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Nghiên cứu được thực hiện nhằm kiểm định mối quan hệ 

giữa sự suy kiệt cảm xúc (emotional exhaustion - EE), khả năng 

thích nghi (adaptability - AD) và sự gắn kết của nhân viên người 

Việt trong các công ty đa quốc gia trên địa bàn Tp. HCM về mặt 

tình cảm (affective commitment - AC), lợi ích (continuance 

commitment - CC) và đạo đức (normative commitment - NC). Sau 

khi khảo sát 212 mẫu, dữ liệu thu thập sẽ được xử lý bằng phần 

mềm SPSS 25.0 và AMOS 20.0. Kết quả nghiên cứu cho thấy sự 

suy kiệt cảm xúc có ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên vì 

tình cảm và lợi ích. Sự thích nghi của nhân viên sẽ có ảnh hưởng 

đến sự gắn kết về mặt đạo đức.  

ABSTRACT 

The research was conducted to investigate the relationship of 

emotional exhaustion (EE), adaptability (AD) and their 

commitment (affective commitment - AC, continuance 

commitment - CC and normative commitment - NC). Data was 

collected from 212 Vietnamese employees working for 

international companies in HCM city. SPSS 25.0 and AMOS 20.0 

approaches were used to analyze the data. The study results 

showed that emotional exhaustion has affected on both affective 

commitment and continuance commitment. Besides, adaptability 

has an impact on normative commitment.  

1. Giới thiệu 

Trong nhiều năm trở lại đây, tình hình biến động và thiếu hụt nhân sự luôn là vấn đề mà 

nhiều doanh nghiệp chú trọng quan tâm, mở rộng đào tạo cả chiều rộng và chiều sâu. Theo khảo 

sát của Tập đoàn ManpowerGroup, tình trạng này là do đa số người Việt có xu hướng muốn làm 

việc tại nước ngoài hơn trong nước (Mai Dan, 2017). Nếu 10% là tỷ lệ nghỉ việc lý tưởng thì tỷ 

lệ nghỉ việc lên đến 19,1%, 20,5% trong năm 2017, 2018 và dự đoán là 24% năm 2019 là một 

con số đáng báo động (Khong Loan, 2019). Theo số liệu của tổng cục Thống kê, TP. HCM là địa 
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phương có lực lượng lao động trên 15 tuổi cao nhất nước (hơn 4 triệu người) nên tỷ lệ nghỉ việc 

của TP. HCM cũng đáng báo động. Vì khi nhân sự rời bỏ tổ chức, đặc biệt là những nhân sự 

nòng cốt, thì sẽ kéo theo hàng loạt những khó khăn, tổn thất về nhiều mặt như mất mát về tri 

thức, các mối quan hệ và tốn chi phí cho công tác tuyển chọn, đào tạo nhân sự mới. Điều này 

không những gây khó khăn cho hoạt động sản xuất kinh doanh của một doanh nghiệp cụ thể mà 

còn ảnh hưởng đến hoạt động của nhiều doanh nghiệp khác. 

Toàn cầu hóa giúp mở rộng hợp tác thương mại giữa các nước và theo đó là sự ra đời của 

một số lượng lớn các công ty đa quốc gia. Thành phố Hồ Chí Minh, một trong những đô thị phát 

triển nhất nước, vẫn luôn là sự lựa chọn đầu tiên để các công ty đa quốc gia đặt trụ sở hay văn 

phòng đại diện. Nhân viên trong các công ty này sẽ đến từ nhiều vùng, lãnh thổ có văn hóa, lối 

sống, chính trị, xã hội khác nhau nên vấn đề nhân sự tại đây cũng rất phức tạp (Tarique & 

Schuler, 2008). Trong đó, nổi bậc là vấn đề tuyển dụng, bổ nhiệm, duy trì nguồn nhân lực có 

chất lượng cao và hạn chế tối đa những thiệt hại về mọi mặt do việc biến động nhân sự gây ra; 

ngoài ra, các công ty thường cạnh tranh để thu hút đội ngũ nhân viên giỏi làm cho vấn đề cạnh 

tranh nhân lực càng khốc liệt (Collings & Scullion, 2012). Trong các công ty đa quốc gia, chế độ 

lương, thưởng hay thăng tiến thường ít dựa vào thâm niên mà thường dựa vào năng lực làm việc 

nên các cá nhân phải phấn đấu hết mình để đạt được thành tích tốt. Sự cạnh tranh này ít nhiều 

cũng gây áp lực lên người lao động (Cole & Bedeian, 2007), nhất là lao động người Việt với văn 

hóa lao động khác với các nước phương Tây và trình độ ngoại ngữ còn hạn chế. 

