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Trong thời đại công nghiệp ngày nay, nhiều nhân viên, trong đó có các 
lập trình viên công nghệ thông tin, thường xuyên đối mặt với sự căng 
thẳng trong công việc. Điều này không những ảnh hưởng đến hiệu quả 
làm việc, mà còn góp phần làm tăng tỷ lệ nghỉ việc của nhân viên. 
Không những vậy, căng thẳng trong công việc diễn ra trong thời gian 
dài còn ảnh hưởng đến cuộc sống của họ. Nghiên cứu này nhằm tìm 
hiểu tác động của chánh niệm, một nguồn lực tâm lý, đối với công việc 
và chất lượng cuộc sống của những nhân viên trong bối cảnh như đã 
nêu. Kết quả phân tích dữ liệu thu thập từ 200 lập trình viên cho thấy 
chánh niệm của nhân viên giúp làm giảm đáng kể mức độ căng thẳng 
và làm tăng sự hài lòng trong công việc. Chánh niệm còn gián tiếp làm 
giảm mức độ can thiệp của công việc vào cuộc sống và làm tăng chất 
lượng cuộc sống. Kết quả nghiên cứu giúp làm rõ vai trò và cơ chế tác 
động của chánh niệm đến công việc và cuộc sống, đồng thời, giúp cho 
nhà quản lý xem xét chánh niệm như một giải pháp để làm giảm căng 
thẳng trong công việc của nhân viên. 

Abstract 

In the contemporary industrialized age, numerous employees 
including developers in the IT sector suffer from job stress regularly 
which may negate their job performance and consequently lead to a 
high turnover rate. Additionally, experiencing job stress over a long 
time also affects their quality of life. This study examines the impact of 
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mindfulness as an employees’ psychological resource on their work 
and life. The analysis of data collected from 200 IT developers reveals 
that employee mindfulness significantly reduces job stress and 
facilitates job satisfaction. Mindfulness indirectly reduces the level of 
work interference with life leading to the increased quality of life. These 
results elucidate the mechanism in which mindfulness impacts 
employees’ work and life. Moreover, managers should consider 
mindfulness training as a measure to reduce employees’ job stress. 

 

 

1. Giới thiệu 

Trong những năm gần đây, ngành công nghệ thông tin (CNTT) của Việt Nam đã có bước phát 
triển nhảy vọt và ngày càng thu hút nhiều lao động. Theo Sách trắng CNTT Việt Nam (2020), doanh 
thu năm 2019 của ngành CNTT đạt trên 112 tỷ đô la, đóng góp hơn 14% tổng GDP. Trong đó, lĩnh 
vực công nghệ phần mềm đóng góp 5 tỷ đô la. Với tốc độ tăng trưởng bình quân giai đoạn 2015–2019 
hơn 10%, lĩnh vực công nghiệp phần mềm (xuất khẩu) được đánh giá là rất hấp dẫn với quy mô nguồn 
nhân lực tăng cao qua từng năm. Tuy nhiên, thống kê cho thấy tỷ lệ nghỉ việc của các lập trình viên 
(LTV) tại các doanh nghiệp CNTT là khá cao so với các ngành nghề khác (24% so với trung bình tất 
cả ngành nghề là 19% năm 2020), với 20 tháng là thời gian trung bình mà một LTV nhảy việc (Hữu 
Tuấn, 2020). Thực tế cho thấy CNTT là loại hình công việc có đòi hỏi cao về chuyên môn và áp lực 
thời gian lớn (Padma và cộng sự, 2015). Các LTV thường phải đối mặt với môi trường làm việc căng 
thẳng, yêu cầu phải tập trung chuyên môn cao, phải làm nhiều nhiệm vụ được giao trong một lúc và 
thường xuyên phải làm thêm giờ, ảnh hưởng đến sức khỏe và chất lượng cuộc sống cá nhân và gia 
đình của họ (Nguyễn Nguyễn, 2016). Do vậy, căng thẳng trong công việc mà các LTV gặp phải là 
vấn đề quan trọng mà các doanh nghiệp CNTT phải giải quyết, vì điều đó ảnh hưởng đến chất lượng 
nguồn nhân lực, đến tỷ lệ bỏ việc và sức cạnh tranh của doanh nghiệp. 

Trong khi các giải pháp về đãi ngộ vật chất ngày càng tỏ ra khó bền vững trong việc kiểm soát và 
giảm thiểu căng thẳng thì gần đây, các học giả tâm lý học và quản trị học đã bắt đầu quan tâm đến 
các giải pháp về mặt tâm lý và tinh thần như: Giải trí, thể dục, thiền định… (Good và cộng sự, 2016). 
Trong đó, các phương pháp thực hành giảm căng thẳng dựa trên chánh niệm (Mindfulness-Based 
Stress Reduction) được xem là một giải pháp mới có nhiều tiềm năng (Kabat-Zinn, 2012). Đây là 
phương pháp được tích hợp từ thiền chánh niệm của Phật giáo với liệu pháp thực hành tâm lý đương 
đại (Morone và cộng sự, 2012).  

Trong lĩnh vực quản trị, các nghiên cứu về chánh niệm vẫn còn ở giai đoạn sơ khởi (Reb và cộng 
sự, 2020). Lược khảo các nghiên cứu trước đây cho thấy trên thế giới đã có một vài nghiên cứu cho 
thấy chánh niệm giúp giảm căng thẳng trong công việc (Wolever và cộng sự, 2012; Bazarko và cộng 
sự, 2013; Song & Lindquist, 2015). Các nghiên cứu này được thực hiện theo phương pháp thí nghiệm 
trên đối tượng chủ yếu là nhân viên y tế mà thiếu các nghiên cứu trong các ngành khác nhau với các 
đặc thù công việc cụ thể khác nhau (Cheung và cộng sự, 2020). Thêm vào đó, tuy các kết quả thí 
nghiệm cho thấy chánh niệm giúp cuộc sống của nhân viên tốt hơn (Good và cộng sự, 2016), nhưng 
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cơ chế trung gian tạo nên tác động tích cực này vẫn chưa được khám phá đầy đủ (Reb và cộng sự, 
2020). Hơn nữa, các nghiên cứu đã đề cập đều được thực hiện ở các nước phương Tây hoặc các nước 
phát triển, nơi mà bối cảnh văn hóa, xã hội và tâm lý của con người là khác biệt với các nước phương 
Đông, trong đó có Việt Nam. Bản chất của chánh niệm là một khái niệm về tâm lý học nhận thức nên 
phụ thuộc rất nhiều vào bối cảnh văn hóa, xã hội của mỗi cá nhân. Do đó, các kết quả nghiên cứu đã 
nêu cần phải được kiểm chứng trong bối cảnh phương Đông trước khi có thể tổng quát hóa các lý 
thuyết và tác động liên quan đến khái niệm này. Vì vậy, các kết quả nghiên cứu về chánh niệm trong 
mối liên hệ với công việc và cuộc sống của LTV không những mang lại những đóng góp hữu ích về 
lý thuyết mà còn cung cấp thông tin hữu ích cho thực tiễn quản trị nguồn nhân lực trong ngành CNTT 
tại Việt Nam. 

