
 
 3 

NHỮNG YẾU TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN ÁP LỰC CÔNG VIỆC CỦA 
CÔNG NHÂN TẠI KHU CÔNG NGHIỆP TÂN ĐÔNG HIỆP A 

Ngày nhận bài: 31/05/2015 Nguyễn Minh Hà1 

Ngày nhận lại: 25/06/2015 Nguyễn Hoàng Tiên2 

Ngày duyệt đăng: 10/07/2015 
 

TÓM TẮT  

Áp lực công việc đã thu hút sự quan tâm của nhiều doanh nghiệp và đặc biệt là các nhà lãnh 
đạo. Các cấp bậc lãnh đạo trong công ty phải chú ý hơn đến con người và môi trường làm việc 
xung quanh họ. Bởi lẽ, khi người lao động bị áp lực trong công việc thì họ sẽ làm việc kém hiệu 
quả dẫn đến hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp sẽ giảm. Từ thực tế đó, 
công trình này nghiên cứu và phân tích những yếu tố ảnh hưởng đến áp lực công việc của công 
nhân tại khu công nghiệp Tân Đông Hiệp A. Với kích thước mẫu là khảo sát 220 công nhân của 
các công ty tại khu công nghiệp, nghiên cứu sử dụng kỹ thuật phân tích gồm: Thống kê mô tả, 
kiểm tra độ tin cậy thang đo, phân tích khám phá (EFA), và hồi quy tuyến tính. Kết quả phân tích 
khám phá (EFA) đưa ra 5 yếu tố ảnh hưởng đến áp lực công việc và kết quả hồi quy cho thấy 5 
yếu tố có tác động làm tăng áp lực công việc của công nhân gồm: Môi trường làm việc, khối 
lượng công việc, không rõ ràng vai trò, hiệu quả làm việc và quan hệ nơi làm việc. Từ kết quả 
nghiên cứu, chúng tôi đã gợi ý một số giải pháp nhằm làm giảm áp lực cho người công nhân tại 
khu công nghiệp Tân Đông Hiệp A. 

Từ khóa: Áp lực, áp lực công việc, công nhân. 

ABSTRACT 

Job stress has attracted the attention of many company and especially the leaders. The 
company leaders have to pay more attention to the people and the environment in the company 
because when employees suffer from stress, they will work less effectively. Their performance 
will lead to a decrease in productivity. From this observation, this paper studies the factors that 
affect workers’ job stress. With a sample size of 220 employees selected at the companies in Tan 
Dong Hiep A Industrial Zone, the study uses the following analytical techniques: Descriptive 
statistics, Cronbach Alpha, Exploratory Factor Analysis (EFA), and regression. The EFA 
identifies 5 factors that affect job stress, and the regression results show that these 5 factors are 
working environment, workload, role ambiguity, work performance and workplace relations. 
From the findings, the research has suggested a number of measures to reduce stress on workers 
in Tan Dong Hiep A Industrial Zone. 

Keywords: Stress, job stress, worker. 

1. Giới thiệu12 
Áp lực công việc được công nhận là một 

yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến hiệu quả làm 
việc của người lao động trong thời đại công 
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2 Công Ty Cổ Phần Công Nghiệp Thực Phẩm Masan. 

nghiệp hiện nay (Sexton và Helmreich, 2000). 
Trong cuộc sống hàng ngày, chúng ta dễ thấy 
mọi công việc dù đã làm xong hoặc chưa làm 
xong đều có những khoảnh khắc làm cho mỗi  
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cá nhân cảm thấy áp lực trong công việc mà 
mình đang làm (Elisa, 2007). Cấp trên thiếu 
trách nhiệm và sự hỗ trợ cấp dưới, các cuộc 
họp nhàm chán, tranh giành quyền lực, và 
xung đột giữa các cá nhân tại nơi làm việc, 
không khí, nhiệt độ, tiếng ồn, khối lượng công 
việc, làm việc quá tải hay dưới tải, v.v.. tại nơi 
làm việc. Là những nguyên nhân tạo ra áp lực 
trong công việc của mỗi cá nhân (Gretchen, 
2002). Do đó, việc nghiên cứu về áp lực công 
việc tại nơi làm việc của người công nhân là 
một điều cần thiết và cấp bách trong khu công 
nghiệp này nói riêng và trong thời đại công 
nghiệp hóa hiện đại hóa nói chung. Vì nó có 
thể giúp nhà quản trị dễ dàng biết được những 
yếu tố nào ảnh hưởng đến áp lực công việc 
của người công nhân. Từ đó, có những chính 
sách hay biện pháp làm giảm áp lực nhằm 
tăng hiệu quả làm việc của công nhân trong tổ 
chức, công ty của chính nhà quản trị, góp 
phần nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ 
chức, công ty. Vấn đề nghiên cứu được đặt ra 
ở đây là: Công nhân tại khu công nghiệp Tân 
Đông Hiệp A có bị áp lực không? Áp lực như 
thế nào? Việc trả lời các câu hỏi này nhằm 
đưa ra kiến nghị, giải pháp giúp làm giảm áp 
lực cho người công nhân từ đó giúp cải thiện 
nâng cao hiệu quả làm việc của công nhân 
đang làm việc tại các công ty trong khu công 
nghiệp Tân Đông Hiệp A này dựa trên kết quả 
nghiên cứu. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 
Áp lực công việc và mối quan hệ của nó 

đến kết quả làm việc của cá nhân và tổ chức, 
đã trở thành một lĩnh vực nghiên cứu quan 
trọng trong những năm gần đây. Áp lực công 
việc xảy ra khi yêu cầu công việc vượt khả 
năng của người thực hiện công việc, trong khi 
những phản ứng liên quan đến áp lực công 
việc là những kết quả thu được từ áp lực công 
việc (Westman, 2005). Một cảm giác gây rối 
loạn chức năng cá nhân là kết quả của một sự 
kiện đã xảy ra trong tổ chức và các phản ứng 
tâm lý và sinh lý vì áp lực trong môi trường 
làm việc được coi là áp lực công việc 
(Montgomery và cộng sự, 1996). Áp lực công 
việc là một tình huống gây ra cảm giác khó 
chịu cho một cá nhân khi các yêu cầu của 
công việc không cân bằng với khả năng của 
chính cá nhân đó. Áp lực công việc là một 

hiện tượng phổ biến mà cách thể hiện áp lực 
công việc khác nhau trong các tình huống 
công việc khác nhau và ảnh hưởng đến người 
lao động khác nhau (Malek, 2010). Áp lực 
công việc đề cập đến phản ứng cá nhân đối 
với các điều kiện làm việc và nó được thể hiển 
thông qua môi trường làm việc với người lao 
động (Oke và Dawson, 2008). Như vậy, có rất 
nhiều yếu tố tác động đến áp lực công việc 
như: Môi trường làm việc, điều kiện làm việc, 
quan hệ nơi làm việc, hiệu quả làm việc, 
không rõ ràng vai trò v.v... Những yếu tố này 
là do tác động giữa con người và nơi làm việc 
tạo nên. 

