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Abstract. Job satisfaction is a topic that attracts widespread interest from both employees in 

organizations and researchers. The job satisfaction of female delivery workers in the last-mile 

delivery sector is currently a research gap, as female delivery workers are an emerging labor 

force in this field. This study was conducted based on a research model built on the Job-

Demands Resources (JD-R) theory, with data collected from 395 female delivery workers in 

November 2024 in Hanoi, Vietnam. The results, which were derived from the use of the 

Structural Equation Modeling method based on the Partial Least Squares approach, indicated 

that job demands and job burnout reduced directly job satisfaction. Meanwhile, job resources 

increased job satisfaction. Notably, the impact of job resources was the largest among the 

factors. Female delivery workers who used manual transmission motorcycles and were 

married tended to be more satisfied with their work. Based on the findings of influential 

factors, policy implications to increase the satisfaction among female delivery riders were 

proposed. 
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Tóm tắt. Sự hài lòng trong công việc là một chủ đề thu hút sự quan tâm rộng rãi của cả những 

người làm việc trong các tổ chức và những nhà người nghiên cứu. Sự hài lòng của người giao 

hàng nữ đối với dịch vụ giao hàng chặng cuối hiện là một khoảng trống nghiên cứu vì người 

giao hàng nữ hiện là lực lượng lao động mới nổi của lĩnh vực này. Nghiên cứu này được thực 

hiện trên cơ sở mô hình nghiên cứu được xây dựng trên trên cơ sở lý thuyết về yêu cầu và 

nguồn lực công việc (Job-Demands Resources) và dữ liệu từ 395 người giao hàng nữ được thu 

thập trong tháng 11/2024 tại Hà Nội, Việt Nam. Kết quả áp dụng phương pháp mô hình 

phương trình cấu trúc trên cơ sở bình phương tối thiểu riêng phần chỉ ra rằng các yêu cầu 

công việc và sự kiệt sức trong công việc làm giảm sự hài lòng. Trong khi đó, các nguồn lực 

công việc làm tăng sự hài lòng. Đáng chu ý, tác động của nguồn lực công việc là lớn nhất 

trong các yếu tố. Người giao hàng nữ sử dụng xe máy số và đã lập gia đình có xu hướng hài 

lòng nhiều hơn với công việc. Trên cơ sở các yếu tố ảnh hưởng, các hàm ý về chính sách được 

đề xuất thể tăng cường sự hài lòng đối với công việc của người giao hàng nữ.     

 

Từ khóa: người nữ giao hàng, logistics đô thị, giao hàng chặng cuối, sự hài lòng với công 

việc. 
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1. BỐI CẢNH NGHIÊN CỨU  

Sự hài lòng trong công việc (JS - job satisfaction) là một chủ đề thu hút sự quan tâm rộng 

rãi của cả những người làm việc trong các tổ chức và những nhà người nghiên cứu. JS được 

mô tả là một biến số được nghiên cứu thường xuyên nhất trong nghiên cứu hành vi tổ chức, 

và cũng là một biến số trung tâm trong cả nghiên cứu và lý thuyết về các hiện tượng tổ chức, 

từ thiết kế công việc đến giám sát [1]. JS ban đầu được định nghĩa là sự phù hợp cá nhân giữa 

nhu cầu của cá nhân và tiềm năng được nhận thức của công việc trong việc thỏa mãn những 

nhu cầu đó. Sau đó JS được định nghĩa đa dạng hơn. JS có thể là tất cả cảm giác mà một cá 

nhân có về công việc của mình hoặc là một sự hướng tới cảm xúc mà một nhân viên có đối 

với công việc của mình [2]. JS có tầm quan trọng lớn đối với cả nhân viên và tổ chức vì nó có 

ảnh hưởng sâu rộng đến nhiều yếu tố, bao gồm năng suất, hiệu quả công việc và sự gắn kết 

của nhân viên [3]. Sự hài lòng trong công việc tạo ra sự ổn định và giúp tổ chức phát triển bền 

vững trong dài hạn, bởi nhân viên hài lòng sẽ đóng góp tích cực vào sự phát triển chiến lược 

và mục tiêu dài hạn của tổ chức. 

Giao hàng chặng cuối (LMD-Last Mile Delivery) là quá trình vận chuyển hàng hóa từ 

điểm phân phối cuối cùng đến tay người tiêu dùng hoặc khách hàng, thường là ở khu vực đô 

thị [4]. Giao hàng chặng cuối thường diễn ra từ các trung tâm kho vận hoặc các điểm phân 

phối gần nhất đến địa chỉ cụ thể của khách hàng, có thể là nhà ở, văn phòng hoặc các điểm 

bán lẻ. Để LMD có thể phát triển lành mạnh và góp phần vào sự phát triển bền vững của 

Logistics đô thị, đảm bảo nguồn lao động cho lĩnh vực này đóng vai trò hết sức quan trọng. 

