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1. Vấn đề nghiên cứu
Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức là một chủ

đề quan trọng thu hút nhiều nhà nghiên cứu lĩnh vực
hành vi tổ chức và quản trị nguồn nhân lực nhiều
năm qua. Sự gắn kết của nhân viên biểu hiện cho
một môi trường làm việc hiệu quả, tính chất công
việc phù hợp và ít có sự xung đột xảy ra giữa công
việc mà người lao động đang làm lên gia đình của
họ và ngược lại. 

Lĩnh vực kế toán - kiểm toán là một trong những
lĩnh vực có tính chất công việc đặc thù, khô khan với
những con số tài chính cần phải tính toán chính xác
tuyệt đối. Chính vì vậy, tính chất công việc lĩnh vực
kế toán - kiểm toán là một trong các yếu tố có thể
ảnh hưởng tiêu cực đến chất lượng cuộc sống của
nhân viên làm việc trong lĩnh vực này liên quan đến
sự xung đột cuộc sống gia đình - công việc; công
việc - gia đình; sự căng thẳng trong công việc và sự
gắn kết của họ đối với tổ chức.
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Nghiên cứu này điều tra mối quan hệ giữa tính chất công việc, sự xung đột công việc - gia đình, gia
đình - công việc, sự căng thẳng trong công việc và sự gắn kết tình cảm đối với tổ chức của các nhân

viên đang làm việc tại các công ty trong lĩnh vực kế toán - kiểm toán. Kết quả nghiên cứu cho thấy một số
yếu tố tác động đến sự căng thẳng trong công việc và sự gắn kết tình cảm đối với tổ chức. Nghiên cứu góp
phần đóng góp vào lý thuyết cam kết gắn bó với tổ chức, đồng thời mang lại một số hàm ý quản trị cho hoạt
động quản lý, động viên nhân viên.



Nghiên cứu của Bạch và cộng sự (2020) cho thấy
tính chất công việc lĩnh vực kế toán có tác động tiêu
cực đến sự xung đột công việc và gia đình, sự căng
thẳng trong công việc và ý định nghỉ việc của họ.
Khác biệt với nghiên cứu vừa nêu, trong nghiên cứu
này, chúng tôi đề cập đến sự gắn kết của nhân viên
với tổ chức. Chúng tôi mở rộng thêm mô hình
nghiên cứu thông qua sự đề xuất một yếu tố quan
trọng điển hình như sự xung đột giữa gia đình và
công việc và công việc - gia đình. Lý do của sự mở
rộng này chính là vai trò và ý nghĩa của nó trong mối
quan hệ với khái niệm sự xung đột qua lại giữa công
việc và gia đình. Bên cạnh đó, chúng tôi xem xét
mối quan hệ giữa các khái niệm tác động với sự gắn
kết về mặt tình cảm của nhân viên đối với tổ chức -
gọi tắt là sự gắn kết của nhân viên. Đây là một khái
niệm quan trọng trong lĩnh vực hành vi tổ chức và
nhân sự. Kết quả nghiên cứu của công trình này kỳ
vọng mang lại sự đóng góp ý nghĩa cho lý thuyết
cam kết gắn bó với tổ chức và có những hàm ý quản
trị quan trọng cho hoạt động thực tiễn. 

2. Tổng quan nghiên cứu, mô hình nghiên cứu
đề xuất

2.1. Tác động của tính chất công việc (TCCV)
đến xung đột do công việc ảnh hưởng đến gia đình
(XĐCVGĐ), xung đột do gia đình ảnh hưởng đến
công việc (XĐGĐCV) và căng thẳng trong công
việc (CTCV)

2.1.1. Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức
Gắn kết của nhân viên với tổ chức đề cập đến sự

ràng buộc được hình thành giữa người lao động và
tổ chức sử dụng lao động (Mowday và cộng sự,
1979). Sự gắn kết về mặt tình cảm thường được định
nghĩa là lòng trung thành, sự gắn bó chặt chẽ với tổ
chức (nghĩa là tự hào về tổ chức, thấu hiểu các mục
tiêu của tổ chức) và mong muốn tham gia vào tổ
chức (nghĩa là sẵn sàng nỗ lực hết mình vì lợi ích
của tổ chức) (Mowday và cộng sự, 1979). Trong
nghiên cứu này, chúng tôi tập trung vào khái niệm
gắn kết với tổ chức về mặt tình cảm, gọi tắt là sự gắn
kết của nhân viên với tổ chức (GK).

