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Mặc dù cô đơn nơi làm việc có ảnh hưởng tiêu cực đến kết quả công 

việc của người lao động, nhưng các nghiên cứu về tác động của cô đơn 

nơi làm việc đến kết quả công việc thông qua sự kiệt sức và cam kết 

tình cảm vẫn còn nhận được tương đối ít sự quan tâm. Dựa vào lý 

thuyết bảo tồn nguồn lực và trao đổi xã hội, bài viết này nghiên cứu về 

mối quan hệ giữa cô đơn nơi làm việc, sự kiệt sức và cam kết tình cảm 

với kết quả công việc của người lao động trong các khu chế xuất (KCX) 

TP. HCM. Nghiên cứu chính thức khảo sát từ 351 nhân viên trong KCX 

TP. HCM, kết quả kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính cho thấy các 

mối quan hệ đều có ý nghĩa. Hơn nữa, sự kiệt sức và cam kết tình cảm 

đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ giữa cô đơn nơi 

làm việc với kết quả công việc. Bên cạnh đó, có sự khác biệt về giới 

tính, tuổi và thâm niên trong mối quan hệ giữa cô đơn nơi làm việc với 

sự kiệt sức, cam kết tình cảm và kết quả công việc. Cho nên, nghiên 

cứu này có đóng góp mới về lý thuyết và hàm ý quản trị về cải thiện 

kết quả công việc của người lao động trong các KCX TP. HCM. 

Abstract 

Although workplace loneliness has a negative impact on job 

performance of employees, studies on the effects of workplace 

loneliness on job performance through its mediating role of burnout 

and affective commitment have still received relatively little attention. 

Based on the Conservation of Resources (COR) and Social Exchange 

Theory, research on the effects of workplace loneliness, burnout, and 

affective commitment on the job performance of employees in the 
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Export Processing Zones Ho Chi Minh City (EPZ HCMC). A survey of 351 

employees in the EPZs of HCMC was conducted, and the results of the 

structural equation modeling tests show that all relationships are 

significant. Furthermore, burnout and affective commitment partially 

mediate the relationship between workplace loneliness and job 

performance. Besides, there are differences by gender, age, and 

seniority in the relationship between workplace loneliness and burnout, 

affective commitment, and job performance. Therefore, this study has 

new theoretical contributions and some management implications to 

improve the job performance of employees in the EPZ HCMC. 

 

1. Giới thiệu 

Sự tiến bộ của công nghệ đã làm con người thay đổi rất nhiều về công việc và cuộc sống. Dịch 

COVID-19 đã vô tình giúp người lao động quen dần với làm việc từ xa mà không cần phải đến trực 

tiếp công ty. Mặc dù nhân viên đánh giá cao những ích lợi như tiết kiệm thời gian, linh hoạt hơn trong 

công việc, nhưng việc sử dụng nhiều nền tảng trực tuyến đã dẫn đến việc giảm sút sự tương tác trực 

tiếp (ten Brummelhuis và cộng sự, 2010). Các nghiên cứu của Mann và Holdsworth (2003); Mao 

(2006); Vega và Brennan (2000) nhận định do nhân viên không có nhiều cơ hội giao tiếp bên ngoài 

hơn vì sử dụng Internet ngày càng nhiều, gây ra cảm giác thiếu hụt các mối quan hệ xã hội nên tạo ra 

cảm giác cô đơn nơi làm việc. Cô đơn nơi làm việc có những hậu quả tiêu cực đối với nhân viên trong 

tổ chức, không những ảnh hưởng đến cam kết tình cảm với tổ chức, mà còn đến kết quả công việc 

của người lao động (Deniz, 2019; Ozcelik & Barsade, 2018; Srimulyani và cộng sự, 2023; Tian và 

cộng sự, 2023; Uslu, 2021). Ngày nay, tình trạng trên càng diễn ra nhiều hơn (Anand & Mishra, 2021; 

Ozcelik & Barsade, 2018; Tian và cộng sự, 2023; Uslu, 2021). 

Nhiều nghiên cứu cung cấp bằng chứng mạnh mẽ rằng, cảm giác cô đơn có liên quan đến huyết 

áp cao (Hawkley và cộng sự, 2010), giấc ngủ kém hơn (Kurina và cộng sự, 2011) và suy giảm khả 

năng miễn dịch (Dixon và cộng sự, 2001). Tất cả đều làm cho sức khỏe con người trở nên nghiêm 

trọng hơn và khiến họ dễ mắc phải các yếu tố gây suy nhược khác, chẳng hạn như kiệt sức 

(Kloutsiniotis và cộng sự, 2022; Said & Tanova, 2021; Seppala & King, 2017). Sự kiệt sức tại nơi 

làm việc của người lao động là một nguyên nhân then chốt khiến họ cạn kiệt cảm xúc, làm giảm năng 

suất làm việc của họ (Said & Tanova, 2021).  

