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Tóm tắt 

Nghiên cứu này tập trung khảo sát vai trò trung gian của trạng thái chánh niệm trong 

mối quan hệ giữa hành vi gây áp lực tại nơi làm việc (hay còn gọi là bắt nạt nơi công 

sở) và sự mệt mỏi về mặt cảm xúc của nhân viên. Dựa trên lý thuyết bảo tồn nguồn 

lực, nghiên cứu đề xuất mô hình trong đó hành vi gây áp lực tác động tiêu cực đến 

trạng thái chánh niệm, làm suy giảm nguồn lực tinh thần của nhân viên. Thông qua 

khảo sát 300 nhân viên tại các doanh nghiệp trên địa bàn TP.HCM và phân tích bằng 

phần mềm PLS-SEM 4.0, kết quả nghiên cứu cho thấy trạng thái chánh niệm đóng vai 

trò trung gian quan trọng và hành vi gây áp lực tại công sở đã làm tăng đáng kể sự mệt 

mỏi về mặt cảm xúc đồng thời làm suy giảm trạng thái chánh niệm của nhân viên. Vì 

vậy, để nâng cao sức khỏe tinh thần và hiệu suất công việc của nhân viên, việc đạt 

trạng thái chánh niệm và sử dụng các biện pháp ngăn chặn hành vi gây áp lực tại nơi 

công sở trở thành vấn đề cấp thiết của mỗi đơn vị. 
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1 Đặt vấn đề 

1.1 Giới thiệu 

Ảnh hưởng của việc gây áp lực tại nơi làm việc đối với 

các tổ chức và cá nhân đã được nhiều nghiên cứu ghi 

nhận rõ ràng. Hậu quả của hành vi này đã làm suy giảm 

nghiêm trọng các cam kết tình cảm trong tổ chức [1]. 

Các tác động tiêu cực đối với tổ chức có thể ở dạng chi 

phí tài chính mà tổ chức có thể phải đối mặt; hoặc 

những thay đổi về mặt hành vi của nhân viên, dẫn đến 

hiệu suất làm việc kém, gây tổn thất cả về doanh thu 

lẫn phát sinh thêm các chi phí xã hội [2]. Kết quả 

nghiên cứu của Microsoft công bố vào tháng 9 năm 

2020 cho thấy, trong số các nhân viên đang làm việc tại 

các công sở ở Việt Nam, có đến 15 % số người được 

hỏi cho biết, họ đã từng chứng kiến hành vi gây áp lực 

ở nơi làm việc. Hành vi này đang ngày càng phổ biến 

hơn không chỉ ở Việt Nam mà còn là xảy ra trong nhiều 

quốc gia trên toàn thế giới và trở thành một lực cản, gây 

tổn hại đối cả về phía người lao động và cả các doanh 

nghiệp hay các đơn vị tuyển dụng lao động.  

Trạng thái chánh niệm là một yếu tố quan trọng thúc 

đẩy sự sáng tạo mà nhân viên cần có khi thực hiện các 

công việc tại nơi công sở [3]. Chánh niệm rất quan 

trọng và cần thiết không chỉ đối với nhân viên mà cả 

người quản lý tại các đơn vị. Khi nhân viên làm việc có 

sự chánh niệm, họ có khả năng nhận thức mọi thứ theo 

hướng tích cực. Đối với những người lãnh đạo, họ có 

thể bao quát và đưa ra các quyết định lựa chọn sáng 

suốt hơn [4].  

Hiện nay, mặc dù trạng thái chánh niệm đã được nhắc 

đến nhiều trong đời sống thường nhật, và ngày càng 

được nhiều người ý thức đó là một vấn đề quan trọng. 

Tuy nhiên, trong nhiều lĩnh vực cụ thể, vẫn chưa có 

những nghiên cứu rõ ràng và đầy đủ để hiểu và đánh 

giá sự tác động của trạng thái chánh niệm đến hiệu quả 
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công việc [3, 5]. Đa số các nghiên cứu hiện tại đã nhìn 

nhận chánh niệm là một yếu tố có sự ảnh hưởng quan 

trọng trong hành vi để dự đoán hoặc giải thích (như một 

biến điều tiết) thay vì sử dụng nó là trạng thái hoặc yếu 

tố có thể bị thay đổi bởi môi trường xung quanh [3]. 

Cùng với hướng nghiên cứu xem chánh niệm là yếu tố 

có vai trò điều tiết mối quan hệ giữa nỗi sợ hãi và sự 

mệt mỏi về mặt cảm xúc, trong một nghiên cứu giữa 

các nhân viên trong lĩnh vực khách sạn tại thời điểm 

xảy ra đại dịch COVID-19, vấn đề trên đã được lặp lại 

phân tích. Tuy nhiên, kết quả của nghiên cứu lại cho 

thấy vai trò điều điều tiết này chưa thực sự rõ ràng [5].  

