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Nghiên cứu này tập trung vào đối tượng lao động cảm xúc 

trong môi trường công việc, nơi mà áp lực và yêu cầu quản lý cảm 

xúc có thể gây căng thẳng và mệt mỏi cho nhân viên. Dựa vào mô 

hình Nhu cầu - Nguồn lực công việc và lý thuyết bảo tồn nguồn 

lực, nghiên cứu này nhằm phân tích mối quan hệ giữa nhu cầu công 

việc, nguồn lực công việc, nhu cầu phục hồi và kết quả công việc, 

đồng thời khám phá vai trò trung gian của Nhu cầu phục hồi và 

điều tiết của Nguồn lực công việc. Qua khảo sát 320 nhân viên tại 

ba thành phố lớn của Việt Nam từ 12/2023 đến 02/2024, sử dụng 

SPSS, AMOS và SmartPLS để phân tích độ tin cậy của thang đo và 

tiến hành phân tích nhân tố khám phá (EFA), phân tích nhân tố 

khẳng định (CFA) và mô hình phương sai cấu trúc (SEM), kết quả 

cho thấy nguồn lực công việc giảm thiểu tác động tiêu cực của nhu 

cầu công việc lên nhu cầu phục hồi và ảnh hưởng trực tiếp tiêu cực 

của nhu cầu phục hồi lên kết quả công việc. Nghiên cứu nhấn mạnh 

tầm quan trọng của sự hỗ trợ từ lãnh đạo và cơ hội phát triển để cải 

thiện hiệu quả công việc, đồng thời khuyến khích các tổ chức tạo ra 

môi trường làm việc hỗ trợ lẫn nhau, giúp thúc đẩy sự gắn kết và 

hạnh phúc của nhân viên, giảm áp lực công việc.  

ABSTRACT 

This research investigates emotional labor within workplace 

environments characterized by emotional management demands 

that potentially exacerbate employee stress and fatigue. Grounded 

in the Job Demands-Resources model and the Conservation of 

Resources theory, this study aims to analyze the relationships 

between job demands, job resources, recovery needs, and work 

outcomes while exploring the mediating role of recovery needs and 

the moderating role of job resources. Data from 320 employees 

across three major Vietnamese cities, collected from December 

2023 to February 2024 and analyzed using SPSS, AMOS, and 

SmartPLS through Exploratory Factor Analysis (EFA), 

Confirmatory Factor Analysis (CFA), and Structural Equation 

Modeling (SEM), demonstrate that job resources negatively 

moderate the adverse effects of job demands on recovery needs and 

directly mitigate the negative impact of recovery needs on job 
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outcomes. The findings highlight the critical role of managerial 

support and developmental opportunities in enhancing work 

efficiency and advocating for organizational environments that 

promote mutual support, thereby increasing employee well-being 

and reducing occupational stress. 

1. Giới thiệu 

Trong bối cảnh công nghệ phát triển nhanh chóng như ngày nay, dù máy móc có thể thay 

thế con người trong nhiều công việc, nhưng vai trò của con người trong sự tương tác của những 

yếu tố về mặt cảm xúc là không thể thay thế. Lao động cảm xúc - people work đề cập đến khía 

cạnh mà máy móc không thể thực hiện được trong việc xây dựng mối quan hệ với khách hàng, 

quản lý và tương tác trong công việc để tạo ra một môi trường làm việc tích cực (Hülsheger & 

Schewe, 2011). Tại Việt Nam, sự phát triển kinh tế diễn ra mạnh mẽ, đặc biệt ở các trung tâm đô 

thị lớn như Hà Nội - trung tâm hành chính, kinh tế, văn hóa và giáo dục; Đà Nẵng - thành phố 

phát triển nhanh về du lịch và đô thị hóa; Thành phố Hồ Chí Minh - trung tâm kinh tế lớn nhất 

với nhiều doanh nghiệp lớn. Trong bối cảnh này, lao động cảm xúc ngày càng đòi hỏi các kỹ 

năng tương tác và quản lý cảm xúc trong môi trường làm việc, để duy trì sự cạnh tranh và hiệu 

quả. Tuy nhiên, áp lực công việc và những đòi hỏi đặt ra về quản lý cảm xúc có thể gây ra căng 

thẳng và mệt mỏi cho nhân viên, đặc biệt trong các tình huống xung đột với đồng nghiệp và 

khách hàng khó tính (Brotheridge & Lee, 2003). Đồng thời, nếu các nhu cầu công việc không 

được đáp ứng đúng cách thì có thể dẫn đến sự mất cân bằng giữa cá nhân và công việc, từ đó làm 

nảy sinh nhu cầu phục hồi, gây ra sự chán nản, mất động lực và giảm hiệu suất lao động 

(Grandey, 2000). Đặc biệt sau Covid-19, mức độ gắn kết và động lực đi làm của người Việt Nam 

đã giảm xuống mức thấp chưa từng có, với 42% người tham gia khảo sát nhân sự của Anphabe 

(2022) cảm thấy thường xuyên hoặc rất thường xuyên trong tình trạng kiệt sức (Linh Nga, 2022). 

Nhu cầu phục hồi của nhân viên lao động cảm xúc, sự thể hiện của việc cần phục hồi và 

tái tạo năng lượng sau những thời gian làm việc căng thẳng (Sonnentag & Zijlstra, 2006), đóng 

vai trò quan trọng trong việc duy trì sức khỏe tâm lý và hiệu suất làm việc của nhân viên. Mặc dù 

đã có nghiên cứu về nhu cầu phục hồi của nhân viên lao động cảm xúc (ví dụ: Xanthopoulou & 

ctg., 2017) hay tác động của nhu cầu công việc lên nguồn lực công việc (ví dụ: Sonnentag & 

Zijlstra, 2006; Veldhoven, 2008), nhưng ý nghĩa của nguồn lực công việc đối với quá trình phục 

hồi của nhân viên lao động cảm xúc vẫn chưa được khám phá. Ngoài ra, các nghiên cứu chỉ mới 

xem xét ảnh hưởng của nhu cầu phục hồi đến kết quả tâm lý-sức khỏe (Sonnentag & Zijlstra, 

2006; Sun & ctg., 2021) hoặc một yếu tố của kết quả công việc cụ thể như sự gắn kết trong công 

việc (Sonnentag & ctg., 2012), ý định nghỉ hưu sớm (Schreurs & ctg., 2011) hay hiệu suất công 

việc (Demerouti & ctg., 2007) nhưng chưa tập trung nghiên cứu về tác động của nó đến các kết 

quả đầu ra của công việc nói chung.  