Trên cơ sở đó, với bối cảnh thực nghiệm là các LTV ngành CNTT ở Việt Nam, nghiên cứu này 
được thực hiện với hai mục tiêu chính: (1) Xác định ảnh hưởng của chánh niệm đối với cảm nhận của 
LTV về mức độ căng thẳng trong công việc và sự hài lòng trong công việc; và (2) xác định ảnh hưởng 
của mức độ căng thẳng trong công việc đối với sự hài lòng trong công việc cũng như mức độ can 
thiệp của công việc đến cuộc sống. Giải quyết được hai mục tiêu nghiên cứu đặt ra, nghiên cứu này 
sẽ giúp hiểu rõ vai trò của sự căng thẳng trong công việc, sự hài lòng trong công việc, và sự can thiệp 
của công việc vào cuộc sống trong mối quan hệ với mức độ chánh niệm của LTV và chất lượng cuộc 
sống của họ nói chung. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Chánh niệm của nhân viên  

Một cách tổng quát, chánh niệm là trạng thái chú ý có ý thức vào những gì đang xảy ra ở hiện tại 
(Kabat-Zinn, 1994). Đó là trạng thái tập trung hoàn toàn vào những gì đang xảy ra trong hiện tại và 
nhận thức được những trải nghiệm hiện tại theo cách chấp nhận (không phản ứng lại) hay phán xét 
những trải nghiệm đó (Brown & Ryan, 2003). Nói cách khác, khi một người ở trạng thái chánh niệm 
cao, họ chỉ chú ý vào những gì đang diễn ra ở thực tế theo biểu hiện của nó mà không cố gắng khái 
niệm hóa, phân tích, đánh giá hay phản ánh về nó (Hülsheger và cộng sự, 2013).  

Lược khảo các nghiên cứu đi trước cho thấy chánh niệm có thể được tiếp cận như một trạng thái 
(State) hoặc đặc điểm cá nhân (Trait) (Reb và cộng sự, 2020). Theo Bishop và cộng sự (2004, trang 
234), chánh niệm nên “gần với trạng thái hơn là đặc điểm cá nhân” bởi cách tiếp cận theo đặc điểm 
không phản ánh được khía cạnh hoạt động tinh thần của mỗi cá nhân, tính phụ thuộc vào bối cảnh và 
tính có thể biến động của khái niệm này. Ngược lại, xem chánh niệm là một trạng thái có nghĩa rằng 
chánh niệm là có thể rèn luyện được nếu có cách thức thực hành phù hợp. Vì vậy, nghiên cứu này 
xem xét chánh niệm như là một trạng thái nhằm cung cấp tri thức cho tổ chức trong việc phát triển 
các phương thức để thúc đẩy và tận dụng lợi ích của chánh niệm (Ding và cộng sự, 2019). 

Về vai trò của chánh niệm, các nghiên cứu trước đây cho thấy chánh niệm mang đến những lợi 
ích cho công việc cũng như cuộc sống của người lao động. Trong công việc, chánh niệm là cơ sở cho 
sự sáng tạo, gắn kết trong công việc cũng như gia tăng mối quan hệ trong công việc (Chaskalson, 
2011; Cheung và cộng sự, 2020), đồng thời giảm tác động tiêu cực của các tác nhân gây căng thẳng 
(Wolever và cộng sự, 2012). Ngoài ra, chánh niệm giúp gia tăng sự viên mãn (Well-Being) trong cuộc 
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sống (Good và cộng sự, 2016). Tuy nhiên, phần lớn các nghiên cứu về chánh niệm trong lĩnh vực 
quản trị sử dụng phương pháp thí nghiệm (Field and Lab Experiement), ít gắn với các công việc cụ 
thể, cũng như chưa khai thác cơ chế trung gian để lý giải vai trò của chánh niệm đối với công việc và 
cuộc sống của nhân viên (Reb và cộng sự, 2020; Chueng và cộng sự, 2020). Vì vậy, cần thêm những 
nghiên cứu để làm rõ vai trò chánh niệm đối với công việc và cuộc sống của người lao động (Johnson 
và cộng sự, 2020). 

2.2. Căng thẳng trong công việc  

Căng thẳng trong công việc được coi là kết quả của sự mất cân bằng giữa yêu cầu của nơi làm 
việc và khả năng đáp ứng của một cá nhân (Ullrich & Fitzgerald, 1990). Bên cạnh đó, căng thẳng 
trong công việc còn được định nghĩa là một tình huống mà các yếu tố liên quan đến công việc tương 
tác với bản thân người lao động. Sự tương tác này làm thay đổi tình trạng tâm lý và/ hoặc sinh lý của 
họ, khiến hoạt động thể chất và tinh thần của người đó chệch hướng khỏi trạng thái thông thường 
(Beehr & Newman, 1978).  

Lược khảo các nghiên cứu trước đây cho thấy căng thẳng xuất hiện khi áp lực vượt quá khả năng 
ứng phó thông thường của một cá nhân (French & Caplan, 1972). Cụ thể, những công việc đòi hỏi 
nhiều nỗ lực, cần hoàn thành trong thời gian ngắn và ít thời gian nghỉ ngơi sẽ tạo nên căng thẳng 
(Kuper & Marmot, 2003). Theo Karunanithy và Ponnampalam (2013), quá tải công việc, mối quan 
hệ đồng nghiệp kém, và sự cạnh tranh trong phát triển sự nghiệp là nguồn gốc của căng thẳng. Trong 
công việc, căng thẳng dẫn tới sự suy giảm năng suất làm việc, tăng ý định bỏ việc (Lee & Jang, 2020), 
ảnh hưởng đến sức khoẻ thể chất và/ hoặc tinh thần của họ (Labrague và cộng sự, 2017). Do đó, với 
những công việc thường xuyên đối mặt với căng thẳng, việc cung cấp các hoạt động giúp giảm căng 
thẳng là cần thiết (Wan và cộng sự, 2018), nhất là trong bối cảnh công nghiệp hoá như hiện nay (Page 
và cộng sự, 2013). Để có thể đưa ra các chính sách phù hợp cho vấn đề này, việc hiểu rõ các yếu tố ở 
cấp độ cá nhân giúp làm giảm căng thẳng trong công việc là cần thiết (Antwi và cộng sự, 2019).  