Từ những nghiên cứu trên, nhóm nghiên cứu nhận thấy, 

trạng thái chánh niệm là một vấn đề quan trọng, ảnh 

hưởng đến tâm lý, cảm xúc của rất nhiều nhân viên. Với 

những đánh giá chưa rõ ràng qua khảo cứu các tài liệu 

nghiên cứu, rất khó để có thể đánh giá đầy đủ vai trò 

tác động của trạng thái chánh niệm. Vì vậy, trong 

nghiên cứu hiện tại, nhóm tác giả sử dụng chánh niệm 

như một trạng thái và kiểm tra yếu tố này như một biến 

trung gian có thể bị ảnh hưởng bởi các sự kiện như hành 

vi gây áp lực ở nơi làm việc và từ đó có thể tác động 

đến sự mệt mỏi về mặt cảm xúc.  

Cụ thể, trong nghiên cứu hiện tại, nhóm tác giả sử dụng 

mô hình của Lý thuyết bảo tồn Nguồn lực 

(Conservation of Resources - COR) [6]. Trong đó, 

chánh niệm như một trạng thái có thể bị ảnh hưởng bởi 

các sự kiện mà nhân viên trải qua và được đưa vào mô 

hình nghiên cứu như một yếu tố trung gian, làm gia tăng 

sự mệt mỏi về mặt cảm xúc khi có tác động từ những 

hành vi gây áp lực tại nơi làm việc. Do đó, nghiên cứu 

nhằm đo lường mức độ ảnh hưởng của trạng thái chánh 

niệm của nhân viên khi đối mặt với việc gây áp lực tại 

nơi làm việc và dẫn đến tình trạng mệt mỏi về mặt 
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c như thế nào, để từ đó đề xuất các hàm ý quản trị nhằm 

hạn chế những tác động tiêu cực của việc gây áp lực tại 

nơi làm việc của người lao động trên địa bàn TP. Hồ 

Chí Minh. Từ mục tiêu tổng quát, các mục tiêu cụ thể 

được xác định bao gồm: 

- Kiểm định tác động của hành vi gây áp lực nơi làm 

việc đối với trạng thái chánh niệm và sự mệt mỏi về 

mặt tinh thần; 

- Kiểm định tác động của trạng thái chánh niệm đối với 

sự mệt mỏi về mặt tinh thần; 

- Dựa trên kết quả của nghiên cứu, đề xuất những hàm 

ý quản trị cho các nhà quản lý doanh nghiệp tại Thành 

phố Hồ Chí Minh nhằm hạn chế các hành vi gây áp lực 

tại nơi làm việc. 

1.2 Khái niệm  

1.1.1 Gây áp lực tại nơi làm việc 

Vấn đề gây áp lực tại nơi làm việc (workplace bullying) 

đã nhận được sự quan tâm đáng kể từ các nhà nghiên 

cứu và các tổ chức trong thời gian gần đây. Mặc dù có 

nhiều khái niệm khác nhau về hiện tượng này, nhưng 

hầu hết đều có những đặc điểm chung về sự lặp đi lặp 

lại của hành vi ngược đãi và tác động tiêu cực đến sức 

khỏe của nạn nhân. 

Theo định nghĩa của các nhà nghiên cứu Zapf và 

Einarsen, gây áp lực tại nơi làm việc là những tình 

huống mà ở đó một người bị quấy rối, lạm dụng, xúc 

phạm, loại trừ xã hội và đặt vào một vị trí không đối 

xứng khi mà người đó không có khả năng bảo vệ bản 

thân khỏi những hành vi vi phạm đạo đức nhiều lần và 

lặp lại trong một khoảng thời gian nhất định [7]. Còn 

đối với Viện Nghiên cứu về Gây áp lực Nơi làm việc ở 

Hoa Kỳ (American Institute on Workplace Bullying), 

gây áp lực được định nghĩa là những hành động ngược 

đãi (bao gồm cả ngược đãi bằng lời nói) lặp đi lặp lại, 

gây hại đến sức khỏe của một hoặc nhiều nạn nhân bởi 

một hay nhiều đối tượng gây ra [8]. 

Trong nghiên cứu này, tác giả tiếp cận vấn đề gây áp 

lực tại nơi làm việc dưới góc nhìn là những hành động 

hoặc những lời nói có thể gây tổn thương về mặt tâm 

lý, hoặc tinh thần, hoặc cô lập một người tại nơi làm 

việc, dựa trên các định nghĩa được đề cập ở trên. 

1.1.2 Chánh niệm và trạng thái chánh niệm  

Chánh niệm là sự tỉnh thức không phán xét về nhận 

thức, cảm xúc và cảm giác của khoảnh khắc hiện tại mà 

không bị ám ảnh bởi những suy nghĩ về quá khứ và 

tương lai [9]. Khái niệm chánh niệm, sự tỉnh thức 

(mindfulness) được Ellen J. Langer đề xuất trên phạm 

vi cá nhân [9], định nghĩa là quá trình nhận thức với sự 

tỉnh táo và nhận thức linh hoạt. Theo đó, một người có 

chánh niệm hay tỉnh thức sẽ phản ứng với các sự kiện 

trong môi trường xung quanh, chủ động đặt câu hỏi về 

các phân loại và giải thích hiện có, và tạo ra những phân 

loại và giải thích mới, qua đó làm gia tăng sự tham gia 

và tỉnh thức [10].  