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả muốn đóng góp hai điểm mới về mặt lý thuyết, bao 

gồm: khám phá vai trò trung gian của nhu cầu phục hồi trong mối quan hệ giữa nhu cầu công 

việc và kết quả công việc, và vai trò điều tiết của nguồn lực công việc lên mối quan hệ giữa nhu 

cầu công việc và nhu cầu phục hồi. Ngoài ra, kết quả thực nghiệm về chủ đề này cũng sẽ mang 

lại những kiến thức thực tiễn cho chính phủ, doanh nghiệp và người lao động; cụ thể, những 

nguồn lực công việc như sự hỗ trợ của lãnh đạo và đồng nghiệp hay cơ hội học tập và phát triển 

có thể thúc đẩy quá trình phục hồi cho nhân viên, từ đó ảnh hưởng đến kết quả làm việc của họ. 
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2. Cơ sở lý thuyết và đề xuất mô hình nghiên cứu 

2.1. Lao động cảm xúc 

Lao động cảm xúc có thể được định nghĩa theo hai cách chính: lao động cảm xúc tập 

trung vào công việc và lao động cảm xúc tập trung vào nhân viên (Brotheridge & Grandey, 

2002). Lao động cảm xúc tập trung vào công việc, nhấn mạnh đến các công việc đòi hỏi cảm xúc 

khi làm việc, trong khi lao động cảm xúc tập trung vào nhân viên tập trung vào việc quản lý cảm 

xúc để đáp ứng yêu cầu công việc của nhân viên (Hülsheger & Schewe, 2011). Lao động cảm 

xúc thể hiện trải nghiệm của nhân viên trong công việc có thể được đo lường thông qua chức 

danh công việc (ví dụ: vai trò dịch vụ), nhu cầu công việc (ví dụ: tần suất tương tác với khách 

hàng) và kỳ vọng công việc để thể hiện những cảm xúc cụ thể (Brotheridge & Grandey, 2002). 

Mặt khác, lao động cảm xúc tập trung vào nhân viên được đo lường như sự khác biệt về cảm xúc 

khi biểu hiện khác với cảm giác, và là quá trình điều chỉnh cảm xúc khi cố gắng sửa đổi biểu 

hiện nhằm đáp ứng nhu cầu công việc (Brotheridge & Grandey, 2002; Hülsheger & Schewe, 2011).  

Tóm lại, nhân viên lao động cảm xúc là tập hợp các hoạt động và nhiệm vụ lao động mà 

yêu cầu nhân viên phải tạo ra và quản lý cảm xúc của mình để thể hiện cảm xúc một cách phù 

hợp và hiệu quả trong môi trường công việc. Vì vậy, việc nghiên cứu trong khuôn khổ các công 

việc lao động cảm xúc như một phương tiện để kiểm tra rõ ràng nhu cầu cảm xúc trong công 

việc và cách cá nhân đáp ứng những nhu cầu cảm xúc này (Hochschild, 1983). 

2.2. Nhu cầu - Nguồn lực công việc 

Nhu cầu công việc bao gồm các đòi hỏi về thể chất, tâm lý, xã hội, và tổ chức mà người 

lao động cần đối mặt và xử lý, dẫn đến chi phí sinh lý hoặc tâm lý (Demerouti & Bakker, 2011). 

Trong khi đó, nguồn lực công việc là các khía cạnh vật chất, xã hội, tổ chức của công việc giúp 

đạt được mục tiêu công việc, giảm bớt nhu cầu và chi phí liên quan, thúc đẩy học tập và phát 

triển cá nhân, bao gồm cơ hội sử dụng kỹ năng, hỗ trợ từ người giám sát, tự chủ trong công việc 

(Bakker & Demerouti, 2007; Metin & ctg., 2016). Trong nghiên cứu này, nhu cầu công việc 

được xem xét trên ba khía cạnh (bao gồm: khối lượng công việc, nhu cầu tinh thần, nhu cầu cảm 

xúc) và nguồn lực công việc được cấu thành từ bốn yếu tố (bao gồm: quyền tự chủ, cơ hội học 

tập và phát triển, hỗ trợ từ lãnh đạo và hỗ trợ từ đồng nghiệp). 

Trong mô hình Nhu cầu - Nguồn lực trong công việc (Job Demands-Resources - JD-R), 

thừa nhận rằng nhu cầu công việc và nguồn lực công việc tác động đáng kể đến động lực và sự 

gắn kết với công việc của nhân viên. Nhu cầu công việc, chẳng hạn như khối lượng công việc 

lớn và áp lực thời gian, có thể dẫn đến căng thẳng và kết quả tiêu cực, trong khi nguồn lực công 

việc, chẳng hạn như quyền tự chủ và hỗ trợ xã hội, có thể nâng cao động lực và hạnh phúc 

(Bakker & Demerouti, 2007). Mô hình cũng cho thấy rằng những nhân viên phải đối mặt với nhu 

cầu công việc cao ban đầu có thể đầu tư nhiều năng lượng hơn vào công việc để đáp ứng nhu cầu 

(Broeck & ctg., 2010). Đồng thời, ảnh hưởng song song của nhu cầu công việc và nguồn lực 

công việc đối với sức khỏe và hạnh phúc của nhân viên cho thấy rằng nhu cầu công việc cao hơn 

cùng với việc không đủ nguồn lực có thể dẫn đến mức độ gắn kết công việc thấp hơn (Bakker & 

Demerouti, 2007). Bên cạnh đó, nguồn lực công việc có khả năng giảm bớt ảnh hưởng tiêu cực 

của nhu cầu công việc và thúc đẩy sự tham gia và phát triển cá nhân, từ đó tạo ra môi trường làm 

việc tích cực và hiệu quả hơn. Ngoài ra, theo lý thuyết bảo tồn nguồn lực (Conservation of 

Resources - COR) (Hobfoll, 2001), nguồn lực công việc cũng là động lực của con người hướng 

tới khả năng duy trì và tích lũy tài nguyên.  
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Theo nhiều nghiên cứu trước đây chứng minh tác động tiêu cực của nhu cầu công việc 

đến kết quả đầu ra (Bakker & Demerouti, 2007; Metin & ctg., 2016) nhóm tác giả đề xuất giả 

thuyết như sau: 