Môi trường làm việc và áp lực công việc: 
Môi trường làm việc có thể được định nghĩa 
bao gồm: Ánh sáng, tiếng ồn, nhiệt độ, độ ẩm, 
không khí và tiếp xúc với các chất nguy hiểm. 
Viện an toàn và sức khỏe nghề nghiệp quốc 
gia Cincinnati, Ohio cho thấy 54% người lao 
động và 52% chuyên gia nhân sự đã chỉ ra 
rằng: Người lao động cảm thấy không an toàn 
trong môi trường làm việc là yếu tố rất quan 
trọng làm nhân viên tăng áp lực đối với công 
việc hiện tại của mình (Elisa, 2007). Nơi làm 
việc có một cửa sổ, hoặc ánh sáng mặt trời 
trong vòng 15 phút mỗi ngày sẽ cải thiện đáng 
kể mức độ hài lòng của người nhân viên với 
ánh sáng và từ đó giúp tăng mức độ tập trung 
làm việc của nhân viên (Navia và Veitch, 
2003). Môi trường làm việc là một trong 
những yếu tố ảnh hưởng tới áp lực công việc 
của nhân viên tại nơi làm việc của họ trong 
ngành công nghiệp (Muhammad và cộng sự, 
2011). Một nghiên cứu của 360 giám sát kỹ 
thuật cho thấy nhân viên cảm nhận được môi 
trường làm việc tốt tức là một nơi làm việc có 
đầy đủ ánh sáng, không khí mát mẻ, trong 
lành, độ ẩm trong không khí không quá cao 
cũng không quá thấp. Tất cả những điều này 
làm cho người nhân viên có cảm giác thích 
thú hơn với công việc của họ đang làm 
(Srivastava, 2008). Do đó, giả thuyết 1 được 
đưa ra như sau: 

H1: Môi trường làm việc tốt sẽ làm giảm 
áp lực công việc 

Khối lượng công việc và áp lực công 
việc: Khi tăng mức độ phức tạp trong công 
việc, người lao động sẽ sử dụng bộ não của 
mình để kiểm soát và điều chỉnh khối lượng 
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công việc sao cho phù hợp nhất. Có nghĩa là 
sẽ sắp xếp lại thứ thự công việc trong bộ não 
của mình việc nào nên tiến hành làm trước và 
việc nào làm sau đó (Muhammad, 2012). Một 
số nghiên cứu gần đây đã nêu lên những hậu 
quả ảnh hưởng đến áp lực của người nhân 
viên khi khối lượng công việc quá nhiều hoặc 
người lao động làm việc quá tải. Theo (Wilkes 
và cộng sự, 1998) công việc quá tải và ràng 
buộc về mặt thời gian để thực hiện công việc, 
là hai yếu tố đã có ảnh hưởng đáng kể đến áp 
lực công việc của  nhân viên tại nơi làm việc. 
Áp lực do khối lượng công việc có thể được 
định nghĩa là sự miễn cưỡng để thực hiện một 
công việc tại nơi làm việc và một cảm giác áp 
lực liên tục kèm theo những biểu hiện sinh lý, 
tâm lý, hành vi và các triệu chứng áp lực nói 
chung. (Hendy và cộng sự, 2001) chỉ ra rằng 
áp lực thời gian chính là nguyên nhân cơ bản 
gây ra áp lực khi khối lượng công việc quá 
nhiều. Hạn chế về thời gian thực hiện công 
việc cũng dùng để xác định hiệu quả làm việc, 
sản phẩm lỗi và đánh giá kết quả thực hiện 
khối lượng công việc của nhân viên. Giả 
thuyết 2 được đưa ra: 

H2: Khối lượng công việc càng nhiều thì 
áp lực công việc càng lớn 

Không rõ ràng vai trò và áp lực công 
việc: Không rõ ràng vai trò của người nhân 
viên là một khía cạnh khác có ảnh hưởng đến 
áp lực công việc tại nơi làm việc. (Sims, 
2001) đã kết luận rằng không rõ ràng vai trò 
của người nhân viên thực sự có mối tương 
quan thuận với các biến như: Mức độ làm 
việc, hiệu quả công việc, áp lực công việc và 
xu hướng để lại công việc có nghĩa là không 
làm hết việc. Không rõ ràng vai trò của người 
nhân viên một lần nữa được định nghĩa là 
thiếu thông tin chính xác về trách nhiệm và kỳ 
vọng trong công việc của người nhân viên. 
Điều này là cần thiết để thực hiện vai trò của 
người nhân viên một cách đầy đủ (Kahn và 
cộng sự, 1964). (Breaugh và Colihan, 1994) 
đã tiếp tục làm rõ thêm định nghĩa không rõ 
ràng vai trò của người nhân viên: Không rõ 
ràng vai trò là người nhân viên có cảm giác 
mơ hồ trong công việc của mình và đồng thời 
hai tác giả này cũng chỉ ra rằng mơ hồ trong 
công việc của người nhân viên chủ yếu tập 
trung nằm trong ba khía cạnh khác nhau như 

sau: Phương pháp làm việc, tiêu chí lập kế 
hoạch, và hiệu quả làm việc. (Muchinsky, 
1997) đã chỉ ra rằng không rõ ràng vai trò 
trong công việc của người nhân viên đã dẫn 
đến những kết quả tiêu cực như: Làm giảm sự 
tự tin của chính người nhân viên đó, tạo ra 
một cảm giác tuyệt vọng, người nhân viên 
luôn cảm thấy lo lắng và nếu tình trạng này 
kéo dài thì người nhân viên có thể rơi vào 
trạng thái trầm cảm từ đó dẫn đến bị áp lực 
trong công việc. Như vậy, giả thuyết 3 được 
đưa ra:  

