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TÓM TẮT
Nghiên cứu này nhằm khám phá vai trò trung gian của ý định nghỉ việc trong mối quan hệ giữa
sự hỗ trợ từ đồng nghiệp và sự bất an trong công việc đối với tính hững hờ tập thể của nhân viên
trong ngành dịch vụ quảng cáo, tiếp thị và tổ chức sự kiện tại TP. Hồ Chí Minh. Dựa trên khảo sát
245 nhân viên tại 15 doanh nghiệp, kết quả cho thấy: (1) Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp làm giảm ý
định nghỉ việc; (2) Sự bất an trong công việc – bao gồm cả bất an nhận thức và cảm xúc – làm
tăng ý định nghỉ việc và mức độ hững hờ tập thể; và (3) Ý định nghỉ việc đóng vai trò trung gian
đáng kể trong mối quan hệ giữa các yếu tố trên với tính hững hờ tập thể. Trong bối cảnh ngành
sáng tạo đòi hỏi sự phối hợp chặt chẽ, kết quả này nhấn mạnh tầm quan trọng của việc xây dựng
môi trường làm việc hỗ trợ và ổn định tâm lý. Các đề xuất thực tiễn bao gồm: tăng cường hỗ trợ
giữa đồng nghiệp thông qua mentoring, hoạt động chia sẻ và phản hồi tích cực; giảm thiểu bất
an bằng cách truyền thông rõ ràng, đào tạo kỹ năng và thiết lập cơ chế phản hồi; quản lý ý định
nghỉ việc thông qua khảo sát định kỳ và phát triển lộ trình nghề nghiệp; và xây dựng văn hóa gắn
kết, trách nhiệm. Nghiên cứu góp phần mở rộng hiểu biết về hành vi nhân viên trong ngành dịch
vụ có tính sáng tạo cao và cung cấp hàm ý thiết thực cho doanh nghiệp trong việc duy trì nguồn
nhân lực ổn định, hiệu quả.
Từ khoá: Hỗ trợ từ đồng nghiệp, Sự bất an trong công việc, Tính hững hờ tập thể, Ý định nghỉ
việc

GIỚI THIỆU
Trong bối cảnh kinh tế thay đổi nhanh chóng, ngành
dịch vụ – đặc biệt là quảng cáo, tiếp thị và tổ chức sự
kiện tại TP.Hồ Chí Minh – đang đối mặt với những
thách thức lớn về nhân sự. Tỷ lệ nghỉ việc luôn ởmức
cao, đặc biệt trong nhóm nhân sự trẻ và quản lý trung
cấp. Theo Anphabe, tỷ lệ nghỉ việc trung bình tại Việt
Nam là 24%, trong đó ngành marketing – quảng cáo
thuộc nhóm cao nhất1. Nguyên nhân chính đến từ
cường độ làm việc cao, áp lực sáng tạo liên tục và yêu
cầu phối hợp nhóm chặt chẽ – đặc điểm vốn có của
ngành. Khi thiếu các chính sách hỗ trợ nội bộ phù
hợp, những yếu tố này dễ dẫn đến kiệt sức, giảm gắn
kết và đặc biệt là hiện tượng “tính hững hờ tập thể”
– khi nhân viên trở nên thờ ơ, thiếu trách nhiệm và
không còn động lực đóng góp.
Một trong những yếu tố tâm lý nổi bật dẫn đến tình
trạng này là sự bất an trong công việc (job insecurity)
– cảmgiác không chắc chắn về việc giữ được công việc
hoặc vị trí hiện tại. Nguyên nhân có thể xuất phát từ
vai trò không rõ ràng, thiếu hỗ trợ từ tổ chức, hay sự