Phần lớn các nghiên cứu đã xem xét trạng thái chánh 

niệm như một đặc điểm ổn định theo thời gian. Nhưng 

Brown và Ryan lập luận rằng chánh niệm không chỉ là 

một đặc điểm mà còn khẳng định rằng trạng thái chánh 

niệm có thể được nghiên cứu [9]. Tại nơi làm việc, 
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trạng thái chánh niệm là sự chú ý đến những gì đang 

diễn ra trong hiện tại và nhận thức về trạng thái nội tâm 

cũng như phản ứng của chúng ta đối với các sự kiện 

xung quanh [10]. Tuy nhiên, cũng có những trạng thái 

chánh niệm khác nhau đối với cùng một cá nhân, điều 

này trong dài hạn có thể ảnh hưởng đến đặc điểm chánh 

niệm [11].  

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu về kết quả của trạng 

thái chánh niệm, vẫn cần phân tích sâu hơn về các yếu 

tố và điều kiện có thể thúc đẩy hoặc ngăn cản trạng thái 

chánh niệm tại nơi làm việc. Do đó, nghiên cứu hành vi 

gây áp lực tại nơi làm việc đối với trạng thái chánh niệm 

có thể giúp chúng ta hiểu rõ hơn về khái niệm này. Khi 

nhân viên giữ được trạng thái chánh niệm trong lúc làm 

việc, họ có thể đạt được các mục tiêu cá nhân, từ đó 

hoàn thành được các mục tiêu của tổ chức [12]. Nói 

cách khác, trạng thái chánh niệm giúp nhân viên đạt 

được các mục tiêu liên quan đến công việc một cách 

hiệu quả hơn vì họ chỉ chú ý đến những gì họ đang làm 

và không bị chi phối bởi những suy nghĩ khác làm mất 

tập trung [13]. 

1.1.3 Sự mệt mỏi về mặt cảm xúc 

Sự mệt mỏi về mặt cảm xúc là hệ quả của các yêu cầu 

công việc không tương xứng và căng thẳng cá nhân 

trong một thời gian dài khiến cá nhân phải chịu đựng 

cả về mặt thể chất lẫn tâm lý [14]. Hiểu một cách rộng 

hơn, sự mệt mỏi về cảm xúc dẫn đến nhiều hệ quả tiêu 

cực cho cả cá nhân và tổ chức. Chẳng hạn như trong 

một nghiên cứu của thuộc lĩnh vực du lịch cho thấy, 

sự mệt mỏi về mặt cảm xúc đã khiến hiệu suất công 

việc và cam kết với tổ chức giảm, cũng như ý định 

nghỉ việc tăng lên [15]. Khi nhân viên ngành dịch vụ 

phải đối mặt với sự kiệt sức do căng thẳng và áp lực 

công việc, đã ảnh hưởng xấu đến chất lượng dịch vụ, 

từ đó dẫn đến hậu quả là những đánh giá tiêu cực từ 

khách hàng [15]. 

1.2 Lý thuyết nền 

Lý thuyết COR cho rằng con người sẽ cố gắng giữ gìn 

hoặc bảo vệ các nguồn lực của mình cũng như thu thập 

thêm nguồn lực mới bởi nỗi lo sợ rằng họ sẽ bị mất đi 

các nguồn lực thực tế hoặc tiềm tàng trong tương lai 

[6]. Nguồn lực được hiểu là các điều kiện, năng lượng, 

đặc điểm cá nhân hoặc đối tượng có giá trị tự thân, hoặc 

được đánh giá cao vì chúng là phương tiện để đạt được 

hoặc bảo vệ các nguồn lực khác có giá trị [16]. Lý 

thuyết Bảo tồn nguồn lực liên quan đến nghiên cứu này 

bởi vì sức khỏe tâm thần của nhân viên được coi là một 

nguồn lực quan trọng đối với cá nhân. Hơn nữa, hành 

vi gây áp lực tại nơi làm việc đe dọa sự mất mát các 

nguồn lực này bằng cách gây căng thẳng tâm lý, từ đó 

làm rối loạn cảm xúc của cá nhân. Trong nỗ lực tái tạo 

các nguồn lực quan trọng này, cá nhân có thể sử dụng 

chánh niệm, một tiền đề quan trọng để tích lũy nguồn 

lực [17]. Tuy nhiên, trạng thái chánh niệm có thể trở 

nên khó khăn khi nhân viên liên tục phải đối mặt với 

hành vi gây áp lực tại nơi làm việc. 

Chánh niệm, một khái niệm mới về sự “nhận thức về 

hiện tại” hay tập trung sự chú ý vào hiện tại, đã nhận 

được sự chú ý của các nhà khoa học, giáo dục như một 

yếu tố có thể ảnh hưởng tích cực đến sức khỏe tinh thần 

của nhân viên, chẳng hạn như có thể thay đổi trạng thái 

mệt mỏi về mặt cảm xúc (emotional exhausion) [13]. 

