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TÓM TẮT 

Nhân viên là tài sản quý giá nhất của doanh nghiệp vì tính chất lấy con người làm trung tâm. Tại 

nơi làm việc, xem xét sức khỏe tinh thần của nhân viên một cách liên tục là hữu ích và vô cùng 

quan trọng để nâng sức khỏe tinh thần của nhân viên đồng thời giảm các khả năng làm gián đoạn 

năng suất của nhân viên cũng như hiệu suất và sự tồn tại của tổ chức. Dựa vào việc xem xét tài 

liệu một cách có hệ thống, tác giả đã phân tích 14 bài báo được công bố trên các tạp chí uy tín 

nhằm mục đích tổng quan lý thuyết các nghiên cứu gần đây về những yếu tố ảnh hưởng tới sức 

khỏe tinh thần của nhân viên, xác định những khoảng trống nghiên cứu liên quan và đề xuất 

khung lý thuyết về sức khỏe tinh thần của nhân viên có thể áp dụng cho bối cảnh Việt Nam. Kết 

quả tổng quan cho thấy các yếu tố ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần của nhân viên trong các 

nghiên cứu trước đây được phân loại thành năm nhóm yếu tố: yêu cầu công việc, nguồn lực công 

việc, nguồn lực cá nhân, quá trình suy giảm sức khỏe (mệt mỏi, kiệt sức) và quá trình tạo động lực 

(sự hài lòng với không gian làm việc, ảnh hưởng tích cực, sự gắn kết với công việc). 

Từ khóa: Gắn kết với công việc; nguồn lực cá nhân; nguồn lực công việc; yêu cầu công việc; sức 

khỏe tinh thần. 

ABSTRACT 

In any business, employees are the most valuable asset because of its human-centric nature. In 

the workplace, viewing employee mental health on a continuum is useful and vital to improving 

employee mental health and reducing potential disruptions to employee productivity as well as 

organizational performance and survival. Based on a systematic literature review, the author 

analyzed 14 papers published in top journals to provide a theoretical review of recent studies on 

factors influencing employee mental health, identify research gaps related to employee mental 

health, and propose a theoretical framework on employee mental health that can be applied to the 

Vietnamese context. The overall results show that the factors affecting employee mental health in 

previous studies are classified into five groups: job demands, job resources, personal resources, 

health impairment process (fatigue, burnout), and motivational process (satisfaction with the 

workspace, positive affect, work engagement). 

Keywords: Job demands; job resources; mental health; personal resources; work engagement.

1. Giới thiệu 

Không thể phủ nhận, sức khỏe tinh thần là 

một vấn đề phổ biến trên toàn thế giới, đặc 

biệt là tại nơi làm việc, không có gì ngạc 

nhiên khi sức khỏe tinh thần của nhân viên 

đã nổi lên như một trong những thách thức 

lớn nhất trong lĩnh vực hành vi tổ chức và 

thực tiễn về quan hệ sản xuất và nhân viên 

(Singh và Ramdeo, 2023). Greenwood và 

cộng sự (2019) lưu ý rằng hơn 200 triệu ngày 

làm việc bị mất do tình trạng sức khỏe tinh 

thần mỗi năm trên toàn cầu.1Thực tế cho thấy 

nhiều nơi làm việc ở các nước phát triển và 

đang phát triển vẫn phải vật lộn với các vấn 

đề về sức khỏe tinh thần của nhân viên. Do 

đó, vấn đề này ngày càng được công nhận là 

quan trọng tại nơi làm việc (Singh và 

Ramdeo, 2021).  
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Nghiên cứu này cung cấp cái nhìn tổng 

quan về các yếu tố ảnh hưởng đến sức khỏe 

tinh thần của nhân viên tại nơi làm việc. Các 

hướng tiếp cận chính của nghiên cứu bao 

gồm các tiền tố ảnh hưởng đến sức khỏe tinh 

thần từ góc độ kế thừa mô hình lý thuyết. 

Những yêu cầu và Nguồn lực Công việc (JD-

R) (Bakker và Demerouti, 2007). 

Hướng thứ nhất, liên quan đến yêu cầu 

công việc bao gồm tất cả các khía cạnh của 

bối cảnh công việc đòi hỏi năng lượng đáng 

kể, chẳng hạn như áp lực công việc, tình 

trạng bất an trong công việc, đảm nhiệm 

nhiều công việc và tình trạng việc làm của 

nhân viên là những yếu tố ảnh hưởng đáng 

kể đến sức khỏe tinh thần cũng như mức độ 

gắn kết của nhân viên tại nơi làm việc.  

Hướng thứ hai, hướng đến nguồn lực 

công việc, trong khi yêu cầu công việc có 

ảnh hưởng tiêu cực đến sự gắn kết công việc 

và sức khỏe tinh thần của nhân viên thì 

nguồn lực công việc được cho là có ảnh 

hưởng tích cực đến cả hai khía cạnh đó. 

Nguồn lực công việc được thể hiện thông qua 

các điều kiện công việc về thể chất, tâm lý, 

xã hội và tổ chức cần thiết để hoàn thành 

mục tiêu công việc, giảm yêu cầu công việc 

và các yếu tố tâm lý cũng như chi phí sinh lý 

hoặc là kích thích sự tăng trưởng, học tập và 

phát triển của các cá nhân đang làm việc 

(Demerouti và cộng sự, 2001; Bakker và 

Demerouti, 2007). 

Hướng tiếp cận thứ ba của nghiên cứu 

liên quan đến một nguồn lực thiết yếu có thể 

thúc đẩy sức khỏe tinh thần của nhân viên đó 

chính là nguồn lực cá nhân. Những nguồn 

lực cá nhân như vốn tâm lý, năng lực bản 

thân, khả năng tự đánh giá cốt lõi, đối phó, 

tính cách chủ động, đặc điểm tính cách cá 

nhân và khả năng nhận thức được các mối lo 

ngại về dịch bệnh, tài chính có vai trò quan 

trọng trong việc tự thúc đẩy và bảo tồn nguồn 

lực của nhân viên để đạt được kết quả tích 

cực trong môi trường căng thẳng mà cá nhân 

đang làm việc và kết quả tích cực từ đó gắn 

liền với sức khỏe của bản thân. 

Theo JD-R, hướng tiến cận thứ tư của 

nghiên cứu này hướng đến quá trình suy 

giảm sức khỏe (mệt mỏi, kiệt sức, tâm lý tách 

biệt). Lin và cộng sự (2016) đã cho thấy rằng 

kiệt sức đóng vai trò trung gian trong mối 

quan hệ giữa căng thẳng trong công việc và 

trầm cảm, kết quả nghiên cứu còn tiết lộ rằng 

các y tá thường chịu mức độ căng thẳng 

trong công việc cao sẽ có tình trạng kiệt sức 

trong công việc cao hơn cũng như mức độ 

trầm cảm và lo lắng cao hơn. Bên cạnh đó, 

mệt mỏi đã được chứng minh là không 

những tác động tiêu cực đáng kể đến sức 

khỏe tinh thần của nhân viên tại nơi làm việc 

mà nó còn làm trung gian tiêu cực cho mối 

quan hệ giữa việc tham gia vào mạng xã hội 

và sức khỏe tinh thần của nhân viên (Wu và 

cộng sự, 2020). Ngoài ra, sự tham gia vào 

mạng xã hội trong khi làm việc dẫn đến sự 

tách biệt tâm lý ra khỏi công việc lại có khả 

năng làm cạn kiệt nguồn lực tinh thần của 

nhân viên, có thể làm tăng sự mệt mỏi và ảnh 

hưởng đến sức khỏe tinh thần nếu cá nhân 

cảm thấy khó kiểm soát nó và không hỗ trợ 

họ quay lại và tiếp tục công việc (Wu và 

cộng sự, 2020). 