Người lao động khi làm việc, ngoài nhiệm vụ phải hoàn thành công việc theo yêu cầu của tổ chức 

thì họ còn cảm thấy có nghĩa vụ và trách nhiệm vì sự đối xử công bằng và được ban giám đốc quan 

tâm; vì thế, họ sẽ đáp lại bằng cách thể hiện cam kết tình cảm với tổ chức nhằm nỗ lực đạt kết quả 

công việc hiệu quả hơn (Andrews và cộng sự, 2003; Orpen, 1994; Ozcelik & Barsade, 2018; 

Srimulyani và cộng sự, 2023)  

Theo Ban Quản lý các khu chế xuất Thành phố Hồ Chí Minh (TP.HCM) (Hochiminh City Export 

Processing and Industrial Zones Authority ‒ HEPZA), các công ty tại đây đa dạng về quy mô, lĩnh 

vực và ngành nghề. Số lượng nhân viên hiện đang làm việc trong các khu chế xuất (KCX) là 290.713 

người, trong đó có hơn 73% lao động là người ngoài tỉnh. Đặc thù các doanh nghiệp trong KCX TP. 

HCM là cơ sở gia công cho công ty mẹ từ nước ngoài, nên việc công nhân viên phải tăng ca là thường 
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xuyên. Vì thế, họ không có nhiều thời gian để giao tiếp bên ngoài, phần lớn thời gian chỉ gói gọn tại 

công ty và nhà trọ. Do đó, nghiên cứu về cô đơn nơi làm việc của người lao động tại các KCX TP. 

HCM có ý nghĩa nhất định.  

Chính vì vậy, việc nghiên cứu đồng thời về cô đơn tại nơi làm việc và kết quả công việc của người 

lao động tại các KCX TP. HCM qua vai trò trung gian của sự kiệt sức và cam kết tình cảm với tổ 

chức; đồng thời kiểm định sự khác biệt giữa các mối quan hệ này về giới tính, độ tuổi và thâm niên; 

đặt cơ sở đề xuất các hàm ý quản trị nhằm cải thiện kết quả công việc của nhân viên, nâng cao hiệu 

quả hoạt động sản xuất cho các công ty trong KCX TP. HCM. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu  

Cô đơn nơi làm việc  

Theo Uslu (2021), cô đơn là một thuộc tính tâm lý phản ánh tâm trạng tiêu cực, thể hiện tình trạng 

đau khổ khi một người cảm thấy bị người khác xa lánh hoặc trải qua cảm giác thiếu thốn trong các 

mối quan hệ ổn định và an toàn trong môi trường xã hội của mình (Rook, 1988).  

Cô đơn nơi làm việc được Tian và cộng sự (2023) định nghĩa là một tình trạng cảm xúc xảy ra khi 

chất lượng tương tác và giao tiếp trong môi trường tổ chức thấp hơn mong muốn và nó chủ yếu được 

nhận định là bị bỏ lại một mình và bị cô lập bởi môi trường xã hội của cá nhân cô đơn như đồng 

nghiệp hoặc người quản lý. 

Dựa vào nghiên cứu của Wright và cộng sự (2006), cô đơn nơi làm việc bao gồm hai thành phần: 

(1) sự thiếu thốn về tình cảm, đề cập đến cảm nhận về số lượng các mối quan hệ của một người tại 

nơi làm việc; và (2) mối quan hệ xã hội, được định nghĩa là nhận thức của những người làm việc cùng 

với nhau về chất lượng mối quan hệ trong tổ chức.  

Sự kiệt sức là một dạng mệt mỏi do phải làm việc kéo dài với các điều kiện làm việc hoặc các yếu 

tố gây căng thẳng (Demerouti và cộng sự, 2003). Theo Demerouti và cộng sự (2010), sự kiệt sức bao 

gồm hai khía cạnh: cạn kiệt cảm xúc là mức độ mà các cá nhân cảm thấy mệt mỏi về mặt cảm xúc do 

căng thẳng tích tụ từ nơi làm việc và cuộc sống cá nhân (Said & Tanova, 2021); và sự rời bỏ công 

việc là tránh xa công việc của mình. 

Cam kết tình cảm với tổ chức được hiểu là sự gắn kết về mặt cảm xúc, sự đồng nhất và sự cống 

hiến của những người làm việc trong tổ chức của mình thông qua cảm giác dẫn đến trải nghiệm làm 

việc bổ ích (Meyer & Allen, 1997). Tương tự với nhận định của Meyer và Allen (1997), cam kết tình 

cảm được Srimulyani và cộng sự (2023) định nghĩa là mức độ cảm xúc, sự gắn bó, nhận dạng công 

việc của nhân viên với tổ chức.  

Kết quả công việc đề cập đến việc thực hiện và kết quả hoàn thành các nhiệm vụ của của người 

lao động mà công ty yêu cầu, đề cập đến hiệu quả và chất lượng công việc (Rabenu và cộng sự, 2017). 

Trong bài viết này, kết quả công việc được định nghĩa là bản thân người lao động hài lòng và tin 

tưởng, cũng như cấp trên và đồng nghiệp đánh giá về hiệu quả công việc mà nhân viên đã hoàn thành 

(Nguyen & Nguyen, 2012). 

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (Conservation Of Resources – COR) của Hobfoll (1989) tập trung 

vào các nguồn lực mà các cá nhân thu thập để giảm thiểu tác hại của căng thẳng (Halbesleben và cộng 

sự, 2014; Hobfoll, 2001). Nguồn lực bao gồm cả nguồn lực của tổ chức và cá nhân, được hiểu là bất 
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cứ thứ gì mà cá nhân nhận thấy có thể giúp đạt được mục tiêu (Bakker & Demerouti, 2007; Hobfoll, 

2001). 