H3: Không rõ ràng vai trò thì áp lực 
công việc càng lớn 

Hiệu quả làm việc và áp lực công việc: 
Áp lực hiệu quả làm việc là rất quan trọng đối 
với công nhân sản xuất. Vì chính họ là người 
trực tiếp sản xuất ra sản phẩm cho công ty. 
(Selye, 1956) nhấn mạnh rằng áp lực là một 
phần không thể không có trong cuộc sống và 
áp lực không phải lúc nào cũng có ảnh hưởng 
tiêu cực đến một cá nhân hay một nhân viên 
trong công việc của chính người nhân viên 
này. Trong thực tế, ở một mức độ vừa phải 
nào đó, áp lực có thể thực sự cải thiện được 
hiệu quả làm việc của một cá nhân. (Scott, 
1966) phát hiện ra rằng khi kích thích cá nhân 
tăng hiệu quả làm việc thì cũng kéo theo tăng 
áp lực công việc. Khi tiếp tục kích thích tăng 
hiệu quả làm việc thì cả hai áp lực và hiệu quả 
đều tăng đến một điểm tối ưu. Khi kích thích 
tăng hiệu quả làm việc vượt quá điểm tối ưu 
này thì sau đó cả hai áp lực công việc và hiệu 
quả làm việc cùng giảm. Hơn nữa, (Srivastava 
và Krishana, 1991) đã tìm thấy bằng chứng 
cho thấy mối quan hệ chữ U ngược luôn tồn 
tại giữa hiệu quả làm việc và áp lực công việc 
trong thời đại công nghiệp. (Selye, 1975) 
cũng đưa ra giả thuyết về mối quan hệ chữ U 
ngược giữa hiệu quả làm việc và áp lực công 
việc và lập luận rằng hiệu quả làm việc là tối 
ưu khi kích thích tăng hiệu quả ở mức độ vừa 
phải có nghĩa là chúng ta nên kích thích ở 
điểm tối ưu. Khi kích thích ở mức độ quá cao 
hoặc quá thấp, hiệu quả làm việc sẽ giảm. Do 
đó, giả thuyết 4 được phát triển như: 

H4: Hiệu quả làm việc càng cao thì áp 
lực công việc càng lớn 

Quan hệ nơi làm việc và áp lực công việc: 
Đối với phần lớn các công việc thì thời gian 
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mỗi nhân viên làm việc với đồng nghiệp của 
mình là nhiều hơn so với thời gian làm việc 
với cấp trên. Do vậy, cũng như mối quan hệ 
với cấp trên, mối quan hệ của nhân viên với 
đồng nghiệp cũng ảnh hưởng đến áp lực trong 
công việc. Tương tự mối quan hệ với cấp trên, 
nhân viên cần có được sự hỗ trỡ giúp đỡ của 
đồng nghiêp khi cần thiết, tìm thấy sự thoải 
mái thân thiện khi làm việc với đồng nghiệp 
(Jerald và Robert, 2003). Đồng thời, nhân 
viên phải tìm thấy đồng nghiệp của mình tận 
tâm với công việc để đạt được kết quả tốt nhất 
(Robert và Angelo, 2001). Cuối cùng, đồng 
nghiệp cần phải là người đáng tin cậy 
(Ivangevich và cộng sự, 1999). Các mối quan 
hệ nơi làm việc là mối quan hệ giữa cá nhân 
với cá nhân hoặc mối quan hệ giữa cá nhân và 
tổ chức. Các mối quan hệ này luôn luôn tồn 
tại và phát triển tại nơi làm việc. Chất lượng 
của các mối quan hệ giữa các cá nhân tại nơi 
làm việc cũng như thiếu sự hỗ trợ từ những 
người khác tại nơi làm việc là nguồn có thể 
gây ra áp lực công việc. (Sauter và cộng sự, 
1992) đã kết luận rằng không có mối quan hệ 
hoặc mối quan hệ kém phát triển giữa các 
đồng nghiệp, cấp trên và cấp dưới tại nơi làm 
việc được xác định là yếu tố quan trọng đối 
với các vấn đề có liên quan đến áp lực công 
việc của nhân viên. (Cox và Griffiths, 1995) 
lập luận rằng các cá nhân bị cô lập tại nơi làm 
việc và nhận được ít sự hỗ trợ từ các đồng 
nghiệp, cấp trên, bạn bè hoặc gia đình. Những 
cá nhân này thường dễ bị áp lực trong công 
viêc của mình hơn là những cá nhân có sự hỗ 
trợ từ đồng nghiệp của mình. Trên cơ sở phát 
triển giả thuyết 5 như sau: 

H5: Quan hệ nơi làm việc tốt làm giảm 
áp lực công việc 

Mô hình nghiên cứu đề xuất 
Dựa vào lý thuyết và mô hình của những 

nghiên cứu trước: Môi trường làm việc của 
Elisa (2007). Khối lượng công việc của 
Gretchen (2002), Elisa (2007) và Muhammad 
(2012).  Không rõ ràng vai trò của Gretchen 
(2002) và Muhammad (2012). Hiệu quả làm 
việc của Muhammad (2012). Quan hệ nơi làm 
việc của Elisa (2007) và Muhammad (2012). 
Nghiên cứu đề xuất mô hình như sau. 
 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
3. Phương pháp nghiên cứu và dữ liệu 

nghiên cứu 
Nghiên cứu sử dụng phương pháp nghiên 

cứu định lượng, sử dụng các kỹ thuật phân 
tích: thống kê mô tả, phân tích khám phá 
EFA, mô hình hồi quy. Thang đo của các biến 
độc lập và biến phụ thuộc được thiết kế theo 
Likert 5 (1 = rất không đồng ý đến 5 = rất 
đồng ý). Đối tượng khảo sát nghiên cứu là các 
công nhân đang làm việc ở các tổ chức doanh 
nghiệp có trụ sở tại khu công nghiệp. Tổng số 
bảng khảo sát phát ra là 425, thu về 254. Sau 
khi lọc, loại 34 bảng không hợp lệ do trả lời 
cùng một mức độ cho tất cả các mục hỏi hoặc 
bị thiếu nhiều thông tin. Kết quả là 220 bảng 
khảo sát hợp lệ được sử dụng để làm dữ liệu 
cho nghiên cứu đạt tỷ lệ 86.6% so với thu về. 