biến động của thị trường lao động. Theo Tổng cục
Thống kê Việt Nam, tỷ lệ thất nghiệp tại TP.Hồ Chí
Minh cuối năm 2023 đạt 3,9%, cho thấy sự cạnh tranh
việc làm gia tăng và tâm lý bất ổn trong lực lượng lao
động2. Bất an trong công việc không chỉ làm giảm
động lực và hiệu suất cá nhân (Lee & Ashforth) 3, mà
còn gia tăng xu hướng rút lui khỏi tổ chức – cả về mặt
tâm lý lẫn vật lý – thông qua ý định nghỉ việc và sự
giảm sút tham gia vào các hoạt động chung.
Ngược lại, sự hỗ trợ từ đồng nghiệp được xem là một
yếu tố bảo vệ, giúp giảm thiểu tác động tiêu cực của
môi trường làm việc bất ổn. Nghiên cứu của Li, Lin
& Dong cho thấy sự hỗ trợ này giúp giảm cảm nhận
tiêu cực và tăng cường gắn kết4. Tương tự, Schreurs
và cộng sự chứng minh rằng hỗ trợ từ đồng nghiệp
làm giảm ảnh hưởng của bất an nghề nghiệp đến hiệu
quả công việc5. Kim & Kim cũng chỉ ra rằng bất an
không chỉ gây căng thẳngmà còn làm giảm cam kết tổ
chức, ảnh hưởng tiêu cực đến hiệu suất – kết quả này
phù hợp với nghiên cứu của Lee & Jeong, khi hai tác
giả xác định cam kết tổ chức đóng vai trò trung gian
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giữa bất an và ý định nghỉ việc 6,7. Dù không trực tiếp
phân tích hỗ trợ từ đồng nghiệp, các nghiên cứu này
cho thấy các yếu tố tăng cường sự gắn bó – như hỗ
trợ xã hội – có thể hạn chế hậu quả tiêu cực của môi
trường làm việc không ổn định. Báo cáo của NetSuite
cũng cho biết các agency quảng cáo ghi nhận tỷ lệ nghỉ
việc lên tới 30% mỗi năm, chủ yếu do thiếu hỗ trợ và
định hướng phát triển nghề nghiệp 8.
Các bằng chứng thực tiễn và học thuật trên cho thấy
mối quan hệ chặt chẽ giữa bất an công việc, hỗ trợ từ
đồng nghiệp và ý định nghỉ việc, đồng thời hé mở vai
trò trung gian của ý định nghỉ việc trong mối quan hệ
giữa hai yếu tố đầu và tính hững hờ tập thể. Trong
trường hợp này, ý định nghỉ việc không chỉ là kết quả,
mà còn là cầu nối trung gian – qua đó, sự bất an hoặc
thiếu hỗ trợ tác động gián tiếp đến mức độ thờ ơ và
giảm gắn kết của nhân viên. Mô hình trung gian này
vẫn chưa được khámphá đầy đủ, nhất là tại các doanh
nghiệp dịch vụ tại ViệtNam–nơi yêu cầu sáng tạo cao
nhưng thường thiếu các chính sách hỗ trợ hiệu quả.
Vì vậy, việc nghiên cứu vai trò trung gian của ý định
nghỉ việc trong mối quan hệ giữa bất an công việc và
hỗ trợ từ đồng nghiệp đến tính hững hờ tập thể là rất
cần thiết vàmang tính thời sự. Nghiên cứu này không
chỉ giúp làm rõ các cơ chế tâm lý ảnh hưởng đến hành
vi nhân viên, mà còn cung cấp cơ sở thực nghiệm cho
nhà quản lý trong xây dựng chiến lược nhân sự bền
vững. Đặc biệt trong bối cảnh hậu đại dịch, khi ngành
dịch vụ tại TP.Hồ Chí Minh đang tái cấu trúc mạnh
mẽ, việc hiểu rõ và điều chỉnh các yếu tố ảnh hưởng
đến gắn kết nội bộ chính là chìa khóa để duy trì lợi
thế cạnh tranh dài hạn.

CƠ SỞ LÝ THUYẾT
Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp (Co-Worker Sup-
port)
Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp là một yếu tố quan trọng
trong hành vi tổ chức, thể hiện qua sự sẵn lòng giúp
đỡ, chia sẻ và động viên giữa các nhân viên 9. Hỗ
trợ này không chỉ bao gồm sự giúp đỡ công việc như
chia sẻ thông tin, hoàn thành nhiệm vụ, mà còn là hỗ
trợ cảm xúc – sự đồng cảm và động viên tinh thần
(House10; Cohen & Wills11). Những hành động này
khiến nhân viên cảm thấy được tôn trọng và có giá
trị trong tổ chức. Theo Lý thuyết Trao đổi Xã hội
của Blau, sự hỗ trợ từ đồng nghiệp là một dạng trao
đổi tài nguyên – nơi sự giúp đỡ được đáp lại, hình
thành chu kỳ tương tác tích cực 12. Cropanzano và
Mitchell (2005) nhấn mạnh rằng mối quan hệ hỗ trợ
này tạo dựng lòng tin, tăng cam kết và thúc đẩy môi
trường làm việc gắn kết13. Song song đó, Lý thuyết
Bảo tồn Tài nguyên của Hobfoll cho rằng sự hỗ trợ

đồng nghiệp đóng vai trò như một nguồn lực tâm lý,
giúp nhân viên đối phó với căng thẳng và bảo vệ sức
khỏe tinh thần trong môi trường làm việc áp lực 14.
Ngoài lợi ích tức thời, theo Saks sự hỗ trợ này còn
tạo nền tảng chomối quan hệ lâu dài trong tổ chức15.
Theo Chiaburu & Harrison, góp phần cải thiện hiệu
suất cá nhân, khuyến khích chia sẻ tri thức và nâng
cao tinh thần đồng đội16.
Như vậy, Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp hoạt động nhưmột
chất keo gắn kết, hình thành văn hóa nơi các nhân
viên không chỉ là đồng nghiệp mà còn là người đồng
hành, cùng nhau vượt qua thách thức và chia sẻ thành
công.