2.1.2. Tính chất công việc (TCCV)
Mô hình Yêu cầu - kiểm soát - hỗ trợ (Karasek

và Theorell, 1990) là lý thuyết nền dùng để giải

thích tác động của tính chất công việc nói chung đến
sự căng thẳng trong công việc của nhân viên. Các
nghiên cứu trước đây cũng cho thấy tính chất công
việc của các vị trí nhân viên kế toán - kiểm toán sẽ
góp phần tác động đến sự hài lòng trong công việc,
cam kết với tổ chức, từ đó ảnh hưởng đến việc hình
thành nguồn nhân lực trong nghề này (Fogarty và
Uliss, 2014). Một thước đo đáng tin cậy về nhận
thức của kiểm toán viên về tính chất công việc có
thể hỗ trợ các chuyên gia kế toán và nhà nghiên cứu
trong việc đánh giá vấn đề và đo lường các thay đổi
liên quan đến thiết kế công việc và các tính chất
chung của vị trí kế toán, kiểm toán. 

2.1.3. Xung đột do công việc ảnh hưởng đến gia
đình (XĐCVGĐ)

Harry Levinson (1965) cho rằng xung đột do
công việc ảnh hưởng đến gia đình xảy ra khi các yêu
cầu của công việc mâu thuẫn với thời gian hoặc sự
quan tâm của một cá nhân dành cho gia đình. Cụ thể
hơn, là khi những trải nghiệm tại nơi làm việc ảnh
hưởng đến cuộc sống gia đình, chẳng hạn như giờ
làm việc kém linh hoạt, quá tải công việc và các
dạng căng thẳng khác trong công việc, như xung đột
giữa các cá nhân tại nơi làm việc, công tác thường
xuyên, chuyển đổi nghề nghiệp, người giám sát khó
tính (Jeffrey H. Greenhaus và cộng sự., 1989).  

2.1.4. Xung đột do gia đình ảnh hưởng đến công
việc (XĐGĐCV)

Tương tự, xung đột do gia đình ảnh hưởng đến
công việc cũng là một dạng xung đột đan xen, trong đó
yêu cầu chung của gia đình, thời gian dành cho gia
đình và căng thẳng do gia đình tạo ra làm ảnh hưởng
đến việc thực hiện các trách nhiệm liên quan đến công
việc (Netemeyer và cộng sự, 1996).  Xung đột do gia
đình ảnh hưởng đến công việc xảy ra khi những trải
nghiệm trong gia đình cản trở cuộc sống công việc như
sự hiện diện của trẻ nhỏ, trách nhiệm chăm sóc người
già, sự khác biệt giữa các cá nhân trong gia đình, các
thành viên trong gia đình bất hợp tác (Hsu, 2011).

Như vậy, cả hai hình thức xung đột về cơ bản đều
xuất phát từ nỗ lực của một cá nhân để đáp ứng quá
nhiều yêu cầu xuất phát từ gia đình và công việc.
Các yêu cầu đến từ một bên làm cho việc thực hiện
các vai trò trong bên khác trở nên khó khăn hơn.
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2.2. Căng thẳng/Áp lực trong công việc (CTCV)
Mặc dù có nhiều định nghĩa về căng thẳng, hầu

hết chúng được chia làm hai loại: căng thẳng có thể
được định nghĩa là một kích thích hoặc một phản
ứng. Trong đó, căng thẳng có thể đóng vai trò như
một kích thích có tác động tiêu cực, được gọi là tác
nhân gây căng thẳng. Xung đột vai trò (nhận dạng
các chỉ dẫn hay vai trò mâu thuẫn), sự không rõ ràng
về vai trò (nhận dạng các chỉ dẫn mơ hồ), quá tải vai
trò (được yêu cầu làm quá nhiều nhiệm vụ hoặc
không được cung cấp đủ nguồn lực cho các nhiệm
vụ đó) và sự nguy hiểm (cảm thấy công việc nguy
hiểm) là những ví dụ của các yếu tố gây căng thẳng
mà nhân viên đã trải qua E. G. Lambert và cộng sự,
2005). Căng thẳng công việc cũng được mô tả là
phản ứng của một cá nhân đối với những tác nhân
gây ra căng thẳng đó, như áp lực, băn khoăn, lo lắng,
thất vọng, kiệt quệ tinh thần và kiệt sức (Grossi và
cộng sự, 1996). 

