1) Tuổi; (2) Giới tính; (3) Trình độ học vấn; (4) Thâm niên

làm việc tại doanh nghiệp (đơn vị: năm); và (5) Vị trí quản lý (Không/Có).

Xây dựng bảng hỏi và kiểm định độ hiệu lực bộ công cụ nghiên cứu

Xây dựng bảng hỏi

Bảng hỏi được thiết kế gồm 5 phần chính (xem Phụ lục 1):

Phần giới thiệu: Giới thiệu về nhóm nghiên cứu, vấn đề nghiên cứu, mục

đích nghiên cứu, thời gian hoàn thành khảo sát, lời cảm ơn. Bên cạnh đó, phần này

cũng nhấn mạnh tới các yếu tố đạo đức trong nghiên cứu: Tính bảo mật, tính khuyết

danh, tính tự nguyện, rủi ro và lợi ích.

Phần A. Thông tin cá nhân và nghề nghiệp: Tìm hiểu về các thông tin nhân

khẩu và nghề nghiệp của NLĐ tại doanh nghiệp.

Câu hỏi về thông tin nhân khẩu gồm 3 câu: A1 (Năm sinh), A2 (Giới tính),

A3 (Tuổi). Câu hỏi về thông tin nghề nghiệp gồm 3 câu tìm hiểu về lĩnh vực công

tác (A4), thâm niên làm việc tại doanh nghiệp (A5), chức vụ hiện tại (A6).

Phần B. Các vấn đề về sức khỏe và công việc: Tìm hiểu về thực trạng KSNN,

sự hài lòng công việc và ý định nghỉ việc của NLĐ tại doanh nghiệp.

- KSNN gồm 12 mệnh đề: Từ B1.1 đến B1.12

+ Kiệt quệ gồm 3 mệnh đề: B1.1, B1.2, B1.3

+ Xa cách tâm trí gồm 3 mệnh đề: B1.4, B1.5, B1.6

+ Suy giảm nhận thức gồm 3 mệnh đề: B1.7, B1.8, B1.9

+ Suy giảm cảm xúc gồm 3 mệnh đề: B1.10, B1.11, B1.12

- Hệ quả công việc gồm 8 mệnh đề, cụ thể:

+ Sự hài lòng trong công việc gồm 5 mệnh đề: B2.1, B2.2, B2.3, B2.4, B2.5

+ Ý định nghỉ việc gồm 3 mệnh đề: B3.1, B3.2, B3.3

Phần C. Nguồn lực trong và ngoài công việc: Tìm hiểu các yếu tố liên quan

đến nguồn lực trong và ngoài công việc và ảnh hưởng của những yếu tố này tới

KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Phần này gồm 30 mệnh đề, trong đó:

- Nguồn lực ngoài công việc gồm 12 mệnh đề: Từ C1.1 đến C1.12. Cụ thể:
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+ Hỗ trợ xã hội từ gia đình gồm 4 mệnh đề: C1.1, C1.2, C1.3, C1.4

+ Hỗ trợ xã hội từ bạn bè gồm 4 mệnh đề: C1.5, C1.6, C1.7, C1.8

+ Hỗ trợ xã hội từ người đặc biệt khác gồm 4 mệnh đề: C1.9, C1.10, C1.11,

C1.12

- Nguồn lực trong công việc gồm 18 mệnh đề:

+ Hỗ trợ trong công việc gồm 6 mệnh đề: C2.1, C2.2, C2.3, C2.4, C2.5, C2.6

+ Tự chủ trong công việc gồm 9 mệnh đề: Từ C3.1 đến C3.9. Cụ thể:

+ Khả năng phát triển nghề nghiệp gồm 3 mệnh đề: C4.1, C4.2, C4.3

Phần D. Yêu cầu trong công việc: Tìm hiểu các yếu tố liên quan đến yêu cầu

công việc và ảnh hưởng của nó tới KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Phần này

gồm 13 mệnh đề, trong đó:

+ Yêu cầu về mặt khối lượng công việc gồm 3 mệnh đề: D1, D2, D3

+ Yêu cầu về mặt cảm xúc gồm 3 mệnh đề: D4, D5, D6

+ Yêu cầu về mặt nhận thức gồm 4 mệnh đề: D7, D8, D9, D10

+ Xung đột vai trò trong công việc gồm 3 mệnh đề: D11, D12, D13

Kiểm định độ hiệu lực bề mặt và nội dung của bộ công cụ nghiên cứu

Trước khi triển khai khảo sát chính thức trên mẫu lớn, luận án đã tiến hành

khảo sát thử nhằm kiểm định độ hiệu lực bề mặt, độ hiệu lực nội dung cũng như

đánh giá mức độ phù hợp của bộ công cụ trong bối cảnh thực tế của NLĐ tại doanh

nghiệp. Giai đoạn này được thực hiện với 5 NLĐ đang làm việc tại một doanh

nghiệp sản xuất. Việc lựa chọn khảo sát thử trên nhóm nhỏ cho phép nhà nghiên

cứu quan sát chi tiết cách người tham gia tiếp cận, hiểu và trả lời bảng hỏi, từ đó kịp

thời điều chỉnh những điểm chưa phù hợp trước khi áp dụng cho quy mô lớn hơn.

Trong khảo sát thử, luận án sử dụng kết hợp hai kỹ thuật chuyên sâu là

phỏng vấn nhận thức và quy trình nghĩ thành lời.

+ Phỏng vấn nhận thức tập trung làm rõ quá trình người tham gia diễn giải

nội dung câu hỏi, xác định những thuật ngữ khó hiểu, những câu hỏi có thể gây

nhầm lẫn hoặc không phù hợp với bối cảnh văn hóa - tổ chức.
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+ Quy trình nghĩ thành lời cho phép người tham gia trình bày trực tiếp suy

nghĩ của họ khi đọc và trả lời từng mệnh đề, từ đó giúp nhà nghiên cứu nhận diện

chính xác cách thức họ hiểu, suy luận và đưa ra lựa chọn đáp án.

Dựa trên phản hồi của nhóm khảo sát thử, luận án đã xem xét độ hiệu lực bề

mặt (mức độ dễ hiểu, rõ ràng, phù hợp ngữ cảnh) và độ hiệu lực nội dung (mức độ

bao quát và phản ánh đầy đủ các khía cạnh cần đo lường) của từng thang đo trong

bộ công cụ. Những nội dung chưa rõ ràng về câu chữ, thứ tự câu hỏi hoặc các thuật

ngữ chuyên môn đã được điều chỉnh, đảm bảo các item phù hợp với đặc điểm nhận

thức, môi trường làm việc và văn hóa doanh nghiệp Việt Nam.

Kết quả từ khảo sát thử trên 5 khách thể cho thấy bộ công cụ có mức độ phù

hợp tốt và có thể sử dụng cho khảo sát chính thức, sau khi đã bổ sung và chỉnh sửa

theo góp ý của người tham gia. Quy trình này góp phần nâng cao độ tin cậy và tính

đầy đủ của bảng hỏi trước khi áp dụng trên mẫu lớn, đảm bảo chất lượng dữ liệu

cho toàn bộ nghiên cứu.

b, Giai đoạn 2: Tiến hành điều tra khảo sát chính thức

Quá trình khảo sát được thực hiện qua ba đợt chính, kết hợp hình thức trực

tiếp và trực tuyến, đảm bảo tính đa dạng của mẫu.

Đợt 1: Khảo sát tại một doanh nghiệp sản xuất đồ gia dụng ở Hà Nội. NLĐ

được chia nhóm nhỏ (10-15 người) để trả lời bảng hỏi trong giờ làm việc, tránh ảnh

hưởng quy trình sản xuất.

Đợt 2: Thực hiện tại ba doanh nghiệp dịch vụ du lịch quy mô nhỏ (20-50

nhân sự). Nhà nghiên cứu trực tiếp giới thiệu nghiên cứu, phát bảng hỏi và hướng

dẫn NLĐ trả lời trong không gian làm việc chung.

Đợt 3: Do hạn chế về số lượng mẫu, khảo sát được mở rộng trực tuyến qua

Google Form bằng phương pháp chọn mẫu “quả bóng tuyết”.

3.2.3. Phương pháp xử lý số liệu bằng thống kê toán học

Mục đích: Phương pháp xử lý số liệu thống kê toàn học được sử dụng để

kiểm định các thang đo được sử dụng và xử lí các kết quả nghiên cứu thực tiễn thu

được từ dữ liệu điều tra bằng bảng hỏi.
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Nội dung:

- Tính điểm số thang đo và phân loại;

- Biến đổi và làm sạch dữ liệu;

- Kiểm tra độ tin cậy và hiệu lực của các thang đo sử dụng trong nghiên cứu;

- Thống kê mô tả và so sánh sự khác biệt giữa các nhóm nhân khẩu và nghề

nghiệp (Kiểm định giả thuyết 1);

- Phân tích tương quan và hồi quy: nhằm xác định mối quan hệ giữa yêu cầu

công việc, nguồn lực trong và ngoài công việc, KSNN và các hệ quả nghề nghiệp

(Kiểm định giả thuyết 2, 3, 4 và 5);

- Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM): kiểm định mô hình lý thuyết

kết hợp giữa JD-R và COR và vai trò trung gian của KSNN trong mối quan hệ giữa

các yếu tố ảnh hưởng đến KSNN và hệ quả của nó (Kiểm định giả thuyết 6 và 8);

- Phân tích hồ sơ tiềm ẩn (LPA): xác định các cấu hình đặc trưng về yêu cầu

- nguồn lực của NLĐ tại doanh nghiệp (Kiểm định giả thuyết 7).

Cách thức thực hiện:

Luận án kết hợp sử dụng phần mềm xử lí dữ liệu jamovi (The Jamovi Project,

2024) và R để xử lí kết quả. Một số thư viện R cũng được sử dụng để hỗ trợ trong

quá trình xử lí dữ liệu. Thư viện careless (Yantes và Wilhelm, 2022) được sử dụng

để phát hiện các câu trả lời không đảm bảo độ tin cậy (ví dụ, trả lời ngẫu hứng, làm

cho xong, điền cùng một đáp án) và dữ liệu ngoại lai đa biến (Multivariate outlier).

Thư viện lavaan (Rosseel, 2012) và semPlot (Epskamp, 2019) được sử dụng cho

phân tích nhân tố khẳng định (CFA) và mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). Thư

viện snowRMM (Seol, 2020) được sử dụng để khám phá các hồ sơ tiềm ẩn dựa trên

các biến số về yêu cầu công việc, nguồn lực trong và ngoài công việc.

- Làm sạch dữ liệu:

Xử lí giá trị ngoại lai:

Các dữ liệu khảo sát trả lời bất cẩn hoặc không bỏ ra nỗ lực khi trả lời sẽ bị

loại bỏ trước khi tiến hành các phân tích thống kê mô tả. Chẳng hạn, dữ liệu trả lời

liên tiếp cùng một đáp án ở một hoặc nhiều thang đo được xác định hoặc dữ liệu



127

không điền hơn một nửa bảng hỏi được xác định là biến ngoại lai và sẽ bị loại bỏ

khỏi phân tích. Tổng số dữ liệu bị loại trừ là 119 dữ liệu (đợt khảo sát 1: 16 dữ liệu

ngoại lai; đợt khảo sát 2: 4 dữ liệu ngoại lai; đợt khảo sát 3: 80 dữ liệu ngoại lai +

19 dữ liệu theo tiêu chí loại trừ tại đợt khảo sát thứ ba).

Thứ hai, dữ liệu ngoại lai đa biến được loại bỏ dựa trên chỉ số Mahalanobis

distance được tính với các biến số trong cùng một thang đo hoặc cấu trúc (ví dụ, đo

lường KSNN từ B1.1 đến B1.12). Các dữ liệu có chỉ số Mahalanobis distance lớn

bất thường so với phân bố dữ liệu hoặc dữ liệu có chỉ số Mahalanobis cao ở nhiều

thang đo hoặc cấu trúc khác nhau sẽ bị loại bỏ khỏi các phân tích thống kê suy luận.

Tổng số dữ liệu bị loại trừ là 15 dữ liệu (đợt khảo sát 1: 4 dữ liệu; đợt khảo sát 2: 4

dữ liệu; đợt khảo sát 3: 7 dữ liệu).

Xử lí giá trị khuyết thiếu (missing values):

Để đảm bảo dữ liệu khuyết thiếu không làm giảm kích thước mẫu nghiên

cứu và đảm bảo sức mạnh thống kê, các giá trị khuyết thiếu của các thang đo sẽ

được thay thế bằng giá trị trung bình (Hair, 2019). Việc thay thế giá trị khuyết thiếu

không được thực hiện với biến số nhân khẩu (ví dụ, giới tính, tuổi, thâm niên làm

việc). Tuy việc thay thế điểm trung bình vào các giá trị khuyết thiếu có thể làm

giảm phương sai và từ đó có thể ảnh hưởng đến ước lượng của một số kiểm định,

sai số này là không đáng kể với tỉ lệ dữ liệu khuyết thiếu thấp hơn 10% và không có

sự khác biệt về hệ số, mức ý nghĩa thống kê và kết luận khi đối sánh giữa dữ liệu

khuyết thiếu và dữ liệu đã thay thế (Hair, 2019).

- Tính điểm sô thang đo và phân loại: Các thang đo dưới dạng Likert đều

được tính điểm bằng cách tính điểm trung bình của tất cả các item được trả lời

thuộc tiểu thang đo tương ứng. Riêng thang đo về sự hỗ trợ xã hội ngoài công việc

(C1.1 đến C1.12) được tính bằng điểm tổng của các item. Không có item nào trong

bảng khảo sát cần phải đảo ngược hay mã hóa lại trước khi tính điểm.

- Phân tích độ hiệu lực cấu trúc: Độ hiệu lực cấu trúc của các biến số trong

nghiên cứu được thực hiện thông qua phân tích nhân tố khẳng định (CFA).
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+ Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) được sử dụng để kiểm tra mức độ

phù hợp của cấu trúc nhân tố lý thuyết giả định với dữ liệu thực tế.

Phương pháp ước lượng/trích xuất: Các mô hình CFA sử dụng phương pháp

ước lượng mặc định là Full Information Maximum Likelihood (FIML). Trong một

số mô hình với dữ liệu quan sát phần lớn không có phân phối chuẩn, phương pháp

ước lượng Maximum Likelihood Robust (MLR) được lựa chọn để hiệu chỉnh sai số

chuẩn, thống kê kiểm định, và chỉ số mức độ phù hợp mô hình.

Mức độ phù hợp (model fit) của mô hình CFA được đánh giá đồng thời dựa

trên nhiều chỉ số. Một mô hình phù hợp được xác định dựa trên các tiêu chuẩn theo

Bảng 3.3. (Hu và Bentler, 1999; Kline, 2023).

Bảng 3.3. Tiêu chuẩn đánh giá mức độ phù hợp mô hình

Chỉ sô Viết tắt Tiêu chuẩn chấp nhận được

Chi-square/df χ²/df < 3,0 (tốt); < 5,0 (chấp nhận)

Comparative Fit Index CFI ≥ 0,90 (chấp nhận); ≥ 0,95 (tốt)

Tucker-Lewis Index TLI ≥ 0,90 (chấp nhận); ≥ 0,95 (tốt)

Root Mean Square Error of Approximation RMSEA ≤ 0,08 (chấp nhận); ≤ 0,05 (tốt)

Standardized Root Mean Square Residual SRMR ≤ 0,08

- Phân tích độ tin cậy của thang đo: Độ ổn định bên trong của thang đo

được đánh giá sử dụng giá trị Cronbach’s alpha (α) và McDonald’s omega (ω). Giá

trị Cronbach’s alpha và McDonald’s omega nằm trong khoảng từ 0,6 tới cận 1 biểu

thị mức độ tin cậy tăng dần từ chấp nhận được cho tới tốt (Hair và cộng sự, 2019).

Ngoài ra, hệ số tương quan biến tổng (item-total correlation) cũng được sử dụng để

xem xét mức độ tương quan giữa từng biến quan sát với tổng điểm của thang đo;

các biến có hệ số quá thấp (thường dưới 0,3) có thể bị loại bỏ nhằm nâng cao độ tin

cậy tổng thể của thang đo.

- Thông kê mô tả: Các biến số sử dụng trong nghiên cứu được chia thành

biến định danh và biến định lượng. Đối với biến định danh, nghiên cứu xem xét số

lượng, tần suất, và tỉ lệ phần trăm (%). Đối với các biến định lượng, nghiên cứu sẽ

xem xét điểm trung bình và độ lệch chuẩn cũng như là phân bố của chúng.
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- Thông kê suy luận - phân tích so sánh: Phân tích independent sample t-

test được sử dụng khi so sánh sự khác biệt về điểm trung bình của một biến định

lượng với một biến định danh có hai giá trị. Phân tích one-way ANOVA được sử

dụng khi so sánh với biến định danh có ba giá trị trở lên. Sự khác biệt được xem là

có ý nghĩa thống kê khi p < 0,05. Nếu có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê, hậu kiểm

post hoc hiệu chỉnh theo Bonferroni sẽ được sử dụng để phân tích sự khác biệt giữa

từng cặp nhóm với nhau.

- Thông kê suy luận - phân tích môi liên hệ giữa hai biến sô: Phân tích

tương quan Pearson được sử dụng để so sánh mối quan hệ giữa hai biến số định

lượng. Trong đó hệ số tương quan Pearson (r) nằm trong khoảng từ -1 đến 1 với giá

trị càng tiệm cận trị tuyệt đối của 1 thì mức độ tương quan càng mạnh. Phân tích

chi-square test of independence được sử dụng để xem xét mối liên hệ giữa hai biến

định danh với mức ý nghĩa p < 0,05 phản ánh hai biến số có sự phụ thuộc lẫn nhau.

- Phân tích hồi quy đa biến: Phân tích hồi quy nhằm xem xét (1) ảnh hưởng

của các yếu tố yêu cầu công việc, nguồn lực trong công việc, nguồn lực ngoài công

việc tới KSNN và (2) ảnh hưởng của KSNN tới các yếu tố thuộc về hệ quả liên

quan đến công việc của NLĐ tại doanh nghiệp sau khi kiểm soát các biến nhân khẩu

và đặc điểm nghề nghiệp của NLĐ. Trước khi tiến hành phân tích hồi quy đa biến,

dữ liệu của các biến khoảng/tỉ lệ được trung tâm hóa để làm giảm tình trạng đa cộng

tuyến và giúp gia tăng khả năng lý giải dữ liệu (Aiken và cộng sự, 1991). Các giả

định về hồi quy đa biến (đa cộng tuyến, phần sai số của mô hình có phương sai

bằng nhau và có phân bố chuẩn, các biến độc lập và biến phụ thuộc có mối quan hệ

tuyến tính với nhau) được xem xét và đảm bảo trước khi báo cáo về kết quả nghiên

cứu. Trước khi xem xét ảnh hưởng của các biến số độc lập, mô hình biến số kiểm

soát bao gồm các biến nhân khẩu (Tuổi, Giới tính, Trình độ học vấn) và đặc điểm

nghề nghiệp (Thâm niên công việc, Lĩnh vực công tác, Vị trí quản lý) được xem xét

như mô hình cơ sở (Mô hình 0).

Sau đó, các cụm yếu tố Yêu cầu công việc (Mô hình 1yc: Yêu cầu về khối

lượng công việc, Yêu cầu về cảm xúc; Yêu cầu về nhận thức; Xung đột vai trò),
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Nguồn lực công việc (Mô hình 1nl: Hỗ trợ trong công việc; Tự chủ trong công việc;

Phát triển nghề nghiệp); và Nguồn lực ngoài công việc (Mô hình 1ncv: Hỗ trợ từ phía

gia đình; Hỗ trợ từ phía bạn bè; Hỗ trợ từ phía người đặc biệt khác) lần lượt được

đưa vào các mô hình hồi quy đa biến với biến phụ thuộc là KSNN (Mô hình 1). Đối

với mô hình hệ quả liên quan đến công việc, KSNN (Mô hình 1ksnn) được đưa vào

mô hình như biến độc lập ảnh hưởng đến Hài lòng công việc và Ý định nghỉ việc.

Cuối cùng, sự cải thiện mức độ phù hợp mô hình và khả năng giải thích sự

biến thiên của biến phụ thuộc được đánh giá một cách tổng thể. Ảnh hưởng của

từng yếu tố tới biến phụ thuộc cũng được xem xét khi có sự kiểm soát của các biến

số nhân khẩu và đặc điểm nghề nghiệp.

- Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (Structural Equation Modeling):

Xem xét sự phù hợp của mô hình JD-R và COR trong việc lý giải KSNN và các yếu

tố liên quan tới KSNN. Việc xem xét và đánh giá mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM)

tương tự với đánh giá mô hình nhân tố khẳng định (CFA). Điều kiện tiên quyết để

đánh giá mô hình SEM là mô hình đo lường (measurement model) phải có mức độ

phù hợp mô hình tốt. Các nhân tố tiềm ẩn yêu cầu công việc, nguồn lực công việc,

nguồn lực ngoài công việc, KSNN được xem như các nhân tố tiềm ẩn bậc hai

(second-order). Trong mô hình cấu trúc (structural model), bên cạnh việc xem xét

mức độ phù hợp mô hình và tác động trực tiếp của các biến số, các tác động gián

tiếp giữa các biến số cũng được xét tới bao gồm:

Yêu cầu công việc → KSNN → Hài lòng công việc

Nguồn lực công việc → KSNN →Hài lòng công việc

Nguồn lực ngoài công việc → KSNN → Hài lòng công việc

Yêu cầu công việc → KSNN → Ý định nghỉ việc

Nguồn lực công việc → KSNN → Ý định nghỉ việc

Nguồn lực ngoài công việc → KSNN → Ý định nghỉ việc

Mô hình nghiên cứu được thể hiện như Sơ đồ 3.1. dưới đây:
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Sơ đồ 3.1. Mô hình nghiên cứu

Ghi chú: KQ: Kiệt quệ; XCTT: Xa cách tâm trí; SGCX: Suy giảm cảm xúc; SGNT:

Suy giảm nhận thức; YCKL: Yêu cầu về khối lượng công việc; YCCX: Yêu cầu về cảm

xúc; YCNT: Yêu cầu về nhận thức; XĐVT: Xung đột vai trò; HTCV: Hỗ trợ xã hội trong

công việc; TCCV: Tự chủ công việc; PTNN: Phát trển nghề nghiệp; HTGĐ: Hỗ trợ xã hội

từ gia đình; HTBB: Hỗ trợ xã hội từ bạn bè; HTĐB: Hỗ trợ xã hội từ người đặc biệt khác.

- Phân tích hồ sơ tiềm ẩn (Latent Profile Analysis): Sử dụng tiếp cận lấy

con người làm trung tâm xác định các nhóm hồ sơ tiềm ẩn về đặc trưng yêu cầu -

nguồn lực trong và ngoài công việc. Phương pháp phân tích hồ sơ tiềm ẩn là

phương pháp phân loại nhằm xác định các nhóm trong quần thể dựa trên giả định

rằng các khách thể có thể được phân loại thành các nhóm phụ thuộc vào thuộc tính

của cá nhân đó (Rosenberg và cộng sự, 2018). Các biến số quan sát (4 biến số yêu

cầu công việc, 3 biến số nguồn lực công việc, và 3 biến số nguồn lực ngoài công

việc) đều được chuẩn hóa trước khi đưa vào phân tích.

Các mô hình hồ sơ tiềm ẩn được ước lượng giả định rằng các biến quan sát

có phương sai và cho phép hiệp phương sai bằng nhau. Mô hình từ 2 đến 4 hồ sơ

tiềm ẩn được đánh giá dựa trên các chỉ báo về mức độ phù hợp như AIC, BIC,

SABIC, BLRT, và giá trị entropy cũng như là tính hợp lí về mặt lí thuyết của các
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mô hình (Spurk và cộng sự, 2020; Mathew và Doorenbos, 2022). Cụ thể, giá trị có

mức độ AIC, BIC, và SABIC thấp hơn có mức độ phù hợp mô hình tốt hơn. Kiểm

định BLRT (Bootstrapped likelihood ratio test) với giá trị mức ý nghĩa p cho biết

mô hình hiện tại có phù hợp hơn sơn so với mô hình phân loại lân cận hay không.

Giá trị entropy đo lường độ chính xác của mô hình phân loại mà ở đó giá trị này

càng tiệm cận 1 thì chất lượng phân loại càng tốt. Bên cạnh đó, tỉ lệ nhóm tiềm ẩn

thấp nhất không vượt quá 5% tổng số mẫu cũng được xem như một tiêu chí đánh

giá mức độ phù hợp mô hình (Jung và Wickrama, 2008). Sau khi cân nhắc lựa chọn

mô hình phù hợp nhất, các hồ sơ tiềm ẩn được lý giải và đặt tên dựa trên xu hướng

điểm chuẩn hóa của các biến quan sát ở mỗi hồ sơ.

Kết quả kiểm định bộ công cụ:

- Xác định độ hiệu lực thang đo

Độ hiệu lực cấu trúc thang đo kiệt sức nghề nghiệp

Phân tích nhân tố khẳng định (CFA)

Cấu trúc nhân tố kép (Sơ đồ 3.2) của đo lường KSNN có mức độ phù hợp rất

tốt với dữ liệu thể hiện qua chỉ số χ² /df < 3; chỉ số CFI và TLI > 0,95; RMSEA <

0,06; SRMR < 0,04. Trong mô hình nhân tố kép, mỗi biến quan sát được tải đồng

thời lên nhân tố chung (KSNN) và nhân tố riêng (EX - Kiệt quệ, MD - Xa cách tâm

trí, CI - Suy giảm nhận thức, EI - Suy giảm cảm xúc). Kết quả phân tích cho thấy

các hệ số tải chuẩn hóa lên nhân tố chung dao động trong khoảng từ 0,48 đến 0,86,

cho thấy nhân tố chung có sức ảnh hưởng mạnh mẽ và đồng đều đến các mệnh đề

trong thang đo. Đặc biệt, các mệnh đề như B1.6 (0,76), B1.10 (0,74) và B1.8 (0,67)

có mức tải cao trên nhân tố chung, phản ánh rằng nội dung của các mệnh đề này

gắn chặt với trải nghiệm KSNN tổng thể. Ngược lại, các hệ số tải lên các nhân tố

đặc trưng phần lớn ở mức thấp, dao động từ 0,11 đến 0,63, trong đó nhiều mệnh đề

có hệ số chỉ khoảng 0,11, như các mệnh đề thuộc nhân tố xa cách tâm trí (B1.4,

B1.5, B1.6). Điều này chỉ ra rằng khi đã kiểm soát ảnh hưởng của nhân tố chung,

phần phương sai còn lại do từng nhân tố đặc thù đóng góp là khá hạn chế, và do đó,

tính độc lập của các yếu tố thành phần bị suy giảm. Trong khi đó, các biến quan sát
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đo lường nhân tố kiệt quệ cũng thể hiện tính đặc thù tương đối. Cụ thể, các hệ số tải

lên nhân tố kiệt quệ dao động trong khoảng từ 0,47 đến 0,63, cao hơn đáng kể so

với hệ số tải trên các nhân tố riêng khác. Điều này cho thấy rằng, khi đã loại bỏ ảnh

hưởng của nhân tố chung, kiệt quệ vẫn giữ được phương sai riêng biệt có ý nghĩa

trong mô hình.

Sơ đồ 3.2. Mô hình nhân tố kép của kiệt sức nghề nghiệp

Ghi chú: burnout: KSNN; EX: Kiệt quệ; MD: Xa cách tâm trí; EI: Suy giảm cảm xúc; CI:

Suy giảm nhận thức.

Cấu trúc hiệp phương sai giữa các nhân tố trong mô hình nhân tố kép trên có

sự tương đồng với nghiên cứu thích ứng thang đo BAT phiên bản tiếng Nhật của

Sakakibara và cộng sự (2020). Trong đó, 70% phương sai của các biến quan sát

được giải thích bởi nhân tố chung. Đồng thời, phần phương sai riêng được giải thích

bởi nhân tố kiệt quệ (16%) cũng cao hơn đáng kể so với ba nhân tố còn lại là xa

cách tâm trí (5%), suy giảm nhận thức (5%), và suy giảm cảm xúc (3%).

Thông qua mô hình nhân tố kép có thể khẳng định rằng KSNN là một hội

chứng bao gồm các biểu hiện như là kiệt quệ, xa cách tâm trí, suy giảm nhận thức,

và suy giảm cảm xúc. Điều này cho thấy việc sử dụng một điểm tổng hợp từ các

biểu hiện cho KSNN là hợp lý và có thể đại diện cho trạng thái KSNN của NLĐ.
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Bất biến đo lường xét theo lĩnh vực

Nghiên cứu này xem xét mức độ KSNN của NLĐ tại hai lĩnh vực khác nhau,

bao gồm doanh nghiệp sản xuất công nghiệp và dịch vụ du lịch. Trước khi so sánh

mức độ KSNN giữa hai nhóm NLĐ, nghiên cứu tiến hành phân tích bất biến đo

lường nhằm kiểm tra liệu cấu trúc đo lường của thang đo KSNN có ổn định giữa hai

nhóm hay không. Ba mức độ bất biến đo lường được xem xét bao gồm: bất biến cấu

hình (configural invariance), nhằm kiểm tra sự tương đồng về cấu trúc nhân tố giữa

các nhóm; bất biến hệ số tải (metric invariance), nhằm kiểm tra sự tương đồng về hệ

số tải nhân tố giữa các nhóm; và bất biến điểm chặn (scalar invariance), nhằm kiểm

tra sự tương đồng về hệ số tải và điểm chặn giữa các nhóm. Kết quả phân tích cho

thấy mô hình bất biến cấu hình đạt mức độ phù hợp tốt với dữ liệu, χ²(100) =

169,51; p < 0,001; CFI = 0,969; TLI = 0,959; RMSEA = 0,055; SRMR = 0,048.

Tiếp đó, mô hình bất biến hệ số tải cũng cho thấy mức độ phù hợp tốt, χ²(111) =

183,20; p < 0,001; CFI = 0,968; TLI = 0,961; RMSEA = 0,053; SRMR = 0,057.

Cuối cùng, mô hình bất biến điểm chặn tiếp tục đạt mức độ phù hợp chấp nhận

được đến tốt, χ²(118) = 198,58; p < 0,001; CFI = 0,963; TLI = 0,959; RMSEA =

0,055; SRMR = 0,062. Nhìn chung, các chỉ số phù hợp của ba mô hình đều nằm

trong ngưỡng chấp nhận được, cho thấy thang đo KSNN có cấu trúc đo lường tương

đối ổn định giữa nhóm NLĐ trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp và nhóm NLĐ

trong lĩnh vực dịch vụ du lịch. Kết quả này cung cấp cơ sở để thực hiện các phân

tích so sánh tiếp theo về mức độ KSNN giữa hai nhóm NLĐ.

Độ hiệu lực cấu trúc các yếu tố liên quan tới kiệt sức nghề nghiệp

Khi xem xét độ hiệu lực cấu trúc của từng yếu tố là yêu cầu công việc, nguồn

lực trong công việc, và nguồn lực công việc, kết quả rút ra từ các phân tích nhân tố

khẳng định cấu trúc đã được đề ra ban đầu khi xây dựng bảng hỏi (xem thêm Phụ

lục 4: Bảng PL4-2, Bảng PL4-3, Bảng PL4-4). Một số ngoại lệ hoặc điều chỉnh

trong quá trình xem xét độ hiệu lực cấu trúc bao gồm:

- Mô hình yêu cầu công việc: Câu D10 ("Công việc của bạn có yêu cầu bạn

phải đưa ra quyết định khó khăn không?") ban đầu được khái niệm hóa như một
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phần của cấu trúc Yêu cầu về mặt nhận thức bị loại bỏ khỏi mô hình nhằm cải thiện

mức độ phù hợp mô hình.

- Mô hình nguồn lực ngoài công việc: Hiệp phương sai phần dư của ba cặp

mệnh đề C1.7 và C1.8, C1.9 và C1.10, C1.11 và C1.12 được đưa vào mô hình nhằm

cải thiện mức độ phù hợp mô hình. Xem xét nội dung của những cặp mệnh đề này

cho thấy chúng có nội hàm tương đối giống nhau về cách diễn đạt.

Độ hiệu lực các cấu trúc về hệ quả công việc:

Phân tích nhân tố khẳng định cho thấy mô hình hai yếu tố tương quan phù

hợp tốt với dữ liệu. Các chỉ số đo lường mức độ phù hợp mô hình bao gồm: χ²(19) =

38,925; p = 0,005; RMSEA = 0,053; SRMR = 0,028; CFI = 0,975; TLI = 0,963.

RMSEA dưới 0,06, SRMR nhỏ hơn 0,08, và cả CFI lẫn TLI đều vượt mức 0,95, cho

thấy mô hình có độ phù hợp rất tốt. Như vậy, cấu trúc hai nhân tố đề xuất là hợp lý

và phản ánh đúng cấu trúc dữ liệu thu thập.

Các hệ số tải chuẩn hóa đều đạt mức chấp nhận tốt trong phân tích nhân tố

khẳng định, phản ánh tính đại diện mạnh mẽ của các biến quan sát cho từng nhân tố

(Bảng PL4-5; Phụ lục 4). Nhìn chung, kết quả phân tích cho thấy thang đo hai yếu

tố liên quan đến hệ quả nghề nghiệp có độ tin cậy và giá trị cấu trúc cao. Các chỉ số

thống kê hỗ trợ việc sử dụng công cụ này trong việc đánh giá cảm nhận hậu quả tâm

lý và hành vi của NLĐ đối với công việc hiện tại của họ.

Mô hình đo lường (measurement model)

Trước khi xem xét mức độ phù hợp của mô hình lý thuyết bằng phương pháp

phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM), mô hình đo lường được đánh giá sử

dụng phương pháp phân tích nhân tố khẳng định (CFA). Khác với mô hình cấu trúc,

mô hình đo lường chỉ xem xét cấu trúc hiệp phương sai giữa các nhân tố mà không

xác định chiều hướng và mức độ ảnh hưởng của các nhân tố tiềm ẩn.

Kiểm định Harman một nhân tố được sử dụng để kiểm soát cho sai số của

phương pháp chung (common method bias). Cụ thể, tất cả các biến số quan sát của

đo lường về yêu cầu công việc, nguồn lực công việc, nguồn lực ngoài công việc,

KSNN, hài lòng công việc, ý định nghỉ việc được đưa vào cùng một nhân tố trong
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phân tích nhân tố khám phá lẫn phân tích nhân tố khẳng định. Kết quả từ phân tích

nhân tố khám phá chỉ ra nhân tố chung giải thích 21,5% sự biến thiên của dữ liệu

(dưới ngưỡng 50%). Mô hình một nhân tố trong phân tích nhân tố khẳng định cũng

cho thấy mức độ phù hợp ở mức kém (χ2(1890) = 10166,43; p < 0,001; CFI = 0,283;

TLI = 0,960; RMSEA = 0,129; SRMR = 0,152). Điều này phản ánh rằng kết quả

của phân tích SEM không chịu ảnh hưởng của sai số phương pháp chung.

Mô hình đo lường xem xét bốn nhân tố bậc hai (yêu cầu công việc, nguồn

lực công việc, nguồn lực ngoài công việc, KSNN) và hai nhân tố bậc một là sự hài

lòng công việc và ý định nghỉ việc. Các thiết lập hiệp phương sai giữa các biến quan

sát (item) trong mô hình đo lường được giữ nguyên khi xem xét phân tích nhân tố

khẳng định ở từng cấu trúc bậc hai tương ứng. Mô hình đo lường cho thấy mức độ

phù hợp mô hình tốt (χ2(1858) = 2897,81; p < 0,001; CFI = 0,931; TLI = 0,927;

RMSEA = 0,040; SRMR = 0,067), phù hợp để tiếp tục xem xét mô hình cấu trúc.

- Xác định độ tin cậy:

Bảng 3.4. cho thấy hầu hết các thang đo trong nghiên cứu đạt được độ ổn

định bên trong ở mức tốt đến rất tốt, thể hiện tính nhất quán cao giữa các mục trong

từng thang. Toàn thang đo KSNN có Cronbach’s α = 0,89 và McDonald’s ω = 0,90,

phản ánh độ ổn định nội tại rất cao. Trong các tiểu thang, các tiểu thang đo là kiệt

quệ (α = 0,79; ω = 0,80), suy giảm nhận thức (α = 0,82; ω = 0,83), và suy giảm cảm

xúc (α = 0,84; ω = 0,85) đều có độ tin cậy tốt. Tuy nhiên, tiểu thang Xa cách tâm trí

cho thấy mức tin cậy thấp hơn so với các thang còn lại (α = 0,67; ω = 0,68) khi nằm

trong ngưỡng từ chấp nhận được đến tốt, gợi ý rằng người trả lời có thể cảm nhận

không nhất quán hoặc khó xác định trải nghiệm này một cách ổn định. Các đo

lường liên quan đến yêu cầu công việc, nguồn lực trong công việc, nguồn lực ngoài

công việc, và hệ quả về công việc đều cho thấy độ ổn định bên trong cao.



137

Bảng 3.4. Độ ổn định bên trong của các thang đo/tiểu thang đo sử dụng trong

nghiên cứu

Các thang đo/tiểu thang đo Sô item Cronbach’s α McDonald’s ω

Kiệt sức nghề nghiệp

Kiệt sức

nghề

nghiệp

(BAT-12)

Toàn thang đo 12 0,89 0,90

Kiệt quệ 3 0,79 0,80

Xa cách tâm trí 3 0,67 0,68

Suy giảm nhận thức 3 0,82 0,83

Suy giảm cảm xúc 3 0,84 0,84

Yếu tố ảnh hưởng tới kiệt sức nghề nghiệp

Yêu cầu

công việc

Yêu cầu về khối lượng công việc 3 0,84 0,84

Yêu cầu về cảm xúc 3 0,81 0,81

Yêu cầu về nhận thức 3 0,77 0,78

Xung đột vai trò 3 0,83 0,83

Nguồn

lực công

việc

Sự hỗ trợ xã hội trong công việc 6 0,90 0,90

Khả năng phát triển 3 0,84 0,84

Sự tự chủ trong công việc 9 0,92 0,93

Nguồn

lực ngoài

công việc

Nguồn lực ngoài công việc 12 0,93 0,93

Sự hỗ trợ từ phía gia đình 4 0,93 0,93

Sự hỗ trợ từ phía bạn bè 4 0,92 0,92

Sự hỗ trợ từ phía người đặc biệt khác 4 0,98 0,98

Hệ quả về công việc

Ý định nghỉ việc 3 0,86 0,87

Sự hài lòng công việc 5 0,82 0,82

- Kiểm tra phân bô dữ liệu:

Dựa trên hệ số Skewness và Kurtosis từ Bảng PL4-1 (Phụ lục 4), có thể nhận

định rằng tất cả các biến trong nghiên cứu đều đạt yêu cầu về phân phối chuẩn. Cụ

thể, các hệ số Skewness đều nằm trong khoảng ±2 và hệ số Kurtosis nằm trong
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khoảng ±7 - ngưỡng được xem là chấp nhận được theo tiêu chuẩn của Hair và cộng

sự (2019).

- Phân loại mức độ kiệt sức nghề nghiệp:

Dựa trên nghiên cứu của Schaufeli và cộng sự (2023), KSNN được chia

thành ba mức là bình thường, nguy cơ, và nguy cơ cao như sau:

Bảng 3.5. Ngương điểm phân loại kiệt sức nghề nghiệp

Thang đo/Tiểu thang đo Phân loại Ngương điểm

BAT-12 tổng

Bình thường

Nguy cơ

Nguy cơ cao

< 2,54

2,54 - 2,96

> 2,96

Tuy nhiên, trong nghiên cứu so sánh điểm số KSNN của NLĐ ở 9 quốc gia

khác nhau, De Beer và cộng sự (2024) cho thấy điểm số KSNN của Nhật Bản cao

hơn đáng kể so với các quốc gia Châu Âu khác. Điều này có thể phản ánh sự khác

biệt có tính hệ thống về mức độ biểu hiện KSNN ở các quốc gia Châu Á và Châu

Âu. Điều này có thể khiến cho ngưỡng điểm phân loại của Schaufeli và cộng sự

(2020) không đánh giá đúng thực trạng vấn đề ở Việt Nam. Vì vậy, nghiên cứu

đồng thời đưa ra cách phân loại thứ hai căn cứ theo bách phân vị của KSNN theo

hướng dẫn của Schaufeli và cộng sự (2020). Cụ thể 4 nhóm mức độ KSNN được

chia căn cứ dựa trên bách phân vị thứ 25, thứ 50, thứ 75, và thứ 95 tương ứng với 4

mức độ KSNN lần lượt là thấp, trung bình, cao, rất cao. Hai tiêu chí phân loại này

sẽ được xem xét, so sánh, và bàn luận cụ thể trong phần kết quả.

3.2.4. Phương pháp phỏng vấn sâu

Mục đích: Phương pháp phỏng vấn sâu được thực hiện nhằm thu thập thông

tin góp phần bổ sung và làm rõ một số kết quả thu được từ giai đoạn khảo sát điều

tra bằng bảng hỏi. Đồng thời, phương pháp này cũng khám phá mối liên hệ giữa đặc

trưng yêu cầu - nguồn lực và trải nghiệm KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp.