Với đặc thù là một linh vực có áp lực công việc lớn, tiềm ẩn nhiều rủi ro va chạm giao thông, 

LMD là lĩnh vực nổi tiếng phù hợp cho lao động nam thay vì nữ giới. Tuy nhiên, trong bối 

cảnh sự phát triển mạnh mẽ của thương mại điện tử và giao hàng chặng cuối, các nền tảng 

ngày càng chú ý hơn đến lực lượng lao động là nữ giới. Một ví dụ điển hình là Grab, trong 

năm 2017, số lượng nữ tài xế của nền tảng này ở Đông Nam Á đã tăng trưởng hơn 230% so 

với năm 2016; đồng thời, số lượng nữ tài xế hoạt động hàng tháng của Grab đã tăng 26% kể 

từ cuối năm 2023 [5]. Những thay đổi dần dần trong quan điểm của các nền tảng về vai trò 

của phụ nữ cũng đang được hiện thực hóa thông qua việc triển khai các chính sách nhằm thu 

hút thêm nhiều nữ tài xế. Kể từ tháng 3 năm 2024, Grab đã triển khai chương trình "Phụ nữ 

Ưu Tiên", kết nối nữ tài xế nhằm nâng cao cảm giác an toàn cho các nữ hành khách. Hơn nữa, 

Grab cũng sẽ triển khai các cộng đồng trực tuyến chỉ dành cho nữ tài xế ở mỗi quốc gia hoặc 

thành phố để hỗ trợ lẫn nhau. Trong các nghiên cứu trước đây về LMD ở các nước Đông Nam 

Á và Trung Quốc, tỷ lệ người giao hàng là nữ dao động từ khoảng 3% tới 20%. Những tỷ lệ 

lớn nhất được ghi nhận ở Malaysia trong khi tỷ lệ này ở Việt Nam dao động ở mức 10% [6].  

Để có thể đảm bảo lực lượng người giao hàng là nữ giới có thể tham gia ổn định trong 

lĩnh vực LMD, cần thiết phải tạo điều kiện cho họ đạt được JS. Tuy nhiên, hiện nay các 

nghiên cứu về JS đối với nhóm đối tượng này còn nhiều hạn chế. Nghiên cứu này của chúng 

tôi tập trung phân tích sự hài lòng của người giao hàng nữ trong dịch vụ giao đồ ăn ở Hà Nội, 

Việt Nam. Khung nghiên cứu được phát triển dựa trên lý thuyết về yêu cầu và nguồn lực công 

việc (Job-Demands Resources). 

2. XÂY DỰNG MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU  

Nghiên cứu này sử dụng mô hình Yêu cầu và Nguồn lực công việc (Job Demands-

Resources model - JD-R) để giải thích tác động của chất lượng công việc đối với sự hài lòng 

trong công việc.  

Mô hình JD-R có hai giả thuyết cơ bản [7]. Đầu tiên, các yếu tố liên quan đến sự hài lòng 
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trong công việc hoặc giảm căng thẳng trong công việc có thể được phân thành hai nhóm 

chính: yêu cầu công việc (job demands) và nguồn lực công việc (job resources). Yêu cầu công 

việc đề cập đến các yếu tố vật lý (ví dụ: môi trường làm việc không an toàn hoặc không thuận 

lợi), tâm lý (ví dụ: áp lực công việc), xã hội (ví dụ: tương tác yêu cầu cảm xúc) hoặc tổ chức 

(ví dụ: sự không rõ ràng trong vai trò) của công việc, thường đòi hỏi nỗ lực vật lý và/hoặc tâm 

lý từ người lao động và có thể gây ra chi phí sinh lý và/hoặc tâm lý nhất định. Nguồn lực công 

việc đề cập đến những nguồn lực tổ chức hoặc cơ sở vật chất giúp đạt được mục tiêu công 

việc, giảm yêu cầu công việc và các chi phí liên quan, đồng thời nâng cao sự phát triển cá 

nhân, học hỏi và phát triển. Công cụ công việc có thể xuất hiện ở cấp độ nhiệm vụ (ví dụ: sự 

tự chủ trong công việc, sự đa dạng kỹ năng và bản sắc công việc), cấp độ tổ chức (ví dụ: 

lương bổng, cơ hội thăng tiến và an ninh công việc), cấp độ tương tác xã hội (ví dụ: mối quan 

hệ tốt với cấp trên và đồng nghiệp), và tổ chức công việc (ví dụ: sự rõ ràng trong vai trò và 

quyền quyết định) [8]. 

Giả thuyết thứ hai của mô hình JD-R là hai quá trình tâm lý hoạt động đồng thời trong 

việc phát triển căng thẳng công việc và động lực, cả hai đều dẫn đến các kết quả về mặt tổ 

chức (ví dụ: sự hài lòng trong công việc, hiệu suất công việc) [9]. Quá trình đầu tiên là mối 

quan hệ nhân quả giữa yêu cầu công việc và sự căng thẳng trong công việc. Yêu cầu công 

việc cao (ví dụ: khối lượng công việc hoặc yêu cầu cảm xúc) làm cạn kiệt tài nguyên tinh thần 

và thể chất của người lao động. Những người làm việc dưới căng thẳng có xu hướng tăng 

cường nỗ lực để đáp ứng yêu cầu công việc cao nhằm thực hiện tốt công việc. Kết quả thường 

là sự giảm sút sự hài lòng trong công việc. Quá trình thứ hai là mối quan hệ nhân quả giữa 

nguồn lực công việc và động lực công việc. Nguồn lực công việc (chẳng hạn như quyền quyết 

định và sự hỗ trợ xã hội) có tác động nội tại đến động lực bởi vì chúng đáp ứng các nhu cầu 

cơ bản của con người (ví dụ: tự chủ, năng lực và sự liên kết). Mặt khác, nguồn lực công việc 

cũng có tác động đến động lực. Phản hồi đúng đắn từ cấp trên và sự hỗ trợ từ đồng nghiệp là 

các công cụ công việc đặc biệt thúc đẩy sự tham gia công việc, cải thiện hiệu suất cá nhân và 

nâng cao sự hài lòng trong công việc [10]. 