2.3. Mối quan hệ giữa tính chất công việc với
xung đột do công việc ảnh hưởng đến gia đình và
xung đột do gia đình ảnh hưởng đến công việc

Mô hình căng thẳng công việc hay mô hình kiểm
soát - yêu cầu – hỗ trợ cho thấy rõ các tính chất của
công việc có liên quan đến mối quan hệ giữa công
việc và gia đình. Michel và cộng sự, (2011)  đã chỉ
ra rằng tính chất công việc có liên quan đến sự xuất
hiện của sự xung đột công việc và lên gia đình.
Trong đó, yêu cầu công việc là mối đe dọa đối với
sự cân bằng giữa công việc và gia đình bằng cách
thúc đẩy sự xung đột này (Michel và cộng sự, 2011).
Tương tự như mức độ tự chủ, hỗ trợ từ người giám
sát có liên quan đến mức độ thấp hơn của sự xung
đột công việc - gia đình của người lao động
(Kossek, Pichler, Bodner, và Hammer, 2011). Theo
kết quả này, các tính chất công việc có thể được coi
là yếu tố quan trọng gây ra xung đột. Trong bối cảnh
lĩnh vực kế toán - kiểm toán, tính chất công việc đặc
thù của lĩnh vực này có thể gây ra những xung đột
công việc - gia đình, vì vậy, các tác giả đề xuất giả
thuyết H1:

H1: Tính chất công việc (TCCV) có tác động
cùng chiều đến xung đột do công việc ảnh hưởng
đến gia đình (XĐCVGĐ)

Xung đột từ gia đình lên công việc xảy ra khi
những trải nghiệm trong gia đình cản trở cuộc sống
công việc với sự hiện diện của trẻ nhỏ, trách nhiệm
chăm sóc người già, sự khác biệt giữa các cá nhân
trong gia đình, các thành viên gia đình bất hợp tác
(Hsu, 2011). Hơn nữa, các tính chất gia đình khác
nhau như số lượng trẻ con trong một gia đình và độ
tuổi của chúng; sự thiếu hỗ trợ, giúp đỡ lẫn nhau
giữa các cặp vợ chồng trong cuộc sống hàng ngày;
áp lực và trách nhiệm chăm sóc con cái có thể mang
lại các xung đột gia đình - công việc. Do đó, chúng
tôi tin rằng người lao động trong lĩnh vực kế toán -
kiểm toán (và có thể những lĩnh vực khác), nếu họ
càng đánh giá tính chất công việc của họ càng phức
tạp, khó khăn thì xung đột gia đình - công việc của
họ càng tăng theo, căn cứ vào lập luận vừa nêu, giả
thuyết H2 được đề xuất:

H2: Tính chất công việc (TCCV) có tác động
cùng chiều đến xung đột do gia đình ảnh hưởng đến
công việc (XĐGĐCV)

2.4. Mối quan hệ giữa tính chất công việc và
căng thẳng/áp lực trong công việc

Mô hình Hỗ trợ - Kiểm soát - Yêu cầu Công việc
(Karasek và Theorell, 1990) và bằng chứng thực
nghiệm khác cho thấy yêu cầu công việc cao sẽ tác
động tiêu cực đến sức khỏe tinh thần của người lao
động, trong khi mức độ tự chủ và sự hỗ trợ trong
công việc có tác động tích cực đến sức khỏe tinh
thần của người lao động (Luchman và González-
Morales, 2013). Ví dụ, một nhân viên có khối lượng
công việc lớn nhưng thích tự quyết định về cách
thức hoàn thành công việc và nhận thức rằng nếu họ
cần cấp trên lắng nghe và giúp đưa ra đề xuất khi
cần thiết, thì sẽ dễ dàng đối mặt với những thách
thức trong công việc và do đó, tác động tích cực đến
sức khỏe tinh thần. Ngược lại, những công việc có
yêu cầu cao, nhưng mức độ tự chủ và sự hỗ trợ thấp
lại dễ gây tác động tiêu cực đến sức khỏe tinh thần
của nhân viên (Luchman và González-Morales,
2013). Từ lập luận này, giả thuyết H3 đề xuất: 