Lý thuyết COR cho rằng, để làm giảm tác động của một yếu tố gây căng thẳng (cô đơn nơi làm việc) 

đe dọa họ, nhân viên phải đầu tư thêm nguồn lực (sức khỏe, cảm xúc, và cam kết tình cảm với tổ chức); 

do đó, nhân viên có nhiều nguồn lực có khả năng đạt được mục tiêu (kết quả công việc) cao hơn 

(Hobfoll, 1989). Từ góc độ COR, nhân viên bị cô đơn nơi làm việc thường rơi vào tình huống căng 

thẳng (kiệt sức) và họ có xu hướng giảm cam kết tình cảm (Ozcelik & Barsade, 2018) hoặc gắn kết với 

công việc (Basit & Nauman, 2023) cuối cùng dẫn đến kết quả công việc kém (Abelsen và cộng sự, 2021; 

Ozcelik & Barsade, 2018). 

Nhiều nghiên cứu đã vận dụng trong việc phát triển mô hình liên quan đến vai trò trung gian của 

cảm xúc liên kết giữa nguồn lực cá nhân hoặc tổ chức với kết quả công việc (Guan và cộng sự, 2014; 

Kloutsiniotis và cộng sự, 2022). Dựa vào lý thuyết COR, nghiên cứu đề xuất rằng mối quan hệ giữa 

cô đơn nơi làm việc và kết quả thực hiện công việc thông qua vai trò trung gian của sự kiệt sức và 

cam kết tình cảm với tổ chức. 

Lý thuyết trao đổi xã hội  

Homans được xem là cha đẻ của lý thuyết trao đổi xã hội (Social Exchange Theory ‒ SET), sau 

đó được các nhà nghiên cứu khác tiếp tục phát triển quan điểm trao đổi xã hội, đặc biệt là Peter M. 

Blau và Richard M. Emerson. Ý tưởng chính trong lý thuyết trao đổi xã hội là các bên tham gia và 

duy trì mối quan hệ trao đổi với những người khác với kỳ vọng rằng làm như vậy sẽ mang lại lợi ích 

(Cook & Rice, 2003). 

Sau này, Lawler và Thye (1999) đã làm rõ hơn, lý thuyết SET đề cập về nguyên tắc có đi có lại 

trong quá trình trao đổi xã hội giữa người và người tạo ra những cảm xúc khác nhau. Cảm giác tích 

cực mà một người trải qua khi tương tác với những người khác sẽ liên quan đến cam kết mạnh mẽ 

hơn với các cá nhân trong nhóm và tổ chức; ngược lại, những cảm giác tiêu cực, chẳng hạn như cô 

đơn nhiều hơn, sẽ liên quan đến cam kết yếu hơn (Lawler và cộng sự, 2014) và ít trao đổi tình cảm. 

Vì vậy, trao đổi xã hội của nhân viên làm sự hài lòng trong công việc tăng lên (Witt, 1991); cam kết 

với tổ chức (Andrews và cộng sự, 2003); và kết quả công việc (Orpen, 1994). Do đó, dựa trên lý 

thuyết này, nghiên cứu đề xuất mô hình và giải thích tại sao những nhân viên cảm nhận cô đơn nơi 

làm việc càng nhiều thì cam kết tình cảm với tổ chức càng ít và kết quả công việc càng thấp.  

Mối quan hệ giữa cô đơn nơi làm việc và kết quả công việc của nhân viên 

Theo Ayazlar và Güzel (2014), nhân viên cảm thấy cô đơn thì họ không tập trung trong công việc 

nên dẫn đến hiệu suất làm việc thấp. Cô đơn cũng được phát hiện là có tác động đến sự xa lánh trong 

làm việc, các cá nhân ít nỗ lực hơn trong các tương tác xã hội, điều này càng làm giảm kết quả công 

việc (Santas và cộng sự, 2016). Các nghiên cứu được thực hiện trong nhiều bối cảnh khác nhau cũng 

cho thấy cô đơn tại nơi làm việc dẫn đến kết quả làm việc kém (Deniz, 2019; Ozcelik & Barsade, 

2011; Ozcelik & Barsade, 2018). Lý thuyết SET dựa trên nguyên tắc có đi có lại, những nhân viên 

cảm nhận sự cô đơn nơi làm việc thì kết quả công việc càng kém. Từ đó, giả thuyết H1 được đưa ra 

như sau: 

Giả thuyết H1: Cô đơn nơi làm việc có mối quan hệ ngược chiều với kết quả công việc. 

Mối quan hệ giữa cô đơn nơi làm việc và sự kiệt sức  
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Anand và Mishra (2021) đã kết luận, những nhân viên cô đơn có xu hướng rời xa mọi mối quan 

hệ ở nơi làm việc của họ, do đó dẫn đến không hài lòng, mức độ căng thẳng gia tăng và cuối cùng là 

kiệt sức. Ngoài ra, Kupshik và Murphy (2006) cho rằng những nhân viên cô đơn có thể lo lắng hơn 

về việc phá vỡ mối quan hệ trao đổi với cấp trên của họ, nguyên nhân chủ yếu là do cảm giác bất an 

và sợ bị từ chối. Quá trình này dẫn đến “sự mệt mỏi về tinh thần” và cuối cùng là kiệt sức (Anand & 

Mishra, 2021). 