Yêu cầu công việc trong LMD: Một yếu tố quan trọng trong yêu cầu công việc là áp lực 

thời gian, đóng góp lớn vào sự căng thẳng của người giao hàng. Các tài xế giao hàng LMD 

phải đối mặt với áp lực thời gian khi buộc phải hoàn thành công việc đúng thời hạn và phải 

chịu hậu quả nếu không giao hàng kịp thời. Những nhân viên làm việc trong môi trường nguy 

hiểm có xu hướng gặp phải các vấn đề sức khỏe do căng thẳng nhiều hơn. Các yếu tố môi 

trường này có thể tác động sâu sắc đến phụ nữ. Yêu cầu công việc còn được đặc trưng bởi 

khối lượng công việc, tức là số lượng công việc cần hoàn thành trong một khoảng thời gian 

nhất định [11]. Việc giao nhiều đơn hàng trong thời gian gấp có thể gây căng thẳng và mệt 

mỏi cho người giao hàng, đặc biệt khi khối lượng công việc thay đổi liên tục. Một yếu tố khác 

ảnh hưởng đến yêu cầu công việc là tính ổn định của công việc. Người lao động trong lĩnh 

vực LMD thường là lao động tự do, nghĩa là họ phải đối mặt với tình trạng công việc không 

ổn định, thu nhập không đều và nguy cơ mất việc luôn hiện hữu, tạo ra trạng thái lo âu và 

căng thẳng kéo dài. Điều này càng nghiêm trọng đối với phụ nữ vì nó tạo ra sự bất ổn về tài 

chính và làm giảm vị thế của họ trong gia đình và xã hội [12]. 

Nguồn lực công việc trong LMD: Nguồn lực công việc, bao gồm các yếu tố vật chất, xã 

hội và tổ chức, đóng vai trò then chốt trong việc hỗ trợ nhân viên đạt được mục tiêu công 

việc, giảm bớt áp lực lao động cùng các hệ lụy tâm lý và sinh lý liên quan, đồng thời thúc đẩy 

sự phát triển cá nhân, học hỏi và hoàn thiện bản thân. Có thể phân loại nguồn lực công việc 

thành ba cấp độ chính: lãnh đạo, đội nhóm và tổ chức [13]. Những nguồn lực này không chỉ 
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giúp nhân viên cảm thấy có ý nghĩa hơn trong công việc mà còn góp phần nâng cao sự hài 

lòng, gắn kết và hiệu suất làm việc một cách đáng kể. Ở cấp độ đội nhóm, nguồn lực công 

việc chủ yếu đến từ các mối quan hệ tương tác giữa đồng nghiệp, đặc biệt là sự hỗ trợ và giúp 

đỡ lẫn nhau trong quá trình làm việc [14]. Ở cấp độ lãnh đạo, nguồn lực công việc bắt nguồn 

từ sự tương tác giữa nhân viên với cấp trên trực tiếp, bao gồm các yếu tố quan trọng như 

quyền tự chủ trong công việc và các hình thức phần thưởng công việc. Đối với những công 

việc đòi hỏi tính linh hoạt cao, chẳng hạn như nhân viên giao hàng, quyền tự chủ giúp họ có 

thể linh hoạt hơn trong việc lựa chọn lộ trình giao hàng tối ưu và sắp xếp lịch làm việc cá 

nhân một cách hiệu quả. Bên cạnh đó, các hình thức phần thưởng công việc, được thiết kế để 

ghi nhận và khuyến khích hiệu suất làm việc, cũng đóng vai trò quan trọng trong việc thu hút 

và giữ chân người lao động. Ở cấp độ tổ chức, nguồn lực công việc bao gồm sự hỗ trợ từ phía 

doanh nghiệp thông qua các chính sách, quy trình và cơ chế hỗ trợ nhân viên. Điều này có thể 

bao gồm việc đảm bảo các tuyến đường làm việc an toàn, cung cấp đầy đủ các trang thiết bị 

bảo hộ cần thiết và thực hiện các biện pháp bảo vệ hiệu quả để ngăn ngừa quấy rối hoặc bạo 

lực [15]. 

Sự kiệt sức trong LMD: Kiệt sức trong công việc là một trạng thái suy nhược cả về tinh 

thần lẫn thể chất, phát sinh khi người lao động cảm thấy các yêu cầu công việc vượt quá khả 

năng ứng phó và nguồn lực sẵn có. Theo [16], đây là phản ứng đối với áp lực công việc, được 

thể hiện qua cảm giác quá tải cảm xúc, sự cạn kiệt năng lượng làm việc, xu hướng tự đánh giá 

tiêu cực năng lực bản thân và sự bất mãn với những nỗ lực đã bỏ ra. 