4. Kết quả nghiên cứu 
4.1. Thống kê mẫu theo các đặc điểm 
Về giới tính: Có 111 nam và 109 nữ 

chiếm tỉ lệ tương ứng là 50.5% và 49.5%. Về 
độ tuổi: Độ tuổi dưới 20 tuổi chiếm 9.1%, độ 
tuổi từ 20 đến 35 tuổi chiếm 40.4%, độ tuổi từ 
36 đến 50 tuổi chiếm 38.2% và độ tuổi trên 50 
tuổi chiếm 12.3%.Về thời gian gắn bó: Dưới 1 
năm chiếm 40.0%, từ 1 đến dưới 3 năm chiếm 
27.3%, từ 3 đến dưới 5 năm chiếm 21.8% và 
trên 5 năm chiếm 10.9%. Về mức thu nhập: 
Dưới 3 triệu đồng/tháng chiếm 15.0%, từ 3 
đến dưới 5 triệu đồng/tháng chiếm 41.8%, từ 
5 đến 7 triệu đồng/tháng chiếm 35.5% và trên 
7 triệu đồng/tháng chiếm 7.7%. Về tình trạng 
hôn nhân: Lao động chưa lập gia đình chiếm 
30.9%, lao động đã lập gia đình chiếm 69.1%. 
Về hộ khẩu: Người lao động có hộ khẩu ở tỉnh 
Bình Dương chiếm 40.5%, Người lao động có 
hộ khẩu ngoài tỉnh Bình Dương chiếm 59.5%. 

 

Môi trường làm việc 

Khối lượng công việc 

Không rõ ràng vai trò 

Quan Hệ Nơi làm 

Hiệu quả làm việc 

Áp lực công việc  
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4.2.  Thống kê mẫu theo các biến độc lập
 

Bảng 1. Thống kê mô tả các biến độc lập 

Các biến quan sát độc lập 
Nhỏ 
nhất 

Lớn 
nhất 

Trung 
bình 

Hiệu quả làm việc    

HQ1: Tôi phải làm xong công việc đúng giờ 1 5 2.99 

HQ2: Tôi làm hết công việc của tôi trong thời gian quy đị 1nh  5 3.02 

HQ3: Tôi phải đảm bảo công việc của tôi có chất lượng tố 1t  5 3.07 

HQ4: Tôi đủ khả năng để hoàn thành công việ 1c  5 3.61 

HQ5: Tôi hoàn thành công việc của tôi không bị cấp trên đôn đốc và nhắc 
nhở 

1 5 3.07 

HQ6: Công việc của tôi luôn được cấp trên khen ngợ 1i  5 2.65 

Không rõ ràng vai trò    

KR1: Tôi cảm thấy thiếu thông tin khi làm việ 1c  5 3.54 

KR2: Tôi không biết rằng tôi đã phân chia thời gian của tôi một cách phù 
hợp 

1 5 3.58 

KR3: Tôi không biết trách nhiệm của tôi mộ 1t cách rõ ràng  5 3.50 

KR4: Tôi không biết chính xác những gì mà tôi mong đợ 1i  5 3.52 

KR5: Tôi không biết yếu tố nào là quan trọng để thăng chứ 1c  5 3.54 

KR6: Tôi không biết tôi sẽ sử dụng thời gian rảnh của tôi trong công việ 1c  5 3.33 

KR7: Tôi luôn cảm thấy lo lắ 1ng  5 3.37 

KR8: Tôi luôn cảm thấy thiếu tự 1tin  5 3.33 

Môi trường làm việc    

MT1: Không khí tại nơi làm việ 2c không trong lành  5 3.86 

MT2: Thiếu Ánh sáng để tôi làm việ 1c  5 3.82 

MT3: Độ ẩ 2m trong không khí cao  5 3.90 

MT4: Tiếng ồn nơi làm việ 2c cao  5 3.98 

MT5: Nơi làm việc không gọ 1n gàng  5 3.55 

MT6: Thiếu dụng cụ hỗ trợ cho công việc củ 1a tôi  5 3.47 

MT7: Tôi cảm thấy không an toàn khi làm việ 1c  5 3.53 

Khối lượng công việc    

KL1: Tôi phải hoàn thành công việc trong một thời gian quy đị 1nh  5 3.62 

KL2: Quan niệm của công ty là làm việc cho đến khi công việc được hoàn 
thành 

1 5 3.42 

KL3: Tôi cảm thấy thời hạn quy định hoàn thành công việc không thực tế 1 5 3.61 
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Các biến quan sát độc lập 
Nhỏ 
nhất 

Lớn 
nhất 

Trung 
bình 

KL4: Tôi cảm thấy miễn cưỡng để thực hiện một công việ 1c  5 3.46 

KL5: Tôi đã phải làm việc hơn 8 giờ mỗ 1i ngày  5 3.53 

KL6: Tôi có ít thời gian nghỉ giải lao tại nơi làm việ 1c  5 3.70 

KL7: Yêu cầu công việc của tôi ảnh hưởng đến thờ 1i gian cá nhân  5 3.69 

KL8: Công ty chưa thực sự truyền cảm hứng  tốt nhất cho tôi trong cách 
thực hiện công việc 