Cuối cùng, hướng tiếp cận thứ năm đề cập 

đến quá trình tạo động lực dẫn đến những hệ 

quả tích cực gồm có sự hài lòng với không 

gian làm việc, ảnh hưởng tích cực và sự gắn 

kết với công việc hỗ trợ cho việc giảm áp lực 

từ yêu cầu công việc cũng như nâng cao 

nguồn lực cải thiện sức khỏe tinh thần và 

hiệu suất của nhân viên. Nghiên cứu tại văn 

phòng cũng chỉ ra rằng các yếu tố chất lượng 

môi trường làm việc được coi là rất quan 

trọng trong quá trình tạo động lực và thúc 

đẩy cải thiện sức khỏe tinh thần của nhân 

viên (Kallio và cộng sự, 2020). Quá trình tạo 

động lực tiếp theo được hình thành khi nhân 

viên có xu hướng cảm thấy ảnh hưởng tích 
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cực thường xuyên hơn và trải nghiệm tình 

cảm tích cực càng nhiều thì sức khỏe tinh 

thần của họ càng cao. Nói cách khác, vào 

những ngày mà các cá nhân nhận thấy họ có 

nhiều ảnh hưởng tích cực hơn thì sẽ có xu 

hướng cảm thấy tinh thần khỏe mạnh hơn 

(Junça-Silva và Caetano, 2023). Kế đến, gắn 

kết công việc được xem là một hệ quả tích cực 

quan trọng trong quá trình tạo động lực. Gắn 

kết công việc được định nghĩa là “một trạng 

thái tinh thần tích cực, thoả mãn, liên quan 

đến công việc, được đặc trưng bởi sức sống, 

sự cống hiến và sự say mê” (Schaufeli và 

cộng sự, 2002, trang 74) và trạng thái tinh 

thần này đã được xác định là một yếu tố chính 

dự báo tích cực đáng kể sức khỏe tinh thần 

của nhân viên (Hult và Terkamo-Moisio, 

2023; Lupsa và cộng sự, 2020; Sharma và 

Kumra, 2020; Tisu và cộng sự, 2020). 

Sau khi tổng quan lý thuyết, các nhóm 

yếu tố tác động đến sức khỏe tinh thần của 

nhân viên đã được nghiên cứu này phân loại 

theo các hướng tiếp cận cụ thể trên. Có thể 

thấy nghiên cứu về quản lý liên quan đến sức 

khỏe tinh thần của nhân viên được thể hiện 

rời rạc, cần một báo cáo tổng quan tập hợp 

một cách hệ thống các nghiên cứu, từ đó phát 

hiện những khoảng trống đang tồn tại, đưa ra 

khung lý thuyết các yếu tố ảnh hưởng đến 

sức khỏe tinh thần của nhân viên được đề 

xuất thực hiện cho bối cảnh Việt Nam. 

Nghiên cứu này mở rộng đáng kể kiến thức 

liên quan đến nguồn lực tổ chức và cá nhân 

có thể thúc đẩy sức khỏe tinh thần của nhân 

viên để cống hiến nỗ lực và tăng cường khả 

năng của họ cho nhiệm vụ công việc. Nhìn 

chung, nguồn lực này tại nơi làm việc gắn 

liền với sức khỏe tinh thần và sự gắn kết của 

nhân viên nhiều hơn.  

Ngoài ra, nghiên cứu hiện tại này đóng 

góp vào dòng nghiên cứu bằng cách cung cấp 

một khuôn khổ tổng hợp các phát hiện và 

điều tra các cơ chế giải thích cho những cách 

thức cũng như những hoạt động quản trị 

nguồn nhân lực liên quan đến sức khỏe tinh 

thần của nhân viên đồng thời khám phá các 

vai trò trung gian, điều tiết có thể có liên quan 

đến sức khỏe tinh thần của nhân viên. Trong 

phần còn lại của bài viết, tác giả sẽ trình bày 

phương pháp nghiên cứu và mô tả cẩn thận 

quá trình xem xét tài liệu. Trong phần kết quả, 

tác giả trình bày các nhóm yếu tố tác động đến 

sức khỏe tinh thần của nhân viên, cung cấp 

các bằng chứng cho các mối quan hệ được tìm 

thấy và giải thích dựa trên các phương pháp lý 

thuyết khác nhau. Những ý nghĩa thực tiễn 

cũng như những hạn chế và đề xuất cho 

nghiên cứu trong tương lai sẽ được đề cập 

trong phần thảo luận của bài viết. 

2. Phương pháp 

Vì mục tiêu của nghiên cứu này là tiếp 

cận để phát triển một khuôn khổ tích hợp bao 

gồm các mối quan hệ khác nhau giữa tất cả 

các yếu tố liên quan đến phát triển nguồn lực 

cải thiện sức khỏe tinh thần của nhân viên. 

Để rút ra khuôn khổ tích hợp này, tác giả đã 

thực hiện đánh giá tài liệu có hệ thống vì 

phương pháp này mang lại khả năng phân 

tích chuyên sâu tất cả các bài viết có liên 

quan về chủ đề này, cũng như có khả năng 

phát hiện các khái niệm chưa được khám phá 

khác. Hơn nữa, việc xem xét một cách có hệ 

thống luồng tài liệu sẽ nâng cao chất lượng 

của quá trình và kết quả xem xét bằng cách 

triển khai một quy trình minh bạch và có thể 

tái sử dụng (Tranfield và cộng sự, 2003) và 

bằng cách kết hợp tìm kiếm toàn diện và 

không thiên vị để xác định và đánh giá một 

lượng lớn tài liệu (Mulrow, 1994). Đối với 

nội dung phân tích mẫu cuối cùng của bài 

viết, tác giả đã sử dụng phương pháp nghiên 

cứu quy nạp. 

2.1. Mô tả quá trình thu thập tài liệu: Thu 

thập cơ sở dữ liệu 

Để thu thập cơ sở dữ liệu, tác giả sử dụng 

các từ khóa “Sức khỏe tinh thần, yêu cầu 

công việc, nguồn lực công việc, nguồn lực cá 
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nhân, gắn kết công việc” để tìm kiếm trong 

các nội dung cần tìm như tên bài báo, phần 

tóm tắt hoặc các từ khóa từ các công trình 

nghiên cứu trước đó bao gồm cả bài báo 

được viết trong và ngoài nước. Nguồn dữ 

liệu được sử dụng xuất phát từ Scopus 

(Elsevier), Google Scholar và Web of 

Science (WoS), đây là những nơi lý tưởng và 

toàn diện nhất cũng như cơ sở dữ liệu lớn 

nhất hiện có với các tạp chí khoa học xã hội 

được bình duyệt. Đối với tìm kiếm ban đầu, 

tác giả đã sử dụng các thuật ngữ và từ khóa 

tìm kiếm một cách độc lập, sau đó kết sử 

dụng các cú pháp kết nối như “và”, “hoặc” 

để tiếp tục công tác tìm kiếm. 

Các bài viết được xác định phải phù hợp 

với các tiêu chí nhất định để được đưa vào 

quá trình xem xét đánh giá này. Để tiếp cận 

được tính mới và thiết thực của chủ đề 

nghiên cứu, đối với việc tổng quan tài liệu 

một cách có hệ thống này tác giả chỉ chọn 

những bài báo được xuất bản từ năm 2019 

trở đi. Hơn nữa, các bài báo cần phải được 

xuất bản trên các tạp chí uy tín và có bao 

hàm các yếu tố cần thiết cho chủ đề nghiên 

cứu vì chúng được coi là cung cấp dữ liệu 

hợp lệ và do đó có ảnh hưởng lớn nhất trong 

lĩnh vực này (Podsakoff và cộng sự, 2005), 

được viết bằng tiếng Anh, chứa nghiên cứu 

về sức khỏe tinh thần; điều tra các yếu tố tác 

động cũng như các mối quan hệ với sức khỏe 

tinh thần đồng thời trình bày kết quả của các 

mối quan hệ riêng lẻ này một cách riêng biệt. 

Cuối cùng, tác giả kết thúc đánh giá tài liệu 

với một bản tóm tắt các chủ đề chính và đề 

xuất nghiên cứu. 

2.2. Quy trình trích xuất dữ liệu 

Bước đầu tiên của phân tích mẫu bao gồm 

kiểm tra dữ liệu dư thừa. Sau đó, các bản tóm 

tắt đã được xem xét dựa trên các tiêu chí đưa 

vào, nếu bài viết vẫn có vẻ phù hợp thì các 

phần phương pháp luận và thảo luận sẽ được 

đọc và tóm tắt bao gồm mọi tác động của các 

yếu tố ảnh hưởng tới sức khỏe tinh thần. Một 

quy trình hóa mở đã được thực hiện dẫn đến 

phân tích nội dung quy nạp. 