Sự bất an trong công việc (Job Insecurity)
Sự bất an trong công việc (Job Insecurity) là trạng
thái tâm lý khi nhân viên lo lắng về khả năng mất
việc, quyền lợi hoặc vai trò hiện tại17. Đây là yếu tố
mang tính chủ quan, phụ thuộc vào cách mỗi người
cảm nhận về sự ổn định công việc. Theo Lý thuyết
Bảo tồn Tài nguyên của Hobfoll 14, cảm giác bị đe dọa
nguồn lực công việc gây căng thẳng, khiến nhân viên
tìm cách bảo vệ sức khỏe tâm lý và tài chính. Bất an
kéo dài làm giảm sự tự tin, cảm giác kiểm soát18, ảnh
hưởng tiêu cực đến nhu cầu cơ bản như tự chủ, kết nối
và năng lực19, từ đó làm tăng ý định nghỉ việc và giảm
năng suất20. Sự bất an xuất hiện khi có sự lệch giữa
mong muốn và cảm nhận về bảo đảm công việc 21 và
gồm hai thành phần: bất an nhận thức – lo ngại mất
việc; và bất an cảm xúc – sự lo lắng đi kèm22–24. Các
nghiên cứu cho thấy sự bất an ảnh hưởng tiêu cực đến
sức khỏe, cam kết, tinh thần hợp tác và hiệu quả làm
việc25,26.
Như vậy, sự bất an trong công việc là trạng thái tâm
lý đặc biệt, xuất phát từ cả yếu tố chủ quan và khách
quan, khi nhân viên cảm thấy công việc của mình
không còn ổn định hoặc có nguy cơ bị cắt giảm do
các yếu tố bên ngoài hoặc sự thay đổi trong tổ chức.

Ý định nghỉ việc (Turnover Intention)
Ý định nghỉ việc (Turnover Intention) là suy nghĩ
hoặc mong muốn rời bỏ tổ chức, thường được thể
hiện qua hành vi cân nhắc hoặc tìm kiếm công việc
mới27. Theo Tett và Meyer28, đây là một ý định có
chủ đích, thường bắt nguồn từ sự bất mãn hoặc cơ
hội nghề nghiệp khác29. Nhiều yếu tố tác động đến ý
định này như: hỗ trợ tổ chức30, công bằng tổ chức31,
hành vi công dân tổ chức32 và kiệt sức cảm xúc 33.
Mobley và cộng sự cho rằng sự hài lòng, cam kết và
đánh giá lợi ích – rủi ro ảnh hưởng đến ý định nghỉ
việc34. Lee & Mitchell bổ sung yếu tố các sự kiện
bất ngờ như tác nhân kích hoạt35. Dưới góc nhìn Lý
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thuyết Hành vi Dự định36, ý định là bước tiền đề cho
hành vi thực tế, chịu ảnh hưởng bởi thái độ, chuẩn
mực và nhận thức kiểm soát. Griffeth et al. xem đây
là dấu hiệu giảm cam kết37, còn Maertz & Griffeth
nhấnmạnh vai trò của sức hút từ bên ngoài38. Ý định
nghỉ việc nếu không được kiểm soát sẽ gây tổn thất tài
chính39 và làm suy yếu văn hóa tổ chức. Vì vậy, tăng
cường môi trường tích cực và hỗ trợ quản lý là giải
pháp then chốt40,41.
Nhìn chung, ý định nghỉ việc là yếu tố tâm lý phức tạp
phản ánh sự bất mãn với môi trường làm việc, cảm
giác bất an hoặc sự hấp dẫn của cơ hội khác, và từ đó
có thể dẫn đến hành vi nghỉ việc nếu không có sự can
thiệp kịp thời từ phía tổ chức.

Tính hững hờ tập thể (Social Loafing)
Tính hững hờ tập thể (social loafing) là sự suy giảmnỗ
lực cá nhân khi làm việc nhóm, xuất phát từ cảm giác
nỗ lực củamình không được ghi nhận hoặc không tạo
ra khác biệt42. Latane và cộng sự lần đầu giới thiệu
khái niệmnày,mô tả hiện tượng cá nhân làm việc kém
hơn khi ở trong nhóm do giảm nhận thức xã hội43.
Liden và cộng sự cho rằng điều này xảy ra cả ở mức
ý thức và vô thức 44. Khi trách nhiệm bị phân tán, cá
nhân dễ cho rằng mình không cần cố gắng nhiều 45.
Tính hững hờ dẫn đến giảm năng lượng, năng suất
và cam kết cá nhân46, từ đó ảnh hưởng tiêu cực đến
hiệu quả làm việc và văn hóa tổ chức47. Các yếu tố
như quy mô nhóm lớn, thiếu gắn kết44, căng thẳng
vai trò48, hoặc đặc điểm cá nhân như hướng ngoại,
dễ cân bằng cảm xúc49 góp phần làm gia tăng hành
vi này. Klehe & Anderson bổ sung rằng các nền văn
hóa cá nhân chủ nghĩa cũng có xu hướng hững hờ cao
hơn so với văn hóa tập thể50.
Như vậy, tính hững hờ tập thể là trạng thái giảm hiệu
quả hoặc nỗ lực của cá nhân trong nhóm do không
nhận rõ trách nhiệm cá nhân hoặc cảm thấy áp lực
công việc tăng