Giả thuyết nghiên cứu trong mô hình JD-R là yêu cầu trong công việc sẽ góp phần thúc 

đẩy sự căng thẳng và kiệt sức trong công việc cũng như làm giảm sự hài lòng của người lao 

động. Trong khi đó, các nguồn lực trong công việc góp phần hạn chế tình trạng căng thẳng và 

góp phần gia tăng sự hài lòng. Sự kiệt sức trong công việc tạo ra sự không hài lòng trong công 

việc. Cụ thể các giả thuyết nghiên cứu được thiết lập như sau. 

Giả thuyết 1. Yêu cầu công việc làm gia tăng sự kiệt sức trong công việc. 

Giả thuyết 2. Yêu cầu công việc làm giảm sự hài lòng đối với công việc. 

Giả thuyết 3. Nguồn lực công việc làm giảm sự kiệt sức trong công việc. 

Giả thuyết 4. Nguồn lực công việc làm gia tăng sự hài lòng đối với công việc. 

Giả thuyết 5. Sự kiệt sức trong công việc làm giảm sự hài lòng đối với công việc. 

Ngoài ra, trong các nghiên cứu sử dụng mô hình JD-R trong lĩnh vực giao hàng chặng 

cuối, các nghiên cứu trước đây thường đưa thêm các biến biến kiểm soát (control variables) 

để giải thích tốt hơn biến mục tiêu [6,17]. Ngoài ra kết quả của các biến kiểm soát thường gắn 

với các biến nhân khẩu học sẽ giúp nhận diện các nhóm người giao hàng dễ dàng hơn từ đó 

đưa ra các đề xuất chính sách phù hợp hơn. Đối với người giao hàng, các biến nhân khẩu học 

có thể quan tâm là tuổi, tình trạng hôn nhân và thu nhập [18]. Ngoài ra, chúng tôi cũng tiến 

hành xem xét biến loại xe vì đây là công cụ lao động trực tiếp của người giao hàng. 

Trên cơ sở các giả thuyết nghiên cứu, chúng tôi đề xuất mô hình nghiên cứu dưới đây 

(Hình 1).  
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu của bài báo. 

3. BẢNG HỎI VÀ DỮ LIỆU  

Để tiến hành thu thập dữ liệu phục vụ phân tích định lượng mô hình nghiên cứu, một 

bảng hỏi được xây dựng. Bảng hỏi gồm 03 phần. Phần 1 giới thiệu khái quát về cuộc nghiên 

cứu và khẳng định rằng chỉ người giao đồ ăn nữ mới là đối tượng nghiên cứu phù hợp. Phần 2 

đề nghị người giao hàng cung cấp các thông tin cá nhân, bao gồm: Tuổi, Tình trạng hôn nhân, 

thu nhập, loại xe máy đang sử dụng. Phần 3 là các câu hỏi đo lường các yếu tố yêu cầu công 

việc, nguồn lực công việc, sự kiệt sức đối với công việc và sự hài lòng đối với công việc 

(Bảng 1). Các câu hỏi này được đề xuất dựa vào các nghiên cứu [6,19] và được đo lường bằng 

thang đo Likert 5 cấp độ từ “hoàn toàn không đồng ý” đến “hoàn toàn đồng ý”. 

Sau khi bảng hỏi được xây dựng, nó được gửi tới 03 chuyên gia vận tải để xin ý kiến góp 

ý nhằm đảm bảo bảng hỏi có thể được sử dụng phù hợp với bối cảnh Việt Nam. Các chuyên 

gia góp ý một số lỗi về trình bày và sử dụng câu từ do các mục hỏi được dịch từ tiếng Anh 

sang tiến Việt. Các chuyên gia cũng khuyến cáo nên có phần kinh phí hỗ trợ cho nhân viên nữ 

tham gia khảo sát để tăng cường tính trách nhiệm trong câu trả lời. Sau khi chỉnh sửa một số 

lỗi nhỏ, bảng hỏi được sử dụng để khảo sát thử đối với 03 người trước khi được sử dụng để 

tiến hành khảo sát thực tế ở quy mô rộng. Các cuộc khảo sát chỉ ra rằng bảng hỏi dễ hiểu và 

có thể được hoàn thành trong khoảng 7-10 phút. 

Cuộc khảo sát của chúng tôi được tiến hành trong tháng 11 năm 2024 tại các 06 quận nội 

thành của thủ đô Hà Nội, bao gồm: Cầu Giấy, Thanh Xuân, Ba Đình, Hoàn Kiếm, Đống Đa, 

và Hai Bà Trưng. Phương pháp khảo sát là phỏng vấn trực tiếp. Nhân viên khảo sát đến các 

điểm thường tập trung đông người giao hàng như công viên, địa điểm công cộng và nhà hàng 

để tiếp cận các người giao hàng nữ vào khung giờ thấp điểm và mời họ tham gia khảo sát. Sau 

khi hoàn thành phần khảo sát, mỗi người tham gia được nhận 20 nghìn đồng. Sau 01 tháng 

khảo sát, chúng tôi thu được 420 phần trả lời, trong đó 25 phần trả lời phải loại bỏ vì thiếu 

thông tin hoặc các thông tin cung cấp không nhất quán và đáng tin cậy. Kết quả là 395 phiếu 

trả lời đủ điều kiện để phân tích chuyên sâu. Kết quả chỉ ra rằng phần lớn những người giao 

hàng nữ có độ tuổi trên 35 (chiếm 65%) và đã lập gia đình (81%), và có mức thu nhập cá nhân 

dưới 10 triệu/tháng (70%). Loại xe được sử dụng phổ biến là xe ga (75%).  
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4. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU  

