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Tóm tắt. Nghiên cứu này nhằm khám phá mối quan hệ giữa áp lực công việc, sức 

khỏe tinh thần và sự gắn bó với nghề nghiệp của nhân viên. Sử dụng mô hình cấu trúc 

tuyến tính SEM, nghiên cứu khảo sát 245 nhân viên tại 20 công ty dịch vụ kế toán ở 

TP.Hồ Chí Minh.  Kết quả cho thấy áp lực công việc có tác động tiêu cực đến sức khỏe 

tinh thần (β = -0.495, p < 0.001) và sự gắn bó nghề nghiệp (β = -0.291, p < 0.001). 

Đồng thời, sức khỏe tinh thần có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn bó nghề nghiệp (β = 

0.198, p = 0.014). Điều này cho thấy khi áp lực công việc gia tăng, nhân viên có xu 

hướng suy giảm sức khỏe tinh thần và giảm mức độ gắn bó với nghề nghiệp. Ngược lại, 

khi sức khỏe tinh thần được cải thiện, sự gắn bó nghề nghiệp cũng tăng lên đáng kể. 

Nghiên cứu nhấn mạnh tầm quan trọng của việc giảm áp lực công việc và thúc đẩy sức 

khỏe tinh thần để nâng cao sự gắn bó của nhân viên. Ngoài ra, nghiên cứu cũng đề xuất 

các giải pháp như cải thiện môi trường làm việc và cung cấp các chương trình hỗ trợ 

tinh thần nhằm nâng cao cam kết nghề nghiệp trong ngành dịch vụ kế toán 

Từ khóa: Áp lực công việc; Sức khỏe tinh thần; Gắn bó nghề nghiệp. 

1. Giới thiệu 

Áp lực công việc (job stress) là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến sức khỏe tinh 

thần và sự gắn bó nghề nghiệp của nhân viên. Theo Lazarus và Folkman (1984), căng 

thẳng xảy ra khi yêu cầu công việc vượt quá khả năng đáp ứng, tạo trạng thái mất cân 

bằng và tác động tiêu cực đến thể chất lẫn tâm lý, làm suy giảm động lực và cam kết 

nghề nghiệp. Lý thuyết Yêu cầu – Nguồn lực công việc (Job Demands-Resources 

Model) của Bakker và Demerouti (2007) giải thích rằng căng thẳng nghề nghiệp phát 

sinh từ sự chênh lệch giữa yêu cầu công việc và nguồn lực sẵn có. Khi khối lượng công 

việc lớn, yêu cầu độ chính xác cao và thời hạn ngắn vượt qua sự hỗ trợ từ đồng nghiệp 

hay công cụ hỗ trợ, nhân viên dễ kiệt sức, giảm hiệu suất và gắn bó, thậm chí cân nhắc 

rời bỏ công việc. Về khía cạnh lý thuyết, áp lực công việc còn có mối liên hệ chặt chẽ 
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với sức khỏe tinh thần, được mô tả qua lý thuyết kiệt sức tâm lý (Burnout Theory) của 

Maslach và Jackson (1981). Theo lý thuyết này, kiệt sức là trạng thái bao gồm ba thành 

phần: kiệt sức về cảm xúc, giảm thiểu thành tựu cá nhân, và mất đi sự đồng cảm. Trong 

ngành kế toán, đặc biệt là ở các vị trí cấp thấp hoặc các bộ phận kiểm toán, nhân viên 

thường bị kiệt sức do phải làm việc dưới áp lực cao và có ít cơ hội thể hiện bản thân. 

Điều này làm suy yếu tinh thần và động lực làm việc của họ, ảnh hưởng trực tiếp đến 

mức độ gắn bó với nghề nghiệp. 

Trong ngành dịch vụ kế toán, nhân viên phải đối mặt với nhiều yếu tố căng thẳng 

như khối lượng công việc lớn, yêu cầu kỹ thuật cao và sự thay đổi liên tục của các quy 

định tài chính và thuế. Collings và Wood (2009) chỉ ra rằng việc làm ngoài giờ và các 

chu kỳ báo cáo tài chính định kỳ gây căng thẳng kéo dài, dẫn đến lo âu và ảnh hưởng 

tiêu cực đến sức khỏe tinh thần. Thêm vào đó, thời gian làm việc không ổn định và áp 

lực từ khách hàng, cấp trên khiến nhân viên khó cân bằng giữa công việc và cuộc sống 

cá nhân. Theo Nguyen, Doan và Do (2020), môi trường làm việc và hỗ trợ như đào tạo 

nghề nghiệp đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao sự hài lòng công việc. Tuy 

nhiên, thiếu các hỗ trợ này, nhân viên dễ bị căng thẳng, giảm hiệu suất và gắn bó với 

nghề, dẫn đến kiệt sức. Bên cạnh đó, việc cập nhật liên tục các quy định tài chính và báo 

cáo làm tăng nguy cơ căng thẳng mãn tính nếu thiếu sự hỗ trợ từ tổ chức hoặc đồng 

nghiệp. Theo Hội Kế toán Việt Nam, hơn 60% kế toán viên cảm thấy áp lực lớn vì công 

việc tăng và yêu cầu làm thêm giờ. 