2.3. Công việc can thiệp cuộc sống  

Sự can thiệp được định nghĩa là mức độ một cá nhân cảm nhận rằng một khía cạnh nào đó làm trở 
ngại việc thực hiện các trách nhiệm trong các lĩnh vực khác do những ràng buộc về thời gian và năng 
lượng của cá nhân đó (Schieman và cộng sự, 2009). Trên cơ sở đó, Parasuraman và Greenhaus (1997) 
định nghĩa sự can thiệp của công việc vào cuộc sống là một dạng xung đột vai trò bên trong của một 
nhân viên khi yêu cầu công việc và yêu cầu của cuộc sống không tương thích lẫn nhau. Theo đó, công 
việc can thiệp cuộc sống là mức độ công việc tương tác bất lợi với các khía cạnh khác của cuộc sống 
(Skinner & Pocock, 2011), như: Nhà cửa, gia đình, giải trí; trong đó, khía cạnh gia đình thường được 
chú ý nghiên cứu nhiều hơn (Schieman và cộng sự, 2009). Ngoài ra, Dixon và Bruening (2007) chỉ 
ra rằng công việc can thiệp vào cuộc sống nhiều hơn chiều ngược lại. 

Các nghiên cứu trước đây cho thấy sự can thiệp của công việc vào cuộc sống cá nhân sẽ mang đến 
nhiều hệ lụy cho cá nhân trong cả công việc và cuộc sống. Cụ thể, sự can thiệp của công việc vào 
cuộc sống càng cao, người lao động càng phải đối mặt với cảm giác kiệt sức, đau khổ, xa lánh, và ít 
hài lòng hơn trong công việc (Wong & Chan, 2020). Không những vậy, can thiệp của công việc vào 
cuộc sống còn gây những tác động tiêu cực đến sức khoẻ thể chất như: Gây đau đầu, mất ngủ hay ảnh 
hưởng đến mối quan hệ với các thành viên khác trong gia đình (Bakker & Geurts, 2004). 
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2.4. Sự hài lòng trong công việc  

Locke (1976, trang 1300) định nghĩa sự hài lòng trong công việc là “một trạng thái cảm xúc vui vẻ 
hoặc tích cực mà một người có được khi đánh giá công việc của họ hay những trải nghiệm mà họ có từ 
công việc”. Ngắn gọn hơn, Spector (1997) định nghĩa sự hài lòng trong công việc là mức độ mà một 
người thích hoặc không thích công việc của họ. Như vậy, sự hài lòng trong công việc là phản ứng tích 
cực về mặt tình cảm của một nhân viên về công việc của họ trong tổ chức (Lambert và cộng sự, 2002).   

Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng có nhiều yếu tố liên quan đến sự hài lòng trong công việc 
(Lambert & Paoline, 2005). Một cách tổng quát, nhân viên sẽ hài lòng hơn nếu họ được tự chủ trong 
công việc hay sử dụng các kỹ năng tốt nhất của họ cho công việc (Whitehead & Lindquist, 1986), 
nhận được sự đánh giá cao và sự ủng hộ từ người quản lý hay cơ hội thăng tiến và cơ hội học tập 
(Lambert và cộng sự, 2002). Theo Dung và Morris (2005), có 7 yếu tố tạo nên sự hài lòng của nhân 
viên, bao gồm: Tính chất công việc, lương/ thu nhập, hỗ trợ từ cấp trên, mối quan hệ với đồng nghiệp, 
sự thăng tiến và phát triển nghề nghiệp, phúc lợi và điều kiện làm việc.     

2.5. Chất lượng cuộc sống  

Theo tổ chức Y tế Thế giới, chất lượng cuộc sống là “cảm nhận của một cá nhân về vị trí của họ 
trong cuộc sống, trong bối cảnh văn hoá và hệ thống giá trị nơi họ sống, đặt trong mối liên hệ với 
những mục tiêu, mong đợi, chuẩn mực và những mối quan tâm của chính họ” (WHOQOL Group, 
1995, trang 1404). Như vậy, chất lượng cuộc sống liên quan đến cảm nhận tốt hay xấu về nhiều mặt 
của cuộc sống của một cá nhân đặt trong bối cảnh mà cá nhân đó thuộc về (My-Quyen và cộng sự, 
2020). WHO đề xuất bốn thành tố chính của chất lượng cuộc sống, bao gồm: Sức khoẻ thể chất 
(Physical Health – khoẻ mạnh hay bệnh tật), trạng thái tinh thần (Psychological State – cảm giác tâm 
lý), các mối quan hệ xã hội (Social Relationships – các mối quan hệ với gia đình, bạn bè, đồng nghiệp), 
cũng như môi trường mà cá nhân đó đang sống (Environment – cơ sở hạ tầng, mức độ ô nhiễm…). 

2.6. Mô hình nghiên cứu và các giả thuyết 

Trước hết, các lý thuyết nền tảng về nguồn lực và vai trò, như: Lý thuyết bảo toàn nguồn lực 
(Conservation of Resources Theory) (Hobfoll, 1989), mô hình yêu cầu công việc – nguồn lực (Job 
Demands-Resources Model – JD-R) (Bakker và cộng sự, 2003), và lý thuyết căng thẳng vai trò (Role 
Stress Theory) (Greenhaus & Beutell, 1985) làm cơ sở cho việc đề xuất các giả thuyết H1 đến H6. Một 
cách tổng quát, tại một thời điểm, mỗi nhân viên sở hữu một tập nguồn lực nhất định và khi nguồn 
lực không đủ để thực hiện vai trò được yêu cầu (trong công việc và/ hoặc cuộc sống), sự căng thẳng 
sẽ xuất hiện không chỉ trong công việc mà còn trong cuộc sống. Tiếp đó, lý thuyết xây dựng và mở 
rộng cảm xúc tích cực (Broaden-and-Build Theory of Positive Emotions) (Fredrickson, 1998) với ý 
nghĩa cảm nhận tích cực (sự hài lòng) về một khái cạnh nào đó sẽ lan toả và giúp người đó có cảm 
nhận tích cực về các khía cạnh khác trong cuộc sống (giả thuyết H7). Nội dung biện giải cho từng giả 
thuyết được trình bày trong Hình 1.   
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu 
2.6.1. Chánh niệm của nhân viên và căng thẳng trong công việc 

Theo mô hình JD-R (Bakker và cộng sự, 2003), việc tăng cường nguồn lực dành cho công việc 
được xem là giải pháp giúp giảm cảm giác những yêu cầu của công việc vượt quá khả năng của một 
người – tức giảm căng thẳng trong công việc. Với khả năng nhận thức được các tình huống khó khăn 
mà không phản ứng ngay lập tức, chánh niệm giúp gia tăng các nguồn lực tâm lý của một cá nhân, 
gồm: Hy vọng (Hope), lạc quan (Optimism), khả năng hồi phục (Resiliency), và sự tự tin (Self-
Eficacy) (Malinowski & Lim, 2015). Cụ thể, khi ở trạng thái chánh niệm cao, LTV nhận thức rõ hơn 
về tầm quan trọng của công việc đang thực hiện đối với sự nghiệp và cuộc sống của mình (Brown & 
Ryan, 2003). Khi đó, họ sẽ không cảm thấy các công việc mình đang thực hiện là mệt mỏi (Good và 
cộng sự, 2016) mà ý thức rằng đây là những thách thức cần thiết để thử thách chính mình trên con 
đường chinh phục mục tiêu cá nhân (hy vọng) (Hölzel và cộng sự, 2011) hay có cái nhìn lạc quan về 
những thành công trong tương lai (Carver & Scheier, 2005). Không những vậy, với khả năng tự điều 
tiết suy nghĩ (Self-Regulate), chánh niệm giúp cá nhân thoát khỏi những suy ngẫm hay lo lắng về quá 
khứ hoặc tương lai và dễ dàng hồi phục khỏi tâm trạng buồn bực, chán nản (Good và cộng sự, 2016). 
Cuối cùng, việc kiểm soát bản thân khỏi những phản ứng mang tính thói quen hoặc cảm tính mang 
lại sự tự tin cao hơn (Malinowski & Lim, 2015). Sự gia tăng các nguồn lực tâm lý này, theo mô hình 
JD-R, giúp làm giảm căng thẳng trong công việc cho LTV. Từ đó, nhóm tác giả đặt ra giả thuyết 
nghiên cứu sau: 