Để duy trì lòng trung thành của người lao động và làm cho họ gắn kết hơn với tổ chức, 

doanh nghiệp đã tốn rất nhiều công sức lẫn tâm sức. Cole và Bedeian (2007) chứng minh được 

rằng, sự gắn kết của nhân viên bị ảnh hưởng ngược chiều bởi cảm xúc của họ dành cho công 

việc, mà cụ thể là sự suy kiệt cảm xúc. Công trình nghiên cứu của Ito và Brotheridge (2005) 

cũng biện luận được rằng của khả năng thích nghi là yếu tố quan trọng ảnh hưởng tới quyết định 

nghỉ việc của nhân viên. Bên cạnh công trình nghiên cứu của hai nhóm tác giả trên, có rất nhiều 

nghiên cứu thực nghiệm khác chứng minh được sự ảnh hưởng của yếu tố suy kiệt cảm xúc và 

yếu tố khả năng thích nghi của người lao động đến sự gắn kết của họ với tổ chức, nhưng rất ít 

nghiên cứu xem xét ba yếu tố trên trong cùng một mô hình. Vì vậy, bài nghiên cứu được thực 

hiện nhằm: (1) Kiểm định mức độ ảnh hưởng của giữa sự suy kiệt cảm xúc và khả năng thích 

nghi đến sự gắn kết của nhân viên; (2) Cung cấp một cách nhìn, một bức tranh bao quát và toàn 

diện hơn về mối quan hệ giữa các yếu tố, qua đó có thể đề xuất một số hàm ý giúp nhà quản lý 

các công ty đa quốc gia trên địa bàn TP. HCM giải quyết tốt bài toán biến động nhân sự của 

doanh nghiệp mình. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu  

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Mối quan hệ giữa sự suy kiệt cảm xúc và sự gắn kết của nhân viên 

Theo Cole và Bedeian (2007), sự suy kiệt cảm xúc được hiểu là sự mệt mỏi, chán nản cả 

về thể chất lẫn tinh thần khi nhân viên cảm thấy hết năng lượng để tiếp tục làm việc. Tương tự, 

Karl và Peluchette (2006) cho rằng sự suy kiệt cảm xúc là sự cạn kiệt về cảm xúc của một cá 

nhân khi cảm thấy thiếu năng lượng. Và hiện tượng này xảy ra khi nhân viên rơi vào tình trạng 

căng thẳng quá mức (Grayson, 1998). Theo Hobfoll (2001), trong một doanh nghiệp, phần lớn 

người lao động sẽ quan tâm đến công sức họ bỏ ra với những giá trị họ muốn nhận lại. Khi nhân 

viên nhận thức rằng họ bỏ quá nhiều công sức hoặc mất quá nhiều năng lượng cho việc hoàn 

thành công việc nhưng thành quả mà họ được nhận lại không tương xứng thì sẽ dễ dẫn đến căng 

thẳng và suy kiệt cảm xúc (Hur, Park, & Moon, 2014). Đây được xem là nguyên nhân quan trọng 
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làm giảm mong muốn gắn kết với tổ chức (Cole & Bedeian, 2007). 

Khái niệm về sự gắn kết của người lao động với tổ chức được Porter, Steers, Mowday, 

và Boulian nhắc đến đầu tiên vào năm 1974. Theo đó, khái niệm này được hiểu là sự cố gắng 

duy trì là một thành phần của tổ chức. Tương tự, Mowday, Steers, và Porter (1979) cũng chỉ ra 

rằng sự gắn kết của người lao động với tổ chức là sự tích cực tham gia các hoạt động và xem 

mình là thành viên của tổ chức. Allen và Meyer (1990) xem đây là một trạng thái tâm lý thể 

hiện việc nhân viên có mong muốn duy trì ở lại làm việc và cống hiến cho tổ chức hay không. 

Các thành phần của sự gắn kết cũng không giống nhau trong từng nghiên cứu cụ thể do có rất 

nhiều định nghĩa khác nhau về sự gắn kết. Theo đó, yếu tố gắn kết bao gồm lòng trung thành 

(Loyalty) của nhân viên với tổ chức, sự đồng nhất (Identification) giữa mục tiêu, giá trị cá 

nhân với tổ chức và sự dấn thân (Involvement) vào các hoạt động (Mowday et al., 1979). 

Nhóm tác giả Allen và Meyer (1990) đã đề xuất và chứng minh rằng sự gắn kết của nhân viên 

với một tổ chức cụ thể có thể chia thành 3 loại dựa vào việc kế thừa công trình nghiên cứu của 

hai nhóm tác giả Porter và cộng sự (1974), Mowday và cộng sự (1979): (1) Gắn kết vì tình cảm 

(Affective commitment) là sự gắn bó về mặt cảm xúc tích cực (vui vẻ, hạnh phúc) của nhân 

viên đối với việc xác định và tham gia vào tổ chức; (2) Gắn kết vì lợi ích (Continuance 

commitment) liên quan đến việc nhân viên xem xét các chi phí khi nghỉ việc  và (3) Gắn kết vì 

đạo đức (Normative commitment) đề cập đến cảm giác về việc nhân viên phải có nghĩa vụ và 

trách nhiệm tiếp tục ở lại và cống hiến cho tổ chức. 

Thực tế cho thấy, có rất nhiều nghiên cứu kế thừa công trình của Allen và Meyer (1990). 