Hình 1 trình bày một biểu đồ trực quan 

hóa quá trình lựa chọn các bài báo được đưa 

vào nghiên cứu này. Bước 1, tổng cộng 75 

bài báo được đã được xác định từ Scopus 

(Elsevier), Google Scholar và Web of 

Science (WoS). Bước 2 đã giảm xuống 9 bài 

báo do có sự dư thừa giữa các công cụ tìm 

kiếm khác nhau. Ở bước 3, các bài báo tiếp 

tục được lọc sơ bộ theo các tiêu chí và 25 bài 

báo được loại bỏ, sau đó thêm 15 bài báo 

được gạn lọc do không đủ tiêu chí liên quan 

khi được kiểm tra lại. Còn lại 26 bài được 

đánh giá xem xét nội dung chính. Cuối cùng, 

phần giới thiệu, phương pháp luận và thảo 

luận của các bài báo này đã được kiểm tra chi 

tiết dựa trên tiêu chí đưa vào ban đầu dẫn đến 

thêm 12 bài báo bị loại bỏ. Bộ lọc cuối cùng 

này còn lại 14 bài viết đáp ứng đầy đủ các 

tiêu chí đầu vào. 

 

Hình 1. Biểu đồ hình dung quá trình chọn lọc 

bài viết 
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2.3. Mô tả phân tích mẫu 

Để đảm bảo rằng các nghiên cứu sử dụng 

cách giải thích nhất quán về sức khỏe tinh 

thần, các định nghĩa và thang đo đã được 

xem xét cũng như các mục được sử dụng để 

đo lường sức khỏe tinh thần đã được kiểm 

tra. Sau khi tác giả đánh giá các khái niệm 

phù hợp với sức khỏe tinh thần được đưa vào 

xem xét trong nghiên cứu của tác giả. Các 

bài báo được so sánh dựa trên các yếu tố sau 

đây: câu hỏi/ mục tiêu nghiên cứu, các khung 

lý thuyết được áp dụng, các thực tiễn quản trị 

nhân sự liên quan đến sức khỏe tinh thần của 

nhân viên được xem xét, thiết kế và phương 

pháp nghiên cứu từ các mẫu được sử dụng 

cùng với kết quả nghiên cứu. Các định nghĩa 

được thông qua và sự liên kết của những định 

nghĩa này với các thang đo được sử dụng đã 

được đánh giá. Điều này nhằm đảm bảo rằng 

thực tiễn quản trị nhân sự liên quan đến sức 

khỏe tinh thần của nhân viên được nghiên 

cứu bởi các nhà nghiên cứu khác nhau nhìn 

chung có điểm tương đồng. Bằng cách này, 

việc xác định các phương pháp quản lý tổ 

chức nhân sự tốt nhất để tăng cường sức 

khỏe nhân viên dựa trên phương pháp quy 

nạp của cách tiếp cận này.  

Trong quá trình nghiên cứu, tác giả đã 

xem xét các tài liệu nghiên cứu liên quan 

trong những năm gần đây từ các tạp chí uy 

tín. Trong đó, có 4 bài báo được công bố gần 

đây nhất là vào năm 2023, 01 bài báo năm 

2022, 02 bài báo năm 2021, 06 bài báo năm 

2020 và 01 bài báo năm 2019. Tất cả các bài 

báo đều được công bố bởi các tạp chí uy tín, 

cụ thể là 11 trong 14 bài báo từ các tạp chí 

xếp hạng Q1, còn lại 03 bài báo từ các tạp 

chí xếp hạng Q2. Số mẫu cuối cùng được 

chọn lọc đã nêu bật một số quan hệ nổi bật 

với sức khỏe tinh thần của nhân viên bao 

gồm những yêu cầu - nguồn lực công việc, 

nguồn lực cá nhân, mệt mỏi, kiệt sức và gắn 

kết với công việc. 

3. Kết quả 

3.1. Sức khoẻ tinh thần 

Tổ chức Y tế Thế giới (WHO, 2004) định 

nghĩa sức khỏe tinh thần là “trạng thái khỏe 

mạnh trong đó cá nhân nhận ra khả năng của 

chính mình, có thể đối phó với những căng 

thẳng thông thường trong cuộc sống, có thể 

làm việc năng suất và hiệu quả, và có thể tạo 

ra một cuộc sống tốt đẹp hơn, đóng góp cho 

cộng đồng của mình.”  

Sức khỏe tinh thần còn được định nghĩa 

(mental health) là khái niệm tích cực về sự 

hưng thịnh, điều này giải thích mức độ hạnh 

phúc tâm lý hoặc chủ quan cao 

(Guomundsdóttir, 2011).  

Trong nhiều năm, các nhà nghiên cứu đã 

phát triển nhiều công cụ khảo sát sức khỏe 

tinh thần bao gồm cả hạng mục đo lường tích 

cực và tiêu cực, nhằm mô tả chính xác hơn 

sức khỏe tâm lý hoặc tinh thần (Winefield và 

cộng sự, 2012). Mặc dù không hoàn toàn trái 

ngược với mục đích lý thuyết, nhưng sức 

khỏe tâm lý và nỗi đau tâm lý thường được 

sử dụng để đánh giá sức khỏe tinh thần tổng 

thể nói chung (Jiang, 2020). Hạnh phúc tâm 

lý thường được khái niệm hóa là sự kết hợp 

của các trạng thái cảm xúc tích cực (quan 

điểm khoái lạc) và hoạt động với hiệu quả tối 

ưu trong đời sống cá nhân và xã hội (quan 

điểm eudaimonic) (Deci và Ryan, 2008); 

trong khi đau khổ tâm lý phần lớn được định 

nghĩa là trạng thái đau khổ về mặt cảm xúc 

được đặc trưng bởi các triệu chứng trầm cảm 

(ví dụ: mất hứng thú, buồn bã, vô vọng) và lo 

lắng (ví dụ: bồn chồn, cảm thấy căng thẳng) 

(Mirowsky và Ross, 2002).  

Ngoài ra, sức khỏe tinh thần còn được 

khám phá từ góc độ nguồn lực, khi đó tình 

trạng sức khỏe tinh thần vốn được tiếp cận 

chủ yếu từ góc độ tiêu cực, chẳng hạn như 

tập trung vào tình trạng kiệt sức (Niinihuhta 

và cộng sự, 2022). 
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Valkenburg và cộng sự (2022) cho rằng 

sức khỏe tinh thần là một chỉ báo về bệnh tật 

phi lâm sàng hoặc đau khổ tâm lý (ví dụ: triệu 

chứng trầm cảm, lo lắng và căng thẳng) đã trở 

thành một yếu tố gây biến động với những 

hậu quả đối với sức khỏe tổng thể và các kết 

quả liên quan đến công việc (Jones và cộng 

sự, 2021). Với sự biến động như vậy, các học 

giả và nhà quản lý đã nỗ lực tìm hiểu điều gì 

có thể đảo ngược xu hướng này. Sức khỏe tinh 

thần đề cập đến tình trạng sức khỏe tâm lý 

chung của một cá nhân, chẳng hạn như hạnh 

phúc và sức sống (Bai và cộng sự, 2019).  

Sức khỏe tinh thần còn được hiểu là sự 

kết hợp của tình trạng khỏe mạnh về cảm 

xúc, tâm lý và xã hội bằng cách bao gồm cả 

khái niệm khoái lạc (tức là cảm xúc của một 

người đối với cuộc sống) và khái niệm 

eudaimonic (tức là chức năng tâm lý). Tuy 

nhiên, nghiên cứu về sức khỏe tinh thần chỉ 

bị chi phối bởi một trong hai khái niệm này, 

ví dụ như sự hài lòng với cuộc sống hoặc sức 

khỏe tâm lý (Diener, 2009; Santini và cộng 

sự, 2020; Westerhof và Keyes, 2010). 

Theo truyền thống, sức khỏe tinh thần 

được định nghĩa là không có bệnh tâm thần. 

Vì vậy, mọi người trước đây được coi là 

khỏe mạnh về mặt tinh thần nếu không mắc 

bệnh tâm thần. Theo cách hiểu này, sức khỏe 

tinh thần và bệnh tâm thần về mặt lý thuyết 

thuộc về hai đầu đối lập của một phạm vi liên 

tục (Keyes, 2005). Tuy nhiên, bằng chứng 

cho thấy rằng việc không mắc bệnh tâm thần 

không nhất thiết đồng nghĩa với việc có được 

tinh thần khỏe mạnh. Ngược lại, sức khỏe 

tinh thần quan tâm đến việc liệu một cá nhân 

có phát triển mạnh mẽ cả về mặt cá nhân và 

xã hội hay không và nếu có thì ở mức độ nào. 