Giả thuyết H1: Chánh niệm có tác động tiêu cực đến sự căng thẳng trong công việc của LTV. 

2.6.2. Chánh niệm của nhân viên và sự hài lòng trong công việc 

Tác động của chánh niệm lên sự hài lòng trong công việc được lý giải thông qua việc chánh niệm 
giúp tăng cường các tiền tố dẫn đến sự hài lòng của nhân viên. Khi ở trạng thái chánh niệm cao, những 
nhân viên này làm việc với thái độ không phán xét, cởi mở, chân thành hơn, biết quan tâm đến cảm 
nhận cũng như suy nghĩ của người khác (Bishop và cộng sự, 2004). Nhờ vậy, chất lượng mối quan 
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hệ giữa họ với các thành viên trong công ty được tăng cường (Chaskalson, 2011). Hơn nữa, thái độ 
chấp nhận mà không phán xét giúp nhân viên lập trình dễ dàng chấp nhận các yếu tố thuộc về môi 
trường làm việc như: Lương, thưởng, điều kiện làm việc mà không phán xét. Không những vậy, bằng 
việc chú ý hoàn toàn vào công việc mà không xao lãng bởi các hoạt động khác, nhân viên sẽ có cảm 
giác công việc giúp phát huy toàn bộ kỹ năng của mình (Bahl và cộng sự, 2016) cũng như dễ dàng 
nhận ra các cơ hội thăng tiến trong công việc. Nói cách khác, chánh niệm giúp tăng các tiền tố tạo 
nên sự hài lòng trong công việc của nhân viên theo đề xuất của Dung và Morris (2005). Từ đây, nhóm 
tác giả đặt ra giả thuyết thứ hai như sau: 

Giả thuyết H2: Chánh niệm có tác động tích cực đến sự hài lòng trong công việc của LTV. 

2.6.3. Căng thẳng trong công việc và sự hài lòng trong công việc 

Căng thẳng trong công việc là cảm giác một người không đủ khả năng ứng phó với các tình huống 
hay yêu cầu trong công việc (Lambert & Paoline, 2005). Theo lý thuyết đánh giá nhận thức về căng 
thẳng (Cognitive Arousal Theory of Stress) (Ursin & Eriksen, 2004), khi một người cảm giác rằng họ 
không thể đương đầu với căng thẳng trong công việc, những cảm xúc tiêu cực như: Thất vọng, hụt 
hẫng hoặc bất mãn sẽ xuất hiện. Thêm vào đó, theo Bandura (1977), khi một người cảm nhận bản 
thân không đủ khả năng thực hiện một công việc cần thiết, cảm xúc tiêu cực sẽ xuất hiện. Tác động 
của căng thẳng đến sự hài lòng trong công việc đã được tìm thấy trong nhiều nghiên cứu đi trước, đặc 
biệt trong các loại hình công việc có mức độ căng thẳng cao như: Y tá, giáo viên (Ben-Ari và cộng 
sự, 2003; Wheeler & Riding, 1994). Vì vậy, giả thuyết kế tiếp được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H3: Căng thẳng trong công việc có tác động tiêu cực đến sự hài lòng trong công việc 
của LTV.  

2.6.4. Căng thẳng trong công việc và công việc can thiệp cuộc sống 

Theo lý thuyết bảo toàn nguồn lực (Hobfoll, 1988), sự căng thẳng gắn liền với cảm giác thiếu hụt, 
cạn kiệt hay mất mát nguồn lực khi cá nhân thực hiện một nhiệm vụ nào đó. Khi đối mặt với căng 
thẳng, con người phải tìm cách tối thiểu hoá sự thiếu hụt nguồn lực bằng việc sử dụng nguồn lực hiện 
có. Nói cách khác, khi đối mặt với căng thẳng trong công việc, LTV phải sử dụng nguồn lực hiện có 
(thời gian, năng lượng...) để giải quyết tình trạng hiện tại nhằm hoàn thành vai trò được giao. Tuy 
nhiên, tại một thời điểm cụ thể, mỗi người chỉ sở hữu một tập hợp nguồn lực nhất định và phải phân 
bổ những nguồn lực này để đạt được các mục tiêu của bản thân (Halbesleben và cộng sự, 2014). Vì 
vậy, với sự hữu hạn nguồn lực cá nhân, khi phải tập trung vào công việc, vai trò của họ đối với cuộc 
sống sẽ bị ảnh hưởng (Hobfoll, 1989). Do đó, khi căng thẳng tăng lên, người nhân viên có thể gặp 
thất bại trong việc cân bằng giữa những nhu cầu cho công việc và gia đình (Bell và cộng sự, 2012) 
hoặc thậm chí từ chối thực hiện các vai trò của họ trong gia đình (Wang, 2006). Từ đây, giả thuyết 
thứ tư được đặt ra là:  

Giả thuyết H4: Căng thẳng trong công việc tác động tích cực đến mức độ công việc can thiệp cuộc 
sống của LTV. 

2.6.5. Căng thẳng trong công việc và chất lượng cuộc sống 

Căng thẳng trong công việc tạo ra những tác động tiêu cực đến các khía cạnh khác nhau trong 
cuộc sống của LTV, từ đó làm giảm chất lượng cuộc sống của cá nhân đó. Khi thường xuyên trải 
nghiệm cảm giác công việc đang đòi hỏi khắt khe và bản thân không ứng phó được, sức khoẻ thể chất 
và tinh thần của nhân viên ngày càng trở nên kém đi (Labrague và cộng sự, 2017). Căng thẳng trong 
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công việc có thể dẫn đến huyết áp cao, tăng nhịp thở và nhịp tim (Cheek & Miller, 1983). Không 
những vậy, trải nghiệm cảm giác căng thẳng trong công việc thường xuyên, nhân viên đó có thể lạm 
dụng rượu, ma tuý (Jamal, 2005). Thêm vào đó, họ còn gặp phải vấn đề tâm lý như cảm giác kiệt sức/ 
thiếu sức sống, lo lắng, trầm cảm, tuyệt vọng (Lambert & Paoline, 2005; Bell và cộng sự, 2012). 
Trong mối quan hệ xã hội, căng thẳng trong công việc tạo nên xung đột giữa các cá nhân hay làm 
giảm chất lượng của các mối quan hệ giữa các cá nhân trong công việc (Jaramillo và cộng sự, 2011). 
Từ những tác động tiêu cực của căng thẳng trong công việc đến các khía cạnh trong cuộc sống của 
LTV, giả thuyết thứ năm được đặt ra là: 

Giả thuyết H5: Căng thẳng trong công việc tác động tiêu cực đến chất lượng cuộc sống của LTV. 