H1: Nhu cầu công việc có ảnh hưởng tiêu cực tới kết quả công việc 

2.3. Nhu cầu phục hồi dưới góc độ nguồn lực 

Theo lý thuyết Bảo tồn nguồn lực (COR) (Hobfoll, 1989), căng thẳng chủ yếu gây ra bởi 

mối đe dọa mất nguồn lực, suy giảm nguồn lực thực tế hoặc thu được nguồn lực không đủ sau 

khi sử dụng (Hobfoll & Shirom, 2000; Walter & ctg., 2008). Theo mô hình JD-R trong nghiên 

cứu của Bakker và Demerouti (2007), nhu cầu công việc là yếu tố gây ra căng thẳng, gây ra mất 

mát nguồn lực và hình thành nhu cầu phục hồi. Nghiên cứu của Wen và cộng sự (2019) cũng chỉ 

ra rằng việc thiếu hoặc mất các nguồn lực quan trọng sẽ tạo ra những tác động tâm lý tiêu cực, 

làm cho nhân viên xu hướng tránh hoặc giảm thiểu sự mất mát nguồn lực bằng cách nghỉ việc 

hoặc tìm kiếm cơ hội việc làm mới. Do đó, nhu cầu phục hồi, mong muốn được tạm thời thoát 

khỏi các nhu cầu công việc để phục hồi và bổ sung nguồn lực (Sonnentag & Fritz, 2007), được 

xem là nhân tố quan trọng để bảo tồn nguồn lực.  

Nhu cầu phục hồi này có liên quan đến các yếu tố như áp lực công việc, công việc đơn 

điệu và sức khỏe tinh thần kém (Kiss & De Meester, 2008; van de Ven & ctg., 2015). Kết quả 

nghiên cứu của Sonnentag và Zijlstra (2006); Veldhoven (2008) đã đều chỉ ra tác động tích cực 

của nhu cầu công việc đến nhu cầu phục hồi. Ngoài ra, theo lý thuyết COR có hai nguyên tắc bảo 

tồn nguồn lực cơ bản: nguyên tắc ưu việt của tổn thất nguồn lực, cho rằng khi mất đi một nguồn 

lực, con người sẽ cảm thấy tổn thất nhiều hơn so với khi có được nguồn lực đó (Hobfoll, 2011); 

nguyên tắc đầu tư nguồn lực cho rằng mọi người có xu hướng đầu tư nguồn lực của mình để đối 

phó với việc mất nguồn lực, phục hồi từ tổn thất và đạt được thêm nguồn lực mới (Halbesleben 

& ctg., 2014; Hobfoll, 1989). Do đó, theo nguyên tắc thứ hai của lý thuyết COR, nhu cầu công 

việc cao hơn có liên quan đến nhu cầu phục hồi cao hơn (De Raeve & ctg., 2007). Vì vậy, nhóm 

tác giả đề xuất giả thuyết: 

H2: Nhu cầu công việc có tác động tích cực đến nhu cầu phục hồi 

Cũng theo lý thuyết COR, nhân viên được tiếp cận đủ nguồn lực công việc sẽ trang bị tốt 

hơn để đáp ứng nhu cầu công việc cao, ít gặp phải căng thẳng, mất mát và cạn kiệt nguồn lực 

hơn (Bakker & ctg., 2005). Các nguồn lực công việc như hỗ trợ xã hội, phản hồi và cơ hội phát 

triển là rất quan trọng trong việc giảm tác động tiêu cực của nhu cầu công việc đối với tình trạng 

cạn kiệt nguồn lực của nhân viên (Xanthopoulou & ctg., 2007). Do đó, những công việc cung 

cấp đủ nguồn lực có thể giúp nhân viên phục hồi và tái tạo năng lượng sau khi đã sử dụng nguồn 

lực cá nhân để đáp ứng nhu cầu công việc. Ngoài ra, mô hình Nỗ lực - Phục hồi trong nghiên cứu 

của Veldhoven (2008) cũng chỉ ra rằng kiểm soát công việc (là một nguồn lực công việc theo 

JD-R) có tác động điều tiết đến mối quan hệ giữa nhu cầu công việc và nhu cầu phục hồi. Do 

vậy, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết: 

H3: Nguồn lực công việc có vai trò điều tiết tiêu cực đến tác động của Nhu cầu công việc 

lên Nhu cầu phục hồi 

Nhu cầu phục hồi cao đồng nghĩa với thiếu nguồn lực, dẫn đến mệt mỏi và kiệt sức 

(Demerouti & ctg., 2001). Phục hồi là một thành phần quan trọng trong khung lý thuyết COR 

trong việc duy trì và tăng cường các nguồn lực cần thiết để đối phó hiệu quả với căng thẳng và 

ngăn chặn chu kỳ suy giảm tài nguyên có hạn (Toh & ctg., 2022). Phục hồi nguồn lực giúp người 

lao động cảm thấy năng lượng được tái tạo, giảm căng thẳng và mệt mỏi, tăng khả năng tập 
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trung, đồng thời giúp cải thiện hiệu suất và chất lượng công việc. Ngoài ra, nhu cầu phục hồi cao 

có thể không ảnh hưởng đến nhiệm vụ chính trong thời gian ngắn, nhưng sẽ gây ra những hậu 

quả đáng kể về sức khỏe cá nhân và mất khả năng lao động trong thời gian dài (Demerouti & 

ctg., 2001), ảnh hưởng đến hiệu suất làm việc, thậm chí là hành vi an toàn tại nơi làm việc 

(Bakker & Demerouti, 2007). Do đó, nhóm tác giả đưa ra giả thuyết như sau: 

H4: Nhu cầu phục hồi có tác động tiêu cực đến Kết quả công việc 

Hình 1 

Mô Hình Nghiên Cứu 

 

 
Nguồn: Nhóm tác giả 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Phương pháp xây dựng thang đo 

Mô hình nghiên cứu được đề xuất gồm 04 khái niệm, bao gồm: Nguồn lực công việc, 

Nhu cầu công việc, Nhu cầu phục hồi, và Kết quả công việc. Các câu hỏi trong bảng hỏi được 

tham khảo từ nhiều nghiên cứu đi trước và được dịch hai chiều để đảm bảo về mặt ý nghĩa. Bảng 

hỏi sơ bộ sẽ được điều tra thử với một mẫu ngẫu nhiên gồm 60 nhân viên, đồng thời xin ý kiến 

nhận xét và góp ý của các chuyên gia trong lĩnh vực quản trị nhân sự. Kết quả nghiên cứu định 

tính cho thấy thang đo được sử dụng là phù hợp và đáp ứng mục đích nghiên cứu. Ngoài ra, 

nhóm tác giả cũng căn cứ vào các phản hồi để điều chỉnh câu hỏi cho rõ ràng và dễ hiểu hơn.  