GIẢ THUYẾT VÀMÔHÌNH NGHIÊN
CỨU
Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp đóng vai trò quan trọng
trong việc giảm ý định nghỉ việc. Khi nhận được
sự giúp đỡ, nhân viên cảm thấy gắn bó hơn và ít có
xu hướng rời bỏ tổ chức51,52. Hỗ trợ này đáp ứng
nhu cầu xã hội, tạo cảm giác tin tưởng vào tổ chức53

và thúc đẩy động lực, cam kết công việc 15. Ngoài
ra, sự hỗ trợ còn giúp nhân viên cảm thấy an toàn,
giảm căng thẳng và tăng sự gắn kết lâu dài54. Ng &
Sorensen chỉ ra rằng đồng nghiệp hỗ trợ sẽ giúp giảm
cảm giác cô lập và áp lực55. Hỗ trợ không chỉ là chia
sẻ công việc mà còn là động viên tinh thần, giúp nhân

viên không cảm thấy đơn độc 16. Theo Podsakoff và
cộng sự, điều này còn cải thiện sức khỏe tinh thần và
khả năng đối phó với căng thẳng56. Rhoades & Eisen-
berger57 và Harkins & Petty58 đều nhấn mạnh rằng
sự hỗ trợ từ đồng nghiệp nâng cao cam kết tổ chức và
giảm ý định tìm kiếm công việc mới.
Như vậy, có thể khẳng định rằng hỗ trợ từ đồng
nghiệp có tác động ngược chiều đến ý định nghỉ việc.
Khi nhân viên được hỗ trợ, họ ít có ý định rời tổ chức,
điều này rất quan trọng trong bối cảnh doanh nghiệp
hiện nay khi áp lực cạnh tranh gia tăng và nhu cầu duy
trì lực lượng lao động ổn định trở nên cấp thiết.
Giả thuyết 1: Hỗ trợ từđồngnghiệp có tác độngngược
chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên
Sự bất an trong công việc là yếu tố then chốt ảnh
hưởng đến ý định nghỉ việc, khi nhân viên cảm thấy
thiếu an toàn và ổn định17. Theo Sverke và cộng
sự, nguy cơ thay đổi công việc theo hướng tiêu cực
thường khiến nhân viên nảy sinh ý định rời bỏ tổ
chức59. Bất an trong công việc gồm hai khía cạnh:
nhận thức và cảm xúc. Khía cạnh nhận thức (cog-
nitive job insecurity) là lo ngại về sự không ổn định
và thiếu cơ hội phát triển 25,60, trong khi khía cạnh
cảm xúc (affective job insecurity) liên quan đến cảm
giác lo âu và căng thẳng61,62. Cả hai đều làm tăng khả
năng nhân viên tìm kiếm môi trường làm việc khác.
Ashford và cộng sự cho rằng sự bất an kéo dài không
chỉ gây thái độ tiêu cực mà còn làm giảm cam kết tổ
chức18. Khi không còn cảm giác ổn định, nhân viên
dễ mất niềm tin và động lực, từ đó tăng ý định nghỉ
việc. Nhìn chung, sự bất an làm suy yếu mối quan hệ
giữa nhân viên và tổ chức, đẩy họ đến quyết định rời
bỏ để tìm kiếm sự an toàn hơn.
Giả thuyết 2a: Sự bất an trong công việc vềmặt nhận
thức tác động cùng chiều đến ý định nghỉ việc của
nhân viên.
Giả thuyết 2b: Sự bất an trong công việc về mặt cảm
xúc tác động cùng chiều đến ý định nghỉ việc của
nhân viên.
Ý định nghỉ việc không chỉ phản ánh sự bất mãn cá
nhânmà còn ảnh hưởng tiêu cực đếnmôi trường làm
việc, đặc biệt là làm gia tăng tính hững hờ tập thể. Khi
có ý định rời bỏ tổ chức, nhân viên thường giảm cam
kết, ít tham gia vào hoạt động nhóm và giảm hỗ trợ
đồng nghiệp 63, từ đó làm suy yếu sự đoàn kết và giảm
năng suất. Steel&Ovalle cho rằng nhân viên có ý định
nghỉ việc thường tránh các hoạt động không chính
thức, dẫn đến giảm giao tiếp và hợp tác64. Sự bất an
trong công việc – yếu tố thường đi kèmvới ý định nghỉ
việc – gây lo âu, căng thẳng và giảm hài lòng62. Điều
này khiến nhân viên xa rời mục tiêu tập thể và phát
triển thái độ thờ ơ18. Siu cũng chỉ ra rằng lo âu khiến
nhân viên ngại tham gia hoạt động chung, làm giảm
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gắn kết nhóm65. Theo Kinnunen và cộng sự, khi ý
định nghỉ việc gia tăng, nhân viên dễ “bỏ cuộc,” giảm
tinh thần hợp tác và hiệu quả tổ chức66. Tóm lại, ý
định nghỉ việc không chỉ ảnh hưởng cá nhân mà còn
làm suy yếu sự gắn kết và thành công chung của tổ
chức.
Giả thuyết 3 : Ý định nghỉ việc của nhân viên tác
động cùng chiều đến tính hững hờ tập thể.
Khi nhân viên có ý định nghỉ việc, mức độ gắn bó với
tổ chức và đồng nghiệp suy giảm, kéo theo việc giảm
tham gia hoạt động tập thể và gia tăng hành vi lười
biếng xã hội. Ý định nghỉ việc không chỉ phản ánh sự
bất mãn cá nhân mà còn làm gia tăng tính hững hờ
tập thể, đóng vai trò trung gian giữa hỗ trợ từ đồng
nghiệp và sự bất an trong công việc. Theo Baron và
Kenny, biến trung gian giúp lý giải cách thức hoặc lý
do mối quan hệ giữa biến độc lập và phụ thuộc diễn
ra67. Hayes cũng nhấn mạnh vai trò của kiểm định
trung gian trong việc khám phá bản chất động lực học
trong các hiện tượng tâm lý – tổ chức68.
Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp giúp nhân viên cảm thấy an
toàn, giảm căng thẳng và tăng gắn bó 16,69. Tuy nhiên,
khi xuất hiện ý định nghỉ việc, sự cam kết giảm, kéo
theo việc né tránh tham gia nhóm – yếu tố làm gia
tăng tính hững hờ tập thể. Đồng thời, sự bất an trong
công việc cũng tác động mạnh đến ý định nghỉ việc.
Nhận thức về sự không ổn định (cognitive job insecu-
rity) khiến nhân viên lo lắng và tìm kiếm cơ hội mới,
dẫn đến giảm tinh thần hợp tác25. Về mặt cảm xúc
(affective job insecurity), những lo âu và căng thẳng
kéo dài cũng làm giảm sự hỗ trợ lẫn nhau và gia tăng
thờ ơ 15.
Như vậy, ý định nghỉ việc đóng vai trò như một biến
trung gian quan trọng, liên kết các yếu tố bên ngoài
như hỗ trợ từ đồng nghiệp và sự bất an trong công
việc với mức độ hững hờ với tập thể, từ đó làm suy
giảm sự hợp tác và hiệu quả làm việc nhóm trong tổ
chức.
Giả thuyết 4a: Ý định nghỉ việc của nhân viên đóng
vai trò trung gian trong tác động của hỗ trợ từ đồng
nghiệp đến tính hững hờ tập thể
Giả thuyết 4b: Ý định nghỉ việc của nhân viên đóng
vai trò trung gian trong tác động của sự bất an trong
công việc về mặt nhận thức đến tính hững hờ tập thể
Giả thuyết 4c: Ý định nghỉ việc của nhân viên đóng
vai trò trung gian trong tác động của sự bất an trong
công việc về mặt cảm xúc đến tính hững hờ tập thể
Căn cứ vào các giả thuyết trên, nhóm tác giả đề xuất
mô hình nghiên cứu như hình 1.