Trong nghiên cứu này, các khái niệm và thành phần của sự gắn kết cũng được kế thừa từ nghiên 

cứu của hai tác giả trên. 

Theo thuyết “Bảo tồn nguồn năng lượng - conservation of resources theory”, các cá 

nhân sẽ cố gắng bảo tồn nguồn năng lượng của bản thân để tránh tình trạng kiệt sức (Hobfoll, 

2001). Đặc biệt là sự suy kệt cảm xúc sẽ làm cạn kiệt đáng kể nguồn tài nguyên cảm xúc của 

nhân viên, làm cho họ thận trọng hơn trong cách sử dụng các tài nguyên còn lại (Hobfoll, 

2001; Hur et al., 2014). Việc mất quá nhiều năng lượng sẽ làm nhân viên cảm thấy căng thẳng 

và dẫn tới suy kiệt cảm xúc (Hobfoll, 2001). Cách tốt nhất để giảm sự suy kiệt này là giảm 

động lực làm việc (Wright & Cropanzano, 1998), qua đó làm giảm mong muốn gắn kết với tổ 

chức (Cole & Bedeian, 2007). Cole và Bedeian (2007) cũng chứng minh được rằng đối với 

nhân viên không quân Hoa Kỳ, với vai trò điều tiết của phong cách lãnh đạo chuyển đổi, sự 

gắn kết sẽ bị tác động bởi sự suy kiệt cảm xúc. Khi nhân viên cảm thấy quá mệt mỏi, căng 

thẳng thì họ sẽ có khuynh hướng rời khỏi tổ chức, nhưng lãnh đạo với phong cách chuyển đổi 

(được đặc trưng bởi sự truyền cảm hứng, sự đồng cảm và hy sinh) sẽ làm suy giảm mối quan 

hệ giữa sự suy kiệt cảm xúc và sự gắn kết; nghĩa là, cho dù nhân viên có chán nản, mệt mỏi thì 

người lãnh đạo biết truyền cảm hứng, biết quan tâm sẽ làm suy giảm nguy cơ bỏ việc của họ. 

Tương tự, Kemp, Kopp, và Kemp (2013) trong một nghiên cứu xem xét ảnh hưởng của sự căng 

thẳng, suy kiệt cảm xúc đến sự nhận diện tổ chức và sự gắn kết của tài xế xe tải chuyên nghiệp 

cũng cho kết quả là sự suy kiệt cảm xúc có tác động tiêu cực đến sự gắn kết của nhân viên.  

Trong một môi trường làm việc năng động như môi trường làm việc của các công ty đa 

quốc gia, việc tiếp xúc với nhiều nền văn hoá khác nhau đã trở thành tất yếu. Theo đó, năng lực 

của đội ngũ lao động cũng được đánh giá với các tiêu chí rõ ràng, kèm theo nhiều điều kiện ràng 

buộc. Đây là nơi mà thành tích lao động cũng như cơ hội học tập, thăng tiến sẽ dựa theo sự nỗ 

lực từng cá nhân. Điều này tạo ra áp lực cạnh tranh giữa các nhân viên và làm họ dễ rơi vào tình 

trạng căng thẳng dẫn đến mệt mỏi và suy kiệt cảm xúc, đồng thời làm họ không có năng lượng 

để phấn đấu cũng như không còn mong muốn gắn kết với doanh nghiệp. Theo, Deniz, Noyan, và 
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Ertosun (2013), từng loại cam kết cụ thể sẽ quyết định mức độ cam kết của nhân viên với tổ 

chức. Khi người lao động quá chán nản, mệt mỏi và không còn động lực để làm việc (quá suy 

kiệt cảm xúc) thì họ sẽ không ở lại tổ chức vì niềm vui (gắn kết tình cảm) hay vì cảm giác và 

quan niệm rằng một nhân viên trung thành là phải gắn bó suốt đời với doanh nghiệp, việc mình 

ra đi là sự tổn thất cho doanh nghiệp (gắn kết đạo đức); việc nhân viên vẫn tiếp tục duy trì làm 

việc cho tổ chức là vì những lợi ích họ đang nhận được hoặc mong muốn nhận được. Vì vậy, giả 

thuyết sau được đặt ra: 

H1a: Sự suy kiệt cảm xúc có tác động ngược chiều đến sự gắn kết về mặt tình cảm của 

nhân viên trong các công ty đa quốc gia 

H1b: Sự suy kiệt cảm xúc có tác động cùng chiều đến sự gắn kết về mặt lợi ích của nhân 

viên trong các công ty đa quốc gia 

H1c: Sự suy kiệt cảm xúc có tác động ngược chiều đến sự gắn kết về mặt đạo đức của 

nhân viên trong các công ty đa quốc gia 

Mối quan hệ giữa sự thích nghi và sự gắn kết của nhân viên 

Sự thích nghi của một cá nhân được hiểu là khả năng có thể điều chỉnh hành vi của mình 