H3: Tính chất công việc (TCCV) có tác động
cùng chiều đến căng thẳng/áp lực trong công việc
(CTCV)
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2.5. Tác động của xung đột do công việc ảnh
hưởng đến gia đình và xung đột do gia đình ảnh
hưởng đến công việc đến sự căng thẳng/áp lực trong
công việc và sự gắn kết của nhân viên với tổ chức

Căng thẳng, áp lực, phiền toái, lo lắng và mệt
mỏi của cá nhân xảy ra do gia đình hoặc bản thân
công việc của họ gây ra một số hạn chế cũng như rào
cản để hoàn thành nhiệm vụ khác của họ. Các
nghiên cứu về xung đột công việc ảnh hưởng đến
gia đình cũng cho thấy rằng xung đột này có thể
hoạt động như một tác nhân gây căng thẳng (Liu và
cộng sự, 2017). 

Tác động đáng kể của xung đột công việc - gia
đình đối với căng thẳng không chỉ được báo cáo ở
Hoa Kỳ. Khi sử dụng cả hai loại xung đột công việc
- gia đình và ngược lại ở Trung Quốc, Liu và cộng
sự (2017) nhận thấy rằng xung đột dựa trên căng
thẳng và xung đột dựa trên hành vi có tác động tích
cực đáng kể ảnh hưởng đến sự căng thẳng trong
công việc. Aboobaker và cộng sự (2017) cho rằng
khi xung đột công việc - gia đình gia tăng, chúng
kéo theo những hậu quả tiêu cực, đặc biệt là ở các
xã hội có các gia đình sống tập thể như Ấn Độ.
Trong nghiên cứu này, các mối quan hệ giữa căng
thẳng công việc và xung đột giữa công việc và gia
đình ở cả hai chiều sẽ được xem xét kỹ lưỡng. Do
đó, chúng tôi đã phát triển các giả thuyết sau:

H4:Có sự ảnh hưởng cùng chiều giữa xung đột
do công việc ảnh hưởng đến gia đình (XĐCVGĐ) và
căng thẳng trong công việc(CTCV).

H5:Có sự ảnh hưởng cùng chiều giữa xung đột
do gia đình ảnh hưởng đến công việc(XĐGĐCV) và
căng thẳng trong công việc(CTCV).

Các nghiên cứu trước đây cho thấy cả hai loại
xung đột đều có mối quan hệ ngược chiều với cam
kết gắn bó của nhân viên với tổ chức. Tuy nhiên,
một số nghiên cứu lại cho thấy những ảnh hưởng
không đáng kể giữa xung đột công việc - gia đình và
cam kết với tổ chức. E. G. Lambert và cộng sự
(2007) không tìm thấy mối quan hệ nào giữa xung
đột này và cam kết với tổ chức. Nghiên cứu gần đây
nhất của Vickovic và Morrow (2020) khi kiểm tra
xung đột công việc - gia đình, dựa trên căng thẳng
và thời gian chỉ ra rằng cả hai thước đo này đều

không có mối quan hệ đáng kể với cam kết gắn bó
của nhân viên với tổ chức. Tổng kết các nghiên cứu,
có thể thấy với các thang đo khác nhau, các kết quả
về mối quan hệ giữa các loại xung đột và cam kết
với tổ chức đến này vẫn còn chưa thống nhất, vì vậy
nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H6: Có sự ảnh hưởng ngược chiều giữa xung đột
do công việc ảnh hưởng đến gia đình (XĐCVGĐ) và
sự gắn kết của nhân viên với tổ chức(GK).