Chính vì vậy, việc nghiên cứu ảnh hưởng của áp lực công việc đến sức khỏe tinh 

thần và sự gắn bó nghề nghiệp của nhân viên kế toán tại các công ty dịch vụ kế toán ở 

Thành phố Hồ Chí Minh là cần thiết. TP.HCM là trung tâm kinh tế lớn nhất cả nước, 

nơi tập trung hơn 200 công ty dịch vụ kế toán (theo Bộ Tài chính, 2023), chiếm tỷ trọng 

đáng kể trong ngành. Nhân viên kế toán tại đây không chỉ phải đáp ứng nhu cầu dịch vụ 

ngày càng cao mà còn đối mặt với áp lực từ sự thay đổi liên tục của chính sách thuế, 

chuẩn mực kế toán và kiểm toán quốc tế. Đặc biệt, môi trường làm việc tại TP.HCM 

thường có thời gian làm việc kéo dài, khối lượng công việc lớn và mức độ cạnh tranh 

cao hơn so với các khu vực khác, làm gia tăng nguy cơ kiệt sức và ảnh hưởng tiêu cực 

đến cam kết nghề nghiệp. Việc nhận diện rõ các yếu tố gây căng thẳng trong công việc 

sẽ giúp doanh nghiệp xây dựng giải pháp phù hợp nhằm cải thiện môi trường làm việc, 

nâng cao sức khỏe tinh thần cho nhân viên, từ đó thúc đẩy sự gắn bó với nghề và giảm 

tỷ lệ nghỉ việc trong ngành kế toán – kiểm toán tại khu vực này. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Áp lực công việc (Job Strees) 

Áp lực công việc là trạng thái tâm lý khi yêu cầu công việc vượt quá khả năng 

hoặc nguồn lực của nhân viên, ảnh hưởng tiêu cực đến sức khỏe và tinh thần. Lee, 

Carswell và Allen (2000) chỉ ra rằng áp lực công việc tăng  dẫn đến nhân viên thiếu sự 
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gắn bó, điều này đặc biệt rõ ràng trong ngành kế toán, nơi yêu cầu chính xác cao và thời 

hạn gấp gáp (Nguyen, Doan & Do, 2020). Godin và cộng sự (2005) cho rằng áp lực 

công việc tích lũy có thể làm giảm sức khỏe tinh thần, chất lượng cuộc sống và hiệu quả 

công việc. Công việc với lịch trình căng thẳng và nhiều nhiệm vụ dễ dẫn đến mệt mỏi, 

lo âu và kiệt sức, đặc biệt khi thiếu sự hỗ trợ từ tổ chức (Ahsan và cộng sự, 2009). 

Khi yêu cầu công việc (như khối lượng công việc lớn, thời hạn chặt chẽ) cao hơn 

hoặc vượt quá khả năng đáp ứng từ các nguồn lực sẵn có (chẳng hạn như thời gian, hỗ 

trợ đồng nghiệp) thì áp lực công việc tăng lên (Kelloway & Barling, 1991). Rizwan và 

cộng sự (2014) cho thấy áp lực công việc không chỉ ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần 

mà còn làm giảm sự hài lòng và gắn bó nghề nghiệp. Theo mô hình kiệt sức (burnout) 

của Maslach và Jackson (1981), nếu không được giải quyết, áp lực công việc sẽ dẫn đến 

kiệt sức, giảm động lực và hiệu suất làm việc. Kiệt sức không chỉ là mệt mỏi thể chất 

mà còn là sự tách rời cảm xúc khỏi công việc, làm giảm sự hài lòng và gia tăng ý định 

nghỉ việc. Blau (1981) nhấn mạnh vai trò quan trọng của sự hỗ trợ từ đồng nghiệp và 

quản lý trong việc giảm thiểu áp lực, nếu thiếu hỗ trợ này, nhân viên dễ gặp căng thẳng, 

làm giảm hiệu suất và tăng nguy cơ vấn đề sức khỏe tinh thần. 

2.2. Sức khỏe tinh thần (Mental Health) 

Sức khỏe tinh thần là yếu tố quan trọng trong môi trường làm việc, giúp nhân viên 

kiểm soát cảm xúc và duy trì cân bằng khi đối mặt với áp lực công việc. Theo Tổ chức 

Y tế Thế giới (WHO, 2001), sức khỏe tinh thần là trạng thái phúc lợi mà cá nhân nhận 

thức được khả năng của mình, có thể đối phó với căng thẳng, làm việc hiệu quả và đóng 

góp cho cộng đồng. Sức khỏe tinh thần ổn định ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu suất và sự 

phát triển nghề nghiệp. Danna và Griffin (1999) cho rằng sức khỏe tinh thần tốt giúp 

duy trì hiệu suất và bảo vệ nhân viên khỏi căng thẳng, trong khi suy giảm sức khỏe tinh 

thần có thể dẫn đến vắng mặt, nghỉ việc, giảm hiệu suất và làm yếu văn hóa tổ chức. 