Đối với các mô hình phân tích gồm các yếu tố ẩn, phương pháp sử dụng phổ biến là Mô 

hình phương trình cấu trúc (Structural Equation Modelling). Để ước lượng mô hình loại này, 

phương pháp hiện đang được sử dụng nhiều nhất là bình phương tối thiểu từng/riêng phần 

(Partial Least Squares). Phương pháp mô hình phương trình cấu trúc dựa trên bình phương tối 

thiểu từng phần (PLS-SEM) đặc biệt hữu ích khi làm việc với các mô hình phức tạp, kích 

thước mẫu nhỏ, hoặc khi dữ liệu không tuân theo phân phối chuẩn. PLS-SEM tập trung vào 

việc tối đa hóa phương sai giải thích của các biến phụ thuộc do đó nó linh hoạt trong việc xử 

lý dữ liệu không chuẩn và các mô hình phức tạp. Phương pháp này thường được sử dụng 

trong các nghiên cứu khám phá hoặc khi mục tiêu chính là dự đoán và giải thích phương sai. 

PLS-SEM được ứng dụng rộng rãi trong nhiều lĩnh vực, bao gồm: marketing, hệ thống thông 

tin, quản trị chiến lược, hành vi tổ chức, xây dựng [20]. Phương pháp PLS-SEM cũng thường 

được sử dụng phổ biến trong các phân tích trong lĩnh vực giao thông vận tải [6].  

Kết quả phân tích phương pháp PLS-SEM thường bao gồm (1) Đánh giá mô hình đo 

lường (measurement models) và (2) Đánh giá mô hình cấu trúc (structural model). 

(1) Đánh giá mô hình đo lường: 

Được thực hiện thông qua các chỉ số sau: 

- Hệ số tải ngoài (Outer Loadings): Các hệ số tải ngoài phải lớn hơn 0,7. 

- Độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability) và Cronbach's Alpha: Đánh giá độ tin cậy 

nội tại của các biến tiềm ẩn. Giá trị của độ tin cậy tổng hợp và chỉ số Cronbach's Alpha nên 

lớn hơn 0,7. 

- Giá trị trung bình phương sai trích (Average Variance Extracted - AVE): Đánh giá mức 

độ phương sai của các biến quan sát được giải thích bởi biến tiềm ẩn. Giá trị AVE cần lớn hơn 

0,5. 

- Tính phân biệt (Discriminant Validity): Có thể sử dụng tiêu chí Hetrotrait-Monotrait 

Ratio of Correlations (HTMT) để kiểm tra tính phân biệt. HTMT nên nhỏ 0,85 tùy theo mức 

độ chặt chẽ 

(2) Đánh giá mô hình cấu trúc: 

Được thực hiện thông qua chỉ số sau: 

- Tính cộng tuyến (Collinearity): Kiểm tra hệ số phóng đại phương sai (Variance 

Inflation Factor - VIF). Giá trị VIF nên nhỏ hơn 3. 

- Hệ số đường dẫn (Path Coefficients): Đánh giá mức độ và hướng tác động của các biến 

tiềm ẩn. Hệ số đường dẫn nên có ý nghĩa thống kê (p < 0,05). 

- Hệ số xác định (R Square): Đánh giá mức độ phương sai của biến phụ thuộc được giải 

thích bởi các biến độc lập. Giá trị R Square càng cao càng tốt và phải lớn hơn 0. 

- Mức độ phù hợp của mô hình (Goodness of Fit): Được đánh giá thông qua chỉ số 

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual). SRMR theo tiêu chuẩn phải nhỏ hơn 0,08. 

5. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN  

5.1. Đánh giá mô hình đo lường 

Kết quả hệ số tải ngoài, Cronbach’s alpha, độ tin cậy tổng hợp, giá trị trung bình phương 
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sai trích đều thỏa mãn các điều kiện đã nêu ở mục 4. Kiểm định tính phân biệt điều kiện 

HTMT cũng thỏa mãn vì không có giá trị nào vượt quá 0,8. Theo nghĩa này, kết quả kiểm 

định mô hình đo lường là đạt yêu cầu. 

 

Bảng 1. Kết quả đánh giá mô hình đo lường. 

TT Mục hỏi 

Hệ số 

tải 

ngoài 

Cronbach’s 

Alpha 

Độ tin 

cậy tổng 

hợp 

Giá trị trung 

bình phương 

sai trích 

 Yêu cầu công việc [19]  0.827 0.879 0.756 

1 
Tôi luôn khẩn trương để hoàn thành nhiệm vụ 

giao hàng đúng thời hạn 
0,776    

2 
Tôi thường lo lắng về việc bị phạt khi giao hàng 

trễ 
0,861    

3 
Tôi thường lái xe máy trong điều kiện đường sá 

và thời tiết bất lợi 
0,803    

4 
Tôi thường xuyên phải làm việc cật lực để hoàn 

thành công việc giao hàng đúng thời hạn. 
0,857    

5 

Tôi thường phải làm việc dưới áp lực cao, khi 

phải giao hàng đúng nơi nhận trong khung thời 

gian nhất định, đôi khi phải di chuyển trong 

những nơi tối tăm. 