Dựa vào lý thuyết SET, khi nhân viên cảm thấy cô đơn tại nơi làm việc nhiều hơn, họ sẽ bị kiệt 

sức nhiều hơn (Lawler & Thye, 1999). Gần đây, Kloutsiniotis và cộng sự (2022) đã củng cố thêm cho 

nhận định cô đơn nơi làm việc có sự tương quan chặt chẽ đến vấn đề kiệt sức của người lao động. 

Xem xét các nghiên cứu trước đó, giả thuyết tiếp theo được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H2: Cô đơn nơi làm việc có mối quan hệ cùng chiều với sự kiệt sức. 

Mối quan hệ giữa cô đơn nơi làm việc và cam kết tình cảm với tổ chức 

Tính cảnh giác trong xã hội của những người cô đơn thường cao hơn, dẫn đến việc họ rút lui khỏi 

các nhóm mà họ là thành viên về mặt tình cảm và thái độ (Cacioppo & Hawkley, 2009). Các quá trình 

quy kết được lý giải dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội về việc giảm cam kết tình cảm ở cấp độ nhóm 

sẽ dẫn đến giảm cam kết tình cảm đối với toàn bộ tổ chức (Lawler, 2001). Do cảm thấy cô đơn trong 

nhóm làm việc, những nhân viên cô đơn hơn cho rằng khả năng trao đổi tích cực với những người 

khác trong tổ chức sẽ thấp hơn và quy trách nhiệm về sự cô đơn hiện tại của họ lên tổ chức rộng lớn 

hơn (Lawler & Thye, 2006). Sự quy kết này khiến họ ít sẵn sàng đầu tư về mặt cảm xúc hơn và do đó 

làm giảm cam kết tình cảm với tổ chức (Lawler, 2001). Từ cơ sở trên, giả thuyết H3 được đề xuất  

như sau: 

Giả thuyết H3: Cô đơn nơi làm việc có mối quan hệ ngược chiều với cam kết tình cảm với tổ chức. 

Mối quan hệ giữa sự kiệt sức và cam kết tình cảm với tổ chức 

Atouba (2021) đã chứng minh sự kiệt sức có tác động đến cam kết của tổ chức. Những nhân viên 

thường ít có khả năng cam kết với tổ chức của họ khi họ bị kiệt sức hoặc cảm thấy khả năng ngày 

càng không thể hoàn thành yêu cầu công việc của mình (Atouba, 2021), làm giảm cảm giác tích cực 

cũng như sự cam kết với tổ chức (Atalay và cộng sự, 2022). Điều này làm giảm gắn kết và cam kết 

tình cảm của nhân viên với tổ chức (Albro & McElfresh, 2021). Cũng theo nguyên tắc có đi có lại 

trong lý thuyết SET, một khi tổ chức khiến cho người lao động bị kiệt sức về cảm xúc càng nhiều và 

buông bỏ công việc (sự kiệt sức) thì họ càng có xu hướng ít cam kết với tổ chức hơn. Từ đó, tác giả 

kỳ vọng đưa ra giả thuyết sau: 

Giả thuyết H4: Sự kiệt sức có mối quan hệ ngược chiều với cam kết tình cảm của nhân viên với 

 tổ chức. 

Mối quan hệ giữa sự kiệt sức và kết quả công việc  

Những người có mức độ kiệt sức càng cao, càng phản kháng với công việc, giảm sự gắn kết (Leiter 

& Maslach, 2005) và càng làm cạn kiệt nguồn lực của họ, ảnh hưởng xấu đến kết quả công việc 

(Schaufeli & Taris, 2005). Taris (2006) cũng có kết luận tương tự, những nhân viên có mức độ kiệt 

sức cao sẽ không có đủ nguồn lực để thực hiện công việc hiệu quả, dẫn đến kết quả công việc bị suy 

giảm. Bài viết đưa ra giả thuyết H5 như sau: 

Giả thuyết H5: Sự kiệt sức có mối quan hệ ngược chiều với đến kết quả công việc. 

Mối quan hệ giữa cam kết tình cảm với tổ chức và kết quả công việc của nhân viên 
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Dựa trên nguyên tắc có đi có lại của lý thuyết SET, nhân viên sẽ cảm thấy có nghĩa vụ và trách 

nhiệm vì sự đối xử công bằng và tin cậy mà họ nhận được từ tổ chức; vì thế, họ sẽ đáp lại bằng cách 

thể hiện cam kết tình cảm với tổ chức nhằm nỗ lực đạt kết quả công việc hiệu quả hơn (Andrews và 

cộng sự, 2003; Orpen, 1994). Tương tự với quan điểm trên, Ozcelik và Barsade (2018); Srimulyani 

và cộng sự (2023) đã đưa ra nhận định rằng cam kết tình cảm với tổ chức có tác động cùng chiều đến 

kết quả công việc của người lao động. Từ đó, giả thuyết H6 được đưa ra như sau: 

Giả thuyết H6: Cam kết tình cảm với tổ chức có mối quan hệ cùng chiều với kết quả công việc của 

nhân viên. 