để phù hợp với sự thay đổi của môi trường (Griffin, Neal, & Parker, 2007). Dựa vào đó, Bodla 

và Ningyu (2017) đưa ra khái niệm về sự thích nghi của nhân viên là khả năng điều chỉnh, sửa 

đổi hành vi của mình để phù hợp hơn với tổ chức. Griffin và cộng sự (2007) cho rằng từng tổ 

chức đều có những yêu cầu riêng biệt, và những yêu cầu này sẽ tạo môi trường làm việc và ảnh 

hưởng đến quan điểm cũng như hành vi và cách ứng xử của nhân viên. Để đạt được hiệu suất cao 

trong công việc, nhân viên cần nhận thức tốt các yêu cầu và sự thay đổi của tổ chức để dần thay 

đổi hành vi của mình. Bodla và Ningyu (2017) cũng cho rằng hiệu quả công việc cũng phụ thuộc 

vào khả năng thích nghi của nhân viên. Vì khả năng này làm cho nhân viên vượt qua khó khăn 

để hoàn thành nhiệm vụ và mang lại lợi ích cho tổ chức (Baba, Tourigny, Wang, & Liu, 2009). 

Nhân viên thích nghi hơn với tổ chức vì họ có động lực và mong muốn làm tốt công việc, 

họ quan tâm đến việc sáng tạo ra nhiều cách thức làm việc hiệu quả (Theo Weitz et al., 1986, 

được trích dẫn bởi Bande, Fernández-Ferrín, Varela-Neira, & Otero-Neira, 2016). Khi nhân viên 

có động lực để làm việc, họ sẽ thiết lập ra nhiều mục tiêu và phấn đấu đạt mục tiêu đó và cố gắng 

vượt qua trở ngại, thách thức để thích nghi hơn với tổ chức. Thêm vào đó, nhân viên cũng được 

tạo điều kiện để thích nghi hơn bằng cách được đưa đi đào tạo nhằm đáp ứng mục tiêu cá nhân 

và mục tiêu của tổ chức; từ đó, họ cũng có tâm lý và mong muốn gắn kết hơn (Ito & Brotheridge, 

2005). Trong một nghiên cứu thực nghiệm 600 nhân viên toàn thời gian ở Canada về các yếu tố 

thúc đẩy sự thích nghi của người lao động được thực hiện bởi Bande và Fernández‐Ferrín 

(2015), khả năng thích nghi sẽ tác động trực tiếp đến sự gắn kết với tổ chức vì tình cảm và ý định 

nghỉ việc của nhân viên. Ngoài ra, sự thích nghi cũng ảnh hưởng gián tiếp đến ý định nghỉ việc 

thông qua mong muốn duy trì là thành viên của tổ chức.  

Trong các công ty đa quốc gia, nơi có môi trường làm việc vừa năng động vừa đầy áp 

lực, thì nhân viên cần cần có khả năng thích nghi để hòa nhập nhanh hơn và hiệu quả làm việc 

tốt hơn. Từ đó tạo động lực để họ gắn kết và cống hiến cho tổ chức. Khả năng thích nghi càng 

cao, nhân viên càng dễ dàng hòa nhập và yêu thích công việc cũng như yêu thích công ty (gắn 

kết tình cảm); từ đó dẫn đến nâng cao chất lượng công việc và gặt hái được nhiều thành công 

cả về mặt tinh thần lẫn vật chất (gắn kết lợi ích); đồng thời, tạo ra cảm giác có trách nhiệm với 

công việc và với sự phát triển lâu dài của doanh nghiệp (gắn kết đạo đức). Vì vậy các giả 

thuyết sau được đặt ra: 
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H2a: Sự thích nghi có tác động cùng chiều đến sự gắn kết về mặt tình cảm của nhân viên 

trong các công ty đa quốc gia 

H2b: Sự thích nghi có tác động cùng chiều đến sự gắn kết về mặt lợi ích của nhân viên 

trong các công ty đa quốc gia 

H2c: Sự thích nghi có tác động cùng chiều đến sự gắn kết về mặt đạo đức của nhân viên 

trong các công ty đa quốc gia 

2.2. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Dựa vào thuyết “Bảo tồn nguồn năng lượng” và các công trình nghiên cứu trước đây, mô 

hình nghiên cứu sau được đề xuất: 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

Nguồn: Tác giả (2019) 

3. Thiết kế nghiên cứu  

Dựa vào việc hiệu chỉnh từ các nghiên cứu trước, mô hình đo lường gồm 28 biến quan 

sát. Trong đó, thang đo “Sự suy kiệt cảm xúc” - EE gồm 8 biến quan sát được kế thừa và hiệu 

chỉnh từ thang đo của Cropanzano, Rupp, và Byrne (2003); thang đo “Sự thích nghi - AD” gồm 3 

biến quan sát được kế thừa từ thang đo của Bande và cộng sự (2016); thang đo “Cam kết vì tình 

cảm - AC” gồm 5 biến quan sát, thang đo “Cam kết vì lợi ích - CC” gồm 6 biến quan sát và 

thang đo “Cam kết vì đạo đức - NC” gồm 5 biến quan sát được kết thừa từ thang đo của Meyer 

và Allen (1991).  