1 5 3.70 

Quan hệ nơi làm việc    

QH1: Cấp trên đối xử với tôi một cách không tôn trọ 1ng  5 2.95 

QH2: Cấp trên không coi trọng năng lực củ 1a tôi  5 3.10 

QH3: Cấp trên không lắng nghe ý kiến củ 1a tôi  5 3.01 

QH4: Cấp trên không tin tôi làm được việc khi giao việ 1c cho tôi  5 2.90 

QH5: Cấp trên không hỗ trợ tôi trong công viêc củ 1a tôi  5 2.95 

QH6: Đồng nghiệp không coi trọng năng lực củ 1a tôi  5 3.06 

QH7: Đồng nghiệp không hỗ trợ tôi trong công việc củ 1a tôi  5 2.95 

QH8: Tôi cảm thấy môi trường làm việc của tôi luôn có chủ nghĩa cá nhân 1 5 2.88 

 
Từ kết quả thống kê mô tả ở Bảng 1  ta 

nhận thấy, người công nhân đánh giá các yếu 
tố từ rất thấp đến rất cao. Nghĩa là, với cùng 
một phát biểu, có người rất đồng ý, nhưng cũng 
có người rất không đồng ý. Nhìn chung, giá trị 
trung bình (mean) của các biến độc lập có sự 

khác biệt khá cao (mean = 2.65 – 3.98), biến 
thấp nhất chính là biến HQ6 (công việc của tôi 
luôn được cấp trên khen ngợi), biến cao nhất 
chính là biến MT4 (tiếng ồn nơi làm việc cao). 
Điều này chứng tỏ có sự đánh giá khác nhau về 
mức độ quan trọng giữa các biến độc lập. 

 

4.3.  Thống kê mẫu theo các biến thuộc thành phần áp lực công việc 

Bảng 2. Thống kê mô tả các biến thuộc thành phần áp lực công việc 

Các biến phụ thuộc 
Nhỏ 
nhất 

Lớn 
nhất 

Trung 
bình 

AL1: Tôi thường xuyên cảm thấy lo lắng về công việ 3.7952c

AL2: Tôi thường xuyên cảm thấy áp lực với công việ 51 3.78c

AL3: Tôi cảm thấy không thể kiểm soát điều quan trọng trong công việ 52 3.85c

AL4: Tôi cảm thấy không tự tin về khả năng để xử lý các vấn đề cá 
nhân trong công việc 

51 3.89

AL5: Tôi thường xuyên cảm thấy yêu cầu công việc vượt quá khả năng 
của tôi 

51 3.65

AL6: Tôi luôn cảm thấy mệt mỏi với công việ 51 3.59c

AL7: Tôi cảm thấy không thích thú với công việ 51 3.71c
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Từ kết quả thống kê ở Bảng 2, ta nhận 
thấy kết quả của các biến quan sát trong thang 
đo áp lực công việc của người công nhân với 
sự  đánh giá khá cao  của ngư ờ i  công 
nhân  (mean = 3.59 – 3.89). Hầu hết, các biến 
đều có đánh giá thấp nhất là 1 và cao nhất là 5 
riêng hai biến AL3 (tôi cảm thấy không thể 
kiểm soát điều quan trọng trong công việc) và 
biến AL1 (tôi thường xuyên cảm thấy lo lắng 
về công việc) có đánh gía thấp nhất là 2 và cao 
nhất là 5. Điều này cho thấy người công nhân 
rất đồng ý với các phát biểu liên quan đến áp 
lực trong công việc hiện tại của mình như họ 
cảm thấy lo lắng, không tự tin, mệt mỏi với 
công việc thậm chí là chán nản không thích thú 
với công việc. Trong 7 biến của thang đo áp 
lực công việc, nổi bật nhất là 2 biến  AL3 (tôi 
cảm thấy không thể kiểm soát điều quan trọng 
trong công việc) và biến AL4 (tôi cảm thấy 
không tự tin về khả năng để xử lý các vấn đề 
cá nhân trong công việc) vì có giá trị mean 
tương ứng cao nhất (3.85 và 3.89). Biến có 
đánh giá thấp nhất trong thang đo áp lực công 
việc của công nhân thuộc về biến AL6 (tôi 
luôn cảm thấy mệt mỏi với công việc) với giá 
trị (mean = 3.59). 

4.4. Phân tích Cronbach’s alpha và phân 
tích khám phá (EFA) 

Các hệ số Cronbach’s alpha của hầu hết 
các biến quan sát đều đạt hệ số Cronbach’s 
alpha và hệ số tương quan tổng. 

Thang đo hiệu quả làm việc: Có hệ số 
tin cậy Cronbach’s alpha là 0.693 tương đối 
cao so với mức đạt yêu cầu. Hầu hết hệ số 
tương quan biến tổng của các biến đo lường 
yếu tố này đều đạt tiêu chuẩn (lớn hơn 0.3). 
Tuy nhiên hệ số tương quan biến tổng của 2 
biến HQ4 là 0.201 Và HQ6 là 0.163 đều nhỏ 
hơn 0.3. Vì vậy, nếu loại 2 biến HQ4, HQ6 thì 
hệ số Cronbach’s alpha là 0.791. Do đó, 2 biến 
HQ4 và HQ6 sẽ bị loại, các biến còn lại sẽ 
được đưa vào phân tích nhân tố EFA. Thang 
đo không rõ ràng vai trò: Có hệ số tin cậy 
Cronbach’s alpha là 0.666 tương đối cao so 
với mức đạt yêu cầu. Hầu hết hệ số tương quan 
biến tổng của các biến đo lường yếu tố này đều 
đạt tiêu chuẩn (lớn hơn 0.3). Tuy nhiên hệ số 
tương quan biến tổng của 3 biến KR6 là 0.140; 
KR7 là 0.223 Và KR8 là 0.208 đều nhỏ hơn 
0.3. Vì vậy, nếu loại 3 biến KR6, KR7 và KR8 