Nội dung:

- Tìm hiểu đặc trưng về yêu cầu công việc và nguồn lực trong và ngoài công

việc của NLĐ;
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- Tìm hiểu về các biểu hiện cụ thể của KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp;

- Xem xét cách thức hay cơ chế ảnh hưởng của đặc trưng yêu cầu - nguồn

lực đến trải nghiệm KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp;

- Xem xét hệ quả của trải nghiệm KSNN;

Cách thức thực hiện:

- 8 khách thể đồng thuận tham gia giai đoạn phỏng vấn sâu sau khi đã thực

hiện khảo sát điều tra bằng bảng hỏi. Trong đó, có 6 khách thể thuộc nhóm hồ sơ

cân bằng yêu cầu - nguồn lực và 2 khách thể thuộc nhóm thiếu cân bằng về nguồn

lực ngoài công việc. Không có khách thể nào thuộc nhóm thiếu hụt nguồn lực trong

và ngoài công việc và nhóm yêu cầu công việc cao. Do sự chênh lệch về đại diện

khách thể của các nhóm hồ sơ yêu cầu - nguồn lực, tác giả quyết định lựa chọn phân

tích 6 khách thể thuộc cân bằng yêu cầu - nguồn lực. Thứ nhất, chỉ có 2 khách thể

được phân loại vào nhóm thiếu cân bằng về nguồn lực ngoài công việc, khiến cho

việc phân tích có thể không đại diện cho nhóm hồ sơ này. Thứ hai, kết quả phân

tích không cho thấy sự khác biệt có ý nghĩa về mức độ KSNN giữa hai nhóm hồ sơ.

Việc loại bỏ nhóm này khỏi phân tích định tính có thể làm giảm đi những dữ kiện

gây nhiễu mà không tạo ra ảnh hưởng rõ rệt về cách thức mà yêu cầu - nguồn lực

ảnh hưởng đến KSNN. Thứ ba, nhóm hồ sơ cân bằng yêu cầu - nguồn lực là nhóm

hồ sơ phổ biến nhất trong mẫu khảo sát (67,2%). Việc phân tích sâu trải nghiệm của

NLĐ thuộc nhóm này làm gia tăng tính nhất quán và cố kết trong việc chỉ ra cơ chế

ảnh hưởng của yêu cầu - nguồn lực đến KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Đặc

điểm nhân khẩu và nghề nghiệp của các khách thể được thể hiện trong Bảng 3.6.

- Phỏng vấn bán cấu trúc: Kịch bản phỏng vấn (Phụ lục 2) được xây dựng

dựa trên nội dung đã được đề cập ở trên. Kịch bản phỏng vấn gồm phần mở đầu

phỏng vấn, câu hỏi mở đầu và điều kiện làm việc, KSNN và hệ quả, và câu hỏi kết

thúc. Bên cạnh các câu hỏi phỏng vấn chính, một số câu hỏi/đề xuất thăm dò được

bổ sung nhằm khai thác được nhiều thông tin có ý nghĩa hơn.

- Các cuộc phỏng vấn có thể được tiến hành trực tiếp tại nơi làm việc hoặc

trực tuyến qua hình thức video call. Trước khi bắt đầu cuộc phỏng vấn, khách thể
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được giới thiệu về các thông tin liên quan đến nghiên cứu như mục đích nghiên cứu,

nội dung phỏng vấn, các yếu tố liên quan đến đạo đức nghiên cứu như tính bảo mật,

tính tự nguyện, quyền lợi và rủi ro khi tham gia nghiên cứu, việc sử dụng ghi âm

hoặc ghi hình trong nghiên cứu. Người tham gia có cơ hội được đọc phiếu thông tin,

đặt ra câu hỏi và ký đồng thuận tham gia nghiên cứu (Phụ lục 3).

Bảng 3.6. Đặc điểm nhân khẩu và nghề nghiệp của khách thể phỏng vấn sâu

Khách

thể

Giới

tính
Tuổi Nghề nghiệp

Thâm niên công

tác (theo năm)

Vị trí

quản lý

Lĩnh vực

làm việc

SX1 Nam 48 Công nhân kỹ thuật 26 Không Sản xuất

SX2 Nam 28 Nhân viên văn phòng 3 Không Sản xuất

SX3 Nam 27 Nhân viên IT 4,5 Không Sản xuất

DL1 Nam 24 Marketing 2,5 Có
Du lịch lữ

hành

DL2 Nữ 34 Nhân viên kinh doanh 3 Không
Nhà hàng,

Khách sạn

DL3 Nữ 33 Nhân viên kinh doanh 6 Không
Nhà hàng,

Khách sạn

3.2.5. Phương pháp phân tích dữ liệu định tính

Mục đích: Nhằm tìm hiểu có chiều sâu trải nghiệm KSNN và cơ chế tâm lý

có liên quan đến KSNN ở nhóm khách thể phổ biến nhất từ nghiên cứu định lượng.

Từ đó, luận án tiến hành phỏng vấn sâu 6 khách thể thuộc nhóm đặc trưng cân bằng

yêu cầu - nguồn lực.

Nội dung: Phân tích tập trung vào ba nội dung phản ánh mối quan hệ giữa

yêu cầu - nguồn lực và KSNN ở nhóm NLĐ có đặc trưng cân bằng, bao gồm:

+ Đặc trưng của NLĐ có sự cân bằng về yêu cầu - nguồn lực

+ Trải nghiệm KSNN đặc trưng ở NLĐ tại doanh nghiệp có đặc trưng cân

bằng yêu cầu - nguồn lực;

+ Ảnh hưởng của đặc trưng yêu cầu - công việc đến KSNN của NLĐ tại

doanh nghiệp.
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Cách thức thực hiện: Tiếp cận phân tích theo chủ đề được đề xuất bởi

Braun và Clarke (2006) và Aurini và cộng sự (2021) với một số điều chỉnh để phù

hợp với quy mô và mục đích của nghiên cứu được thực hiện đối với mỗi nội dung.

1. Làm quen với dữ liệu: Gỡ băng của sáu cuộc phỏng vấn được đọc lặp lại

nhiều lần nhằm nắm bắt nội dung và hình thành những ý tưởng ban đầu.

2. Mã hóa dữ liệu: Quá trình mã hóa được tiến hành thủ công. Các đơn vị ý

nghĩa được gán mã định tính theo cả hướng diễn dịch dựa trên khung lý thuyết JD-

R và COR (ví dụ: “yêu cầu cảm xúc”, “nguồn lực phục hồi”, “xung đột vai trò”) và

quy nạp dựa trên câu trả lời của khách thể nhằm phản ánh những ý niệm mới nảy

sinh từ dữ liệu (ví dụ: “Hỗ trợ đồng nghiệp: Chia sẻ”, “Biểu hiện: Kiệt quệ cảm

xúc”. “Liên hệ nguồn lực cá nhân: Ứng phó”).

3. Hình thành chủ đề: Các mã định tính được nhóm lại thành các chủ đề tiềm

năng chia theo ba nội dung chính đã đề cập ở trên, xem xét điểm tương đồng và

khác biệt giữa sáu khách thể để nhận diện các mô hình chung trong cách duy trì cân

bằng yêu cầu - nguồn lực và kiểm soát KSNN.

4. Rà soát và điều chỉnh chủ đề: Các chủ đề được đối chiếu lại với toàn bộ

dữ liệu nhằm đảm bảo tính nhất quán và tính đại diện. Ở bước này, nhóm nghiên

cứu tiến hành đối chiếu lại với kết quả phân tích định lượng về hồ sơ tiềm ẩn để xác

định mức độ tương thích giữa các đặc trưng được NLĐ mô tả và đặc trưng cân bằng

yêu cầu - nguồn lực đã được xác định về mặt thống kê.

5. Đặt tên, mô tả và diễn giải chủ đề: Các chủ đề cuối cùng được định danh

rõ ràng, gắn với trích dẫn tiêu biểu từ người tham gia.
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Tiểu kết chương 3

Nghiên cứu được tổ chức tại thành phố Hà Nội, tập trung vào hai lĩnh vực

kinh tế trọng điểm là sản xuất công nghiệp và dịch vụ du lịch. Việc lựa chọn hai

lĩnh vực này dựa trên cơ sở chúng đều có quy mô lao động lớn, đóng góp kinh tế

quan trọng, và tiềm ẩn những đặc thù công việc có nguy cơ gây KSNN cao (như áp

lực hiệu suất trong sản xuất và lao động cảm xúc trong du lịch). Tổng mẫu nghiên

cứu sau khi sàng lọc là 396 khách thể.

Luận án áp dụng thiết kế nghiên cứu hỗn hợp (khảo sát định lượng và phỏng

vấn sâu định tính). Giai đoạn định lượng sử dụng các kỹ thuật thống kê nâng cao

như Phân tích Nhân tố Khẳng định (CFA), Mô hình Cấu trúc Tuyến tính (SEM) để

kiểm định mô hình lý thuyết JD-R và COR, cùng với Phân tích Hồ sơ Tiềm ẩn

(LPA) để xác định các cấu hình yêu cầu-nguồn lực đặc trưng của NLĐ.

Luận án đã trình bày quy trình xây dựng và kiểm định độ hiệu lực của các

thang đo, bao gồm Thang đo KSNN (BAT-12) và các thang đo về yêu cầu và nguồn

lực trong và ngoài công việc. Kết quả kiểm định cấu trúc cho thấy KSNN là một

cấu trúc bậc hai bao gồm bốn biểu hiện (kiệt quệ, xa cách tâm trí, suy giảm nhận

thức, suy giảm cảm xúc). Các thang đo sử dụng đều cho thấy độ ổn định nội thang

đo và độ hiệu lực nhân tố phù hợp, đảm bảo chất lượng dữ liệu cho các phân tích

tiếp theo.

Phương pháp nghiên cứu định tính được thực hiện thông qua phỏng vấn sâu

6 khách thể thuộc nhóm hồ sơ cân bằng yêu cầu - nguồn lực với mục đích bổ sung

và làm rõ các kết quả định lượng, đồng thời khám phá cơ chế ảnh hưởng của đặc

trưng yêu cầu - nguồn lực công việc đến KSNN (KSNN).
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CHƯƠNG 4: KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU THỰC TIỄN VỀ KIỆT SỨC NGHỀ

NGHIỆP CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP

Chương này trình bày một cách hệ thống và toàn diện các kết quả nghiên cứu

thực tiễn về KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam. Trước hết, luận án tập

trung đánh giá thực trạng KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp thông qua các phân tích

thống kê mô tả ở mức độ KSNN nói chung và theo từng khía cạnh biểu hiện, đồng

thời so sánh sự khác biệt về mức độ KSNN theo một số biến số nhân khẩu - xã hội.

Tiếp theo, dựa trên khuôn khổ lý thuyết Yêu cầu - Nguồn lực trong công việc (JD-R)

và lý thuyết Bảo tồn nguồn lực (COR), luận án phân tích tác động của các nhóm

yếu tố yêu cầu công việc, nguồn lực trong công việc và nguồn lực ngoài công việc

tới KSNN của NLĐ. Trên cơ sở đó, luận án tiếp tục xem xét hệ quả của KSNN đối

với các hệ quả liên quan đến công việc là sự hài lòng công việc và ý định nghỉ việc.

Để làm rõ hơn cơ chế tác động và vai trò giải thích của KSNN, chương này trình

bày kết quả kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) nhằm đánh giá mức độ

phù hợp và khả năng giải thích của mô hình kết hợp JD-R và COR, đồng thời kiểm

định vai trò trung gian của KSNN trong mối quan hệ giữa yêu cầu - nguồn lực công

việc và các hệ quả công việc. Bên cạnh cách tiếp cận biến số, luận án cũng vận

dụng cách tiếp cận lấy con người làm trung tâm thông qua phân tích hồ sơ yêu cầu -

nguồn lực, nhằm nhận dạng các nhóm NLĐ có đặc trưng khác nhau về sự kết hợp

giữa yêu cầu và nguồn lực, cũng như so sánh mức độ KSNN giữa các nhóm hồ sơ

này. Các kết quả định lượng thu được được tổng hợp và bàn luận một cách có hệ

thống trong phần bàn luận, qua đó làm rõ ý nghĩa lý thuyết và thực tiễn của các phát

hiện nghiên cứu. Cuối cùng, kết quả nghiên cứu thực tiễn được mở rộng với nội

dung phân tích dữ liệu định tính, tập trung vào việc khám phá trải nghiệm KSNN

của NLĐ tại doanh nghiệp có đặc trưng cân bằng yêu cầu - nguồn lực, nhằm làm

sâu sắc thêm sự hiểu biết về cơ chế hình thành và biểu hiện của KSNN từ góc nhìn

NLĐ, đồng thời bổ sung cho các kết quả định lượng đã trình bày.
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4.1. Đánh giá chung về kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh

nghiệp

4.1.1. Dữ liệu thống kê mô tả chung về thực trạng kiệt sức nghề nghiệp của người

lao động tại doanh nghiệp

Bảng 4.1. Thống kê mô tả thang đo/tiểu thang đo Kiệt sức nghề nghiệp

ĐTB ĐLC Min

Bách phân vị

MaxThứ

25

Thứ

50

Thứ

75

Thứ

95

Kiệt sức

nghề nghiệp
1,90 0,60 1,00 1,50 1,83 2,08 3,08 4,67

Kiệt quệ 2,14 0,81 1,00 1,33 2,00 2,67 3,67 4,67

Suy giảm

cảm xúc
1,69 0,73 1,00 1,00 1,67 2,00 3,00 5,00

Suy giảm

nhận thức
1,98 0,77 1,00 1,33 2,00 2,33 3,33 4,67

Xa cách tâm trí 1,78 0,74 1,00 1,33 1,67 2,00 3,33 5,00

Việc xem xét và phân tích phân phối của dữ liệu có thể góp phần tìm hiểu

thực trạng về mức độ biểu hiện của KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp. Hệ số nghiêng

(Skewness) và hệ số nhọn (Kurtosis) của điểm số KSNN và các chiều cạnh của nó

đều phản ánh rằng những thang đo này không bị ảnh hưởng bởi việc vi phạm giả

định về phân bối chuẩn khi thực hiện các kiểm định thống kê tham số.

Biểu đồ 4.1. Phân bố dữ liệu kiệt sức nghề nghiệp tổng thể
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Biểu đồ 4.1. cho thấy phân bố điểm số KSNN tổng thể của NLĐ tại doanh

nghiệp phần lớn tập trung ở khoảng từ 1,50 đến 2,08, với đỉnh phân bố rơi vào

khoảng 1,83 (trên ngưỡng điểm tối đa là 4,67), phản ánh mức độ KSNN từ thấp đến

trung bình là chủ yếu trên thang Likert 5 mức độ. Bên cạnh đó, dữ liệu cũng chỉ ra

một tỷ lệ nhỏ NLĐ có điểm số cao vượt mức 3,08, phản ánh tần suất trải nghiệm

các biểu hiện KSNN từ “Thỉnh thoảng” đến “Luôn luôn”.

Biểu đồ 4.2. Thực trạng kiệt sức nghề nghiệp của người lao động phân loại theo

Schaufeli và cộng sự (2023)

Biểu đồ 4.2. đánh giá phân loại mức độ KSNN dựa trên đề xuất của

Schaufeli và cộng sự (2023). Kết quả cho thấy nhìn chung đa số khách thể nghiên

cứu không có vấn đề về KSNN (334 khách thể; chiếm 87,7%). Bên cạnh đó, có

khoảng 24 (chiếm 6,3%) khách thể có nguy cơ KSNN và 23 khách thể (chiếm 6,0%)

có nguy cơ KSNN cao. Kiểm định Chi-bình phương về độ phù hợp được thực hiện

nhằm so sánh phân bố NLĐ theo ba nhóm không có nguy cơ, nguy cơ và nguy cơ

cao trong mẫu nghiên cứu với phân bố kỳ vọng dựa trên mẫu nghiên cứu ở Flemish

của Schaufeli và cộng sự (2023). Kết quả cho thấy tỉ lệ nguy cơ KSNN của NLĐ tại

doanh nghiệp Việt Nam không khác biệt có ý nghĩa thống kê so với tỷ lệ được tìm

thấy trên mẫu khách thể Flemish (không kiệt sức: 83,4%; nguy cơ: 7,3%; nguy cơ

cao: 9,3%), χ²(2) = 5,72; p = 0,057. Như vậy, mức độ KSNN của NLĐ trong nghiên

cứu này có thể xem là tương đồng với phân bố trong mẫu chuẩn hóa tại Flemish.
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4.1.2. Dữ liệu thống kê mô tả về thực trạng kiệt sức nghề nghiệp của người lao

động tại doanh nghiệp trên tưng khía cạnh biểu hiện

Biểu đồ 4.3. Phân bố dữ liệu các chiều cạnh của kiệt sức nghề nghiệp

Bảng 4.1. và Biểu đồ 4.3. mô tả phân bố điểm số các biểu hiện của KSNN.

Nhìn chung, trong các biểu hiện của KSNN ở NLĐ, biểu hiện kiệt quệ là có điểm

trung bình cao nhất (ĐTB= 2,14; ĐLC = 0,81) và sau đó là biểu hiện suy giảm nhận

thức (ĐTB = 1,98; ĐLC= 0,77). Hai biểu hiện là xa cách tâm trí (ĐTB = 1,78; ĐLC

= 0,74) và suy giảm cảm xúc (ĐTB = 1,69; ĐLC = 0,73) ở NLĐ có điểm trung bình

thấp nhất trong các biểu hiện của KSNN.

a, Thống kê mô tả về biểu hiện kiệt quệ

Phân bố điểm số của biểu hiện kiệt quệ có dạng phân phối chuẩn với phần

lớn dữ liệu nằm trong khoảng từ 1,33 đến 2,67, với đỉnh phân bố rơi vào khoảng

2,00. Ngưỡng điểm biểu hiện kiệt quệ được xem là rất cao khi vượt mức 3,67.

Theo Bảng 4.2., xét theo từng chỉ báo của các biểu hiện, các chỉ báo thuộc

biểu hiện kiệt quệ có điểm trung bình khá cao so với các nhóm khác, dao động từ

1,99 đến 2,29. Trong đo mệnh đề "Sau một ngày làm việc, tôi cảm thấy khó có thể

hồi phục năng lượng của bản thân" (ĐTB = 2,29; ĐLC = 1,03) thuộc biểu hiện kiệt

quệ là trải nghiệm phổ biến nhất ở NLĐ tại doanh nghiệp.
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Bảng 4.2. Điểm trung bình của các mệnh đề trong biểu hiện kiệt quệ

Mệnh đề ĐTB ĐLC

Ở nơi làm việc, tôi cảm thấy kiệt quệ về mặt tinh thần 2,13 0,94

Sau một ngày làm việc, tôi cảm thấy khó có thể hồi phục

năng lượng của bản thân
2,29 1,03

Ở nơi làm việc, tôi cảm thấy kiệt quệ về mặt thể chất 1,99 0,92

b, Thống kê mô tả về biểu hiện suy giảm chức năng cảm xúc

Dữ liệu điểm số của biểu hiện suy giảm cảm xúc có phân bố lệch phải và

mức độ trải nghiệm của đa phần các khách thể đối với các biểu hiện suy giảm cảm

xúc nằm trong khoảng 1,00 đến 2,00. Ngưỡng điểm được cho là có biểu hiện suy

giảm cảm xúc rất cao chỉ ở mức 3,00 - tương ứng với tần suất “Thỉnh thoảng” trong

thang Likert 5 mức độ.

Bảng 4.3. Điểm trung bình của các mệnh đề trong biểu hiện suy giảm chức năng

cảm xúc

Mệnh đề ĐTB ĐLC

Ở nơi làm việc, tôi cảm thấy mình không thể kiểm soát cảm xúc của

bản thân
1,76 0,87

Tôi không còn nhận ra bản thân bởi cách mà tôi phản ứng một cách

cảm xúc trong công việc
1,67 0,88

Ở nơi làm việc, tôi có thể phản ứng một cách thái quá ngoài ý muốn 1,66 0,81

Theo Bảng 4.3., các mức độ chỉ báo của biểu hiện suy giảm chức năng cảm

xúc có sự tương đồng nhất định với nhau và nằm ở ngưỡng thấp (ĐTB = 1,66 - 2,76;

ĐLC = 0,81 - 0,87). Vấn đề với việc kiểm soát cảm xúc (ĐTB = 1,76; ĐLC = 0,87)

là chỉ báo về suy giảm cảm xúc phổ biến nhất.

c, Thống kê mô tả về biểu hiện suy giảm chức năng nhận thức

Khi xét tới biểu hiện suy giảm nhận thức, phân bố điểm phần lớn tập trung ở

khoảng từ 1,33 đến 2,33, với đỉnh phân bố rơi vào khoảng 2,00, phản ánh mức độ

suy giảm nhận thức ở mức thấp đến trung bình trên thang Likert 5 mức độ.
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Bảng 4.4. Điểm trung bình của các mệnh đề trong biểu hiện suy giảm chức năng

nhận thức

Mệnh đề ĐTB ĐLC

Ở nơi làm việc, tôi gặp khó khăn trong việc giữ tập trung 1,98 0,92

Khi làm việc, tôi gặp vấn đề về duy trì sự chú ý 2,04 0,94

Tôi phạm sai lầm trong công việc vì tôi đang để tâm vào

những vấn đề khác
1,91 0,83

Theo Bảng 4.4., NLĐ tại doanh nghiệp có xu hướng trải nghiệm các biểu

hiện suy giảm nhận thức (ĐTB = 1,91 - 2,04; ĐLC = 0,83 - 0,94) rõ ràng hơn so với

các biểu hiện về suy giảm cảm xúc. Trong đó, vấn đề với việc duy trì sự chú ý trong

khi làm việc (ĐTB = 2,04; ĐLC = 0,94) có điểm trung bình cao nhất trong các chỉ

báo về suy giảm nhận thức.

d, Thống kê mô tả về biểu hiện xa cách tâm trí

Phân bố điểm số của biểu hiện xa cách tâm trí có xu hướng lệch phải với 3/4

số khách thể không bao giờ hoặc hiếm khi có biểu hiện xa cách tâm trí và 1/4 số

khách thể có tần suất trải nghiệm KSNN cao hơn (Bách phân vị thứ 75 = 2,00).

Bảng 4.5. Điểm trung bình của các mệnh đề trong biểu hiện xa cách tâm trí

Mệnh đề ĐTB ĐLC

Tôi gặp khó khăn trong việc khơi gợi sự nhiệt huyết cho công

việc
2,13 0,97

Tôi có cảm giác ác cảm mạnh mẽ với công việc của mình 1,63 1,07

Tôi hoài nghi về ý nghĩa công việc của tôi đối với người khác 1,59 0,89

Theo Bảng 4.5., điểm trung bình các biểu hiện thuộc biểu hiện xa cách tâm

trí có sự dao động lớn so với các biểu hiện khác từ 1,59 đến 2,13. Trong đó, mệnh

đề "Tôi gặp khó khăn trong việc khơi gợi sự nhiệt huyết cho công việc" đạt ĐTB là

2,13 (ĐLC = 0,97), phản ánh sự suy giảm động lực đáng chú ý ở NLĐ. Ngược lại,

mệnh đề “Tôi hoài nghi về ý nghĩa công việc của tôi đối với người khác” (ĐTB =

1,59; ĐLC = 0,89) là biểu hiện được trải nghiệm ít nhất bởi NLĐ tại doanh nghiệp.
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4.1.3. So sánh sự khác biệt về mức độ kiệt sức nghề nghiệp theo một số biến số

nhân khẩu-xã hội

4.1.3.1. So sánh sự khác biệt về mức độ kiệt sức nghề nghiệp nói chung

Bảng 4.6. Sự khác biệt về mức độ kiệt sức nghề nghiệp nói chung xét theo các đặc

điểm nhân khẩu - xã hội

Tiêu chí Phân loại ĐTB ĐLC
Kiểm định

thống kê

Lĩnh vực
Sản xuất 1,69 0,44 t379= -6,99,

p < 0,001Dịch vụ 2,10 0,67

Giới tính
Nam 1,88 0,65 t377= -0,69,

p = 0,492Nữ 1,92 0,53

Trình độ

học vấn

THPT hoặc thấp hơn 1,69 0,46 F2,375 = 4,57,

p = 0,011

(3) > (1), (2)

Trung cấp 1,71 0,48

Cao đẳng hoặc cao hơn 2,01 0,64

Vị trí

quản lý

Không 1,92 0,62 t377= 1,58,

p = 0,116Có 1,79 0,51

Bảng 4.6. trình bày kết quả phân tích sự khác biệt về mức độ KSNN theo

một số đặc điểm nhân khẩu và nghề nghiệp của NLĐ, bao gồm lĩnh vực hoạt động,

giới tính, trình độ học vấn và vị trí quản lý. Kết quả kiểm định independent samples

t-test cho thấy có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về mức độ KSNN giữa NLĐ

trong lĩnh vực sản xuất và lĩnh vực dịch vụ (p < 0,001), trong đó NLĐ trong lĩnh

vực dịch vụ (ĐTB = 2,10; ĐLC = 0,67) có mức độ KSNN cao hơn so với NLĐ

trong lĩnh vực sản xuất (ĐTB = 1,69; ĐLC = 0,44). Phân tích phương sai một chiều

(one-way ANOVA) cũng chỉ ra sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa các nhóm

trình độ học vấn (p = 0,011), với mức độ KSNN cao hơn được ghi nhận ở nhóm có

trình độ cao đẳng hoặc cao hơn (ĐTB = 2,01; ĐLC = 0,64) so với nhóm có trình độ

trung học phổ thông hoặc thấp hơn (ĐTB = 1,69; ĐLC = 0,46) và nhóm có trình độ

trung cấp (ĐTB = 1,71; ĐLC = 0,48). Ngược lại, không ghi nhận sự khác biệt có ý

nghĩa thống kê về mức độ KSNN giữa các nhóm giới tính (p = 0,492) cũng như
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giữa nhóm giữ vị trí quản lý và nhóm không giữ vị trí quản lý (p = 0,116). Như vậy,

kết quả cho thấy lĩnh vực hoạt động và trình độ học vấn là hai yếu tố có liên quan

đến sự khác biệt về mức độ KSNN trong nhóm NLĐ tại doanh nghiệp, trong khi

giới tính và vị trí quản lý không có mối liên hệ đáng kể với mức độ KSNN.

Bảng 4.7. Mối liên hệ giữa kiệt sức nghề nghiệp nói chung với các đặc điểm nhân

khẩu - xã hội

(1) (2) (3)

(1) Kiệt sức nghề nghiệp —

(2) Tuổi -0,29*** —

(3) Thâm niên làm việc -0,27*** 0,86*** —

Ghi chú: ***p < 0,001;

Theo Bảng 4.7, kết quả phân tích tương quan Pearson cho thấy tuổi có tương

quan âm có ý nghĩa thống kê với mức độ KSNN (r = −0,29; p < 0,001), đồng nghĩa

với việc NLĐ lớn tuổi hơn có xu hướng trải nghiệm mức độ KSNN thấp hơn.

Tương tự, thâm niên làm việc cũng có mối tương quan âm có ý nghĩa thống kê với

KSNN (r = −0,27; p < 0,001), cho thấy những người có thâm niên làm việc lâu hơn

có xu hướng ít trải nghiệm tình trạng KSNN hơn so với những người làm việc trong

thời gian ngắn.

4.1.3.2. So sánh sự khác biệt về mức độ kiệt sức nghề nghiệp theo từng khía cạnh

biểu hiện

Theo Bảng 4.8., mức độ KSNN qua các biểu hiện có sự khác biệt có ý nghĩa

thống kê theo lĩnh vực hoạt động và trình độ học vấn, trong khi sự khác biệt theo

giới tính và vị trí quản lý chỉ được ghi nhận ở một số khía cạnh cụ thể hoặc không

đạt mức ý nghĩa thống kê. Cụ thể, kết quả cho thấy có sự khác biệt có ý nghĩa thống

kê giữa NLĐ trong lĩnh vực sản xuất và lĩnh vực dịch vụ đối với tất cả các khía

cạnh của KSNN (p < 0,001). Trong đó, NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ có mức độ kiệt

quệ (ĐTB = 2,38; ĐLC = 0,79), xa cách tâm trí (ĐTB = 1,99; ĐLC = 0,82), suy

giảm nhận thức (ĐTB = 2,23; ĐLC = 0,84) và suy giảm cảm xúc (ĐTB = 1,86;

ĐLC = 0,83) đều cao hơn so với NLĐ trong lĩnh vực sản xuất. Thêm vào đó, kết
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quả cũng cho thấy có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa các nhóm trình độ học

vấn đối với tất cả các khía cạnh biểu hiện của KSNN, bao gồm kiệt quệ, xa cách

tâm trí, suy giảm nhận thức và suy giảm cảm xúc. Nhìn chung, NLĐ có trình độ cao

đẳng hoặc cao hơn ghi nhận mức độ KSNN cao hơn trên tất cả các khía cạnh biểu

hiện so với nhóm có trình độ trung học phổ thông hoặc thấp hơn và nhóm trung cấp.

Bảng 4.8. Sự khác biệt về các khía cạnh biểu hiện của kiệt sức nghề nghiệp xét theo

các đặc điểm nhân khẩu - xã hội

Tiêu chí Phân loại
Kiệt quệ

Xa cách

tâm trí

Suy giảm

nhận thức

Suy giảm

cảm xúc

ĐTB (ĐLC) ĐTB (ĐLC) ĐTB (ĐLC) ĐTB (ĐLC)

Lĩnh vực
Sản xuất 1,89 (0,75) 1,58 (0,58) 1,72 (0,59) 1,51 (0,56)

Dịch vụ 2,38 (0,79) 1,99 (0,82) 2,23 (0,84) 1,86 (0,83)

Kiểm định thống kê
t379 = -6,24,

p < 0,001

t379 = -5,60,

p < 0,001

t379 = -6,83,

p < 0,001

t379 = -4,77,

p < 0,001

Giới tính
Nam 2,07 (0,82) 1,78 (0,79) 1,95 (0,79) 1,72 (0,80)

Nữ 2,24 (0,78) 1,79 (0,66) 2,02 (0,74) 1,64 (0,62)

Kiểm định thống kê
t377 = -2,04,

p = 0,042

t377 = -0,05,

p = 0,964

t377 = -0,87,

p = 0,385

t377 = 1,03,

p = 0,304

Trình độ

học vấn

THPT hoặc thấp hơn 1,87 (0,08) 1,58 (0,07) 1,74 (0,07) 1,45 (0,06)

Trung cấp 1,91 (0,11) 1,61 (0,08) 1,8 (0,08) 1,5 (0,08)

Cao đẳng hoặc cao hơn 2,28 (0,05) 1,89 (0,05) 2,1 (0,05) 1,82 (0,05)

Kiểm định thống kê
F2,375 = 10,95,

p < 0,001

F2,375 = 7,51,

p < 0,001

F2,375 = 8,72,

p < 0,001

F2,375 = 10,92,

p < 0,001

Vị trí

quản lý

Không 2,17 (0,82) 1,8 (0,76) 2,01 (0,80) 1,68 (0,73)

Có 1,96 (0,68) 1,66 (0,65) 1,82 (0,59) 1,71 (0,69)

Kiểm định thống kê
t377 = 1,90,

p = 0,058

t377 = 1,46,

p = 0,144

t377 = 1,81,

p = 0,071

t377 = -0,33,

p = 0,744

Đối với giới tính, kết quả phân tích cho thấy sự khác biệt có ý nghĩa thống kê

chỉ được ghi nhận ở khía cạnh kiệt quệ (t(377) = −2,04; p = 0,042), trong đó nữ
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(ĐTB = 2,24; ĐLC = 0,78) có mức độ kiệt quệ cao hơn so với nam (ĐTB = 2,07;

ĐLC = 0,82). Ngược lại, không ghi nhận sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa nam

và nữ đối với các khía cạnh xa cách tâm trí (p = 0,964), suy giảm nhận thức (p =

0,385) và suy giảm cảm xúc (p = 0,304). Tương tự với kết quả không cho thấy sự

khác biệt về mức độ KSNN nói chung xét theo vị trí quản lý của NLĐ, kết quả phân

tích không ghi nhận sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa nhóm giữ vị trí quản lý

và nhóm không giữ vị trí quản lý đối với các khía cạnh của KSNN (p > 0,05).

Bảng 4.9. Mối liên hệ giữa các khía cạnh biểu hiện của kiệt sức nghề nghiệp với

các đặc điểm nhân khẩu - xã hội

(1) (2) (3) (4) (5) (6)

(1) Kiệt quệ —

(2) Xa cách tâm trí 0,55*** —

(3) Suy giảm nhận thức 0,46*** 0,59*** —

(4) Suy giảm cảm xúc 0,47*** 0,62*** 0,61*** —

(5) Tuổi -0,31*** -0,22*** -0,25*** -0,16** —

(6) Thâm niên làm việc -0,33*** -0,20*** -0,25*** -0,15** 0,85*** —

Ghi chú: **p< 0,01; ***p < 0,001;

Theo kết quả phân tích tương quan Pearson trình bày trong Bảng 4.9., các

khía cạnh biểu hiện của KSNN đều có mối liên hệ có ý nghĩa thống kê với tuổi và

thâm niên làm việc của NLĐ. Cụ thể, khía cạnh kiệt quệ có mối tương quan âm

mức độ vừa với tuổi (r = −0,31; p < 0,001) và thâm niên làm việc (r = −0,33; p <

0,001), cho thấy NLĐ lớn tuổi hơn và có thời gian làm việc dài hơn có xu hướng ít

trải nghiệm trạng thái kiệt quệ hơn so với những người trẻ tuổi hoặc có thâm niên

ngắn. Tương tự, khía cạnh xa cách tâm trí cũng có mối tương quan âm có ý nghĩa

thống kê với tuổi (r = −0,22; p < 0,001) và thâm niên làm việc (r = −0,20; p <

0,001), phản ánh xu hướng mức độ xa cách tâm lý đối với công việc giảm dần theo

độ tuổi và kinh nghiệm làm việc tích lũy. Đối với khía cạnh suy giảm nhận thức, kết

quả cho thấy mối tương quan âm có ý nghĩa thống kê với tuổi (r = −0,25; p < 0,001)

và thâm niên làm việc (r = −0,25; p < 0,001), cho thấy những NLĐ lớn tuổi và có
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thâm niên cao ít gặp các biểu hiện suy giảm về tập trung, trí nhớ và hiệu quả nhận

thức trong công việc hơn. Cuối cùng, khía cạnh suy giảm cảm xúc cũng có mối liên

hệ âm có ý nghĩa thống kê với tuổi (r = −0,16; p = 0,002) và thâm niên làm việc (r =

−0,15; p = 0,04), mặc dù mức độ tương quan yếu hơn so với các khía cạnh khác,

song vẫn cho thấy xu hướng giảm các phản ứng cảm xúc tiêu cực đối với công việc

ở nhóm NLĐ lớn tuổi và có kinh nghiệm làm việc lâu năm.

Tổng hợp các kết quả phân tích cho thấy một số điểm tương đồng và khác

biệt nhất quán giữa mức độ KSNN nói chung và các biểu hiện của KSNN khi xem

xét theo các biến số nhân khẩu - xã hội của NLĐ tại doanh nghiệp. Về điểm tương

đồng, lĩnh vực hoạt động, trình độ học vấn, tuổi và thâm niên làm việc đều cho thấy

mối liên hệ có ý nghĩa thống kê với KSNN nói chung và theo từng biểu hiện. Cụ thể,

NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ và nhóm có trình độ học vấn cao hơn cho thấy mức độ

KSNN cao hơn trên tất cả các biểu hiện, trong khi tuổi và thâm niên làm việc có

mối liên tương quan nghịch chiều với KSNN nói chung cũng như từng biểu hiện nói

riêng, phản ánh xu hướng NLĐ lớn tuổi và có kinh nghiệm làm việc lâu năm ít trải

nghiệm KSNN hơn. Bên cạnh đó, kết quả không cho thấy sự khác biệt về mức độ

KSNN nói chung cũng như các biểu hiện nói riêng xét theo tiêu chí vị trí quản lý.

Tuy nhiên, trong khi mức độ KSNN nói chung không cho thấy sự khác biệt xét theo

giới tính, sự khác biệt này được thể hiện cục bộ ở biểu hiện kiệt quệ. Nhìn chung,

kết quả nghiên cứu ủng hộ một phần giả thuyết 1 về sự khác biệt trong mức độ

KSNN nói chung và các biểu hiện riêng xét theo một số đặc điểm nhân khẩu bao

gồm tuổi, giới tính, trình độ học vấn, lĩnh vực công tác và thâm niên công tác.

4.2. Các yếu tô ảnh hưởng tới kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại

doanh nghiệp

4.2.1. Các yếu tố thuộc về yêu cầu công việc

Kết quả trong Bảng 4.10. cho thấy yêu cầu về nhận thức có điểm trung bình

cao nhất trong số các yếu tố được khảo sát (ĐTB = 3,30; ĐLC = 0,94), tiếp theo là

yêu cầu về khối lượng công việc (ĐTB = 3,13; ĐLC = 0,84). Điều này phản ánh

rằng NLĐ thường xuyên phải đối mặt với các yêu cầu đòi hỏi khả năng xử lý nhận
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thức và áp lực về khối lượng công việc ở mức độ tương đối cao. Ngược lại, yêu cầu

về cảm xúc (ĐTB = 2,47; ĐLC = 0,93) và xung đột vai trò (ĐTB = 2,33; ĐLC =

0,85) có điểm trung bình thấp hơn, cho thấy các yêu cầu liên quan đến kiểm soát

cảm xúc và sự xung đột trong vai trò công việc được NLĐ đánh giá là ít gây áp lực

hơn so với yêu cầu về nhận thức và khối lượng công việc.

Bảng 4.10. Mô tả các yếu tố thuộc về yêu cầu công việc

ĐTB ĐLC Min

Bách phân vị

MaxThứ

25

Thứ

50

Thứ

75

Thứ 95

Yêu cầu về khối

lượng công việc
3,13 0,84 1,00 2,67 3,13 3,67 4,33 5,00

Yêu cầu về cảm

xúc
2,47 0,93 1,00 2,00 2,33 3,00 4,00 5,00

Yêu cầu về nhận

thức
3,30 0,94 1,00 2,67 3,33 4,00 4,67 5,00

Xung đột vai trò 2,33 0,85 1,00 1,67 2,33 3,00 3,67 5,00

Xét theo các bách phân vị, tại bách phân vị 95, điểm số các yêu cầu về nhận

thức (4,67) và khối lượng công việc (4,33) đạt mức rất cao trên thang đo Likert 5

điểm, cho thấy rằng một bộ phận nhỏ NLĐ trải nghiệm yêu cầu công việc ở mức

cực kỳ cao. Trong khi đó, đối với yêu cầu về cảm xúc và xung đột vai trò, điểm số ở

bách phân vị 95 lần lượt là 4,00 và 3,67, phản ánh sự đa dạng hơn trong trải nghiệm

áp lực cảm xúc và vai trò giữa các cá nhân.

Bảng 4.11. xem xét mối liên hệ giữa các yếu tố thuộc về yêu cầu trong công

việc và KSNN. Kết quả cho thấy KSNN có tương quan thuận có ý nghĩa thống kê

với tất cả các yếu tố: yêu cầu về khối lượng công việc (r = 0,36; p < 0,001), yêu cầu

về cảm xúc (r = 0,42; p < 0,001), yêu cầu về nhận thức (r = 0,19; p < 0,001), và

xung đột vai trò trong công việc (r = 0,48; p < 0,001). Trong đó, xung đột vai trò có

mối tương quan mạnh nhất với KSNN, cho thấy rằng sự rõ ràng trong vai trò công

việc có liên quan đáng kể đến mức độ KSNN.
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Bảng 4.11. Mối liên hệ giữa yêu cầu công việc với kiệt sức nghề nghiệp

(1) (2) (3) (4) (5)

(1) Kiệt sức nghề nghiệp —

(2) Yêu cầu về khối lượng công việc 0,36*** —

(3) Yêu cầu về cảm xúc 0,42*** 0,57*** —

(4) Yêu cầu về nhận thức 0,19*** 0,51*** 0,52*** —

(5) Xung đột vai trò 0,48*** 0,48*** 0,69*** 0,48*** —

Ghi chú: ***p < 0,001;

Ngoài ra, các yếu tố yêu cầu công việc cũng có mối tương quan chặt chẽ với

nhau, đặc biệt là giữa yêu cầu về mặt cảm xúc và xung đột vai trò (r = 0,69; p <

0,001), cho thấy khi yêu cầu cảm xúc tăng lên, sự xung đột vai trò cũng có thể bị

ảnh hưởng. Các hệ số tương quan giữa các yêu cầu công việc và KSNN dao động từ

trung bình đến cao. Điều này có thể được hiểu rằng sự gia tăng một cách độc lập

của bất kì yếu tố nào trong ba yếu tố trên cũng góp phần gia tăng vấn đề về KSNN

ở NLĐ.

Kết quả phân tích hồi quy đa biến nhằm xem xét khả năng dự báo của yêu

cầu công việc đối với KSNN sau khi đã xét cân nhắc vai trò của các biến nhân khẩu

và nghề nghiệp của NLĐ được trình bày trong Bảng 4.12.

Mô hình 1yc bổ sung các yếu tố thuộc về yêu cầu công việc bao gồm yêu cầu

về khối lượng công việc, yêu cầu về mặt cảm xúc, yêu cầu về mặt nhận thức, và

xung đột vai trò. Mô hình này cho thấy mức độ phù hợp mô hình tốt (F(11, 314) =

11,99; p < 0,001), với ΔF(4, 314) = 18,61 (p < 0,001), cho thấy việc bổ sung các

biến yêu cầu công việc giúp cải thiện mô hình một cách có ý nghĩa. Đặc biệt, các

biến số về yêu cầu công việc giải thích thêm 16,7% sự biến thiên của mức độ

KSNN, tổng cộng cả mô hình giải thích được 27,1% phương sai.