Do đó, sức khỏe tinh thần và bệnh tâm thần 

thuộc hai lĩnh vực riêng biệt nhưng có mối 

tương quan với nhau (WHO, 2004; 

Westerhof và Keyes, 2010; Santini và cộng 

sự, 2020). Các tình trạng tiêu cực của sức 

khỏe tinh thần được chẩn đoán là trầm cảm 

và lo lắng. 

Nói tóm lại, kiến thức về sức khỏe tinh 

thần của nhân viên và các yếu tố liên quan là 

rất quan trọng, vì đây là phần trung tâm của 

sức khỏe tổng thể và liên quan đến công việc 

của họ (Herttuala, Kokkinen and Konu, 

2020). Nghiên cứu hiện tại hướng đến định 

nghĩa của WHO (2004) về sức khỏe tinh 

thần, đây là định nghĩa được sử dụng nhiều 

nhất trong nghiên cứu gần đây và MHI-5 

hiện đã được sử dụng để đo lường sức khỏe 

tinh thần một cách phổ biến (Lupsa và cộng 

sự, 2020; Tisu và cộng sự, 2020). 

3.2. Yêu cầu công viẹc và sức khoẻ tinh 

thần của nhân viên 

Trong lĩnh vực nghiên cứu về tổ chức, 

các yếu tố liên quan đến yêu cầu công việc 

được cho là có ảnh hưởng đáng kể sức khỏe 

của nhân viên tại nơi làm việc. Những nhân 

viên phải đối mặt với yêu cầu công việc 

căng thẳng kéo dài có thể trở nên kiệt sức 

mãn tính và xa lánh công việc về mặt tâm lý 

(Bakker và cộng sự, 2014), điều này thậm 

chí còn làm giảm sức khỏe của họ (Radic và 

cộng sự, 2020).  

Các triệu chứng tiêu cực về sức khỏe tinh 

thần như trầm cảm và lo âu đã được Chen và 

cộng sự (2020) xác nhận có mối tương quan 

với sự căng thẳng trong công việc của y tá. 

Điều này phù hợp với một số nghiên cứu 

trước đây, mức độ căng thẳng trong công 

việc cao sẽ mang lại kết quả tiêu cực về sức 

khỏe (Li và cộng sự, 2016; Lin và cộng sự, 

2016). Kể từ đây, cách hiệu quả để ngăn 

ngừa trầm cảm và lo lắng của y tá là để giảm 

căng thẳng trong công việc thông qua việc 

xác định và loại bỏ các yếu tố gây căng thẳng 

(Happell và cộng sự, 2013; Yoshizawa và 

cộng sự, 2016). Tuy nhiên, hầu hết các 
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những yếu tố gây căng thẳng như khối lượng 

công việc quá nhiều, mối quan hệ phức tạp 

giữa các cá nhân trách nhiệm, v.v. khó có thể 

bị loại bỏ trong thực tế. Cụ thể là trong 

nghiên cứu gần đây của Bruns và Pilkauskas 

(2019) cho thấy đảm nhiệm nhiều công việc 

có thể ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần vì 

khi các cá nhân dành nhiều thời gian hơn cho 

công việc hoặc nhiều thời gian hơn khi thực 

hiện nhiều công việc, điều này có thể hạn chế 

thời gian cho các hoạt động nâng cao sức 

khỏe, chẳng hạn như tập thể dục, ngủ hoặc 

tiếp cận các dịch vụ sức khỏe tinh thần (Mai 

và cộng sự, 2019). Nghiên cứu trước đây đã 

phát hiện ra rằng so với những người làm 

một công việc, những người làm nhiều công 

việc gặp phải căng thẳng và xung đột giữa 

công việc và gia đình cao hơn (Henly và 

Lambert, 2014). Ngoài ra, trong tình hình 

kinh tế hiện tại, do những biến động chưa 

từng có về việc làm trên khắp thế giới sau 

đại dịch COVID-19, nhiều nhân viên đang 

làm việc có thể gặp phải tình trạng bất ổn 

công việc dẫn đến mối lo ngại về tình trạng 

việc làm không ổn định góp phần đặc biệt 

vào việc gia tăng tỷ lệ lo lắng và trầm cảm 

lớn hơn, có thể liên quan đến sức khỏe tinh 

thần tồi tệ hơn. Wilson và cộng sự (2020) đã 

chứng minh rằng trong số những người đang 

làm việc hiện tại, tình trạng bất ổn trong 

công việc có liên quan đến các triệu chứng 

của sức khỏe tinh thần là trầm cảm và lo âu 

nhiều hơn.  

Như vậy, các yếu tố liên quan đến yêu cầu 

công việc cao có ảnh hưởng tiêu cực đáng kể 

sức khỏe tinh thần của nhân viên được các 

nghiên cứu gần đây phát hiện gồm có căng 

thẳng công việc (job stress), tình trạng bất ổn 

trong công việc (job insecurity) và đảm nhận 

nhiều công việc cùng lúc (multiple job 

holding). Khi nhân viên gặp căng thẳng có 

thể làm giảm sự hài lòng trong công việc, 

thẩm chí có tác động tiêu cực đến thái độ làm 

việc, ảnh hưởng tiêu cực và làm trầm trọng 

thêm các vấn đề về sức khỏe tinh thần như 

trầm cảm và lo âu ảnh hưởng hiệu suất công 

việc tổng thể và thiệt hại trực tiếp cho tổ 

chức là có thể xảy ra. Nói cách khác, yêu cầu 

công việc cao có thể nói là yếu tố tiêu cực bất 

lợi, không chỉ gây tổn hại về thể chất và tinh 

thần cho nhân viên mà còn ảnh hưởng trực 

tiếp đến hiệu quả hoạt động của tổ chức. 

3.3. Nguồn lực công việc và sức khoẻ tinh 

thần của nhân viên 

Nguồn lực công việc được định nghĩa là 

“các khía cạnh vật chất, xã hội hoặc tổ chức 

của công việc có thể thực hiện bất kỳ chức 

năng nào sau đây: (a) có đủ năng lực để đạt 

được mục tiêu công việc; (b) giảm yêu cầu 

công việc và các chi phí sinh lý và tâm lý 

liên quan; (c) kích thích sự tăng trưởng và 

phát triển cá nhân” (Demerouti và cộng sự, 

2001, trang 501). Nhiều nghiên cứu đã cung 

cấp bằng chứng thực nghiệm cho tác động 

tích cực từ nguồn lực công việc đến sự gắn 

kết và sức khỏe tinh thần của nhân viên 

(Lupsa và cộng sự, 2020; Sharma và Kumra, 

2020; Hult và Terkamo-Moisio, 2023). Đầu 

tiên, nhận thức của nhân viên về sự công 

bằng trong tổ chức có thể được xem như một 

nguồn lực của tổ chức mà nhân viên mong 

đợi người sử dụng lao động cung cấp 

(Agarwal, 2014). Sự công bằng được nhận 

thức trong các tổ chức cũng được chứng 

minh là có ảnh hưởng đến sự tham gia vào 

công việc và sức khỏe tinh thần của nhân 

viên (Sharma và Kumra, 2020). Các khía 

cạnh khác nhau của công bằng tổ chức như 

trả lương công bằng (công bằng phân phối), 

hệ thống quản lý (công bằng thủ tục) và hỗ 

trợ quản lý (công bằng tương tác) đã được 

báo cáo là có ảnh hưởng đáng kể đến sức 

khỏe của nhân viên. Ngược lại, trong những 

tình huống không công bằng, tình trạng kiệt 
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sức sẽ tăng lên và sự gắn kết giảm đi, điều 

này có thể phản ánh tình trạng suy giảm sức 

khỏe tinh thần của nhân viên (Sharma và 

Kumra, 2020). Tuy nhiên, cùng nghiên cứu 

về công bằng tổ chức, Lupsa và cộng sự 

(2020) lại đưa ra kết quả của xung đột nghiên 

cứu của Sharma và Kumra (2020) khi công 

bằng tổ chức được phát hiện là không có tác 

động trực tiếp đến cả sức khỏe thể chất lẫn 

tinh thần của nhân viên ngành dịch vụ công 

tác xã hội. 