Mặc dù các nghiên cứu đã cố gắng chứng minh vai trò 

của chánh niệm như một yếu tố điều tiết có thể làm 

giảm tác động tiêu cực của việc gây áp lực tại nơi làm 

việc nhưng không tìm thấy đủ bằng chứng [15]. Bên 

cạnh đó, phần lớn mô hình nghiên cứu trước đây về 

chánh niệm chủ yếu chỉ tập trung khái quát hóa thành 

một đặc điểm, một khuynh hướng ổn định theo thời 

gian. Do đó, các nghiên cứu chỉ tập trung vào khía cạnh 

có thể ảnh hưởng đến kết quả công việc như một yếu tố 

dự đoán, hoặc cách nó có thể thay đổi bản chất của đối 

tượng nghiên cứu, các mối quan hệ với tư cách là yếu 

tố điều tiết [15].  

Ở một khía cạnh khác, một số nhà nghiên cứu lập luận 

rằng chánh niệm không chỉ là một đặc điểm mà còn cho 

rằng trạng thái chánh niệm cần được nghiên cứu cẩn 

thận vì những trải nghiệm nhất thời của cá nhân có thể 

thay đổi trạng thái chánh niệm [18]. Tuy nhiên, các tiền 

đề hỗ trợ hoặc cản trở trạng thái chánh niệm nói chung 

vẫn chưa rõ ràng. Trong từng trường hợp cụ thể, hành 

vi gây áp lực tác động đến chánh niệm như thế nào vẫn 

chưa được khám phá một cách chi tiết [18]. Do đó, vẫn 

còn những hạn chế trong hiểu biết của chúng ta về các 

yếu tố tiền đề dẫn đến trạng thái chánh niệm được nâng 

cao hơn hoặc giảm bớt đi, đặc biệt trong bối cảnh tại 

nơi công sở. Vì vậy, môi trường đang diễn ra hoặc trải 

nghiệm tại nơi làm việc đã được đề xuất như những tiền 

đề quan trọng tác động đến chánh niệm [19]. 

1.3 Mô hình nghiên cứu 

Dựa trên cơ sở lý thuyết và các đề tài nghiên cứu liên 

quan, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu sau: 
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Hình 1 Mô hình nghiên cứu đề xuất [6] 

Các giả thuyết nghiên cứu được phát biểu như sau: 

H1: Hành vi gây áp lực tại nơi làm việc có tác động 

thuận chiều đến sự mệt mỏi về mặt cảm xúc 

H2: Hành vi gây áp lực tại nơi làm việc có tác động 

nghịch chiều đến trạng thái chánh niệm 

H3a: Trạng thái chánh niệm có tác động nghịch chiều 

đến sự mệt mỏi về mặt cảm xúc 

H3b: Chánh niệm có tác động trung gian trong mối 

quan hệ giữa gây áp lực tại nơi làm việc và sự mệt mỏi 

về cảm xúc  

2 Phương pháp nghiên cứu 

2.1 Điều tra 

Trong nghiên cứu này, tác giả áp dụng phương pháp 

nghiên cứu kết hợp cả định tính và định lượng. Phương 

pháp nghiên cứu định tính được áp dụng để tiến hành 

phân tích bán cấu trúc với 5 người là đối tượng khảo 

sát của nghiên cứu (bao gồm 2 quản lý và 3 nhân viên 

có thời gian làm việc trên 6 tháng tại một số doanh 

nghiệp trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh) để điều chỉnh và 

hoàn thiện thang đo. Sau đó, nghiên cứu định lượng 

được thực hiện nhằm đánh giá độ tin cậy của các thang 

đo, kiểm định mô hình và các giả thuyết nghiên cứu. 

Các thang đo được sử dụng trong nghiên cứu này được 

kế thừa từ các công trình nghiên cứu trước đây ở nước 

ngoài. Tuy nhiên, do sự khác biệt về ngôn ngữ và văn 

hóa giữa Việt Nam và các quốc gia khác, các thang đo 

này cần được điều chỉnh để phù hợp với bối cảnh 

nghiên cứu tại thị trường lao động Việt Nam, cụ thể là 

tại Thành phố Hồ Chí Minh. Để thực hiện việc này, tác 

giả đã sử dụng phương pháp nghiên cứu định tính với 

công cụ phỏng vấn bán cấu trúc để hiệu chỉnh các thang 

đo một cách phù hợp. 

Gây áp lực nơi làm việc được đo lường bởi thang đo 

SNAQ - Short Negative Acts Questionnaire [20], thang 

đo gồm 7 biến quan sát. Tần suất dao động từ: không 

bao giờ (1) đến thỉnh thoảng (2), hàng tháng (3), hàng 

tuần (4), hàng ngày (5). 