Yếu tố yêu cầu về khối lượng công việc (b = 0,142; p < 0,001) và xung đột

vai trò (b = 0,192; p < 0,001) có mối quan hệ thuận chiều và có ý nghĩa thống kê

đối với KSNN, cho thấy sự gia tăng của hai yếu tố này có liên quan đến mức độ

KSNN cao hơn của NLĐ tại doanh nghiệp.



156

Bảng 4.12. Phân tích hồi quy đa biến về vai trò của các yêu cầu công việc đối với

kiệt sức nghề nghiệp

Biến sô b SE
Mô hình 0ksnn
Tham số 1,828*** 0,073
Tuổi −0,011 0,008
Thâm niên công việc 0,004 0,008
Lĩnh vực (Tham chiếu: Sản xuất)
Dịch vụ 0,069 0,119

Giới tính (Tham chiếu: Nam)
Nữ −0,029 0,065

Trình độ học vấn
(Tham chiếu: THPT hoặc thấp hơn)
Trung học 0,056 0,103
Đại học hoặc cao hơn 0,067 0,096

Vị trí quản lý (Tham chiếu: Không)
Có −0,075 0,088

Mô hình 1yc
Yêu cầu về khối lượng công việc 0,142*** 0,044
Yêu cầu về mặt cảm xúc 0,089 0,048
Yêu cầu về mặt nhận thức −0,079* 0,039
Xung đột vai trò 0,192*** 0,049
F-statistics
Mô hình 0 (df = 7, 318) 6,72***
Mô hình 1 (df = 11, 314) 11,99***

ΔF-statistics (df = 4, 314) 18,61***
Adjusted R2 (Mô hình 1yc) 0,271
ΔR² 0,167***
Ghi chú: *p < 0,05; ***p < 0,001; ΔF-statistics: So sánh mức độ phù hợp mô hình giữa Mô
hình 0ksnn và Mô hình 1yc; ΔR²: Sự khác biệt về phương sai giải thích được giữa Mô hình
0ksnn và Mô hình 1yc.

Đặc biệt, trong khi yếu tố yêu cầu về mặt nhận thức cho thấy mối tương quan

thuận chiều với KSNN (r = 0,19; p < 0,001), vai trò của yếu tố này đảo chiều và có

mối quan hệ nghịch chiều đến mức độ KSNN (b = -0,079; p < 0,05) sau khi xem xét

tới vai trò của các biến kiểm soát và các yêu cầu công việc khác. Điều này có nghĩa

rằng tùy vào những điều kiện nhất định, sự gia tăng yêu cầu về mặt nhận thức có thể
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góp phần làm suy giảm mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Trong khi đó,

yêu cầu về mặt cảm xúc không cho thấy mối quan hệ có ý nghĩa thống kê tới KSNN

ở NLĐ (b = 0,089; p > 0,05).

Nhìn chung, trả lời cho giả thuyết 2, có thể thấy các yếu tố yêu cầu công việc,

đặc biệt là khối lượng công việc và xung đột vai trò, đóng vai trò quan trọng trong

việc gia tăng mức độ KSNN. Trái ngược với giả thuyết đề ra, yêu cầu về mặt nhận

thức cho thấy vai trò bảo vệ đối với trải nghiệm KSNN của NLĐ.

4.2.2. Các yếu tố thuộc về nguồn lực công việc

Mô tả về thực trạng các yếu tố thuộc về nguồn lực công việc được thể hiện

trong Bảng 4.13. Kết quả cho thấy sự phát triển nghề nghiệp có điểm trung bình cao

nhất trong số các yếu tố được khảo sát (ĐTB = 3,94; ĐLC = 0,75), tiếp theo là sự

hỗ trợ xã hội trong công việc (ĐTB = 3,86; ĐLC = 0,69) và sự tự chủ trong công

việc (ĐTB = 3,73; ĐLC = 0,66). Điều này phản ánh rằng NLĐ trong mẫu nghiên

cứu nhìn chung đánh giá cao các nguồn lực mà môi trường công việc hiện tại mang

lại, đặc biệt là ở phương diện phát triển nghề nghiệp.

Bảng 4.13. Mô tả các yếu tố thuộc về nguồn lực trong công việc

ĐTB ĐLC Min
Bách phân vị

Max
Thứ 25 Thứ 50 Thứ 75 Thứ 95

Hỗ trợ xã hội trong

công việc
3,86 0,69 1,00 3,50 3,86 4,33 5,00 5,00

Tự chủ trong công việc 3,73 0,66 1,00 3,44 3,78 4,00 4,67 5,00

Phát triển nghề nghiệp 3,94 0,75 1,00 3,67 4,00 4,33 5,00 5,00

Xét theo các bách phân vị, tại bách phân vị thứ 95, tất cả các nguồn lực đều

đạt điểm tối đa hoặc xấp xỉ tối đa trên thang đo Likert 5 điểm. Điều này cho thấy

rằng một bộ phận đáng kể NLĐ nhận thức được mức độ nguồn lực công việc rất cao,

nhất là trong việc phát triển năng lực nghề nghiệp cá nhân.

Bảng 4.14. phân tích mối liên hệ giữa nguồn lực công việc với KSNN ở

NLĐ tại doanh nghiệp. Kết quả cho thấy KSNN có mối tương quan nghịch chiều có

ý nghĩa với tất cả các nguồn lực: sự hỗ trợ xã hội trong công việc (r = -0,22; p <
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0,001), sự tự chủ trong công việc (r = -0,27; p < 0,001), và sự phát triển nghề

nghiệp (r = -0,23; p < 0,001). Điều này cho thấy rằng khi mức độ hỗ trợ xã hội, sự

tự chủ trong công việc, và khả năng phát triển nghề nghiệp gia tăng thì mức độ

KSNN suy giảm. Nhìn chung, mối tương quan giữa nguồn lực công việc và KSNN

là thấp hơn so với mối liên hệ giữa yêu cầu công việc và KSNN. Bên cạnh đó, các

nguồn lực công việc có mối tương quan thuận với nhau, điển hình như sự tự chủ

công việc và phát triển nghề nghiệp (r = 0,54; p < 0,001), cho thấy sự phát triển

nghề nghiệp có mối liên hệ chặt chẽ với sự tự chủ trong công việc của NLĐ.

Bảng 4.14. Mối liên hệ giữa nguồn lực trong công việc và kiệt sức nghề nghiệp

(1) (2) (3) (4)

(1) Kiệt sức nghề nghiệp —

(2) Hỗ trợ xã hội trong công việc -0,22*** —

(2) Tự chủ trong công việc -0,27*** 0,48*** —

(3) Phát triển nghề nghiệp -0,23*** 0,43*** 0,54*** —

Ghi chú: ***p < 0,001.

Bảng 4.15. xem xét vai trò của nguồn lực công việc đối v KSNN của NLĐ

dưới ảnh hưởng của các biến kiểm soát (Mô hình 0ksnn). Ở Mô hình 1nl, sau khi bổ

sung các biến nguồn lực công việc gồm sự hỗ trợ xã hội trong công việc, sự tự chủ

trong công việc và khả năng phát triển nghề nghiệp, mô hình đạt mức ý nghĩa thống

kê (F(11, 314) = 7,90; p < 0,001) và phù hợp hơn so với mô hình kiểm soát (Mô

hình 0ksnn; ΔF(4, 314) = 9,42; p < 0,001). Mô hình nguồn lực công việc lý giải

17,5% sự biến thiên của KSNN với các biến số thuộc về nguồn lực công việc giải

thích thêm 7,2% phương sai KSNN so với mô hình biến kiểm soát.

Xét riêng các biến trong Mô hình nguồn lực công việc, kết quả cho thấy khả

năng phát triển nghề nghiệp có mối quan hệ nghịch chiều có ý nghĩa thống kê đến

mức độ KSNN (b = −0,120; p < 0,05) sau khi đã xem xét tới các biến số khác, phản

ánh rằng những NLĐ đánh giá cao khả năng phát triển nghề nghiệp của họ sẽ ít trải

nghiệm tình trạng KSNN hơn. Trong khi đó, sự hỗ trợ xã hội trong công việc (b =
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−0,060; p > 0,05) và sự tự chủ trong công việc (b = −0,097; p > 0,05) không có mối

quan hệ có ý nghĩa thống kê tới mức độ KSNN.

Bảng 4.15. Phân tích hồi quy đa biến vai trò của các nguồn lực công việc đối với

kiệt sức nghề nghiệp

Biến sô b SE
Mô hình 0ksnn
Tham số 1,684*** 0,077
Tuổi −0,015 0,008
Thâm niên công việc 0,013 0,009
Lĩnh vực (Tham chiếu: Sản xuất)
Dịch vụ 0,346** 0,120

Giới tính (Tham chiếu: Nam)
Nữ −0,144* 0,067

Trình độ học vấn
(Tham chiếu: THPT hoặc thấp hơn)
Trung học 0,060 0,110
Đại học hoặc cao hơn 0,135 0,101

Vị trí quản lý (Tham chiếu: Không)
Có −0,031 0,094

Mô hình 1nl
Hỗ trợ xã hội trong công việc −0,060 0,055
Tự chủ trong công việc −0,097 0,058
Phát triển nghề nghiệp −0,120* 0,051
F-statistics
Mô hình 0 (df = 7, 318) 6,72***
Mô hình 1 (df = 11, 314) 7,90***

ΔF-statistics (df = 4, 314) 9,42***
Adjusted R2 (Mô hình 1nl) 0,175
ΔR² 0,072***
Ghi chú: *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001; ΔF-statistics: So sánh mức độ phù hợp mô
hình giữa Mô hình 0ksnn và Mô hình 1nl; ΔR²: Sự khác biệt về phương sai giải thích được
giữa Mô hình 0ksnn và Mô hình 1nl.

Tóm lại, trả lời cho giả thuyết 3, kết quả nhấn mạnh vai trò bảo vệ của nguồn

lực phát triển nghề nghiệp trong việc làm giảm mức độ KSNN, đồng thời cho thấy

rằng các yếu tố hỗ trợ xã hội và sự tự chủ trong công việc không tạo ra sự khác biệt

đáng kể trong mô hình nghiên cứu tổng thể.
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4.2.3. Các yếu tố thuộc về nguồn lực ngoài công việc

Bảng 4.16. Mô tả các yếu tố thuộc về nguồn lực ngoài công việc

ĐTB ĐLC Min

Bách phân vị

MaxThứ

25

Thứ

50

Thứ

75

Thứ

95

Hỗ trợ tư phía gia đình 22,29 5,80 4,00 20,00 24,00 27,00 28,00 28,00

Hỗ trợ tư phía bạn bè 21,08 4,97 4,00 20,00 22,00 24,00 28,00 28,00

Hỗ trợ tư phía người

đặc biệt khác
20,34 7,34 4,00 18,00 23,00 26,00 28,00 28,00

Bảng 4.16. xem xét thực trạng nguồn lực công việc. Kết quả cho thấy sự hỗ

trợ từ phía gia đình có điểm trung bình cao nhất (ĐTB = 22,29; ĐLC = 5,80), tiếp

theo là sự hỗ trợ từ phía bạn bè (ĐTB = 21,08; ĐLC = 4,97) và sự hỗ trợ từ phía

người đặc biệt khác (ĐTB = 20,34; ĐLC = 7,34). Điều này phản ánh rằng trong

mạng lưới hỗ trợ xã hội ngoài công việc, gia đình vẫn đóng vai trò nguồn lực chính

yếu được NLĐ cảm nhận rõ nét nhất.

Xét theo các bách phân vị, tại bách phân vị 95, điểm số của cả ba nguồn hỗ

trợ đều đạt mức tối đa trên thang đo (28,00), cho thấy một nhóm nhỏ NLĐ nhận

được sự hỗ trợ rất cao từ gia đình, bạn bè hoặc người đặc biệt khác. Tuy nhiên, sự

phân tán của điểm số hỗ trợ từ phía người đặc biệt khác (ĐLC = 7,34) cao hơn so

với hai nhóm còn lại, cho thấy sự đa dạng lớn hơn trong cách NLĐ cảm nhận hoặc

tiếp cận nguồn hỗ trợ này.

Bảng 4.17. Mối liên hệ giữa sự hỗ trợ xã hội từ các bên liên quan và kiệt sức nghề

nghiệp

(1) (2) (3) (4)

(4) Kiệt sức nghề nghiệp —

(3) Hỗ trợ tư phía gia đình -0,39*** —

(4) Hỗ trợ tư phía bạn bè -0,29*** 0,65*** —

(5) Hỗ trợ tư phía người đặc biệt khác -0,19*** 0,40*** 0,46*** —

Ghi chú: ***p < 0,001.
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Bảng 4.17. cho biết mối liên hệ giữa nguồn lực ngoài công việc với KSNN.

Kết quả cho thấy sự hỗ trợ xã hội từ phía gia đình (r = -0,39; p < 0,001), sự hỗ trợ

xã hội từ phía bạn bè (r = -0,29; p < 0,001), và sự hỗ trợ từ phía người đặc biệt khác

(r = -0,19; p < 0,001) có mối tương quan nghịch chiều có ý nghĩa với KSNN. Điều

này cho thấy rằng khi mức độ hỗ trợ xã hội từ gia đình, bạn bè hoặc người đặc biệt

khác, mức độ KSNN của NLĐ có xu hướng suy giảm. Ngoài ra, các nguồn hỗ trợ

xã hội có mối tương quan thuận chiều với nhau, nổi bật là giữa sự hỗ trợ xã hội từ

phía gia đình và bạn bè (r = 0,65; p < 0,001), cho thấy những người nhận được

nhiều hỗ trợ từ gia đình cũng có xu hướng nhận được nhiều hỗ trợ từ bạn bè.

Bảng 4.18. xem xét vai trò của nguồn lực ngoài công việc đối với KSNN của

NLĐ khi đã kiểm soát tới các yếu tố liên quan đến nhân khẩu và công việc của

NLĐ (Mô hình 0ksnn). Nhìn chung, mô hình nguồn lực ngoài công việc (Mô hình

1ncv) phù hợp để lý giải dữ liệu hơn mô hình kiểm soát (Mô hình 0ksnn), với ΔF(4,

314) = 7,80; p < 0,001. Mô hình nguồn lực ngoài công việc lý giải 16,3% tổng

phương sai của KSNN với việc bổ sung các biến về nguồn hỗ trợ xã hội đã góp

phần giải thích thêm khoảng 6% phương sai trong mức độ KSNN. Xét riêng từng hệ

số hồi quy trong Mô hình 1ncv, chỉ có sự hỗ trợ xã hội từ phía gia đình cho thấy tác

động tiêu cực có ý nghĩa thống kê đối với mức độ KSNN (b = −0,022; p < 0,01) sau

khi đã kiểm soát các yếu tố về nhân khẩu, nghề nghiệp, và sự hỗ trợ xã hội từ phía

bạn bè và người đặc biệt khác. Cụ thể, mức hỗ trợ xã hội cao hơn từ gia đình có liên

quan đến mức độ KSNN thấp hơn. Ngược lại, hỗ trợ xã hội từ bạn bè (b = −0,003;

p > 0,05) và từ người đặc biệt khác (b = −0,006; p > 0,05) không có mối liên hệ có

ý nghĩa thống kê với KSNN khi xét tới ảnh hưởng của các biến số khác. Trả lời cho

giả thuyết 4 của luận án, trong các nguồn hỗ trợ xã hội được khảo sát, hỗ trợ từ gia

đình đóng vai trò quan trọng nhất trong việc giảm thiểu mức độ KSNN ở NLĐ,

trong khi hỗ trợ từ bạn bè và các mối quan hệ đặc biệt khác không cho thấy tác

động đáng kể.
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Bảng 4.18. Phân tích hồi quy đa biến vai trò của nguồn lực ngoài công việc đối v

kiệt sức nghề nghiệp

Biến sô b SE
Mô hình 0ksnn
Tham số 1,768*** 0,077
Tuổi −0,014 0,008
Thâm niên công việc 0,010 0,009
Lĩnh vực (Tham chiếu: Sản xuất)
Dịch vụ 0,183 0,126

Giới tính (Tham chiếu: Nam)
Nữ −0,105 0,067

Trình độ học vấn
(Tham chiếu: THPT hoặc thấp hơn)
Trung học 0,066 0,110
Đại học hoặc cao hơn 0,120 0,102

Vị trí quản lý (Tham chiếu: Không)
Có −0,057 0,094

Mô hình 1ncv
Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình −0,022** 0,008
Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè −0,003 0,008
Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác −0,006 0,005
F-statistics
Mô hình 0 (df = 7, 318) 6,72***
Mô hình 1 (df = 11, 314) 7,34***

ΔF-statistics (df = 4, 314) 7,80***
Adjusted R2 (Mô hình 1ncv) 0,163
ΔR² 0,060***
Ghi chú: **p < 0,01; ***p < 0,001; ΔF-statistics: So sánh mức độ phù hợp mô hình giữa
Mô hình 0ksnn và Mô hình 1ncv; ΔR²: Sự khác biệt về phương sai giải thích được giữa Mô
hình 0ksnn và Mô hình 1ncv.
4.3.Khả năng dự báo của kiệt sức nghề nghiệp đôi với sự hài lòng công việc và

ý định nghỉ việc của người lao động tại doanh nghiệp

Bảng 4.19. mô tả thực trạng hệ quả liên quan đến công việc bao gồm ý định

nghỉ việc và sự hài lòng trong công việc. Kết quả cho thấy sự hài lòng trong công

việc có điểm trung bình khá cao (ĐTB = 3,74; ĐLC = 0,63), phản ánh rằng nhìn

chung NLĐ trong mẫu nghiên cứu có mức độ hài lòng với công việc tương đối tích
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cực. Xét theo các bách phân vị, điểm số sự hài lòng tăng dần từ bách phân vị 25

(ĐTB = 3,60) đến bách phân vị 95 (ĐTB = 4,60), và đạt giá trị tối đa 5,00, cho thấy

một nhóm lớn NLĐ đánh giá rất cao mức độ hài lòng với công việc hiện tại.

Bảng 4.19. Mô tả yếu tố hài lòng trong công việc và ý định nghỉ việc

ĐTB ĐLC Min

Bách phân vị

MaxThứ

25

Thứ

50

Thứ

75

Thứ 95

Ý định nghỉ việc 1,41 0,54 1,00 1,00 1,00 1,67 2,67 3,00

Hài lòng trong công việc 3,74 0,63 1,00 3,60 3,80 4,00 4,60 5,00

Ngược lại, ý định nghỉ việc có điểm trung bình thấp (ĐTB = 1,41; ĐLC =

0,54), với phần lớn giá trị tập trung ở mức thấp (thứ 25 và thứ 50 đều bằng 1,00),

phản ánh xu hướng chung của NLĐ là ít có ý định rời bỏ công việc. Tuy nhiên, ở

bách phân vị 95, điểm số ý định nghỉ việc tăng lên 2,67 trên thang 3 điểm, cho thấy

vẫn tồn tại một nhóm nhỏ NLĐ cân nhắc việc rời bỏ tổ chức.

Bảng 4.20. Mối liên hệ giữa kiệt sức nghề nghiệp và các hệ quả liên quan đến công

việc

(1) (2) (3)

(1) Kiệt sức nghề nghiệp —

(2) Hài lòng công việc -0,29*** —

(3) Ý định nghỉ việc 0,48*** -0,35*** —

Ghi chú: ***p < 0,001.

Bảng 4.20. xem xét mối liên hệ giữa KSNN, hài lòng công việc và ý định

nghỉ việc. Phân tích tương quan Pearson cho thấy KSNN có mối tương quan nghịch

chiều có ý nghĩa với sự hài lòng trong công việc (r = -0,29; p < 0,001) và tương

quan dương thuận chiều với ý định nghỉ việc (r = 0,48; p < 0,001). Điều này cho

thấy rằng mức độ KSNN càng cao thì mức độ hài lòng công việc càng thấp và xu

hướng muốn nghỉ việc càng cao. Đồng thời, sự hài lòng công việc và ý định nghỉ

việc cũng có mối tương quan nghịch chiều với nhau (r = -0,35; p < 0,001), phản ánh

rằng NLĐ hài lòng hơn với công việc thì ít có ý định nghỉ việc hơn.
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Bảng 4.21. Phân tích hồi quy đa biến vai trò của kiệt sức nghề nghiệp đối với hài

lòng công việc và ý định nghỉ việc

Biến phụ thuộc Hài lòng công việc Ý định nghỉ việc
Biến sô b SE b SE
Mô hình 0
Tham số 3,701*** 0,134 1,328*** 0,06
Tuổi 0,008 0,009 0,012 0,007
Thâm niên công việc 0,003 0,009 -0,008 0,007
Lĩnh vực (Tham chiếu: Sản xuất)
Dịch vụ 0,035 0,129 0,257** 0,099

Giới tính (Tham chiếu: Nam)
Nữ 0,043 0,072 −0,07 0,055

Trình độ học vấn
(Tham chiếu: THPT hoặc thấp hơn)
Trung học −0,201 0,117 0,049 0,090
Đại học hoặc cao hơn −0,006 0,108 -0,008 0,083

Vị trí quản lý (Tham chiếu: Không)
Có 0,165 0,100 −0,107 0,077

Mô hình 1ksnn
Kiệt sức nghề nghiệp −0,266*** 0,058 0,410*** 0,044
F-statistics
Mô hình 0 (df = 7, 318) 3,794*** (7, 318) 6,690*** (7, 318)
Mô hình 1 (df = 11, 314) 6,185*** (8, 317) 18,079*** (8, 317)

ΔF-statistics (df = 4, 314) 21,235*** (1, 317) 85,375*** (1, 317)
Adjusted R2 (Mô hình 1ksnn) 0,113 0,296
ΔR² 0,058*** 0,185***
Ghi chú: *p < 0,05; ***p < 0,001; ΔF-statistics: So sánh mức độ phù hợp mô hình giữa Mô hình
0 và Mô hình 1; ΔR²: Sự khác biệt về phương sai giải thích được giữa Mô hình 0 và Mô hình 1.

Bảng 4.21. xem xét khả năng dự báo của KSNN tới hai hệ quả là hài lòng

công việc và ý định nghỉ việc khi kiểm soát các biến số liên quan đến công việc và

nhân khẩu của NLĐ tại doanh nghiệp. Đối với sự hài lòng trong công việc, mô hình

KSNN góp phần giải thích thêm 5,8% phương sai của biến số với sự gia tăng có ý

nghĩa thống kê về mức độ phù hợp mô hình (ΔF(1, 317) = 21,235; p < 0,001). Cụ

thể, KSNN có mối liên hệ nghịch chiều có ý nghĩa thống kê với sự hài lòng trong

công việc (b = -0,266; p < 0,001). Đối với ý định nghỉ việc, KSNN góp phần giải
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thích thêm 18,5% sự biến thiên của biến số với mức độ phù hợp mô hình có ý nghĩa

thống kê (ΔF(1, 317) = 85,375; p < 0,001). Trong đó, KSNN làm gia tăng một cách

có ý nghĩa ý định nghỉ việc của NLĐ tại doanh nghiệp (b = 0,4104; p < 0,001). Kết

quả này ủng hộ giả thuyết 5 của luận án về mối liên hệ giữa KSNN với sự hài lòng

công việc và ý định nghỉ việc.

4.4.Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc và vai trò trung gian của kiệt sức nghề

nghiệp

Mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) được sử dụng để xem xét và đánh giá

mức độ phù hợp của mô hình lý thuyết được đưa ra. Mô hình cấu trúc được xem xét

cho thấy mức độ phù hợp mô hình ở ngưỡng cho phép (χ2(1803) =2833,68; p <

0,001; CFI = 0,930; TLI = 0,926; RMSEA = 0,041; SRMR = 0,078). Kết quả thu

được cho thấy 54,8% phương sai được giải thích bởi ba nhân tố tiềm ẩn là yêu cầu

công việc, nguồn lực công việc, nguồn lực ngoài công việc. Đối với hệ quả thuộc về

công việc, KSNN có khả năng lý giải 17,2% phương sai của hài lòng công việc và

39,7% phương sai của ý định nghỉ việc. Kết quả này ủng hộ giả thuyết 8 của luận án.

Dựa trên kết quả thu được, KSNN có mối quan hệ thuận chiều có ý nghĩa với

yêu cầu công việc (β = 0,57; p < 0,001) và có mối quan hệ nghịch chiều với nguồn

lực công việc (β = -0,39; p < 0,001). Tuy nhiên, phân tích không cho thấy mối quan

hệ có ý nghĩa giữa KSNN và nguồn lực ngoài công việc (β = -0,08; p > 0,05). Bên

cạnh đó, KSNN cho thấy mối quan hệ thuận chiều có ý nghĩa tới ý định nghỉ việc (β

= 0,63; p < 0,001) và mối quan hệ nghịch chiều tới sự hài lòng công việc (β = -0,41;

p < 0,001).
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Sơ đồ 4.1. Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính

Ghi chú: KQ: Kiệt quệ; XCTT: Xa cách tâm trí; SGCX: Suy giảm cảm xúc; SGNT:

Suy giảm nhận thức; YCKL: Yêu cầu về khối lượng công việc; YCCX: Yêu cầu về cảm

xúc; YCNT: Yêu cầu về nhận thức; XĐVT: Xung đột vai trò; HTCV: Hỗ trợ xã hội trong

công việc; TCCV: Tự chủ công việc; PTNN: Phát trển nghề nghiệp; HTGĐ: Hỗ trợ xã hội

từ gia đình; HTBB: Hỗ trợ xã hội từ bạn bè; HTĐB: Hỗ trợ xã hội từ người đặc biệt khác.

Bên cạnh hiệu ứng trực tiếp giữa các yếu tố yêu cầu và nguồn lực công việc

tới KSNN và từ KSNN tới các hệ quả về công việc, các hiệu ứng gián tiếp cũng

được đồng thời xem xét trong mô hình. Do nguồn lực ngoài công việc không cho

thấy mối quan hệ có ý nghĩa tới KSNN, hiệu ứng gián tiếp của yếu tố này không

còn được xét tới trong mô hình cấu trúc. Bảng 4.22. cho thấy KSNN đóng vai trò

trung gian trong mối quan hệ giữa yêu cầu công việc và ý định nghỉ việc (βgián tiếp =

0,29; p < 0,001) cũng như là mối quan hệ giữa yêu cầu công việc và sự hài lòng

công việc (βgián tiếp = −0,22; p < 0,001). Đồng thời, nguồn lực công việc cũng có mối

quan hệ gián tiếp tới sự hài lòng công việc (βgián tiếp = 0,23, p = 0,005) và ý định

nghỉ việc (βgián tiếp = -0,30; p < 0,001) thông qua KSNN. Kết quả này ủng hộ giả

thuyết 6 của luận án về vai trò trung gian của KSNN với ngoại lệ là nguồn lực ngoài

công việc không cho thấy khả năng dự báo đối với KSNN.
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Bảng 4.22. Hiệu ứng gián tiếp trong mô hình cấu trúc

Hiệu ứng gián tiếp
Ước lượng

(Estimate)
SE z-value p-value

Hệ sô

chuẩn hóa

JD → KSNN → JS −0,22 0,047 −4,775 < 0,001 −0,23

JD → KSNN → TI 0,29 0,045 6,431 < 0,001 0,36

JR → KSNN → JS 0,23 0,082 2,830 0,005 0,16

JR → KSNN → TI −0,30 0,075 −4,015 < 0,001 −0,25

Ghi chú: JD: Yêu cầu công việc; JR: Nguồn lực công việc; KSNN: Kiệt sức nghề nghiệp; JS:

Sự hài lòng công việc; TI: Ý định nghỉ việc.

4.5.Kết quả phân tích hồ sơ yêu cầu - nguồn lực và sự khác biệt về kiệt sức

nghề nghiệp của người lao động tại doanh nghiệp

4.5.1. Xác định và mô tả các nhóm hồ sơ yêu cầu - nguồn lực

Kết quả từ phân tích nhân tố tiềm ẩn góp phần xác định các nhóm NLĐ tại

doanh nghiệp với những đặc trưng riêng về yêu cầu - nguồn lực, từ đó xem xét vai

trò của những đặc trưng này tới mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

Bảng 4.23. Chỉ số phù hợp các mô hình hồ sơ tiềm ẩn

Sô hồ sơ

tiềm ẩn
LL AIC BIC SABIC BLRT (p) Entropy

Tỉ lệ nhóm

nhỏ nhất (%)

2 -4624,33 9400,66 9700,32 9459,18 209,9 (0,01) 0,96 0,21

3 -4611,81 9397,61 9740,64 9464,60 25,6 (0,10) 0,78 0,16

4

(lựa chọn)
-4523,27 9242,55 9628,94 9318,01 177,1 (0,01) 0,90 0,09

5 -4493,42 9204,84 9634,61 9288,77 59,7 (0,01) 0,82 0,10

Ghi chú: LL = Log-likelihood; AIC = Akaike Information Criterion; BIC = Bayesian Information Criterion;

SABIC = Sample size Adjusted BIC; BLRT = Bootstrap Likelihood Ratio Test (p value). Tỉ lệ nhóm nhỏ

nhất (%) = Tỉ lệ khách thể thấp nhất được phân loại vào một hồ sơ tiềm ẩn.

Bảng 4.23. cho biết chỉ số về mức độ phù hợp của các mô hình hồ sơ tiềm ẩn

khác nhau. Mô hình bốn và năm hồ sơ tiềm ẩn được xem xét lựa chọn. Mô hình 5

hồ sơ có chỉ số AIC và SABIC thấp hơn, nhưng Entropy (0,82) thấp hơn cho thấy
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khả năng phân biệt giữa các hồ sơ kém hơn. Kết quả so sánh các mô hình LPA cho

thấy mô hình với 4 lớp tiềm ẩn có chỉ số phù hợp tốt (AIC = 9242,55; BIC =

9628,94; SABIC = 9318,01), kiểm định BLRT có ý nghĩa thống kê (p = 0,01) và

Entropy đạt mức cao (0,90), phản ánh khả năng phân loại rõ ràng. Do đó, mô hình 4

lớp được lựa chọn để tiếp tục phân tích và diễn giải. Dựa trên điểm chuẩn hóa và độ

lệch chuẩn của các biến độc lập, bốn hồ sơ lần lượt được đặt tên là “Nhóm cân bằng

yêu cầu - nguồn lực”, “Nhóm khác biệt về nguồn lực ngoài công việc”, “Nhóm

thiếu hụt nguồn lực trong và ngoài công việc”, “Nhóm yêu cầu công việc cao”. Biểu

đồ 4.4. thể hiện đặc trưng cụ thể của các hồ sơ tiềm ẩn theo điểm chuẩn hóa của 10

biến chỉ báo.

Biểu đồ 4.4. Hồ sơ tiềm ẩn theo các biến số chỉ báo
Ghi chú: Điểm số của các biến số chỉ báo theo từng nhóm hồ sơ được tính theo điểm chuẩn

hóa (Z).
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Nhóm thiếu cân bằng về nguồn lực ngoài công việc (Nhóm 2) chiếm 11,5%

(n = 44) số mẫu. Nhóm này có đặc trưng tương đối tương đồng với nhóm 1 với đa

phần các chỉ báo đều ở ngưỡng trung bình (p > 0,05) với sự khác biệt nhất định gắn

liền trong yếu tố về nguồn lực ngoài công việc. Nhóm này tuy có sự hỗ trợ xã hội từ

phía gia đình cao hơn trung bình (ZHỗ trợ xã hội từ phía gia đình = 0,31, p = 0,002) nhưng lại

có sự hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác ở mức rất thấp (ZHỗ trợ xã hội từ phía người

đặc biệt khác = -1,89; p < 0,001). Bên cạnh lý giải rằng nhóm này nhận được rất ít sự hỗ

trợ từ phía nguồn lực này, sự khác biệt giữa nhóm thứ nhất và nhóm thứ hai có thể

đến từ việc một số NLĐ không có hoặc không xác định một người đặc biệt khác

ngoài phạm vi đồng nghiệp, cấp trên, gia đình, hay bạn bè. Do không có cách để

kiểm chứng nhận định trên trong thiết kế nghiên cứu hiện tại, nhóm này vẫn được

giữ lại cho các phân tích sâu hơn.

Nhóm 3 - Nhóm thiếu hụt nguồn lực trong và ngoài công việc chiếm 12,1%

tổng mẫu (n = 46). Nhóm được đặc trưng bởi mức độ thiếu hụt toàn diện về cả

nguồn lực công việc (ZTự chủ công việc = -0,76; p < 0,001; ZPhát triển nghề nghiệp = -0,72; p =

0,002; ZHỗ trợ xã hội trong công việc = -0,88; p < 0,001) và nguồn lực ngoài công việc (ZHỗ trợ

xã hội từ phía gia đình = -2,17; p < 0,001; ZHỗ trợ xã hội từ phía bạn bè = -1,63; p < 0,001; ZHỗ trợ xã

hội từ phía người đặc biệt khác = -1,07; p < 0,001). Đồng thời, nhóm này phải đối mặt với yêu

cầu công việc ở mức trung bình cao về khía cạnh cảm xúc và xung đột vai trò (ZYêu

cầu về mặt cảm xúc = 0,52; p < 0,001; ZXung đột vai trò = 0,56; p < 0,001).

Nhóm 4 - Yêu cầu công việc cao chiếm 9,2% tổng mẫu (n = 35). Nhóm này

đặc trưng bởi mức yêu cầu công việc cao toàn diện, đặc biệt ở yêu cầu cảm xúc

(ZYêu cầu về mặt cảm xúc = 1,21; p < 0,001) và xung đột vai trò (ZXung đột vai trò = 1,48; p <

0,001). Các nguồn lực trong và ngoài công việc trong nhóm này đều dao động

quanh mức trung bình và không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê. Hồ sơ này đại

diện cho nhóm NLĐ chịu áp lực công việc cao nhưng không được trang bị đầy đủ

nguồn lực hỗ trợ tương ứng.

Trong khi các yếu tố về giới tính hay vị trí quản lý không cho thấy mối liên

hệ có ý nghĩa thống kê giữa các hồ sơ tiềm ẩn về đặc trưng công việc và sự hỗ trợ
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bên ngoài của NLĐ, các kết quả phân tích cho thấy người các nhóm hồ sơ tiềm ẩn

khác nhau có những đặc điểm đặc trưng về lĩnh vực công tác, trình độ học vấn, tuổi,

và thâm niên (Bảng PL4-6; Phụ lục 4). Đầu tiên, trong khi đa phần lao động làm

việc trong lĩnh vực sản xuất (61,7%) thuộc nhóm cân bằng về yêu cầu - nguồn lực

(Hồ sơ 1), lao động làm việc trong lĩnh vực dịch vụ có xu hướng thuộc nhóm thiếu

hụt nguồn lực trong và ngoài công việc (Hồ sơ 3: 89,1%) và nhóm yêu cầu công

việc cao (Hồ sơ 4: 91,4%). Đối với trình độ học vấn, lao động thuộc nhóm cân bằng

về yêu cầu - nguồn lực (Hồ sơ 1) thường phổ biến hơn ở lao động có trình độ học

vấn từ THPT hoặc thấp hơn (27,2%) và trung cấp (16,9%), trong khi nhóm thiếu

hụt nguồn lực trong và ngoài công việc (Hồ sơ 3: 87,0%) và nhóm yêu cầu công

việc cao (Hồ sơ 4: 94,3%) thường phổ biến ở lao động có trình độ học vấn từ đại

học trở lên. Cuối cùng, lao động có độ tuổi cao hơn và thâm niên làm việc dài hơn

thường thuộc nhóm Hồ sơ 1 (ĐTBTuổi = 32,95; ĐLCTuổi = 7,91; ĐTBThâm niên = 8,56;

ĐLCThâm niên = 7,32) và Hồ sơ 2 (ĐTBTuổi = 33,15; ĐLCTuổi = 8,55; ĐTBThâm niên =

7,72; ĐLCThâm niên = 8,66). Ngược lại, lao động thuộc nhóm Hồ sơ 3 (ĐTBTuổi =

27,28; ĐLCTuổi = 6,18; ĐTBThâm niên = 2,84; ĐLCThâm niên = 4,36) và Hồ sơ 4

(ĐTBTuổi = 27,60; ĐLCTuổi = 5,99; ĐTBThâm niên = 3,01; ĐLCThâm niên = 4,11) thường

có độ tuổi thấp hơn và thâm niên làm việc ngắn hơn. Nhìn chung, có sự phân tách

về đặc điểm nhân khẩu và nghề nghiệp giữa nhóm Hồ sơ 1 và Hồ sơ 2 với Nhóm

Hồ sơ 3 và Hồ sơ 4. Tuy nhiên, các nhóm Hồ sơ 1 với Hồ sơ 2 cũng như là nhóm

Hồ sơ 3 vớ Hồ sơ 4 lại cho thấy những đặc điểm nhân khẩu và nghề nghiệp tương

đồng với nhau.

4.5.2. Sự khác biệt về mức độ kiệt sức nghề nghiệp giữa các nhóm hồ sơ yêu cầu -

nguồn lực

Bảng 4.24. xem xét sự khác biệt về mức độ KSNN cũng như là mức độ kiệt

quệ ở các hồ sơ tiềm ẩn về yêu cầu - nguồn lực khác nhau. Kết quả phân tích kiểm

định one-way Anova cho thấy có sự khác biệt có ý nghĩa giữa các hồ sơ tiềm ẩn về

mức độ KSNN cũng như là khía cạnh kiệt quệ của KSNN. Cụ thể, kết quả so sánh

hậu kiểm sử dụng kiểm định Tukey HSD cho thấy Hồ sơ 3 (Nhóm thiếu hụt nguồn
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lực trong và ngoài công việc) và Hồ sơ 4 (Nhóm yêu cầu công việc cao) có mức độ

KSNN và biểu hiện kiệt quệ cao hơn có ý nghĩa thống kê (p < 0,001) so với Hồ sơ 1

(Nhóm cân bằng yêu cầu - nguồn lực) và Hồ sơ 2 (Nhóm thiếu cân bằng về nguồn

lực ngoài công việc). Kết quả nghiên cứu không cho thấy sự khác biệt có ý nghĩa

thống kê (p > 0,05) giữa Hồ sơ 1 và Hồ sơ 2 ở cả mức độ KSNN nói chung lẫn biểu

hiện kiệt quệ nói riêng. Trong khi đó, tuy không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê

(p > 0,05) về mức độ KSNN giữa Hồ sơ 3 và 4, kết quả phân tích lại cho thấy có sự

khác biệt có ý nghĩa thống kê về biểu hiện kiệt quệ (p = 0,026) ở hai hồ sơ này. Cụ

thể, Nhóm thiếu hụt nguồn lực trong và ngoài công việc (ĐTB = 2,91; ĐLC = 0,71)

có biểu hiện kiệt quệ cao hơn so với Nhóm yêu cầu công việc cao (ĐTB = 2,44;

ĐLC = 0,88). Kết quả này ủng hộ giả thuyết 7 của luận án.

Bảng 4.24. Sự khác biệt về kiệt sức nghề nghiệp theo các hồ sơ tiềm ẩn

Hồ sơ 1 Hồ sơ 2 Hồ sơ 3 Hồ sơ 4
F statistics

post hoc
ĐTB

(ĐLC)

ĐTB

(ĐLC)

ĐTB

(ĐLC)

ĐTB

(ĐLC)

Kiệt sức

nghề nghiệp

1,76

(0,45)

1,80

(0,51)

2,47

(0,70)

2,30

(0,92)

F3,377 =

29,25***

(1) < (3), (4)

(2) < (3), (4)

Kiệt quệ
1,98

(0,72)

2,03

(0,82)

2,91

(0,71)

2,44

(0,88)

F3,377 =

22,71***

(1) < (3), (4)

(2) < (3), (4)

(3) > (4)

Ghi chú: ***p < 0,001; Hồ sơ 1: Nhóm cân bằng yêu cầu - nguồn lực; Hồ sơ 2: Nhóm thiếu cân

bằng về nguồn lực ngoài công việc; Hồ sơ 3: Nhóm thiếu hụt nguồn lực trong và ngoài công

việc; Hồ sơ 4: Nhóm yêu cầu công việc cao; post hoc = Tukey HSD Test.
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4.6. Bàn luận về các kết quả nghiên cứu định lượng

Nghiên cứu hiện tại được thực hiện nhằm tìm hiểu thực trạng và biểu hiện

của KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng

xem xét những vai trò của các cụm yếu tố yêu cầu công việc, nguồn lực công việc,

và nguồn lực ngoài công việc đối với KSNN và vai trò của KSNN đối với một số hệ

quả liên quan đến công việc của NLĐ tại doanh nghiệp dựa trên khuôn khổ lý

thuyết JD-R và lý thuyết COR. Cuối cùng, vai trò của những tương tác phức tạp

giữa các yếu tố dự báo tới KSNN cũng được xem xét dưới tiếp cận phương pháp

luận lấy con người làm trung tâm. Những phân tích và bàn luận về các kết quả

nghiên cứu chính sẽ được trình bày dưới đây.

4.6.1. Về thực trạng kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh nghiệp

Kết quả nghiên cứu cho thấy mức độ KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp Việt

Nam dao động trong mức từ thấp đến trung bình, với điểm trung bình tổng thể đạt

ĐTB = 1,90 (ĐLC = 0,60) trên thang Likert 5 mức độ. Trong bốn nhóm biểu hiện

của KSNN, biểu hiện kiệt quệ có điểm trung bình cao nhất, tiếp đến là sự suy giảm

nhận thức, suy giảm cảm xúc, và cuối cùng là xa cách tâm trí. Phân tích phân bố

cho thấy hầu hết NLĐ có điểm số dưới mức 2,5, tuy nhiên vẫn tồn tại một nhóm

nhỏ có điểm số cao vượt mức 3,08, phản ánh sự xuất hiện của các trải nghiệm

KSNN ở mức thường xuyên hoặc rất thường xuyên trong một bộ phận NLĐ tại

doanh nghiệp.