2.6.6. Công việc can thiệp cuộc sống và chất lượng cuộc sống 

Sự can thiệp của công việc vào cuộc sống tạo nên những tác động tiêu cực đến sức khoẻ thể chất, 
tinh thần cũng như những mối quan hệ của người LTV, từ đó làm giảm chất lượng cuộc sống của cá 
nhân đó. Theo lý thuyết căng thẳng vai trò (Greenhaus & Beutell, 1985) việc thực hiện một vai trò 
khiến việc thực hiện những vai trò khác trở nên khó khăn hơn. Khi đó, nếu một người để công việc 
can thiệp vào cuộc sống càng nhiều, họ càng cảm thấy rằng bản thân mình không thể hoàn thành vai 
trò được kỳ vọng bởi gia đình (như: Vợ, chồng, cha mẹ, con cái). Đây được xem là nguồn gốc của 
căng thẳng trong cuộc sống (Bakker & Geurts, 2004). Những căng thẳng trong cuộc sống sẽ tạo nên 
những tác động tiêu cực đến sức khoẻ, tạo cảm giác đau khổ hoặc lo lắng hay giảm sự hài lòng trong 
hôn nhân cũng như mối quan hệ với các thành viên trong gia đình (Bakker & Geurts, 2004). Như vậy, 
công việc can thiệp vào gia đình càng lớn thì chất lượng cuộc sống của LTV sẽ càng thấp. Từ đó, 
nhóm tác giả đề xuất giả thuyết sau: 

Giả thuyết H6: Công việc can thiệp cuộc sống có tác động tiêu cực đến chất lượng cuộc sống  
của LTV. 

2.6.7. Sự hài lòng trong công việc và chất lượng cuộc sống 

Tác động của sự hài lòng trong công việc lên chất lượng cuộc sống được lý giải nhờ lý thuyết xây 
dựng và mở rộng cảm xúc tích cực (Fredrickson, 1998). Theo lý thuyết này, “những trải nghiệm cảm 
xúc tích cực ban đầu sẽ tạo ra những vòng xoáy đi lên, hướng tới những trải nghiệm cảm xúc tích cực 
trong tương lai” (Fredrickson & Cohn, 2008, trang 783). Với cơ chế này, nhờ cảm xúc tích cực từ một 
khía cạnh (như: Công việc, tiêu dùng), một người sẽ có cách tiếp cận tích cực cho các sự kiện khác 
(cuộc sống) hay người đó sẽ có cách nhìn nhận và đánh giá các sự kiện trong cuộc sống tích cực hơn 
(My-Quyen và cộng sự, 2020). Nói cách khác, khi LTV có cảm giác tích cực hay sự hài lòng với công 
việc (Locke, 1976), họ nhìn nhận tích cực hơn đối với các khía cạnh cuộc sống, tức nhìn nhận chất 
lượng cuộc sống tốt hơn. Do đó, giả thuyết tiếp theo được đặt ra là: 

Giả thuyết H7: Sự hài lòng trong công việc có tác động tích cực đến chất lượng cuộc sống  
của LTV. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu được tiến hành theo phương pháp định lượng với dữ liệu được thu thập thông qua 
khảo sát bằng bảng câu hỏi có cấu trúc. Dữ liệu cho nghiên cứu được thu thập từ tháng 3 đến tháng 
4/2021 bởi 6 học viên cao học ngành quản trị kinh doanh đang làm việc trong lĩnh vực CNTT. Cụ thể, 
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bảng câu hỏi được phát trực tiếp cho các LTV đang làm việc tại các công ty CNTT trên địa bàn 
TP.HCM theo phương pháp thuận tiện. Với 216 phiếu khảo sát thu được, quá trình gạn lọc đã loại 16 
phiếu (tỷ lệ câu trả lời hợp lệ là 92,59%) và cỡ mẫu chính thức cho nghiên cứu là 200. 

Các thang đo cho các khái niệm trong mô hình nghiên cứu được kế thừa từ những nghiên cứu 
trước. Cụ thể, thang đo trạng thái chánh niệm của nhân viên (5 biến) được kế thừa từ Brown và Ryan 
(2003). Tiếp đó, thang đo căng thẳng trong công việc (6 biến) được kế thừa từ Antwi và cộng sự 
(2019), Rodwell và cộng sự (1998); thang đo công việc can thiệp vào cuộc sống (4 biến) được được 
kế thừa từ Hayman (2005); và thang đo sự hài lòng trong công việc (5 biến) được kế thừa từ Brayfield 
và Rothe (1951). Thang đo chất lượng cuộc sống gồm bốn thành phần: Sức khoẻ thể chất (7 biến), 
trạng thái tinh thần (6 biến), xã hội (4 biến), và môi trường (8 biến) được kế thừa từ WHOQOL Group 
(1998), và Yao và cộng sự (2002). Việc kế thừa các thang đo đi trước nhằm đảm bảo độ giá trị nội 
dung của thang đo (Moore & Benbasat, 1991). Thêm vào đó, từ thang đo gốc, nghiên cứu này tiến 
hành chuyển ngữ các thang đo theo phương pháp phối hợp (Collaborative Translation Method) 
(Douglas & Craig, 2007). Việc chuyển ngữ được thực hiện bởi hai nhà nghiên cứu là những người 
thành thạo ngôn ngữ tiếng Anh và tiếng Việt, và đồng thời hiểu biết về các khái niệm nghiên cứu. 
Trong quá trình này, những điểm chưa rõ ràng/ phù hợp được hai nhà nghiên cứu thảo luận, điều 
chỉnh để đảm bảo nội hàm của các phát biểu. Tiếp đó, quá trình đánh giá sơ bộ thang đo (định tính và 
định lượng) được thực hiện để hình thành thang đo chính thức cho nghiên cứu như trình bày tại  
Bảng 1.  

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Kết quả nghiên cứu 

4.1.1. Thống kê mô tả mẫu 

Mẫu được thống kê theo giới tính, độ tuổi, trình độ học vấn và tình trạng hôn nhân. Với bộ dữ liệu 
thu được gồm 200 LTV, nam giới chiếm 80,5% và độ tuổi phổ biến là dưới 35 tuổi (68,5%). Trong 
đó, người có trình độ đại học chiếm đa số (87,5%) và tỷ lệ khá cân bằng giữa người có gia đình 
(50,5%) và chưa có gia đình (49,5%). Các số liệu thống kê cho thấy kết quả thu được tương đồng với 
thực tế nhân sự lĩnh vực công nghệ phần mềm cũng như sự đa dạng của dữ liệu và có thể được sử 
dụng cho các kiểm định thống kê (Calder và cộng sự, 1981). 