Mô hình Demand-Control của Karasek & Theorell (1990) chỉ ra rằng yêu cầu 

công việc cao và quyền kiểm soát thấp sẽ làm gia tăng căng thẳng, ảnh hưởng tiêu cực 

đến sức khỏe tinh thần và giảm hạnh phúc trong công việc. Nghiên cứu của Burke 

(1988) chỉ ra rằng thiếu hỗ trợ từ tổ chức có thể gây kiệt sức tinh thần và gia tăng ý định 

nghỉ việc, đặc biệt trong ngành dịch vụ kế toán. Sức khỏe tinh thần không chỉ ảnh 

hưởng đến cá nhân mà còn ảnh hưởng đến tinh thần chung và sự hợp tác trong tổ chức 

(Jamal, 1999). Tổ chức cần duy trì sức khỏe tinh thần của nhân viên. Các tổ chức triển 

khai chương trình hỗ trợ sức khỏe tinh thần, giúp quản lý căng thẳng và xây dựng chính 

sách cân bằng công việc và cuộc sống để tạo ra môi trường làm việc tích cực và giảm tỷ 

lệ nghỉ việc (Hakanen & Schaufeli, 2012). 

Tóm lại, sức khỏe tinh thần là nền tảng của hành vi tổ chức, ảnh hưởng đến năng 

lực làm việc, sự hài lòng và cam kết nghề nghiệp. Các tổ chức chú trọng bảo vệ sức 

khỏe tinh thần của nhân viên sẽ tạo môi trường làm việc lành mạnh, nâng cao sự gắn kết 

và thúc đẩy sự phát triển bền vững. 
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2.3. Sự gắn bó nghề nghiệp (Occupational Commitment) 

Sự gắn bó nghề nghiệp (Occupational Commitment) là khái niệm quan trọng 

trong nghiên cứu tâm lý học tổ chức, đo lường mức độ cam kết và sự tận tâm của cá 

nhân đối với nghề nghiệp. Theo Lee, Carswell, và Allen (2000), sự gắn bó nghề nghiệp 

có tính đa chiều, gồm các yếu tố tình cảm, duy trì và chuẩn mực, phản ánh cam kết nội 

tại và ngoại tại đối với nghề. Blau (2001, 2003) mở rộng khái niệm này với mô hình bốn 

chiều, bao gồm cả gắn bó khám phá (exploratory commitment), nhấn mạnh sự hứng thú 

và nỗ lực phát triển kỹ năng chuyên môn. Irving và các cộng sự (1997) kiểm chứng cấu 

trúc này và nhận thấy sự khác biệt giữa các ngành nghề, cho thấy yếu tố môi trường 

nghề nghiệp ảnh hưởng lớn đến sự gắn bó. Bakan và cộng sự (2014) cho thấy sự hài 

lòng công việc là yếu tố trung gian quan trọng trong việc nâng cao gắn bó nghề nghiệp 

và hiệu suất lao động. Satoh và cộng sự (2017) chỉ ra rằng gắn bó nghề nghiệp giúp 

giảm thiểu mất cân bằng nỗ lực - tưởng thưởng trong các ngành áp lực cao như y tế. 

Ciftcioglu (2011) chứng minh sự gắn bó nghề nghiệp giúp giảm kiệt quệ và ý định rời 

bỏ nghề. Yetgin và Benligiray (2019) cho thấy rằng sự gắn bó nghề nghiệp có thể bị ảnh 

hưởng tiêu cực bởi lo lắng kinh tế và kiệt sức, nhưng có thể được củng cố bởi môi 

trường tích cực. Tóm lại, gắn bó nghề nghiệp là yếu tố quan trọng giúp cá nhân đối mặt 

với áp lực nghề nghiệp và đóng góp vào sự phát triển cá nhân và tổ chức. 

3. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu  

Khi yêu cầu công việc vượt quá khả năng kiểm soát, nhân viên không chỉ chịu 

căng thẳng tức thời mà còn bị ảnh hưởng lâu dài đến sức khỏe tâm lý. Melchior và cộng 

sự (2007) cho thấy áp lực công việc cao liên quan đến trầm cảm và lo âu, đặc biệt trong 

môi trường làm việc cường độ lớn và liên tục. Căng thẳng càng gia tăng khi thiếu hỗ trợ 

từ cấp trên hoặc đồng nghiệp, khiến nhân viên dễ rơi vào trạng thái cô lập và kiệt quệ. 