Khi đối chiếu với các nghiên cứu được thực hiện tại các quốc gia Âu - Mỹ và

một số quốc gia khác, mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam nhìn

chung tương đồng hoặc thấp hơn. Kết quả mô tả cho thấy mức độ KSNN ở nhóm

NLĐ tại doanh nghiệp ở Việt Nam nhìn chung ở mức thấp đến trung bình, với điểm

trung bình tổng thể (ĐTB = 1,90; ĐLC = 0,60) thấp hơn so với mẫu đối chứng tại

vùng Flanders - Bỉ (ĐTB = 2,02; ĐLC = 0,66) và Hà Lan (ĐTB = 2,16; ĐLC =

0,84). Điều này cũng được thể hiện thông qua đánh giá về bách phân vị điểm số

KSNN. Cụ thể, ở nhóm mẫu NLĐ tại doanh nghiệp ở Việt Nam, mức phân loại

thống kê KSNN ở mức cao (2,08 ≤ ĐTB < 3,07) đến rất cao (ĐTB ≥ 3,08) vẫn thấp
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hơn so với ngưỡng điểm được công bố của Hà Lan (Cao: 2,80 ≤ ĐTB < 3,66; Rất

cao: ĐTB ≥ 3,67) và Bỉ (Cao: 2,36 ≤ ĐTB < 3,17; Rất cao: ĐTB ≥ 3,18).

Ngoài ra, xét trên cùng bộ công cụ đo lường, mức độ KSNN của NLĐ tại

doanh nghiệp ở Việt Nam cũng cho thấy là thấp hơn so với nhóm công chức tại

Brazil (Bianchi và cộng sự, 2023), nhóm NLĐ tại Brazil và Bồ Đào Nha (Sinval và

cộng sự, 2022), nhóm NLĐ tại Bỉ (du Bois và cộng sự, 2023), nhân viên y tế tại Ba

Lan (Izdebski và cộng sự, 2023), nhóm NLĐ tại Nam Phi (De Beer và cộng sự,

2022b), nhóm NLĐ tại Na Uy (De Beer và cộng sự, 2024). Tuy nhiên, mức độ

KSNN này vẫn cao hơn so với nhóm nhân viên làm việc bán thời gian cho chương

trình sau đại học tại Ecuador (Vinueza-Solórzano và cộng sự, 2021).

Sử dụng ngưỡng điểm lâm sàng được đề ra trên cùng nhóm khách thể NLĐ

tại vùng Flanders (Bỉ), có thể thấy nguy cơ trải nghiệm KSNN của NLĐ tại doanh

nghiệp ở Việt Nam không có sự khác biệt đáng kể so với tỉ lệ được phân loại trên

nhóm khách thể tại Flemish (Nguy cơ: 7,3%; Nguy cơ cao: 9,3%). Tỉ lệ khách thể

thuộc nhóm nguy cơ KSNN cao lớn hơn so với tỉ lệ tương ứng ở nhóm bác sĩ Thụy

Điển (4,7%; Hagqvist và cộng sự, 2022) nhưng thấp hơn đáng kể so với nhóm NLĐ

Hà Lan (13,6%; Schaufeli và cộng sự, 2023).

Xét trong bối cảnh văn hóa phương Đông, nhóm khách thể NLĐ tại Việt

Nam cũng có mức độ KSNN thấp hơn đáng kể so với dữ liệu thu được trên nhóm

nhân viên văn phòng tại Hàn Quốc (Cho, 2020), và nhóm NLĐ tại Nhật Bản

(Sakakibara và cộng sự, 2020). Đặc biệt, nghiên cứu trên nhóm khách thể NLĐ ở

Đông Nam Á của Abdul Aziz và Ong (2024) cho thấy mức độ KSNN của NLĐ

thấp hơn đáng kể so với các quốc gia khác bao gồm Malaysia, Singapore,

Philippines, và Indonesia. Trong đó, tỉ lệ KSNN ở mức rất cao (ĐTB > 3,67) dao

động từ 25,45% đến 37,57% so với mức điểm 3,08 thuộc bách phân vị thứ 95 ở

nhóm mẫu Việt Nam.

Tuy nhiên, việc diễn giải các kết quả này cần được đặt trong bối cảnh văn

hóa - xã hội đặc thù của Việt Nam. Trong các xã hội chịu ảnh hưởng mạnh của văn

hóa phương Đông, các giá trị như tính tập thể, sự nhẫn nại, tinh thần chịu đựng và



174

chuẩn mực coi khó khăn trong công việc là trách nhiệm cá nhân có thể khiến NLĐ

ít bộc lộ hoặc ít tự nhận diện các trạng thái căng thẳng và KSNN so với các nền văn

hóa đề cao tính cá nhân. Do đó, mức độ KSNN thấp hơn quan sát được không nhất

thiết phản ánh sự vắng mặt của áp lực tâm lý nghề nghiệp, mà có thể phản ánh sự

khác biệt trong cách trải nghiệm, diễn giải và báo cáo KSNN của NLĐ Việt Nam.

Xét theo các yếu tố thành phần, mức độ kiệt quệ là biểu hiện nổi bật nhất,

tiếp đến là suy giảm nhận thức, và sau cùng là hai biểu hiện xa cách tâm trí và suy

giảm cảm xúc. Kết quả này cũng tương đồng với mô tả thu được từ báo cáo của

Schaufeli và cộng sự (2020) với mức độ biểu hiện của các biểu hiện KSNN ở NLĐ

Việt Nam thấp hơn đáng kể so với nhóm lao động tại Bỉ và Hà Lan. Thêm vào đó,

cũng tương đồng với hai nhóm mẫu kể trên, hai biểu hiện kiệt quệ và suy giảm nhận

thức có phân bố dữ liệu tiệm cận chuẩn còn hai biểu hiện xa cách tâm trí và suy

giảm cảm xúc có phân bố dữ liệu lệch phải - phản ánh mức độ ít phổ biến hơn của

hai biểu hiện này ở NLĐ tại Việt Nam. Điều này cho thấy KSNN trong bối cảnh

Việt Nam có xu hướng được “cảm nhận” trước hết ở dạng kiệt quệ và suy giảm

chức năng, thay vì thái độ rút lui tâm lý khỏi công việc. Sự khác biệt này có thể bắt

nguồn từ chuẩn mực văn hóa phương Đông đề cao trách nhiệm, sự gắn bó với công

việc và hạn chế việc thể hiện sự chán nản hay tách rời công việc một cách công khai.

Trong nghiên cứu về KSNN của NLĐ tại hai quốc gia phương Đông là Hàn Quốc

(Cho, 2020) và Nhật Bản (Sakakibara và cộng sự, 2020), các tác giả cũng gợi mở

rằng các biểu hiện của biểu hiện xa cách tâm trí như là thiếu nhiệt huyết hay thờ ơ

trong công việc được xem là những phẩm chất không được đề cao ở nền văn hóa Á

Đông. Chính vì vậy, NLĐ có thể cân nhắc những nỗ lực không ngừng nghỉ và sự

chăm chỉ là một phẩm chất tất yếu, thay vì được xem xét như một chỉ báo của biểu

hiện xa cách tâm trí nhằm đánh giá thực trạng KSNN của NLĐ.

Về khác biệt nhóm, kết quả kiểm định cho thấy không có sự khác biệt có ý

nghĩa thống kê về KSNN theo giới tính hay vị trí quản lý về mức độ KSNN nói

chung. Tuy nhiên, có sự khác biệt theo lĩnh vực hoạt động và trình độ học vấn.

NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ có điểm số KSNN nói chung cao hơn so với lĩnh vực
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sản xuất. Đồng thời, nhóm có trình độ học vấn cao (từ đại học trở lên) có mức

KSNN cao hơn so với nhóm có trình độ trung cấp hoặc thấp hơn. Ngoài ra, kết quả

cũng cho thấy NLĐ trẻ tuổi với ít thâm niên lao động có xu hướng trải nghiệm mức

độ KSNN nói chung và xét theo từng biểu hiện nói riêng cao hơn. Kết quả về sự

khác biệt xét theo các yếu tố nhân khẩu - xã hội có sự tương đồng giữa mức độ

KSNN nói chung và mức độ KSNN xét theo từng biểu hiện. Sự khác biệt duy nhất

cho thấy có sự khác biệt về mức độ biểu hiện kiệt quệ xét theo tiêu chí giới tính với

NLĐ nữ có mức độ kiệt quệ cao hơn có ý nghĩa thống kê so với NLĐ nam.

Kết quả nghiên cứu hiện tại về sự khác biệt liên quan đến lĩnh vực hoạt động

của NLĐ đã được khẳng định trong một số nghiên cứu đi trước (ví dụ, Innstrand,

2016; Załuska và cộng sự, 2020; Pargov và Stoyanova, 2023). Chẳng hạn, nghiên

cứu của Van den Broeck và cộng sự (2017) chỉ ra rằng mức độ KSNN có sự khác

biệt phụ thuộc vào lĩnh vực công tác của NLĐ mà ở đó lao động làm việc trong lĩnh

vực công và dịch vụ có trải nghiệm KSNN cao hơn so với lao động làm việc trong

lĩnh vực công nghiệp và y tế. Nghiên cứu gần đây trên 4 nhóm lĩnh vực tại

Cameroon của Ndongo và cộng sự (2020) cũng chỉ ra rằng NLĐ làm việc trong lĩnh

vực quân đội sau đó là giáo dục có mức độ KSNN cao hơn so với lao động làm việc

trong lĩnh vực y tế và tư nhân.

Những đặc trưng công việc của NLĐ làm việc tại hai lĩnh vực sản xuất và

dịch vụ có thể phần nào ảnh hưởng tới mức độ KSNN của NLĐ. Một mặt, lao động

sản xuất thường chịu áp lực về hiệu suất công việc (Santhanam và Srinivas, 2019)

trong khi thường phải làm việc trong môi trường độc hại trong thời gian dài và liên

tục (Parent-Thiriton và cộng sự, 2016). Mặt khác, lao động dịch vụ thường xuyên

phải làm việc với khách hàng (Dursun và Aytaç, 2014) với yêu cầu cao về mặt cảm

xúc để thể hiện sự niềm nở thân thiện bất chấp trạng thái cảm xúc của cá nhân

(Üngüren và cộng sự, 2024) có thể góp phần làm trầm trọng hóa các biểu hiện của

KSNN. Những đặc trưng này đều góp phần đóng góp vào trải nghiệm KSNN của

NLĐ, tuy nhiên sự khác biệt về yêu cầu công việc ở những lĩnh vực cụ thể có thể

ảnh hưởng tới trải nghiệm KSNN của NLĐ. Chẳng hạn, việc không thường xuyên
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phải đối mặt với các yêu cầu về mặt cảm xúc có thể góp phần làm suy giảm trải

nghiệm KSNN của nhóm NLĐ làm việc trong lĩnh vực sản xuất so với nhóm lao

động làm việc trong lĩnh vực dịch vụ.

Sự khác biệt về trải nghiệm KSNN ở các nhóm trình độ học vấn cũng phù

hợp với phát hiện được chỉ ra từ một số nghiên cứu trước đó (ví dụ, Farshi và

Omranzadeh, 2014; Jamaloudin và You, 2019). Cá nhân với trình độ học vấn cao

thường có những kỳ vọng cao về bản thân và cũng có tinh thần trách nhiệm với

công việc cao hơn (Dahlin và cộng sự, 2007), điều này góp phần khiến họ đặt ra

thêm những yêu cầu cho bản thân và từ đó làm gia tăng trải nghiệm KSNN. Bên

cạnh đó, sự khác biệt tìm được về trải nghiệm KSNN ở những nhóm trình độ học

vấn khác nhau có thể đến từ việc đa phần nhóm người làm trong lĩnh vực dịch vụ

với mức độ KSNN lớn hơn cũng có trình độ học vấn cao hơn. Sự phụ thuộc giữa hai

yếu tố trình độ học vấn và lĩnh vực công tác có thể dẫn tới việc hai yếu tố này đồng

thời chịu ảnh hưởng của mức độ KSNN được trải nghiệm. Trong bối cảnh doanh

nghiệp Việt Nam, nhóm NLĐ có trình độ cao thường đảm nhiệm các vị trí đòi hỏi

hiệu suất, tính linh hoạt và áp lực thành tích cao từ đó có thể làm gia tăng nguy cơ

phát triển KSNN.

Kết quả nghiên cứu cho thấy NLĐ trẻ tuổi và có thâm niên làm việc thấp có

xu hướng trải nghiệm mức độ KSNN cao hơn, cả ở mức độ tổng thể lẫn trên từng

biểu hiện cụ thể. Phát hiện này có thể được lý giải trong bối cảnh doanh nghiệp Việt

Nam, nơi lao động trẻ thường phải đối diện với áp lực thích nghi nhanh với môi

trường làm việc, yêu cầu hiệu suất cao và sự thiếu ổn định trong vị trí nghề nghiệp.

Việc chưa tích lũy đủ kinh nghiệm, kỹ năng nghề nghiệp và các nguồn lực tâm lý -

xã hội cần thiết có thể khiến nhóm lao động này dễ rơi vào trạng thái kiệt quệ năng

lượng, suy giảm nhận thức và cảm xúc khi đối mặt với các yêu cầu công việc.

Ngược lại, những NLĐ lớn tuổi hơn và có thâm niên cao thường đã phát triển các

chiến lược ứng phó hiệu quả hơn, xây dựng được mạng lưới hỗ trợ trong công việc

và điều chỉnh kỳ vọng nghề nghiệp phù hợp hơn, qua đó làm giảm nguy cơ trải
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nghiệm KSNN. Kết quả này nhấn mạnh vai trò bảo vệ của kinh nghiệm và sự tích

lũy nguồn lực theo thời gian.

Kết quả nghiên cứu cho thấy sự khác biệt theo giới tính chỉ được ghi nhận ở

biểu hiện kiệt quệ, trong khi không quan sát thấy sự khác biệt có ý nghĩa thống kê

về mức độ KSNN nói chung giữa NLĐ nam và nữ. Phát hiện này cho thấy giới tính

không phân hóa mạnh trải nghiệm KSNN nói chung của NLĐ tại doanh nghiệp Việt

Nam, nhưng lại liên quan đến cách thức biểu hiện cụ thể của KSNN, đặc biệt ở khía

cạnh kiệt quệ. Trong bối cảnh văn hóa - xã hội Việt Nam, NLĐ nữ thường đồng

thời đảm nhận vai trò nghề nghiệp và trách nhiệm gia đình, dẫn đến “gánh nặng

kép” và làm gia tăng cảm giác mệt mỏi, dù vẫn duy trì sự gắn kết với công việc.

Bên cạnh đó, các yêu cầu cảm xúc ngầm trong môi trường doanh nghiệp, cùng với

chuẩn mực văn hóa đề cao sự nhẫn nại và trách nhiệm của phụ nữ, có thể khiến

trạng thái kiệt quệ biểu hiện rõ hơn ở nữ giới mà không nhất thiết dẫn đến sự xa

cách tâm lý hay suy giảm cảm xúc đối với công việc. Điều này gợi ý rằng trong bối

cảnh doanh nghiệp Việt Nam, khác biệt giới tính về KSNN có xu hướng bộc lộ ở

cấp độ biểu hiện thay vì ở cấp độ cấu trúc, nhấn mạnh tầm quan trọng của việc phân

tích KSNN theo từng biểu hiện để nhận diện các nhóm nguy cơ tiềm ẩn.

Tóm lại, kết quả nghiên cứu ủng hộ một phần Giả thuyết 1 của luận án, cho

thấy mức độ KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp ở Việt Nam nhìn chung dao động từ

thấp đến trung bình, trong đó kiệt quệ là biểu hiện nổi bật nhất. Mặc dù mức độ

KSNN của NLĐ Việt Nam tương đồng hoặc thấp hơn so với nhiều quốc gia khác,

bao gồm cả khu vực châu Âu và Đông Nam Á, kết quả vẫn chỉ ra sự tồn tại của một

nhóm NLĐ có nguy cơ và nguy cơ cao, cho thấy KSNN là một vấn đề tiềm ẩn cần

được nhận diện và can thiệp sớm. Các khác biệt về trải nghiệm KSNN theo lĩnh vực

hoạt động, trình độ học vấn, độ tuổi và thâm niên làm việc tiếp tục khẳng định vai

trò của đặc thù công việc và quá trình tích lũy nguồn lực trong việc hình thành

KSNN. Cụ thể, NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ, nhóm có trình độ học vấn cao, cũng

như lao động trẻ và có thâm niên làm việc thấp có xu hướng trải nghiệm mức độ

KSNN cao hơn, trong khi sự khác biệt theo giới tính chủ yếu bộc lộ ở khía cạnh kiệt
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quệ hơn. Đặt trong bối cảnh văn hóa - xã hội Việt Nam, các kết quả này cho thấy

KSNN không chỉ khác biệt về mức độ so với các bối cảnh phương Tây, mà còn

khác biệt về cách thức biểu hiện và nhóm nguy cơ, qua đó cung cấp cơ sở thực tiễn

quan trọng cho việc xây dựng các chiến lược phòng ngừa và can thiệp KSNN phù

hợp với từng nhóm NLĐ trong doanh nghiệp.

4.6.2. Về các yếu tố ảnh hưởng tới kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại

doanh nghiệp

Kết quả nghiên cứu đã khẳng định một số mệnh đề quan trọng được đề ra

trong mô hình lý thuyết JD-R và COR. Mô hình SEM cho thấy mối liên hệ thuận

chiều giữa yêu cầu công việc và mối liên hệ nghịch chiều giữa nguồn lực công việc

và KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp. Vai trò của hai đặc trưng công việc là yêu cầu

công việc và nguồn lực công việc đã được khẳng định và kiểm chứng trong nhiều

nghiên cứu khác nhau và cho thấy sự ổn định tương đối bất chấp giới tính, tuổi, vị

trí công việc (Brauchli và cộng sự, 2015; Korunka và cộng sự, 2009), quốc gia

(Llorens và cộng sự, 2006), hay lĩnh vực làm việc của NLĐ (Van den Broeck và

cộng sự, 2017; Llorens và cộng sự, 2006). Trong đó, Van den Broeck và cộng sự

(2017) có nhấn mạnh rằng có thể có sự khác biệt về biểu hiện liên quan đến yêu cầu

công việc, nguồn lực công việc, hay KSNN giữa các nhóm lao động làm việc trong

các lĩnh vực khác nhau nhưng không có sự khác biệt về bản chất mối quan hệ giữa

yêu cầu và nguồn lực công việc với KSNN ở NLĐ.

Bên cạnh việc phân tích tổng thể mối quan hệ giữa yêu cầu công việc, nguồn

lực công việc và nguồn lực ngoài công việc với KSNN, nghiên cứu này còn tiến

hành phân tích sâu hơn để làm rõ vai trò của từng yếu tố cụ thể trong từng cụm cấu

trúc. Thông qua mô hình hồi quy tuyến tính đa biến - có kiểm soát các đặc điểm

nhân khẩu và công việc của NLĐ - kết quả cho thấy không phải tất cả các yếu tố

trong mỗi cụm đều có mức độ đóng góp như nhau vào việc dự báo KSNN của NLĐ

tại doanh nghiệp. Cần lưu ý rằng tất cả kết quả phân tích tương quan đều chỉ ra mối

quan hệ có ý nghĩa giữa từng biến số dự báo và KSNN, điều này đã khẳng định ít

nhiều vai trò dự báo của những biến số này. Tuy nhiên, những ảnh hưởng này
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không độc lập mà đôi khi còn phụ thuộc vào sự tham gia của các biến số khác như

đặc điểm nhân khẩu hay nghề nghiệp và đặc trưng công việc.

Ủng hộ cho giả thuyết 2 về mối quan hệ giữa yêu cầu công việc và KSNN,

trong cụm yếu tố về yêu cầu công việc, ba yếu tố có khả năng dự báo nổi bật nhất

đến mức độ KSNN là: (1) yêu cầu về khối lượng công việc, (2) yêu cầu về mặt nhận

thức, và (3) xung đột vai trò. Tuy nhiên, trái với giả thuyết 2, kết quả phân tích hồi

quy đa biến chỉ ra rằng yêu cầu về mặt cảm xúc không có mối quan hệ có ý nghĩa

tới KSNN còn yêu cầu về mặt cảm xúc lại có mối quan hệ nghịch chiều đối với

KSNN khi đã xét tới các yêu cầu công việc khác. Kết quả này có sự tương đồng với

phát hiện được tìm thấy trong nghiên cứu của Van den Broeck và cộng sự (2017)

khi xem xét trên nhóm NLĐ làm việc tại bốn lĩnh vực khác nhau. Trong nghiên cứu

trên cũng chỉ ra mối liên hệ giữa yêu cầu về mặt nhận thức với sự gắn kết công việc,

ngụ ý rằng những yêu cầu về mặt nhận thức có thể là những thách thức trong công

việc được đặt ra góp phần gia tăng năng lượng cho NLĐ (Van den Broeck và cộng

sự, 2010; Crawford và cộng sự, 2010). Điều này phần nào nhấn mạnh lại mệnh đề

cho rằng bản chất cản trở hay thách thức của một yêu cầu công việc có thể dẫn đến

những tác động khác nhau đối với trải nghiệm KSNN và gắn kết công việc của

NLĐ (Crawford và cộng sự, 2010).

Giả thuyết 3 về vai trò của nguồn lực trong công việc được ủng hộ một phần

khi chỉ có khả năng phát triển nghề nghiệp được xem là yếu tố có giá trị dự báo

đáng kể KSNN của NLĐ. Điều này cho thấy rằng NLĐ có xu hướng ít trải nghiệm

KSNN hơn khi họ nhìn thấy lộ trình phát triển trong công việc và cảm nhận được sự

đầu tư lâu dài từ phía tổ chức. Ngược lại, các yếu tố như sự tự chủ công việc, hỗ trợ

xã hội trong công việc lại không thể hiện vai trò dự báo đáng kể khi được xét đồng

thời với các yếu tố khác trong mô hình.

Khi xét tới nguồn lực công việc, lý thuyết JD-R khẳng định rằng ảnh hưởng

của nguồn lực công việc tới KSNN là không rõ ràng và yếu hơn so với ảnh hưởng

từ yêu cầu công việc. Thậm chí, trong một số trường hợp, các nguồn lực trong công

việc cũng được chứng minh là có thể trở nên phản tác dụng và làm trầm trọng hóa
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trải nghiệm KSNN của NLĐ. Đôi khi, sự tự chủ cao phần nào cũng có thể khiến cá

nhân cảm thấy trách nhiệm hơn, từ đó làm gia áp lực phải làm việc và ra quyết định.

Trong đó, nghiên cứu của Lu và cộng sự (2017) đã chỉ ra rằng tự chủ quá mức có

thể làm gia tăng tình trạng KSNN và gây ra những hành vi phi đạo đức ở NLĐ. Mặt

khác, việc thảo luận một cách tiêu cực liên quan đến vấn đề của cá nhân với một

người nào đó thay vì tập trung vào việc giải quyết vấn đề có thể làm giảm hoặc

thậm chí đảo ngược mối quan hệ giữa hỗ trợ xã hội và KSNN (Boren, 2014).

Thay vào việc xem xét những ảnh hưởng trực tiếp của nguồn lực công việc,

lý thuyết JD-R hay COR thường tập trung vào vai trò bảo vệ của nguồn lực công

việc trong mối quan hệ giữa yêu cầu công việc và KSNN. Chẳng hạn, nghiên cứu

của Kim và Wang (2018) trên nhân viên dịch vụ tại khu vực công ở Hàn Quốc đã

chỉ ra rằng sự kiểm soát công việc tuy không có mối quan hệ trực tiếp tới KSNN

nhưng lại cho thấy khả năng điều tiết trong mối quan hệ giữa lao động cảm xúc và

KSNN ở NLĐ. Nghiên cứu của Klingbite và Chung-Yan (2022) trên nhân viên dịch

vụ làm việc với khách hàng cho thấy sự tự chủ trong công việc hay sự hỗ trợ xã hội

trong hoặc ngoài công việc không có vai trò độc lập mà phụ thuộc vào các yếu tố

thuộc về tổ chức khác. Cụ thể, vai trò điều tiết của sự tự chủ công việc trong mối

quan hệ giữa xung đột khách hàng và KSNN được chỉ là bị phụ thuộc vào sự hỗ trợ

xã hội mà họ nhận được. Nghiên cứu trường diễn của Boelhouwer và cộng sự (2022)

cho thấy vai trò bảo vệ của sự tự chủ công việc hay phong cách hỗ trợ từ phía cấp

trên trong tương lai không phải lúc nào cũng xảy ra mà còn phụ thuộc vào mức độ

KSNN ban đầu của khách thể. Nhìn chung, các nghiên cứu hiện tại đa phần nhấn

mạnh tới vai trò bảo vệ của các nguồn lực công việc trước tác động tiêu cực của yêu

cầu công việc tới trải nghiệm KSNN của NLĐ.

Kết quả cho thấy một số nguồn lực như hỗ trợ xã hội trong công việc hay tự

chủ công việc không phát huy được vai trò bảo vệ theo lý thuyết JD-R và COR

cũng có thể được lý giải thông qua đặc trưng của văn hóa tổ chức và quản trị doanh

nghiệp tại Việt Nam, nơi các mối quan hệ xã hội trong công việc thường mang tính

hình thức, thứ bậc và tránh xung đột. Trong bối cảnh đó, sự “hỗ trợ” có thể tồn tại
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về mặt quan hệ bề ngoài nhưng không chuyển hóa thành sự an toàn tâm lý, không

tạo điều kiện để NLĐ thực sự chia sẻ khó khăn hay tìm kiếm sự trợ giúp hiệu quả.

Tương tự, tự chủ công việc nếu không đi kèm với quyền ra quyết định thực chất và

nguồn lực hỗ trợ phù hợp có thể trở thành gánh nặng trách nhiệm, làm gia tăng áp

lực thay vì giảm thiểu KSNN.

Những kết quả này cho thấy KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam

không chỉ là vấn đề của cá nhân hay của từng doanh nghiệp riêng lẻ, mà còn là vấn

đề mang tính hệ thống, gắn liền với cách thức tổ chức công việc, chuẩn mực quan

hệ trong tổ chức và cấu trúc phân bổ nguồn lực trong xã hội. Trong bối cảnh đó,

việc phòng ngừa và can thiệp KSNN dựa trên mô hình JD-R và COR tại Việt Nam

cần đặc biệt lưu ý rằng không phải mọi nguồn lực hiện hữu đều có giá trị bảo vệ

thực sự. Các chiến lược can thiệp cần chuyển trọng tâm từ việc tăng số lượng nguồn

lực sang việc nâng cao chất lượng và khả năng chuyển hóa nguồn lực, như xây

dựng môi trường an toàn tâm lý, làm rõ vai trò - kỳ vọng công việc, tạo cơ hội phát

triển nghề nghiệp thực chất, và thiết kế các chính sách hỗ trợ cân bằng công việc -

cuộc sống phù hợp với đặc thù văn hóa.

Đối với giả thuyết 4 về vai trò của nguồn lực ngoài công việc, kết quả nghiên

cứu cho thấy bằng chứng chưa hoàn toàn thống nhất giữa các phương pháp phân

tích. Ở phân tích hồi quy đa biến, sự hỗ trợ từ phía gia đình có vai trò dự báo nghịch

chiều đối với KSNN của NLĐ khi kiểm soát các đặc điểm nhân khẩu - xã hội và

nghề nghiệp. Tuy nhiên, trong mô hình SEM tổng thể, nguồn lực ngoài công việc

không có tác động trực tiếp có ý nghĩa thống kê đến KSNN. Vì vậy, có thể kết luận

rằng giả thuyết 4 được ủng hộ một phần ở phân tích hồi quy, nhưng không được

ủng hộ trong mô hình SEM tổng thể. Sự khác biệt này cần được diễn giải dựa trên

mục tiêu và cấp độ phân tích của hai phương pháp. Phân tích hồi quy đa biến cho

phép xem xét vai trò của từng nguồn lực ngoài công việc, chẳng hạn hỗ trợ từ gia

đình, trong mối quan hệ với KSNN dưới sự kiểm soát của các biến nhân khẩu - xã

hội và nghề nghiệp. Ở cấp độ phân tích này, nguồn lực ngoài công việc vẫn cho

thấy vai trò nhất định trong việc làm giảm mức độ KSNN. Trong khi đó, mô hình
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SEM kiểm định tác động của nguồn lực ngoài công việc trong một mô hình lý

thuyết tổng thể, khi yêu cầu công việc, nguồn lực công việc và nguồn lực ngoài

công việc được đưa vào đồng thời để dự báo KSNN. Khi các yếu tố gắn trực tiếp

với môi trường làm việc được xem xét cùng lúc, phần đóng góp độc lập của nguồn

lực ngoài công việc có thể bị suy giảm và không còn đạt ý nghĩa thống kê.

Kết quả này đi ngược lại với một số phát hiện trước về mối quan hệ nghịch

chiều giữa sự nguồn lực ngoài phạm vi công việc với KSNN (Lambert và cộng sự,

2010; Koutsimani và cộng sự, 2021). Tuy vậy, một số nghiên cứu khác trên nhóm

khách thể nhân viên công tác xã hội cũng không cho thấy mối quan hệ có ý nghĩa

của sự hỗ trợ xã hội tới KSNN (Kim và Stoner, 2008; Mette và cộng sự, 2020).

Điều này cho thấy vai trò của nguồn lực ngoài công việc đối với KSNN không phải

lúc nào cũng ổn định, mà có thể phụ thuộc vào loại nguồn lực, nguồn gốc hỗ trợ,

đặc điểm nghề nghiệp và bối cảnh văn hóa - xã hội của NLĐ.

Về mặt lý thuyết, phát hiện này không phủ nhận lý thuyết COR, mà gợi ý

rằng cần diễn giải COR theo hướng nhấn mạnh điều kiện chuyển hóa nguồn lực.

Theo COR, nguồn lực có giá trị bảo vệ khi cá nhân có thể huy động chúng để ngăn

chặn, bù đắp hoặc phục hồi sự mất mát nguồn lực. Trong trường hợp của KSNN tại

doanh nghiệp, các nguồn lực ngoài công việc như hỗ trợ từ gia đình, bạn bè hoặc

người thân có thể giúp NLĐ duy trì tinh thần, nhưng không nhất thiết trực tiếp làm

giảm KSNN nếu các nguồn lực này không làm thay đổi các điều kiện gây tiêu hao

nguồn lực tại nơi làm việc. Khi yêu cầu công việc và nguồn lực công việc được đưa

đồng thời vào mô hình SEM, các yếu tố gắn trực tiếp với môi trường làm việc có

thể chiếm ưu thế trong việc lý giải KSNN, khiến mối quan hệ độc lập của nguồn lực

ngoài công việc trở nên không đáng kể.

Kết quả tìm được có thể được lí giải thông qua nghiên cứu siêu phân tích của

Halbesleben (2006). Cụ thể, nghiên cứu này chỉ ra rằng ảnh hưởng của hỗ trợ xã hội

đến các biểu hiện của KSNN là khác nhau tùy vào nguồn gốc của sự hỗ trợ. Hỗ trợ

từ các nguồn liên quan đến công việc (ví dụ như đồng nghiệp, quản lý) có mối liên

hệ mạnh hơn với biểu hiện kiệt quệ trong khi sự hỗ trợ từ các nguồn ngoài công
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việc (gia đình, bạn bè) lại liên quan chặt chẽ hơn đến các thành phần như sự xa cách

tâm trí (Halbesleben, 2006). Như vậy, sự ảnh hưởng mạnh mẽ của các nguồn lực

công việc, đặc biệt là sự hỗ trợ xã hội trong công việc, có thể từ đó phần nào làm

giảm đi những ảnh hưởng độc lập của nguồn lực ngoài công việc.

Đặt trong bối cảnh văn hóa - xã hội Việt Nam, kết quả này càng trở nên có ý

nghĩa. Trong các xã hội chịu ảnh hưởng mạnh của văn hóa phương Đông, gia đình

và các mối quan hệ ngoài công việc không chỉ là nguồn hỗ trợ tinh thần mà còn gắn

liền với nhiều nghĩa vụ, kỳ vọng và trách nhiệm xã hội. Đối với NLĐ Việt Nam,

việc nhận được sự hỗ trợ từ gia đình thường đi kèm với áp lực phải đáp ứng tốt cả

vai trò nghề nghiệp lẫn vai trò gia đình, đặc biệt trong bối cảnh chuẩn mực “hy sinh

vì gia đình” và “ổn định công việc” vẫn còn phổ biến. Do đó, nguồn lực ngoài công

việc trong bối cảnh này không phải lúc nào cũng đóng vai trò như một tài nguyên

thuần túy, mà có thể mang tính hai mặt, vừa hỗ trợ, vừa làm gia tăng áp lực tâm lý

khi NLĐ phải liên tục điều tiết và phân bổ nguồn lực giữa các lĩnh vực của đời sống

(Carlson và Perrewé, 1999; Ray và Miller, 1994).

Bên cạnh đó, trong bối cảnh thị trường lao động và an sinh xã hội tại Việt

Nam còn nhiều hạn chế, gia đình thường được xem như mạng lưới an toàn phi

chính thức, khiến NLĐ có xu hướng dựa vào gia đình để duy trì khả năng làm việc

hơn là để phục hồi tâm lý. Điều này có thể làm giảm khả năng chuyển hóa nguồn

lực ngoài công việc thành nguồn lực phục hồi hiệu quả đối với KSNN. Như vậy, kết

quả nghiên cứu gợi ý rằng trong bối cảnh Việt Nam, nguồn lực ngoài công việc cần

được hiểu như một yếu tố bối cảnh hóa và phụ thuộc văn hóa, thay vì được giả định

có vai trò bảo vệ trực tiếp và đồng nhất đối với KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp.

Tổng thể, những kết quả này cho thấy rằng không phải tất cả các nguồn yêu

cầu và nguồn lực đều có giá trị như nhau trong việc lý giải KSNN của NLĐ tại

doanh nghiệp. Việc xác định những yếu tố chủ đạo trong từng nhóm không chỉ giúp

tinh giản mô hình lý thuyết mà còn cung cấp định hướng can thiệp cụ thể hơn, như

ưu tiên giảm tải khối lượng công việc, cải thiện tính minh bạch vai trò, và tạo điều
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kiện phát triển nghề nghiệp, thay vì tập trung dàn trải vào nhiều yếu tố mà không rõ

mức độ ảnh hưởng thực sự.

4.6.3. Về vai trò trung gian của kiệt sức nghề nghiệp trong mô hình kết hợp lý

thuyết yêu cầu - nguồn lực công việc và lý thuyết bảo tồn nguồn lực

Kết quả thu được từ phân tích SEM cho thấy cho thấy mô hình cấu trúc kết

hợp lý thuyết JD-R và COR đạt mức độ phù hợp tốt, đồng thời giải thích được tỷ lệ

phương sai đáng kể của KSNN cũng như các hệ quả nghề nghiệp liên quan. Điều

này khẳng định Giả thuyết 8 của luận án, cho thấy việc kết hợp hai khung lý thuyết

này là phù hợp và có giá trị khi nghiên cứu KSNN trong bối cảnh doanh nghiệp

Việt Nam. Mệnh đề về quá trình suy giảm sức khỏe được nhắc đến trong cả lý

thuyết JD-R và COR cũng được thể hiện thông qua kết quả về vai trò trung gian của

KSNN trong mối liên hệ giữa yêu cầu và nguồn lực công việc với hai hệ quả nghề

nghiệp: sự hài lòng công việc và ý định nghỉ việc. Khẳng định giả thuyết 5 của luận

án, kết quả chỉ ra KSNN có mối quan hệ nghịch với sự hài lòng và quan hệ thuận

với ý định nghỉ việc. Thêm vào đó, giả thuyết 6 về vai trò trung gian của KSNN

cũng được khẳng định thông qua kết quả về các hiệu ứng gián tiếp từ yêu cầu công

việc và nguồn lực công việc đến sự hài lòng công việc và ý định nghỉ việc thông

qua KSNN đều có ý nghĩa thống kê.

Việc KSNN đóng vai trò trung gian giữa yêu cầu - nguồn lực công việc và sự

hài lòng công việc, ý định nghỉ việc phản ánh rõ logic của lý thuyết COR rằng khi

NLĐ liên tục đối diện với yêu cầu cao và thiếu hụt nguồn lực, họ sẽ rơi vào vòng

xoáy suy giảm nguồn lực, từ đó dẫn tới các hệ quả tiêu cực về thái độ và hành vi

nghề nghiệp. Ngoài ra, việc mô hình kết hợp JD-R và COR đạt được mức độ phù

hợp tốt trong mẫu nghiên cứu NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam cũng góp phần mở

rộng bằng chứng thực nghiệm về giá trị khái quát xuyên văn hóa của các lý thuyết

này. Kết quả cho thấy mặc dù bối cảnh kinh tế - xã hội và văn hóa lao động tại Việt

Nam có nhiều điểm khác biệt so với các quốc gia phương Tây, các cơ chế cốt lõi

của quá trình suy giảm sức khỏe nghề nghiệp vẫn vận hành theo logic chung của
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JD-R và COR, khẳng định khả năng áp dụng khung lý thuyết này trong bối cảnh

văn hóa doanh nghiệp tại Việt Nam.

Vai trò của KSNN đối với các hệ quả về công việc như là hài lòng trong

công việc cũng như là ý định nghỉ việc đã được ghi nhận trong nhiều nghiên cứu

trước đó (ví dụ, Scanlan và Still, 2019; Lu và Gursoy, 2016). Theo Alarcon (2011),

ý định nghỉ việc và sự hài lòng trong công việc được xem như những thái độ đối với

công việc và có mối quan hệ sâu sắc với trải nhiệm KSNN. Một nghiên cứu siêu

phân tích khác của Ozkan (2022) tổng hợp từ 250 nghiên cứu tại ba vùng Châu á,

Châu Phi, và Châu Địa Dương đã khẳng định mối quan hệ giữa hài lòng công việc

và KSNN với ý định nghỉ việc của NLĐ. Nghiên cứu trên lao động tại Đông Nam Á,

cảm nhận hài lòng về công việc cũng được chỉ ra là góp phần làm giảm khả năng

trải nghiệm KSNN (Abdul và Ong, 2024).

Vai trò trung gian của KSNN trong mối quan hệ giữa yêu cầu - nguồn lực

công việc và sự hài lòng công việc, ý định nghỉ việc đã được xem xét và khẳng định

qua nhiều nghiên cứu trên nhiều nhóm khách thể khác nhau (ví dụ, Han và cộng sự,

2020; Flores và cộng sự, 2021). Chẳng hạn, nghiên cứu của Kaiser và cộng sự

(2020) trên nhóm khách thể nhân viên y tế Na Uy đã khẳng định vai trò trung gian

của cả KSNN và gắn kết công việc trong mối quan hệ giữa yêu cầu và nguồn lực

công việc tới những hệ quả liên quan đến công việc (bao gồm sự hài lòng công việc,

ý định nghỉ việc, và chất lượng dịch vụ). Đồng thời sử dụng Bộ công cụ đánh giá

KSNN bản rút gọn, De Beer và cộng sự (2022a) đã khẳng định vai trò trung gian

của KSNN trong mối liên hệ giữa yêu cầu công việc thể hiện qua sự quá tải công

việc cũng như là nguồn lực công việc (đo lường bởi sự rõ ràng vai trò và hỗ trợ

trong công việc) với ý định nghỉ việc của NLĐ.

Bằng chứng cho quá trình suy giảm sức khỏe trong mô hình lý thuyết yêu

cầu - nguồn lực cũng được lặp lại trong bối cảnh văn hóa Á Đông. Chẳng hạn,

nghiên cứu trên NLĐ Nhật Bản đã chỉ ra vai trò trung gian toàn phần của KSNN

trong mối quan hệ giữa yêu cầu công việc (bao gồm yêu cầu về khối lượng công

việc, chất lượng công việc, và yêu cầu về mặt cảm xúc) với ý định nghỉ việc
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(Sakakibara và cộng sự, 2020). Mối quan hệ trung gian toàn phần giữa yêu cầu công

việc (đo lường qua quá tả công việc và mơ hồ vai trò) và ý định nghỉ việc cũng

được khẳng định trên nhóm khách thể Hàn Quốc (Cho, 2020).

Trong nhiều doanh nghiệp Việt Nam, NLĐ thường phải thích nghi với yêu

cầu công việc cao, nhịp độ làm việc nhanh và áp lực hiệu suất ngày càng lớn, trong

khi các nguồn lực hỗ trợ - cả về tổ chức lẫn cá nhân - chưa được phân bổ một cách

hệ thống và hiệu quả. Đồng thời, các chuẩn mực văn hóa đề cao sự nhẫn nại, trách

nhiệm và chấp nhận khó khăn có thể khiến NLĐ tiếp tục duy trì hiệu suất làm việc

ngay cả khi nguồn lực tâm lý đã suy giảm, dẫn đến tình trạng KSNN tích lũy dần

theo thời gian. Trong bối cảnh đó, COR cung cấp một khung lý giải đặc biệt phù

hợp để hiểu vì sao KSNN không bộc lộ tức thời mà thường đóng vai trò như một cơ

chế trung gian tiềm ẩn, kết nối các điều kiện công việc bất lợi với sự suy giảm hài

lòng và gia tăng ý định nghỉ việc.