Kế đến, Sharma và Kumra (2020) đưa ra 

bằng chứng ủng hộ rằng tinh thần tại nơi làm 

việc là một trong những yếu tố dự báo quan 

trọng về sự gắn kết công việc và sức khỏe tinh 

thần của nhân viên, nói cách khác tinh thần tại 

nơi làm việc có thể là động lực mạnh mẽ ảnh 

hưởng trực tiếp đến sức khỏe tinh thần của 

nhân viên. Tinh thần nơi làm việc cao hơn 

khiến một cá nhân ít bị cuốn hút vào những 

cảm xúc và suy nghĩ tiêu cực, từ đó nâng cao 

hơn nữa sự gắn kết của nhân viên và sức khỏe 

tinh thần của họ. Một hình thức khác nguồn 

lực công việc được nghiên cứu gần đây nhắc 

đến là việc lướt mạng xã hội trong thời gian 

làm việc. Wu và cộng sự (2020) đã chỉ ra rằng 

việc lên mạng xã hội trong giờ làm việc ảnh 

hưởng đến sức khỏe tinh thần bằng cách tách 

rời tâm lý ra khỏi công việc và bày tỏ sự mệt 

mỏi. Việc lên mạng xã hội trong giờ làm việc 

có thể dẫn đến tách rời tâm lý ra khỏi công 

việc và phục vụ như một cơ chế phục hồi tài 

nguyên hiệu quả để thực hiện phá vỡ, cải thiện 

mức độ tách rời tâm lý của nhân viên, và do 

đó bổ sung nguồn lực và cải thiện sức khỏe 

tinh thần của họ.  

Ở một khía cạnh khác của nguồn lực công 

việc, hỗ trợ xã hội liên quan đến công việc và 

cơ hội học tập và phát triển, nguồn lực công 

việc có thể làm giảm tác động có hại của yêu 

cầu công việc và giúp nhân viên đạt được 

hạnh phúc cũng như sức khỏe tổng thể. Hỗ 

trợ xã hội, dưới dạng trợ giúp chính thức 

hoặc không chính thức từ cấp trên và đồng 

nghiệp sẽ làm tăng sức khỏe tinh thần của 

nhân viên (Hult và Terkamo-Moisio, 2023). 

Trong một nghiên cứu về nhân viên bệnh 

viện ở Phần Lan, Hult và Terkamo-Moisio 

(2023) cũng chỉ ra thêm một loại nguồn khác 

đến từ ý thức về sự kêu gọi (calling), tức là ý 

nghĩa của công việc và sự định hướng từ 

người khác và tính chất sẵn sàng làm điều 

tốt, cũng quan trọng đối với bản thân nhân 

viên y tá, thậm chí mặc dù họ không còn làm 

việc trực tiếp với bệnh nhân nữa. 

Bên cạnh đó, nguồn lực công việc đến từ 

sự trải nghiệm những ảnh hưởng tích cực tại 

nơi làm việc cũng giúp ích nhiều cho sức 

khỏe tinh thần của nhân viên. Phát hiện gần 

đây của Junça-Silva và Caetano (2023) chỉ 

ra rằng phong cách lãnh đạo và những ảnh 

hưởng tích cực của nó được cho là nguồn 

lực giúp nhân viên củng cố và tăng cường 

sức khỏe tinh thần của mình. Theo đó, nhân 

viên được thúc đẩy dựa trên cách các hành 

động và quy trình của tổ chức cũng như 

hành vi của các nhà lãnh đạo ảnh hưởng tích 

cực đến sức khỏe tinh thần của họ (Junça-

Silva và Caetano, 2023), người lãnh đạo 

càng được nhìn nhận tích cực thì những 

nhân viên của họ càng có ảnh hưởng tích 

cực thường xuyên hơn và trải nghiệm tình 

cảm tích cực càng nhiều thì sức khỏe tinh 

thần của cá nhân càng cao.  

Ngoài các nguồn lực trên, vốn xã hội 

cũng được chứng minh là có mối liên hệ tích 

cực mạnh mẽ đến sức khỏe tinh thần của 

nhân viên. Sức khỏe tinh thần của nhân viên 

bệnh viện có thể được nâng cao thông qua sự 

can thiệp có hệ thống, tập trung vào việc gắn 

kết, bắc cầu và liên kết vốn xã hội trong mối 

quan hệ với quản lý trực tiếp bởi vì nơi làm 

việc là môi trường quan trọng cho sự gắn kết 

xã hội và mạng lưới xã hội, đồng thời là nơi 
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thích hợp để thúc đẩy mối liên hệ giữa vốn 

xã hội và sức khỏe tinh thần của họ 

(Pedersen và cộng sự, 2023).  

Cuối cùng, nhận thức về môi trường làm 

việc có sự quan tâm là cũng là một nguồn lực 

tác động tích cực đến sức khỏe tinh thần của 

nhân viên. Weziak-Bialowolska và cộng sự 

(2023) cho thấy rằng những người trưởng 

thành đang đi làm nhận thức được có sự quan 

tâm đến môi trường làm việc của họ có tỷ lệ 

mắc bệnh trầm cảm được chẩn đoán thấp hơn 

đáng kể, cũng như các báo cáo về tình trạng 

sức khỏe tốt hơn đặc biệt là các báo cáo về 

sức khỏe tinh thần, sức khỏe thể chất, mối 

quan hệ xã hội và bảo đảm tài chính. 

Nhìn chung, các kết quả nghiên cứu đều 

cho thấy cách mà nguồn lực công việc bồi 

dưỡng sức khỏe tinh thần cho nhân viên. Tuy 

nhiên, vẫn còn một số kết quả nghiên cứu 

chưa nhất quán được làm rõ trong tương lai, 

đặc biệt là công bằng tổ chức - một nguồn 

lực quan trọng, bất kể điều kiện bên ngoài 

như thế nào thì công bằng tổ chức là yếu tố 

quan trọng trong môi trường làm việc và ảnh 

hưởng trực tiếp đến trải nghiệm làm việc 

hàng ngày của nhân viên. 

3.4. Nguồn lực cá nhan và sức khoẻ tinh 

thần của nhân viên 

Vốn tâm lý (PsyCap) với tư cách là nguồn 

lực cá nhân có vai trò quan trọng trong việc 

đạt được kết quả tích cực trong môi trường 

căng thẳng mà nhân viên xã hội thực hiện và 

kết quả tích cực đó gắn liền với sức khỏe nhân 

viên (bao gồm cả thể chất và tinh thần) (Lupsa 

và cộng sự, 2020). Tisu và cộng sự (2020) 

cũng đã đưa ra bằng chứng hỗ trợ cho mối 

liên hệ tích cực giữa PsyCap và sức khỏe tinh 

thần của của nhân viên thuộc các ngành công 

nghiệp, dịch vụ và du lịch ở Rumani. Hult và 

Terkamo-Moisio (2023) còn cho thấy PsyCap 

giúp giảm bớt những thách thức về tinh thần 

(ví dụ như kiệt sức trong công việc). Mặc dù 

mối quan hệ giữa PsyCap và sức khỏe của 

nhân viên được báo cáo trong nhiều rất nghiên 

cứu gần đây, tuy nhiên vẫn còn thiếu sự nhất 

quán trong các kết quả nghiên cứu cho thấy sự 

cần thiết về các bằng chứng mới để làm rõ 

hơn cho mối quan hệ này. 

Kế đến, khả năng tự đánh giá cốt lõi và 

tính cách chủ động của là những nguồn lực 

cá nhân hữu ích trong việc chống chọi với 

nhu cầu công việc và bảo tồn nguồn lực công 

việc. Tisu và cộng sự (2020) cho biết các cá 

nhân có khả năng tự đánh giá năng lực cốt lõi 

cao cùng với tính cách chủ động và vốn tâm 

lý sẵn có dựa vào niềm tin rằng họ có đủ 

nguồn lực để tham gia vào các hoạt động thu 

thập nguồn lực hơn nữa, cho phép họ gắn bó 

với công việc và cải thiện đáng kể sức khỏe 

tinh thần. 