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Mẫu và thu thập dữ liệu
Nghiên cứu sử dụng phương pháp lấy mẫu có chủ
đích, lựa chọn 15 công ty trong lĩnh vực dịch vụ quảng
cáo, tiếp thị và tổ chức sự kiện tại Tp. Hồ Chí Minh,
nhằm đảm bảo mẫu phản ánh đúng đặc điểm ngành
có tính linh hoạt cao, làm việc nhóm thường xuyên và
chịu nhiều áp lực từ tính chất dự án theo hợp đồng.
Trong từng công ty, bảng khảo sát được phân phối cho
nhân viên ở nhiều vị trí khác nhau nhằm thu thập đa
dạng quan điểm. Theo công thức của Hair và cộng
sự70, với 21 biến đo lường, kích thước mẫu tối thiểu
cần là 210. Trong số 350 bảng phát ra, 270 bảng được
hoàn thành, sau khi loại bỏ 25 bảng không hợp lệ, bộ
dữ liệu cuối cùng gồm 245mẫu đủ điều kiện cho phân
tích đa biến.

Thang đo
Dữ liệu được thu thập bằng biểu mẫu bảng câu hỏi
bao gồm các mục đo lường sự bất an trong công việc
về mặt nhận thức, sự bất an trong công việc về mặt
tình cảm, tính hững hờ tập thể, ý định nghỉ việc và sự
hỗ trợ của đồng nghiệp.
Trong nghiên cứu này, tác giả phát triển các thành
phần theo nghiên cứu Sự bất ổn công việc về nhận
thức và tình cảm được đo bằng Thang đo sự bất an
trong công việc (BACV) (11 biến quan sát) do De
Witte25 phát triển và được Pienaar và cộng sự 71 rút
gọn thành 8 biến quan sát. Thang đo tính hững hờ tập
thể (HHTT) do Karau và Williams42 phát triển với 4
biến quan sát. Thang đo ý định nghỉ việc (YDNV)
do Jung và Yoon72 phát triển đã được sử dụng với 4
biến quan sát. Cuối cùng, nhận thức về sự hỗ trợ của
đồng nghiệp (HTDN) được đo bằng thang đo với 5
quan sát dựa vào Chiaburu & Harrison16 phát triển.
Tất cả các biến quan sát của thang đo đều được đánh
giá theo thang đo Likert 5 mức độ, từ (1) hoàn toàn
không đồng ý đến (5) hoàn toàn đồng ý.