0,871    

6 
Tôi có nhiều đơn hàng phải hoàn thành trong 

một ngày. 
0,882    

 Nguồn lực công việc [19]  0,765 0,792 0,703 

1 
Đồng nghiệp luôn sẵn sàng giúp đỡ tôi khi cần 

thiết 
0,738    

2 
Tôi và đồng nghiệp hiếm khi xảy ra tranh cãi và 

xung đột 
0,786    

3 
Công ty sẵn sàng đầu tư tiền bạc và công sức để 

đảm bảo an toàn cho tôi 
0,762    

4 
Nỗ lực trong công việc của tôi sẽ được trả lương 

xứng đáng 
0,759    

 Sự kiệt sức đối với công việc [6]  0,885 0,921 0,825 

1 

Tôi có cảm giác kiệt sức sau những ngày làm 

việc dài, nhất là khi phải xử lý nhiều đơn hàng 

cùng lúc. 

0,912    

2 

Khi công việc kéo dài cả ngày, tôi thường cảm 

thấy không còn sức lực để làm những công việc 

cá nhân sau khi về nhà. 

0,895    

3 
Tôi thường cảm thấy chán nản, mất động lực với 

công việc giao hàng. 
0,875    

 Sự hài lòng đối với công việc [21]  0,676 0,717 0,625 

1 
Tôi cảm thấy hài lòng với công việc giao hàng 

hiện tại 
0,763    

2 
Tôi cảm thấy hứng thú với công việc này mỗi 

ngày 
0,795    

3 Tôi thấy có niềm vui đáng kể với công việc này 0,828    

 

5.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc cho thấy R2=62% dữ liệu của sự hài lòng được giải 

thích bởi mô hình. Đây là ngưỡng cao và khẳng định khả năng dự đoán của mô hình.   
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Bảng 2. Kết quả mô hình phương trình cấu trúc. 

TT 
Giả thuyết –  

Mối quan hệ 

Quyết 

định 

Tác động  

trực tiếp 

Tác động  

gián tiếp 

Tổng  

tác động 

Β p β p β p 

1 

H1: Yêu cầu công việc 

→ Sự kiệt sức trong 

công việc 

Chấp 

nhận 
0,467*** 0,000     0,467*** 0,000 

2 

H2: Yêu cầu công việc 

→ Sự hài lòng đối với 

công việc 

Chấp 

nhận 
-0,283* 0,018 -0,178* 0,042 -0,461*** 0,000 

3 

H3: Nguồn lực công 

việc → Sự kiệt sức 

trong công việc 

Từ 

chối 
-0,063 0,682     -0,063 0,682 

4 

H4: Nguồn lực công 

việc → Sự hài lòng đối 

với công việc 

Chấp 

nhận 
0,512*** 0,000 0,024 0,814 0,536*** 0,000 

5 

H5: Sự kiệt sức trong 

công việc → Sự hài 

lòng đối với công việc 

Chấp 

nhận 
-0,382** 0,004     -0,382** 0,004 

6 

H6: Tuổi (trên 35 tuổi) 

→ Sự hài lòng đối với 

công việc 

Chấp 

nhận 

đối với 

biến 

tuổi và 

loại xe 

0,024 0,738     0,024 0,738 

7 

H6: Tình trạng hôn 

nhân (đã lập gia đình) 

→ Sự hài lòng đối với 

công việc 

0,123* 0,032     0,123* 0,032 

8 

H6: Thu nhập (trên 10 

triệu) → Sự hài lòng 

đối với công việc 

0,047 0,589     0,047 0,589 

9 

H6: Loại xe (xe ga) → 

Sự hài lòng đối với 

công việc 

0,145* 0,027     0,145* 0,027 

Ghi chú: *, **, ***: p<0,05; p<0,01; p<0,001  

 

Kết quả đánh giá mô hình phương trình cấu trúc (Bảng 2). Đối với giả thuyết H1 (Yêu 

cầu công việc → Sự kiệt sức trong công việc), tác động trực tiếp (β = 0,467, p = 0,000) khẳng 

định mối quan hệ đồng biến giữa yêu cầu công việc và sự kiệt sức trong công việc là mạnh mẽ 

và có ý nghĩa thống kê (p < 0,001). Điều này có nghĩa là yêu cầu công việc cao làm gia tăng 

sự kiệt sức trong công việc. Đối với giả thuyết H2 (Yêu cầu công việc → Sự hài lòng đối với 

công việc), tác động trực tiếp (β = -0,283, p = 0,018) cũng khẳng định mối quan hệ giữa yêu 

cầu công việc và sự hài lòng đối với công việc là tiêu cực. Nói cách khác, yêu cầu công việc 

cao làm giảm sự hài lòng đối với công việc. Giả thuyết H3 (Nguồn lực công việc → Sự kiệt 

sức trong công việc) không được chấp nhận (β = -0,063, p = 0,682) vì mối quan hệ giữa 

nguồn lực công việc và sự kiệt sức trong công việc không có ý nghĩa thống kê. Giả thuyết H4 

(Nguồn lực công việc → Sự hài lòng đối với công việc) được xác nhận (β = 0,512, p = 0,000). 