Để thu thập dữ liệu, bảng câu hỏi được phát trực tiếp cho nhân viên người Việt đang làm 

việc trong các công ty đa quốc gia trên địa bàn thành phố Hồ Chí Minh. Phần mềm SPSS 25.0 

(kiểm độ tin cậy của thang đo, phân tích nhân tố khám phá) và Amos 20.0 (phân tích nhân tố 

khẳng định, phân tích cấu trúc tuyến tính, kiểm định Bootstrap) được dùng để xử lý dữ liệu. Có 

212 bảng khảo sát thu về đạt yêu cầu trong số 320 bảng khảo sát phát ra. Vì vậy, mẫu khảo sát 

cho đề tài này là 212 mẫu. 

  

Sự suy kiệt 

cảm xúc - EE 

Sự thích nghi - 

AD 

Sự gắn kết vì 

tình cảm - AC 

Sự gắn kết vì 

lợi ích - CC 

Sự gắn kết vì 

đạo đức - NC 
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4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo và phân tích nhân tố khám phá EFA 

Bảng 1  

Thang đo, hệ số Cronbach’s Alpha và hệ số tải nhân tố 

Cấu trúc khái niệm và biến quan sát 
Hệ số tải 

nhân tố 

Cronbach’s 

Alpha 

Sự suy kiệt cảm xúc - EE  0.912 

Công việc làm tôi cảm thấy kiệt sức. 0.939  

Vào cuối ngày làm việc, tôi cảm thấy năng lượng bị cạn kiệt. 0.733  

Tôi cảm thấy mệt mỏi khi mỗi buổi sáng thức dậy tôi nghĩ mình phải 

đối mặt với một ngày làm việc mới. 

0.699  

Làm việc với con người cả ngày thực sự làm tôi cảm thấy căng thẳng. 0.761  

Tôi cảm thấy thất vọng vì công việc của mình. (**)  

Tôi cảm thấy mình đang làm việc quá sức. 0.894  

Làm việc trực tiếp với đồng nghiệp gây quá nhiều căng thẳng cho tôi. 0.741  

Tôi cảm thấy như mình đang căng thẳng tột độ. (**)  

Khả năng thích nghi - AD  0.877 

Tôi nghĩ thích nghi tốt với những thay đổi trong tổ chức cũng như 

trong công việc. 

0.876  

Tôi có thể đối phó được với những thay đổi trong công việc cũng như 

trong tổ chức. 

0.880  

Tôi học được những kỹ năng cần thiết để giúp đồng nghiệp và giúp 

chính mình thích nghi tốt với sự thay đổi. 

0.762  

Sự gắn kết vì tình cảm - AC  0.915 

Tôi nghĩ mình sẽ làm việc cho công ty này lâu dài. 0.782  

Tôi tự hào nói với bạn bè những lời lẽ tốt đẹp về công ty. 0.784  

Tôi thấy những vấn đề của công ty cũng là vấn đề của tôi. 0.932  

Tôi tự nguyện phấn đấu để giúp công ty thành công hơn. (*)  

Tổ chức này có rất nhiều ý nghĩa với cá nhân tôi. 0.929  

Sự gắn kết vì lợi ích - CC  0.883 

Nếu tôi nghỉ việc, tôi sẽ bị mất các cơ hội mình đang có. (**)  

Dù muốn nhưng tôi cảm thấy nghỉ việc lúc này sẽ gây khó khăn cho tôi. 0.775  
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Cấu trúc khái niệm và biến quan sát 
Hệ số tải 

nhân tố 

Cronbach’s 

Alpha 

Nhiều thứ trong cuộc sống của tôi sẽ bị ảnh hưởng nếu lúc này tôi 

quyết định nghỉ việc. 

0.934  

Nếu tôi không đầu tư quá nhiều vào công việc hiện tại, tôi đã xin nghỉ 

ở công ty này. 

0.800  

Việc tiếp tục ở lại công ty là điều tôi mong muốn nhất. (*)  

Nếu tôi xin nghỉ, tôi khó tìm được một việc khác tốt hơn. 0.715  

Sự gắn kết vì đạo đức - NC  0.861 

Tôi cảm thấy có lỗi nếu xin nghỉ việc trong thời gian này. 0.748  

Tôi không nghỉ vì tôi thấy mình có trách nhiệm với công ty. 0.698  

Tôi tiếp tục làm việc tại đây là vì tôi cho rằng lòng trung thành là 

quan trọng và tôi cảm thấy có nghĩa vụ ở lại. 

0.740  

Ngay cả khi việc nghỉ việc là có lợi cho tôi, tôi cũng cảm thấy làm 

điều đó là không đúng. 

0.765  

Mỗi người nên gắn bó với một tổ chức trong phần lớn cuộc đời làm 

việc của mình. 

0.798  

Ghi chú: (*) Biến bị loại trong phân tích Cronbach’s Alpha do hệ số tương quan biến tổng bé hơn 0.3. 