H7: Có sự ảnh hưởng ngược chiều giữa xung đột
do gia đình ảnh hưởng đến công việc (XĐGĐCV) và
sự gắn kết của nhân viên với tổ chức(GK).

2.6. Mối quan hệ giữa căng thẳng/áp lựctrong
công việc (CTCV) và sự gắn kết của nhân viên với
tổ chức (GK)

Nghiên cứu của Masihabadi và cộng sự (2015)
cho thấy căng thẳng trong công việc của kiểm toán
viên có ảnh hưởng tiêu cực đến sự gắn kết của họ
đối với tổ chức. Căng thẳng công việc nghiêm trọng
là rối loạn chức năng và từ đó có thể làm giảm sự
gắn kết với tổ chức. Từ các kết quả nghiên cứu trên,
để kiểm tra lần nữa mối quan hệ giữa sự căng thẳng
trong công việc với sự gắn kết của nhân viên với tổ
chức, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết:

H8: Có sự ảnh hưởng ngược chiều giữa căng
thẳng trong công việc (CTCV) và sự gắn kết của
nhân viên với tổ chức (GK)

Căn cứ vào các giả thuyết nêu trên, mô hình
nghiên cứu đề xuất cho nghiên cứu này như hinh 1:

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thiết kế nghiên cứu, mẫu và phương pháp

lấy mẫu 
Thiết kế nghiên cứu định lượng được sử dụng

cho nghiên cứu này, chúng tôi xây dựng bảng câu
hỏi khảo sát kế thừa từ các thang đo đã được nghiên
cứu trên thế giới và Việt Nam trong cùng lĩnh vực,
sau đó bảng khảo sát được gửi bằng giấy trực tiếp
đến cho các nhân viên đang làm việc tại các công ty
kiểm toán và các nhân viên đang làm kế toán tại các
doanh nghiệp. Phương pháp lấy mẫu thuận tiện
được sử dụng cho nghiên cứu này. Chúng tôi tiếp
cận các học viên cao học ngành Kế toán - Kiểm toán
của một trường đại học lớn ở Tp. HCM từ tháng 3
đến tháng 5/2021, mời họ tham gia vào khảo sát.
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Các học viên đều là những người đang làm công
việc kế toán, kiểm toán tại các doanh nghiệp. Sau
tháng 5/2021, Tp. HCM bước vào đợt dịch COVID
- 19 mới, các tổ chức, cơ quan, doanh nghiệp tạm
đóng cửa. Do đó, nhóm nghiên cứu gửi bảng khảo
sát trực tuyến (qua google form) đến cộng đồng kế
toán/kiểm toán viên trên mạng xã hội Facebook,
mời họ tham gia khảo sát với tư cách là kiểm toán
viên hoặc kế toán có thể hỗ trợ nghiên cứu này
thông qua trả lời bảng câu hỏi trực tuyến. Kích
thước mẫu được tính theo công thức của Hair, Hult,
Ringle, & Sarstedt (2017) căn cứ theo số mũi tên tác
động của biến độc lập hướng vào biến phụ thuộc
trong mô hình. Căn cứ theo công thức kinh nghiệm
về mẫu tối thiểu của Hair với mức ý nghĩa 5%, R2
tối thiểu 0.1% và mô hình nghiên cứu đề xuất có 4
biến độc lập, số lượng mẫu tối thiểu cần có là 113
mẫu. 360 mẫu khảo sát được thu về, sau khi loại các
bảng trả lời không đạt yêu cầu, số phản hồi cuối
cùng là 339 phản hồi.

3.2. Các thang đo lường
Thang đo lường tính chất công việc ngành kế

toán/kiểm toán được kế thừa từ nghiên cứu trước đó
của Bạch và cộng sự., (2020). Thang đo xung đột
công việc - gia đình và xung đột gia đình được kế
thừa từ thang đo trước đó của Grandey, Cordeiro, &
Crouter (2005). Thang đo xung đột gia đình ảnh
hưởng lên công việc được phát biểu với các câu hỏi
như (Nghĩa vụ đối với gia đình khiến tôi khó mà
hoàn thành tốt công việc; Những yêu cầu của cuộc
sống gia đình làm thời gian làm việc của tôi bị hạn
chế; Công việc nhà vất vả khiến tôi khó có đủ năng
lượng để làm việc).