Sự mệt mỏi về mặt cảm xúc được đo lường bằng thang 

đo của [21]. Các nghiên cứu trước đã chỉ ra độ tin cậy 

cao của thang đo này với hệ số alpha là 0,94 [15], thang 

đo gồm 6 biến quan sát sử dụng thang đo likert 5 cấp độ. 

Đối tượng khảo sát là người lao động có thời gian làm 

việc tại tổ chức/doanh nghiệp (tính từ lúc bắt đầu vào 

làm cho đến thời điểm thực hiện khảo sát) từ sáu tháng 

trở lên. Hair và cộng sự đã đề xuất quy tắc 10 lần (10 

times rule) để xác định mẫu tối thiểu trong PLS-SEM 

gồm (1) Mẫu tối thiểu sẽ bằng 10 lần số biến quan sát 

của một cấu trúc thang đo (biến) dạng nguyên nhân có 

nhiều biến quan sát nhất hoặc (2) Mẫu tối thiểu sẽ bằng 

10 lần số đường dẫn tác động hướng vào một cấu trúc 

thang đo có nhiều đường dẫn hướng vào nó nhất [22]. Vì 

mô hình không có cấu trúc thang đo nguyên nhân 

(formative) nên nhóm nghiên cứu dùng quy tắc lấy mẫu 

số 2. Ở mô hình nghiên cứu có hai cấu trúc có vai trò phụ 

thuộc là “trạng thái chánh niệm” và “sự mệt mỏi về mặt 

cảm xúc”. “Trạng thái chánh niệm” nhận một mũi tên 

tác động hướng về nó, còn “sự mệt mỏi về mặt cảm xúc” 

nhận hai mũi tên hướng vào, như vậy chúng ta sẽ áp 

dụng quy tắc 10 lần dựa vào “sự mệt mỏi về mặt cảm 

xúc” vì có nhiều mũi tên hướng vào nhất. Mẫu tối thiểu 

của mô hình sẽ là: 10 × số mũi tên hướng vào “sự mệt 

mỏi về mặt cảm xúc” = 10 × 2 = 20. Các mẫu phiếu khảo 

sát sau khi được thu thập đều được kiểm tra, đánh giá lại 

về mức độ hoàn thành các câu trả lời, đối tượng khảo sát 

để đảm bảo chất lượng trước khi tiến hành các bước tiếp 

theo. Từ 340 kết quả thu nhận được, 300 mẫu được chấp 

nhận đã được tiến hành mã hóa và dữ liệu được xử lý, 40 

mẫu bị loại vì có câu trả lời giống nhau cho toàn bộ bảng 

khảo sát hoặc không trả lời hoàn chỉnh. 

Trong số 300 mẫu nghiên cứu hợp lệ, nhóm tuổi từ 25 

đến 34 chiếm ưu thế với 55 %, tiếp theo là nhóm từ 35 
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đến 45 tuổi với 30 %, nhóm trên 45 tuổi chiếm 10 % và 

nhóm từ 18 đến 24 tuổi chỉ chiếm 5 %. Về giới tính, nữ 

giới chiếm ưu thế với 62 %, nam giới chiếm 37 % và tỷ 

lệ người không muốn nêu cụ thể chiếm 1 %. Xét về thời 

gian làm việc tại doanh nghiệp hiện tại, phần lớn là từ 

5 năm trở lên với 50 %, tiếp đến là từ 1 đến dưới 3 năm 

với 25 %, từ 3 đến 5 năm với 20 % và dưới 1 năm là 

thấp nhất với 5 %. Về trình độ học vấn, đa số là cao 

đẳng và đại học với 70 %, sau đại học chiếm 25 % và 

trình độ khác chiếm 5 %. Liên quan đến mức thu nhập, 

gần một nửa (45 %) có mức thu nhập/tháng từ 10 đến 

20 triệu đồng, 30 % có mức thu nhập dưới 10 triệu 

đồng, 18 % có mức thu nhập từ 20 đến 30 triệu đồng và 

7 % còn lại có mức thu nhập trên 30 triệu đồng. 

Bảng 1  Thông tin chung về đối tượng khảo sát 

Đặc điểm nhân khẩu học 
Tỷ lệ 

(%) 

Giới 

tính 

Nam 37,0 

Nữ 62,0 

Không muốn nêu cụ thể 1,0 

Độ 

tuổi 

18 – 24 5,0 

25 – 34 55,0 

35 – 45  30,0 

> 45 10,0 

Học 

vấn 

Phổ thông 5,0 

Cao đẳng – Đại học 70,0 

Sau đại học 25,0 

Thời 

gian 

làm 

việc 

(năm) 

< 1 5,0 

1 - 3  25,0 

3 - 5  20,0 

> 5  50,0 

Chức 

vụ 

Nhân viên 74,1 

Quản lý các cấp 25,9 

Thu 

nhập 

(triệu 

đồng) 

<10  30,0 

10 - 20  45,0 

20  - 30  18,0 

> 30  7,0 

3 Kết quả và thảo luận 

3.1 Kết quả đo lường tính giá trị của cấu trúc 

Kết quả phân tích ở Bảng 2 cho thấy tất cả các thang đo 

đều có độ tin cậy nằm trong khoảng giá trị từ 0,910 đến 

0,941. Như vậy, tất cả các thang đo đều có độ tin cậy 

tốt. Tuy nhiên, theo Hair và cộng sự, độ tin cậy tổng 

hợp phù hợp với mô hình PLS hơn Cronbach’s alpha 

[23]. Dựa theo kết quả tổng hợp, có thể thấy độ tin cậy 

tổng hợp của các yếu tố đều từ 0,913 đến 0,944. Như 

vậy, theo Hock & Ringle, bộ thang đo được sử dụng 

trong mô hình rất tốt [24]. 