Hai nhân tố biểu thị đặc điểm nơi làm việc là các biến cấu trúc bậc 2 kế thừa từ bài 

nghiên cứu của Veldhoven và Meijman (1994), bao gồm Nhu cầu công việc (JD) được đo lường 

bởi 12 biến quan sát và Nguồn lực công việc (JR) được đo lường bởi 19 biến quan sát. Các biến 

này sẽ được đánh giá bằng thang đo Likert 5 điểm, với 1 đại diện cho rất không đồng ý và 5 đại 

diện cho rất đồng ý.  

Đối với các biến bậc 1 của Kết quả công việc: Sự hài lòng trong công việc (JS) và Gắn 

kết công việc (WE) sẽ được đo bằng thang đo Likert 7 điểm (Cаmmаnn & ctg., 1979; Schaufeli 

& Bakker, 2010), trong khi Hiệu suất công việc (JP) lại được đo bằng thang đo từ 0 - 10 theo đề 

xuất của Tổ chức Y tế Thế giới (WHO) (Kessler & ctg., 2003). Ngoài ra, việc đo lường Kết quả 

công việc từ các biến bậc 1 này đã được áp dụng thành công trong nghiên cứu của Metin và  

cộng sự (2016). 

Cuối cùng, nhân tố Nhu cầu phục hồi (RN) được đo lường bởi 05 biến quan sát dựa trên 

nghiên cứu của Demerouti và cộng sự (2007) và có điều chỉnh dựa trên ý kiến của các chuyên 

gia. Các câu trả lời này sẽ được thu về dưới dạng Có/Không. 

Nguồn lực 

công việc 

Nhu cầu 

công việc 

Nhu cầu 

phục hồi 

Kết quả 

công việc H1(-) 

H2(+) H3(-) 
H4(-) 
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3.2. Phương pháp thu thập số liệu 

Đối tượng mục tiêu của nghiên cứu này là những nhân viên lao động cảm xúc ở Việt 

Nam, đại diện là ba thành phố phát triển bậc nhất ba miền Bắc - Trung - Nam. Thông qua các 

mối quan hệ cá nhân và sự hỗ trợ của Khoa Quản trị Kinh doanh - Trường Đại học Ngoại thương 

Hà Nội, nhóm nghiên cứu đã xác định được 25 đơn vị, tổ chức tại Hà Nội (10), Hồ Chí Minh 

(08), Đà Nẵng (07), liên quan đến 07 lĩnh vực nghề nghiệp thuộc đối tượng lao động cảm xúc bài 

nghiên cứu hướng đến, bao gồm: chăm sóc và tư vấn khách hàng, lĩnh vực nghệ thuật, lĩnh vực 

tư vấn tâm lý, y tế, giáo dục, quản lý nhân sự và tư vấn nghề nghiệp, và lĩnh vực lao động xã hội 

và công tác cộng đồng. Sau đó, nhóm nghiên cứu đã liên hệ với các tổ chức đã chọn để xin phép 

thu thập danh sách email của nhân viên thông qua bộ phận nhân sự hoặc quản lý, đồng thời cam 

kết bảo mật thông tin cá nhân và chỉ sử dụng cho mục đích nghiên cứu. Từ đó, nhóm tác giả lập 

được danh sách địa chỉ Email của 400 nhân viên và gửi bảng hỏi trực tiếp đến đối tượng nghiên cứu.  

Sau khoảng thời gian khảo sát từ 12/2023 đến tháng 02/2024, nhóm tác giả nhận về 337 

câu trả lời, tương ứng với tỷ lệ phản hồi là 84.25%. Sau khi lọc dữ liệu và loại bỏ các câu trả lời 

không hợp lệ, 320 câu trả lời với 48 biến quan sát được đưa vào phân tích ở các bước tiếp theo, đáp 

ứng yêu cầu về kích thước mẫu cần thiết cho mô hình cấu trúc tuyến tính SEM (Hair & ctg., 2010). 

3.3. Phương pháp phân tích số liệu 

Trong khuôn khổ bài nghiên cứu này, nhóm tác giả đã áp dụng phương pháp thống kê mô 

tả, kiểm tra độ tin cậy của thang đo và phân tích nhân tố khám phá (EFA) bằng phần mềm SPSS. 

Bên cạnh đó, phân tích nhân tố khẳng định (CFA) được tiến hành trên phần mềm AMOS, và 

phân tích mô hình phương sai cấu trúc (SEM) đã được xử lý thông qua SmartPLS. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Thống kê mô tả mẫu 

Đặc điểm mẫu khảo sát thể hiện sự chênh lệch nhất định: tỷ lệ tham gia khảo sát của nam 

giới (53.44%) cao hơn nữ giới (46.56%). Đa số người tham gia khảo sát từ 20 đến 30 tuổi 

(35.3%). Trong số 320 nhân viên từ 07 lĩnh vực lao động cảm xúc chính, phần lớn đến từ các 

lĩnh vực Giáo dục (20%), Quản lý nhân sự và Tư vấn nghề nghiệp (17.19%), và Tư vấn - chăm 

sóc khách hàng (16.88%). Ngoài ra, hầu hết các phản hồi từ nhân viên làm việc toàn thời gian 

(79.38%). Tỷ lệ phản hồi từ 03 thành phố thực hiện khảo sát khá cân bằng: Hà Nội (37.5%), Đà 

Nẵng (30.63%), Hồ Chí Minh (31.87%). 