Thang đo căng thẳng trong công việc đã từng
được Bạch và cộng sự, (2020) đo lường với phiên
bản tiếng Việt. Thang đo gắn kết tình cảm của nhân
viên với tổ chức được sử dụng kế thừa từ công trình
nghiên cứu của Vickovic và Morrow (2020) đã
được điều chỉnh cho phù hợp với bối cảnh ngành kế
- kiểm toán. Thang đo này có các phát biểu như (Tôi
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tự hào được làm việc với tổ chức này; Quyết định
làm việc cho tổ chức này là một động thái rất tích
cực từ phía tôi; Tôi cảm thấy trung thành với tổ
chức này).

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Thống kê mô tả 
Kết quả bảng 1 cho thấy số lượng nhân viên giới

tính nam ít hơn so với số lượng nhân viên nữ tham
gia khảo sát (38,1% so với 61,9%). Trong số 339
mẫu, người đã lập gia đình chiếm khoảng 31%,
trong khi đó, nhóm độc thân chiếm 69%. Về trình độ
học vấn, đa số người tham gia phỏng vấn có trình độ
đại học (77%), nhóm sau đại học khoảng 9,4%, còn
lại là Trung cấp/Cao đẳng trở xuống. Về nhóm tuổi,

nhóm tuổi có tỷ lệ cao nhất trong mẫu là 20 - 29 tuổi
(68,7%), nhóm tuổi tiếp theo từ 30 đến 39 tuổi có tỷ
lệ 25,4%, còn lại là các nhóm tuổi khác. 

Xét về thu nhập trung bình, thu nhập của nhóm
từ 5 đến dưới 10 triệu VNĐ chiếm tỷ lệ khoảng 44
%. Nhóm từ 10 đến dưới 15 triệu khoảng 28%. Chỉ
có 15% cho nhóm có thu nhập trên 20 triệu VNĐ.

Khoảng 45% người trả lời khảo sát đang làm
công việc kế toán, còn lại 55% người trả lời đang
làm công việc kiểm toán. 53,4% người trả lời khảo
sát có kinh nghiệm làm việc dưới 5 năm, số còn lại
có kinh nghiệm làm việc trên 5 năm. 
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4.2. Đánh giá mô hình đo lường
Mô hình đo lường đánh giá độ tin cậy và giá trị

của mô hình được kiểm định thông qua các chỉ số cơ
bản như độ tin cậy bên trong Cronbach alpha, độ tin

cậy tổng hợp, chỉ số tổng phương sai trích được
trung bình và chỉ số HTMT theo hướng dẫn của Hair
và cộng sự (2017). Kết quả đánh giá được minh họa
ở bảng 2. 
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Giá trị độ tin cậy nội bộ (chỉ số Cronbach alpha)
và độ tin cậy tổng hợp  ở bảng 2 cho thấy các chỉ số
đều lớn hơn 0,7 và nhỏ hơn 0,9. Các trọng số λ và
chỉ số AVE đều lớn hơn 0,7 thỏa điều kiện về giá trị
hội tụ (Hair và cộng sự, 2017).

Kết quả bảng 3 - bảng giá trị tiêu chuẩn HTMT
cho thấy các giá trị trên đường chéo của bảng
HTMT đều nhỏ hơn 0,85, kết quả cho thấy các thang
đo lường thỏa điều kiện về giá trị phân biệt.

4.3. Kiểm định mô hình nghiên cứu đề xuất
Kết quả kiểm định mô hình nghiên cứu cho thấy

tính chất công việc có tác động đến xung đột công
việc - gia đình. Xung đột công việc - gia đình có tác
động cùng chiều đến sự căng thẳng trong công việc.
Xung đột công việc - gia đình có tác động nghịch
chiều đến sự gắn kết cảm xúc và cuối cùng sự căng
thẳng trong công việc có tác động nghịch chiều đến
sự gắn kết của nhân viên với tổ chức. (hình 2)