Vai trò trung gian của sự kiệt sức và cam kết tình cảm của nhân viên với tổ chức  

Đã có nhiều nghiên cứu kế thừa từ lý thuyết COR chứng minh vai trò trung gian của cảm xúc liên 

kết giữa nguồn lực cá nhân hoặc tổ chức với kết quả công việc (Guan và cộng sự, 2014; Kloutsiniotis 

và cộng sự, 2022; Ozcelik & Barsade, 2018). Tác giả cũng đặt giả thuyết H7 và H8 rằng sự kiệt sức 

và cam kết tình cảm của nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa sự cô đơn nơi làm 

việc và kết quả công việc của nhân viên: 

Giả thuyết H7: Sự kiệt sức là trung gian liên kết giữa sự cô đơn nơi làm việc và kết quả công việc 

của nhân viên. 

Giả thuyết H8: Cam kết tình cảm với tổ chức là trung gian liên kết giữa sự cô đơn nơi làm việc và 

kết quả công việc của nhân viên. 

Từ tổng quan nghiên cứu nêu trên, mô hình nghiên cứu dự kiến được đề xuất ở Hình 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 

Sự thiếu thốn  

tình cảm 

Mối quan hệ  

xã hội 

Cô đơn nơi làm việc 

Kiệt sức về 

mặt cảm xúc 

Sự kiệt sức 

Cam kết tình cảm với 

tổ chức 

Kết quả công việc  

H
4  (-) H1 (-) 

Buông bỏ  

công việc 
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3. Phương pháp nghiên cứu   

3.1. Nghiên cứu sơ bộ 

Nhằm điều chỉnh thang đo cho phù hợp với phạm vi nghiên cứu thông qua kỹ thuật phỏng vấn 

nhóm tập trung gồm 11 nhân viên đang làm việc tại các công ty trong KCX TP. HCM. Bài viết dựa 

vào thang đo các thành phần của cô đơn nơi làm việc gồm 16 biến quan sát của Wright và cộng sự 

(2006); thang đo sự kiệt sức gồm 7 biến quan sát từ nghiên cứu của Demerouti và cộng sự (2010); thang 

đo cam kết tình cảm với tổ chức gồm 4 biến quan sát từ nghiên cứu của Srimulyani và cộng sự (2023); 

và thang đo kết quả công việc được dẫn từ nghiên cứu của Phan Quốc Tấn và Bùi Thị Thanh (2020) 

gồm 5 biến quan sát. 

Đầu tiên, tác giả đã giải thích nhằm làm rõ định nghĩa, bản chất của các khái niệm; sau đó, các 

thành viên đã bày tỏ quan điểm, trao đổi và đưa ra ý kiến. Kết quả của buổi phỏng vấn, các khái niệm 

đo lường được thông qua gồm 27 biến quan sát, theo thang đo Likert 5 mức độ; làm cơ sở tiến hành 

nghiên cứu định lượng chính thức.   

3.2. Nghiên cứu chính thức 

Qua sự hỗ trợ của HEPZA, trưởng phòng nhân sự và cán bộ Công đoàn các công ty, tác giả đã 

phát 400 bảng câu hỏi đến các nhân viên khối gián tiếp và trực tiếp sản xuất tại các công ty trong KCX 

TP. HCM (15 công ty tại 3 KCX Tân Thuận, KCX Linh Trung 1 và KCX Linh Trung 2;). Sau 2 tuần 

thu về được 386 bảng trả lời; có 351 phiếu hợp lệ (đạt 87,75%) đưa vào phân tích dữ liệu. Phần mềm 

SPSS V22 và Smart PLS 4 được sử dụng để nghiên cứu định lượng. 

Đặc điểm của mẫu: Có 74,9% là khối gián tiếp gồm trưởng/phó bộ phận, kỹ sư/kỹ thuật viên, nhân 

viên văn phòng và 25,1% là khối trực tiếp gồm công nhân sản xuất. Về giới tính, nam chiếm 41,6% 

và nữ là 58,4%. Về tuổi, có 48,4% dưới 30 tuổi và 51,6% trên 30 tuổi. Về trình độ học vấn, 74,9% tốt 

nghiệp cao đẳng, trung cấp nghề – đại học, trên đại học và 25,1% có trình độ phổ thông trung học. Về 

thâm niên làm việc, 35% dưới 2 năm và 65% trên 2 năm (có 6,8% người làm việc trên 10 năm). 

4. Kết quả nghiên cứu  

4.1. Kiểm định mô hình đo lường 

Kết quả xử lý dữ liệu được trình bày ở bảng 1 thể hiện các giá trị như Cronbach’s alpha > 0,7; rho_A 

> 0,7; độ tin cậy tổng hợp (CR) > 0,7 và tổng phương sai trích (AVE) > 0,5; giá trị hệ số tải ngoài (λ) 

> 0,7; các hệ số ma trận HTMT (bảng 2) < 0,9 (Fassott và cộng sự, 2016), đồng thời giá trị VIF của các 

biến quan sát < 5,0. Điều này phản ánh mô hình phù hợp với dữ liệu thực tế vì các khái niệm có trong 

mô hình nghiên cứu đạt được giá trị phân biệt. 
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Bảng 1.  