Phương pháp phân tích
Nghiên cứu sử dụng các phương pháp phân tích dữ
liệu gồm: kiểm định độ tin cậy thang đo (Cronbach’s
Alpha), phân tích nhân tố khám phá (EFA), nhân
tố khẳng định (CFA), mô hình cấu trúc tuyến tính
(SEM) và kiểm định vai trò trung gian bằng Boot-
strapping, thực hiện trên phần mềm SPSS 22.0 và
AMOS 22.0.
Theo Hair và cộng sự70, Cronbach’s Alpha > 0,6 cho
thấy thang đo đáng tin cậy; CR ≥ 0,7 đảm bảo độ tin
cậy tổng hợp73, và AVE ≥ 0,5 thể hiện tính hội tụ
tốt74. Trong SEM, các chỉ số như CFI, TLI > 0,9; RM-
SEA < 0,06; Chi-square/df từ 1–3 phản ánh mô hình
phù hợp tốt với dữ liệu75,76.
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

PHÂN TÍCH DỮ LIỆU VÀ KẾT QUẢ
Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo
Kết quả kiểm định ở bảng 1 cho thấy tất cả thang
đo đều có Cronbach’s Alpha từ 0,819 đến 0,851, đảm
bảo độ tin cậy và tính nhất quán nội tại. Các hệ số
tương quan biến tổng đều > 0,3, không có biến nào bị
loại. Chỉ số CR của các thang đo đều > 0,82, đạt yêu
cầu; hầu hết AVE > 0,5, ngoại trừ thang đo HTDN có
AVE= 0,486 nhưng vẫn chấp nhận được doCR cao 77.
Nhìn chung, các thang đo đạt độ tin cậy và phù hợp
để sử dụng trong nghiên cứu.

Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA
Kết quả phân tích mô hình CFA ở hình 2 cho thấy các
chỉ số đều đạt yêu cầu về độ phù hợp: Chi-square/df
= 1.672 (nằm trong khoảng chấp nhận được), GFI =
0.904, CFI = 0.952, TLI = 0.942 (đều > 0.9), và RMSEA
= 0.052 (< 0.06). Các chỉ số này cho thấy mô hình đo
lường có mức độ phù hợp cao với dữ liệu nghiên cứu.

Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến
tính SEM
Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM
ở hình 3 cho ra các chỉ tiêu có giá trị như sau: Chi-
square/df = 1,672 < 3 đạt; GFI = 0,904 > 0,8 đạt; CFI
= 0,952 > 0,9 tốt; RMSEA = 0,052 < 0,08 chấp nhận
được. Theo kết quả hình 3 ta thấy các chỉ số này đều
đáp ứng được các yêu cầu về mặt lý thuyết. Vì vậy,
mô hình SEM này phù hợp với dữ liệu thu thập từ thị
trường.
Phân tích Bootstrap (1.000 mẫu, độ tin cậy 95%) xác
nhận “Ý định nghỉ việc” đóng vai trò trung gian trong
mối quan hệ giữa “Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp”, “Sự bất
an trong công việc” và “Tính hững hờ tập thể”. Kết quả
kiểm định ở bảng 2 cho thấy: hỗ trợ từ đồng nghiệp
làm giảm ý định nghỉ việc (β = -0,417), trong khi bất
an nhận thức (β = 0,17) và bất an cảm xúc (β = 0,277)
làm tăng ý định nghỉ việc. Các tác động trực tiếp đến

“Tính hững hờ tập thể” không có ý nghĩa thống kê,
nhưng các tác động gián tiếp qua “Ý định nghỉ việc”
đều có ý nghĩa, xác nhận các giả thuyết trung gian
H4a, H4b và H4c.

Thảo luận kết quả và đề xuất
Từ kết quả khảo sát tại các công ty dịch vụ quảng cáo,
tiếp thị và tổ chức sự kiện – những ngành đòi hỏi sự
sáng tạo, phối hợp nhóm và chịu áp lực cao – nghiên
cứu này làm sáng tỏ vai trò của các yếu tố tâm lý tổ
chức đối với hành vi nhân viên.
Trước hết, sự hỗ trợ từ đồngnghiệp (HTDN)được xác
định là yếu tố giúp giảm ý định nghỉ việc (YDNV).
Điều này phù hợp với Chiaburu & Harrison20, cho
rằng HTDN có ảnh hưởng tích cực đến thái độ và
hành vi công dân tổ chức (OCB). Tương tự, Li, Lin &
Dong4 cũng cho thấy HTDN làm giảm cảm xúc tiêu
cực và tăng gắn kết công việc. Ngoài ra, Schreurs và
cộng sự5 khẳng địnhHTDNcó thể làm giảm tác động
tiêu cực của bất an nghề nghiệp lên kết quả công việc.
Trong bối cảnh ngành dịch vụ sáng tạo đòi hỏi phối
hợp chặt chẽ, HTDN không chỉ mang lại cảm giác an
tâm mà còn thúc đẩy tinh thần tập thể và nâng cao
hiệu quả làm việc nhóm.
Ngược lại, sự bất an trong công việc (BA) – bao gồm
bất annhận thức (NTSBA) và cảmxúc (CXSBA) – làm
gia tăng YDNV và tính hững hờ tập thể (HHTT). Kết
quả này phù hợp với các nghiên cứu của Ashford et
al18, De Witte25, và Pienaar et al.71, vốn khẳng định
BA làm suy giảm sức khỏe tâm lý và gắn kết tổ chức.
Trong ngành có nhiều thay đổi và áp lực như quảng
cáo – tổ chức sự kiện, cảm giác không chắc chắn về vai
trò hay kiệt sức cảm xúc dễ khiến nhân viên trở nên
thờ ơ, mất động lực và giảm tinh thần hợp tác 20,23.
Đặc biệt, nghiên cứu cho thấy YDNV đóng vai trò
trung gian trong mối quan hệ giữa BA và HHTT. Khi
nhân viên có ý định rời đi, họ thường rút lui khỏi các
hoạt động tập thể, làm suy yếu hiệu quả nhóm và ảnh
hưởng tiêu cực đến kết quả dự án. Phát hiện này phù
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Bảng 1: Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo

Thang đo Số biến
quan sát

Cron-
bach’s
Alpha

Giá trị tương quan
biến tổng nhỏ nhất

Chỉ số
AVE

Chỉ
số CR

Ghi chú

Sự hỗ trợ từ đồng nghiệp
(HTDN)

5 0,819 0,481 0,486 0,823 Không
loại biến

Sự bất an trong công việc về
mặt nhận thức (NTSBA)

4 0,851 0,636 0,605 0,854 Không
loại biến

Sự bất an trong công việc về
mặt cảm xúc (CXSBA)

4 0,835 0,634 0,561 0,836 Không
loại biến

Ý định nghỉ việc (YDNV) 4 0,844 0,613 0,584 0,848 Không
loại biến

Tính hững hờ tập thể (HHTT) 4 0,824 0,525 0,55 0,82 Không
loại biến

Hình 2: Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA

hợp với mô hình lý thuyết của Hom et al.52, và được
củng cố bởi Steel & Ovalle64, Tett & Meyer28, những
người xemYDNV là bước chuyển quan trọng dẫn đến
nghỉ việc thực tế và giảm gắn bó với tổ chức.
Tổng thể, kết quả nghiên cứu nàymở rộng hiểu biết về
mối quan hệ giữa HTDN, NTSBA, CXSBA, YDNV và
HHTT, đặc biệt trong bối cảnh ngành dịch vụ quảng
cáo, tổ chức sự kiện tại Việt Nam. Kết quả không chỉ
phù hợp với các bằng chứng lý thuyết và thực nghiệm
quốc tế, mà còn cho thấy tầm quan trọng của việc xây
dựng môi trường làm việc hỗ trợ, giảm thiểu bất an
và can thiệp sớm vào ý định nghỉ việc – từ đó duy trì

hiệu quả nhóm và sự gắn kết tổ chức trong bối cảnh
áp lực cao và cạnh tranh khốc liệt.
Từ kết quả nghiên cứu, một số giải pháp được đề xuất
nhằm giúp các doanh nghiệp dịch vụ quảng cáo, tiếp
thị và tổ chức sự kiện nâng cao hiệu quả nhân sự và
giảm ý định nghỉ việc. Thứnhất, cần tăng cường sự hỗ
trợ từ đồng nghiệp bằng cách xây dựng hệ thốngmen-
toring nội bộ, tổ chức hoạt động chia sẻ kinh nghiệm,
và đánh giá hiệu quả làm việc nhóm dựa trên mức
độ phối hợp, không chỉ kết quả cá nhân. Thứ hai, để
giảm bất an trong công việc, doanh nghiệp nên truyền
thông rõ ràng về mục tiêu, vai trò công việc, tổ chức
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Hình 3: Kết quả phân tích SEM

Bảng 2: Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu

Giả Mối tác động Trực tiếp Gián tiếp Ghi chú

S.ES Sig. S.ES Sig.

H1 HTDN—> YDNV -0,417 *** Chấp nhận

H2a NTSBA—> YDNV 0,17 0,006 Chấp nhận

H2b CXSBA—> YDNV 0,277 *** Chấp nhận

H3 YDNV—> HHTT 0,323 0,002 Chấp nhận

H4a HTDN—> YDNV—> HHTT 0,288 -0,134 0,007 Trung gian 1 phần

H4b NTSBA—> YDNV—> HHTT 0,934 0,055 0,014 Trung gian 1 phần

H4c CXSBA—> YDNV—> HHTT 0,666 0,089 0,009 Trung gian 1 phần

đào tạo kỹ năng, và thiết lập cơ chế phản hồi định kỳ
giữa quản lý và nhân viên nhằm tăng sự tự tin và ổn
định tâm lý. Thứ ba, việc quản lý ý định nghỉ việc cần
được thực hiện sớm qua khảo sát định kỳ sự hài lòng
và camkết, phân tích nguyên nhân bấtmãn, đồng thời
xây dựng lộ trình phát triển nghềnghiệp rõ ràng. Cuối
cùng, cần xây dựng văn hóa tổ chức gắn kết, hợp tác
và trách nhiệm thông qua teambuilding, khen thưởng
hành vi tích cực và vai trò dẫn dắt của lãnh đạo, nhằm
tạo môi trường làm việc tích cực và bền vững.