4.1.2. Đánh giá và gạn lọc thang đo 

Trước hết, các thang đo được đánh giá tính đơn hướng bằng phân tích nhân tố khám phá EFA với 
phần mềm SPSS 21. Sau khi loại hai biến đo chánh niệm, hai biến đo căng thẳng công việc và một 
biến đo yếu tố môi trường (trong thang đo chất lượng cuộc sống) do hệ số tải thấp, các thang đo đạt 
yêu cầu về tính đơn hướng. Tiếp đó, 40 biến đo 8 khái niệm bậc một (trong đó có 4 khái niệm là thành 
tố của chất lượng cuộc sống) được đánh giá bằng phân tích nhân tố khẳng định CFA bằng phần mềm 
AMOS 21. Sau khi loại 6 biến do hệ số tải nhân tố nhỏ hơn 0,5 hoặc tương quan cao giữa các sai số, 
mô hình đo lường tới hạn được ước lượng ML có các chỉ số như sau: Chi-square = 901,07; df = 500; 
Chi-square/df = 1,80 (<2); CFI = 0,93 (>0,90); TLI = 0,92 (>0,90); RMSEA = 0,06 (<0,08). Với kết 
quả này, mô hình thang đo sau khi loại biến phù hợp với dữ liệu thu được từ thực tiễn (Hair và cộng 
sự, 2010).  
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Từ kết quả đánh giá thang đo tại Bảng 1, hệ số tải chuẩn hoá của các biến dao động từ 0,54 đến 
0,98 đều lớn hơn 0,50 và phương sai trích (AVE) của các thang đo dao động từ 0,53 đến 0,80 (>0,50), 
cho thấy các thang đo đạt giá trị hội tụ. Tiếp đó, độ tin cậy tổng hợp (CR) của các thang đo dao động 
từ 0,76 đến 0,94 (>0,70) nên các thang đo đạt độ tin cậy (Hair và cộng sự, 2010). Bên cạnh đó, hệ số 
tương quan giữa các khái niệm có giá trị từ –0,11 đến 0,87; và tại ngưỡng 95%, không có giá trị tương 
quan nào tiến đến 1 hay các thang đo đạt độ giá trị phân biệt (Anderson & Gerbing, 1988). 

Tiếp đó, để kiểm tra hiện tượng phương sai chung (CMV), kỹ thuật nhân tố CFA duy nhất (Single-
Factor CFA) và kỹ thuật biến đánh dấu (Post-Hoc Marker Variable) được sử dụng (Podsakoff và cộng 
sự, 2003). Với kỹ thuật nhân tố CFA duy nhất, các chỉ số phù hợp của mô hình đều không đạt yêu 
cầu với Chi-square = 5.247,82; dF = 528; Chi-square/df = 9,94 (>2); CFI = 0,13 (<0,90); TLI = 0,08 
(<0,90); RMSEA = 0,21 (>0,08). Với kỹ thuật biến đánh dấu, phân tích tương quan giữa các biến 
quan sát cho thấy nhiều biến không có tương quan với nhau như giữa biến đo chánh niệm với biến đo 
chất lượng cuộc sống (r = 0,01; p = 0,865), biến đo sự hài lòng trong công việc với sự căng thẳng 
trong công việc (r = –0,01; p = 0,861)... Như vậy, cả hai kỹ thuật kiểm tra đều cho thấy hiện tượng 
CMV không xảy ra. 

4.1.3. Kiểm định mô hình cấu trúc SEM 

Mô hình cấu trúc SEM với ước lượng ML thông qua phần mềm AMOS 21 cho thấy mô hình này 
phù hợp với dữ liệu thu thập với: Chi-square = 952,13; df = 517; Chi-square/df = 1,84 (<2); CFI = 
0,92 (>0,90); TLI = 0,91 (>0,90); RMSEA = 0,06 (<0.08). Kết quả ước lượng tại Bảng 2 cho thấy có 
5/7 giả thuyết được ủng hộ. Cụ thể, chánh niệm có tác động lên cả căng thẳng trong công việc (β = –
0,267; p = 0,005) và sự hài lòng trong công việc (β = 0,326; p = 0,007). Tiếp đó, căng thẳng trong 
công việc tác động mạnh đến sự can thiệp của công việc vào cuộc sống (β = 0,496; p = 0,010). Sự can 
thiệp của công việc vào cuộc sống cho thấy có tác động tiêu cực đến chất lượng cuộc sống (β = –
0,253; p = 0,004). Cuối cùng, giả thuyết H7 (β = 0,342; p = 0,003) được ủng hộ cho thấy mối quan hệ 
giữa sự hài lòng trong công việc và chất lượng cuộc sống. Hai giả thuyết không được ủng hộ là tác 
động trực tiếp của căng thẳng trong công việc lên sự hài lòng đối với công việc (β = –0,046; p = 
0,781) và chất lượng cuộc sống (β = –0,001; p = 0,920).  

Bảng 1.  
Kết quả đánh giá thang đo 

Khái niệm và các biến quan sát Hệ số tải chuẩn hóa 

Chánh niệm (CR = 0,76; AVE = 0,63)  

Tôi cảm thấy khó duy trì sự tập trung lâu vào những việc đang làm (R) 0,54 

Tôi thường chấp nhận những điều xảy đến với mình mà không phán xét Loại từ EFA 

Tôi thường làm việc theo thói quen mà ít chú ý đến nó (R) Loại từ EFA 

Tôi thường bận tâm đến quá khứ hoặc tương lai (R) Loại từ CFA 

Tôi thường làm việc mà thiếu tập trung (R) 0,98 
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Khái niệm và các biến quan sát Hệ số tải chuẩn hóa 

Căng thẳng trong công việc (CR = 0,80; AVE = 0,58) 

Tôi thường làm việc với những người có phương thức phối hợp rất khác nhau Loại từ EFA 

Tôi thường làm việc mà không rõ phạm vi trách nhiệm công việc của mình Loại từ EFA 

Tôi thường cảm thấy căng thẳng trong công việc 0,72 

Tôi thường làm những việc đòi hỏi quá khả năng của tôi Loại từ CFA 

Tôi thường bị quá tải trong công việc 0,79 

Nhìn chung, tôi nghĩ công việc hiện tại làm tôi căng thẳng thường xuyên 0,77 

Công việc can thiệp vào cuộc sống (CR = 0,87; AVE = 0,63)  