Ở một khía cạnh khác, những hiểu biết 

mới về mối quan hệ giữa các nguồn lực cá 

nhân như năng lực bản thân, khả năng đối 

phó, tình trạng nhân viên và các đặc điểm cá 

nhân trong mối quan hệ với các biến số sức 

khỏe tinh thần được tiết lộ. Đầu tiên, Chen và 

cộng sự (2020) chỉ ra rằng năng lực bản thân 

và chiến lược đối phó tích cực có thể làm 

giảm căng thẳng trong công việc và sẽ có lợi 

hơn đến kết quả sức khỏe tinh thần. Kế đến, 

Bergefurt và cộng sự (2022) cho thấy đặc 

điểm cá nhân có thể đóng vai trò dự đoán sức 

khỏe tinh thần của nhân viên, đáng chú ý hơn 

là thông qua việc tăng mức độ hài lòng của 

nhân viên với không gian làm việc vì nó ảnh 

hưởng trực tiếp đáng kể đến sức khỏe tinh 

thần của họ. Điều này phù hợp với lý thuyết 

về sự phù hợp giữa con người và môi trường, 

các đặc điểm cá nhân, sự hài lòng với các đặc 

điểm vật chất-không gian làm việc lành 

mạnh tại văn phòng cũng như tại nhà có thể 

kích thích sức khỏe tinh thần của nhân viên 

(Bergefurt và cộng sự, 2022). 
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Ngoài ra, kết quả từ nghiên cứu của 

Bufquin và cộng sự (2021) cho thấy tình 

trạng công việc ảnh hưởng đến sức khỏe tinh 

thần của nhân viên, cụ thể những nhân viên 

vẫn đang làm việc trong thời kỳ đại dịch 

COVID-19, so với những người đã bị sa thải, 

phải chịu mức độ đau khổ tâm lý, sử dụng 

ma túy và rượu cao hơn, những người thất 

nghiệp có sức khỏe tâm lý thấp hơn so với 

những người có việc làm. 

Tóm lại, rất nhiều nghiên cứu chỉ ra cách 

các nguồn lực cá nhân có thể thúc đẩy sức 

khỏe tinh thần của nhân viên. Trong số 

những nguồn lực đó, vốn tâm lý rất được 

quan tâm và luôn có những tác động đáng kể 

hơn. Những nhân viên tận dụng nguồn lực cá 

nhân tìm cách thay đổi môi trường làm việc 

của mình một cách tích cực sẽ làm việc hiệu 

quả hơn và khỏe mạnh hơn nhờ nguồn năng 

lượng dồi dào mà họ khai thác được khi thực 

hiện nhiệm vụ của mình kết hợp với tư duy 

hướng tới thành công cho phép các cá nhân 

trở thành những người hoạt động tốt hơn và 

khỏe mạnh hơn. 

3.5. Quá trình suy giảm sức khoẻ tinh thần 

của nhân viên 

Trong quá trình suy giảm sức khỏe từ nhu 

cầu công việc cao ảnh hưởng đến sức khỏe 

tinh thần của nhân viên, nhiều yếu tố bao 

gồm tình trạng căng thẳng, kiệt sức trong 

công việc, mệt mỏi, tâm lý tách biệt đã được 

khám phá (Chen và cộng sự, 2020).  

Trong khi tỷ lệ thất nghiệp ở các quốc gia 

gần đây đã đạt đến mức cao nhất kể từ cuộc 

suy thoái kinh tế những năm gần đây, đặc 

biệt là sau COVID-19, những lo lắng về việc 

làm trở nên phổ biến nhất là sự bất an trong 

công việc làm tăng nguy cơ sức khỏe tinh 

thần kém. Phát hiện của Wilson và cộng sự 

(2020) chỉ ra rằng trong số những người đang 

làm việc hiện tại, tình trạng bất an trong công 

việc và các mối quan tâm về vấn đề tài chính 

có liên quan đến các triệu chứng trầm cảm và 

lo âu nhiều hơn. Hơn nữa, các phát hiện cho 

thấy tình trạng bất an trong công việc lớn 

hơn có liên quan đến triệu chứng lo lắng 

nhiều hơn một phần là do mối quan tâm tài 

chính lớn hơn. Nhiều người gặp phải những 

lo ngại lớn hơn về tài chính do đại dịch 

COVID-19 như cắt giảm lương hoặc những 

căng thẳng tài chính trong điều kiện kinh tế 

khó khăn có liên quan đến mức độ đau khổ 

tâm lý cao hơn dẫn đến sức khỏe tinh thần 

kém hơn. 

Bên cạnh đó, nằm trong quá trình suy 

giảm sức khỏe, tình trạng kiệt sức và công 

việc căng thẳng đã được báo cáo là có mối 

tương quan tiêu cực với nhau và cũng liên 

quan đến kết quả sức khỏe tinh thần kém, 

theo đó, cảm xúc kiệt sức thậm chí còn được 

cho là có ảnh hưởng trực tiếp đáng kể đến sự 

lo lắng của nhân viên (Karkar và cộng sự, 

2015; Khamisa và cộng sự, 2015). Tuy 

nhiên, nghiên cứu gần đây khám phá vai trò 

của kiệt sức như là yếu tố trung gian trong 

mối quan hệ giữa căng thẳng trong công việc 

và sức khỏe tinh thần của nhân viên (Chen và 

cộng sự, 2020). Tương tự, mệt mỏi đã được 

chứng minh là không những tác động tiêu 

cực đáng kể đến sức khỏe tinh thần của nhân 

viên tại nơi làm việc mà nó còn làm trung 

gian tiêu cực cho mối quan hệ giữa việc tham 

gia vào mạng xã hội và sức khỏe tinh thần 

của nhân viên (Wu và cộng sự, 2020). Theo 

đó, sự tham gia vào mạng xã hội trong khi 

làm việc dẫn đến sự tách biệt tâm lý ra khỏi 

công việc lại có khả năng làm cạn kiệt nguồn 

lực tinh thần của nhân viên, có thể làm tăng 

sự mệt mỏi và ảnh hưởng đến sức khỏe tinh 

thần nếu cá nhân cảm thấy khó kiểm soát nó 

và không hỗ trợ họ quay lại và tiếp tục công 

việc (Wu và cộng sự, 2020). 
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Ngoài ra, sự bùng phát của các bệnh 

truyền nhiễm mới vẫn tiếp tục diễn ra mặc dù 

chưa có vắc xin hoặc phương pháp điều trị 

nào được phát triển cho những bệnh truyền 

nhiễm đó, một ví dụ cụ thể điển hình gần đây 

là COVID-19 đã diễn ra liên tục nhiều năm 

liền. Hiện tượng này làm phát sinh các vấn 

đề xã hội như căng thẳng. Thông qua phân 

tích thực nghiệm, Yu và cộng sự (2021) phát 

hiện ra rằng các đặc điểm của mối lo ngại về 

dịch bệnh cũng như lo ngại về tài chính gây 

ra căng thẳng cho nhân viên khách sạn và 

làm giảm hiệu suất tổng thể của nhân viên 

cũng như vai trò trung gian của căng thẳng 

đã được xác minh trong mối quan hệ này đã 

được xác định là có tác động đáng kể lên mối 

quan hệ giữa các đặc điểm của mối lo ngại 

được nhận thức và sức khỏe tinh thần của 

nhân viên. 

Nhìn chung, quá trình suy giảm sức khỏe 

tinh thần của nhân viên được các nghiên cứu 

gần đây chú ý gồm có căng thẳng công việc, 

kiệt sức, mệt mỏi, tâm lý tách biệt và các mối 

lo ngại về dịch bệnh, tài chính. Hầu hết các 

kết quả chứng minh rằng những hậu quả bất 

lợi tiềm ẩn mà quá trình suy giảm sức khỏe 

gây ra đối với sức khỏe tinh thần của nhân 

viên là đáng kể. 