Kết quả xử lý dữ liệu của các biến quan sát 

Ký hiệu Phát biểu Hệ số tải ngoài 

Sự thiếu thốn tình cảm (Cronbach’s alpha: 0,880; rho_A: 0,881; CR: 0,909; AVE: 0,626) 

TT1 Tôi thường cảm thấy đồng nghiệp xa lánh  0,776 

TT2 Tôi cảm thấy không hài lòng với các mối quan hệ tại công ty   0,805 

TT3 Tôi không có cảm giác thân thiết với các đồng nghiệp 0,796 

TT4 Tôi thường cảm thấy bị cô lập khi ở cùng đồng nghiệp 0,769 

TT5 Tôi thường cảm thấy không kết nối được với những đồng nghiệp tại công ty   0,814 

TT6 Tôi thường có cảm giác trống rỗng khi làm việc  0,785 

Mối quan hệ xã hội (Cronbach’s alpha: 0,851; rho_A: 0,853; CR: 0,889; AVE: 0,573) 

XH1 Tôi không có mối quan hệ thân thiết nào ở công ty  0,753 

XH2 Tôi cảm thấy không được hòa nhập vào các mối quan hệ xã hội tại công ty 0,764 

XH3 Thật khó tìm được ai đó ở công ty để tôi có thể trao đổi các vấn đề về công việc  0,744 

XH4 Không có ai ở nơi làm việc để tôi có thể tâm sự khi cần 0,798 

XH5 Tôi thường không dành thời gian nghỉ của mình để trò chuyện cùng đồng nghiệp 0,765 

XH6 Không có nhiều người ở nơi làm việc chịu khó lắng nghe tôi  0,714 

Kiệt sức về mặt cảm xúc (Cronbach’s alpha: 0,797; rho_A: 0,797; CR: 0,868; AVE: 0,622) 

CX1 Có những ngày tôi cảm thấy nặng nề trước khi đến công ty  0,806 

CX2 Sau giờ làm việc, tôi thường dành nhiều thời gian thư giãn hơn trước đây để giải 

tỏa căng thẳng, mệt mỏi 

0,794 

CX3 Trong quá trình làm việc, tôi thường cảm thấy cạn kiệt cảm xúc 0,764 

CX4 Sau giờ làm, tôi không còn nhiều năng lượng để tham gia các hoạt động giải trí 0,791 

Buông bỏ công việc (Cronbach’s alpha: 0,756; rho_A: 0,758; CR: 0,860; AVE: 0,672) 

BB1 Tôi cảm thấy chán và không tìm được những khía cạnh thú vị trong công việc 0,829 

BB2 Tôi cảm thấy công việc của mình đầy khó khăn 0,830 

BB3 Tôi cảm thấy ngày càng muốn buông bỏ công việc của mình  0,798 

Cam kết tình cảm với tổ chức (Cronbach’s alpha: 0,811; rho_A: 0,812; CR: 0,876; AVE: 0,638) 

CT1 Tôi rất vui khi được làm việc ở công ty này 0,818 

CT2 Tôi cảm thấy những vấn đề xảy ra ở công ty cũng là vấn đề của tôi 0,778 

CT3 Tôi cảm thấy tự hào khi là một phần của công ty này 0,802 

CT4 Giá trị của tôi phù hợp với giá trị của công ty  0,797 

Kết quả công việc (Cronbach’s alpha: 0,839; rho_A: 0,840; CR: 0,892; AVE: 0,674) 
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Ký hiệu Phát biểu Hệ số tải ngoài 

KQ1 Tôi tự đánh giá tôi là một người luôn hoàn thành nhiệm vụ  0,832 

KQ2 Những công việc mà tôi đã thực hiện thì tôi rất hài lòng  0,826 

KQ3 Cấp trên của tôi đánh giá tôi là một nhân viên luôn hoàn thành nhiệm vụ  0,828 

KQ4 Đồng nghiệp của tôi đánh giá tôi là một cộng sự luôn hoàn thành nhiệm vụ 0,796 

Ghi chú: Độ tin cậy tổng hợp: Composite Reliability‒CR; Phương sai trích trung bình: Average Variance Extracted‒AVE.  

Bảng 2. 

Hệ số ma trận HTMT 

  BB CT CX KQ TT XH 

BB       

CT 0,508 

     

CX 0,407 0,526     

KQ 0,555 0,787 0,560 

   

TT 0,369 0,507 0,307 0,576   

XH 0,272 0,498 0,286 0,585 0,271 

 

4.2. Phân tích mô hình cấu trúc  

Đối với các hệ số R², các giá trị đều > 0,23, như vậy thể hiện mô hình phù hợp với bộ dữ liệu 

(Fassott và cộng sự, 2016); 

Đối với hệ số Q² đạt giá trị 0,427 > 0,35, cho thấy cô đơn nơi làm việc (CĐNLV), sự kiệt sức 

(KS), cam kết tình cảm (CKTC) có mức độ dự đoán liên quan đến KQCV là rất mạnh (David Garson, 

2016). 

Đối với hệ số f² của các mối quan hệ đều > 0,02, trong đó: 3 mối quan hệ có f² > 0,15; riêng CKTC 

→ KQCV có f² = 0,381 > 0,3. Điều đó chứng tỏ mức độ ảnh hưởng của các mối quan hệ được cho là 

tương đối mạnh. 

Đối với hệ β: Fassott và cộng sự (2016) đề nghị kích thước mẫu là n=5000 (xem bảng 3) 

Bảng 3. 