Bảng 1 

Đặc Điểm Mẫu Khảo Sát 

Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ (%) 

Giới tính 
Nam 171 53.44 

Nữ 148 46.56 

Độ tuổi 

Dưới 20 44 13.75 

20 - 30 113 35.3 

30 - 40 62 19.38 

40 - 50 63 19.69 

Trên 50 38 11.88 
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Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ (%) 

Lĩnh vực làm việc 

Tư vấn tâm lý 33 10.31 

Nghệ thuật 37 11.56 

Tư vấn - chăm sóc khách hàng 54 16.88 

Y tế 33 10.31 

Giáo dục 64 20 

Quản lý nhân sự và Tư vấn nghề nghiệp 55 17.19 

Lao động xã hội và công tác cộng đồng 25 7.81 

Khác 19 5.94 

Tình trạng công việc 
Toàn thời gian 254 79.38 

Bán thời gian 66 20.62 

Nơi công tác 

Hà Nội 120 37.5 

Đà Nẵng 98 30.63 

Hồ Chí Minh 102 31.87 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm nghiên cứu 

4.2. Đánh giá độ tin cậy các thang đo 

Các kết quả kiểm định độ tin cậy (Bảng 2) sử dụng Cronbach’s Alpha đã cho thấy các hệ số 

này đều đáp ứng tiêu chuẩn, với giá trị trên 0.7 (Hair & ctg., 2010). Hơn nữa, mức độ tương quan 

giữa các biến và tổng biến quan sát cũng đều vượt qua mức tối thiểu là 0.3 (Hair & ctg., 2019).  

Bảng 2 

Kết Quả Phân Tích Nhân Tố 

Nhân tố 

Tương 

quan 

biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha nếu 

loại biến 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha 

Nhu cầu công việc (JD)   0.850 

Khối lượng công việc (WL)    

Tôi đang phải xử lý lượng công việc còn tồn đọng. 0.508 0.839  

Tôi gặp vấn đề với tốc độ làm việc. 0.518 0.838  

Tôi gặp vấn đề với khối lượng công việc. 0.582 0.834  

Tôi cần giảm áp lực trong công việc. 0.502 0.839  

Nhu cầu tâm thần (MD)    

Công việc của tôi đòi hỏi sự tập trung cao độ. 0.571 0.834  

Công việc của tôi đòi hỏi sự chính xác. 0.573 0.834  

Công việc của tôi đòi hỏi sự tập trung liên tục. 0.549 0.836  

Công việc của tôi đòi hỏi sự cẩn thận cao. 0.477 0.841  
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Nhân tố 

Tương 

quan 

biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha nếu 

loại biến 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha 

Nhu cầu cảm xúc (ED)    

Công việc của tôi đòi hỏi nhiều về cảm xúc. 0.508 0.839  

Tôi phải đối mặt với những điều làm ảnh hưởng cá nhân đến tôi. 0.537 0.837  

Tôi thường xuyên được người khác yêu cầu trợ giúp trong công việc. 0.489 0.840  

Tôi cần có khả năng thuyết phục người khác trong công việc  

của mình. 
0.409 0.846  

Nguồn lực công việc (JR)   0.886 

Tự chủ trong công việc (JA)    

Tôi được tự do thực hiện công việc của mình 0.506 0.881  

Tôi có thể tự lập kế hoạch cho công việc của mình. 0.511 0.881  

Tôi có thể tự quyết định cách thức làm việc của mình. 0.500 0.881  

Tôi có thể tự xác định thứ tự công việc của mình. 0.449 0.883  

Tôi được quyết định thời gian cần hoàn thành công việc. 0.483 0.882  

Cơ hội học tập và phát triển (LO)    

Công việc của tôi giúp tôi học được những điều mới. 0.386 0.884  

Công việc của tôi mang lại cho tôi cơ hội phát triển và trưởng thành. 0.405 0.884  

Công việc của tôi cho tôi cảm giác tôi có thể đạt được nhiều mục 

tiêu cao hơn. 
0.400 0.884  

Công việc của tôi cung cấp cho tôi cơ hội để suy nghĩ và hoạt 

động độc lập. 
0.366 0.885  

Hỗ trợ từ lãnh đạo (SS)    

Khi cần thiết, tôi có thể yêu cầu sự giúp đỡ từ lãnh đạo của mình. 0.548 0.879  

Tôi có mối quan hệ tốt với lãnh đạo trực tiếp của mình. 0.614 0.877  

Tôi cảm nhận được sự trân trọng của lãnh đạo trực tiếp. 0.591 0.878  

Lãnh đạo trực tiếp thân thiện với tôi. 0.518 0.880  

Giữa tôi và lãnh đạo trực tiếp có bầu không khí vui vẻ. 0.632 0.877  

Hỗ trợ từ đồng nghiệp (CS)    

Khi cần thiết, tôi có thể yêu cầu sự giúp đỡ từ đồng nghiệp của mình. 0.593 0.878  

Tôi có mối quan hệ tốt với đồng nghiệp của mình. 0.567 0.879  

Tôi cảm nhận được sự trân trọng của đồng nghiệp. 0.583 0.878  

Đồng nghiệp thân thiện với tôi. 0.541 0.880  

Giữa tôi và đồng nghiệp có bầu không khí vui vẻ. 0.430 0.883  

Nhu cầu phục hồi (RN)   0.769 

Tôi thấy khó để thư giãn vào cuối một ngày làm việc. 0.607 0.702  



 

            Nguyễn Hồng Quân và cộng sự. HCMCOUJS-Kinh tế và Quản trị kinh doanh, 20(2), 51-67 59 

Nhân tố 

Tương 

quan 

biến 

tổng 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha nếu 

loại biến 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha 

Tôi thực sự kiệt sức sau 1 ngày làm việc. 0.521 0.733  

Công việc khiến tôi cảm thấy khá mệt mỏi vào cuối ngày làm việc. 0.572 0.715  

Đến ngày nghỉ thứ 2 trong tuần, tôi mới cảm thấy được thư giãn. 0.516 0.734  

Thông thường tôi phải mất hơn một giờ hồi phục hoàn toàn sau 

giờ làm việc. 
0.482 0.745  

Kết quả công việc (JO)   0.909 

Hài lòng công việc (JS)    

Nhìn chung, tôi hài lòng với công việc của mình. 0.787 0.894  

Nhìn chung, tôi yêu công việc của mình. 0.695 0.898  

Nhìn chung tôi thích làm việc ở đây. 0.695 0.898  

Gắn kết công việc (WE)    

Khi làm việc, tôi cảm thấy mình tràn đầy năng lượng. 0.718 0.899  

Khi làm việc, tôi cảm thấy được tiếp thêm động lực. 0.667 0.9  

Tôi nhiệt tình với công việc của mình. 0.747 0.897  

Công việc của tôi truyền cảm hứng cho tôi. 0.682 0.899  

Tôi muốn đi làm vào mỗi sáng. 0.666 0.901  

Tôi cảm thấy hạnh phúc khi làm việc chăm chỉ. 0.67 0.9  

Tôi đang đắm chìm trong công việc của mình. 0.732 0.898  

Tôi bị cuốn đi khi đang làm việc. 0.656 0.901  

Hiệu suất công việc (JP)    

Sử dụng cùng thang điểm từ 0 đến 10, bạn đánh giá hiệu suất 

công việc tổng thể của mình như thế nào vào những ngày làm 

việc trong 4 tuần qua (28 ngày)? 