3.6. Quá trình tạo động lực hỗ trợ sức khoẻ 

tinh thần của nhân viên 

Trong nhiều con đường từ nhu cầu công 

việc và nguồn lực công việc tới sức khỏe tinh 

thần, quá trình tạo động lực là hết sức quan 

trọng để hỗ trợ sức khỏe tinh thần của nhân 

viên. Những phát hiện gần đây đóng góp một 

hướng khác tập trung vào sự tương tác của 

các cơ chế tích cực từ các yếu tố trung gian 

để giảm bớt mức độ áp lực mà nhu cầu công 

việc mang lại nâng cao sức khỏe tinh thần 

của nhân viên. Yếu tố thứ nhất đề cập đến sự 

hài lòng với không gian làm việc. Kết quả 

của nghiên cứu của Bergefurt và cộng sự 

(2022) cho thấy rằng sự hài lòng với không 

gian làm việc tác động tích cực đáng kể đến 

sức khỏe tinh thần của nhân viên, điều này 

phù hợp với lý thuyết về sự phù hợp giữa con 

người và môi trường, theo đó, sự hài lòng với 

các đặc điểm vật chất-không gian làm việc 

liên quan đến cả các chỉ số sức khỏe tinh 

thần (ví dụ cải thiện sức khỏe về tâm lý, khả 

năng tập trung hay giảm các chỉ số như căng 

thẳng, mệt mỏi…). Yếu tố thứ hai đề cập đến 

những ảnh hưởng tích cực mà nhân viên trải 

nghiệm hằng ngày. Phát hiện gần đây của 

Junça-Silva và Caetano (2023) chỉ ra rằng 

phong cách lãnh đạo và những ảnh hưởng 

tích cực của nó được cho là nguồn lực giúp 

nhân viên củng cố và tăng cường sức khỏe 

tinh thần của mình. Theo đó, người lãnh đạo 

càng được nhìn nhận tích cực thì những nhân 

viên của họ càng có ảnh hưởng tích cực 

thường xuyên hơn và trải nghiệm tình cảm 

tích cực càng nhiều thì sức khỏe tinh thần 

của cá nhân càng cao. Junça-Silva và 

Caetano (2023) còn phát hiện chứng rối loạn 

thần kinh điều tiết mối quan hệ giữa hiệu quả 

của người lãnh đạo với ảnh hưởng tích cực. 

Nghĩa là, mối liên hệ tích cực giữa hiệu quả 

của một nhà lãnh đạo và ảnh hưởng tích cực 

sẽ được củng cố khi các cá nhân có mức rối 

loạn thần kinh cao chứng loạn thần kinh làm 

giảm tác động tích cực đó. 

Một yếu tố nữa đóng vai trò trung gian 

quan trọng trong quá trình tạo động lực hỗ 

trợ cải thiện sức khỏe tinh thần nhân viên 

chính là gắn kết công việc. Theo mô hình JD-

R, mỗi công việc đều có những yêu cầu cản 

trở và nguồn lực bảo vệ nhân viên trong công 

việc của họ. Các nguồn lực này kết hợp với 

nhau sẽ làm tăng sự gắn kết và sức khỏe của 

nhân viên, sự gắn kết công việc ngoài mức 

độ ảnh hưởng trực tiếp thì vai trò trung gian 

của sự gắn kết cũng được báo cáo trong 
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nhiều nghiên cứu trước đây (Lupsa và cộng 

sự, 2020; Sharma và Kumra, 2020). Trong đó 

nghiên cứu của Lupsa và cộng sự (2020) 

đồng thời đánh giá tác động trực tiếp của gắn 

kết công việc đến sức khỏe tinh thần và tác 

động gián tiếp của nó trong mối quan hệ giữa 

công bằng tổ chức và vốn tâm lý đến sức 

khỏe tinh thần thông qua sự gắn kết của nhân 

viên ngành công tác xã hội Rumani. Kết quả 

từ nghiên cứu tiếp theo của Sharma và 

Kumra (2020) cho thấy tinh thần nơi làm 

việc cao hơn khiến một cá nhân ít bị cuốn hút 

vào những cảm xúc và suy nghĩ tiêu cực, từ 

đó nâng cao hơn nữa sự gắn kết của nhân 

viên. Theo Sharma và Kumra (2020), sự gắn 

kết của nhân viên được cho là điều kiện tiên 

quyết quan trọng đối với sức khỏe tinh thần 

tại nơi làm việc và nó đóng vai trò trung gian 

trong mối quan hệ giữa công bằng tổ chức, 

tinh thần nơi làm việc và sức khỏe tinh thần. 

Hơn thế nữa, Tisu và cộng sự (2020) đã cung 

cấp bằng chứng thực nghiệm rằng cả hai đặc 

điểm tính cách cá nhân gồm khả năng tự 

đánh giá năng lực cốt lõi và tính cách chủ 

động cùng với vốn tâm lý của mỗi cá nhân có 

thể dự đoán một cách trực tiếp đến sức khỏe 

tinh thần của nhân viên đồng thời có ảnh 

hưởng gián tiếp thông qua mức độ gắn gắn 

kết công việc. Hult và Terkamo-Moisio 

(2023) cũng chỉ ra cách các nguồn lực cá 

nhân và liên quan đến công việc có thể thúc 

đẩy sức khỏe tinh thần của nhân viên y tá 

bằng cách tăng cường sự tham gia vào công 

việc của họ. 

Nhìn chung, mặc dù nhiều nghiên cứu 

thực nghiệm bị thu hút bởi các kết quả của sự 

gắn kết của nhân viên, kết quả nghiên cứu 

hiện tại còn thiếu sự nhất quán cần được điều 

tra thêm để bổ sung và làm rõ. Theo đó, sự 

gắn kết công việc được nâng cao liên quan 

đến hạnh phúc trong công việc, thể hiện 

trạng thái nhận thức tình cảm tích cực và 

được coi là điều kiện quan trọng đối với sức 

khỏe tinh thần tại nơi làm việc của nhân viên. 

Lý thuyết nền 

Kết quả tổng quan cho thấy mô hình JD-R 

(Những yêu cầu - Nguồn lực công việc) là 

một trong những khung lý thuyết phổ biến 

nhất trong các nghiên cứu về sức khỏe tinh 

thần. Theo mô hình này, các đặc điểm tâm lý, 

xã hội và tổ chức của công việc có thể được 

chia thành hai loại: nguồn lực công việc và 

yêu cầu công việc. Mô hình này cho phép 

xác định các yếu tố nặng nề làm giảm khả 

năng làm việc và tăng nguy cơ kiệt sức (yêu 

cầu công việc), cũng như xác định các yếu tố 

thúc đẩy và củng cố dẫn đến hiệu suất làm 

việc tốt và sự gắn kết với công việc cũng như 

bảo vệ khỏi kiệt sức cải thiện sức khỏe 

(nguồn lực công việc). 

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực 

(Conservation of resources theory) (COR) 

(Hobfoll, 2011) cũng được sử dụng phổ biến 

cho việc giải thích các mối quan hệ giữa vốn 

tâm lý, công bằng tổ chức và một số yếu tố 

khác đến sức khỏe tinh thần. COR cho thấy 

rằng đối với một cá nhân có nhiều nguồn lực, 

những nguồn lực đó sẽ nâng cao hiệu quả của 

nhau và nhân viên sẽ đạt được kết quả tích 

cực và thu hút thêm các nguồn lực thông qua 

vòng xoáy thu được nguồn lực. 

Ngoài ra, một số lý thuyết khác được sử 

dụng để giải thích các mối quan hệ khác 

nhau bao gồm Lý thuyết căng thẳng về vai 

trò (Role strain theory) (Goode, 1960), Lý 

thuyết nhận thức xã hội (Social cognitive 

theory) (Bandura, 1977), Lý thuyết trao đổi 

xã hội (The social exchange theory) (SET) 

(Homans, 1958; Blau, 1964; Settoon và cộng 

sự, 1996), v.v đã được tổng hợp và trình bày 

trong Bảng 1. 
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Bảng 1. Bảng tổng hợp lý thuyết về sức khỏe tinh thần của nhân viên 

Tác giả Lý thuyết nền Biến độc lập Biến trung gian 
Biến 

điều tiết 

Bruns và 

Pilkauskas 

(2019) 

Role strain theory 

(Goode, 1960) 

Đảm nhiệm nhiều 

công việc (Multiple 

job holding) 

    

Chen và 

cộng sự 

(2020) 

Social cognitive 

theory (Bandura, 

1977) 

Căng thẳng trong 

công việc (Job stress) 

Hỗ trợ xã hội (Social 

support); Năng lực bản 

thân (Self‐efficacy); Đối 

phó (Coping); Kiệt sức 

(Burnout) 

 

Lupsa và 

cộng sự 

(2020) 

JD-R (Bakker và 

Demerouti, 2007); 

COR (Hobfoll, 

2011) 

Vốn tâm lý (PsyCap); 

Công bằng tổ chức 

(Organizational 

justice) 

Gắn kết công việc 

(Work engagement) 

  

Tisu và 

cộng sự 

(2020) 

JD-R (Bakker và 

Demerouti, 2017); 

COR (Hobfoll, 

2011) 

Tự đánh giá cốt lõi 

(Core self-

evaluations); Tính 

cách chủ động 

(Proactive 

personality);  