Tổng thể, kết quả nghiên cứu hiện tại đã cung cấp thêm bằng chứng cho quá

trình suy giảm sức khỏe của NLĐ trong mô hình JD-R và COR, với KSNN đóng

vai trò cầu nối giữa các đặc trưng công việc (yêu cầu và nguồn lực công việc) và hệ

quả liên quan đến nghề nghiệp (sự hài lòng công việc, ý định nghỉ việc). Bằng việc

xác nhận vai trò trung gian của KSNN trên NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam, nghiên

cứu góp phần củng cố giá trị khái quát của mô hình JD-R và COR trong bối cảnh

văn hóa Á Đông nói chung và Việt Nam nói riêng.

4.6.4. Về sự tương tác giữa các đặc trưng yêu cầu - nguồn lực dưới tiếp cận lấy

con người làm trung tâm trong mối liên hệ với kiệt sức nghề nghiệp

Cuối cùng, kết quả từ phân tích hồ sơ tiềm ẩn (LPA) dựa trên tiếp cận lấy

con người làm trung tâm cũng cung cấp những thông tin đa chiều về mối quan hệ

tương tác phức tạp giữa yêu cầu công việc, nguồn lực công việc, và nguồn lực ngoài

công việc của NLĐ tại doanh nghiệp. Cụ thể, phân tích hồ sơ tiềm ẩn xác định được

bốn nhóm hồ sơ NLĐ dựa trên mức độ yêu cầu công việc, nguồn lực công việc và

nguồn lực ngoài công việc. Nhóm thứ nhất có đặc điểm yêu cầu công việc trung

bình - thấp và nguồn lực ở mức trên trung bình. Nhóm thứ hai được đặc trưng bởi
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mức hỗ trợ từ người đặc biệt khác rất thấp trong khi các yêu cầu và nguồn lực còn

lại ở mức trung bình. Nhóm thứ ba có mức yêu cầu công việc trung bình - cao và

đồng thời thiếu hụt nguồn lực trong và ngoài công việc. Nhóm thứ tư có yêu cầu

công việc ở mức rất cao trong khi các nguồn lực ở mức trung bình.

Kết quả so sánh cho thấy có sự khác biệt rõ rệt về mức độ KSNN giữa các

nhóm hồ sơ, qua đó khẳng định Giả thuyết 7 của luận án. Cụ thể, NLĐ thuộc nhóm

có yêu cầu công việc rất cao (Hồ sơ 4) hoặc nhóm thiếu hụt đồng thời cả hai loại

nguồn lực (Hồ sơ 3) có nguy cơ trải nghiệm KSNN cao hơn đáng kể so với hai

nhóm hồ sơ còn lại. Phát hiện này phù hợp với các nghiên cứu trước cho rằng sự

mất cân bằng giữa yêu cầu và nguồn lực trong công việc là yếu tố then chốt gây ra

KSNN (Bakker và Demerouti, 2007). Chẳng hạn, nghiên cứu của Van den Broeck

(2012) cho thấy nhóm hồ sơ với yêu cầu công việc cao và nguồn lực công việc thấp

có mức độ KSNN cao nhất thể hiện ở hai biểu hiện kiệt quệ và xa cách tâm trí.

Tương tự, khi xem xét các hồ sơ đặc trưng công việc theo mô hình lý thuyết yêu cầu

- kiểm soát - hỗ trợ, nghiên cứu của Portoghese và cộng sự (2020) cho thấy nhóm

hồ sơ được đặt tên tù nhân bị cô lập với đặc trưng yêu cầu công việc cao, có ít sự

kiểm soát cũng như là sự hỗ trợ trong công việc có mức độ kiệt quệ cảm xúc và

hoài nghi công việc cao nhất. Ngược lại, nhóm hồ sơ được đặt tên thủ lĩnh tham gia

với đặc trưng mức độ yêu cầu công việc thấp, có được sự kiểm soát và hỗ trợ trong

công việc có mức độ kiệt quệ cảm xúc và hoài nghi công việc thấp nhất. Trong

nghiên cứu của Shahidi và cộng sự (2021), nhóm NLĐ chịu phơi nhiễm với đa dạng

yếu tố stress tâm lý xã hội cùng lúc có nguy cơ về KSNN cao gấp 7,5 lần so với

nhóm có môi trường làm việc thuận lợi, củng cố vai trò của cách tiếp cận lấy con

người làm trung tâm trong đánh giá rủi ro sức khỏe tâm thần tại nơi làm việc.

Trong nhiều doanh nghiệp Việt Nam, NLĐ thường phải chấp nhận mức yêu

cầu công việc cao như một chuẩn mực “bình thường” của nghề nghiệp, trong khi

các nguồn lực hỗ trợ, dù hiện hữu, lại chưa đủ mạnh để chuyển hóa thành sự an toàn

tâm lý hay cảm giác được nâng đỡ thực chất. Điều này đặc biệt rõ ở nhóm Hồ sơ 4,

nơi yêu cầu công việc ở mức rất cao nhưng nguồn lực chỉ ở mức trung bình, phản
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ánh tình trạng “chịu tải” kéo dài trong môi trường làm việc có áp lực hiệu suất cao

nhưng hạn chế về quyền tự chủ và hỗ trợ thực chất.

Đối với nhóm Hồ sơ 3, sự thiếu hụt đồng thời cả nguồn lực trong và ngoài

công việc cho thấy KSNN trong bối cảnh Việt Nam không chỉ là vấn đề phát sinh từ

công việc, mà còn gắn chặt với mạng lưới hỗ trợ xã hội bên ngoài doanh nghiệp.

Trong một xã hội mang tính tập thể và đề cao trách nhiệm gia đình như Việt Nam,

việc thiếu hụt hỗ trợ ngoài công việc có thể làm suy giảm đáng kể khả năng phục

hồi nguồn lực của NLĐ, đặc biệt khi họ đồng thời phải đối diện với yêu cầu công

việc ở mức trung bình - cao. Điều này góp phần làm trầm trọng hóa trải nghiệm kiệt

quệ, ngay cả khi yêu cầu công việc chưa đạt tới ngưỡng cực đoan.

Sự khác biệt về mức độ biểu hiện kiệt quệ ở hai nhóm Hồ sơ 3 và Hồ sơ 4

cho thấy sự thiếu hụt về nguồn lực trong và ngoài công việc đi kèm với yêu cầu

công việc ở ngưỡng vừa phải - cao có thể góp phần làm trầm trọng hóa những trải

nghiệm kiệt quệ ở NLĐ. Theo Lee và Cho (2019), việc thiếu đi sự tự chủ và hỗ trợ

trong công việc có thể ảnh hưởng tới KSNN ở NLĐ ngay cả khi yêu cầu công việc

chỉ ở mức vừa phải. Sự mất đi tính tự chủ và hỗ trợ trong công việc có thể tạo ra ở

NLĐ cảm giác bất lực và mất gắn kết từ đó làm gia tăng nguy cơ KSNN (Schaufeli

và Taris, 2014). Điều này cũng phản ánh rõ quan điểm của mô hình yêu cầu - kiểm

soát - hỗ trợ công việc, rằng sự hỗ trợ từ cấp trên và đồng nghiệp không chỉ là yếu

tố giảm căng thẳng mà còn định hình chất lượng tổng thể của môi trường tâm lý xã

hội nơi làm việc (Portoghese và cộng sự, 2020).

Nhìn chung, phân tích hồ sơ tiềm ẩn có cơ sở dựa trên tiếp cận lấy con người

làm trung tâm nhấn mạnh tới những đặc trưng nghề nghiệp đặc thù của NLĐ. Việc

nhìn nhận những đặc trưng này dưới góc nhìn lấy con người làm trung tâm phù hợp

với tiền đề của mô hình JD-R và COR khi cho rằng mỗi nhóm NLĐ có những sự

kết hợp độc đáo về yêu cầu công việc, nguồn lực công việc, cũng như là những đặc

trưng ngoài công việc khác. Bên cạnh đó, kết quả thu được từ tiếp cận này cũng góp

phần cung cấp những thông tin hữu ích về sự tương tác phức tạp giữa các biến số

tham gia vào nghiên cứu (Moeller và cộng sự, 2018; Portoghese và cộng sự, 2020).
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4.7. Phân tích trải nghiệm kiệt sức nghề nghiệp của người lao động tại doanh

nghiệp có đặc trưng cân bằng yêu cầu - nguồn lực

4.7.1. Đặc trưng của người lao động có sự cân bằng về yêu cầu - nguồn lực

Kết quả phân tích dữ liệu định tính cho thấy, trong bối cảnh doanh nghiệp có

sự cân bằng giữa yêu cầu và nguồn lực, NLĐ trải nghiệm công việc với nhiều đặc

trưng vừa phản ánh những yêu cầu công việc cụ thể, vừa cho thấy sự tồn tại của các

nguồn lực bảo vệ và hỗ trợ. Sáu đặc trưng nổi bật được nhận diện bao gồm: (1) yêu

cầu về khối lượng công việc mang tính mùa vụ và phụ thuộc vào thời điểm; (2) khả

năng điều tiết cảm xúc và duy trì sự kiềm chế trong công việc; (3) yêu cầu về sự tập

trung và đa nhiệm trong công việc; (4) tính chủ động và sự linh hoạt trong tổ chức

công việc; (5) mối quan hệ đồng nghiệp và sự hỗ trợ trong công việc; và (6) nguồn

lực ngoài công việc - gia đình và các mối quan hệ xã hội. Những đặc trưng này

phản ánh sự tương tác giữa yêu cầu công việc và nguồn lực cá nhân, tổ chức, cũng

như xã hội trong việc duy trì trạng thái cân bằng nghề nghiệp của NLĐ.

4.7.1.1. Yêu cầu về khối lượng công việc có tính mùa vụ và phụ thuộc vào thời điểm

NLĐ nhấn mạnh rằng khối lượng công việc tại doanh nghiệp không phải lúc

nào cũng ổn định mà dao động theo mùa vụ, nhu cầu thị trường và đặc thù khách

hàng. Trong giai đoạn cao điểm (ví dụ, mùa du lịch, sau Tết, cuối năm), khối lượng

công việc tăng lên rõ rệt; ngược lại, ở giai đoạn thấp điểm, công việc vơi bớt và áp

lực giảm đi. Bên cạnh đó, đặc trưng của công việc không chỉ nằm ở số lượng nhiệm

vụ mà còn ở tính chất đột xuất của nhiệm vụ, đặc biệt là khi phát sinh những yêu

cầu gấp hoặc phối hợp với nhiều phòng ban liên quan. Tuy nhiên, những tình huống

này thường không chiếm quá nhiều thời gian, tạo nên một trạng thái cân bằng tương

đối giữa yêu cầu công việc và khả năng đáp ứng. Tính mùa vụ của yêu cầu về khối

lượng công việc được đề cập bởi cả lao động trong lĩnh vực sản xuất lẫn dịch vụ.

Tại lĩnh vực sản xuất, các khách thể có chia sẻ:

“Yêu cầu về khối lượng thì không nhiều lắm. Có những lúc thị trường cần

nhiều lúc thì cần ít, không phải lúc nào cũng có. Vào mùa tiêu thụ thì công việc sẽ
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nhiều hơn một chút chứ cũng không quá căng thẳng.” - SX1 (Nam, 48 tuổi, Công

nhân kỹ thuật).

“Mình làm việc theo giờ hành chính, tăng ca thì không có nhưng công việc

có cái yêu cầu gấp, mình thì làm việc với rất nhiều phòng ban liên quan nên ra là

nhiều cái làm việc ngoài giờ, nó không tốn quá nhiều thời gian nhưng mà nó sẽ rất

đột xuất.” - SX2 (Nam, 28 tuổi, Nhân viên văn phòng).

Tương tự, khách thể ở lĩnh vực dịch vụ bổ sung:

“Hiện tại đang là mùa du lịch nên công việc sẽ khá nhiều, tầm cuối năm thì

công việc sẽ vãn bớt đi vì lúc đó nhu cầu du lịch của người ta sẽ giảm xuống.” -

DL1 (Nam, 24 tuổi, Marketing) .

“Thực ra thì yêu cầu về khối lượng còn phụ thuộc vào nhu cầu của khách

hàng tại địa phương đấy. Ví dụ như trên này thì chị sẽ chia ra theo mùa: Thấp điểm

hoặc cao điểm. Hiện tại đang là mùa thấp điểm, mùa cao điểm ở bên chị thì sẽ là 2,

3 tháng sau tết và các tháng 11, 12, sẽ có nhiều chương trình sự kiện thì lúc đó nó sẽ

có nhiều đơn.” - DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh).

Chủ đề này phản ánh một đặc trưng quan trọng của cân bằng yêu cầu - nguồn

lực ở NLĐ: khối lượng công việc biến thiên theo mùa vụ và nhu cầu khách hàng,

song nhìn chung được đánh giá là không quá căng thẳng. Sự dao động này vừa tạo

ra yêu cầu công việc (gia tăng khối lượng, áp lực khi gấp rút) vừa cho thấy khả

năng phục hồi nguồn lực trong khoảng thời gian hợp lý (khoảng thời gian thấp điểm,

công việc có tính đột xuất nhưng không quá tải). Điều này gợi mở rằng cảm nhận về

KSNN hay phục hồi của NLĐ gắn chặt với tính mùa vụ và mức độ linh hoạt trong

sắp xếp công việc.

4.7.1.2. Khả năng điều tiết cảm xúc và duy trì sự kiềm chế trong công việc

NLĐ, đặc biệt trong lĩnh vực dịch vụ, cho thấy khả năng điều tiết cảm xúc

trong quá trình thường xuyên phải làm việc với đồng nghiệp, khách hàng và đối tác.

Trong môi trường tập thể, việc giữ bình tĩnh được xem là yếu tố cần thiết để tránh

mâu thuẫn và giảm áp lực cho cấp dưới. Khách thể DL1 (Nam, 24 tuổi, Marketing)

có đề cập:
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“Khi làm việc trong một tập thể lớn mà mình không điều tiết cảm xúc thì sẽ

dân tới những cái mâu thuân giữa các phòng ban hay là áp lực các bạn nhân viên

dưới nên là mình sẽ cố gắng bình tĩnh, kiểm chế bản thân sao cho có cái đầu lạnh

nhất sao cho công việc.”

Khi công việc chủ yếu xoay quanh chăm sóc khách hàng, NLĐ ý thức rằng

cảm xúc có thể bị ảnh hưởng bởi yêu cầu cao hoặc phi lý từ phía khách hàng, cũng

như sự thiếu phối hợp từ các phòng ban. Tuy nhiên, họ thường lựa chọn kiềm chế

và hạn chế thể hiện sự khó chịu ra bên ngoài, chỉ trải qua căng thẳng trong những

giai đoạn ngắn. Chẳng hạn, khách thể DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh) kể

về tình huống liên quan đến yêu cầu từ phía khách hàng:

“Đôi khi cảm xúc này (cảm xúc tiêu cực nảy sinh khi làm việc với khách

hàng) là có ảnh hưởng tới quá trình làm việc, nhưng mà rất là ít khi. Ví dụ như mà,

với khách hàng chẳng hạn, có người này người kia họ có nhiều cái yêu cầu thì có

những cái mình không thể đáp ứng được nhưng mà họ thì vân rất là mong muốn

yêu cầu của họ. Đôi khi yêu cầu của họ, mình cũng có thể không thoải mái nhưng

cũng không thể hiện trực tiếp. Mình thấy công việc mình đang giải quyết nó đang

rất là căng thẳng chẳng hạn mà khách lại như thế hay mà bên vận hành, không hỗ

trợ nhau trong thời điểm ấy chẳng hạn thì đương nhiên nó sẽ ảnh hưởng đến cảm

xúc của mình. Cũng chỉ là vào một khoảng thời gian nào đó thôi.”

Ngoài ra, trong giao tiếp đối tác, sự kiên nhẫn và khả năng kiểm soát phản

ứng tiêu cực được coi là điều kiện bắt buộc để duy trì hiệu quả hợp tác. DL3 (Nữ,

33 tuổi, Nhân viên kinh doanh) thể hiện quan điểm:

“Bởi vì mình phải trao đổi với đối tác liên tục thì mình phải giữ được cái sự

kiên nhân và cách kiềm chế cảm xúc. Nói đi nói lại mà khách người ta không hiểu,

đòi hỏi một cách vô lý thì mình không thể nào cáu gắt với người ta được.”

Chủ đề này cho thấy nhận thức về yêu cầu về mặt cảm xúc của công việc có

thể giúp cá nhân phát triển khả năng quản lý và kiềm chế cảm xúc để ứng phó với

những yêu cầu này.
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4.7.1.3. Yêu cầu về sự tập trung và đa nhiệm trong công việc

NLĐ phản ánh rằng công việc thường đòi hỏi mức độ tập trung cao để đáp

ứng kịp tiến độ, đặc biệt khi phải xử lý báo cáo gấp hoặc đảm nhận đồng thời nhiều

nhiệm vụ. Chẳng hạn, khách thể SX3 (Nam, 27 tuổi, Nhân viên IT) có chia sẻ:

“Đa phần công việc đòi hỏi sự tập trung cao. Công việc mình cũng tương

đối quen. Có những giai đoạn mình làm một đến hai công việc, cần báo cáo gấp thì

mình sẽ thêm một số công việc khác, sẽ vất vả hơn.”

Trong một số lĩnh vực như du lịch, yêu cầu công việc mở rộng sang nhiều kỹ

năng khác nhau (marketing, viết nội dung, thiết kế), buộc NLĐ phải học hỏi và thực

hiện đa nhiệm để hoàn thành công việc. Thêm vào đó, một nhân viên có thể phải

kiêm nhiệm nhiều nhiệm vụ khác nhau, không giới hạn trong một vai trò duy nhất.

“…Các công ty về lĩnh vực du lịch marketing thì họ sẽ gói gọn marketing là

vừa làm marketing vừa viết content (nội dung), vừa làm designer (thiết kế), mình sẽ

cố gắng học hết các cái đó để làm đa nhiệm được luôn. Nên là mình nghĩ vị trí hiện

tại cũng đòi hỏi mình phải đa nhiệm gần như là mọi thứ.” - Chia sẻ của khách thể

DL1 (Nam, 24 tuổi, Marketing).

“Không riêng gì mỗi bộ phận của chị mà tất cả các vị trí ở trong khách sạn,

bởi vì bên chị thì một bạn có thể kiêm nhiệm được rất là nhiều việc chứ không chỉ

một việc thôi.” - Chia sẻ của khách thể DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh).

Tuy nhiên, cũng có những vị trí công việc mang tính ổn định và ít biến động,

chẳng hạn như tư vấn, giới thiệu sản phẩm cho đối tác, vốn lặp lại thường xuyên và

ít khi đòi hỏi tập trung cao hoặc kiêm nhiệm nhiều việc. DL3 (Nữ, 33 tuổi, Nhân

viên kinh doanh) đưa ra góc nhìn của bản thân:

“Hiện tại thì cũng không cần quá tập trung đâu, hiện tại tính chất công việc

của chị là giới thiệu phòng nghỉ cho đối tác thì hằng ngày làm đi làm lại công việc

đấy rồi, chỉ khác là mình tư vấn cho ai thôi. Thứ hai không có quá nhiều việc nó

đến cùng một lúc, công việc của mình là tư vấn cho khách hàng thì mình cũng chỉ

cần làm công việc đấy thôi chứ mình cũng không cần phải làm các việc khác.”
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Chủ đề này làm nổi bật sự đa dạng trong đặc trưng yêu cầu về mặt nhận thức:

một mặt, công việc có thể đòi hỏi sự tập trung cao độ và khả năng đa nhiệm, điều

này được coi là yêu cầu công việc gắn với áp lực và khối lượng công việc biến động;

mặt khác, việc quen thuộc với nhiệm vụ lặp đi lặp lại hoặc có khối lượng công việc

vừa phải lại được xem như một nguồn lực cân bằng, giúp giảm bớt căng thẳng.

4.7.1.4. Tính chủ động và sự linh hoạt trong tổ chức công việc

NLĐ mô tả đặc trưng công việc với nhịp làm việc rõ ràng, trong đó giờ làm

việc chính được duy trì ổn định từ sáng đến chiều. Việc làm thêm giờ diễn ra trên

tinh thần tự nguyện và có chế độ trả lương tương xứng, do đó không bị xem là quá

căng thẳng, Khách thể SX1 (Nam, 48 tuổi, Công nhân kỹ thuật) có đề cập:

“Anh làm việc từ 6h30 - 7h sáng đến 5 rươi chiều. Làm thêm thì trên tinh

thần tự nguyện, khi công ty có những đơn xuất khẩu thì anh em tự đăng ký làm thêm

giờ thì công ty sẽ tính lương, có nhưng không quá căng thẳng.”

Một yếu tố nổi bật khác là khả năng chủ động trong lập kế hoạch, khi nhân

viên có thể xây dựng lịch trình công việc hàng tuần từ trước và sắp xếp cho phù hợp

với lịch cá nhân. Chẳng hạn, khách thể SX1 có chia sẻ thêm:

“Khi xây dựng kế hoạch công việc, thì bọn anh thường làm từ thứ 6 tuần này

và lên kế hoạch cho cả tuần sau, thì mình được chủ động sắp xếp và bố trí lịch sao

cho phù hợp với lịch cá nhân.”

Ngoài ra, môi trường làm việc còn được đánh giá là thoải mái, ít giám sát

trực tiếp, giúp NLĐ cảm thấy tự do trong quá trình làm việc. Dù có những yêu cầu

hoặc phản hồi đột xuất từ các bên liên quan, áp lực này vẫn nằm trong phạm vi có

thể kiểm soát và không trở thành vấn đề nghiêm trọng. Theo khách thể SX2 (Nam,

28 tuổi, Nhân viên văn phòng) thuật lại:

“Mình nghĩ công việc của mình khá là tự do, quá trình (làm việc) của mình

không nhất thiết là bị giám sát gì cả, hoàn toàn thoải mái trong quá trình làm việc.

Có khá nhiều công việc đôi khi người ta sẽ hỏi han, yêu cầu này yêu cầu nọ và áp

lực mình phải phản hồi cho người ta trong quá trình làm việc. Nhưng nói chung là

không có vấn đề gì quá nghiêm trọng.”



194

Chủ đề này phản ánh nguồn lực công việc đến từ sự chủ động trong lập kế

hoạch, tính tự do và môi trường ít giám sát. Chính điều này đã tạo điều kiện để

NLĐ duy trì được trạng thái thoải mái và kiểm soát công việc, đồng thời hạn chế

nguy cơ KSNN.

4.7.1.5.Mối quan hệ đồng nghiệp và sự hỗ trợ trong công việc

NLĐ mô tả môi trường làm việc ở mức hòa đồng, gắn kết và hỗ trợ lẫn nhau.

Các cấp trên chủ yếu theo dõi báo cáo, trong khi trưởng nhóm đảm nhận vai trò

điều phối và phân công trực tiếp, giúp duy trì sự rõ ràng trong công việc. Ví dụ,

khách thể SX3 (Nam, 27 tuổi, Nhân viên IT) có thuật lại:

“Cấp trên cũng khá quan tâm đến anh em. Phòng mình thì cũng khá vui, anh

em ra ngoài gắn kết nhiều. Đại khái thì bên mình, mình sẽ làm việc với trưởng

nhóm nhiều hơn. Chia ra làm các phòng ban, cấp trên chỉ để ý báo cáo nhiều chứ

không làm việc với nhân viên nhiều đâu. Các trưởng nhóm sẽ giải quyết và đưa ra

yêu cầu rằng đầu mối như mình sẽ làm gì, hẹn nhau ngồi một buổi để trao đổi.”

Ở cấp độ đồng nghiệp, sự giúp đỡ được thể hiện thông qua không khí làm

việc hòa thuận, hỗ trợ nhau và cùng nhau phát triển thay vì ganh đua, tạo điều kiện

thuận lợi để cá nhân làm việc. DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh) chia sẻ:

“Chị hiện đã làm đến năm thứ 3 rồi thì chị thấy mọi thứ rất là ok, tinh thần

bạn bè đồng nghiệp trong công ty, mọi người rất là hỗ trợ nhau trong công việc,

không xảy ra tình trạng tranh đấu, mỗi người mỗi bộ phận mỗi công việc khác nhau

nhưng rất hỗ trợ nhau.”

Sự hỗ trợ cũng có thể hữu hình như trao đổi thông tin, tư vấn xử lý lỗi hoặc

trường hợp khách hàng khó:

“Đồng nghiệp thì khá là nhiệt tình hỗ trợ, không có vấn đề gì cả, môi trường

làm việc rất tốt. Ví dụ như KPI của mình thì mình sẽ phải tự tìm cách để đạt được,

nếu nhờ đồng nghiệp hỗ trợ thì nó sẽ chỉ là những công việc như là trao đổi thông

tin hoặc tư vấn về một trường hợp mình mắc lỗi với khách thì sẽ phải giải quyết như

thế nào.” - khách thể DL3 (Nữ, 33 tuổi, Nhân viên kinh doanh) chia sẻ.
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Như vậy, mối quan hệ đồng nghiệp vừa là nguồn lực xã hộ giúp giảm áp lực

công việc, vừa góp phần tạo cảm giác tích cực về môi trường làm việc, từ đó duy trì

trạng thái cân bằng giữa yêu cầu và nguồn lực.

4.7.1.6. Nguồn lực ngoài công việc - gia đình và các mối quan hệ xã hội

NLĐ cho thấy sự cân bằng giữa yêu cầu - nguồn lực không chỉ đến từ tổ

chức mà còn nhờ các nguồn lực ngoài công việc. Một số nhân viên trẻ lựa chọn hoạt

động xã hội và giải trí như đi chơi với người yêu, gặp gỡ bạn bè như một cách hiệu

quả để giải tỏa căng thẳng sau giờ làm. Đây là hình thức phục hồi cá nhân thông

qua gắn kết xã hội ngoài công việc.

“Thường thì mình sẽ đi chơi với cả người yêu mình, mình thấy đấy là cách

xả stress nhanh nhất. Thứ hai là mình sẽ đi ngồi với bạn bè, có thời gian rảnh thì

mình sẽ ít ở nhà mà mình đi chơi nhiều hơn. Trong tuần làm trong giờ hành chính

nên cũng ít đi chơi nên là có thời gian rảnh thì cũng sẽ muốn ra khỏi nhà chứ không

muốn ở trong nhà.” - khách thể DL1 (Nam, 24 tuổi, Marketing) kể lại.

Đối với lao động đã có gia đình, sự cân bằng được củng cố mạnh mẽ nhờ sự

hỗ trợ từ người thân. Trường hợp của DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh)

dưới đây cho thấy người chồng đóng vai trò như một nguồn lực hỗ trợ thiết thực

giúp lao động yên tâm đáp ứng yêu cầu công việc mà không lo bị xung đột với trách

nhiệm gia đình:

“…chị có gia đình, có chồng chị rất ủng hộ, chưa bao giờ gây khó dễ trong

công việc. Công việc của chị liên quan tới khách hàng, họ cần lúc nào thì mình phải

có lúc đó, trước đây thì với những việc của khách hàng sẽ phát sinh ngoài giờ hành

chính, thì mình vân phải chăm sóc khách. Chồng chị rất ủng hộ trong cái việc mà

hỗ trợ chị chăm sóc con, sẵn sàng để chị tăng ca, không có phàn nàn, hay công việc

của chị cần hỗ trợ như đem đồ tới nơi làm việc thì chồng chị sẵn sàng hỗ trợ phần

đó, chưa từng phàn nàn về chuyện chị đi sớm về muộn.”

Chủ đề này làm nổi bật vai trò của nguồn lực ngoài công việc trong việc duy

trì cân bằng. Các mối quan hệ xã hội (gia đình, bạn bè, người đặc biệt khác) trở
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thành nguồn lực phục hồi và hỗ trợ, bù đắp cho các yêu cầu khắt khe từ công việc

(làm ngoài giờ, chăm sóc khách hàng).

Tổng thể, sáu đặc trưng trên cho thấy sự cân bằng yêu cầu - nguồn lực ở

NLĐ không chỉ hình thành trong phạm vi công việc, mà còn được củng cố bởi môi

trường tổ chức và các nguồn lực ngoài công việc. Yêu cầu công việc (khối lượng,

tính đa nhiệm, áp lực cảm xúc) tạo ra những thách thức nhất định, song được bù đắp

bởi các nguồn lực như tính chủ động trong lập kế hoạch, môi trường đồng nghiệp

hỗ trợ và sự ủng hộ từ gia đình và bạn bè. Sự cân bằng này là tiền đề giúp NLĐ hạn

chế nguy cơ KSNN, đồng thời duy trì hiệu quả và động lực làm việc trong dài hạn.

4.7.2. Trải nghiệm kiệt sức nghề nghiệp của người lao động có đặc trưng cân

bằng yêu cầu - nguồn lực

Trong 6 NLĐ được phỏng vấn thuộc các doanh nghiệp có sự cân bằng yêu

cầu - nguồn lực, không có khách thể nào được phân loại là có nguy cơ KSNN. Tuy

nhiên, một số trải nghiệm được ghi nhận vẫn phản ánh những biểu hiện nhất định đã

được bàn tới ở các biểu hiện của KSNN như kiệt quệ, xa cách tâm trí, suy giảm

chức năng nhận thức và cảm xúc. Các trải nghiệm này chủ yếu mang tính tạm thời,

dễ phục hồi, và thường xuất hiện trong những bối cảnh cụ thể hơn là trạng thái kéo

dài. Từ phân tích dữ liệu, ba chủ đề được rút ra bao gồm: (1) dao động cảm xúc và

mệt mỏi nhất thời; (2) ảnh hưởng cảm xúc và khả năng duy trì sự tập trung trong áp

lực công việc; và (3) cảm giác đơn điệu, chán nản và mất động lực.

4.7.2.1. Dao động cảm xúc và mệt mỏi nhất thời

Các mô tả từ NLĐ cho thấy, sự mệt mỏi xuất hiện chủ yếu gắn với tình trạng

sức khỏe hoặc kết quả công việc trong ngày. Một số trường hợp chia sẻ rằng họ cảm

thấy mệt mỏi nhưng chưa bao giờ đạt đến trạng thái kiệt quệ:

“Tùy từng ngày, tâm trạng sẽ có thể bị ảnh hưởng, mệt mỏi. Mình chưa cảm

thấy kiệt quệ. Mệt thì mệt thôi. Mệt thì có ảnh hưởng đấy, ví dụ như thay đổi thời

tiết, sức khỏe mình không tốt thì sức khỏe của mình, tâm trạng của mình sẽ đi xuống,

không như bình thường được.” - SX3 (Nam, 27 tuổi, Nhân viên IT).



197

Những dao động cảm xúc được ghi nhận đầu ngày làm việc có thể rất hào

hứng, nhưng khi kết quả không đạt kỳ vọng, cá nhân dễ rơi vào trạng thái hụt hẫng,

chán nản:

“Công việc của chị thì một ngày làm việc mới thì chị không cảm thấy chán

nản hay gì cả, chị vân rất là oke. Cảm xúc sẽ thay đổi, vì chị làm việc với khách

hàng, ví dụ đầu ngày thì mình cảm thấy rất hào hứng nhưng mà kết quả không đạt

được mong muốn thì mình sẽ hụt hâng chán nản.” - khách thể DL2 (Nữ, 34 tuổi,

Nhân viên kinh doanh).

Ngược lại, khi hoàn thành công việc và trách nhiệm, NLĐ thường cảm thấy

nhẹ nhõm, thoải mái, không cần đến các biện pháp giải tỏa căng thẳng khác. Chẳng

hạn, khách thể SX1 (Nam, 48 tuổi, Công nhân kỹ thuật) có nêu:

“Anh cảm thấy xong một ngày thì mình hoàn thành trách nhiệm, bản thân

của công việc ngày hôm đấy, đối với công ty và đối với công việc hiện tại mình

đang làm. Mỗi một lần mình hoàn thành công việc, mình cảm thấy mình hoàn thiện,

mình hoàn thành, không bị mắc lỗi thì mình rất là thoải mái, không bị stress không

phải mang nặng suy nghĩ phải đi giải tỏa ở chỗ khác.”

Điều này cho thấy trạng thái kiệt quệ nảy sinh thường ở mức độ nhẹ, thoáng

qua, không kéo dài và dễ phục hồi sau nghỉ ngơi.

4.7.2.2. Ảnh hưởng cảm xúc và khả năng duy trì sự tập trung trong áp lực công việc

NLĐ cho thấy rằng cảm xúc và khả năng duy trì sự tập trung có thể bị thử

thách trong những tình huống áp lực hoặc thiếu quy trình rõ ràng. Một số khách thể

thừa nhận có lúc phản ứng cảm xúc thái quá khi công việc phát sinh bất ngờ, nhưng

đồng thời cũng nhấn mạnh khả năng kiềm chế nhanh chóng để tránh ảnh hưởng lâu

dài. Chẳng hạn, DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh) có chia sẻ:

“Trong nội bộ, thi thoảng có những vấn đề không theo quy trình thì mình

cũng sẽ phản ứng hơi thái quá. Có bộc lộ ra nhưng rất nhanh sẽ kiềm chế.”

Những giai đoạn cao điểm, với nhiều công việc chồng chéo và phải làm việc

liên tục, cũng khiến cảm xúc bị ảnh hưởng, giảm tính tích cực trong công việc.
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“Mình nghĩ là cảm xúc của mình bị ảnh hưởng trong một ngày làm việc.

Mình phải chịu áp lực, mình làm việc trong tầm cao điểm như trong tầm cuối tháng,

cuối năm mà mình còn phải đi họp, nói chung là quá nhiều việc cùng một lúc, mình

vừa phải làm việc này vừa làm việc kia, mình nghĩ là cảm xúc của mình không được

tích cực lắm.” - chia sẻ của khách thể SX2 (Nam, 28 tuổi, Nhân viên văn phòng).

Tuy nhiên, bên cạnh đó, NLĐ dường như ít bị ảnh hưởng bởi biểu hiện kiệt

quệ khi vẫn duy trì chức năng nhận thức:

“Mình đánh giá đồng hồ sinh học của mình khá là tốt, dù là thiếu ngủ đi

chăng nữa thì mình hoàn toàn tập trung, sáng ra là mình tập trung, và sáng cũng là

thời gian tốt nhất trong ngày của mình. Nếu mà mình không bị phân tâm vào các

công việc khác thì mình có thể tập trung vào công việc của mình.” - lời của khách

thể SX2 (Nam, 28 tuổi, Nhân viên văn phòng).

4.7.2.3. Cảm giác đơn điệu, chán nản và mất động lực

Trải nghiệm về sự đơn điệu, chán nản và xa cách với công việc không phổ

biến ở các khách thể có đặc trưng cân bằng yêu cầu - nguồn lực. Trong số 6 khách

thể, chỉ có một khách thể làm việc trong lĩnh vực du lịch có trải nghiệm tương đối

rõ ràng về biểu hiện xa cách tâm trí. Đầu tiên, khách thể này phản ánh công việc

mang tính lặp lại, đặc biệt trong giai đoạn thấp điểm, dẫn đến cảm giác nhàm chán:

“Mình cảm thấy có một chút mệt mỏi và có một chút cái gì đó lặp lại, công

việc nó lặp đi lặp lại, chỉ có vào mùa hè hoặc mùa đông (mùa du lịch cao điểm),

khách đông thì sẽ có nhiều cái biến động. Nhưng ví dụ các mùa khác sẽ chỉ có thể

thôi, cứ lặp đi lặp lại, hơi chán.” - DL1 (Nam, 24 tuổi, Marketing).

Trong những tình huống công việc dồn dập, khách thể DL1 thậm chí mô tả

cảm giác “giải thoát” khi kết thúc ngày làm việc, như một sự tạm thoát khỏi áp lực:

“Nói cũng hơi quá nhưng cảm giác là giải thoát ý. Cảm giác xong một ngày

làm việc thì được quay trở lại nhà, cảm giác thoải mái, như được giải thoát. Sẽ có

những lúc công việc dồn nhiều thì mình có cảm giác đó nhưng hầu như thường

ngày thì không có cảm giác đó, chỉ có cảm giác mệt mỏi thôi, mình vừa kết thúc một
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ngày làm việc và giờ mình chỉ muốn về nhà nghỉ ngơi thôi, mình ít khi gặp cảm giác

mệt mỏi không muốn làm gì.”

Cuối cùng, khi chưa có sự định hướng nghề nghiệp hoặc mục tiêu rõ ràng,

NLĐ thường chỉ làm việc để kiếm tiền, thiếu động lực phát triển:

“Thời gian ấy là năm đầu mình làm, mình chưa có sự xuất hiện của anh

giám đốc marketing, mục đích mình chưa có và mình cũng chưa biết là mình sẽ học

hỏi điều gì, làm điều gì cho đến khi anh ấy bước vào thì mình bắt đầu có mục tiêu

và có động lực để làm. Thời gian trước khi anh giám đốc ấy xuất hiện thì mình làm

việc kiếm tiền thôi, trang trải đời sống, chân ướt chân ráo chưa biết làm gì, công

việc nào kiếm được tiền thì mình sẽ làm nó cho đến một khoảng thời gian mình cảm

thấy không gì có thể học hỏi được nữa thì mình sẽ nghỉ.”

Những trải nghiệm này cho thấy sự xa cách công việc mang tính cục bộ, thể

hiện qua sự giảm hứng thú hoặc coi công việc ít ý nghĩa hơn. Khi được truyền động

lực từ lãnh đạo hoặc có mục tiêu phát triển rõ ràng, trạng thái xa cách này có xu

hướng giảm đi, nhấn mạnh vai trò của sự định hướng và ý nghĩa công việc.

Nhìn chung, trải nghiệm KSNN ở nhóm NLĐ có đặc trưng cân bằng yêu cầu

- nguồn lực ở mức độ nhẹ và thoáng qua, phản ánh những biểu hiện cục bộ hơn là

tình trạng KSNN tổng thể. Các biểu hiện dao động cảm xúc, mệt mỏi, nhàm chán,

hoặc căng thẳng tình huống thường nhanh chóng được phục hồi thông qua các

nguồn lực khác nhau. Điều này củng cố nhận định rằng, trong bối cảnh có sự cân

bằng giữa yêu cầu và nguồn lực, nguy cơ KSNN ở NLĐ là thấp, và trải nghiệm tiêu

cực chỉ dừng lại ở những dấu hiệu sớm, nhất thời.

4.7.3. Vai trò của các yếu tố yêu cầu-nguồn lực đối với trải nghiệm kiệt sức nghề

nghi của người lao động tại doanh nghiệp

Phân tích dữ liệu định tính cho thấy rằng, trong các doanh nghiệp được

nghiên cứu, NLĐ không chỉ nhận diện rõ các yêu cầu công việc mà còn phản ánh

cách thức mà những yêu cầu này có thể dẫn đến trạng thái KSNN, hoặc ngược lại,

được cân bằng nhờ những nguồn lực bảo vệ. Sáu chủ đề nổi bật đã được rút ra: (1)

áp lực từ sự mất cân bằng yêu cầu - nguồn lực trong công việc và hệ quả đến KSNN;



200

(2) sự hỗ trợ xã hội và môi trường làm việc tích cực như yếu tố bảo vệ chống lại

KSNN; (3) khả năng tự chủ trong công việc làm giảm ảnh hưởng của tính đột ngột

trong công việc đến KSNN; (4) cơ hội phát triển nghề nghiệp như yếu tố phân hóa

trải nghiệm KSNN; (5) nguồn lực ngoài công việc - gia đình và quan hệ xã hội như

cơ chế phục hồi; và (6) nguồn lực cá nhân - chiến lược tự điều chỉnh cảm xúc và

văn hóa giao tiếp như yếu tố giảm thiểu KSNN. Các chủ đề này phản ánh mối quan

hệ phức hợp và đa chiều giữa yêu cầu công việc, nguồn lực sẵn có, và trải nghiệm

KSNN của NLĐ trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam.

4.7.3.1. Áp lực từ sự mất cân bằng yêu cầu - nguồn lực trong công việc và hệ quả

đến kiệt sức nghề nghiệp

NLĐ cho thấy rằng KSNN xuất hiện chủ yếu trong những thời điểm cân

bằng yêu cầu - nguồn lực bị phá vỡ. Cụ thể, khi công việc dồn dập trong giai đoạn

cao điểm, áp lực phải giải quyết công việc một cách nhanh chóng có thể khiến NLĐ

cảm thấy mệt mỏi và căng thẳng:

“Từng thời điểm cao hay thấp. Trong giai đoạn cao điểm mà có quá nhiều

thứ cần phải giải quyết thì lúc đấy nó sẽ khá áp lực để mà giải quyết nhanh cho

khách hàng.” - chia sẻ của DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh).

Một số trường hợp nhấn mạnh đến sự xung đột trong yêu cầu công việc dẫn

đến cảm giác không hài lòng và dễ rơi vào trạng thái chán nản. Chẳng hạn, khách

thể SX2 (Nam, 28 tuổi, Nhân viên văn phòng) nêu quan điểm:

“Khi bị giao quá nhiều việc và công việc phức tạp, cấp trên không hiểu hết

công việc đấy, nên là khi viết ra một cái báo cáo thì nó có thể là khác rất nhiều so

với thực tế. Trong khi quá trình vận hành thực tế thì không tốt và có rất nhiều vấn

đề tích tụ lại khiến mình phải biến tấu, biến đổi (trong báo cáo). Mình thì không

thích công việc ấy lắm, mình thích nêu ra vấn đề (thực tế) hơn và mình cũng không

thích việc người khác làm sai rồi dồn về mình, mình lại phải xử lý cái đống đấy.”