Theo mô hình “yêu cầu - kiểm soát” của Karasek và Theorell (1990), sự kết hợp giữa 

yêu cầu cao và quyền tự chủ thấp có thể dẫn đến căng thẳng mãn tính và cảm giác bất 

lực, góp phần gây ra rối loạn tâm lý. Tình trạng này xảy ra không chỉ ở công việc thể 

chất mà còn phổ biến trong lĩnh vực cảm xúc như y tế, giáo dục, nơi nhân viên phải vừa 

hoàn thành công việc vừa duy trì sự nhạy bén trong giao tiếp (Kim & Stoner, 2008). 

Căng thẳng kéo dài làm giảm khả năng phục hồi tinh thần sau giờ làm, khiến nhân viên 

khó tái tạo năng lượng và duy trì ổn định tâm lý (Sonnentag & Fritz, 2015). Ganster và 

Rosen (2013) cũng nhấn mạnh rằng căng thẳng mãn tính không chỉ ảnh hưởng tâm lý 

mà còn làm gia tăng nguy cơ các vấn đề sức khỏe thể chất như huyết áp cao và bệnh 

tim, suy giảm sức khỏe toàn diện. 

Giả thuyết H1: Áp lực công việc có ảnh hưởng ngược chiều đến sức khỏe tinh 

thần của nhân viên 

Áp lực công việc không chỉ ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần mà còn tác động 

tiêu cực đến sự gắn bó nghề nghiệp của nhân viên. Maslach và Leiter (2008) cho rằng 
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khối lượng công việc lớn dễ dẫn đến kiệt quệ cảm xúc và mất động lực gắn bó. Căng 

thẳng kéo dài làm giảm sự hài lòng, khiến nhân viên có xu hướng rời bỏ tổ chức nếu 

không có cải thiện kịp thời. Theo Karanika-Murray và Cox (2010), căng thẳng làm suy 

giảm cam kết lâu dài với doanh nghiệp. Mô hình “yêu cầu – kiểm soát” của Karasek và 

Theorell (1990) cũng cho thấy, yêu cầu cao kết hợp với quyền tự chủ thấp khiến nhân 

viên cảm thấy bất lực, gia tăng căng thẳng và giảm sự gắn bó. Sonnentag và Fritz (2015) 

nhấn mạnh rằng áp lực cao làm giảm khả năng phục hồi tinh thần sau giờ làm, dẫn đến 

mệt mỏi kéo dài, suy giảm năng suất và động lực. Khi không thể tái tạo năng lượng, 

nhân viên dễ kiệt sức và mất kết nối với tổ chức. Schaufeli và Bakker (2004) cũng chỉ ra 

rằng áp lực công việc làm tăng nguy cơ kiệt quệ cảm xúc và giảm sự hài lòng. Tương 

tự, Hakanen, Bakker và Schaufeli (2006) cho thấy môi trường làm việc căng thẳng và 

thiếu hỗ trợ dễ gây lo âu, trầm cảm, làm giảm lòng trung thành. Nhìn chung, khi áp lực 

công việc không được kiểm soát và thiếu hỗ trợ, nhân viên dễ mất đi sự gắn bó nghề 

nghiệp với doanh nghiệp. 

Giả thuyết H2: Áp lực công việc ảnh hưởng ngược chiều đến sự gắn bó nghề 

nghiệp của nhân viên 

Sức khỏe tinh thần đóng vai trò quan trọng trong việc duy trì cam kết nghề nghiệp 

của nhân viên. Khi có sức khỏe tinh thần ổn định, nhân viên thường cảm thấy hài lòng 

với công việc và gắn bó lâu dài với tổ chức (Lee, Carswell & Allen, 2000). Ngược lại, 

khi sức khỏe tinh thần suy giảm do căng thẳng công việc hoặc các yếu tố tiêu cực khác, 

họ dễ mất động lực, chán nản và giảm cam kết nghề nghiệp. Godin và cộng sự (2005) 

khẳng định căng thẳng nghề nghiệp tích lũy có thể làm suy yếu sức khỏe tinh thần, từ 

đó ảnh hưởng đến mức độ gắn bó. Tương tự, Ahsan và cộng sự (2009) cho rằng sức 

khỏe tinh thần kém không chỉ làm giảm sự hài lòng trong công việc mà còn làm suy 

giảm ý định gắn bó với nghề nghiệp. Tại Việt Nam, nghiên cứu của Nguyen và cộng sự 

(2020) cho thấy sức khỏe tinh thần có ảnh hưởng rõ rệt đến cam kết nghề nghiệp của 

nhân viên kế toán – những người có tinh thần ổn định thường hài lòng hơn và có xu 

hướng ở lại lâu dài. Blau (2009) và Rizwan và cộng sự (2014) cũng đều khẳng định 

rằng sức khỏe tinh thần tốt là yếu tố thúc đẩy sự hài lòng và tăng mức độ cam kết với 

nghề nghiệp, trong khi tinh thần suy yếu khiến nhân viên dễ rơi vào trạng thái mệt mỏi 

và bỏ cuộc. 