KẾT LUẬN
Nghiên cứu này chỉ ra rằng sự hỗ trợ từ đồng nghiệp
và việc giảm thiểu bất an trong công việc có ảnh
hưởng trực tiếp đến ý định nghỉ việc và mức độ hững
hờ của nhân viên trong ngành dịch vụ quảng cáo, tiếp
thị và tổ chức sự kiện. Dựa trên mẫu nghiên cứu gồm
245 nhân viên từ 15 tổ chức, kết quả cho thấy các công
ty cần chú trọng xây dựng một môi trường làm việc

gắn kết, cung cấp thông tin rõ ràng và hỗ trợ tâm lý
cho nhân viên để giảm thiểu bất an, qua đó nâng cao
hiệu quả làm việc và giữ chân nhân tài. Những giải
pháp này đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy
sự hợp tác và tinh thần đồng đội, từ đó cải thiện kết
quả công việc và thành công của dự án.
Hướng nghiên cứu tiếp theo có thể tập trung vào việc
khảo sát các yếu tố khác ngoài sự hỗ trợ từ đồng
nghiệp và bất an trong công việc, chẳng hạn như sự
lãnh đạo, văn hóa tổ chức, và các yếu tố cá nhân của
nhân viên như động lực làm việc và sự thỏamãn công
việc. Ngoài ra, nghiên cứu cũng có thểmở rộng phạm
vi và thời gian nghiên cứu để kiểm tra sự ổn định của
các mối quan hệ này trong dài hạn và trong các bối
cảnh ngành nghề khác.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
AVE: Phương sai trích trung bình
BACV: Bất an trong công việc

thuyết
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CFA: Phân tích nhân tố khẳng định
CR: Phân tích độ tin cậy tổng hợp
CXSBA: Sự bất an trong công việc về mặt cảm xúc
EFA: Phân tích nhân tố khám phá
HHTT: Hững hờ tập thể
HTDN: Hỗ trợ từ đồng nghiệp
NTSBA: Sự bất an trong công việc về mặt nhận thức
OCB: Hành vi công dân tổ chức
SEM: Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính
Tp.Hồ Chí Minh: Thành phố Hồ Chí Minh
YDNV: Ý định nghỉ việc

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Nhóm tác giả cam kết không có bất kỳ xung đột lợi ích
nào liên quan đến quá trình thực hiện nghiên cứu, viết
bài hoặc xuất bản bài báo này.

ĐÓNGGÓP CỦA TÁC GIẢ
Tác giả Vũ BáThành đóng vai trò là tác giả chính, chịu
trách nhiệm hình thành ý tưởng nghiên cứu, thiết kế
phương pháp luận và chịu trách nhiệm chính trong
việc viết và hoàn thiện bản thảo cuối cùng của bài báo.
Tác giả Ngô Văn Toàn chịu trách nhiệm xây dựng
phần cơ sở lý thuyết, tổng quan tài liệu và đóng góp ý
kiến trong quá trình thảo luận và diễn giải các kết quả
nghiên cứu.
Tác giả Đào VũThắng phụ trách thu thập và xử lý dữ
liệu, phân tích kết quả, rà soát học thuật, chỉnh sửa
ngôn ngữ, định dạng bài viết theo yêu cầu xuất bản,
và hỗ trợ trong việc hoàn thiện các khuyến nghị thực
tiễn từ kết quả nghiên cứu.
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ABSTRACT
This study aims to explore the mediating role of Turnover Intention in the relationship between
Co-Worker Support and Job Insecurity on Social Loafing among employees in the advertising, mar-
keting, and event organization industry in Ho Chi Minh City. Based on a survey of 245 employees
from 15 companies, the findings reveal that (1) Coworker Support significantly reduces Turnover
Intention; (2) Job Insecurity both cognitive and affective positively influences Turnover Intention
and Social Loafing; and (3) Turnover Intention serves as a significant mediator in the relationships
between these factors and Social Loafing. In a high-pressure, fast-paced, and creativity-driven in-
dustry that demands strong team collaboration, these results emphasize the importance of fos-
tering a supportive and psychologically stable work environment. Practical recommendations in-
clude enhancing Coworker Support through mentoring programs, experience-sharing activities,
and constructive feedback; minimizing Job Insecurity by clear communication, skills training, and
regular feedback mechanisms; managing Turnover Intention through periodic employee satisfac-
tion assessments andwell-defined career development paths; and cultivating a culture of cohesion
and responsibility. This study contributes to a deeper understanding of employee behavior in cre-
ative service sectors and provides practical implications for businesses seeking to retain a stable
and effective workforce.
Key words: Co-Worker Support, Job Insecurity, Social Loafing, Turnover Intention
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