Bảng 2  Kết quả tóm tắt các hệ số tải trong mô hình PLS- 

SEM 

Cấu 

trúc 

Chỉ 

số 

Hệ số 

tải 

của 

các 

chỉ số 

Cronbach’s 

Alpha 

Độ tin 

cậy 

tổng 

hợp 

(CR) 

AVE 

Hành 

vi 

gây 

áp 

lực 

WB1 0,838 

0,933 0,936 0,713 

WB2 0.804 

WB3 0.790 

WB4 0,887 

WB5 0,876 

WB6 0,862 

WB7 0,852 

Trạng 

thái 

chánh 

niệm 

MF1 0,848 

0,941 0,944 0,809 

MF2 0,903 

MF3 0,911 

MF4 0,922 

MF5 0,911 

Sự 

mệt 

mỏi 

về 

mặt 

cảm 

xúc 

EM1 0,853 

0,910 0,913 0,690 

EM2 0,865 

EM3 0,777 

EM4 0,841 

EM5 0,816 

EM6 
0,829 

*WB: hành vi gây áp lực về mặt công việc; MF: trạng thái 

chánh niệm; EM: trạng thái mệt mỏi về mặt cảm xúc (Nguồn: 

tác giả tự tính toán) 

3.2 Đánh giá giá trị hội tụ và tính phân biệt của thang đo 

 Wong xác định giá trị hội tụ sẽ được xác nhận khi AVE 

cho mỗi cấu trúc cao hơn 0,5 [25]. Theo kết quả của 

bảng 3, giá trị AVE của các yếu tố lần lượt là 0,690; 

0,713 và 0,809. Tất cả các yếu tố đều có AVE > 0.5, 

như vậy mỗi cấu trúc thể hiện giá trị hội tụ tốt.  

Bảng 3 Giá trị phân biệt (Fornell – Larcker criterion) 

 EM MF WB 

EM 0,831   

MF 0,635 0,899  

WB 0,661 0,822 0,845 

3.3 Đánh giá độ phù hợp của mô hình 

Theo kết quả của Bảng 4, R2 hiệu chỉnh của yếu tố Sự 

mệt mỏi về mặt cảm xúc là 0,460, như vậy các biến độc 



  

 

 
Đại học Nguyễn Tất Thành    

69 Tạp chí Khoa học & Công nghệ Vol 7, No 3 

lập đã giải thích được 46,0 % sự biến thiên (phương 

sai) của biến ý định, còn lại 64 % là từ sai số hệ thống 

và từ các yếu tố khác nằm ngoài mô hình. Theo [24], 

mô hình được giải thích ở mức vừa phải. Bên cạnh đó, 

R2 hiệu chỉnh của yếu tố trạng thái chánh niệm là 0,675, 

như vậy các biến độc lập đã giải thích được 67,5 % sự 

biến thiên (phương sai) của biến ý định, còn lại 32,5 % 

là từ sai số hệ thống và từ các yếu tố khác nằm ngoài 

mô hình. Theo [24], mô hình được giải thích ở mức vừa 

tốt. 

 

Bảng 4  Kết quả kiểm định mô hình nghiên 

cứu bằng SEM 

 R2 R2 hiệu chỉnh 

EM 0,463 0,460 

MF 0,676 0,675 

* MF: trạng thái chánh niệm; EM: trạng thái mệt mỏi về mặt 

cảm xúc (Nguồn: tác giả tự tính toán) 

Theo Hair và cộng sự, bootstrapping là một kĩ thuật lấy 

mẫu lặp lại để ước tính lỗi tiêu chuẩn mà không cần 

chuyển tiếp các giả định phân phối [23]. Bảng 5 cho 

thấy các giá trị quan trọng đối với các hệ số đường dẫn 

được xác định từ quá trình bootstrapping. 