Ngoài áp lực khối lượng và sự phức tạp, yếu tố xung đột trong quan hệ đồng

nghiệp cũng nổi bật. Một số lao động cho rằng, nguyên nhân chính của mệt mỏi
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không phải khối lượng công việc, mà là sự xung đột và thiếu gắn kết giữa các bên

liên quan, ảnh hưởng trực tiếp đến trạng thái của cá nhân:

“Thỉnh thoảng chị cảm thấy mệt mỏi nhưng nó chỉ ít thôi, còn bình thường

nếu xong công việc thì chị về nhà bình thường, không có vấn đề gì cả. Mệt mỏi thì

thường do khách người ta không hài lòng với sản phẩm của mình hoặc là do chính

đồng nghiệp của mình. Ví dụ như bộ phận buồng người ta làm phòng không cẩn

thận, khách khi check-in thì phàn nàn và mình lại phải đi xin lỗi đối tác. Hầu hết là

những việc như thế thôi. Khi mệt mỏi như vậy về nhà thì nó cũng ảnh hưởng một

chút nào đấy tới sinh hoạt cá nhân của mình nhưng cũng không ảnh hưởng quá

nhiều.” - DL3 (Nữ, 33 tuổi, Nhân viên kinh doanh).

Có thể thấy sự mất cân bằng yêu cầu - nguồn lực, dù xảy ra trong ngắn hạn,

vẫn để lại ảnh hưởng nhất định đến KSNN của NLĐ. Khi yêu cầu công việc vượt

quá khả năng đáp ứng (cao điểm, áp lực từ cấp trên, sai sót dồn việc), hoặc khi

nguồn lực xã hội (đồng nghiệp, phòng ban) không còn hỗ trợ, NLĐ dễ rơi vào trạng

thái căng thẳng, mệt mỏi, thậm chí giảm động lực. Tuy nhiên, nhờ môi trường nhìn

chung cân bằng, những trải nghiệm này thường chỉ mang tính nhất thời và không

tích tụ thành KSNN.

4.7.3.2. Sự hỗ trợ xã hội và môi trường làm việc tích cực như yếu tố bảo vệ chống

lại kiệt sức nghề nghiệp

NLĐ nhấn mạnh vai trò của môi trường làm việc và sự hỗ trợ từ đồng nghiệp

trong việc giảm bớt căng thẳng và ngăn ngừa nguy cơ KSNN. Khi xuất hiện cảm

xúc tiêu cực, họ thường chọn cách giải tỏa nhanh chóng thông qua hoạt động xã hội

khác nhau cùng đồng nghiệp. Những tương tác này không chỉ giúp giảm stress tức

thì, mà còn củng cố tinh thần gắn kết, tạo ra bầu không khí chia sẻ, giúp NLĐ cảm

thấy được động viên và không bị cô lập. Chẳng hạn, khách thể SX1 (Nam, 48 tuổi,

Công nhân kỹ thuật) có kể lại:

“Một là câu chuyện vui, hai là anh em gọi nhau đi cà phê, ngồi uống nói

chuyện giải tỏa, xin lời động viên từ anh em. Bọn anh giải tỏa rất nhanh, khoảng 1

tiếng đồng hồ nói chuyện cà phê xong oke, giải tỏa ra hết. Vì nó không có thường
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xuyên nên nó rất là nhanh, nó chỉ là một cái thoáng qua trong đầu mình cảm thấy

nó như thế.”

Một số người cho rằng môi trường doanh nghiệp cởi mở, ít ganh đua, đồng

nghiệp hỗ trợ nhau, có thể giúp họ duy trì trạng thái thoải mái và hạn chế áp lực kéo

dài. Khách thể DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh) chia sẻ:

“Chị hiện đã làm đến năm thứ 3 rồi thì chị thấy mọi thứ rất là ok, tinh thần

bạn bè đồng nghiệp trong công ty, mọi người rất là hỗ trợ nhau trong công việc,

không xảy ra tình trạng tranh đấu, mỗi người mỗi bộ phận mỗi công việc khác nhau

nhưng rất hỗ trợ nhau.”

Ngược lại, môi trường nhà nước với tính ganh đua cao và thiếu hỗ trợ, được

xem là yếu tố dễ dẫn đến căng thẳng và KSNN. Khách thể SX3 (Nam, 27 tuổi,

Nhân viên IT) có đối chiếu trải nghiệm tại môi trường nhà nước đã làm việc trước

đó như sau:

“Môi trường làm việc ở mình khá tốt, không có vấn đề gì. Để mà, trước

mình cũng có làm bên nhà nước một thời gian, thì môi trường khá là ganh đua,

đồng nghiệp hầu như không sự hỗ trợ. Bên nhà nước có kiểu là chiến sĩ thi đua, xét

một phòng một người thôi, thường thường người được xét sẽ rất áp lực thì đồng

nghiệp cũng ghen ghét, mọi người không hòa thuận với nhau, công ty cũng không

thoải mái. Thời gian mình ở công ty nhiều hơn ở nhà, nên là nếu ở công ty mà

không thoải mái thì mình không làm việc được.”

Đặc biệt, cũng có những khách thể cho rằng sự hỗ trợ nhận được từ đồng

nghiệp có thể trở nên phản tác dụng khi áp lực từ phái người cung cấp sự hỗ trợ có

thể ảnh hưởng đến cá nhân tiếp nhận nó.

“Mình không biết nói này có đúng không nhưng mình cảm nhận được là

chính cấp trên và đồng nghiệp của mình, những cái người làm việc với mình chắc

chắn là họ cũng chịu cái áp lực của họ và có thể là kiểu áp lực từ trên xuống dưới,

nhất là thời điểm kinh tế khó khăn như thế này. Cá nhân họ cũng sẽ áp lực, mình

nghĩ họ cũng đang tìm cách gọi là giải tỏa áp lực cho chính bản thân họ. Mình nghĩ

để họ giúp mình thì nó cũng chỉ gọi là mang ý tốt, chỉ là người ta muốn hỗ trợ thôi
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chứ thực tế thì nó khó giải quyết được vấn đề. Các cảm xúc, cái áp lực chủ yếu nó

đến từ bản thân mình, chính mình mới có thể giải quyết được thôi.” - khách thể

SX2 (Nam, 28 tuổi, Nhân viên văn phòng) đưa ra quan điểm.

Chủ đề này phản ánh rằng môi trường làm việc và quan hệ đồng nghiệp là

yếu tố trung gian quan trọng trong mối liên hệ giữa yêu cầu công việc và KSNN.

Khi yêu cầu công việc xuất hiện, sự tồn tại của nguồn lực xã hội giúp NLĐ nhanh

chóng giải tỏa, hồi phục năng lượng và hạn chế sự tích tụ căng thẳng. Trái lại, môi

trường thiếu hỗ trợ hoặc cạnh tranh gay gắt có thể làm trầm trọng thêm yêu cầu

công việc, làm tăng nguy cơ KSNN.

4.7.3.3. Khả năng tự chủ trong công việc làm giảm ảnh hưởng của tính đột ngột

trong công việc đến kiệt sức nghề nghiệp

Một số NLĐ mô tả rằng sự xuất hiện những yêu cầu bất ngờ ngoài kế hoạch,

chẳng hạn như các buổi làm thêm giờ (OT) phát sinh đột ngột hoặc phương án công

việc thay đổi sau khi đã hoàn thành nhiệm vụ, khiến họ cảm thấy mệt mỏi và chịu

thêm áp lực (DL1). Đây là dạng yêu cầu công việc khó kiểm soát, làm tăng gánh

nặng và có nguy cơ tích tụ thành căng thẳng nếu xảy ra thường xuyên.

“Mình nghĩ là các buổi OT bất ngờ. Ví dụ như mọi người sắp xếp OT thì

mọi người sẽ sắp xếp thời gian cho nó hợp lý. Nếu có những buổi OT bất ngờ xảy

đến thì khá là mệt mỏi, công việc có đột ngột. Thường nếu mà mình xử lý xong công

việc, sếp lại đi đâu đó rồi chốt một phương án khác thì bọn mình sẽ phải xử lý

thêm.” - khách thể DL1 (Nam, 24 tuổi, Marketing) bộc bạch khi được hỏi về những

yêu cầu dẫn đến trạng thái KSNN.

Ngược lại, một số lao động khác lại cho thấy rằng khi họ có quyền tự chủ

trong việc ra quyết định và xử lý công việc, đặc biệt trong bối cảnh có quy định,

chính sách rõ ràng, thì các vấn đề phát sinh có thể được giải quyết nhanh chóng và

ít gây căng thẳng. Sự tự chủ này là nguồn lực công việc, giúp NLĐ kiểm soát tình

huống tốt hơn, hạn chế áp lực và phòng ngừa sự phát triển của KSNN.

“Chị cảm thấy mình tự ra quyết định và sắp xếp công việc được. Công việc

của chị thì chị rất chủ động, nó liên quan trực tiếp tới khách hàng và mỗi một bên
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thì có chính sách bán hàng, mỗi bên đã có chính sách rõ ràng rồi, thì chị nói chung

việc ra quyết định rất là nhanh. Còn việc cần sự đồng ý của cấp trên trong việc

phát sinh thì việc này xử lý cũng rất là nhanh.” - khách thể DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân

viên kinh doanh) chia sẻ.

4.7.3.4. Cơ hội phát triển nghề nghiệp như yếu tố phân hóa trải nghiệm kiệt sức

nghề nghiệp

NLĐ phản ánh rằng mức độ học hỏi và phát triển nghề nghiệp có ảnh hưởng

rõ rệt đến trạng thái KSNN hay duy trì động lực làm việc. Nếu công việc được mô

tả là tốn nhiều thời gian, trong khi bản thân nhiệm vụ lại không quá phức tạp, thiếu

sự chuyên sâu và khó tạo nền tảng phát triển nghề nghiệp, NLĐ có thể cảm thấy gò

bó, không có sự tiến bộ, và thậm chí có ý định nghỉ việc để tìm cơ hội khác. Chẳng

hạn, khách thể SX2 (Nam, 28 tuổi, Nhân viên văn phòng) có đề cập:

“Mình cũng đang trong quá trình chuẩn bị nghỉ việc. Mình thấy cá nhân

mình thấy công việc hiện tại tốn khá nhiều thời gian, và như mình nói, nó không

quá phức tạp nhưng mà nó lấy đi thời gian rảnh của mình, kiểu buổi tối hoặc cuối

tuần chẳng hạn, mình cũng làm việc 6 ngày/tuần rồi, thời gian còn lại mình bị gò

bó và tốn thời gian ấy. Công việc của mình không phát triển một mảng cụ thể mà nó

mỗi thứ một tí, không thể chuyên sâu một tí nào cả, khó phát triển hơn.”

Ngược lại, nếu NLĐ nhận được cơ hội học hỏi đa dạng và liên tục, đặc biệt

trong bối cảnh thay đổi quy mô và mô hình quản lý doanh nghiệp có thể giúp họ

cảm thấy có động lực và tiềm năng phát triển lâu dài.

“Hiện tại ở công ty chị thì cái việc học hỏi thêm cái mới có rất là nhiều như

chị là đầu tiên thì chuỗi khách sạn (ẩn danh) thì chị học thêm một kinh nghiệm mới,

giờ chị được vận hành bởi tập đoàn thì chị được học thêm nhiều kinh nghiệm khác

nữa. Nói chung là bọn chị có rất nhiều cơ hội học hỏi.” - khách thể DL2 (Nữ, 34

tuổi, Nhân viên kinh doanh) chia sẻ.

4.7.3.5. Nguồn lực ngoài công việc - gia đình và quan hệ xã hội như cơ chế phục hồi

NLĐ mô tả việc sử dụng các nguồn lực ngoài công việc như gia đình, bạn bè,

và người đặc biệt khác để giảm căng thẳng, phục hồi năng lượng sau giờ làm.
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Phương thức hỗ trợ xã hội ngoài công việc được nhắc đến phổ biến nhất là chia sẻ

với người xung quanh và đôi khi là xin lời khuyên từ họ. Chẳng hạn:

Khách thể SX1 (Nam, 48 tuổi, Công nhân kỹ thuật) chia sẻ quan điểm về vai

trò của gia đình: “Đối với anh, quan điểm gia đình là số 1, có những cái gì mà vất

vả từ công việc thì mình chia sẻ với vợ con để vợ con mình đồng cảm. Ai cũng có

gia đình, có vợ con, mình cũng sẽ cần phải dành thời gian cho con. Chia sẻ với vợ

con, đôi khi cũng không giải tỏa được 100% được nhưng mà cũng là một cách.”

Khách thể SX3 (Nam, 27 tuổi, Nhân viên IT) ở độ tuổi trẻ hơn lựa chọn tiếp

cận tới nguồn lực từ phía bạn bè: “Mình chắc là chiều thỉnh thoảng đi chạy, chạy

xong về cơm nước rồi ngủ hoặc là đi chơi. Bạn bè của mình, tương đối nhiều đấy,

đi nhậu nhẹt, ăn uống. Mình nghĩ bạn bè là một phần chiếm khá lớn. Vì nhiều khi

mình buồn hay chán thì mình gặp bạn bè thì tâm trạng mình cũng tốt hơn.”

Khách thể DL3 (Nữ, 33 tuổi, Nhân viên kinh doanh) cho thấy bên cạnh sự sẻ

chia, cá nhân cũng có thể dựa vào những nguồn lực bên ngoài để đưa ra lời khuyên:

“Chị cũng không gặp quá nhiều stress bởi vì chị sẽ tâm sự với bạn, chồng mình,

người yêu mình về những khó khăn trong công việc. Vậy thôi. Chị thấy nó hiệu quả

bởi vì mình được giải tỏa cái bức xúc của mình. Có thể người ta cũng đưa ra lời

khuyên nhưng mà chỉ mang tính chất tham khảo thôi còn mình vân sẽ phải tự giải

quyết rắc rối của mình nhưng nó đơ khoảng 70%. Thường chị chỉ cần 30 phút đến 1

tiếng để phục hồi lại, chị cũng không bị căng thẳng, mệt mỏi lâu.”

Chủ đề này cho thấy rằng dù yêu cầu công việc có thể gây mệt mỏi và căng

thẳng, nhưng nguồn lực ngoài công việc đóng vai trò như cơ chế phục hồi giúp

ngăn ngừa sự tích tụ của căng thẳng thành KSNN. Các mối quan hệ gia đình và xã

hội cung cấp cả sự đồng cảm, tạo điều kiện cho NLĐ nhanh chóng hồi phục tinh

thần. Điều này nhấn mạnh tầm quan trọng của sự kết nối xã hội và hỗ trợ từ gia đình

trong duy trì sự cân bằng giữa yêu cầu - nguồn lực nhằm suy giảm nguy cơ KSNN.
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4.7.3.6. Nguồn lực cá nhân - Chiến lược tự điều chỉnh nhận thức và cảm xúc như

yếu tố giảm thiểu kiệt sức nghề nghiệp

NLĐ mô tả cách họ ứng phó với áp lực và xung đột trong công việc sử dụng

các nguồn lực cá nhân thông qua sự tự điều chỉnh nhận thức và cảm xúc. Chủ động

thay đổi cách suy nghĩ, nhìn nhận vấn đề từ góc nhìn của người khác có thể tránh

cho cá nhân bị cảm xúc tiêu cực chi phối. Chẳng hạn, khách thể SX2 (Nam, 28 tuổi,

Nhân viên văn phòng) đưa ra quan điểm:

“Mình nghĩ là, mình tìm một cách suy nghĩ khác. Ví dụ như mình mà có một

cái gì đó không đúng ý mình chẳng hạn, làm mình khó chịu thì mình sẽ nghĩ có thể

người ta không cố tình làm như thế và do cái nhận thức của người ta chưa được

đúng đắn cho lắm, năng lực của người ta cũng có hạn, họ cũng không cố tình gây

ra những điều này hoặc bây giờ thì mình cũng không thay đổi được gì nhiều, mình

sẽ tập trung giải quyết vấn đề, mình không để cảm xúc của mình bị ảnh hưởng

nhiều. Tại vì nó, không giải quyết được vấn đề gì mà nó chỉ làm tiêu cực hơn thôi.”

Trong bối cảnh va chạm hoặc có cảm xúc tiêu cực, NLĐ có thể chọn cách

không để lời nói ảnh hưởng, cố gắng đưa ra phản hồi hợp lý và lắng nghe trong

công việc và tách bạch công việc với cuộc sống cá nhân.

Khách thể DL1 (Nam, 24 tuổi, Marketing) đưa ra chiến lược ứng phó tại nơi

công sở: “Khi tiếp xúc với phòng ban khác mà có cảm xúc tiêu cực thì mình cũng

không biết trả lời như nào, câu này khó thật nhưng mình thường sẽ cố gắng không

để cái lời nói của mọi người ảnh hưởng đến mình, mình đưa ra những cái lý lẽ hợp

tình hợp lý nhất, nếu mình có sai thì cũng sẽ lắng nghe để sửa.”

Khách thể DL2 (Nữ, 34 tuổi, Nhân viên kinh doanh) thể hiện quan điểm tách

biệt công việc - cuộc sống: “Chị quan điểm làm việc là các bạn cũng biết, trong

công việc không thể tránh lúc va chạm với nhau nhưng mà chị rõ ràng hết giờ là hết

việc, không mang cảm xúc công việc ra ngoài giờ.”

Chủ đề này nhấn mạnh rằng vai trò của yêu cầu công việc đối với KSNN phụ

thuộc nhiều vào chiến lược ứng phó nhận thức và cảm xúc cá nhân. Khi NLĐ có

khả năng tái cấu trúc nhận thức, duy trì ranh giới công việc - đời sống, nguy cơ
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KSNN giảm đi đáng kể. Ngược lại, thiếu các cơ chế này, yêu cầu công việc dễ dẫn

đến tích tụ cảm xúc tiêu cực, làm gia tăng rủi ro KSNN.

Sáu chủ đề trên cho thấy vai trò của đặc trưng yêu cầu - công việc đối với

KSNN không mang tính tuyến tính đơn giản mà được điều chỉnh bởi nhiều yếu tố

trung gian và bảo vệ. Các yêu cầu quá mức, thiếu kiểm soát hoặc kéo dài dễ tạo ra

áp lực và thúc đẩy nguy cơ KSNN. Tuy nhiên, sự tồn tại của nguồn lực hỗ trợ xã

hội, cơ hội phát triển nghề nghiệp, sự chủ động trong công việc, nguồn lực ngoài

công việc và chiến lược tự điều chỉnh cảm xúc giúp NLĐ không chỉ giảm bớt tác

động tiêu cực mà còn duy trì năng lượng và động lực trong công việc. Như vậy,

KSNN cần được nhìn nhận như kết quả của sự tương tác liên tục giữa yêu cầu công

việc và nguồn lực đa dạng từ trong và ngoài công việc, thay vì chỉ xuất phát từ áp

lực công việc đơn thuần.

Nhìn chung, kết quả thu được từ thiết kế nghiên cứu hỗn hợp kết hợp giữa

phương pháp nghiên cứu định lượng và định tính đã tạo ra một bức tranh tương đối

toàn diện và nhất quán về KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam. Trong khi

các phân tích định lượng cung cấp bằng chứng thực chứng về thực trạng KSNN, các

yếu tố ảnh hưởng và hệ quả nghề nghiệp liên quan, thì kết quả định tính đã góp

phần minh họa và làm sâu sắc hơn các phát hiện này thông qua những trải nghiệm

cụ thể, sinh động từ góc nhìn của chính NLĐ.

Trước hết, kết quả nghiên cứu định lượng cho thấy mức độ KSNN của NLĐ

tại doanh nghiệp nhìn chung dao động từ thấp đến trung bình, với biểu hiện kiệt quệ

là biểu hiện nổi bật nhất, đồng thời vẫn tồn tại một nhóm NLĐ có nguy cơ và nguy

cơ cao. Kết quả định tính đã bổ sung cho phát hiện này bằng cách cho thấy rằng,

ngay cả khi NLĐ chưa đạt ngưỡng KSNN cao theo thang đo định lượng, họ vẫn

thường xuyên trải nghiệm trạng thái mệt mỏi kéo dài, khó phục hồi năng lượng và

cảm giác căng thẳng tích lũy trong công việc. Điều này cho thấy KSNN ở NLĐ

doanh nghiệp Việt Nam có thể mang tính tiềm ẩn, tích lũy dần theo thời gian và

chưa được nhận diện đầy đủ nếu chỉ dựa vào các chỉ số định lượng tổng thể.
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Các kết quả định lượng đã khẳng định vai trò ảnh hưởng của yêu cầu công

việc, đặc biệt là khối lượng công việc và xung đột vai trò, trong việc gia tăng KSNN,

cũng như vai trò bảo vệ của một số nguồn lực công việc. Kết quả định tính đã làm

rõ hơn cơ chế ảnh hưởng khi cho thấy NLĐ thường xuyên phải thích nghi với nhiều

yêu cầu chồng chéo, thiếu rõ ràng trong phân công nhiệm vụ và áp lực hoàn thành

công việc trong thời gian ngắn. Đồng thời, các nguồn lực công việc tuy hiện hữu về

mặt hình thức nhưng không phải lúc nào cũng được NLĐ cảm nhận là hiệu quả

hoặc chuyển hóa thành nguồn lực tâm lý thực sự, từ đó góp phần lý giải vì sao một

số nguồn lực không cho thấy vai trò bảo v rõ rệt trong các mô hình định lượng.

Đặc biệt, kết quả định lượng về vai trò trung gian của KSNN trong mối liên

hệ giữa yêu cầu - nguồn lực công việc và các hệ quả nghề nghiệp như sự hài lòng

công việc và ý định nghỉ việc đã được kết quả định tính củng cố một cách rõ nét.

Các chia sẻ của NLĐ cho thấy trạng thái KSNN thường không dẫn trực tiếp đến

quyết định nghỉ việc ngay lập tức, mà trước hết làm suy giảm dần sự hài lòng, động

lực và cảm giác gắn bó với công việc. KSNN vì vậy đóng vai trò như một cơ chế

trung gian “âm thầm”, tích lũy theo thời gian, trước khi chuyển hóa thành các hệ

quả cụ thể - điều này phù hợp với logic của cả lý thuyết JD-R và COR được kiểm

định trong mô hình cấu trúc.

Ngoài ra, kết quả phân tích hồ sơ yêu cầu - nguồn lực trong nghiên cứu định

lượng đã xác định được các nhóm NLĐ có mức độ KSNN khác nhau tùy theo sự

kết hợp đặc trưng giữa yêu cầu và nguồn lực. Kết quả định tính góp phần bổ sung

chiều sâu cho cách tiếp cận này khi cho thấy cùng một mức yêu cầu công việc,

nhưng cách NLĐ diễn giải, thích ứng và huy động nguồn lực lại rất khác nhau, chịu

ảnh hưởng bởi kinh nghiệm cá nhân, bối cảnh doanh nghiệp và các chuẩn mực văn

hóa - xã hội. Điều này nhấn mạnh giá trị của việc kết hợp tiếp cận lấy con người

làm trung tâm với phân tích biến số trong nghiên cứu KSNN.

Cuối cùng, kết quả nghiên cứu định tính đã khám phá những khía cạnh của

KSNN mà phân tích định lượng chưa phản ánh đầy đủ, đặc biệt là bản chất dao

động phụ thuộc vào thời điểm và bối cảnh làm việc của NLĐ của KSNN. Các dữ
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liệu phỏng vấn cho thấy KSNN ở nhóm NLĐ có đặc trưng cân bằng yêu cầu -

nguồn lực thường được biểu hiện qua những trạng thái mệt mỏi, dao động cảm xúc

và suy giảm tập trung mang tính thời điểm, gắn với các giai đoạn cao điểm công

việc hoặc khi phát sinh xung đột vai trò. Bên cạnh đó, nghiên cứu định tính đã làm

rõ vai trò của một số nguồn lực chưa được xét đến trong các mô hình nghiên cứu

định lượng, như khả năng tự điều chỉnh cảm xúc và nhận thức của cá nhân trong

việc phục hồi năng lượng và hạn chế sự tích tụ căng thẳng. Qua đó, kết quả định

tính không chỉ bổ sung chiều sâu cho các phát hiện định lượng mà còn cho thấy

KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam là một quá trình phụ thuộc mạnh vào

bối cảnh và khả năng phục hồi của nguồn lực của cá nhân, thay vì là một trạng thái

ổn định và đồng nhất giữa các cá nhân.

Tổng hợp lại, cả kết quả định lượng và định tính đều cho thấy KSNN của

NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam là một hiện tượng đa chiều, không chỉ phản ánh sự

mất cân bằng giữa yêu cầu và nguồn lực trong công việc, mà còn chịu ảnh hưởng

mạnh mẽ từ bối cảnh văn hóa - xã hội và môi trường tổ chức. Việc kết hợp hai

phương pháp nghiên cứu đã giúp luận án không chỉ kiểm định các giả thuyết lý

thuyết, mà còn làm rõ những biểu hiện tinh tế và cơ chế tiềm ẩn của KSNN trong

thực tiễn lao động, qua đó tăng cường giá trị giải thích và ứng dụng của các kết quả

nghiên cứu.
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Tiểu kết chương 4

Chương 4 trình bày kết quả nghiên cứu về thực trạng KSNN của NLĐ tại các

doanh nghiệp Việt Nam, đồng thời phân tích các yếu tố ảnh hưởng và hệ quả của

hiện tượng này trên cơ sở kết hợp lý thuyết JD-R và COR. Các phân tích định lượng

và định tính cung cấp cái nhìn tổng thể và làm sáng tỏ cơ chế hình thành trải

nghiệm KSNN, qua đó đưa ra những hàm ý quan trọng cho lý thuyết và thực tiễn.

Kết quả cho thấy có 12,3% NLĐ có nguy cơ hoặc nguy cơ cao trải nghiệm

KSNN. NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ, có trình độ học vấn từ cao đẳng trở lên, trẻ tuổi

và có ít thâm niên công tác có nhiều trải nghiệm KSNN hơn.

Phân tích SEM khẳng định vai trò của các yếu tố đặc trưng công việc trong

dự báo KSNN. Trong đó yêu cầu công việc có mối quan hệ thuận chiều mạnh, trong

khi nguồn lực công việc có mối quan hệ nghịch chiều với KSNN. Về hệ quả, KSNN

được xác định làm giảm sự hài lòng và gia tăng ý định nghỉ việc, củng cố “quá trình

suy giảm sức khỏe” của mô hình JD-R và COR. KSNN giữ vai trò trung gian giữa

yêu cầu, nguồn lực và các hệ quả nghề nghiệp.

Phân tích hồ sơ tiềm ẩn (LPA) xác định bốn hồ sơ yêu cầu - nguồn lực đặc

trưng. Hai nhóm có KSNN cao nhất là “thiếu hụt nguồn lực trong và ngoài công

việc” và “yêu cầu công việc cao”. Đáng chú ý, nhóm thiếu hụt nguồn lực có mức

kiệt quệ cao nhất, cho thấy việc thiếu yếu tố bảo vệ còn nguy hại hơn yêu cầu cao.

Nhóm nguy cơ thường là NLĐ trẻ, trình độ học vấn cao, làm trong lĩnh vực dịch vụ.

Kết quả định tính trên nhóm NLĐ cân bằng yêu cầu - nguồn lực cho thấy họ

chịu áp lực công việc theo mùa vụ, yêu cầu cảm xúc và tập trung cao nhưng được

bù đắp bằng tự chủ, đồng nghiệp hỗ trợ và hậu thuẫn gia đình. Các biểu hiện mệt

mỏi chỉ thoáng qua, dễ phục hồi nhờ chiến lược tự điều chỉnh và nguồn lực bảo vệ.

Tổng thể, nghiên cứu khẳng định mô hình lý thuyết JD-R và COR đồng thời

chỉ ra đặc thù của NLĐ: một bộ phận NLĐ đang có nguy cơ hoặc nguy cơ cao trải

nghiệm KSNN cần được quan tâm bằng các biện pháp can thiệp hướng đến giảm

xung đột vai trò, quản lý khối lượng công việc và tăng cường cơ hội phát triển nghề

nghiệp để bảo vệ sức khỏe nghề nghiệp và ổn định nguồn nhân lực.
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KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ

1. Kết luận

Về lý luận

(1) Luận án đã đưa ra lý luận về KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp tại Việt

Nam dựa trên việc hệ thống hóa các vấn đề lý luận và các bằng chứng thực tiễn về

vấn đề nghiên cứu. Cụ thể, luận án đã tổng quan về thực trạng, các yếu tố ảnh

hưởng, các hệ quả, và các nghiên cứu về vai trò trung gian của KSNN. Qua đó, luận

án đã thảo luận về khoảng trống nghiên cứu tồn tại trong bối cảnh văn hóa và doanh

nghiệp tại Việt Nam. Việc hệ thống hóa này đã đặt nền tảng cho việc bổ sung khung

lý thuyết về KSNN trong bối cảnh văn hóa, xã hội và tổ chức tại Việt Nam.

(2) Luận án đã thao tác hóa các khái niệm chính của đề tài, đặc biệt là định

nghĩa và cấu trúc của KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp. Luận án định nghĩa KSNN

của NLĐ tại doanh nghiệp là “trạng thái suy giảm nguồn lực tâm lý phát sinh

trong quá trình người lao động làm việc tại doanh nghiệp và được biểu hiện qua

sự kiệt quệ và suy giảm khả năng điều tiết các quá trình nhận thức - cảm xúc,

kèm theo sự xa cách về mặt tâm trí đối với công việc”. Định nghĩa này kế thừa sự

đồng thuận của các nghiên cứu trước và điều chỉnh để phù hợp với bối cảnh NLĐ

tại doanh nghiệp. KSNN của NLĐ có thể được đo lường thông qua thang đo

Burnout Assessment Tool (BAT-12), qua đó khẳng định đây là một hội chứng đa

chiều cạnh bao gồm Kiệt quệ, Suy giảm chức năng cảm xúc, và Suy giảm chức

năng nhận thức, và Xa cách tâm trí.

(3) Luận án đã xây dựng khung nghiên cứu dựa trên việc kết hợp Mô hình

Yêu cầu - Nguồn lực Công việc (JD-R) và Lý thuyết Bảo tồn Nguồn lực (COR) để

lý giải cơ chế hình thành và hệ quả của KSNN ở NLĐ tại doanh nghiệp. Lý thuyết

JD-R là mô hình toàn diện và linh hoạt, cho rằng các đặc trưng nghề nghiệp được

chia thành Yêu cầu công việc và Nguồn lực công việc. Luận án đã kết hợp thêm Lý

thuyết Bảo tồn Nguồn lực (COR), vốn giải thích vai trò bảo vệ của nguồn lực trong

và ngoài công việc dựa trên nghịch lý đạt được và làm rõ hơn cơ chế của vòng xoáy

suy giảm. Đặc biệt, sự kết hợp này cung cấp cơ sở lý luận vững chắc để đánh giá
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vai trò của nguồn lực ngoài công việc, được xem là nguồn lực bổ sung quan trọng

giúp cá nhân bù đắp những hao tổn do yêu cầu công việc gây ra và bảo vệ khỏi tình

trạng KSNN. Khung nghiên cứu đề xuất xem xét vai trò của yêu cầu công việc,

nguồn lực trong công việc, và nguồn lực ngoài công việc trong mối quan hệ với

KSNN, và vai trò của KSNN đối với các hệ quả công việc như sự hài lòng công

việc và ý định nghỉ việc.

Về thực tiễn

(1) Kết quả khảo sát thực trạng KSNN của NLĐ tại doanh nghiệp Việt Nam

dao động từ thấp đến trung bình. Trong các khía cạnh biểu hiện, kiệt quệ là biểu

hiện nổi bật nhất, cho thấy KSNN trong bối cảnh Việt Nam thường được cảm nhận

trước hết ở dạng kiệt quệ năng lượng. Mức độ KSNN tìm được có sự tương đồng

hoặc thấp hơn khi đối chiếu với các nghiên cứu khác trên thế giới. Kết quả về sự

khác biệt giữa các nhóm nghề nghiệp cho thấy NLĐ trong lĩnh vực dịch vụ có mức

độ KSNN cao hơn đáng kể so với lĩnh vực sản xuất, đồng thời nhóm có trình độ học

vấn cao hơn cũng dễ trải nghiệm KSNN hơn.

(2) Kết quả thu được từ Mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) đã khẳng định sự

phù hợp và giá trị của khung nghiên cứu kết hợp lý thuyết JD-R và COR trên nhóm

khách thể NLĐ tại doanh nghiệp ở Việt Nam. Trong đó, sự gia tăng của các yêu cầu

công việc và suy giảm của các nguồn lực công việc góp phần làm gia tăng trải

nghiệm KSNN và từ đó dẫn đến sự suy giảm hài lòng công việc và gia tăng ý định

nghỉ việc. Kết quả này củng cố giả định của JD-R và COR về quá trình suy giảm

sức khỏe khi sự mất cân bằng giữa yêu cầu và nguồn lực là nền tảng của KSNN,

đồng thời mở rộng lý thuyết COR khi chỉ ra cơ chế vòng xoáy suy giảm nguồn lực

và vai trò của việc tích lũy tài nguyên trong và ngoài công việc. Nguồn lực ngoài

công việc tuy không cho thấy mối quan hệ trực tiếp với KSNN trong mô hình cấu

trúc tổng thể, các yếu tố độc lập như sự hỗ trợ xã hội từ phía gia đình cũng đóng vai

trò bảo vệ giúp NLĐ bù đắp hao tổn năng lượng và ngăn ngừa nguy cơ KSNN.

(3) Áp dụng tiếp cận lấy con người làm trung tâm sử dụng Phân tích hồ sơ

tiềm ẩn (LPA), luận án đã nhận diện được bốn nhóm hồ sơ NLĐ khác nhau về đặc
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trưng yêu cầu - nguồn lực. Phân tích sự khác biệt cho thấy Nhóm thiếu hụt nguồn

lực trong và ngoài công việc và Nhóm yêu cầu công việc cao có mức độ KSNN cao

hơn có ý nghĩa thống kê so với Nhóm cân bằng yêu cầu - nguồn lực và Nhóm thiếu

cân bằng về nguồn lực ngoài công việc.

(4) Kết quả phỏng vấn sâu 6 khách thể thuộc nhóm có đặc trưng cân bằng

yêu cầu - nguồn lực đã làm rõ đặc trưng công việc, trải nghiệm KSNN, và cơ chế

mà những yêu cầu công việc có thể dẫn đến trạng thái KSNN và vai trò của các

nguồn lực trong việc bảo vệ cá nhân khỏi tác động tiêu cực của KSNN.

2. Kiến nghị

Đối với người lao động tại doanh nghiệp

- NLĐ cần nâng cao nhận thức về vai trcủa các yêu cầu công việc cũng như

vai trò nguồn lực công việc mà họ nhận được đối với nguy cơ hình thành KSNN.

Việc nhận thức sớm về những yếu tố này cho phép NLĐ chủ động phân bổ và bảo

tồn nguồn năng lượng cá nhân một cách hợp lý. Điều này không chỉ giúp giảm thiểu

rủi ro KSNN mà còn giúp NLĐ ngăn ngừa các hệ quả tiêu cực đối với công việc.

- Việc duy trì và củng cố mạng lưới hỗ trợ xã hội có ý nghĩa quan trọng trong

quá trình phục hồi. Nghiên cứu chỉ ra rằng hỗ trợ từ gia đình là yếu tố bảo vệ mạnh

nhất chống lại KSNN, trong khi hỗ trợ từ đồng nghiệp giúp NLĐ chia sẻ kinh

nghiệm, giảm cô lập tâm lý và tăng cảm giác gắn bó với tổ chức.

- NLĐ có thể chủ động tìm kiếm các cơ hội học hỏi đa dạng và liên tục. Nếu

công việc hiện tại mang tính lặp lại, thiếu chuyên sâu và khó tạo nền tảng phát triển,

cá nhân dễ cảm thấy gò bó, chán nản, và nảy sinh ý định nghỉ việc. Ngược lại, việc

nhận được cơ hội học hỏi và nhìn thấy tiềm năng phát triển lâu dài sẽ củng cố động

lực và giảm nguy cơ KSNN.

- NLĐ cần chủ động quản lý nguồn lực cá nhân thông qua việc phát triển kỹ

năng tự điều chỉnh cảm xúc, rèn luyện khả năng phục hồi và duy trì ranh giới giữa

công việc - cuộc sống. Khả năng tự đánh giá lại vấn đề, cân bằng cảm xúc và sử

dụng chiến lược giải tỏa phù hợp (như trao đổi, nghỉ ngắn, hoặc thay đổi cách nhìn

nhận tình huống) có thể dẫn tới sự suy giảm về trải nghiệm KSNN.
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Đối với doanh nghiệp sử dụng lao động

Kết quả về phân tích hồ sơ tiềm ẩn gợi mở rằng các doanh nghiệp cần căn cứ

vào đặc trưng cụ thể của từng nhóm NLĐ để có chiến lược đánh giá, phòng ngừa,

và can thiệp tương thích và phù hợp:

- Các doanh nghiệp nên tuyển dụng những nhà tâm lý học doanh nghiệp - tổ

chức nhằm thực hiện đánh giá định kỳ sức khỏe nghề nghiệp và các yếu tố liên quan

nhằm xác định đặc trưng yêu cầu - nguồn lực của NLĐ. Các công cụ đo lường được

sử dụng trong luận án này không chỉ giới hạn phạm vi sử dụng trong nghiên cứu

học thuật mà còn có thể ứng dụng vào khảo sát thực tiễn tại doanh nghiệp.

- Đối với nhóm thiếu hụt nguồn lực trong và ngoài công việc, doanh nghiệp

có thể đóng vai trò là mạng lưới an toàn phi chính thức thông qua các chương trình

tư vấn tâm lý, thiết lập nhóm hỗ trợ đồng đẳng để bù đắp sự thiếu hụt hỗ trợ từ gia

đình/bạn bè.

- Đối với nhóm có yêu cầu công việc cao, doanh nghiệp cần tái thiết kế công

việc để giảm thiểu xung đột vai trò trong công việc cũng như cung cấp các khóa đào

tạo về quản lý cảm xúc chuyên sâu cho NLĐ.

- Đối với nhóm khác biệt về nguồn lực ngoài công việc, doanh nghiệp có thể

ăng cường các hoạt động gắn kết xã hội tại nơi làm việc để giúp NLĐ xây dựng các

mối quan hệ có ý nghĩa ngay trong tổ chức.

- Nhóm cân bằng yêu cầu - nguồn lực là nhóm có đặc trưng lý tưởng với

mức độ KSNN thấp nhất, doanh nghiệp có thể tận dụng NLĐ thuộc nhóm này để

trở thành những người hướng dẫn, chia sẻ kinh nghiệm ứng phó với áp lực công

việc cho những nhóm nguy cơ khác.

Đối với hướng nghiên cứu về kiệt sức nghề nghiệp tại doanh nghiệp

- Các nghiên cứu tương lai có thể mở rộng và tinh chỉnh mô hình JD-R và

COR trong bối cảnh văn hóa Việt Nam, đặc biệt là xem xét sâu hơn vai trò của các

yếu tố xã hội - văn hóa như sự gắn kết cộng đồng, tinh thần tập thể, và đặc điểm

truyền thống gia đình trong cơ chế phục hồi nguồn lực. Kết quả định tính của luận

án cho thấy những yếu tố này có vai trò rõ rệt nhưng chưa được lượng hóa đầy đủ.
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- Các nghiên cứu tiếp theo cần chú trọng hơn đến vai trò của các đặc điểm cá

nhân như đặc điểm tính cách, chiến lượng ứng phó, hay khả năng phục hồi tâm lý

của NLĐ trong mối quan hệ với KSNN. Việc tích hợp các yếu tố cá nhân vào mô

hình nghiên cứu có thể góp phần nâng cao khả năng giải thích sự khác biệt về mức

độ KSNN giữa các cá nhân trong cùng một bối cảnh doanh nghiệp.

- Các nghiên cứu có thể tích hợp thiết kế nghiên cứu trường diễn và đa

nguồn để kiểm định quá trình hình thành và lan tỏa của KSNN theo thời gian. Các

kết quả hiện tại mới dừng ở mức tương quan và trung gian tuyến tính; việc áp dụng

đo lường theo thời gian sẽ cho phép nhận diện chuỗi nhân - quả giữa yêu cầu,

nguồn lực, KSNN và hệ quả nghề nghiệp một cách chính xác hơn.

- Các nghiên cứu có thể khai thác sâu tiếp cận lấy con người làm trung tâm

như phân tích hồ sơ tiềm ẩn hay phân tích theo cụm để phân loại các nhóm nguy cơ

KSNN trong các ngành nghề khác nhau. Cách tiếp cận này không chỉ phản ánh sự

khác biệt cá nhân mà còn giúp định hướng các chính sách can thiệp cụ thể hơn cho

từng nhóm nghề nghiệp và bối cảnh doanh nghiệp.

3. Hạn chế của luận án

Luận án tồn tại một số hạn chế có thể ảnh hưởng đến kết quả nghiên cứu:

Thứ nhất, luận án sử dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện và kỹ thuật

“quả bóng tuyết” trong thu thập dữ liệu, đặc biệt ở lĩnh vực dịch vụ, dẫn đến hạn

chế về tính đại diện của mẫu và làm giảm khả năng khái quát hóa kết quả cho toàn

bộ lực lượng lao động tại doanh nghiệp ở Hà Nội hoặc các địa phương khác.