(**) Biến bị loại trong phân tích EFA do hiệu số tải giữa hai nhân tố bất kỳ bé hơn 0.3. 

Nguồn: Kết quả nhân tích dữ liệu của tác giả (2019) 

Thang được đo độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha. Kết quả nghiên cứu cho thấy, 

sau khi loại các biến quan sát AC4, CC5 thì tất cả các thang đo đều đạt độ tin cậy với tất cả hệ số 

Cronbach’s Alpha đều lớn hơn 0.8 và hệ số tương quan biến tổng của các biến quan sát còn lại 

đều lớn hơn 0.3. 

Trong phân tích nhân tố khám phá EFA, sau khi loại các biến quan sát EE5, EE8 và CC1 

thì có có 5 nhân tố được trích, kết quả này phù hợp với mô hình ban đầu bao gồm 2 biến độc lập 

và 3 biến phụ thuộc; tất cả các biến đều có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0.5, hệ số Eigenvalue đạt 

1.871 (lớn hơn 1); phương sai trích đạt 67.434% (lớn hơn 50%). Hệ số KMO đạt 0.797 (lớn hơn 

0.5 và nhỏ hơn 1). Kiểm định Bartlett’s Test có giá trị sig bằng 0.000 (nhỏ hơn 0.05). Vì vậy, kết 

quả phân tích phù hợp với dữ liệu. 
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4.3. Phân tích nhân tố khẳng định CFA 

 

Hình 2: Kết quả phân tích CFA cho mô hình tới hạn (đã chuẩn hóa) 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả (2019) 

 

Mức độ phù hợp chung: Phân tích CFA cho kết quả mô hình có giá trị P = 0.000, 

CMIN/df = 2.517 < 5, đạt yêu cầu về độ tương thích. Các chỉ tiêu TLI = 0.895 gần bằng 0.9, CFI 

= 0.910 > 0.9 và RMSEA = 0.081 gần bằng 0.08. Nên mô hình tới hạn đạt được độ tương thích 

với dữ liệu thị trường.  

Bên cạnh đó, trong phân tích CFA cần xem xét các chỉ số sau: 

Giá trị hội tụ: Các trọng số đã chuẩn hóa đều > 0.5 nên thang đo đạt giá trị hội tụ. 

Giá trị phân biệt: Các giá trị P-value đều <0.05 nên hệ số tương quan của từng cặp khái 

niệm khác biệt so với 1 ở độ tin cậy 95%. Do đó, các khái niệm nghiên cứu đều đạt được giá trị 

phân biệt.  

Tính đơn hướng: Ngoại trừ thang đo sự gắn kết vì lợi ích và sự gắn kết vì đạo đức, tất cả 

các thang đo còn lại đều đạt tính đơn hướng. 

Độ tin cậy: Độ tin cậy của thang đo được đánh giá thông qua hệ số Cronbach’s Alpha, hệ 

số tin cậy tổng hợp (Composite Reliability) hoặc tổng phương sai trích (Average Variance 

Extracted). 
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Bảng 2 

Tóm tắt kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Thang đo 
Độ tin cậy Phương 

sai trích 
Kết luận 

Cronbach’s Alpha Tổng hợp 

Sự suy kiệt cảm xúc - EE 0.912 0.902 0. 645 

Đạt yêu cầu 

Khả năng thích nghi - AD 0.877 0.880 0.710 

Sự gắn kết vì tình cảm - AC 0.915 0.918 0.737 

Sự gắn kết vì lợi ích - CC 0.883 0.898 0.687 

Sự gắn kết vì đạo đức - NC 0.861 0.854 0. 538 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả (2019) 

 

Hệ số Cronbach’s Alpha của 5 thang đo đều lớn hơn 0.6 và nhỏ hơn 0.95, độ tin cậy tổng 

hợp và phương sai trích đều lớn hơn 0.5 nên cả 5 thang đo đều đạt yêu cầu về độ tin cậy. 

4.4. Đánh giá sự phù hợp của mô hình bằng mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

 

Hình 3: Kết quả SEM cho mô hình (đã chuẩn hóa) 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả (2019) 

 

Mô hình có giá trị P = 0.000; giá trị CMIN/df = 2.396 < 5; đạt yêu cầu cho độ tương 

thích. TLI = 0.893 gần bằng 0.9, CFI = 0.907 > 0.9, RMSEA = 0.081 gần bằng 0.08 đạt yêu cầu. 