Bảng 5  Kết quả của mối quan hệ giữa các cấu trúc trong mô hình 

Giả thuyết Mối quan hệ Hệ số hồi quy P values Kết quả 

H1 WB -> EM 0,446 0,000 Chấp nhận 

H2 WB -> MF −0,813 0,000 Chấp nhận 

H3a MF -> EM −0,278 0,003 Chấp nhận 

H3b WB  MF  EM 0,226 0,003 Chấp nhận 

*WB: hành vi gây áp lực về mặt công việc; MF: trạng thái chánh niệm; 

EM: trạng thái mệt mỏi về mặt cảm xúc    

Như kết quả ở Bảng 5, tất cả các mối quan hệ đã đặt ra 

trong mô hình nghiên cứu đều có ý nghĩa về mặt thống 

kê. Kết luận kiểm định các giả thuyết như sau:  

Đầu tiên là giả thuyết H1 với nội dung: “Gây áp lực tại 

nơi làm việc có tác động thuận chiều đến sự mệt mỏi 

về mặt cảm xúc”. Kết quả phân tích cho gây áp lực tại 

nơi làm việc có tác động thuận chiều đối với sự mệt mỏi 

về mặt cảm xúc với β = 0,446 và p = 0,000. Điều này 

có nghĩa, khi hành vi gây áp lực tăng lên, sẽ càng làm 

nhân viên cảm thấy mệt mỏi về mặt cảm xúc. 

Tiếp theo là giả thuyết H2 với nội dung: “Gây áp lực 

tại nơi làm việc có tác động tiêu cực đến trạng thái 

chánh niệm”. Kết quả phân tích cho thấy mối quan hệ 

giữa gây áp lực tại nơi làm việc và trạng thái chánh 

niệm là thuận chiều và có ý nghĩa về mặt thống kê với 

β = −0,813 và p = 0,000. Như vậy, hành vi gây áp lực 

tại nơi làm việc có tác động tiêu cực đến trạng thái 

chánh niệm của nhân viên. 

Giả thuyết H3: “Trạng thái chánh niệm có tác động 

nghịch chiều đến lòng tự trọng” cũng được chấp nhận 

với trọng số β = −0,278 và p = 0,000. Điều này có thể 

hiểu, khi trạng thái chánh niệm được bảo tồn, nhân viên 

sẽ giảm cảm giác mệt mỏi về mặt cảm xúc và đây là 

mối quan hệ ngược chiều, tuyến tính. 

Và cuối cùng, giả thuyết H3’: “Chánh niệm có tác động 

trung gian trong mối quan hệ giữa gây áp lực tại nơi 

làm việc và sự mệt mỏi về cảm xúc”. Kết quả phân tích 

chỉ ra rằng giả thuyết H3’ được chấp nhận với trọng số 

tác động β = 0,226 và p = 0,003, điều này có nghĩa là 

trạng thái chánh niệm đóng vai trò trung gian trong mỗi 

quan hệ giữa hành vi gây áp lực và sự mệt mỏi về mặt 

cảm xúc. 

3.4 Thảo luận 

Trên cơ sở nghiên cứu các lý thuyết liên quan và kế 

thừa các công trình đi trước, tác giả đã xây dựng giả 

thuyết và mô hình nghiên cứu bao gồm ba khái niệm 

chính: gây áp lực tại nơi làm việc, trạng thái chánh niệm 

và sự mệt mỏi cảm xúc. 

Quá trình kiểm định các thang đo thông qua phân tích 

độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt đã chứng 

minh các thang đo này phù hợp để áp dụng trong bối 

cảnh thị trường lao động ngành dịch vụ tại TP. HCM. 

Kết quả này không chỉ đảm bảo tính tin cậy cho nghiên 

cứu hiện tại mà còn tạo tiền đề vững chắc cho các 

nghiên cứu tiếp theo trong cùng lĩnh vực tại Việt Nam 

khi sử dụng các thang đo tương tự. Việc kiểm định mô 

hình lý thuyết và các giả thuyết nghiên cứu đã cho thấy, 

mô hình đề xuất phù hợp với dữ liệu thực tế từ thị 

trường lao động. Các giả thuyết được ủng hộ đối với 

nhóm đối tượng nghiên cứu là người lao động làm việc 

trong các tổ chức, doanh nghiệp trên địa bàn thành phố. 

Theo Lý thuyết Bảo tồn Nguồn lực, khi nguồn lực bị sử 

dụng mà không được thay thế, cá nhân sẽ cạn kiệt và 

dẫn đến căng thẳng ở mức độ cao [6]. Kết quả nghiên 
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cứu cho thấy hành vi gây áp lực tại nơi làm việc đã gây 

ra sự mệt mỏi cảm xúc của nhân viên bằng cách làm 

mất đi trạng thái chánh niệm của họ. Những hành vi 

khó chịu từ đồng nghiệp như “đe dọa hoặc xúc phạm 

công khai” không chỉ gây ra sự khó chịu mà còn phá 

hủy niềm tin, địa vị và “sự tôn trọng lẫn nhau” của nhân 

viên [15]. Điều này đã triệt tiêu các ý tưởng sáng tạo, 

hoặc các phát kiến mới trong công việc, làm giảm chất 

lượng dịch vụ và hành vi đóng vai trò ngoài công việc 

chính của nhân viên. 