Thứ hai, sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về các đặc điểm nhân khẩu học

như tuổi, thâm niên và trình độ học vấn giữa nhóm NLĐ trong lĩnh vực sản xuất và

dịch vụ có thể ảnh hưởng đến việc diễn giải vai trò độc lập của từng yếu tố nhân

khẩu trong các mô hình phân tích.

Thứ ba, nghiên cứu định tính không thu thập được dữ liệu từ nhóm NLĐ

thiếu hụt nguồn lực và nhóm có yêu cầu công việc cao - hai nhóm có mức độ

KSNN cao nhất theo phân tích định lượng - hạn chế khả năng làm rõ cơ chế hình

thành và tác động sâu sắc của KSNN đối với những đối tượng có nguy cơ cao nhất.
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PHỤ LỤC 1: BẢNG HỎI KHẢO SÁT
ĐẠIHỌCQUỐCGIAHÀNỘI Mã phiếu:_________
TRƯỜNGĐẠIHỌCKHOAHỌCXÃHỘIVÀNHÂNVĂN

PHIẾUKHẢOSÁT
Kính chào quý anh/chị!
Chúng tôi là nhóm giảng viên đến từ Khoa Tâm lý học của Trường Đại học Khoa học Xã hội

và Nhân văn, Đại học Quốc gia Hà Nội. Chúng tôi hiện đang tiến hành nghiên cứu liên quan đến sự hỗ
trợ xã hội, điều kiện làm việc và sức khỏe nghề nghiệp của người lao động ở doanh nghiệp, trên cơ sở
đó đề xuất các khuyến nghị nhằm cải thiện điều kiện làm việc và nâng cao sức khỏe tinh thần cho người
lao động.
Tất cả thông tin mà anh/chị cung cấp sẽ được mô tả hoặc trình bày một cách tổng quát mà không nêu
danh tính người cung cấp. Chúng tôi đảm bảo không cung cấp thông tin và câu trả lời cụ thể của anh/chị
tới tổ chức hay doanh nghiệp nơi anh/chị đang làm việc. Nghiên cứu cũng cam kết đảm bảo tính khuyết
danh của tổ chức/doanh nghiệp mà anh/chị đang làm việc.

Các câu trả lời của anh/chị sẽ không có bất cứ một tác động trực tiếp nào tới cá nhân anh/chị.
Anh/chị sẽ không phải chịu thiệt hại hay có những tác động tiêu cực nào đến việc công việc hay cuộc
sống của anh/chị từ việc trả lời các câu hỏi trong phiếu khảo sát này. Việc tham gia khảo sát là hoàn
toàn tự nguyện. Anh/chị hoàn toàn có quyền chấm dứt cuộc khảo sát vào bất cứ thời điểm nào và có thể
từ chối trả lời bất cứ câu hỏi nào mà anh/chị muốn mà không cần giải thích. Khảo sát không đánh giá
thành tích hay năng lực của anh/chị nên sẽ không có câu trả lời nào là đúng hay sai. Chúng tôi chỉ đơn
giảnmuốn hiểu rõ hơn về sự nhìn nhận của anh/chị với các nội dungmà nhóm nghiên cứu quan tâm.

Cuộc khảo sát sẽ kéo dài khoảng 20-25 phút.
Rất cảm ơn sự chấp thuận của anh/chị tham gia vào nghiên cứu này bằng cách đọc lần lượt các

câu hỏi và làm theo hướng dẫn trong phiếu!

PhầnA:Thông tin cá nhân và nghề nghiệp
1. Năm sinh của anh/chị là?______
2. Giới tính của anh/chị là?

Nam Nữ Khác: ____________________
3. Trình độ học vấn cao nhất mà anh/chị đã hoàn thành là?

Dưới Trung học phổ thông  Trung học phổ thông  Trung cấp
 CaoĐẳng Đại học  Sau đại học

4. Anh/chị hiện đang công tác trong lĩnh vực gì (ví dụ: Sản xuất, kinh doanh, dịch vụ lữ hành, tài chính
ngân hàng)? _____________________________
5. Anh/chị đã làm việc cho cơ quan/doanh nghiệp hiện tại được bao lâu (ví dụ: 6 tháng, 1
năm)?_________
6. Chức vụ hiện tại của anh/chị:

Quản lý/tổ trưởng Nhân viên/chuyên viên
Khác (xin vui lòng ghi rõ):______________________
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Phần B:Các vấn đề về sức khỏe và công việc
Phần này sẽ tìm hiểu các yếu tố thuộc về sức khỏe và suy nghĩ của anh/chị về công việc.
1. Nhữngmệnh đề sau gắn liền với các tình huống xảy ra trong công việc và cáchmà anh/chị có thể trải
nghiệm những tình huống này. Xin hãy chỉ ra mức độ thường xuyên mà những mệnh đề này đúng với
anh/chị bằng cách khoanh tròn vào 1 chữ số tương ứng trongmục “Mức độ.”

Mệnh đề
Mức độ

Không
bao giờ

Hiếm
khi

Thỉnh
thoảng

Thường
xuyên

Luôn
luôn

1 Ở nơi làm việc, tôi cảm thấy kiệt quệ vềmặt tinh thần 1 2 3 4 5

2 Saumột ngày làm việc, tôi cảm thấy khó có thể hồi phục
năng lượng của bản thân 1 2 3 4 5

3 Ở nơi làm việc, tôi cảm thấy kiệt quệ vềmặt thể chất 1 2 3 4 5

4 Tôi gặp khó khăn trong việc khơi gợi lòng nhiệt huyết của
bản thân cho công việc

1 2 3 4 5

5 Tôi có cảm giác ác cảmmạnhmẽ với công việc củamình 1 2 3 4 5

6 Tôi hoài nghi về ý nghĩa công việc của tôi đối với người
khác 1 2 3 4 5

7 Ở nơi làm việc, tôi gặp khó khăn trong việc giữ tập trung 1 2 3 4 5
8 Khi làm việc, tôi gặp vấn đề về duy trì sự chú ý 1 2 3 4 5

9 Tôi phạm sai lầm trong công việc vì tôi đang để tâm vào
những vấn đề khác

1 2 3 4 5

10 Ở nơi làm việc, tôi cảm thấy mình không thể kiểm soát
cảm xúc của bản thân

1 2 3 4 5

11 Tôi không còn nhận ra bản thân bởi cáchmà tôi phản ứng
một cách cảm xúc trong công việc

1 2 3 4 5

12 Ởnơi làmviệc, tôi cóthểphảnứngmộtcáchtháiquángoàiý
muốn

1 2 3 4 5

2. Câu hỏi sau tìm hiểu về sự hài lòng với công việc của anh/chị. Anh/chị hãy khoanh vào chữ số tương
ứng với mức độ hài lòng củamình.

Mệnh đề

Mức độ
Rất
không
hài
lòng

Không
hài
lòng

Phân
vân

Hài
lòng

Rất
hài
lòng

1 Anh/chị hài lòng với triển vọng công việc của bản thân 1 2 3 4 5
2 Anh/chị hài lòng với điều kiện vật chất nơi làm việc 1 2 3 4 5

3 Anh/chị hài lòng với cách năng lực của bản thân được sử
dụng trong công việc 1 2 3 4 5

4 Nhìnmộtcáchtổngthể,anh/chịhài lòngvớicôngviệccủabản
thân

1 2 3 4 5

5 Anh/chị hài lòng với mức lương của anh/chị 1 2 3 4 5
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3.Câuhỏi sautìmhiểuvềýđịnhnghỉviệccủaanh/chị.Anh/chịhãykhoanhvàochữsố tươngứngvớiýđịnh
củaanh/chị.

Mệnh đề
Ýđịnh

Không đúng Không chắc Đúng
1 Tôi đang tích cực tìm kiếmmột công việc khác 1 2 3
2 Ngay khi tôi tìm đượcmột công việc khác, tôi sẽ nghỉ việc 1 2 3
3 Tôi thường nghĩ đến việc nghỉ việc 1 2 3

PhầnC:Nguồn lực trong và ngoài công việc
Phần này sẽ tìm hiểu các yêu tố góp phần giúp anh/chị đạt được cácmục tiêu trong công việc, giảm nhẹ
các yêu cầu trong công việc, tạo điều kiện cho anh/chị học hỏi và phát triển bản thân.
1. Anh/chị hãy đọc kỹ từngmệnh đề được đưa ra dưới đấy và cho biết mức độ đồng ý của anh/chị bằng
việc khoanh tròn chữ số phù hợp với từngmệnh đề.

Mệnh đề

Hoàn
toàn
không
đồng
ý

Không
đồng ý

Không
đồng ý
một
phần

Phân
vân

Đồng
ý
một
phần

Đồng
ý

Hoàn
toàn
đồng
ý

Gia đình
1 Gia đình tôi thực sự cố gắng tìm cách giúp đỡ tôi 1 2 3 4 5 6 7

2 Tôi nhận được sự giúp đỡ, hỗ trợ về mặt tình
cảm cần thiết từ phía gia đình 1 2 3 4 5 6 7

3 Tôi có thể nói về những vấn đề của tôi với gia
đình

1 2 3 4 5 6 7

4 Gia đình tôi sẵn sàng giúp tôi trong việc ra quyết
định

1 2 3 4 5 6 7

Bạn bè
1 Bạn bè tôi thực sự cố gắng tìm cách giúp đỡ tôi 1 2 3 4 5 6 7

2 Tôi có thể tin tưởng vào bạn bè của mình khi mọi thứ
diễn ra không như ýmuốn 1 2 3 4 5 6 7

3 Tôi có những người bạn mà tôi có thể chia sẻ niềm
vui và nỗi buồn

1 2 3 4 5 6 7

4 Tôi có thể nói về những vấn đề của tôi với bạn bè tôi 1 2 3 4 5 6 7
Người khác có ý nghĩa (ngoài gia đình, bạn bè)
1 Có một người đặc biệt luôn ở bên khi tôi cần 1 2 3 4 5 6 7

2 Có một người đặc biệt mà tôi có thể chia sẻ niềm
vui và nỗi buồn với họ

1 2 3 4 5 6 7

3 Có một người đặc biệt, người đó là nguồn an ủi
thực sự đối với tôi

1 2 3 4 5 6 7

4 Có một người đặc biệt trong cuộc đời tôi, người
đó ghi nhận/quan tâm đến cảm xúc của tôi.

1 2 3 4 5 6 7
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2. Anh/chị hãy đọc kỹ từngmệnh đề được đưa ra dưới đấy và cho biết mức độ đồng ý của anh/chị bằng
việc khoanh tròn chữ số phù hợp với từngmệnh đề.

Mệnhđề

Mức độ
Rất
hiếm
hoặc
không
bao
giờ

Hiếm
khi

Thỉnh
thoảng

Khá
thường
xuyên

Rất
thường
xuyên
hoặc
luôn
luôn

1 Nếu cần, anh/chị có thể nhận được sự hỗ trợ và giúp đỡ
trong công việc từ đồng nghiệp

1 2 3 4 5

2 Nếu cần, đồng nghiệp của anh/chị sẵn sàng lắng nghe
những vấn đề liên quan đến công việc của anh/chị

1 2 3 4 5

3 Thành tích công việc của anh/chị được đồng nghiệp
đánh giá cao

1 2 3 4 5

4 Nếu cần, anh/chị có thể nhận được sự hỗ trợ và giúp đỡ
trong công việc từ cấp trên

1 2 3 4 5

5 Nếu cần, cấp trên của anh/chị sẵn sàng lắng nghe
những vấn đề liên quan đến công việc của anh/chị

1 2 3 4 5

6 Thành tích công việc của anh/chị được đánh giá cao
bởi cấp trên

1 2 3 4 5

3. Anh/chị hãy đọc kỹ từngmệnh đề được đưa ra dưới đấy và cho biết mức độ đồng ý của anh/chị bằng
việc khoanh tròn chữ số phù hợp với từngmệnh đề.

Mệnhđề

Mức độ
Rất
không
đồng
ý

Không
đồng ý

Phân
vân

Đồng
ý

Rất
đồng
ý

1 Côngviệcchophéptôitựđưaraquyếtđịnhvềcáchsắpxếplịchlàm
việccủamình

1 2 3 4 5

2 Công việc cho phép tôi quyết định thứ tự thực hiện công việc 1 2 3 4 5

3 Côngviệcchophéptôi lậpkếhoạchvềcáchtôi thựchiệncôngviệc
củamình 1 2 3 4 5

4 Công việc cho tôi cơ hội sử dụng sáng kiến hoặc phán đoán cá
nhân củamình để thực hiện công việc

1 2 3 4 5

5 Công việc cho phép tôi tự đưa ra nhiều quyết định 1 2 3 4 5

6 Côngviệcmanglại cho tôi quyền tự chủđángkể trongviệcđưa ra
quyếtđịnh

1 2 3 4 5

7 Công việc cho phép tôi đưa ra quyết định về những phương
pháp tôi sử dụng để hoàn thành công việc củamình

1 2 3 4 5
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8 Công việc mang lại cho tôi cơ hội đáng kể để có được sự độc
lập và tự do trong cách tôi thực hiện công việc 1 2 3 4 5

9 Công việc cho phép tôi tự quyết định cách thực hiện công việc
củamình

1 2 3 4 5

4. Với mỗi câu hỏi dưới đây, xin anh/chị hãy trả lời bằng cách khoanh tròn vào chữ số tương ứng với
mức độ thường xuyênmà anh/chị hiện đang trải nghiệm trong công việc củamình.

Mệnhđề

Mức độ
Rất
hiếm
hoặc
không
bao
giờ

Hiếm
khi

Thỉnh
thoảng

Khá
thường
xuyên

Rất
thường
xuyên
hoặc
luôn
luôn

1 Anh/chị có khảnănghọchỏi nhữngđiềumới thôngquacông
việc củamình 1 2 3 4 5

2 Anh/chị có thể sử dụng các kỹ năng hoặc kiến thức chuyên
môn củamình trong công việc

1 2 3 4 5

3 Côngviệc của anh/chị choanh/chị cơ hội đểphát triển các kỹ
năngcủamình 1 2 3 4 5

PhầnD:Yêu cầu trong công việc
Phần này sẽ tìm hiểu các yếu tố làm tiêu tốn nhiều năng lượng trong quá trình làm việc của anh/chị.
1. Với mỗi câu hỏi dưới đây, xin anh/chị hãy trả lời bằng cách khoanh tròn vào chữ số tương ứng với
mức độ thường xuyênmà anh/chị hiện đang trải nghiệm trong công việc củamình.

Mệnhđề

Mức độ
Rất
hiếm
hoặc
không
bao
giờ

Hiếm
khi

Thỉnh
thoảng

Khá
thường
xuyên

Rất
thường
xuyên
hoặc
luôn
luôn

1 Công việc của anh/chị chồng chất vì anh/chị có khối lượng
công việc quá lớn

1 2 3 4 5

2 Công việc của anh/chị đòi hỏi phải làm với tốc độ nhanh 1 2 3 4 5
3 Anh/chị có quá nhiều việc phải làm 1 2 3 4 5

4 Công việc của anh/chị đặt anh/chị vào những tình huống
đáng lo ngại về mặt cảm xúc

1 2 3 4 5

5 Anh/chị phải giải quyết các vấn đề cá nhân của người khác
nhưmột phần công việc củamình

1 2 3 4 5

6 Công việc của anh/chị đòi hỏi nhiều cảm xúc 1 2 3 4 5
7 Anh/chị phải đểmắt đến nhiều thứ trong khi làm việc 1 2 3 4 5
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8 Công việc của anh/chị đòi hỏi anh/chị phải ghi nhớ nhiều
thứ 1 2 3 4 5

9 Côngviệc của anh/chị yêu cầuanh/chị phải giỏi nghĩ ra
nhữngý tưởngmới

1 2 3 4 5

10 Côngviệccủaanh/chịđòihỏi anh/chịphải đưa ranhữngquyết
địnhkhókhăn 1 2 3 4 5

11 Anh/chịphải làmnhữngviệcmàanh/chị cảmthấynên làm
theocáchkhác

1 2 3 4 5

12 Anh/chị được giao nhiệm vụmà anh/chị không có đủ
nguồn lực để hoàn thành chúng

1 2 3 4 5

13 Anh/chị nhận được yêu cầu không tương thích từ hai
người trở lên 1 2 3 4 5

Khảo sát đến đây là kết thúc.
Nếu anh/chị quan tâm tới nghiên cứu này và sẵn sàng cho 01 cuộc phỏng vấn sâu (có trả phí)

về chủ đề nghiên cứu xin vui lòng để lại thông tin liên lạc của anh/chị!
Địa chỉ liên hệ: ____________________

Xin chân thành cảmơn sự giúp đơ của anh/chị!
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PHỤ LỤC 2: KỊCH BẢN PHỎNG VẤN SÂU

Mở đầu phỏng vấn
Kính chào quý anh/chị!
Đầu tiên, xin chân thành cảm ơn quý anh/chị đã sắp xếp thời gian để

tham gia buổi phỏng vấn sâu ngày hôm nay. Xin được giới thiệu, chúng tôi là
nhóm nghiên cứu đến từ Khoa Tâm lý học của Trường Đại học Khoa học Xã hội
và Nhân văn, Đại học Quốc gia Hà Nội. Chúng tôi hiện đang tiến hành nghiên
cứu liên quan đến sự hỗ trợ xã hội, điều kiện làm việc và sức khỏe nghề nghiệp
của người lao động ở doanh nghiệp, trên cơ sở đó đề xuất các khuyến nghị nhằm
cải thiện điều kiện làm việc và nâng cao sức khỏe tinh thần cho người lao động.
Trong buổi phỏng vấn ngày hôm nay, chúng tôi mong muốn nhận được những
chia sẻ về một số trải nghiệm và quan điểm trong công việc của riêng anh/chị.

Chúng tôi đảm bảo rằng những gì anh/chị chia sẻ trong buổi phỏng vấn
này sẽ chỉ được sử dụng cho mục đích nghiên cứu, và sẽ không được chia sẻ cho
bên thứ ba, đặc biệt là tổ chức/doanh nghiệp nơi anh/chị hiện đang làm việc.
Bên cạnh đó, tên của anh/chị cũng sẽ được ẩn danh, đảm bảo không ai có thể
nhận dạng được anh/chị thông qua câu trả lời phỏng vấn. Trước khi cuộc phỏng
vấn bắt đầu, chúng tôi xin phép được ghi chép và ghi âm lại cuộc phỏng vấn này
nhằm phục vụ cho công việc nghiên cứu sau này. Anh/chị có bất kỳ có câu
hỏi/băn khoăn trước khi bắt đầu cuộc phỏng vấn này?

Đặc điểm nhân khẩu học của người lao động:
Tên: Giới tính: Tuổi:
Nghề nghiệp: Thâm niên công tác:
Vị trí quản lý: Lĩnh vực làm việc: Điện thoại:
A. Câu hỏi mở đầu và điều kiện làm việc

1. Anh/chị có thể giới thiệu đôi nét về bản thân và công việc hiện tại của mình?
Probes: Anh/chị làm công việc này được bao lâu rồi? Công việc đảm

nhận? Đánh giá về khối lượng công việc? Làm việc theo ca hay giờ hành chính?
Làm việc với ai? So sánh với các công việc trước đó. Mô tả công việc bằng 3 từ.
2. Một ngày làm việc thông thường của anh/chị diễn ra như thế nào?

Probes: Lịch trình làm việc? Làm thêm giờ? Cuối tuần? Khả năng quyết
định (cách làm việc, sắp xếp lịch? Kiểm soát, tự do.
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3. Anh/chị cảm nhận thế nào về môi trường làm việc hiện tại?
Probes: Cơ hội học hỏi, phát triển, thăng tiến. Mối quan hệ với đồng

nghiệp, cấp trên, tổ chức ra sao? Có thường xuyên xảy ra căng thẳng, mâu thuẫn?
Xung đột công việc (Việc vs Việc; Cấp trên Vs Đồng nghiệp)? Hỗ trợ, chia sẻ?
lắng nghe, tự chủ?
4. Công việc của anh/chị có đòi hỏi về mặt nhận thức?

Probes tập trung, đa nhiệm, ra quyết định.
5. Công việc của anh/chị có đòi hỏi về mặt cảm xúc?

Probes Điều tiết cảm xúc, gượng ép.
6. Nếu không làm việc/ngoài giờ làm việc thì anh/chị thường làm gì?

Probes Vui chơi, giải trí, gia đình, bạn bè, người đặc biệt khác. Hỗ trợ,
chia sẻ, gây áp lực.

B. Kiệt sức nghề nghiệp và hệ quả
Kiệt quệ

1. Anh/chị thường cảm thấy thế nào khi bắt đầu một ngày làm việc mới?
Probes: Có hào hứng không? Cảm xúc đó có thay đổi theo thời gian

không?
2. Khi kết thúc 1 ngày làm việc, anh/chị thường cảm thấy thế nào?

Probes: Mô tả. Cảm giác cơ thể/tinh thần kiệt quệ? Có ảnh hưởng đến
sinh hoạt cá nhân không? Điều gì dẫn đến?
3. Khi cảm thấy quá mệt mỏi , anh/chị thường phản ứng ra sao?

Probes: Cố gắng tiếp tục? Trốn tránh công việc (nghỉ phép, nghỉ làm)?
Tìm sự giúp đỡ? Làm gì để hồi phục? Cần bao lâu để hồi phục?

Xa cách tâm trí
4. Anh/chị có bao giờ làm việc như một “cái máy” - làm theo thói quen, không

nghĩ gì nhiều không?
Probes: Khi đó cảm xúc thế nào? Có nhận ra mình đang mất kết nối với

công việc không? Thường vào thời điểm nào trong ngày hoặc trong tuần? Có lặp
lại không?
5. Anh/chị có từng cảm thấy chán ghét, muốn tránh xa công việc? Vì sao lại

như vậy?
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Probes: Điều gì khiến anh/chị vẫn tiếp tục cố gắng? Có liên quan đến
người khác không? Hay do bản thân không thấy ý nghĩa?

Suy giảm chức năng nhận thức
6. Gần đây, anh/chị nhận thấy khả năng tập trung trong công việc của anh/chị

như thế nào? (có hay quên việc, hay lơ đãng trong công việc ko? Nếu có thì
VD cụ thể là gì?)

Probes: Khi nào tình trạng đó xảy ra nhiều nhất? Có liên quan đến mức
độ căng thẳng không?
7. Trong quá trình làm việc, anh/chị có thấy mình giảm khả năng đưa ra quyết

định hoặc xử lý vấn đề không? (có thể nêu một ví dụ cụ thể?)
Probes: Có từng bị cấp trên hoặc đồng nghiệp góp ý về điều này? Có thể

do mệt mỏi tích tụ? Hay do môi trường làm việc?
Suy giảm chức năng cảm xúc

8. Khi làm việc, anh/chị có từng cảm thấy mình phản ứng thái quá (dễ cáu gắt,
nóng giận hay buồn rầu mà không rõ lý do)?

Probes: VD cụ thể. Khi nào cảm xúc này dễ bộc lộ nhất? Có kìm chế
được không? Những cảm xúc đó có ảnh hưởng đến quan hệ với đồng nghiệp
không?
9. Trong công việc, anh/chị có hay cố gắng che giấu cảm xúc thật không? Điều

đó ảnh hưởng gì đến anh/chị?
Probes: Mệt mỏi vì “diễn”? Cảm thấy mất kiểm soát?

10.Khi cảm xúc tiêu cực xuất hiện, anh/chị thường làm gì để kiểm soát hoặc
thoát ra khỏi chúng?

Probes: Có ai hỗ trợ hoặc cảm thông với anh/chị lúc đó?
Ảnh hưởng của yêu cầu, nguồn lực trong và ngoài công việc

11. Theo anh/chị, những áp lực hay yêu cầu trong công việc nào dẫn đến trải
nghiệm kiệt quệ hay xa cách trong công việc của mình?

Probes: Khối lượng, cảm xúc, nhận thức, xung đột. Ảnh hưởng nói chung
hay tới một trải nghiệm tiêu cực cụ thể.
12.Anh/chị nhìn nhận như thế nào về sự hỗ trợ của đồng nghiệp, của cấp trên

trong công việc của anh/chị?
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Probes: Theo anh/chị, cấp trên, đồng nghiệp góp phần như thế nào vào
việc tăng cường/giảm thiểu áp lực/kiệt sức nghề nghiệp của anh/chị? VD?
13.Anh/chị nhìn nhận như thế nào về vai trò của gia đình, bạn bè trong việc

giảm thiểu áp lực/kiệt sức nghề nghiệp của anh/chị? VD?
Probes: Người đặc biệt khác (Vợ/chồng/Mentor). Ảnh hưởng tích cực/tiêu cực?
Ảnh hưởng nói chung hay tới một trải nghiệm tiêu cực cụ thể.

Hệ quả công việc
14.Hiện tại anh/chị có cảm thấy hài lòng với công việc không? Điều gì khiến

anh/chị cảm thấy vậy?
Probes: Hài lòng về mức lương, đồng nghiệp, môi trường, hay cơ hội

phát triển?
15.Anh/chị có đang cân nhắc việc thay đổi công việc? Nếu có thì lý do chính là

gì?
Probes: Có từng chủ động tìm việc khác chưa? Yếu tố nào khiến anh/chị

do dự?
16.Khi nghĩ đến tương lai trong công việc hiện tại, anh/chị cảm thấy điều gì?

Probes: Có kỳ vọng nào chưa được đáp ứng? Có lo lắng nào?
17.Điều gì là động lực giúp anh/chị tiếp tục công việc hiện tại, dù đôi khi cảm

thấy kiệt sức?
Probes: Trách nhiệm với gia đình? Sợ thất nghiệp? Tình yêu nghề? Giá trị

cá nhân? Sự động viên từ ai? Mục tiêu dài hạn?
C. Câu hỏi kết thúc

Nhấn mạnh buổi PV sắp kết thúc
1. Điều gì là khó khăn lớn nhất anh/chị đang gặp phải trong công việc?

Probes: Về con người? Về khối lượng công việc? Về cảm xúc cá nhân?
2. Theo anh/chị, đâu là yếu tố quan trọng nhất giúp người lao động tránh được

kiệt sức nghề nghiệp?
Probes: Môi trường làm việc? Hệ thống hỗ trợ? Nhận thức cá nhân?

3. Anh/chị có điều gì muốn chia sẻ thêm về trải nghiệm làm việc mà chúng tôi
chưa hỏi tới không?

Cảm ơn sự tham gia của khách thể.
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PHỤ LỤC 3: PHIẾU ĐỒNG THUẬN THAM GIA NGHIÊN CỨU PHỎNG VẤN

TRƯỜNG ĐẠI HỌC KHOA HỌC XÃ HỘI VÀ NHÂN VĂN

KHOA TÂM LÝ HỌC

PHIẾU ĐỒNG THUẬN THAM GIANGHIÊN CỨU

Kiệt sức nghề nghiệp ở người lao động tại doanh nghiệp

I. THÔNG TIN VỀ NGHIÊN CỨU
Kính gửi quý anh/chị.

Chúng tôi là nhóm nghiên cứu của Khoa Tâm lý học, Trường Đại học Khoa
học Xã hội & Nhân văn. Quý anh/chị được mời tham gia vào một nghiên cứu nhằm
tìm hiểu về các trải nghiệm kiệt sức nghề nghiệp và những yếu tố trong và ngoài
công việc có thể ảnh hưởng đến trải nghiệm đó. Thông qua việc lắng nghe chia sẻ
cá nhân từ những người lao động, chúng tôi hy vọng có thể đưa ra các khuyến nghị
nhằm cải thiện điều kiện làm việc và tăng cường sức khỏe tinh thần tại nơi làm việc.

Hình thức tham gia: Phỏng vấn sâu trong thời gian khoảng 45-60 phút.
Nội dung phỏng vấn: Bao gồm câu hỏi về đặc điểm công việc, cảm nhận

về môi trường làm việc, trải nghiệm áp lực/căng thẳng, cảm giác kiệt sức (thể
chất - tinh thần - cảm xúc - nhận thức), cũng như các yếu tố hỗ trợ từ công việc
và ngoài công việc.

Quyền riêng tư: Tất cả thông tin thu thập sẽ được mã hóa, ẩn danh và
chỉ dùng cho mục đích nghiên cứu học thuật. Không ai ngoài nhóm nghiên cứu
được tiếp cận dữ liệu gốc.

Ghi âm: Cuộc phỏng vấn có thể được ghi âm (nếu người tham gia đồng ý)
nhằm hỗ trợ xử lý và phân tích dữ liệu sau này. Ghi âm sẽ được lưu trữ an toàn
và hủy bỏ sau khi kết thúc nghiên cứu.

Tự nguyện: Việc tham gia hoàn toàn tự nguyện. Anh/chị có quyền từ
chối trả lời bất kỳ câu hỏi nào hoặc dừng phỏng vấn bất kỳ lúc nào mà không bị
ảnh hưởng tiêu cực nào.

Lợi ích và rủi ro: Kinh phí tham gia trả lời phỏng vấn là 200,000đ.
Nghiên cứu không gây ra rủi ro nghiêm trọng. Tuy nhiên, nếu có cảm xúc tiêu
cực xuất hiện trong quá trình phỏng vấn, anh/chị có thể tạm dừng hoặc kết thúc
bất cứ lúc nào.
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II. CHẤP THUẬN THAM GIA NGHIÊN CỨU
Vui lòng đánh dấu “X” để thể hiện sự đồng thuận của anh/chị.

1. Tôi xác nhận đã đọc phần I. Thông tin về nghiên cứu.

Tôi đã có cơ hội cân nhắc về việc tham gia nghiên cứu, và

được đặt câu hỏi trước khi tham gia nghiên cứu.



2. Tôi hiểu sự tham gia của tôi là tự nguyện và tôi có thể

dừng việc trả lời phỏng vấn bất kỳ lúc nào mà không

chịu bất kỳ hậu quả gì.



3. Tôi hiểu rằng dữ liệu phỏng vấn sẽ được bảo mật, chỉ

được sử dụng cho mục đích nghiên cứu, và không tiết lộ

danh tính.



4. Tôi đồng ý để điều tra viên ghi âm cuộc phỏng vấn này. 
5. Tôi đồng ý tham gia vào nghiên cứu trên với tư cách là

người được phỏng vấn.


Người được phỏng vấn Ngày Ký tên

Điều tra viên Ngày Ký tên
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Bảng PL4- 1. Thống kê mô tả của các thang đo/tiểu thang đo

Các thang đo/tiểu thang đo M SD Skewness Kurtosis

Kiệt sức
nghề
nghiệp
(BAT-12)

Toàn thang đo 1,90 0,60 1,25 2,65
Kiệt quệ 2,14 0,81 0,41 -0,26
Xa cách tâm trí 1,78 0,74 1,24 1,65
Suy giảm nhận thức 1,98 0,77 0,79 0,58
Suy giảm cảm xúc 1,69 0,73 1,37 2,19

Yêu cầu
công việc

Yêu cầu về khối lượng công việc 3,13 0,84 -0,25 0,02
Yêu cầu về cảm xúc 2,47 0,93 0,41 0,00
Yêu cầu về nhận thức 3,30 0,94 -0,45 0,00
Xung đột vai trò 2,33 0,85 0,44 0,10

Nguồn
lực công
việc

Sự hỗ trợ xã hội trong công việc 3,86 0,69 -0,66 1,13
Khả năng phát triển 3,73 0,66 -0,85 1,39
Sự tự chủ trong công việc 3,94 0,75 -0,67 0,66

Nguồn lực
ngoài

công việc

Nguồn lực ngoài công việc 63,83 14,54 -1,19 1,45
Sự hỗ trợ từ phía gia đình 22,29 5,80 -1,42 1,61
Sự hỗ trợ từ phía bạn bè 21,08 4,97 -1,40 2,20
Sự hỗ trợ từ phía người đặc biệt khác 20,34 7,34 -1,04 -0,04

Ý định nghỉ việc 1,41 0,54 1,26 0,69
Sự hài lòng công việc 3,74 0,63 -1,38 3,67
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Bảng PL4- 2. Hệ số tải nhân tố cấu trúc Yêu cầu công việc

Biến quan sát
Xung đột
vai trò

Yêu cầu khôi
lượng công việc

Yêu cầu
cảm xúc

Yêu cầu
nhận thức

D1 0,81
D2 0,72
D3 0,85
D4 0,78
D5 0,76
D6 0,75
D7 0,77
D8 0,78
D9 0,64
D10
D11 0,75
D12 0,83
D13 0,78
Ghi chú: Hệ số tải của phân tích CFA là hệ số từ mô hình 4 yếu tố tương quan (correlated
model) sau khi đã loại bỏ câu D10.
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Bảng PL4- 3. Hệ số tải nhân tố cấu trúc Nguồn lực công việc

Biến quan sát
Sự tự chủ trong

công việc
Sự hỗ trợ xã hội
trong công việc

Khả năng
phát triển

C2.1 0,73
C2.2 0,76
C2.3 0,73
C2.4 0,85
C2.5 0,83
C2.6 0,74
C3.1 0,64
C3.2 0,74
C3.3 0,73
C3.4 0,73
C3.5 0,72
C3.6 0,80
C3.7 0,81
C3.8 0,84
C3.9 0,79
C4.1 0,78
C4.2 0,80
C4.3 0,82
Ghi chú: Hệ số tải của phân tích CFA là hệ số từ mô hình 3 yếu tố tương quan (correlated
model).
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Bảng PL4- 4. Hệ số tải nhân tố cấu trúc Nguồn lực ngoài công việc

Biến quan sát
Sự hỗ trợ từ người

đặc biệt khác
Sự hỗ trợ từ
gia đình

Sự hỗ trợ từ
bạn bè

C1.1 0,82
C1.2 0,91
C1.3 0,91
C1.4 0,91
C1.5 0,91
C1.6 0,86
C1.7 0,82
C1.8 0,76
C1.9 0,94
C1.10 0,95
C1.11 0,96
C1.12 0,96
Ghi chú: Hệ số tải của phân tích CFA là hệ số từ mô hình 3 yếu tố tương quan sau điều
chỉnh (modified correlated model).

Bảng PL4- 5. Hệ số tải nhân tố cấu trúc Hệ quả liên quan đến công việc

Biến quan sát Hài lòng trong công việc Ý định nghỉ việc

B2.1 0,76
B2.2 0,70
B2.3 0,78
B2.4 0,84
B2.5 0,67
B3.1 0,81
B3.2 0,76
B3.3 0,75
Ghi chú: Hệ số tải của phân tích CFA là hệ số từ mô hình 2 yếu tố tương quan.
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Bảng PL4- 6. Đặc điểm nhân khẩu - xã hội của các nhóm hồ sơ tiềm ẩn

Hồ sơ 1 Hồ sơ 2 Hồ sơ 3 Hồ sơ 4
Chi square test

n (%) n (%) n (%) n (%)

Lĩnh vực
Sản xuất 158 (61,7) 22 (50,0) 5 (10,9) 3 (8,6)

χ2(3) = 66,21***
Dịch vụ 98 (38,3) 22 (50,0) 41 (89,1) 32 (91,4)

Giới tính
Nam 146 (57,5) 26 (59,1) 26 (56,5) 23 (65,7)

χ2(3) = 0,93
Nữ 108 (42,5) 18 (40,9) 20 (43,5) 12 (34,3)

Trình độ
học vấn

THPT hoặc
thấp hơn

69 (27,2) 9 (20,9) 4 (8,7) 1 (2,9)

χ2(6) = 32,15***Trung cấp 43 (16,9) 5 (11,6) 2 (4,3) 1 (2,9)
Đại học hoặc
cao hơn

142 (55,9) 29 (67,4) 40 (87,0) 33 (94,3)

Vị trí
quản lý

Không 207 (81,2) 36 (81,8) 40 (88,9) 30 (85,7)
χ2(3) = 1,85

Có 48 (18,8) 8 (18,2) 5 (11,1) 5 (14,3)

ĐTB
(ĐLC)

ĐTB
(ĐLC)

ĐTB
(ĐLC)

ĐTB
(ĐLC)

F statistics
post hoc

Tuổi
32,95
(7,91)

33,15
(8,55)

27,28
(6,18)

27,60
(5,99)

F3,357 = 10,78***
(1), (2) > (3), (4)

Thâm niên làm việc 8,56 (7,32) 7,72 (8,66) 2,84 (4,36) 3,01 (4,11)
F3,341 = 12,86***
(1), (2) > (3), (4)

Ghi chú: *** p < 0,001; Hồ sơ 1: Nhóm cân bằng yêu cầu - nguồn lực; Hồ sơ 2: Nhóm thiếu cân bằng về
nguồn lực ngoài công việc; Hồ sơ 3: Nhóm thiếu hụt nguồn lực trong và ngoài công việc; Hồ sơ 4: Nhóm
yêu cầu công việc cao; post hoc = Tukey HSD Test.
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PHỤ LỤC 5: KẾT QUẢ XỬ LÝ DỮ LIỆU ĐỊNH LƯỢNG
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Thông kê mô tả biến sô nhân khẩu

Descriptives
Age Tenure

N 374 359
Missing 22 37
Mean 31.59 7.05
Median 31.00 3.00

Standard deviation 7.94 7.24

Descriptives
Sector Gender Education ManegerialPosition

N 396 394 393 393
Missing 0 2 3 3

Frequencies of Sector
Sector Counts % of Total Cumulative %

Sản xuất 192 48% 48%
Dịch vụ 204 52% 100%

Frequencies of Gender
Gender Counts % of Total Cumulative %

Nam 229 58% 58%
Nữ 165 42% 100%

Frequencies of Education
Education Counts % of Total Cumulative %

THPT hoặc thấp hơn 87 22% 22%
Trung cấp 51 13% 35%

Đại học hoặc cao hơn 255 65% 100%

Frequencies of ManegerialPosition
ManegerialPosition Counts % of Total Cumulative %

Không 327 83% 83%
Có 66 17% 100%

Phân chia theo lĩnh vực làm việc

Descriptives
Sector Age A8

N Sản xuất 180 170

Dịch vụ 194 189

Missing Sản xuất 12 22

Dịch vụ 10 15

Mean Sản xuất 37.48 12.87

Dịch vụ 26.12 1.82

Median Sản xuất 38.00 13.00

Dịch vụ 25.00 1.00

Standard deviation Sản xuất 6.29 6.36

Dịch vụ 4.79 2.34
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Descriptives
Sector Gender Education ManegerialPosition

N Sản xuất 190 190 190

Dịch vụ 204 203 203

Missing Sản xuất 2 2 2

Dịch vụ 0 1 1

Frequencies of Gender
Gender Sector Counts % of Total Cumulative %

Nam Sản xuất 145 37% 37%

Dịch vụ 84 21% 58%
Nữ Sản xuất 45 11% 70%

Dịch vụ 120 30% 100%

Frequencies of Education
Education Sector Counts % of Total Cumulative %

THPT hoặc thấp hơn Sản xuất 81 21% 21%

Dịch vụ 6 2% 22%
Trung cấp Sản xuất 51 13% 35%

Dịch vụ 0 0% 35%
Đại học hoặc cao hơn Sản xuất 58 15% 50%

Dịch vụ 197 50% 100%

Frequencies of ManegerialPosition
ManegerialPosition Sector Counts % of Total Cumulative %

Không Sản xuất 150 38% 38%

Dịch vụ 177 45% 83%
Có Sản xuất 40 10% 93%

Dịch vụ 26 7% 100%

Độ tin cậy thang đo

Thang đo Kiệt sức nghề nghiệp

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

B1.1 0.53 0.89 0.89
B1.2 0.56 0.89 0.89
B1.3 0.63 0.89 0.89
B1.4 0.57 0.89 0.89
B1.5 0.49 0.89 0.90
B1.6 0.68 0.88 0.89
B1.7 0.63 0.88 0.89
B1.8 0.66 0.88 0.89
B1.9 0.60 0.89 0.89
B1.10 0.64 0.88 0.89
B1.11 0.70 0.88 0.88
B1.12 0.64 0.88 0.89
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Tiểu thang đo Kiệt quệ

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

B1.1 0.63 0.72 0.72
B1.2 0.58 0.78 0.78
B1.3 0.70 0.65 0.66

Tiểu thang đo Xa cách tâm trí

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

B1.4 0.48 0.59 0.59
B1.5 0.45 0.64 0.64
B1.6 0.54 0.51 0.51

Tiểu thang đo Suy giảm chức năng nhận thức

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

B1.7 0.67 0.76 0.77
B1.8 0.74 0.69 0.69
B1.9 0.63 0.80 0.80

Tiểu thang đo Suy giảm chức năng cảm xúc

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

B1.10 0.69 0.78 0.78
B1.11 0.75 0.72 0.72
B1.12 0.66 0.81 0.81

Thang đo Yêu cầu về khối lượng công việc

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

D1 0.68 0.79 0.79
D2 0.67 0.80 0.80
D3 0.74 0.72 0.72

Thang đo Yêu cầu về cảm xúc

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

D4 0.62 0.78 0.78
D5 0.69 0.71 0.71
D6 0.67 0.73 0.73
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Thang đo Yêu cầu về nhận thức

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

D7 0.59 0.71 0.71
D8 0.69 0.59 0.59
D9 0.53 0.76 0.76

Thang đo Xung đột vai trò

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

D11 0.65 0.80 0.80
D12 0.72 0.73 0.73
D13 0.69 0.76 0.76

Thang đo Sự hỗ trợ xã hội trong công việc

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

C2.1 0.69 0.89 0.89
C2.2 0.73 0.88 0.88
C2.3 0.70 0.89 0.89
C2.4 0.79 0.87 0.87

C2.5 0.76 0.88 0.88
C2.6 0.70 0.89 0.89

Thang đo Khả năng phát triển

Item Reliability Statistics
Mean SD Item-rest correlation

C4.1 3.91 0.85 0.69
C4.2 3.99 0.89 0.72
C4.3 3.92 0.90 0.71

Thang đo Sự tự chủ trong công việc

Item Reliability Statistics
Mean SD Item-rest correlation

C3.1 3.53 1.03 0.64
C3.2 3.71 0.92 0.75
C3.3 3.80 0.85 0.71
C3.4 3.89 0.79 0.70
C3.5 3.67 0.90 0.69
C3.6 3.64 0.85 0.78
C3.7 3.85 0.78 0.76
C3.8 3.75 0.83 0.80
C3.9 3.71 0.90 0.75
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Thang đo Nguồn lực ngoài công việc