4.4. Kết quả kiểm định giả thuyết
Với mẫu được boostrap lên 5000, kết quả kiểm

định giả thuyết ở bảng 4 cho thấy có 4 giả thuyết
được chấp nhận gồm (H1, H6, H7, H8), 4 giả thuyết
không được chấp nhận gồm (H2, H3, H4, H5)

5. Thảo luận kết quả, hạn chế của nghiên cứu
và hàm ý quản trị cho các doanh nghiệp

Với β = 0,516, p < 0,05, kết quả này cho thấy
tính chất công việc kế toán - kiểm toán là yếu tố giải
thích cho sự xung đột công việc - gia đình. Kết quả
này nhất quán với các nghiên cứu trước, ví dụ như
(Bạch và cộng sự, 2020). Kết quả này cho thấy
người lao động trong lĩnh vực kế toán - kiểm toán
nhận xét công việc mà họ đang làm càng tiêu cực thì

sự xung đột công việc - gia đình (XĐCVGĐ) của họ
càng tăng lên. 

Khi xung đột công việc - gia đình (XĐCVGĐ)
càng tăng thì sự căng thẳng trong công việc càng
tăng theo (β = 0,481, p < 0,05). Kết quả này tương
đồng với nghiên cứu của Aboobaker và cộng sự
(2017). Ngoài ra, xung đột công việc - gia đình
(XĐCVGĐ) cũng tác động nghịch chiều đến sự gắn
kết cảm xúc (β = 0,191, p < 0,05) và căng thẳng
trong công việc tác động nghịch chiều đến sự gắn
kết cảm xúc, các kết quả này tương đồng với nghiên
cứu của Vickovic và Morrow (2020).

Kết quả nghiên cứu không chấp nhận các giả
thuyết liên quan đến xung đột gia đình ảnh hưởng
đến công việc. Điều này có nghĩa là các áp lực trong
gia đình vì lý do nào đó liên quan đến việc nuôi dạy
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trẻ, chăm sóc người thân hoặc những phiền muộn từ
gia đình thì không ảnh hưởng đến công việc và sự
gắn kết của nhân viên đối với tổ chức trong lĩnh vực
kế toán - kiểm toán. Có thể nói, mọi sự căng thẳng
đều xoay quanh mối quan hệ giữa tính chất công
việc, sự xung đột của công việc ảnh hưởng lên gia
đình, từ đó sự gắn kết sẽ giảm đi.

Ngiên cứu này có một số hạn chế cần chú ý. Hạn
chế đầu tiên liên quan đến mẫu nghiên cứu và
phương pháp lấy mẫu. Các nghiên cứu tiếp theo có
thể thực hiện với các phương pháp lấy mẫu có tính
đại diện cao hơn. Thứ hai, một số yếu tố khác có thể
có ảnh hưởng đến sự gắn kết nhưng chưa được đề
cập ví dụ như sự tự chủ trong công việc, cảm nhận
về lương, phúc lợi, sự tự hào về nghề nghiệp. Đây
có thể là các yếu tố giúp nhân viên gắn bó với công
việc mà họ đang làm. Ngoài ra, nghiên cứu này chỉ
tập trung vào lĩnh vực kế toán - kiểm toán, những
lĩnh vực khác cũng có môi trường áp lực không kém
như ngân hàng, giáo dục cũng cần có các nghiên cứu
tiếp theo điều tra và kiểm định mô hình. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, để gia tăng sự gắn
kết mang tính cảm xúc của người lao động, các
doanh nghiệp lĩnh vực kế - kiểm toán cần đưa ra các
chính sách làm giảm căng thẳng trong công việc và
giảm sự xung đột công việc - gia đình của nhân viên.
Ngành kế toán - kiểm toán là ngành đòi hỏi chuyên
môn, kỹ năng, đạo đức nghề nghiệp. Người làm kế
toán, kiểm toán phải thấu hiểu nội dung các thông
tư, quy định luật pháp liên quan. Mỗi sai sót xảy ra
có thể gây hậu quả nghiêm trọng đối với bản thân
người làm nghề và tổ chức mà họ đang làm việc. Do
đó, tính chất công việc lĩnh vực kế toán - kiểm toán
là nguyên nhân cốt yếu gây ra căng thẳng trong công
việc. Tuy nhiên, tính chất công việc là yếu tố có thể
rất khó thay đổi vì đây là đặc thù của ngành này. Vì
vậy, các nhà quản lý, những người phụ trách nhân sự
nên xây dựng một môi trường làm việc cởi mở,
khuyến khích mọi người chia sẻ giúp đỡ lẫn nhau
trong công việc để họ giảm bớt sự căng thẳng và làm
sao để họ cảm nhận được nguồn năng lượng hứng
khởi khi về đến nhà. Cảm nhận về sự mệt mỏi, cạn
kiệt năng lượng đến nỗi không còn sức lực để vun
vén cho gia đình là một trong những hậu quả để lại
của một công việc đầy khó khăn, khô khan và áp
lực. Do đó, các tổ chức, doanh nghiệp nên ban hành
các chính sách động viên để nhân viên kế/kiểm cảm
thấy nhiều động lực làm việc. Ngoài ra, việc cập