Nghiên cứu này phù hợp với các công trình trước đây 

về mối liên hệ giữa gây áp lực và kiệt quệ cảm xúc, 

nhưng đi sâu hơn về vai trò của chánh niệm [15]. Kết 

quả chỉ ra hành vi gây áp lực làm giảm chánh niệm, 

ngăn không cho nhân viên bình tĩnh, “gây ra những suy 

nghĩ lưu luyến và mất đi khả năng chú ý đến khoảnh 

khắc hiện tại” [13]. Đồng thời, sự suy giảm trong trạng 

thái chánh niệm còn dẫn đến gia tăng cảm giác mệt mỏi 

về mặt cảm xúc. Ngược lại, chánh niệm cao giúp “đối 

phó với vấn đề hiệu quả hơn, suy nghĩ khách quan hơn 

để kiểm soát cảm xúc tốt hơn”. 

Nghiên cứu nhấn mạnh tầm quan trọng của việc tạo môi 

trường thúc đẩy sự chánh niệm, hạn chế gây áp lực để 

giảm thiểu sự mệt mỏi về mặt cảm xúc của nhân viên, 

từ đó nâng cao sáng tạo và chất lượng công việc. Mặc 

dù đã có nhiều công trình nghiên cứu về chánh niệm 

theo hướng khái quát hóa lý thuyết, nhưng nghiên cứu 

này kỳ vọng đã có những đóng góp mới về chánh niệm 

như “trạng thái chịu ảnh hưởng của các yếu tố môi 

trường làm việc” [11]. 

4 Kết luận và kiến nghị 

Từ 3 khái niệm nghiên cứu, tác giả xây dựng 4 giả 

thuyết nghiên cứu trong đó tất cả các giả thuyết được 

chấp nhận. Như vậy, gây áp lực tại nơi làm việc làm 

tăng sự mệt mỏi về mặt cảm xúc và suy giảm trạng thái 

chánh niệm. Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu còn 

khẳng định vai trò trung gian của trạng thái chánh niệm 

trong mối quan hệ giữa hành vi gây áp lực và sự mệt mỏi 

về mặt cảm xúc. Theo đó, mức độ tác động của gây áp 

lực tại nơi làm việc suy giảm trạng thái chánh niệm với 

hệ số β = −0,813 và gia tăng sự mệt mỏi về mặt cảm xúc 

với β = 0,446. Như vậy, khi hành vi này tăng lên 1 giá 

trị thì trạng thái chánh niệm sẽ suy giảm đến 81,3 % và 

sự mệt mỏi cảm xúc sẽ tăng lên 44,6 %.  

Nói tóm lại, hành vi gây áp lực tại nơi làm việc gây ra 

nhiều hệ lụy nghiêm trọng cho cả nhân viên và tổ chức. 

Đối với nhân viên, điều này có thể dẫn đến sự suy giảm 

hiệu suất công việc hoặc thậm chí khiến người lao động 

muốn từ bỏ công việc [8]. Còn đối với tổ chức, hành vi 

này có thể làm giảm uy tín và năng suất của doanh 

nghiệp. Vì vậy, một ban lãnh đạo có trách nhiệm cần 

phải đảm bảo môi trường làm việc có những biện pháp 

nhằm ngăn chặn mọi hình thức gây áp lực giữa các 

đồng nghiệp. Điều này cần phải được thể hiện trong văn 

hoá của tổ chức. Văn hóa của doanh nghiệp cần phải 

thể hiện rõ quan điểm không khoan nhượng với bất kỳ 

hành vi đe dọa, lăng mạ hay xúc phạm giữa lãnh đạo 

với nhân viên, hay giữa nhân viên với nhau. Bên cạnh 

đó, Ban lãnh đạo cần tổ chức các đợt đào tạo, huấn 

luyện định kỳ nhằm nâng cao nhận thức cho người lao 

động, nhằm hướng đến việc xây dựng một hệ thống 

thông tin minh bạch và hiệu quả. Đặc biệt, các nhà quản 

lý nên tìm cách nâng cao trạng thái chánh niệm cho 

nhân viên thông qua triết lý làm việc, các đợt huấn 

luyện kỹ năng hoặc sinh hoạt dã ngoại tập thể, vốn đã 

được chứng minh là có tác dụng cải thiện sức khỏe và 

hiệu suất làm việc [10;11]. 
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The mediating role of mindfulness in the relationship between workplace bullying behaviour and 

emotional exhaustion: a case study for businesses in Ho Chi Minh City 
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Abstract  This study aimed to investigate how mindfulness mediates the relationship between pressurization 

behaviour in the workplace (or workplace bullying) and emotional exhaustion in employees. Based on resource 

conservation theory, the study proposed a model where pressured behaviour negatively impacted the mindfulness 

and depleted mental health of employees. The study was conducted on 300 employees at Ho Chi Minh City 

enterprises and utilized PLS-SEM 4.0 software for data analysis. Results have shown that pressured behaviour in 

the workplace increases emotional fatigue and reduces employees' mindfulness. At the same time, the state of 

mindfulness plays an important mediating role in this correlation. The research highlights the urge of promoting 

mindfulness and preventing pressured behaviour to improve employees' mental health and work performance. 

Keywords  Workplace pressure, mindfulness, emotional exhaustion, workplace bullying 

  