Giả thuyết H3: Sức khỏe tinh thần ảnh hưởng cùng chiều đến sự gắn bó nghề 

nghiệp của nhân viên 

Căn cứ vào các giả thuyết trên, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như sau: 
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

(Nguồn: Mô hình đề xuất của tác giả) 

4. Phương pháp nghiên cứu 

4.1. Mẫu và thu thập dữ liệu  

Dữ liệu được thu thập từ nhân viên tại 20 công ty dịch vụ thuế và kế toán ở 

TP.HCM trong tháng 6-7/2024.  

Nghiên cứu áp dụng phương pháp lấy mẫu thuận tiện, trong đó bảng khảo sát 

được gửi đến phòng nhân sự của các công ty để phân phối đến nhân viên. Cách tiếp cận 

này giúp đảm bảo sự tham gia của nhân viên ở nhiều vị trí khác nhau, phản ánh đa dạng 

quan điểm về áp lực công việc, sức khỏe tinh thần và sự gắn bó nghề nghiệp. Kích 

thước mẫu được tính theo công thức của Hair và cộng sự (2010), với yêu cầu rằng số 

lượng mẫu tối thiểu là gấp 5 lần số biến đo lường, tốt nhất là gấp 10 lần và tổng số biến 

đo lường là 15 biến, do đó số mẫu tối thiểu dao động từ là 75 đến 150 nhân viên. Bộ dữ 

liệu cuối cùng gồm 245 khảo sát hợp lệ, đáp ứng yêu cầu phân tích đa biến, cung cấp cái 

nhìn tổng quan về quan điểm của nhân viên trong các công ty về dịch vụ thuế và kế toán 

tại Tp.Hồ Chí Minh. 

4.2. Phương pháp đo lường 

Dữ liệu được thu thập bằng biểu mẫu bảng câu hỏi bao gồm các thang đo về yếu 

tố áp lực công việc, sức khỏe tinh thần và sự gắn bó nghề nghiệp. 

Trong nghiên cứu này, tác giả phát triển các thang đo về áp lực công việc được đo 

bằng Thang đo áp lực công việc (ALCV) với 5 biến quan sát từ ALCV1 đến ALCV5. 

Thang đo sức khỏe tinh thần (SKTT) với 5 biến quan sát từ SKTT1 đến SKTT5. Thang 

đo sự gắn bó nghề nghiệp (GBNN) với 5 biến quan sát từ GBNN1 đến GBNN5. Tất cả 

các biến quan sát của thang đo đều được đánh giá theo thang đo Likert 5 mức độ, từ (1) 

hoàn toàn không đồng ý đến (5) hoàn toàn đồng ý.  

Bảng tóm tắt các thang đo của mô hình: 

 

 

 

 

Áp lực công việc 

Sức khỏe tinh thần 

Sự gắn bó nghề nghiệp 
H1 (-) 

H2 (-) 

H3 (+) 
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Bảng 1. Tóm tắt thang đo 

Mã hóa 

biến 
Nội dung 

Tham 

khảo 

Thang đo áp lực công việc (ALCV) 

ALCV1 
Khối lượng công việc của tôi quá lớn và khiến tôi cảm thấy căng 

thẳng. 
(Beehr & 

Newman, 

1978) và 

(Lazarus 

& 

Folkman, 

1984) 

ALCV2 Tôi thường xuyên cảm thấy quá tải vì công việc hiện tại. 

ALCV3 Tôi không có đủ thời gian để hoàn thành công việc của mình. 

ALCV4 
Công việc của tôi đòi hỏi phải hoàn thành nhiều nhiệm vụ cùng lúc, 

gây căng thẳng. 

ALCV5 
Tôi cảm thấy áp lực lớn từ các deadline công việc cần phải hoàn 

thành 

Sức khỏe tinh thần (SKTT) 

SKTT1 Tôi thường xuyên cảm thấy lo âu và căng thẳng trong công việc. (Williams 

& 

Goldberg, 

1988) 

(Kessler, 

et al., 

2002); 

SKTT2 Công việc khiến tôi cảm thấy buồn chán và thiếu động lực 

SKTT3 Tôi gặp khó khăn trong việc kiểm soát cảm xúc do áp lực công việc 

SKTT4 Sức khỏe tinh thần của tôi bị ảnh hưởng tiêu cực bởi công việc 

SKTT5 
Tôi cảm thấy lo lắng về những thay đổi trong công việc và tác động 

đến sức khỏe tinh thần của mình 

Sự gắn bó nghề nghiệp (GBNN) 

GBNN1 Tôi cam kết sẽ gắn bó lâu dài với nghề nghiệp hiện tại của tôi (Meyer & 

Allen, 

1991); 

(Mowday, 

Steers, & 

Porter, 

1979)); 

(Jepson & 

Forrest, 

2006).   

GBNN2 Tôi cảm thấy tự hào về nghề nghiệp của mình 

GBNN3 Tôi thích nghề nghiệp hiện nay của tôi 

GBNN4 Tôi thường xuyên nghĩ đến việc rời bỏ nghề nghiệp này ®. 