nhật các phần mềm tích hợp các báo cáo tài chính
mới nhất để nhân viên kế - kiểm toán hoàn thành các
công việc chính xác cũng là phương án nên cân nhắc
để người lao động lĩnh vực kế toán, kiểm toán không
mất nhiều thời gian xử lý số liệu, tổng kết và báo
cáo. Như vậy, họ sẽ tiết kiệm được thời gian, giảm
thiểu sai sót để từ đó họ có nhiều thời gian hơn cho
bản thân và gia đình.!
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Summary

This study investigates the relationship
between work characteristics, work-family con-
flicts, family-work conflicts, job stress, and emo-
tional organization engagement working applied
to employees in accounting/auditing companies.
Findings show that factors affect work stress and
emotional organization engagement. The research
contributes to the organization's commitment the-
ory, and at the same time, brings some managerial
implications for human resource managers and
employee motivations.
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1. Giới thiệu
Bất động sản đã trở thành một lĩnh vực quan

trọng trong đời sống kinh tế - xã hội của các quốc
gia. Bởi bất động sản đáp ứng nhu cầu càng cao của
con người, từ đơn thuần là chỗ ở cho đến việc kết
hợp các mục đích khác nhau như: kinh doanh, tìm
kiếm thị trường, tài chính, du lịch, tính ngưỡng,…
Có thể nói bất động sản đã và đang đóng vai trò

quan trọng đối với mỗi quốc gia và đặc biệt với
những vùng có mật độ dân số cao, các trung tâm
kinh tế, địa phương phát triển nhanh và dân cư có
thu nhập ngày càng cao (Maennig, 2012).

Hiện nay, đại dịch COVID-19 đã lây lan như
cháy rừng và để lại tác động chết người trên khắp
thế giới. Điều này sẽ gây hại cho các doanh nghiệp
nhiều lĩnh vực khác nhau. Giống như các lĩnh vực
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Mục tiêu của nghiên cứu này là để khám phá ra ảnh hưởng của vốn tâm lý tích cực đến hiệu quả
công việc thông qua vai trò trung gian của sự hài lòng trong công việc. Dữ liệu được thu thập từ

317 nhân viên kinh doanh bất động sản tại TP. HCM. Kết quả từ mô hình phương trình cấu trúc bình
phương nhỏ nhất một phần (PLS-SEM) chỉ ra rằng tính thích nghi, sự tự tin, sự hi vọng và sự lạc quan đã
ảnh hưởng và có ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả công việc. Bên cạnh đó, nghiên cứu này đã đề xuất cách
tiếp cận mới để dự đoán hiệu quả công việc thông qua vai trò trung gian của sự hài lòng trong công việc.
Cụ thể, các biến sự hi vọng và sự lạc quan chỉ tác động gián tiếp đến hiệu quả công việc; sự tự tin và tính
thích nghi đã tác động trực tiếp và gián tiếp đến hiệu quả công việc. Cuối cùng, nghiên cứu cũng đã đề
xuất một số hàm ý quản trị để nâng cao vốn tâm lý tích cực, từ đó hiệu quả công việc của nhân viên sẽ
được cải thiện.     