Kết quả Bootstrapping mô hình cấu trúc 

Giả thuyết/ 

Mối quan hệ 

Mức độ tác động (β) Trọng số trung bình 

Bootstrapping 

Độ lệch chuẩn Giá trị t P-values 

H1: CĐNLV → KQCV -0,299 -0,297 0,048 6,236 0,000 

H2: CĐNLV → KS 0,397 0,399 0,040 9,857 0,000 

H3: CĐNLV → CKTC -0,399 -0,400 0,045 8,900 0,000 

H4: KS → CKTC -0,349 -0,348 0,041 8,587 0,000 

H5: KS → KQCV -0,197 -0,193 0,038 5,208 0,000 

H6: CKTC → KQCV 0,472 0,477 0,044 10,754 0,000 
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Do các ước lượng trong mô hình thể hiện ở bảng 3 là đạt độ tin cậy, nên 6 giả thuyết đề xuất đều 

được chấp nhận (P-value<5%; và t>1,96), trong đó cam kết tình cảm (CKTC) tác động cùng chiều 

mạnh nhất đến kết quả công việc (KQCV) (H6: β = 0,472), kế đến là mối quan hệ giữa cô đơn nơi làm 

việc (CĐNLV) với cam kết tình cảm (CKTC) (H3: β = -0,399). 

4.3. Kiểm định vai trò trung gian (giả thuyết H7 và H8): 

Bảng 4. 

Mức độ tác động gián tiếp tổng hợp 

Mối quan hệ Mức độ tác động (β) Trọng số trung bình 

Bootstrapping 

Độ lệch 

chuẩn 

Giá trị 

t 

P-

values 

CĐNLV → KS → KQCV -0,078 -0,078 0,016 4,923 0,000 

CĐNLV → CKTC → KQCV -0,188 -0,190 0,029 6,390 0,000 

Qua kết quả ở bảng 4, sự kiệt sức (KS) và cam kết tình cảm (CKTC) là trung gian liên kết mối 

quan hệ giữa cô đơn nơi làm việc (CĐNLV) với kết quả công việc (KQCV), với mức độ tác động lần 

lượt là -0,078 và -0,188. Như vậy, cả hai giả thuyết H7 và H8 đều được chấp nhận; 

4.4. Kiểm định sự khác biệt  

David Garson (2016) lưu ý rằng khi sử dụng công cụ Smart_PLS trong phân tích đa nhóm, sự 

khác biệt giữa các nhóm phân tích chỉ có ý nghĩa thống kê ở mức 5%; 10% khi và chỉ khi P-value < 

5%; 10% hoặc P-value > 95%; 90%.  

Bảng 5. 

Kiểm định sự khác biệt  

Mối quan hệ Giới tính Tuổi Thâm niên 

p-value Kết luận p-value Kết luận p-value Kết luận 

CĐNLV → KQCV 0,002 Có ý nghĩa ở 

mức 5% 

0,170 Không có ý 

nghĩa 

0,008 Có ý nghĩa ở 

mức 5% 

CĐNLV → KS 0,325 Không có ý 

nghĩa 

0,900 Có ý nghĩa ở 

mức 10% 

0,781 Không có ý 

nghĩa 

CĐNLV → CKTC 0,191 Không có ý 

nghĩa 

0,468 Không có ý 

nghĩa 

0,238 

KS → CKTC 0,033 Có ý nghĩa ở 

mức 5% 

0,950 Có ý nghĩa ở 

mức 5% 

0,569 

KS → KQCV 0,287 Không có ý 

nghĩa 

0,282 Không có ý 

nghĩa 

0,229 

CKTC → KQCV 0,074 0,437 0,288 

Qua bảng 5 cho thấy: 

Có sự khác biệt giữa nam và nữ trong mối quan hệ giữa CĐNLV với KQCV (ở mức 5%); giữa 

KS với CKTC (ở mức 5%) của nhân viên tại các KCX TP. HCM. 
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Có sự khác biệt về nhóm tuổi trong mối quan hệ giữa CĐNLV với KS (ở mức 10%); giữa KS với 

CKTC (ở mức 5%) của nhân viên tại các KCX TP. HCM. 

Có sự khác biệt về thâm niên trong mối quan hệ giữa CĐNLV với KQCV (ở mức 5%) của nhân 

viên tại các KCX TP. HCM.  

5. Thảo luận kết quả nghiên cứu  

Từ kết quả nêu trên nhận thấy, cô đơn nơi làm việc, sự kiệt sức, cam kết tình cảm với tổ chức đều 

có mối quan hệ với kết quả công việc của người lao động; có sự tương đồng với nghiên cứu của 

Ayazlar và Güzel (2014); Deniz (2019); Ozcelik và Barsade (2018); Kloutsiniotis và cộng sự (2022); 

Tian và cộng sự (2023); Srimulyani và cộng sự (2023); Guan và cộng sự (2014).  

Qua bảng 4, sự kiệt sức và cam kết tình cảm đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ 

giữa cô đơn nơi làm việc với kết quả công việc; tương đồng với nghiên cứu của Ozcelik và Barsade 

(2018); Kloutsiniotis và cộng sự (2022). 

Để giải thích kết quả nghiên cứu, những nhân viên tham gia khảo sát trước đây tiếp tục được mời 

phỏng vấn. Họ cho biết, vì tính chất đặc thù, phần lớn công nhân viên làm việc tại các công ty trong 

KCX TP. HCM là đến từ các tỉnh và tuổi đời còn trẻ (dưới 30 tuổi); nên khi mới được tuyển dụng vào 

làm việc, họ vừa chưa quen với cách sống ở thành phố lớn, vừa xa lạ với những người trong công ty. 