0.339 0.928  

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm nghiên cứu 

Sau đó, nghiên cứu đã tiến hành phân tích khám phá nhân tố (EFA) trên 24 chỉ số đo 

lường thuộc bốn nhóm nhân tố. Biến Nguồn lực công việc sẽ được xem xét trong quá trình phân 

tích vai trò điều tiết. Các tiêu chí cần thiết đã được đáp ứng cho mô hình bao gồm: Hệ số tải > 

0.5; mức ý nghĩa (Sig.) < 0.05; 0.5 ≤ KMO ≤ 1, và tổng phương sai giải thích được ≥ 50% (Hair 

& ctg., 2019). 

4.3. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Phân tích nhân tố khẳng định CFA được thực hiện để xác lập các mô hình đo lường thích 

hợp, sử dụng để kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính SEM. Kết quả CFA cho thấy mô hình cấu 

trúc là phù hợp khi có các chỉ số Chi-bình phương/df = 1.746 (< 3); chỉ số phù hợp không định 

mức - chỉ số Tucker-Lewis TLI = 0.928 (> 0.9); căn bậc hai của sai số bình phương trung bình 

gốc RMSEA = 0.048 (< 0.05) (Hair & ctg., 2010). Vì vậy, mô hình nghiên cứu đã đáp ứng các 

tiêu chuẩn và đảm bảo tính đơn hướng của các biến quan sát. 
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Tiếp theo, nhóm tác giả kiểm định tính hội tụ và phân biệt của mô hình cấu trúc tuyến 

tính SEM. Tất cả các biến số đều đảm bảo tính hội tụ khi đáp ứng phương sai trung bình được 

trích (AVE) lớn hơn 0.5 (Hair & ctg., 2016; Hock & Ringle, 2010). Các tiêu chí đánh giá tính 

phân biệt trong mô hình cấu trúc cũng đã được thỏa mãn với giá trị HTMT nhỏ hơn 0.85 (Kline, 

2015; Watson & Clark, 1995). 

Bảng 3  

Kết Quả Kiểm Định Tính Hội Tụ và Phân Biệt 

 rho_A AVE JD JO RN 

JD 0.730 0.637    

JO 0.786 0.643 0.829   

RN 0.777 0.518 0.366 0.739  

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm nghiên cứu 

Bảng 4 

Bảng Tiêu Chuẩn Fornell & Larcker 

 JD JO JR RN 

JD 0.798    

JO -0.625 0.802   

JR -0.006 0.156 0.737  

RN 0.280 -0.532 -0.240 0.721 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm nghiên cứu 

Trong phân tích mô hình đo lường, kết quả R-Squared cho biết Nhu cầu phục hồi - RN 

(R
2
 = 17.6%) và Kết quả công việc - JO (R

2
 = 52.9%) đều vượt qua ngưỡng tối thiểu 10% (Falk 

& Miller, 1992). Nghiên cứu này cũng tiến hành tính toán hệ số    để định lượng mức độ đáng 

kể của các ảnh hưởng: ảnh hưởng từ JD đến JO là lớn (   = 0.52), từ JD đến RN ở mức trung 

bình (   = 0.29), trong khi các ảnh hưởng khác đều ở mức nhỏ và dao động từ 0.02 đến 0.15. 

Bên cạnh đó, khả năng dự đoán của các biến trong mô hình được xác nhận qua các giá trị Q
2
, tất 

cả đều lớn hơn 0, điều này chứng tỏ mô hình nghiên cứu có khả năng dự báo tốt (Hair &  

ctg., 2019). 

Bảng 5 

Kết Quả Kiểm Định Các Giả Thuyết 

Giả thuyết 
Hệ số hồi quy 

(Estimate) 

Sai số 

chuẩn (S.E) 
Giá trị t 

Hệ số f 

square 

Mức độ 

chấp nhận 
Nhận xét 

H1: JD  JO -0.623 0.038 16.279 0.520 *** Chấp nhận 

H2: JD  RN 0.131 0.023 5.782 0.093 *** Chấp nhận 

H3: JRxJD  RN -0.085 0.020 4.290 0.049 *** Chấp nhận 

H4: RN  JO -0.821 0.088 9.301 0.294 *** Chấp nhận 

Ghi chú: *** tương ứng mức ý nghĩa thống kê 1% 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm nghiên cứu 
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 Phân tích vai trò trung gian 

Tác động gián tiếp JD  RN  JO có hệ số là -0.107, có ý nghĩa thống kê ở mức 1%, 

cho thấy mỗi khi Nhu cầu công việc (JD) giảm 1 đơn vị thì Kết quả công việc (JO) tăng lên 

0.107 đơn vị. Trong mối quan hệ này, Nhu cầu phục hồi (RN) không thể hiện vai trò trung gian 

không nhất quán. Cụ thể, JD tác động trực tiếp và đồng hướng tới RN với hệ số là 0.131, có ý 

nghĩa ở mức 1% và giá trị     0.093 ở mức thấp. Điều này có nghĩa là khi Nhu cầu công việc 

tăng lên 1 đơn vị, Nhu cầu phục hồi cũng tăng 0.131 đơn vị. Trong các yếu tố cấu thành JD, khối 

lượng công việc (WL) có ảnh hưởng lớn nhất thể hiện lao động cảm xúc có tần suất và thời gian 

sử dụng cảm xúc kéo dài sẽ làm cho nhu cầu phục hồi cao và cần nhiều thời hơn để phục hồi 

(Sonnentag & Zijlstra, 2006). 