Nguồn lực công việc góp phần nâng cao sự hài lòng đối với công việc. Giả thuyết H5 (Sự kiệt 

sức trong công việc → Sự hài lòng đối với công việc) (β = -0,382, p = 0,004) được xác nhận 

về mặt thống kê. Theo đó, sự kiệt sức trong công việc làm giảm sự hài lòng đối với công việc. 
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giả thuyết H6 được xác nhận một phần. Những người giao hàng nữ đã lập gia đình (β = 0,123, 

p = 0,032) và xe ga (β = 0,145, p = 0,027) có xu hướng hài lòng cao hơn với công việc này. 

Sư khác biệt về sự hài lòng theo tuổi tác hay thu nhập là không đáng kể. 

Đối với tác động gián tiếp, yêu cầu công việc có sự tác động tiêu cực đến sự hài lòng 

công việc thông quan biến kiệt sức trong công việc (β = -0,178, p = 0,042). Tác động gián tiếp 

của nguồn lực công việc tới sự hài lòng không có ý nghĩa thống kê. 

Khi xem xét đến tổng tác động, nguồn lực công việc tác động lớn nhất đến sự hài lòng 

của người giao hàng nữ (β = 0,536, p = 0,000). Trong khi yêu cầu công việc là yếu tố có tác 

động lớn nhất trong việc làm giảm sự hài lòng (β = -0,461, p = 0,000). 

 

 

Hình 2. Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu (*, **, ***: p<0,05; p<0,01; p<0,001). 

 

5.3. Thảo luận kết quả các yếu tố ảnh hưởng và hàm ý chính sách 

Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng yêu cầu công việc và kiệt sức trong công việc là những 

yếu tố yếu tố làm giảm mức độ hài lòng đối với công việc. Các nghiên cứu trước đây chứng 

minh rằng cảm giác mệt mỏi trong công việc làm giảm sự hài lòng của người lao động [22]. 

Tương tự, các đòi hỏi và yêu cầu trong công việc làm giảm cảm giác thỏa mãn và hứng thú 

với công việc [3]. Tuy nhiên, kết quả của chúng tôi chỉ ra rằng đối với người giao hàng nữ, 

yêu cầu công việc sẽ làm giảm sự hài lòng lớn hơn so với sự kiệt sức trong công việc. Điều 

này có thể được giải thích như sau. Các yêu cầu và áp lực công việc (ví dụ: thời gian giao 

hàng gấp, khối lượng công việc lớn) tác động trực tiếp đến trải nghiệm hàng ngày của người 

giao hàng. Những áp lực này tạo ra sự căng thẳng tức thì, ảnh hưởng trực tiếp đến cảm xúc và 

sự hài lòng của họ. Sự kiệt sức, mặc dù là hậu quả của áp lực, nhưng thường là một quá trình 

tích lũy. Tác động của nó đến sự hài lòng có thể không rõ ràng ngay lập tức như những áp lực 

hàng ngày. Bên cạnh đó, phụ nữ thường có xu hướng nhạy cảm hơn với các yếu tố căng thẳng 

trong công việc. Họ có thể cảm thấy áp lực nặng nề hơn khi phải cân bằng giữa công việc và 

trách nhiệm gia đình. Trong môi trường làm việc giao hàng, có thể có những yếu tố xã hội đặc 

thù ảnh hưởng đến phụ nữ, chẳng hạn như sự phân biệt đối xử hoặc thiếu sự hỗ trợ từ đồng 
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nghiệp nam. Những yếu tố này có thể làm tăng thêm tác động tiêu cực của áp lực công việc. 

Nguồn lực công việc có tác động trực tiếp và thúc đẩy đến sự hài lòng đối với công việc 

và có trọng số tác động lớn hơn các yếu tố làm giảm sự hài lòng (yêu cầu công việc và sự kiệt 

sức trong công việc). Kết quả này có thể chỉ ra rằng nguồn lực công việc, chẳng hạn như sự 

hỗ trợ từ đồng nghiệp, quản lý, trang thiết bị tốt, và môi trường làm việc tích cực, tạo ra một 

cảm giác an toàn và được trân trọng – điều nữ giới thường rất quan tâm [23]. Các nguồn lực 

này giúp họ vượt qua những khó khăn và áp lực trong công việc một cách hiệu quả hơn. 

Nguồn lực công việc tốt cũng giúp người giao hàng nữ hoàn thành công việc một cách hiệu 

quả hơn, đạt được thành công, và nhận được sự công nhận. Thành công trong công việc tạo ra 

cảm giác thỏa mãn và hài lòng [21]. Thêm vào đó, nguồn lực công việc tốt có thể giúp người 

giao hàng nữ đối phó với áp lực công việc một cách hiệu quả hơn, giảm thiểu nguy cơ kiệt 

sức. Khi người giao hàng nữ cảm thấy được hỗ trợ, họ có khả năng phục hồi tốt hơn sau 

những giai đoạn căng thẳng [24]. 

Kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng người giao hàng nữ có gia đình có xu hướng hài 

lòng lớn hơn so với người giao hàng nữ độc thân. Điều này có thể được luận giải do đặc điểm 

của công việc giao hàng có tính chất linh hoạt về thời gian giúp người phụ nữ có thể vừa hoàn 

thành nhiệm vụ công việc cũng như các nhiệm vụ đối với gia đình. Đồng thời khoản thu nhập 

từ công việc này nhìn chung cũng cũng có thể so sánh thậm chí lớn hơn một số công việc 

khác đòi hỏi giờ giấc cố định. Người nữ giao hàng sử dụng xe ga có xu hướng có mức độ hài 

lòng lớn hơn người giao hàng sử dụng xe số. Trên thực tế, xe ga dễ sử dụng hơn so với xe số 

vì không phải phải thay đổi số đồng thời xe ga có không gian để chân phía trước có thể tận 

dụng để treo hàng. Xe ga nhìn chung có khối lượng lớn hơn do đó ổn định và dễ sử dụng hơn.  

 Vì sự thiếu hài lòng đối với công việc thường dẫn đến tỷ lệ nghỉ việc lớn và khó khăn 

trong tìm kiếm nguồn lao động, do đó để đảm bảo bền vững và đa dạng nguồn lao động của 

giao hàng chặng cuối, cần thiết phải giảm tác động của các yếu tố dẫn đến sự thiếu hài lòng và 

tăng cường các yếu tố thúc đẩy sự hài lòng [22]. Yêu cầu công việc là yếu tố tác động lớn 

nhất theo hướng tiêu cực đối với sự hài lòng của người giao hàng nữ. Do đó, nhất thiết phải 

quan tâm và đảm bảo mức độ yêu cầu công việc dành cho người giao hàng nữ ở mức chấp 

nhận được. Để thực hiện được điều này, tư tưởng xuyên suốt đó là phải có sự phân biệt trong 

cách thức tổ chức vận hành giữa người giao hàng nữ và người giao hàng nam. Ví dụ như sự 

phân bổ của hệ thống phần mềm xem xét ưu tiên hơn cho nữ trong việc nhận đơn hàng, giảm 

quãng đường huy động so với nam, đồng thời, trọng lượng của hàng hóa được giới hạn cho nữ 

nên nhỏ hơn so với nam. Thời gian nghỉ ngơi cho nữ giới cũng cần được xem xét dài hơn so 

với nam.  

Song song với việc giảm các yêu cầu đòi hỏi về công việc, các doanh nghiệp cũng cần 

tăng cường các nguồn lực cho người giao hàng nữ. Đây là yếu tố có tác động lớn nhất đến sự 

hài lòng. Một trong các giải pháp quan trọng là xây dựng các môi trường (ảo) để người giao 

hàng nữ có thể chia sẻ kinh nghiệm cũng như các vấn đề gặp phải trong công việc để nhận 

được sự tư vấn giúp đỡ của lãnh đạo doanh nghiệp cũng như các đồng nghiệp. Vì nữ giới có 

hạn chế hơn về sức khỏe và có thể những vấn đề sức khỏe đặc thù nên họ cũng cần nhiều hơn 

các chính sách hỗ trợ, chẳng hạn như yêu cầu của công việc để đạt được mức thưởng có thể 

thấp hơn so với nam. Vì sự kiệt sức trong công việc cũng dẫn đến sự hài lòng nên các công ty 

cũng cần thực hiện chính sách khám sức khỏe định kỳ và có các tư vấn, hỗ trợ kịp thời giúp 

người giao hàng nữ vượt qua những vấn đề về sức khỏe (như rối loạn giấc ngủ). Vì sự hài 

lòng đối với công việc gắn liền với hai đặc điểm nhân khẩu học là hôn nhân và loại phương 

tiện sử dụng. Các doanh nghiệp nên xem xét hướng đầu tư các xe ga để cung cấp cho người 
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giao hàng nữ, đồng thời xác định rõ được phần nào nhóm đối tượng người giao hàng nữ chính 

là những người ở nhóm tuổi ngoài 35 – những người có mong muốn công việc với thời gian 

linh hoạt và mức thu nhập đáng kể.      

6. KẾT LUẬN  

Nghiên cứu này sử dụng mô hình yêu cầu và nguồn lực công việc (Job Demands-

Resources model - JD-R) để giải thích sự hài lòng đối với công việc của người giao hàng nữ. 

Kết quả chỉ ra rằng yêu cầu công việc và sự kiệt sức trong công việc làm giảm sự hài lòng tuy 

nhiên các nguồn lực công việc làm giảm sự hài lòng đối với công việc. Yếu tố tuổi và loại 

phương tiện sử dụng cũng là những yếu tố có mối quan hệ có ý nghĩa thống kê đối với sự hài 

lòng đối với công việc. Nghiên cứu này có một số hạn chế đó là mẫu khảo sát tuy tương đối 

lớn nhưng có thể không mang tính đại diện. Mô hình phân tích có thể cải thiện để có khả năng 

giải thích tốt hơn thông qua đưa thêm các biến hoặc mô tả các biến cấu trúc như yêu cầu công 

việc và nguồn lực công việc dưới dạng các biến ẩn bậc hai.    
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