thì hệ số Cronbach’s alpha là 0.796. Do đó, 3 
biến KR6, KR7 và KR8 sẽ bị loại, các biến 
còn lại sẽ được đưa vào phân tích nhân tố 
EFA.Thang đo môi trường làm việc: Có hệ 
số tin cậy Cronbach’s alpha là 0.656 tương đối 
cao so với mức đạt yêu cầu. Hầu hết hệ số 
tương quan biến tổng của các biến đo lường 
yếu tố này đều đạt tiêu chuẩn (lớn hơn 0.3). 
Tuy nhiên hệ số tương quan biến tổng của 3 
biến MT5 là 0.110 ;MT6 là 0.220 và MT7 là 
0.160 đều nhỏ hơn 0.3. Vì vậy, nếu loại 3 biến 
MT5, MT6 và MT7 thì hệ số Cronbach’s alpha 
là 0.839. Do đó, 3 biến MT5, MT6 và MT7 sẽ 
bị loại, các biến còn lại sẽ được đưa vào phân 
tích nhân tố EFA. Thang đo khối lượng công 
việc: Có hệ số tin cậy Cronbach’s alpha là 
0.643 tương đối cao so với mức đạt yêu cầu. 
Hầu hết hệ số tương quan biến tổng của các 
biến đo lường yếu tố này đều đạt tiêu chuẩn 
(lớn hơn 0.3). Tuy nhiên hệ số tương quan 
biến tổng của 3 biến KL6 là 0.051 ;KL7 là 
0.094 và KL8 là 0.147 đều nhỏ hơn 0.3. Vì 
vậy, nếu loại 3 biến KL6, KL7 và KL8 thì hệ 
số Cronbach’s alpha là 0.839. Do đó, 3 biến 
KL6, KL7 và KL8 sẽ bị loại, các biến còn lại 
sẽ được đưa vào phân tích nhân tố EFA. 
Thang đo quan hệ nơi làm việc: Có hệ số tin 
cậy Cronbach’s alpha là 0.653 tương đối cao 
so với mức đạt yêu cầu. Hầu hết hệ số tương 
quan biến tổng của các biến đo lường yếu tố 
này đều đạt tiêu chuẩn (lớn hơn 0.3). Tuy 
nhiên hệ số tương quan biến tổng của 2 biến 
QH6 là 0.058 và QH8 là 0.070 đều nhỏ hơn 
0.3. Vì vậy, nếu loại 2 biến QH6 và QH8 thì 
hệ số Cronbach’s alpha là 0.765. Do đó, 2 biến 
QH6 và QH8 sẽ bị loại, các biến còn lại sẽ 
được đưa vào phân tích nhân tố EFA. Thang 
đo áp lực công việc: Có hệ số tin cậy 
Cronbach’s alpha là 0.837 khá cao so với mức 
đạt yêu cầu. Tất cả hệ số tương quan biến tổng 
của các biến đo lường yếu tố này đều đạt tiêu 
chuẩn (lớn hơn 0.3). Ngoài ra nếu bỏ bất kỳ 
biến nào thì hệ số Cronbach’s alpha đều nhỏ 
hơn 0.837. Vì vây, thang đo này đạt yêu cầu và 
sẽ được đưa vào phân tích nhân tố EFA. Sau 
khi kiểm định đô tin cậy của các thang đo mô 
hình còn lại 31 biến quan sát (24 biến độc lập 
và 7 biến phụ thuộc) trong mô hình nghiên cứu 
đề xuất được đưa vào phân tích EFA. 

Kết quả phân tích nhân tố từ 24 biến quan 

TẠP CHÍ KHOA HỌC TRƯỜNG ĐẠI HỌC MỞ TP.HCM – SỐ 10 (3) 2015



 
10  

sát độc lập. Tất cả các điều kiện về phân tích 
nhân tố khám phá đều đáp ứng, hệ số KMO = 
0.769 > 0.5, Sig. = 0.000 < 0.05, hệ số tải nhân 
tố > 0.5, giá trị trích Eigenvalue > 1.7 (yêu cầu 
lớn hơn 1) và tổng phương sai trích đạt khá 
cao 58,597 % > 50%, điều này có nghĩa phân 
tích này có 5 nhân tố giải thích được độ biến 
thiên của tập dữ liệu nghiên cứu là 58,597 %. 
Bảng 3. kết quả phân tích khám phá EFA 
các biến độc lập với ma trận xoay nhân tố 

Các 
biến 

Hệ số tải nhân tố 
1 2 3 4 5 

HQ1     .737 
HQ2     .830 
HQ3     .732 
HQ5     .733 
KR1   .676   
KR2   .746   
KR3   .786   
KR4   .713   
KR5   .738   
MT1    .772  
MT2    .788  
MT3    .830  
MT4    .812  
KL1 .827     
KL2 .748     
KL3 .825     
KL4 .694     
KL5 .737     
QH1  .665    
QH2  .667    
QH3  .602    
QH4  .675    
QH5  .718    
QH7  .722    

Dựa vào kết quả tại Bảng 3, các biến được 
gom lại và đặt tên cụ thể như sau: Nhân tố thứ 
nhất: Gồm 5 biến quan sát (KL1, KL2, KL3, 
KL4, KL5) của thành phần “khối lượng công 
việc” nên đặt tên cho nhân tố này là “khối 
lượng công việc” và kí hiệu là KL. Nhân tố 
thứ hai: Gồm 6 biến quan sát (QH1, QH2, 
QH3, QH4, QH5, QH7) của thành phần “quan 
hệ nơi làm việc” nên đặt tên cho nhân tố này là 
“quan hệ nơi làm việc” và kí hiệu là QH. 
Nhân tố thứ ba: Gồm 5 biến quan sát (KR1, 
KR2, KR3, KR4, KR5) của thành phần “không 
rõ ràng vai trò” nên đặt tên cho nhân tố này là 
“không rõ ràng vai trò” và kí hiệu là KR. 
Nhân tố thứ tư: Gồm 4 biến quan sát (MT1, 
MT2, MT3, MT4) của thành phần “môi trường 
làm việc” nên đặt tên cho nhân tố này là “môi 
trường làm việc” và kí hiệu là MT. Nhân tố 
thứ năm: Gồm 4 biến quan sát (HQ1, HQ2, 
HQ3, HQ4) của thành phần “hiệu quả làm 
việc” nên đặt tên cho nhân tố này là “hiệu quả 
làm việc” và kí hiệu là HQ. 

4.5. Kết quả phân tích hồi quy 

Đánh giá độ phù hợp của mô hình hệ số 
R2 điều chỉnh = 0.757. Điều này nói lên rằng 
mô hình hồi quy tuyến tính bội đã xây dựng 
phù hợp với tập dữ liệu đến mức 75.70%. 