Item Reliability Statistics
Mean SD Item-rest correlation

C1.1 5.52 1.65 0.64
C1.2 5.76 1.53 0.71
C1.3 5.52 1.61 0.70
C1.4 5.56 1.65 0.70
C1.5 5.21 1.48 0.75
C1.6 5.07 1.46 0.66
C1.7 5.48 1.39 0.72
C1.8 5.32 1.39 0.67
C1.9 5.14 1.96 0.74
C1.10 5.14 1.92 0.72
C1.11 5.02 1.93 0.74
C1.12 5.09 1.96 0.73

Tiểu thang đo Sự hỗ trợ tư phía gia đình

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

C1.1 0.78 0.93 0.93
C1.2 0.87 0.90 0.90
C1.3 0.86 0.91 0.91
C1.4 0.86 0.91 0.91

Tiểu thang đo Sự hỗ trợ từ phía bạn bè

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

C1.5 0.79 0.90 0.91
C1.6 0.81 0.89 0.90
C1.7 0.85 0.88 0.88
C1.8 0.80 0.90 0.90

Tiểu thang đo Sự hỗ trợ tư phía người đặc biệt khác

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

C1.9 0.95 0.97 0.97
C1.10 0.95 0.97 0.97
C1.11 0.94 0.97 0.97
C1.12 0.94 0.97 0.97

Thang đo Ý định nghỉ việc

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

B3.1 0.69 0.73 0.73
B3.2 0.66 0.75 0.76
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B3.3 0.66 0.76 0.76

Thang đo Sự hài lòng công việc

Item Reliability Statistics
If item dropped

Item-rest correlation Cronbach's α McDonald's ω

B2.1 0.70 0.83 0.84
B2.2 0.65 0.84 0.85
B2.3 0.69 0.83 0.84
B2.4 0.76 0.81 0.82
B2.5 0.62 0.85 0.85

Độ hiệu lực thang đo - Độ hiệu lực nhân tô khẳng định

Phân tích khẳng định cấu trúc kiệt sức nghề nghiệp - Mô

hình bốn nhân tố kép

Models Info

Estimation Method ML
Optimization Method NLMINB

Number of
observations

381

Free parameters 48
Standard errors Robust Huber and White

Scaled test Yuan-Bentler T2*
Converged TRUE
Iterations 108
Model burnout =~ B1.1 + B1.2 + B1.3 + B1.4 + B1.5 +

B1.6 + B1.7 + B1.8 + B1.9 + B1.10 + B1.11 +
B1.12

EX =~ B1.1 + B1.2 + B1.3
MD =~ B1.4 + B1.5 + B1.6
CI =~ B1.7 + B1.8 + B1.9

EI =~ B1.10 + B1.11 + B1.12
burnout ~~ 0*EX
burnout ~~ 0*MD
burnout ~~ 0*CI
burnout ~~ 0*EI
EX ~~ 0*MD
EX ~~ 0*CI
EX ~~ 0*EI
MD ~~ 0*EI
MD ~~ 0*CI
EI ~~ 0*CI

Model tests
Label X² df p

User Model 80.59 42 <.001
Baseline Model 2115.20 66 <.001
Scaled User 73.72 42 0.002
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Scaled Baseline 1754.87 66 <.001

User model versus baseline model
Model Scaled Robust

Comparative Fit Index (CFI) 0.98 0.98 0.98
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.97 0.97 0.97

Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.97 0.97 0.97
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.98 0.98 0.98

Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.96 0.96
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.94 0.93
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.98 0.98
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.61 0.61

Measurement model

95% Confidence
Intervals

β 95%
Confidence
Intervals

Latent Observed Estimate SE Lower Upper β Lower Upper z p

burnout B1.1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.50 0.39 0.61

B1.2 1.13 0.13 0.88 1.39 0.51 0.42 0.61 8.70 <.001

B1.3 1.15 0.10 0.94 1.35 0.58 0.50 0.67 11.06 <.001

B1.4 1.25 0.14 0.97 1.53 0.60 0.51 0.69 8.76 <.001

B1.5 1.21 0.16 0.90 1.53 0.53 0.41 0.65 7.60 <.001

B1.6 1.44 0.15 1.15 1.73 0.76 0.69 0.83 9.71 <.001

B1.7 1.25 0.15 0.96 1.55 0.64 0.56 0.73 8.35 <.001

B1.8 1.34 0.17 1.00 1.67 0.66 0.59 0.74 7.80 <.001

B1.9 1.14 0.15 0.84 1.43 0.64 0.56 0.73 7.53 <.001

B1.10 1.28 0.14 0.99 1.56 0.68 0.60 0.76 8.80 <.001

B1.11 1.40 0.17 1.05 1.74 0.74 0.66 0.82 8.03 <.001

B1.12 1.17 0.15 0.88 1.47 0.68 0.59 0.76 7.73 <.001

EX B1.1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.55 0.44 0.66

B1.2 0.84 0.14 0.56 1.12 0.42 0.31 0.53 5.95 <.001

B1.3 1.14 0.18 0.78 1.50 0.64 0.53 0.75 6.18 <.001

MD B1.4 1.00 0.00 1.00 1.00 0.34 -2.08 2.76

B1.5 0.27 1.95 -3.56 4.09 0.08 -0.54 0.70 0.14 0.891

B1.6 0.15 1.10 -2.00 2.30 0.06 -0.38 0.49 0.14 0.892

CI B1.7 1.00 0.00 1.00 1.00 0.38 0.23 0.54

B1.8 1.68 0.52 0.67 2.69 0.63 0.42 0.84 3.25 0.001

B1.9 0.73 0.18 0.38 1.09 0.31 0.19 0.44 4.11 <.001

EI B1.10 1.00 0.00 1.00 1.00 0.37 0.21 0.52

B1.11 1.32 0.42 0.49 2.15 0.48 0.32 0.64 3.11 0.002

B1.12 0.74 0.21 0.33 1.15 0.30 0.16 0.43 3.57 <.001

Fit indices
95% Confidence Intervals

Type SRMR RMSEA Lower Upper RMSEA p

Classical 0.03 0.05 0.03 0.07 0.514
Robust 0.03 0.05 0.03 0.06 0.617
Scaled 0.03 0.04 0.03 0.06 0.697
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Phân tích khẳng định cấu trúc các yếu tố liên quan tới

yêu cầu công việc

Models Info

Estimation Method ML
Optimization Method NLMINB
Number of observations 373

Free parameters 42
Standard errors Robust Huber and White
Scaled test Yuan-Bentler T2*
Converged TRUE
Iterations 55
Model QDl =~ D1 + D2 + D3

EDl =~ D4 + D5 + D6
CDl =~ D7 + D8 + D9

RCl =~ D11 + D12 + D13
QDl ~~ EDl
QDl ~~ CDl
QDl ~~ RCl
EDl ~~ CDl
EDl ~~ RCl
CDl ~~ RCl

Model tests
Label X² df p

User Model 168.54 48 <.001
Baseline Model 2245.35 66 <.001
Scaled User 146.95 48 <.001

Scaled Baseline 1869.04 66 <.001

Fit indices
95% Confidence Intervals

Type SRMR RMSEA Lower Upper RMSEA p

Classical 0.05 0.08 0.07 0.10 <.001
Robust 0.05 0.08 0.07 0.10 <.001
Scaled 0.05 0.07 0.06 0.09 0.001

User model versus baseline model
Model Scaled Robust

Comparative Fit Index (CFI) 0.94 0.95 0.95
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.92 0.92 0.93

Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.92 0.92 0.93
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.94 0.95 0.95

Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.92 0.92
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.90 0.89
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.95 0.95
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.67 0.67
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Measurement model

95%
Confidence
Intervals

β 95%
Confidence
Intervals

Latent Observed Estimate SE Lower Upper β Lower Upper z p

QDl D1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.81 0.75 0.86

D2 0.87 0.07 0.72 1.01 0.72 0.65 0.80 11.79 <.001

D3 1.07 0.07 0.94 1.20 0.85 0.81 0.90 16.08 <.001

EDl D4 1.00 0.00 1.00 1.00 0.78 0.71 0.85

D5 1.05 0.07 0.90 1.19 0.76 0.70 0.83 14.09 <.001

D6 1.03 0.08 0.87 1.19 0.75 0.68 0.82 12.60 <.001

CDl D7 1.00 0.00 1.00 1.00 0.77 0.70 0.84

D8 0.91 0.07 0.77 1.06 0.78 0.70 0.85 12.44 <.001

D9 0.75 0.08 0.60 0.91 0.64 0.54 0.73 9.37 <.001

RCl D11 1.00 0.00 1.00 1.00 0.75 0.69 0.82

D12 1.18 0.09 1.01 1.35 0.83 0.77 0.88 13.58 <.001

D13 1.10 0.08 0.94 1.26 0.78 0.72 0.84 13.62 <.001

Phân tích khẳng định cấu trúc các yếu tố liên quan tới

nguồn lực trong công việc

Models Info

Estimation Method ML
Optimization Method NLMINB
Number of observations 376

Free parameters 57

Standard errors Robust Huber and White
Scaled test Yuan-Bentler T2*
Converged TRUE
Iterations 94
Model WSSl =~ C2.1 + C2.2 + C2.3 + C2.4 + C2.5 +

C2.6
JAl =~ C3.1 + C3.2 + C3.3 + C3.4 + C3.5 + C3.6

+ C3.7 + C3.8 + C3.9
PDl =~ C4.1 + C4.2 + C4.3

WSSl ~~ JAl
WSSl ~~ PDl
JAl ~~ PDl

Model tests
Label X² df p

User Model 457.75 132 <.001
Baseline Model 4234.78 153 <.001
Scaled User 345.27 132 <.001

Scaled Baseline 3038.79 153 <.001

Fit indices
95% Confidence Intervals

Type SRMR RMSEA Lower Upper RMSEA p

Classical 0.05 0.08 0.07 0.09 <.001
Robust 0.05 0.08 0.07 0.09 <.001
Scaled 0.05 0.07 0.06 0.07 <.001
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User model versus baseline model
Model Scaled Robust

Comparative Fit Index (CFI) 0.92 0.93 0.93
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.91 0.91 0.92

Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.91 0.91 0.92
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.92 0.93 0.93

Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.89 0.89
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.87 0.87
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.92 0.93
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.77 0.76

Measurement model

95%
Confidence
Intervals

β 95%
Confidence
Intervals

Latent Observed Estimate SE Lower Upper β Lower Upper z p

WSSl C2.1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.73 0.66 0.80

C2.2 1.02 0.07 0.89 1.15 0.76 0.70 0.83 15.21 <.001

C2.3 0.98 0.07 0.83 1.12 0.73 0.66 0.79 13.07 <.001

C2.4 1.22 0.08 1.06 1.37 0.85 0.80 0.90 15.31 <.001

C2.5 1.18 0.09 1.01 1.35 0.83 0.77 0.88 13.84 <.001

C2.6 1.06 0.09 0.89 1.23 0.74 0.68 0.80 12.30 <.001

JAl C3.1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.64 0.56 0.72

C3.2 1.02 0.07 0.89 1.15 0.74 0.68 0.80 15.62 <.001

C3.3 0.93 0.08 0.78 1.09 0.73 0.67 0.79 12.05 <.001

C3.4 0.88 0.09 0.70 1.06 0.73 0.65 0.81 9.66 <.001

C3.5 0.99 0.09 0.81 1.16 0.72 0.64 0.80 10.93 <.001

C3.6 1.06 0.09 0.89 1.23 0.80 0.74 0.85 12.20 <.001

C3.7 0.97 0.10 0.78 1.17 0.81 0.76 0.86 9.73 <.001

C3.8 1.06 0.10 0.87 1.26 0.84 0.79 0.89 10.61 <.001

C3.9 1.07 0.10 0.88 1.27 0.79 0.73 0.85 10.79 <.001

PDl C4.1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.78 0.72 0.85

C4.2 1.07 0.09 0.88 1.25 0.80 0.73 0.87 11.33 <.001

C4.3 1.11 0.09 0.93 1.29 0.82 0.76 0.88 12.14 <.001

Phân tích khẳng định cấu trúc các yếu tố liên quan tới nguồn lực

ngoài công việc

Models Info

Estimation Method ML
Optimization Method NLMINB
Number of observations 377

Free parameters 42
Standard errors Robust Huber and White
Scaled test Yuan-Bentler T2*
Converged TRUE
Iterations 91
Model FaSl =~ C1.1 + C1.2 + C1.3 + C1.4

FrSl =~ C1.5 + C1.6 + C1.7 + C1.8
SOSl =~ C1.9 + C1.10 + C1.11 + C1.12

FaSl ~~ FrSl
FaSl ~~ SOSl
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FrSl ~~ SOSl
C1.7 ~~ C1.8
C1.9 ~~ C1.10
C1.11 ~~ C1.12

Model tests
Label X² df p

User Model 136.49 48 <.001
Baseline Model 5276.14 66 <.001
Scaled User 94.84 48 <.001

Scaled Baseline 2839.66 66 <.001

Fit indices
95% Confidence Intervals

Type SRMR RMSEA Lower Upper RMSEA p

Classical 0.03 0.07 0.06 0.08 0.009
Robust 0.03 0.06 0.04 0.08 0.177
Scaled 0.03 0.05 0.04 0.06 0.437

User model versus baseline model
Model Scaled Robust

Comparative Fit Index (CFI) 0.98 0.98 0.99
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.98 0.98 0.98

Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.98 0.98 0.98
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.98 0.98 0.99

Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.97 0.97
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.96 0.95
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.98 0.98
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.71 0.70

Measurement model

95%
Confidence
Intervals

β 95%
Confidence
Intervals

Latent Observed Estimate SE Lower Upper β Lower Upper z p

FaSl C1.1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.82 0.75 0.89

C1.2 1.04 0.05 0.94 1.15 0.91 0.86 0.95 19.71 <.001

C1.3 1.10 0.07 0.97 1.22 0.91 0.87 0.94 16.74 <.001

C1.4 1.11 0.06 0.98 1.23 0.91 0.86 0.95 17.70 <.001

FrSl C1.5 1.00 0.00 1.00 1.00 0.91 0.88 0.95

C1.6 0.93 0.04 0.85 1.01 0.86 0.81 0.92 22.94 <.001

C1.7 0.85 0.05 0.74 0.96 0.82 0.76 0.88 15.47 <.001

C1.8 0.78 0.06 0.66 0.90 0.75 0.67 0.84 12.73 <.001

SOSl C1.9 1.00 0.00 1.00 1.00 0.94 0.90 0.98

C1.10 0.99 0.02 0.96 1.02 0.95 0.91 0.99 62.17 <.001

C1.11 1.01 0.05 0.92 1.11 0.96 0.92 1.00 21.76 <.001

C1.12 1.03 0.05 0.94 1.12 0.96 0.92 1.00 22.02 <.001
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Phân tích khẳng định cấu trúc các yếu tố liên quan tới hệ

quả thuộc về công việc

Models Info

Estimation Method ML
Optimization Method NLMINB
Number of observations 378

Free parameters 25
Standard errors Robust Huber and White
Scaled test Yuan-Bentler T2*
Converged TRUE
Iterations 46
Model JSl =~ B2.1 + B2.2 + B2.3 + B2.4 + B2.5

TIl =~ B3.1 + B3.2 + B3.3
JSl ~~ TIl

Model tests
Label X² df p

User Model 55.60 19 <.001
Baseline Model 1323.55 28 <.001
Scaled User 38.92 19 0.005

Scaled Baseline 819.89 28 <.001

Fit indices
95% Confidence Intervals

Type SRMR RMSEA Lower Upper RMSEA p

Classical 0.03 0.07 0.05 0.09 0.050
Robust 0.03 0.06 0.03 0.09 0.214
Scaled 0.03 0.05 0.03 0.07 0.385

User model versus baseline model
Model Scaled Robust

Comparative Fit Index (CFI) 0.97 0.97 0.98
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.96 0.96 0.97

Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.96 0.96 0.97
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.97 0.97 0.98

Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.96 0.95
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.94 0.93

Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.97 0.98
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.65 0.65
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Measurement model

95%
Confidence
Intervals

β 95%
Confidence
Intervals

Latent Observed Estimate SE Lower Upper β Lower Upper z p

JSl B2.1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.76 0.67 0.85

B2.2 0.82 0.08 0.67 0.97 0.70 0.62 0.79 10.66 <.001

B2.3 0.96 0.08 0.81 1.11 0.78 0.70 0.86 12.30 <.001

B2.4 1.05 0.08 0.90 1.21 0.84 0.79 0.90 13.35 <.001

B2.5 0.97 0.09 0.80 1.14 0.67 0.58 0.75 11.36 <.001

TIl B3.1 1.00 0.00 1.00 1.00 0.81 0.73 0.89

B3.2 0.93 0.09 0.75 1.11 0.76 0.67 0.85 10.36 <.001

B3.3 0.88 0.08 0.73 1.04 0.75 0.67 0.84 11.05 <.001

Phân tích Harman một nhân tô - EFA

Summary

Facto

r

SS

Loadings

% of

Variance

Cumulative

%

1 13.56

4

21.53

0

21.530

Phân tích Harman một nhân tô - CFA

Model tests
Label X² df p

Model tests
Label X² df p

User Model 10166.430 1890 <.001
Baseline Model 13503.828 1953 <.001

Fit indices
95% Confidence Intervals

SRMR RMSEA Lower Upper RMSEA p

0.152 0.129 0.127 0.132 <.001

User model versus baseline model
Model

Comparative Fit Index (CFI) 0.283
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.260

Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.260
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.283

Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.247
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.222
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.287
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.239
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Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM

Models Info

Estimation Method ML
Optimization Method NLMINB
Number of observations 381

Free parameters 212
Standard errors Robust Huber and White
Scaled test Yuan-Bentler T2*
Converged TRUE
Iterations 168
Model burnout =~ EX + MD + CI + EI

EX =~ B1.1 + B1.2 + B1.3
MD =~ B1.4 + B1.5 + B1.6
CI =~ B1.7 + B1.8 + B1.9
EI =~ B1.10 + B1.11 + B1.12
JSl =~ B2.1 + B2.2 + B2.3 + B2.4 + B2.5
TIl =~ B3.1 + B3.2 + B3.3
JSl ~~ TIl
FaSl =~ C1.1 + C1.2 + C1.3 + C1.4
FrSl =~ C1.5 + C1.6 + C1.7 + C1.8
SOSl =~ C1.9 + C1.10 + C1.11 + C1.12
NonWSS =~ FaSl + FrSl + SOSl
C1.7 ~~ C1.8
C1.9 ~~ C1.10
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C1.11 ~~ C1.12
WSSl =~ C2.1 + C2.2 + C2.3 + C2.4 + C2.5 + C2.6
JAl =~ C3.1 + C3.2 + C3.3 + C3.4 + C3.5 + C3.6 + C3.7 + C3.8 + C3.9
PDl =~ C4.1 + C4.2 + C4.3
JR =~ WSSl + JAl + PDl
QDl =~ D1 + D2 + D3
EDl =~ D4 + D5 + D6
CDl =~ D7 + D8 + D9
RCl =~ D11 + D12 + D13
JD =~ QDl + EDl + CDl + RCl
NonWSS ~~ JR
NonWSS ~~ JD
JR ~~ JD
burnout ~ NonWSS + JD + JR
JSl ~ burnout
TIl ~ burnout

Model tests
Label X² df p

User Model 3087.932 1803 <.001
Baseline Model 17790.425 1891 <.001
Scaled User 2833.683 1803 <.001

Scaled Baseline 15774.896 1891 <.001
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Fit indices
95% Confidence Intervals

Type SRMR RMSEA Lower Upper RMSEA p

Classical 0.078 0.043 0.041 0.046 1.000
Robust 0.078 0.041 0.038 0.044 1.000
Scaled 0.078 0.039 0.036 0.041 1.000

User model versus baseline model
Model Scaled Robust

Comparative Fit Index (CFI) 0.919 0.926 0.930
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.915 0.922 0.926

Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.915 0.922 0.926
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.919 0.926 0.930

Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.826 0.820
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.818 0.812
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.920 0.926
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.788 0.782

R²
Variable R²

burnout 0.548
JSl 0.172
TIl 0.397
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Measurement model
95% Confidence Intervals β 95% Confidence Intervals

Latent Observed Estimate SE Lower Upper β Lower Upper z p

burnout EX 1.000 0.000 1.000 1.000 0.759 0.686 0.832

MD 1.163 0.104 0.958 1.367 0.993 0.936 1.051 11.131 <.001

CI 1.055 0.109 0.841 1.269 0.785 0.702 0.868 9.661 <.001

EI 1.109 0.109 0.895 1.323 0.847 0.779 0.915 10.176 <.001
EX B1.1 1.000 0.000 1.000 1.000 0.745 0.664 0.825

B1.2 1.002 0.091 0.823 1.182 0.677 0.590 0.764 10.958 <.001
B1.3 1.116 0.068 0.982 1.250 0.847 0.799 0.895 16.327 <.001

MD B1.4 1.000 0.000 1.000 1.000 0.638 0.561 0.714
B1.5 0.949 0.097 0.758 1.140 0.550 0.433 0.667 9.740 <.001
B1.6 1.064 0.094 0.880 1.248 0.741 0.664 0.819 11.346 <.001

CI B1.7 1.000 0.000 1.000 1.000 0.776 0.718 0.835
B1.8 1.113 0.065 0.986 1.241 0.842 0.789 0.895 17.105 <.001
B1.9 0.850 0.069 0.714 0.986 0.730 0.663 0.798 12.258 <.001

Parameters estimates
95% Confidence Intervals β 95% Confidence Intervals

Dep Pred Estimate SE Lower Upper β Lower Upper z p

burnout NonWSS -0.037 0.038 -0.111 0.037 -0.080 -0.238 0.078 -0.988 0.323
burnout JD 0.463 0.070 0.326 0.600 0.566 0.451 0.681 6.626 <.001
burnout JR -0.482 0.124 -0.725 -0.238 -0.393 -0.553 -0.234 -3.877 <.001
JSl burnout -0.480 0.099 -0.675 -0.286 -0.414 -0.573 -0.255 -4.836 <.001
TIl burnout 0.623 0.067 0.491 0.754 0.630 0.532 0.728 9.296 <.001
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EI B1.10 1.000 0.000 1.000 1.000 0.791 0.735 0.847
B1.11 1.087 0.064 0.961 1.213 0.854 0.799 0.909 16.950 <.001
B1.12 0.873 0.060 0.755 0.991 0.748 0.677 0.820 14.474 <.001

JSl B2.1 1.000 0.000 1.000 1.000 0.755 0.665 0.844
B2.2 0.824 0.076 0.674 0.973 0.701 0.617 0.784 10.806 <.001
B2.3 0.962 0.078 0.809 1.115 0.773 0.695 0.852 12.336 <.001
B2.4 1.068 0.082 0.907 1.229 0.852 0.801 0.902 13.013 <.001
B2.5 0.974 0.086 0.805 1.143 0.666 0.580 0.752 11.277 <.001

TIl B3.1 1.000 0.000 1.000 1.000 0.801 0.731 0.870
B3.2 0.911 0.079 0.756 1.066 0.737 0.653 0.822 11.501 <.001
B3.3 0.924 0.080 0.767 1.080 0.783 0.702 0.865 11.571 <.001

FaSl C1.1 1.000 0.000 1.000 1.000 0.816 0.748 0.885
C1.2 1.043 0.053 0.940 1.147 0.906 0.864 0.948 19.807 <.001
C1.3 1.100 0.065 0.973 1.227 0.909 0.874 0.945 16.940 <.001
C1.4 1.109 0.061 0.989 1.229 0.907 0.862 0.952 18.120 <.001

FrSl C1.5 1.000 0.000 1.000 1.000 0.910 0.874 0.946
C1.6 0.936 0.041 0.856 1.017 0.864 0.810 0.918 22.762 <.001
C1.7 0.848 0.055 0.740 0.956 0.820 0.760 0.879 15.394 <.001
C1.8 0.778 0.061 0.658 0.899 0.753 0.668 0.838 12.697 <.001

SOSl C1.9 1.000 0.000 1.000 1.000 0.939 0.895 0.984
C1.10 0.990 0.016 0.958 1.021 0.949 0.906 0.991 62.030 <.001
C1.11 1.017 0.048 0.923 1.110 0.961 0.920 1.002 21.310 <.001
C1.12 1.030 0.048 0.937 1.124 0.964 0.922 1.007 21.630 <.001

NonWSS FaSl 1.000 0.000 1.000 1.000 0.839 0.751 0.928
FrSl 1.051 0.113 0.829 1.272 0.887 0.793 0.980 9.301 <.001
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SOSl 0.874 0.116 0.647 1.101 0.540 0.431 0.650 7.556 <.001
WSSl C2.1 1.000 0.000 1.000 1.000 0.733 0.666 0.800

C2.2 1.022 0.067 0.891 1.154 0.764 0.699 0.829 15.294 <.001
C2.3 0.976 0.074 0.831 1.122 0.727 0.663 0.790 13.177 <.001
C2.4 1.214 0.079 1.059 1.369 0.849 0.796 0.901 15.370 <.001
C2.5 1.174 0.085 1.007 1.341 0.825 0.772 0.878 13.770 <.001
C2.6 1.057 0.086 0.890 1.225 0.739 0.678 0.801 12.355 <.001

JAl C3.1 1.000 0.000 1.000 1.000 0.637 0.554 0.720
C3.2 1.026 0.065 0.898 1.154 0.743 0.682 0.804 15.700 <.001
C3.3 0.939 0.078 0.787 1.092 0.733 0.674 0.792 12.061 <.001
C3.4 0.882 0.091 0.704 1.061 0.730 0.655 0.805 9.682 <.001
C3.5 0.993 0.091 0.815 1.170 0.718 0.639 0.798 10.960 <.001
C3.6 1.061 0.087 0.891 1.232 0.797 0.740 0.854 12.212 <.001
C3.7 0.979 0.100 0.784 1.174 0.810 0.756 0.863 9.828 <.001
C3.8 1.068 0.100 0.873 1.264 0.842 0.795 0.888 10.694 <.001
C3.9 1.079 0.100 0.883 1.274 0.792 0.734 0.850 10.815 <.001

PDl C4.1 1.000 0.000 1.000 1.000 0.786 0.720 0.852
C4.2 1.058 0.095 0.872 1.243 0.793 0.723 0.863 11.189 <.001
C4.3 1.106 0.091 0.927 1.285 0.821 0.759 0.882 12.101 <.001

JR WSSl 1.000 0.000 1.000 1.000 0.686 0.586 0.786
JAl 1.221 0.184 0.861 1.581 0.800 0.719 0.881 6.648 <.001
PDl 1.133 0.183 0.774 1.492 0.735 0.614 0.855 6.193 <.001

QDl D1 1.000 0.000 1.000 1.000 0.817 0.763 0.870
D2 0.846 0.074 0.702 0.991 0.713 0.638 0.788 11.505 <.001
D3 1.050 0.067 0.919 1.182 0.847 0.799 0.896 15.651 <.001
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EDl D4 1.000 0.000 1.000 1.000 0.786 0.724 0.848
D5 1.031 0.071 0.892 1.170 0.756 0.691 0.821 14.529 <.001
D6 1.023 0.076 0.874 1.172 0.747 0.680 0.814 13.446 <.001

CDl D7 1.000 0.000 1.000 1.000 0.775 0.710 0.840
D8 0.906 0.074 0.761 1.051 0.774 0.701 0.847 12.248 <.001
D9 0.744 0.079 0.589 0.899 0.631 0.538 0.724 9.402 <.001

RCl D11 1.000 0.000 1.000 1.000 0.755 0.694 0.815
D12 1.182 0.084 1.018 1.345 0.834 0.783 0.885 14.142 <.001
D13 1.088 0.078 0.935 1.242 0.772 0.715 0.829 13.929 <.001

JD QDl 1.000 0.000 1.000 1.000 0.763 0.690 0.836

EDl 1.239 0.111 1.021 1.456 0.960 0.908 1.013 11.170 <.001

CDl 1.024 0.119 0.791 1.258 0.693 0.592 0.793 8.601 <.001

RCl 0.996 0.108 0.785 1.207 0.883 0.824 0.942 9.239 <.001
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Phân tích Hồ sơ tiềm ẩn (LPA)

Lựa chọn số hồ sơ tiềm ẩn

Overall model fit
Model Classes LogLik AIC AWE BIC CAIC CLC KIC SABIC ICL Entropy

1 2 -5108.801 10279.602 10677.164 10401.829 10432.829 10219.493 10313.602 10303.471 -10416.343 0.946
1 3 -4979.021 10042.041 10581.643 10207.639 10249.639 9959.635 10087.041 10074.380 -10291.969 0.797
1 4 -4898.467 9902.933 10584.158 10111.901 10164.901 9798.645 9958.933 9943.742 -10185.023 0.856
2 2 -4994.552 10071.105 10597.750 10232.759 10273.759 9990.769 10115.105 10102.674 -10273.588 0.832
2 3 -4843.988 9811.976 10609.235 10056.429 10118.429 9689.623 9876.976 9859.714 -10130.068 0.824
2 4 -4736.937 9639.874 10707.623 9967.127 10050.127 9475.630 9725.874 9703.783 -10029.198 0.878
3 2 -4624.332 9400.664 10378.056 9700.317 9776.317 9250.578 9479.664 9459.183 -9710.890 0.957
3 3 -4611.807 9397.613 10517.097 9740.637 9827.637 9225.177 9487.613 9464.602 -9831.902 0.782
3 4 -4523.275 9242.550 10503.543 9628.944 9726.944 9048.346 9343.550 9318.008 -9682.298 0.898
6 2 -4437.539 9137.078 10823.414 9653.585 9784.585 8876.757 9271.078 9237.946 -9688.667 0.839
6 3 -4319.821 9033.641 11570.499 9810.373 10007.373 8641.247 9233.641 9185.328 -9886.687 0.803
6 4 -4264.850 9055.700 12442.897 10092.656 10355.656 8531.415 9321.700 9258.205 -10161.615 0.858

Mô hình bốn hồ sơ tiềm ẩn

Model fit
Values Values Values Values Values

Model 3.000 AWE 10503.543 KIC 9343.550 prob_min 0.701 BLRT_val 177.064
Classes 4.000 BIC 9628.944 SABIC 9318.008 prob_max 0.976 BLRT_p 0.010
LogLik -4523.275 CAIC 9726.944 ICL -9682.298 n_min 0.092
AIC 9242.550 CLC 9048.346 Entropy 0.898 n_max 0.672
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Estimates
Category Parameter Estimate SE p Class Model Classes

1 Means Tự chủ công việc 0.122 0.059 0.038 1 3 4
2 Means Phát triển nghề nghiệp 0.171 0.059 0.004 1 3 4
3 Means Yêu cầu về khối lượng công việc -0.158 0.064 0.013 1 3 4
4 Means Yêu cầu về mặt cảm xúc -0.257 0.073 <.001 1 3 4
5 Means Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình 0.389 0.052 <.001 1 3 4
6 Means Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè 0.329 0.049 <.001 1 3 4
7 Means Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.479 0.033 <.001 1 3 4
8 Means Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.133 0.056 0.018 1 3 4
9 Means Xung đột vai trò -0.309 0.090 <.001 1 3 4
10 Means Yêu cầu về mặt nhận thức -0.080 0.072 0.267 1 3 4
11 Variances Tự chủ công việc 0.914 0.082 <.001 1 3 4
12 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Phát triển nghề nghiệp 0.456 0.055 <.001 1 3 4
13 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Yêu cầu về khối lượng công việc 0.073 0.062 0.236 1 3 4
14 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Yêu cầu về mặt cảm xúc 0.052 0.055 0.338 1 3 4
15 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình 0.033 0.036 0.369 1 3 4
16 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè 0.110 0.041 0.007 1 3 4
17 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.032 0.029 0.256 1 3 4
18 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.386 0.064 <.001 1 3 4
19 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Xung đột vai trò -0.018 0.053 0.735 1 3 4
20 Covariances Tự chủ công việc.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.223 0.052 <.001 1 3 4
21 Variances Phát triển nghề nghiệp 0.910 0.085 <.001 1 3 4
22 Covariances Phát triển nghề nghiệp.WITH.Yêu cầu về khối lượng công việc 0.090 0.057 0.118 1 3 4
23 Covariances Phát triển nghề nghiệp.WITH.Yêu cầu về mặt cảm xúc 0.100 0.057 0.082 1 3 4
24 Covariances Phát triển nghề nghiệp.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình -0.017 0.039 0.660 1 3 4
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25 Covariances Phát triển nghề nghiệp.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè 0.139 0.043 0.001 1 3 4
26 Covariances Phát triển nghề nghiệp.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.026 0.030 0.391 1 3 4
27 Covariances Phát triển nghề nghiệp.WITH.Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.341 0.053 <.001 1 3 4
28 Covariances Phát triển nghề nghiệp.WITH.Xung đột vai trò 0.020 0.052 0.705 1 3 4
29 Covariances Phát triển nghề nghiệp.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.245 0.051 <.001 1 3 4
30 Variances Yêu cầu về khối lượng công việc 0.923 0.068 <.001 1 3 4
31 Covariances Yêu cầu về khối lượng công việc.WITH.Yêu cầu về mặt cảm xúc 0.440 0.062 <.001 1 3 4
32 Covariances Yêu cầu về khối lượng công việc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình -0.046 0.040 0.250 1 3 4
33 Covariances Yêu cầu về khối lượng công việc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè -0.005 0.044 0.901 1 3 4
34 Covariances Yêu cầu về khối lượng công việc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.015 0.029 0.589 1 3 4
35 Covariances Yêu cầu về khối lượng công việc.WITH.Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.056 0.062 0.369 1 3 4
36 Covariances Yêu cầu về khối lượng công việc.WITH.Xung đột vai trò 0.325 0.058 <.001 1 3 4
37 Covariances Yêu cầu về khối lượng công việc.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.460 0.060 <.001 1 3 4
38 Variances Yêu cầu về mặt cảm xúc 0.764 0.075 <.001 1 3 4
39 Covariances Yêu cầu về mặt cảm xúc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình -0.084 0.044 0.059 1 3 4
40 Covariances Yêu cầu về mặt cảm xúc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè -0.053 0.045 0.242 1 3 4
41 Covariances Yêu cầu về mặt cảm xúc.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.020 0.031 0.529 1 3 4
42 Covariances Yêu cầu về mặt cảm xúc.WITH.Hỗ trợ xã hội ngoài công việc -0.053 0.059 0.365 1 3 4
43 Covariances Yêu cầu về mặt cảm xúc.WITH.Xung đột vai trò 0.406 0.069 <.001 1 3 4
44 Covariances Yêu cầu về mặt cảm xúc.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.424 0.058 <.001 1 3 4
45 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình 0.313 0.034 <.001 1 3 4
46 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè 0.138 0.037 <.001 1 3 4
47 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.077 0.022 <.001 1 3 4
48 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình.WITH.Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.110 0.036 0.002 1 3 4
49 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình.WITH.Xung đột vai trò -0.052 0.045 0.242 1 3 4
50 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.007 0.037 0.846 1 3 4
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51 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè 0.606 0.064 <.001 1 3 4
52 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè.WITH.Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.128 0.038 <.001 1 3 4
53 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè.WITH.Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.188 0.047 <.001 1 3 4
54 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè.WITH.Xung đột vai trò -0.035 0.048 0.464 1 3 4
55 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.061 0.041 0.137 1 3 4
56 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.270 0.029 <.001 1 3 4
57 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác.WITH.Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.083 0.031 0.007 1 3 4
58 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác.WITH.Xung đột vai trò -0.003 0.036 0.936 1 3 4
59 Covariances Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.078 0.027 0.004 1 3 4
60 Variances Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.890 0.079 <.001 1 3 4
61 Covariances Hỗ trợ xã hội ngoài công việc.WITH.Xung đột vai trò -0.083 0.056 0.138 1 3 4
62 Covariances Hỗ trợ xã hội ngoài công việc.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.211 0.060 <.001 1 3 4
63 Variances Xung đột vai trò 0.665 0.082 <.001 1 3 4
64 Covariances Xung đột vai trò.WITH.Yêu cầu về mặt nhận thức 0.367 0.055 <.001 1 3 4
65 Variances Yêu cầu về mặt nhận thức 0.961 0.065 <.001 1 3 4
66 Means Tự chủ công việc -0.064 0.158 0.686 2 3 4
67 Means Phát triển nghề nghiệp -0.244 0.126 0.053 2 3 4
68 Means Yêu cầu về khối lượng công việc -0.067 0.154 0.663 2 3 4
69 Means Yêu cầu về mặt cảm xúc -0.177 0.146 0.227 2 3 4
70 Means Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình 0.310 0.098 0.002 2 3 4
71 Means Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè -0.095 0.127 0.454 2 3 4
72 Means Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác -1.895 0.067 <.001 2 3 4
73 Means Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.002 0.115 0.985 2 3 4
74 Means Xung đột vai trò -0.158 0.127 0.214 2 3 4
75 Means Yêu cầu về mặt nhận thức -0.133 0.139 0.339 2 3 4
76 Variances Tự chủ công việc 0.914 0.082 <.001 2 3 4
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77 Variances Phát triển nghề nghiệp 0.910 0.085 <.001 2 3 4
78 Variances Yêu cầu về khối lượng công việc 0.923 0.068 <.001 2 3 4
79 Variances Yêu cầu về mặt cảm xúc 0.764 0.075 <.001 2 3 4
80 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình 0.313 0.034 <.001 2 3 4
81 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè 0.606 0.064 <.001 2 3 4
82 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.270 0.029 <.001 2 3 4
83 Variances Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.890 0.079 <.001 2 3 4
84 Variances Xung đột vai trò 0.665 0.082 <.001 2 3 4
85 Variances Yêu cầu về mặt nhận thức 0.961 0.065 <.001 2 3 4
86 Means Tự chủ công việc -0.762 0.199 <.001 3 3 4
87 Means Phát triển nghề nghiệp -0.716 0.237 0.002 3 3 4
88 Means Yêu cầu về khối lượng công việc 0.418 0.220 0.057 3 3 4
89 Means Yêu cầu về mặt cảm xúc 0.520 0.147 <.001 3 3 4
90 Means Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình -2.170 0.126 <.001 3 3 4
91 Means Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè -1.631 0.211 <.001 3 3 4
92 Means Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác -1.069 0.173 <.001 3 3 4
93 Means Hỗ trợ xã hội ngoài công việc -0.879 0.188 <.001 3 3 4
94 Means Xung đột vai trò 0.555 0.153 <.001 3 3 4
95 Means Yêu cầu về mặt nhận thức 0.114 0.187 0.543 3 3 4
96 Variances Tự chủ công việc 0.914 0.082 <.001 3 3 4
97 Variances Phát triển nghề nghiệp 0.910 0.085 <.001 3 3 4
98 Variances Yêu cầu về khối lượng công việc 0.923 0.068 <.001 3 3 4
99 Variances Yêu cầu về mặt cảm xúc 0.764 0.075 <.001 3 3 4
100 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình 0.313 0.034 <.001 3 3 4
101 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè 0.606 0.064 <.001 3 3 4
102 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.270 0.029 <.001 3 3 4
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103 Variances Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.890 0.079 <.001 3 3 4
104 Variances Xung đột vai trò 0.665 0.082 <.001 3 3 4
105 Variances Yêu cầu về mặt nhận thức 0.961 0.065 <.001 3 3 4
106 Means Tự chủ công việc 0.176 0.316 0.578 4 3 4
107 Means Phát triển nghề nghiệp 0.020 0.359 0.955 4 3 4
108 Means Yêu cầu về khối lượng công việc 0.587 0.218 0.007 4 3 4
109 Means Yêu cầu về mặt cảm xúc 1.210 0.352 <.001 4 3 4
110 Means Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình -0.311 0.434 0.474 4 3 4
111 Means Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè -0.092 0.479 0.847 4 3 4
112 Means Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.361 0.184 0.049 4 3 4
113 Means Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.165 0.377 0.662 4 3 4
114 Means Xung đột vai trò 1.477 0.362 <.001 4 3 4
115 Means Yêu cầu về mặt nhận thức 0.522 0.273 0.056 4 3 4
116 Variances Tự chủ công việc 0.914 0.082 <.001 4 3 4
117 Variances Phát triển nghề nghiệp 0.910 0.085 <.001 4 3 4
118 Variances Yêu cầu về khối lượng công việc 0.923 0.068 <.001 4 3 4
119 Variances Yêu cầu về mặt cảm xúc 0.764 0.075 <.001 4 3 4
120 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía gia đình 0.313 0.034 <.001 4 3 4
121 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía bạn bè 0.606 0.064 <.001 4 3 4
122 Variances Hỗ trợ xã hội từ phía người đặc biệt khác 0.270 0.029 <.001 4 3 4
123 Variances Hỗ trợ xã hội ngoài công việc 0.890 0.079 <.001 4 3 4
124 Variances Xung đột vai trò 0.665 0.082 <.001 4 3 4
125 Variances Yêu cầu về mặt nhận thức 0.961 0.065 <.001 4 3 4
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