GBNN5 Tôi có thể nói rằng tôi tận tâm và yêu thích nghề nghiệp này. 

(Nguồn: Tổng hợp của tác giả) 

4.3. Phương pháp phân tích 

Các phương pháp phân tích dữ liệu gồm kiểm định thang đo bằng Cronbach’s 

Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA), nhân tố khẳng định (CFA), và mô hình cấu 

trúc SEM, sử dụng SPSS 22.0 và AMOS 22.0.  
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5. Phân tích dữ liệu và kết quả 

5.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha cho thấy tất cả các thang đo đều đạt độ tin 

cậy cao, với Cronbach’s Alpha lần lượt là 0,822 đối với Áp lực công việc, 0,856 đối với 

Sức khỏe tinh thần và 0,829 đối với Gắn bó nghề nghiệp. Các giá trị tương quan biến 

tổng thấp nhất đều vượt ngưỡng 0,3, đảm bảo độ tin cậy nội tại và phù hợp cho các phân 

tích tiếp theo. Về độ giá trị hội tụ, hầu hết các thang đo đều có AVE > 0,5, ngoại trừ 

thang đo ALCV có AVE = 0,490, nhưng vẫn được chấp nhận do CR đạt 0,826 – vượt 

ngưỡng khuyến nghị (Malhotra, 2020). Ngoài ra, tất cả các thang đo đều có chỉ số CR từ 

0,82 trở lên, cho thấy độ tin cậy tổng hợp cao. Nhìn chung, các kết quả này khẳng định 

các thang đo có độ nhất quán và đáng tin cậy trong việc đo lường các khái niệm. 

Bảng 2. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo 

Thang đo 

Mã 

hóa 

biến 

Số 

biến 

quan 

sát 

Cronbach's 

Alpha 

Chỉ 

số 

AVE 

Chỉ 

số 

CR 

Giá trị 

tương 

quan biến 

tổng nhỏ 

nhất 

Ghi 

chú 

Áp lực công việc ALCV 5 0,822 0,490 0,826 0,483 Đạt 

Sức khỏe tinh thần SKTT 5 0,856 0,546 0,857 0,626 Đạt 

Gắn bó nghề nghiệp GBNN 5 0,829 0,512 0,834 0,451 Đạt 

Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm SPSS 

5.2. Kết quả phân tích EFA 

Kết quả phân tích EFA (Bảng 3) cho thấy các biến quan sát được phân nhóm đúng 

với các thang đo, đảm bảo tính hội tụ và phân biệt. Thang đo Áp lực công việc, Sức 

khỏe tinh thần và Gắn bó nghề nghiệp đều gồm 5 biến, được rút trích thành một nhân tố 

duy nhất với các chỉ số eigenvalue lần lượt là 5,235; 2,171 và 1,815, tải nhân tố thấp 

nhất từ 0,635 trở lên. Các thang đo có tổng phương sai trích đều đạt mức yêu cầu, riêng 

thang đo Gắn bó nghề nghiệp đạt cao nhất (61,467%). Hệ số KMO = 0,853 và Bartlett’s 

Test có ý nghĩa thống kê (Sig. = 0,000), cho thấy các thang đo đạt độ tin cậy và phù hợp 

để sử dụng trong các phân tích tiếp theo. 

Bảng 3. Kết quả phân tích EFA 

Thang đo 

Mã 

hóa 

biến 

Chỉ 

số 

KMO 

Sig. 

(Bartlett's 

Test) 

Eigenvalue 

Tổng 

phương sai 

trích (%) 

Tải nhân 

tố thấp 

nhất 

Áp lực công việc ALCV 

0,853 0,00 

5,235 34,899 0,693 

Sức khỏe tinh thần SKTT 2,171 49,370 0,772 

Gắn bó nghề nghiệp GBNN 1,815 61,467 0,635 

Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm SPSS 
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5.3. Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA 

Từ kết quả trình bày trong hình 2 cho thấy các chỉ số về độ phù hợp mô hình rất 

tốt, cho phép chúng ta kết luận rằng mô hình phù hợp với dữ liệu nghiên cứu. Cụ thể, tỷ 

số Chi-square/df = 1,235 cho thấy mô hình có độ phù hợp tốt, vì tỷ số này nhỏ hơn 3. 

Các chỉ số GFI đạt giá trị 0,951, CFI đạt 0,988, và TLI đạt 0,985, tất cả đều vượt mức 

0,90, cho thấy mô hình phù hợp rất tốt với dữ liệu. Bên cạnh đó, RMSEA có giá trị rất 

thấp là 0,031, dưới ngưỡng 0.06, chứng tỏ mô hình có độ phù hợp tốt. Chỉ số PCLOSE 

= 0,944 cho thấy không có sự khác biệt đáng kể giữa mô hình và dữ liệu thực tế, tiếp tục 

củng cố kết luận rằng mô hình có độ phù hợp cao. 