 

 
Bảng 4. Đánh giá độ phù hợp của mô hình 

R²RMô hình
R² điều 
chỉnh 

Sai số chuẩn của ước lượng Durbin-Watson 

.8741 a 1.271.35287.757.763

 
Kiểm định độ phù hợp của mô hình kết 

quả kiểm định trị thống kê F, với giá trị sig = 
0.000 (< 0.001) từ bảng phân tích phương sai 
ANOVA cho thấy mô hình hồi quy tuyến tính 
bội đã xây dựng phù hợp với tập dữ liệu, sử 
dụng được. 

Hiện tượng đa cộng tuyến đo lường đa 

cộng tuyến được thực hiện, kết quả cho thấy 
hệ số phóng đại phương sai (VIF) có giá trị 
nhỏ hơn 2 (Bảng 5) đạt yêu cầu (VIF < 10). 
Vậy mô hình hồi quy tuyến tính bội không có 
hiện tượng đa cộng tuyến, mối quan hệ giữa 
các biến độc lập không ảnh hưởng đến kết quả 
giải thích của mô hình. 
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Bảng 5.  Kết quả hồi quy các yếu tố ảnh hưởng đến áp lực công việc 

Mô hình 

Hệ số chưa 
chuẩn hóa 

Hệ số chưa 
chuẩn hóa 

t 
Mức ý 
nghĩa 

Hệ số đa cộng tuyến 

B 
Sai số 
chuẩn 

Beta 
Độ chấp 

nhận biến 
Hệ số phóng 

đại 

1 (Hằng số .227-1.211.194-.234)

1.175.851.760*** .00021.063.033.698MT

1.129.885.136*** .0003.853.033.128KL

1.076.929.096*** .0062.780.037.104KR

1.183.845.091*** .0132.515.034.085HQ

1.029.972.075** .0272.234.029.065QH

*** Mức ý nghiã 1% ** Mức ý nghĩa 5% 
 

Thứ nhất là thành phần môi trường 
làm việc (MT) là nhân tố ảnh hưởng mạnh 
nhất đến áp lực công việc dựa trên hệ số Beta 
chuẩn hóa (Bảng 5) với hệ số hồi quy Beta 
chuẩn hóa là 0.760, nghĩa là khi môi trường 
làm việc không tốt thì áp lực công việc sẽ tăng 
lên trong điều kiện các yếu tố khác không đổi. 
Công nhân tại khu công nghiệp này đang làm 
việc trong môi trường có quá nhiều tiếng ồn 
của máy móc. Không khí ngột ngạt bởi vì bộ 
phận thoát khí chỉ bằng những máy quạt công 
nghiệp, thiếu các cửa sổ để có khí thiên nhiên 
tràn vào. Ánh sáng tại nơi làm việc còn thiếu 
bởi các nhà lãnh đạo chưa chú trọng đến lắp 
thêm các bóng đèn để cung cấp đủ ánh sáng 
cho công nhân trong khi làm việc. Độ ẩm 
trong không khí cao vì thiếu các lỗ thông gió 
và cửa sổ cộng với số lượng công nhân làm 
việc đông. Thứ 2 là thành phần khối lượng 
công việc (KL) với hệ số hồi quy Beta chuẩn 
hóa là 0.136 (Bảng 5). Có nghĩa là, khi khối 
lượng công việc tăng lên thì áp lực công việc 
sẽ tăng trong điều kiện các yếu tố khác không 
đổi. Công nhân tại khu công nghiệp này 
thường xuyên phải tăng ca tức là tăng giờ làm 
thay vì một ca làm 8 tiếng thì có thể tăng lên 1 
hay 2 tiếng mỗi ca. Thậm chí có những công ty 
còn quy định thời gian ăn trưa, ăn tối, ăn đêm 
của công nhân chỉ có 15 phút, đây cũng là 
nguyên nhân làm cho người công nhân cảm 
giác thiếu thời gian nghỉ ngơi tại nơi làm việc. 
Thứ 3 là thành phần không rõ ràng vai trò 

(KR) với hệ số hồi quy Beta chuẩn hóa là 
0.096 (Bảng 5). Có nghĩa là, khi không rõ ràng 
vai trò tăng lên thì áp lực công việc sẽ tăng lên 
trong điều kiện các yếu tố khác không đổi. Đa 
số các công ty trong khu công nghiệp này 
không hề có bảng phân công việc cụ thể cho 
từng vị trí làm việc của các công nhân. Mà họ 
chỉ giao công việc sắp xếp vị trí làm việc, giờ 
đi ăn cho một tổ trưởng trong dây chuyền sản 
xuất và người này sẽ phổ biến cho những 
người công nhân trong chuyền đó. Do vây, 
người công nhân không nắm được thông tin cụ 
thể của từng vị trí công việc dẫn đến làm sai 
việc thậm chí làm đúng việc nhưng làm không 
được. Thứ 4 là thành phần hiệu quả làm 
việc (HQ) với hệ số hồi quy Beta chuẩn hóa là 
0.091 (Bảng 5). Có nghĩa là, khi hiệu quả làm 
việc tăng lên thì áp lực công việc sẽ tăng lên 
trong điều kiện các yếu tố khác không đổi. 
Công nhân luôn phải tạo ra những sản phẩm 
đạt chất lượng đó là tiêu chí của tất cả các 
công ty trong khu công nghiệp Tân Đông Hiệp 
A. Đây chính là nguyên nhân mà nhiều công 
nhân bị áp lực vì phải tập trung làm việc để 
cho ra những sản phẩm đạt tiêu chuẩn. Đồng 
thời cấp trên luôn tạo cho họ một ngưỡng làm 
việc đó là phải đạt được 1 khối lượng sản 
phẩm trong thời gian làm việc của họ vì thế 
mà họ luôn có cảm giác phải làm xong việc, 
sản phẩm phải đạt tiêu chuẩn, phải làm sao cho 
cấp trên không nhắc nhở mình, chính những 
điều này làm tăng áp lực cho họ. Thứ 5 là 
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thành phần quan hệ nơi làm việc (QH) với 
hệ số hồi quy Beta chuẩn hóa là 0.075 (Bảng 
5). Có nghĩa là, khi quan hệ nơi làm việc 
không tốt thì áp lực công việc sẽ tăng lên trong 
điều kiện các yếu tố khác không đổi. Quan hệ 
của công nhân với cấp trên và đồng nghiệp 
trong khu công nghiệp này cũng là một yếu tố 
đáng nói. Bởi lẽ trong khu công nghiệp này 
một số công ty cấp trên ít quan tâm hoặc 
không quan tâm đến công nhân, ít hỗ trợ hoặc 
hỗ trợ công nhân trong khi thực hiện công 
việc. Thậm chí có những cấp trên còn có thái 
độ quát, mắng công nhân khi họ không thực 
hiện công việc tốt đa số cấp trên ít tin tưởng và 
không lắng nghe ý kiến của công nhân. Giữa 
những người công nhân với nhau thì đa số việc 
người nào thì người đó làm ít hỗ trợ nhau 
trong công việc. 