Cuộc sống của tôi bị ảnh hưởng nặng nề bởi công việc hiện tại 0,75 

Công việc hiện tại làm cho cuộc sống của tôi trở nên khó khăn 0,83 

Công việc hiện tại làm tôi phải bỏ qua những nhu cầu khác của cuộc sống 0,83 

Tôi phải từ bỏ nhiều việc cá nhân khác do yêu cầu công việc hiện tại 0,77 

Sự hài lòng trong công việc (CR = 0,82; AVE = 0,53)  

Tôi thấy thực sự yêu thích công việc của mình 0,81 

Tôi cảm thấy hài lòng với công việc hiện tại của mình 0,67 

Hiếm khi tôi thấy chán với công việc của mình 0,71 

Tôi không nghĩ đến việc đi tìm công việc khác Loại từ CFA 

Tôi làm việc hăng hái trong hầu hết thời gian 0,72 

Chất lượng cuộc sống   

Sức khoẻ thể chất (CR = 0,93; AVE = 0,69)  

Tôi thực hiện rất dễ dàng các hoạt động hằng ngày của mình 0,92 

Tôi luôn có đầy đủ năng lượng để thực hiện các hoạt động hằng ngày  0,89 

Tôi hiếm khi cảm thấy đau hay mệt mỏi trong cơ thể  0,72 

Tôi đi lại vận động nhanh nhẹn trong mọi sinh hoạt mà tôi muốn  0,85 

Tôi luôn có giấc ngủ rất tốt 0,82 

Tôi không phải uống thuốc để hỗ trợ cho các hoạt động hằng ngày của mình 0,74 

Tôi thao tác thành thạo các công việc hằng ngày của mình Loại từ CFA 

Trạng thái tinh thần (CR = 0,93; AVE = 0,70)  

Tôi cảm thấy rất yêu thích cuộc sống của mình  0,90 

Tôi thấy mình có khả năng tập trung tốt khi làm việc 0,87 

Tôi cảm thấy hài lòng với chính bản thân mình 0,88 

Tôi bằng lòng với diện mạo (ngoại hình) của mình 0,88 
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Khái niệm và các biến quan sát Hệ số tải chuẩn hóa 

Tôi hiếm khi có cảm giác tiêu cực (buồn rầu, thất vọng, lo lắng, chán nản) 0,74 

Tôi đang sống một cuộc sống thật sự có ý nghĩa (cho cá nhân mình và xã hội) 0,71 

Xã hội (CR = 0,94; AVE = 0,80)  

Tôi thấy quan hệ của mình với các thành viên trong gia đình là rất tốt 0,93 

Tôi thấy quan hệ của mình với bạn bè hay đồng nghiệp là rất tốt 0,94 

Tôi thấy các mối quan hệ xã hội của mình nói chung là rất tốt 0,76 

Tôi thấy mình luôn được người khác tôn trọng (không bị coi thường) 0,93 

Môi trường (CR=0,92; AVE=0,71)  

Tôi cảm thấy an toàn trong mọi mặt của cuộc sống hằng ngày của mình 0,85 

Tôi thấy điều kiện vật chất nơi (nhà) tôi ở là rất tốt  Loại từ CFA 

Tôi có đủ tiền bạc cho nhu cầu cuộc sống của mình Loại từ CFA 

Tôi dễ dàng tìm được cơ sở y tế vừa ý khi cần khám chữa bệnh. 0,86 

Tôi dễ dàng tìm thấy những thông tin cần cho cuộc sống của mình 0,85 

Tôi dễ dàng thực hiện các hoạt động giải trí mà mình muốn 0,90 

Tôi đang có môi trường sống rất tốt (ít ô nhiễm, vệ sinh, khói bụi, ồn ào) Loại từ EFA 

Tôi đang có phương tiện đi lại/ giao thông rất tốt (xe cộ và đường sá) 0,74 

Ghi chú: R là các câu hỏi đảo ngược (Reversed Items). 

Bảng 2.  
Ước lượng hệ số hồi quy chuẩn hoá và kết quả kiểm định giả thuyết  

 Giả thuyết Ước lượng 
chuẩn hoá 

p-
value 

Kết quả 

kiểm định 

H1 Chánh niệm à Căng thẳng trong công việc –0,267 0,005 Ủng hộ 

H2 Chánh niệm à Sự hài lòng trong công việc 0,326 0,007 Ủng hộ 

H3 Căng thẳng trong 
công việc 

à Sự hài lòng trong công việc –0,046 0,781 Không ủng hộ 

H4 Căng thẳng trong 
công việc 

à Công việc can thiệp cuộc sống 0,496 0,010 Ủng hộ 

H5 Căng thẳng trong 
công việc  

à Chất lượng cuộc sống –0,001 0,920 Không ủng hộ 

H6 Công việc can thiệp 
cuộc sống 

à Chất lượng cuộc sống –0,253 0,004 Ủng hộ 

H7 Sự hài lòng trong 
công việc 

à Chất lượng cuộc sống 0,342 0,003 Ủng hộ 

Như vậy, đối với công việc của LTV, chánh niệm không những trực tiếp làm giảm căng thẳng 
trong công việc và tăng sự hài lòng đối với công việc, mà còn gián tiếp (thông qua căng thẳng trong 
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công việc) làm giảm mức độ công việc can thiệp vào cuộc sống. Tiếp theo, phân tích tác động trực 
tiếp và gián tiếp của chánh niệm lên chất lượng cuộc sống (Bảng 3) được thực hiện để làm rõ quá 
trình trung gian của tác động này. Từ kết quả tại Bảng 3 cho thấy, tổng tác động của chánh niệm lên 
chất lượng cuộc sống là β = 0,305 (p = 0,004). Trong khi tác động trực tiếp không được ủng hộ (β = 
0,156; p = 0,064), tác động gián tiếp là có ý nghĩa (β = 0,149; p = 0,003). Với kết quả này, theo Zhao 
và cộng sự (2010), các biến trung gian là sự căng thẳng trong công việc, sự hài lòng với công việc và 
sự can thiệp công việc vào cuộc sống giải thích hoàn toàn (Full Mediation) cơ chế tác động của chánh 
niệm lên chất lượng cuộc sống của LTV.  

Bảng 3. 
Tác động trực tiếp và gián tiếp của chánh niệm lên chất lượng cuộc sống 

Chánh niệm à Chất lượng cuộc sống  Hệ số chuẩn hoá p-value 

Tác động trực tiếp 0,156 0,064 

Tác động gián tiếp 0,149 0,003 

Tổng tác động 0,305 0,004 

4.2. Thảo luận kết quả 

Nghiên cứu này có mục tiêu tổng quát là tìm hiểu vai trò của chánh niệm đối với công việc và từ 
đó ảnh hưởng đến cuộc sống của LTV. Trong đó, công việc của LTV được xem xét qua các khái 
niệm: Căng thẳng trong công việc, sự hài lòng trong công việc, và công việc can thiệp cuộc sống. Kết 
quả nghiên cứu đã hoàn thành hai mục tiêu đề ra. Với mục tiêu thứ nhất, chánh niệm cho thấy nó giúp 
LTV giảm căng thẳng trong quá trình làm việc, đồng thời có cảm nhận tích cực hơn về công việc mà 
mình đang thực hiện. Tiếp đó, căng thẳng trong công việc có tác động rất mạnh lên mức độ công việc 
can thiệp vào cuộc sống, từ đó làm giảm chất lượng cuộc sống của LTV. Ngoài ra, căng thẳng trong 
công việc được tìm thấy không có tác động trực tiếp lên sự hài lòng với công việc và chất lượng cuộc 
sống của LTV. Bên cạnh đó, khi sự hài lòng trong công việc tăng lên, chất lượng cuộc sống của LTV 
sẽ gia tăng. Cuối cùng, kết quả phân tích tác động trực tiếp và gián tiếp cho thấy chánh niệm không 
trực tiếp làm tăng chất lượng cuộc sống mà hoàn toàn thông qua vai trò của các biến trung gian là: 
Căng thẳng trong công việc, sự hài lòng với công việc, và công việc can thiệp vào cuộc sống. 