 

Hình 2. Kết quả phân tích CFA 

(Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm Amos) 

5.4. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) ở hình 3 cho thấy mối quan hệ giữa ba yếu tố 

chính: Áp lực công việc (ALCV), Sức khỏe tinh thần (SKTT), và Gắn bó nghề nghiệp 

(GBNN). Các chỉ số độ phù hợp mô hình như Chi-square/df = 1,235, GFI = 0,951, CFI 

= 0,988, TLI = 0,985, RMSEA = 0,031 và PCLOSE = 0,944 đều cho thấy mô hình có 

độ phù hợp với dữ liệu. Cụ thể, tỷ số Chi-square/df nhỏ hơn 3, các chỉ số GFI, CFI và 

TLI đều vượt mức 0,90, đặc biệt là CFI và TLI đạt trên 0,95, chứng tỏ mô hình có sự 

phù hợp rất tốt. RMSEA thấp hơn 0,05 cho thấy mức sai số rất nhỏ, và chỉ số PCLOSE 

trên 0,05 khẳng định mô hình không có sự khác biệt đáng kể với dữ liệu thực tế. 

 

Hình 3. Kết quả phân tích SEM 

(Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm Amos) 
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Kết quả từ bảng 4 cho thấy tất cả các giả thuyết đều được chấp nhận. Cụ thể, giả 

thuyết H1 về mối quan hệ giữa Áp lực công việc (ALCV) và Sức khỏe tinh thần 

(SKTT) có hệ số tác động là -0.495, với giá trị Sig. = 0,000 (p < 0.001), cho thấy áp lực 

công việc có tác động tiêu cực và có ý nghĩa thống kê đối với sức khỏe tinh thần của 

nhân viên. Điều này chứng minh rằng áp lực công việc tăng cao sẽ làm giảm sức khỏe 

tinh thần của nhân viên, do đó giả thuyết H1 được chấp nhận. 

Giả thuyết H2 về mối quan hệ giữa Áp lực công việc (ALCV) và Gắn bó với nghề 

nghiệp (GBNN) có hệ số tác động -0.291 và giá trị Sig. = 0,000 (p < 0.001), chứng tỏ 

rằng áp lực công việc không chỉ ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần mà còn làm giảm sự 

gắn bó của nhân viên với nghề nghiệp. Nhân viên đối mặt với áp lực cao sẽ giảm cam 

kết và động lực làm việc, vì vậy giả thuyết H2 cũng được chấp nhận. 

Cuối cùng, giả thuyết H3 kiểm tra mối quan hệ giữa Sức khỏe tinh thần (SKTT) 

và Gắn bó với nghề nghiệp (GBNN) với hệ số tác động 0,198 và giá trị Sig. = 0,014 (p 

< 0.05), cho thấy mối quan hệ tích cực giữa sức khỏe tinh thần và sự gắn bó với nghề 

nghiệp, giả thuyết H3 cũng được chấp nhận. 

Tóm lại, tất cả các giả thuyết đều được chấp nhận, chứng tỏ rằng áp lực công việc 

có tác động tiêu cực đến sức khỏe tinh thần và sự gắn bó với nghề nghiệp, trong khi sức 

khỏe tinh thần tốt lại có tác động tích cực đến sự gắn bó với công việc.  

Bảng 4. Kết quả kiểm định giả thuyết 

Giả 

thuyết 
Mối tác động 

Trực tiếp 
Ghi chú 

S.ES Sig. 

H1 ALCV ---> SKTT -0.495 *** Chấp nhận 

H2 ALCV ---> GBNN -0.291 *** Chấp nhận 

H3 SKTT ---> GBNN 0.198 0.014 Chấp nhận 

(Nguồn: Kết quả tính toán từ phần mềm SPSS) 

6. Thảo luận kết quả và đề xuất 

Áp lực công việc (ALCV) và Sức khỏe tinh thần (SKTT): Kết quả cho thấy áp lực 

công việc có mối quan hệ tiêu cực (-0,495) với sức khỏe tinh thần của nhân viên. Điều 

này khẳng định rằng các yếu tố như khối lượng công việc lớn, yêu cầu khắt khe và thiếu 

sự hỗ trợ có thể làm gia tăng mức độ căng thẳng và giảm sút sức khỏe tinh thần. Kết quả 

này phù hợp với nghiên cứu của Bakker và Demerouti (2007), khi chỉ ra rằng áp lực 

công việc cao là một trong những nguyên nhân chính gây ra tình trạng kiệt sức 

(burnout) và các vấn đề tâm lý như lo âu và trầm cảm. Ngoài ra, nghiên cứu của Bauer 

và cộng sự (2014) cũng cho thấy rằng mức độ căng thẳng cao trong công việc có thể 

ảnh hưởng đến khả năng phục hồi sức khỏe tâm lý của nhân viên, đặc biệt khi không có 

đủ tài nguyên hỗ trợ (job resources). Điều này nhấn mạnh tầm quan trọng của việc quản 

lý áp lực công việc để giảm thiểu rủi ro về sức khỏe tinh thần trong môi trường làm 

việc. Do đó, các tổ chức cần chú trọng đến việc giảm bớt áp lực công việc để bảo vệ sức 
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khỏe tinh thần của nhân viên, điều này không chỉ giúp nâng cao chất lượng cuộc sống 

mà còn giúp tăng hiệu quả công việc.  