Vì vậy có thể kết luận mô hình phù hợp với dữ liệu thị trường. 
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4.5. Kiểm định giả thuyết 

Bảng 3  

Kết quả kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết Mối quan hệ Ước lượng 
Ước lượng 

(chuẩn hóa) 
P-value  

H1 AC  EE -.167 -.155 .034 Chấp nhận 

H2 CC  EE .395 .319 *** Chấp nhận 

H3 NC  EE -.071 -.065 .392 Bác bỏ 

H4 AC  AD .070 .056 .455 Bác bỏ 

H5 CC  AD .121 .084 .244 Bác bỏ 

H6 NC  AD .261 .206 .009 Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả (2019) 

 

Đối với tác động của sự suy kiệt cảm xúc đến sự gắn kết của nhân viên người Việt trong 

các công ty đa quốc gia, một giả thuyết đề xuất không được chấp nhận (sự suy kiệt cảm xúc tác 

không tác động đến sự gắn kết vì đạo đức) trong khi có 2/3 giả thuyết được chấp nhận (sự suy kiệt 

cảm xúc tác động đến sự gắn kết vì tình cảm và vì lợi ích). Theo Meyer và Allen (1991), trong ba 

khía cạnh của sự gắn kết thì gắn kết vì đạo đức là biến có tương quan yếu nhất đến hành vi của 

người lao động vì biến này thường ít gắn với hiệu quả lao động. Khi nhân viên thật sự yêu thích 

công việc hay vì những lợi ích mong đợi mà kết quả công việc mang lại, họ sẽ phấn đấu để có 

thành tích tốt hơn. Vì vậy, kết quả trong nghiên cứu này có thể chấp nhận được. Theo đó, sự suy 

kiệt cảm xúc có tác động cùng chiều đến sự gắn kết vì lợi ích và sự suy kiệt cảm xúc có tác động 

ngược chiều đến sự gắn kết của nhân viên vì tình cảm. Nghĩa là khi nhân viên càng có cảm xúc suy 

kiệt thì họ cũng sẽ giảm sự yêu quý công việc và giảm sự gắn kết. Điều này có thể được giải thích 

như sau: Khi một cá nhân cảm thấy căng thẳng, mệt mỏi với công việc thì động lực để họ tiếp tục ở 

lại tổ chức là vì lợi ích nên hai biến này trong mô hình có mối quan hệ thuận chiều nhau.  

Ngược lại, đối với tác động của sự thích nghi đến sự gắn kết của nhân viên, 2/3 giả thuyết 

đề xuất không được chấp nhận. Nghĩa là, khả năng thích khi không ảnh hưởng đến sự gắn kết 

của người lao động vì tình cảm và lợi ích mà chỉ ảnh hưởng đến sự gắn kết vì đạo đức. Có thể 

thấy, làm việc trong một môi trường đa văn hóa, thu nhập cao như trong các công ty đa quốc gia 

thì đội ngũ lao động phải năng động, nhạy bén, sáng tạo, có trình độ chuyên môn lẫn trình độ 

ngoại ngữ. Những cá nhân như thế thường được giao những công việc quan trọng có vị trí quản 

lý. Vì vậy, họ sẽ gắn bó với doanh nghiệp vì những nhiệm vụ, trách nhiệm mà họ nắm giữ (gắn 

kết đạo đức). 

4.6. Ước lượng mô hình lý thuyết bằng Bootstrap 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp Bootstrap với số lượng mẫu lặp lại N = 500. Kết quả 

ước lượng cho thấy các thang đo đều có CR < 2, có nghĩa độ chệch là rất nhỏ, không có ý nghĩa 

thống kê ở độ tin cậy 95 %. Như vậy ước lượng trong mô hình có thể tin cậy được. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng nghiên cứu đã hoàn thành được 2 mục tiêu đã đề ra: (1) 

Kết quả kiểm định cho thấy, sự gắn kết của nhân viên (vì tình cảm và vì lợi ích) bị ảnh hưởng 

bởi sự suy kiệt cảm xúc và khả năng thích nghi của họ trong công việc sẽ ảnh hưởng đến sự gắn 
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kết vì đạo đức; (2) Dựa vào kết quả nghiên cứu này, một số hàm ý tham khảo cho các công ty đa 

quốc gia trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh nhằm nâng cao sự gắn kết của người lao động đối 

với tổ chức. 

Thứ nhất, đối với nhân viên người Việt đang làm việc trong các công ty đa quốc gia, sự 

gắn kết vì tình cảm sẽ bị tác động tiêu cực bởi sự suy kiệt cảm xúc. Vì vậy, để nhân viên luôn 

luôn vui vẻ, thoải mái, nhiệt tình, tràn đầy năng lượng và đặc biệt là luôn xem mình như một 

phần tử của tổ chức; thì họ cần được phân công việc hợp lý, đúng và đủ việc, tránh tình trạng dồn 

ép công việc cho những cá nhân có năng lực. Các chính sách chăm sóc sức khỏe như cung cấp 

những khóa học yoga, gym…sẽ là một biện pháp hữu hiệu để người lao động cân bằng sức khỏe, 

cuộc sống và công việc. Bên cạnh đó, việc cho nhân viên tự do sáng tạo trong công việc cũng là 

một biện pháp hữu hiệu để họ thể hiện bản thân và yêu quý công việc nhiều hơn. Văn hóa làm 

việc cũng là một yếu tố cần được xem xét. Các thành viên trong công ty đa quốc gia thường sẽ 

đến từ nhiều nền văn hóa khác nhau nên rào cản văn hóa, đặc biệt là rào cản ngôn ngữ là vấn đề 

thường xuyên xảy ra. Để xóa bỏ những rào cản này thì người lao động phải tự thân trao dồi kiến 

thức chuyên môn và kỹ năng mềm; đồng thời, các hoạt động đội nhóm cũng nên được tổ chức 

thường xuyên để nhân viên có được cơ hội tiếp xúc, thấu hiểu và thông cảm với nhau nhiều hơn. 