Với kết quả vừa nêu, nghiên cứu này đã có những đóng góp vào lý thuyết quản trị về vai trò của 
chánh niệm. Mặc dù có những nghiên cứu trước đây chỉ ra vai trò của chánh niệm đối với công việc 
và cuộc sống của nhân viên (Andrews và cộng sự, 2014; Good và cộng sự, 2016), rất ít nghiên cứu 
định lượng lấy bối cảnh thực tế công việc để xem xét vai trò này mà chủ yếu thông qua các nghiên 
cứu thí nghiệm, cũng như chưa làm rõ cơ chế trung gian hay cách thức của các tác động này. Vì vậy, 
theo Reb và cộng sự (2020), việc phân tích cơ chế trung gian gắn với bối cảnh công việc cụ thể sẽ 
giúp tăng cường hiểu biết từ góc độ lý thuyết về vai trò của chánh niệm trong công việc cũng như 
mang lại sự tự tin cho các nhà quản trị trong việc áp dụng chánh niệm trong tổ chức. Từ kết quả đạt 
được, nghiên cứu này cung cấp minh chứng thực nghiệm về vai trò của chánh niệm gắn với bối cảnh 
công việc cụ thể của LTV cũng như chỉ rõ các yếu tố trung gian hay cách thức chánh niệm giúp công 
việc và cuộc sống của họ trở nên tốt hơn. 



 
 Mai Thị Mỹ Quyên và cộng sự (2022) JABES 33(2) 46–64  

59 

 

Về mặt thực tiễn, trong quản trị hiện đại, giúp nhân viên có được cuộc sống ngày càng tốt đẹp hơn 
là điều mà các nhà quản trị hướng tới bên cạnh mối quan tâm về hiệu suất làm việc của những nhân 
viên này (Johnson và cộng sự, 2020). Với kết quả nghiên cứu này, trước hết, giúp nhà quản trị nhận 
diện một cách rõ ràng tầm quan trọng của việc đề ra các chương trình giúp giảm căng thẳng trong 
công việc cho nhân viên bởi những hệ luỵ lâu dài của nó đối với cuộc sống của nhân viên nếu vấn đề 
này không được giải quyết. Tiếp đó, từ vai trò của chánh niệm đã được tìm thấy, các nhà quản trị nên 
tạo điều kiện để LTV tiếp cận với và thực hành chánh niệm. Đây cũng là giải pháp được nhiều công 
ty công nghệ áp dụng trên thế giới như: IBM, Apple, Google… (Good và cộng sự, 2016). Hiện nay, 
với sự đa dạng trong phương pháp huấn luyện chánh niệm (My-Quyen và cộng sự, 2020), các công 
ty CNTT có thể tổ chức các khóa huấn luyện trực tiếp tại công ty (mời chuyên gia) hoặc tạo điều kiện 
để LTV đến các trung tâm huấn luyện hay thực tập thông qua các ứng dụng (App). Đồng thời, để 
nhân viên hào hứng và duy trì việc thực hành chánh niệm lâu dài, công ty cần giúp nhân viên hiểu về 
tầm quan trọng, tạo các diễn đàn chia sẻ các hình thức thực hành và khuyến khích nhân viên thực 
hành chánh niệm cả trong công việc lẫn cuộc sống.  

5. Kết luận 

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm trả lời câu hỏi bằng cách nào chánh niệm giúp ích cho công 
việc và cuộc sống của LTV. Trong khi các nghiên cứu trước đây chủ yếu tập trung vào các tác động 
từ phía công ty, yếu tố cá nhân của người nhân viên chưa được khai thác cặn kẽ. Thêm vào đó, từ đặc 
thù công việc của các LTV là thường xuyên đối mặt với căng thẳng và các yếu tố động viên về mặt 
tài chính tỏ ra không hiệu quả, nghiên cứu này đề xuất chánh niệm như một giải pháp khả dĩ giúp 
LTV vượt qua căng thẳng. Kết quả nghiên cứu cho thấy chánh niệm – với đặc tính nhìn vào hiện tại, 
chấp nhận mà không phán xét không chỉ giúp nhân viên giảm căng thẳng trong công việc mà còn trực 
tiếp gia tăng sự hài lòng của họ đối với công việc. Cả hai tác động này đều góp phần vào việc tăng 
cường chất lượng cuộc sống của LTV. Đặc biệt, trong khi vấn đề căng thẳng trong công việc ngày 
càng gia tăng không chỉ với LTV nói riêng, nhân viên nói chung, nhất là trong bối cảnh Covid-19 như 
hiện nay (Usher và cộng sự, 2020), nhà quản lý cần ý thức được tầm quan trọng của việc giúp nhân 
viên hiểu về vai trò và tạo điều kiện cho họ thực hành chánh niệm trong quá trình làm việc cũng như 
trong cuộc sống của họ. 

Mặc dù đạt được những kết quả nhất định, nghiên cứu này vẫn còn một số hạn chế: Thứ nhất, 
thang đo chánh niệm kế thừa từ Brown và Ryan (2003) sau kiểm định chỉ còn giữ lại hai biến nên có 
thể ảnh hưởng đến độ giá trị nội dung của thang đo; bên cạnh đó, tiêu chí kiểm định độ giá trị phân 
biệt của các thang đo theo Anderson và Gerbing (1988) ít nghiêm ngặt hơn so với Fornell và Larcker 
(1981); tiếp theo, ảnh hưởng của chánh niệm đối với công việc và cuộc sống của nhân viên còn có 
thể được thể hiện thông qua các yếu tố trung gian khác nữa (ví dụ như mức độ cuộc sống ảnh hưởng 
đến công việc hay cảm nhận về các mối quan hệ trong công việc) mà nghiên cứu này chưa khám phá 
đầy đủ. Đây là hướng gợi ý cho các nghiên cứu trong tương lai về chủ đề này. Ngoài ra, các nghiên 
cứu trong tương lai có thể mở rộng ra các ngành khác để làm cơ sở cho việc tổng quát hóa kết quả 
cho Việt Nam. 
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