Vì thế, họ có cảm giác cô đơn nơi làm việc, nhất là lao động nữ, nên đã ảnh hưởng đến quá trình làm 

việc. Ngoài ra, tình trạng nhân viên lâu năm uy hiếp những người mới vào làm cũng khá phổ biến, dễ 

dẫn đến tổn thương về cảm xúc, buông bỏ công việc và nghỉ việc của những lao động trẻ, đặc biệt là 

nhân viên mới tuyển dụng. 

Một điểm đặc thù khác, do tính chất của các doanh nghiệp trong KCX chủ yếu gia công cho các 

công ty mẹ từ nước ngoài, ít chủ động trong việc đề xuất các chiến lược kinh doanh, nên nhân viên bị 

hạn chế về cơ hội phát triển và không thấy được tương lai vì công ty không phổ biến, chia sẻ định 

hướng phát triển. Bên cạnh chính sách lương thưởng, người lao động trẻ ngày nay còn quan tâm đến 

cơ hội thăng tiến trong sự nghiệp; do đó, để nhân viên gắn kết tình cảm thì các công ty cần lưu ý xây 

dựng chính sách này. 

Điều này rất có ý nghĩa trong việc xây dựng hàm ý về chính sách nhân sự cho các công ty trong 

KCX TP. HCM nhằm cải thiện kết quả công việc của người lao động từ cô đơn nơi làm việc, sự kiệt 

sức và gắn kết tình cảm với tổ chức, đặc biệt đối với người lao động nữ dưới 30 tuổi và mới được 

tuyển dụng. 

6. Kết luận và hàm ý quản trị  

Đối với cô đơn nơi làm việc 

Thứ nhất, phòng nhân sự cùng với các bộ phận có liên quan triển khai tốt hoạt động Hội nhập cho 

nhân viên mới tuyển (Onboarding), nhất là nhân viên nữ, cụ thể thực hiện hoạt động đào tạo về kỹ 

năng, kiến thức và nội quy công ty nhằm giúp họ tiếp cận và bắt kịp tiến độ công việc, nhanh chóng 

hòa nhập vào công ty, sớm thân thuộc với môi trường. Kế đến, ban giám đốc công ty cần thiết xây 

dựng văn hóa làm việc chia sẻ, giúp đỡ, tạo điều kiện cho nhân viên dễ bày tỏ, khuyến khích trao đổi 
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với cấp trên và đồng nghiệp. Thứ ba, các quản lý trực tiếp cần quan tâm và hỗ trợ kịp thời cho nhân 

viên mới tuyển dụng; tránh tình trạng người cũ ức hiếp người mới. Cuối cùng, phòng nhân sự cần kết 

hợp với Công đoàn cơ sở có chính sách hỗ trợ cho những người làm việc đến từ các tỉnh vừa mới 

được tuyển vào công ty sớm ổn định về nơi ở. 

Đối với sự kiệt sức 

Ban giám đốc công ty cần: Thứ nhất, giám sát, hướng dẫn nhân viên trong thực hiện nhiệm vụ; 

thường xuyên phản hồi các công việc mà họ đã làm. Kế đến, tạo không khí làm việc vui vẻ, khuyến 

khích tinh thần tương thân, tương ái và giảm thiểu tối đa xung đột tiêu cực giữa các đồng nghiệp lẫn 

nhau. Thứ ba, do đặc trưng về tính đa dạng văn hóa vùng miền từ người quản lý và nhân viên, phòng 

Nhân sự cần xây dựng văn hóa tổ chức, đào tạo về năng lực trí tuệ văn hóa cho người lao động. Cuối 

cùng, ban giám đốc giao phòng Nhân sự hoặc Công đoàn cơ sở tổ chức cho người lao động tham gia 

các hoạt động thể chất tại công ty; tham gia hội diễn văn nghệ, hội thao trong KCX tổ chức, tạo cơ 

hội giao lưu, từ đó những áp lực, mệt mỏi của người lao động sẽ được giảm đi. 

Đối với cam kết tình cảm với tổ chức 

Bên cạnh chính sách lương thưởng, người lao động trẻ ngày nay còn quan tâm đến cơ hội thăng 

tiến trong sự nghiệp; do đó để nhân viên gắn kết tình cảm, các doanh nghiệp cần thiết: Thứ nhất, phải 

phổ biến cho nhân viên về sứ mạng, tầm nhìn và chiến lược phát triển của hệ thống công ty; Kế đến, 

xây dựng lộ trình công danh minh bạch, truyền thông rộng rãi đến người lao động để họ có cơ sở lập 

kế hoạch phát triển năng lực bản thân phù hợp nhằm nâng cao hiệu suất công việc, đạt thành tích tốt 

và cống hiến cho công ty nhiều hơn. 

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Bài nghiên cứu này chỉ nghiên cứu tại một số công ty trong KCX TP. HCM với phương pháp chọn 

mẫu thuận tiện và số lượng phiếu khảo sát cũng không nhiều. Nghiên cứu chỉ xét đến cam kết tình 

cảm là một trong 3 thành phần cam kết của nhân viên với tổ chức. Những nghiên cứu sau cần nghiên 

cứu toàn diện về cam kết của nhân viên với tổ chức và có thể mở rộng thêm phạm vi nghiên cứu ở 

một số lĩnh vực khác hoặc các KCX tại địa phương khác trên cả nước. 
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