Mặt khác, Nhu cầu phục hồi lại gây ra tác động trực tiếp và ngược chiều đến Kết quả 

công việc với hệ số là -0.821, có ý nghĩa thống kê ở mức 1% và giá trị    ở mức trung bình (   

= 0.294). Điều này có nghĩa là nếu Nhu cầu phục hồi tăng lên một đơn vị thì Kết quả công việc 

giảm 0.821 đơn vị. Kết quả này tương đồng với nghiên cứu của Demerouti và cộng sự (2007), 

nhấn mạnh tác động tiêu cực của Nhu cầu phục hồi đến khả năng tập trung, ảnh hưởng này lại có 

tác động tích cực đến hiệu suất công việc. Khi xét đến hiệu suất và sự gắn kết trong công việc 

như những yếu tố của Kết quả công việc, nghiên cứu về tác động của Nhu cầu phục hồi lên kết 

quả công việc trở nên toàn diện hơn, bổ sung vào khoảng trống nghiên cứu về tác động của Nhu 

cầu phục hồi mới chỉ dừng lại ở các chỉ số sức khỏe, điều này là điểm quan tâm đặc biệt của các 

doanh nghiệp và tổ chức. 

 Phân tích tác động điều tiết 

Nghiên cứu bằng phương pháp SEM và kiểm định Bootstrapping cho thấy, tăng nguồn 

lực công việc (JR) có khả năng làm giảm tác động của nhu cầu công việc (JD) đến nhu cầu phục 

hồi (RN) với hệ số điều chỉnh là -0.085 có ý nghĩa thống kê ở mức 1%. Điều này báo hiệu rằng, 

khi nguồn lực công việc được cải thiện, sự ảnh hưởng của nhu cầu công việc đến nhu cầu phục 

hồi sẽ suy giảm. Thêm vào đó, qua phân tích đường dốc giản đơn, nghiên cứu cũng khẳng định 

rõ ràng hơn về hiệu ứng điều tiết này bằng cách tính toán RN khi JR thay đổi từ cao đến thấp. 

Kết quả cho thấy khi nguồn lực công việc được tăng cường, nhu cầu phục hồi sẽ được hạn chế. 

Hình 2 

Kết Quả Phân Tích Đường Dốc Giản Đơn cho Biến JR 

 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm nghiên cứu   
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Mặc dù tác động này không lớn (   = 0.049), nhưng nó vẫn là một tiến bộ so với những 

nghiên cứu trước đây về cách mà nhu cầu công việc (đòi hỏi nỗ lực cao từ phía nhân viên) có thể 

dẫn đến căng thẳng và suy kiệt nguồn năng lượng, từ đó tăng cường nhu cầu phục hồi (Bakker & 

de Vries, 2021). Dựa trên Mô hình JD-R, nghiên cứu cũng chỉ ra việc tăng cường nguồn lực 

công việc như hỗ trợ từ đồng nghiệp và quản lý, cơ hội học tập và phát triển, cũng như quyền tự 

chủ, có thể giảm bớt áp lực từ nhu cầu công việc, giúp nhân viên đối phó hiệu quả hơn với các 

thách thức công việc. Ngoài ra, sự tương tác giữa các yếu tố này cũng được phân tích qua vai trò 

trung gian của trải nghiệm phục hồi, nhấn mạnh tầm quan trọng của việc nhận thức về nhu cầu 

công việc và nguồn lực công việc ảnh hưởng như thế nào đến quá trình phục hồi của nhân viên 

(Kinnunen & ctg., 2011). Do đó, nghiên cứu này cung cấp thông tin quan trọng cho các tổ chức 

về cách hỗ trợ nhân viên quản lý nhu cầu phục hồi và cải thiện điều kiện làm việc. 

5. Kết luận và khuyến nghị 

5.1. Kết luận 

Dựa vào mô hình JD-R và lý thuyết COR, bài nghiên cứu đã chỉ ra mối quan hệ giữa nhu 

cầu công việc, nguồn lực công việc, nhu cầu phục hồi và kết quả công việc của lao động cảm xúc 

tại ba đô thị phát triển bậc nhất ba miền Bắc - Trung - Nam ở Việt Nam. Đây là nghiên cứu đầu 

tiên chứng minh tác động gián tiếp của Nhu cầu công việc tới Kết quả công việc thông qua Nhu 

cầu phục hồi, đồng thời nhấn mạnh vai trò điều tiết của nguồn lực công việc làm giảm tác động 

của Nhu cầu công việc lên Nhu cầu phục hồi. Ngoài ra, nghiên cứu cũng cung cấp cái nhìn mới 

mẻ về ảnh hưởng trực tiếp và tiêu cực của Nhu cầu phục hồi lên Kết quả công việc. Thêm vào 

đó, nghiên cứu cũng chứng minh được tác động tiêu cực của Nhu cầu công việc đến Nhu cầu 

phục hồi, phù hợp với kết quả của các nghiên cứu đi trước (Sluiter, 1999; Sonnentag & Zijlstra, 

2006; Veldhoven, 2008) và giả thuyết nghiên cứu. 

Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng việc tăng cường nguồn lực công việc như hỗ trợ lãnh đạo 

và cơ hội phát triển, có thể cải thiện hiệu quả công việc và giảm thiểu áp lực của nhu cầu công 

việc thông qua việc điều chỉnh nhu cầu phục hồi. Điều này đặc biệt quan trọng đối với nhân viên 

lao động cảm xúc, những người thường xuyên phải đối mặt với nhu cầu công việc cao. Nghiên 

cứu cũng khuyến khích các tổ chức tạo ra một môi trường làm việc hỗ trợ lẫn nhau, tối đa hóa cơ 

hội học tập và phát triển, đồng thời đảm bảo quyền tự chủ của nhân viên để xây dựng văn hóa 

doanh nghiệp, quan tâm đến nhu cầu phục hồi của nhân viên. Những phát hiện này phù hợp với 

mô hình JD-R, trong đó nhấn mạnh tầm quan trọng của nguồn lực công việc trong việc thúc đẩy 

sự gắn kết và hạnh phúc của nhân viên, cũng như giảm thiểu những tác động bất lợi của nhu cầu 

công việc. Đồng thời, nghiên cứu đã mở rộng lý thuyết mô hình JD-R về tác động đệm của 

nguồn lực trong quá trình căng thẳng, bằng cách nhấn mạnh vai trò của nguồn lực công việc 

trong việc điều chỉnh tác động của nhu cầu công việc đến nhu cầu phục hồi. 