Vốn tâm lý (PsyCap) 

Gắn kết công việc 

(Work engagement) 

  

Sharma và 

cộng sự 

(2020) 

SET (Blau, 1964; 

Homans, 1958; 

Settoon và cộng 

sự, 1996) 

Tinh thần nơi làm 

việc (Workplace 

spirituality); Công 

bằng tổ chức 

(Organizational 

justice) 

Gắn kết công việc 

(Work engagement) 

  

Hult và 

Terkamo-

Moisio 

(2023) 

JD-R (Bakker và 

Demerouti, 2017) 

Hỗ trợ xã hội (Social 

support); Nguồn lực 

công việc (Job 

resources); Vốn tâm 

lý (PsyCap); Kêu gọi 

(Calling) 

Gắn kết công việc 

(Work engagement) 

  

Wu và cộng 

sự (2020) 

The effort-

recovery model 

(Meijman và 

Mulder, 1998)  

Lướt mạng xã hội 

(Social cyberloafing) 

Tách biệt tâm lý 

(Psychological 

detachment); Mệt mỏi 

(Fatigue) 

  

Bergefurt 

và cộng sự 

(2022) 

The person-

environment fit 

theory; Self-

determination 

theory (Deci và 

Ryan, 2000) 

Tính cách cá nhân 

(Personal 

characteristics) 

Sự hài lòng với không 

gian làm việc tại nhà 

(Satisfaction with 

physical home-

workspace); Sự hài lòng 

với sự hỗ trợ của các 

hoạt động công việc tại 

nhà (Satisfaction with 

support of work 

activities at home) 
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Junça-Silva 

và Caetano 

(2023) 

The cognitive 

appraisal theory 

(Lazarus và 

Folkman, 1984); 

Trait theory 

(McCrae và Costa, 

2008)  

Hiệu quả lãnh đạo 

(Leadership 

effectiveness) 

Ảnh hưởng tích cực 

(Positive affect) 

Chứng rối 

loạn thần 

kinh 

(Neuroticism) 

Weziak-

Bialowolska 

và cộng sự 

(2023) 

The Karasek’s job 

demand-control-

support model 

(Karasek, 1979; 

Karasek và cộng 

sự, 1998) 

Môi trường làm việc 

được quan tâm 

(Psychological 

climate for caring) 

    

Sau khi kết thúc đánh giá tài liệu, tác giả 

đã tổng hợp các yếu tố tác động đến sức khỏe 

tinh thần của nhân viên và đưa ra một bức 

tranh tổng thể được trình bày qua Hình 2. 

 

Hình 2. Tổng hợp các yếu tố tác động đến sức khỏe tinh thần của nhân viên

4. Kết luận và đề xuất 

Về mặt lý thuyết 

Mục đích của nghiên cứu này là xác định 

những yếu tố tác động ảnh hưởng đến sức 

khỏe tinh thần của nhân viên và để hiểu rõ 

hơn về các mối quan hệ này. Dựa trên lý 

thuyết JD-R (Những yêu cầu - Nguồn lực 

công việc) (Bakker và Demerouti, 2017), 

nghiên cứu của tác giả góp phần vào tài liệu 

ủng hộ khung lý thuyết này bằng cách tiết lộ 

các hoạt động quan trọng làm suy giảm hoặc 

thúc đẩy sức khỏe tinh thần của nhân viên bao 

gồm những yêu cầu - nguồn lực công việc, 

nguồn lực cá nhân, quá trình suy giảm sức 

khỏe (mệt mỏi, kiệt sức, tâm lý tách biệt) và 

quá trình tạo động lực (sự hài lòng với không 

gian làm việc, ảnh hưởng tích cực, sự gắn kết 

với công việc). Đặc biệt là mối quan hệ nổi 

bật về công bằng tổ chức được cho là nguồn 

lực mạnh mẽ theo ngữ cảnh giúp nhân viên 

củng cố và tăng cường sức khỏe tinh thần của 

mình. Hơn thế nữa, các mối quan hệ này còn 
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được thể hiện thông qua một số trung gian và 

điều tiết, đáng chú ý nhất là vai trò của vốn 

tâm lý và sự gắn kết công việc. Đóng góp của 

nghiên cứu này là khám phá các bằng chứng 

sẵn có về các mối liên hệ giữa những yêu cầu 

- nguồn lực công việc, nguồn lực cá nhân, quá 

trình suy giảm sức khỏe và quá trình tạo động 

lực đối với sức khỏe tinh thần của nhân viên 

và tổng hợp trong một khung lý thuyết có giá 

trị tham khảo. 

Về mặt thực tiễn 

Khung lý thuyết được đề xuất có giá trị 

trong việc tái định vị sức khỏe tinh thần của 

nhân viên như một phần để giúp tổ chức phát 

triển các chiến lược và chính sách nền tảng 

để xây dựng nguồn nhân lực khỏe mạnh có 

khả năng đáp ứng đồng thời nâng cao tích 

cực mọi hoạt động của tổ chức. Ở cấp độ tổ 

chức, nếu người sử dụng lao động muốn thúc 

đẩy sức khỏe tinh thần của nhân viên, họ nên 

tổ chức thực hiện một số hoạt động liên quan 

đến việc hỗ trợ nguồn lực cho nhân viên đối 

phó với những yêu cầu công việc cao khiến 

nhân viên trở nên khỏe mạnh, cống hiến và 

say mê hơn. Điều này sẽ làm tăng ấn tượng 

của nhân viên về tầm quan trọng của công 

việc từ đó tận tâm và gắn bó lâu dài với tổ 

chức. Sự gắn kết công việc có thể đạt được ở 

mức độ cao nhờ nguồn lực có thể cải thiện 

sức khỏe tinh thần. Chính vì thế, tổ chức 

không ngừng nỗ lực tạo ra các chương trình 

nâng cao sự gắn kết trong công việc và bảo 

về sức khỏe của nhân viên. Ở cấp độ cá nhân, 

các nguồn lực liên quan chính là những yếu 

tố thiết yếu bảo sức khỏe tinh thần tạo nên 

năng suất của nhân viên. Tóm lại, nghiên cứu 

này sử dụng cách tiếp cận để điều tra các yếu 

tố làm tăng sức khỏe tinh thần của nhân viên 

để thấy được sự cần thiết phải đánh giá các 

yếu tố này trong bối cảnh việt Nam. Điều này 

được cho là hết sức quan trọng giúp người 

lao động có thể có khả năng phục hồi và 

trạng thái tinh thần tốt nhất để phát triển 

công việc và cuộc sống, cuối cùng là giúp 

các tổ chức doanh nghiệp tạo được môi 

trường làm việc lý tưởng và tạo nền tảng để 

có thể đạt được hiệu quả hoạt động tốt nhất.  

Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Các nghiên cứu tiếp theo có thể cân nhắc 

xem xét việc thu thập dữ liệu cho các biến 

độc lập và phụ thuộc từ nhiều nguồn khác 

nhau, đặc biệt là thực nghiệm đa ngành ở 

nhiều bối cảnh khác nhau. Đối với biến phụ 

thuộc, bên cạnh khái niệm “sức khỏe tinh 

thần” các nghiên cứu tương lai có thể xem 

xét khái niệm “hạnh phúc tổng thể” thay thế. 

Về giá trị nội dung, nó bao hàm cả về mặt 

tinh thần và thể chất, có tính toàn diện và bao 

quát hơn. Bên cạnh đó, một số mẫu sức khỏe 

tinh thần được đánh giá thông qua hồ sơ báo 

cáo từ cán bộ y tế, một số mẫu sử dụng các 

câu trả lời tự báo cáo có thể thiếu tính khách 

quan và khó tránh khỏi sai lệch. Ngoài ra, 

mẫu được sử dụng trong nghiên cứu hầu hết 

là sử dụng phương pháp định lượng, dữ liệu 

định tính sẽ giúp nâng cao hiểu biết về các 

mối quan hệ này. Cuối cùng, hầu hết các 

nghiên cứu được thực nghiệm từ các nước 

Châu Âu hoặc phương Tây, không tránh khỏi 

có những khác biệt về văn hóa cần được thực 

nghiệm thêm ở các khu vực khác, sẽ rất thú 

vị nếu khám phá những khác biệt này ở mức 

độ sâu hơn bằng cách sử dụng các mẫu từ các 

nền tảng văn hóa và kinh tế khác nhau. 
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