5. Kết luận và kiến nghị 
5.1. Kết luận 
Dựa vào lý thuyết và các nghiên cứu 

trước, mô hình nghiên cứu ban đầu được xây 
dựng gồm có 5 yếu tố với 37 biến được cho là 
có ảnh hưởng đến áp lực công việc của công 
nhân tại khu công nghiệp Tân Đông Hiệp A. 
Phân tích nhân tố khám phá, kết luận có 5 yếu 
tố có ảnh hưởng đến áp lực công việc của công 
nhân. Tiếp theo bằng kỹ thuật phân tích hồi 
quy đa biến đã xác định được 5 yếu tố có ảnh 
hưởng đến áp lực công việc của công nhân tại 
khu công nghiệp Tân Đông Hiệp A theo thứ tự 
quan trọng như sau: Môi trường làm việc, khối 
lượng công việc, không rõ ràng vai trò, hiệu 
quả làm việc và quan hệ nơi làm việc. 

5.2. Kiến nghị 
Dựa theo kết quả nghiên cứu, chúng tôi 

đưa ra một số giải pháp nhằm nâng cao hiệu 
quả trong công tác quản lý xây dựng chính 
sách của các công ty tại khu công nghiệp 
Tân Đông Hiệp A nhằm làm giảm áp lực 
công việc cho công nhân thông qua các 
hoạt động như sau: 

Thứ nhất, vì các biến trong yếu tố môi 
trường được công nhân quan tâm và đánh giá 
cao nhất trong năm yếu tố ảnh hưởng đến áp 
lực công việc, nên các công ty cần đầu tư 
nhiều hơn nữa trong việc xây dựng cơ sở sản 
xuất sao cho đạt tiêu chuẩn về ánh sáng, độ 
ẩm, không khí, tiếng ồn ở mức độ cho phép 
v.v... Thực hiện ngay những biện pháp nhằm 

làm giảm tiếng ồn, cung cấp đủ ánh sáng, 
thực hiện 5s trong quá trình sản xuất. Thứ 
hai, vì các biến trong yếu tố về khối lượng 
công việc cũng được công nhân quan tâm đặc 
biệt và đánh giá khá tốt chỉ đứng sau yếu tố 
về môi trường làm việc, nên các công ty cần 
có kế hoạch sản xuất cụ thể để tránh tình 
trạng công nhân phải làm quá nhiều việc 
trong cùng một thời điểm giảm bớt tăng ca 
làm việc trong ngày. Muốn làm tốt việc này 
thì lãnh đạo các cấp của các công ty cần phải 
hoạch định kế hoạch sản xuất một cách cụ 
thể và chi tiết từng năm, từng quý, từng 
tháng, từng tuần, từng ngày và từng ca, đồng 
thời có kế hoạch sản xuất cho từng dây 
chuyền sản xuất. Thứ ba, đối với lĩnh vực 
sản xuất thì các biến liên quan đến yếu tố về 
không rõ ràng vai trò cũng được công nhân 
quan tâm khá nhiều, nên các công ty cần thực 
hiện việc cung cấp thông tin làm việc cho 
người công nhân một cách cụ thể chi tiết trên 
bảng phân công công việc, hạn chế tối đa các 
từ ngữ chuyên môn làm cho người công nhân 
không hiểu được bảng phân công công việc 
luôn đào tạo, nâng cao trình độ, nhận thức 
của công nhân, nhằm tạo cho đội ngũ công 
nhân làm việc chuyên nghiệp, có trình độ, có 
trách nhiệm với công việc mà chính người 
công nhân đó đang thực hiện. Thứ tư, khuyến 
khích công nhân làm việc một cách hiệu quả 
nhưng dựa trên năng lực, khả năng làm việc 
của họ. Để đạt được điều này đòi hỏi nhà 
lãnh đạo của các công ty trong khu công 
nghiệp Tân Đông Hiệp A cần phải tăng 
cường việc học hỏi về quản trị nguồn nhân 
lực. Đồng thời cần tìm hiểu sâu, rộng các 
phong cách lãnh đạo, sau đó kết hợp các 
phong cách lãnh đạo một cách khoa học nhất 
sao cho người công nhân luôn luôn làm việc 
hiệu quả mà họ lại ít bị áp lực nhất. Cuối 
cùng, các biến trong yếu tố quan hệ nơi làm 
việc được công nhân quan tâm ít nhất trong 5 
yếu tố. Tuy nhiên, nó cũng gây ảnh hưởng 
đến áp lực cho người công nhân. Vì thế, nhà 
quản trị phải biết tạo mối quan hệ gần gũi 
hơn với người công nhân như: Thường xuyên 
xuống xưởng sản xuất, đến từng dây chuyền, 
sẵn sàng chia sẻ với công nhân những khó 
khăn mà họ đang gặp phải trong công việc, 
đồng thời hướng dẫn họ gỡ bỏ những khó 
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khăn đó bằng cách hướng dẫn họ giải quyết 
những khó khăn đó. Nhà lãnh đạo luôn luôn 
khuyến khích sự giúp đỡ lẫn nhau trong công 
việc giữa những người công nhân bằng cách 
đưa những công việc có tính chất đội, nhóm 
cho họ làm chung với nhau để từ đó họ hiểu 

được để hoàn thành công việc của mình cần 
có những đồng đội hợp tác làm chung. Chính 
trong quá trình làm chung người công nhân 
dễ dàng hiểu được công việc của chính bản 
thân họ để hoàn thành tốt nhất cần có sự hỗ 
trợ, hợp tác từ đồng đội của mình.  
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