Tuy nhiên, nghiên cứu còn tồn tại hai hạn chế chính: Về thu thập dữ liệu, việc thu thập 

đồng thời nhiều khía cạnh cùng một lúc có hạn chế trong việc phân tích và đánh giá chính xác 

tác động giữa các biến Nhu cầu công việc, Nhu cầu phục hồi và Kết quả công việc theo thời 

gian. Để hiểu rõ hơn ảnh hưởng của việc điều chỉnh và phân phối nguồn lực, các nghiên cứu 

trong tương lai có thể tập trung vào việc thu thập dữ liệu chi tiết trong một giai đoạn nhất định 

hoặc tại hai thời điểm khác biệt từ cùng một đối tượng được khảo sát. Về đo lường Nhu cầu công 

việc, nghiên cứu chỉ tập trung vào ba khía cạnh chính là Khối lượng công việc, Nhu cầu cảm 

xúc, Nhu cầu tinh thần vì các yếu tố này phù hợp với đối tượng nghiên cứu là lao động cảm xúc. 

Đối với các mục tiêu nghiên cứu khác cũng như đánh giá tổng quát hơn về Nhu cầu công việc, 

các nghiên cứu trong tương lai có thể bổ sung thêm các yếu tố khác như Nhu cầu thể chất, Áp 

lực thời gian hay Sự phức tạp của công việc. 
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5.2. Khuyến nghị 

Từ kết quả nghiên cứu, nhóm tác giả xin đưa ra một số giải pháp chính sách trên ba cấp 

độ chính: doanh nghiệp, cơ sở đào tạo và nhân viên lao động cảm xúc. 

Đối với doanh nghiệp liên quan lĩnh vực nghề nghiệp thuộc đối tượng lao động cảm xúc 

nên cung cấp thêm các nguồn lực công việc cho nhân viên thay vì cố gắng giảm nhu cầu công 

việc. Từ đó, nhóm tác giả đưa ra bốn giải pháp doanh nghiệp và tổ chức cung cấp dịch vụ nên 

xem xét và triển khai để tối ưu hóa môi trường làm việc, tăng cường sức khỏe tinh thần, đồng 

thời cải thiện hiệu suất của nhân viên. Thứ nhất, tổ chức cần tập trung xây dựng và duy trì nguồn 

lực công việc chất lượng cao, bao gồm đầu tư vào sự phát triển chuyên môn của nhân viên, tạo 

điều kiện cho sự tự chủ và hỗ trợ giữa các đồng nghiệp, từ đó giúp họ không chỉ thích nghi với 

yêu cầu công việc mà còn nâng cao khả năng quản lý cảm xúc cá nhân. Thứ hai, cần phân bổ 

nguồn lực một cách chiến lược cho các khu vực có nhu cầu công việc cao, nhằm đảm bảo nhân 

viên không bị quá tải và kiệt sức. Thứ ba, tập trung vào khả năng phục hồi sau giờ làm là một 

yếu tố quan trọng để duy trì sức khỏe tinh thần và thể chất của nhân viên trong thời gian dài, 

thông qua việc cung cấp chính sách làm việc linh hoạt như làm việc từ xa, giờ làm việc linh động 

và ngày nghỉ. Thứ tư, doanh nghiệp có thể tổ chức các hoạt động như yoga, thiền và các hoạt động 

ngoại khóa để giúp nhân viên giảm căng thẳng, phục hồi cả về thể chất và tinh thần sau giờ làm 

việc áp lực, từ đó tạo môi trường làm việc tích cực và tăng cường sự đoàn kết giữa các thành viên.  

Đối với các cơ sở đào tạo, bao gồm viện đào tạo, trường đại học, và tổ chức nghề nghiệp, 

có thể nâng cao khả năng quản lý cảm xúc và sức khỏe tinh thần cho sinh viên và người học 

bằng cách triển khai một loạt giải pháp toàn diện. Đầu tiên, áp dụng các bài kiểm tra tính cách 

giúp người học nhận thức rõ hơn về bản thân mình, từ đó khám phá sâu hơn về các đặc điểm cá 

nhân và tìm kiếm công việc phù hợp với môi trường làm việc ưng ý, nâng cao hiệu quả và sự hài 

lòng nghề nghiệp. Thứ hai, cần tổ chức thêm các chương trình đào tạo về quản lý cảm xúc và 

tinh thần, đồng thời kết hợp chặt chẽ giữa lý thuyết và thực hành trong các tình huống tiếp xúc 

thực tế, giúp học viên và người lao động phát triển bản thân phù hợp hơn với nhu cầu công việc. 

Thứ ba, việc bổ sung các khóa học kỹ năng mềm, như cách xử sự với lãnh đạo và đồng nghiệp, 

cũng như khả năng độc lập trong suy nghĩ và làm việc, sẽ trang bị cho người học các công cụ cần 

thiết để phát huy tối đa sự tự chủ và hiệu quả trong công việc. Thứ tư, giáo dục về tầm quan 

trọng của nguồn lực công việc và cách quản lý cảm xúc trong một môi trường làm việc thường 

xuyên thay đổi và đôi khi căng thẳng sẽ cho phép người lao động chuẩn bị tốt hơn để đối mặt với 

thách thức của thị trường lao động hiện đại. 

Đối với nhân viên làm việc trong các lĩnh vực yêu cầu sự tập trung cảm xúc cao như dịch 

vụ khách hàng, y tế, giáo dục và dịch vụ xã hội, việc quản lý cảm xúc hiệu quả đóng một vai trò 

thiết yếu không chỉ trong việc nâng cao hiệu suất công việc mà còn trong việc bảo vệ sức khỏe 

tinh thần. Thứ nhất, việc phát triển kỹ năng tự nhận thức và tự quản lý là cơ bản, giúp cá nhân 

nhận diện và hiểu các cảm xúc của mình và ảnh hưởng của chúng tới hành vi và suy nghĩ, qua đó 

tăng cường khả năng đối phó với các tình huống căng thẳng, nâng cao hiệu quả công việc và sự 

hài lòng nghề nghiệp. Thứ hai, các kỹ thuật quản lý căng thẳng như thiền, thở sâu và tập thể dục 

cần được áp dụng nhằm giảm bớt căng thẳng và cải thiện sức khỏe tinh thần. Thứ ba, tích cực 

trao đổi, hợp tác với lãnh đạo và đồng nghiệp để hỗ trợ nhau trong công việc, đồng thời xây dựng 

môi trường làm việc cạnh tranh lành mạnh. Thứ tư, tham gia vào các chương trình đào tạo và 

phát triển do tổ chức cung cấp, từ đó mở ra cơ hội phát triển cá nhân và chuyên môn. 
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