Sự quan tâm của doanh nghiệp đến đời sống cá nhân của người lao động cũng là vấn đề tất yếu 

cần được xem xét. Công việc áp lực đôi khi làm cho nhân viên không có nhiều thời gian cho gia 

đình và bản thân. Vì vậy, nếu gia đình của họ được chăm lo tốt (bằng các chính sách như: bảo 

hiểm thân nhân, học bổng cho trẻ em…) thì nhân viên sẽ càng yêu quý doanh nghiệp và an tâm 

công tác. Thứ hai, sự suy kiệt cảm xúc còn có tác động đến sự gắn kết vì lợi ích của nhân viên. 

Điều này cho thấy rằng, cho dù có sự mệt mỏi, chán nản, căng thẳng trong công việc, thậm chí là 

có ý định nghỉ việc nhưng nếu những lợi ích người lao động nhận được xứng đáng và bù đắp 

được với những công sức mà họ bỏ ra thì người lao động vẫn gắn kết với tổ chức. Vì vậy, tổ 

chức và nhà quản trị cần quan tâm đến những lợi ích, phúc lợi mà nhân viên nhận được từ công 

việc bao gồm cả lợi ích về mặt vật chất lẫn tinh thần. Đó không chỉ đơn giản là lương, thưởng và 

các chế độ phúc lợi mà còn là những trải nghiệm mà họ muốn có được. Bên cạnh việc trả thù lao 

công bằng với sức lao động thì nhà quản trị cần tạo điều kiện để nhân viên học hỏi, trao dồi kiến 

thức chuyên môn và kỹ năng mềm để họ có thể hoàn thiện bản thân. Thứ ba, khả năng thích nghi 

của nhân viên với những thay đổi trong công việc hay trong tổ chức sẽ ảnh hưởng cùng chiều 

đến sự gắn kết của họ vì đạo đức; nói một cách khác, người lao động càng có trách nhiệm hơn 

với công việc khi họ có khả năng thích nghi cao. Để giúp các thành viên mới dễ dàng hòa nhập 

với công việc và với tổ chức thì nhà quản trị các cấp từ cấp cao đến cấp quản lý trực tiếp cần 

quan tâm và thực hiện việc chỉ dẫn tận tình cho nhân viên mới cũng như có những sắp xếp, thay 

đổi phù hợp, cần thiết để các nhân viên cũ không cảm thấy bất công hay bất hợp lý. Tổ chức 

những khóa đào tạo là một trong những biện pháp cần thiết để giúp nhân viên thích ứng với sự 

thay đổi. Vì vậy, chất lượng của những khóa đào tạo cần được kiểm soát và nâng cao. Bên cạnh 

đó, việc thường xuyên kiểu tra hay mở các lớp nâng cao trình độ ngoại ngữ, đặc biệt là tiếng 

Anh, sẽ giúp các cá nhân chưa có kỹ năng ngoại ngữ tốt tự tin hơn trong giao tiếp, tránh những 

sai lầm trong công việc do rào cản ngôn ngữ gây ra đồng thời giúp nhân viên nhanh chóng thích 

nghi với tổ chức. 

6. Đóng góp, hạn chế của đề tài và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Thành phố Hồ Chí Minh là khu vực nghiên cứu chính của đề tài nên tính khái quát còn 

chưa cao. Vì vậy, các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng khảo sát sang các tỉnh thành, khác 

như Hà Nội, Đà Nẵng, Cần Thơ… 

Do tâm lý của các đối tượng tham gia khảo sát cho rằng việc trả lời bảng câu hỏi là mất 
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thời gian và không mang lại lợi ích chính đáng gì cho công việc của họ hay các thông tin được 

thu thập sẽ không được bảo mật nên nhiều cá nhân không nhiệt tình trong việc trả lời câu hỏi. Vì 

vậy, kết quả khảo sát ít nhiều bị ảnh hưởng. 

Sự suy kiệt cảm xúc và khả năng thích nghi là hai yếu tố chính ảnh hưởng đến sự gắn kết 

của nhân viên mà đề tài nghiên cứu. Trên thực tế còn rất nhiều yếu tố khác ảnh hưởng đến ý định 

nghỉ việc hay gắn hết của người lao động như các chính sách của chính phủ, môi trường làm 

việc, xu thế nghề nghiệp, tính cách cá nhân, các phúc lợi của doanh nghiệp, …. Các nghiên cứu 

tiếp theo có thể xem xét và đưa vào mô hình đề xuất các yếu tố này. 
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