Áp lực công việc (ALCV) và Gắn bó với nghề nghiệp (GBNN): Mối quan hệ tiêu 

cực giữa áp lực công việc và sự gắn bó với nghề nghiệp (-0,291) cũng cho thấy áp lực 

công việc có thể làm giảm sự gắn bó của nhân viên đối với công việc. Điều này có thể 

lý giải bởi vì khi nhân viên phải đối mặt với nhiều thử thách và căng thẳng trong công 

việc mà không nhận được sự hỗ trợ đầy đủ, họ có thể cảm thấy mệt mỏi, thiếu động lực 

và từ đó, giảm sự gắn bó với nghề nghiệp của họ. Đây là một vấn đề nghiêm trọng vì sự 

gắn bó của nhân viên không chỉ ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc mà còn liên quan đến 

tỷ lệ nghỉ việc cao và chi phí tuyển dụng. Điều này phù hợp với phát hiện của 

Demerouti và cộng sự (2001), trong đó cho thấy rằng áp lực công việc không chỉ ảnh 

hưởng đến sức khỏe tinh thần mà còn làm giảm động lực làm việc, dẫn đến sự rút lui 

dần khỏi công việc. Hơn nữa, nghiên cứu của Maslach & Leiter (2016) cũng chỉ ra rằng 

tình trạng kiệt sức do áp lực công việc kéo dài có thể làm suy giảm mức độ gắn bó với 

nghề nghiệp, thậm chí dẫn đến ý định nghỉ việc. Điều này đồng nghĩa với việc tổ chức 

cần quan tâm đến việc giảm áp lực công việc và tăng cường tài nguyên hỗ trợ để duy trì 

sự gắn bó của nhân viên. 

Sức khỏe tinh thần (SKTT) và Gắn bó với nghề nghiệp (GBNN): Kết quả cho 

thấy sức khỏe tinh thần có mối quan hệ tích cực với sự gắn bó với nghề nghiệp (0,198). 

Khi sức khỏe tinh thần của nhân viên được cải thiện, họ có xu hướng cảm thấy gắn bó 

và cam kết hơn với công việc. Điều này khẳng định vai trò quan trọng của việc duy trì 

sức khỏe tinh thần trong việc giữ chân nhân viên và nâng cao năng suất lao động. Điều 

này phù hợp với nghiên cứu của Xanthopoulou và cộng sự (2009), trong đó nhấn mạnh 

rằng sức khỏe tinh thần tốt giúp nhân viên duy trì năng lượng làm việc, tăng cường sự 

gắn kết và giảm khả năng rời bỏ tổ chức. Ngoài ra, nghiên cứu của Saks (2006) cũng chỉ 

ra rằng những nhân viên có sức khỏe tinh thần tốt thường có mức độ cam kết tổ chức 

cao hơn, vì họ cảm thấy có đủ động lực và tài nguyên để tiếp tục cống hiến cho công 

việc 

Dựa trên kết quả này, các tổ chức cần chú trọng đến việc giảm thiểu áp lực công 

việc để bảo vệ sức khỏe tinh thần của nhân viên. Các biện pháp có thể thực hiện bao 

gồm cải thiện quy trình làm việc, đào tạo kỹ năng quản lý thời gian và stress, cũng như 

tạo ra môi trường làm việc thân thiện và hỗ trợ. Đồng thời, các tổ chức cũng nên cung 

cấp các chương trình hỗ trợ sức khỏe tinh thần, như tư vấn tâm lý hoặc các hoạt động 

thể chất, để giúp nhân viên duy trì trạng thái tinh thần tốt nhất, từ đó nâng cao sự gắn bó 

và cam kết với công việc. Chính sách nhân sự cũng nên tập trung vào phát triển nghề 

nghiệp và công nhận thành tích của nhân viên, tạo cơ hội thăng tiến và học hỏi. Tất cả 

những yếu tố này sẽ góp phần tạo ra một môi trường làm việc tích cực, thúc đẩy sự hài 

lòng và nâng cao hiệu suất làm việc. 
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7. Kết luận 

Trong bài nghiên cứu này, nhóm tác giả đã tập trung nghiên cứu để xác nhận mối 

quan hệ quan trọng giữa áp lực công việc, sức khỏe tinh thần và gắn bó với nghề nghiệp 

của nhân viên đang làm việc tại các công ty dịch vụ về thuế và kế toán. Kết quả cho 

thấy áp lực công việc có tác động tiêu cực đến sức khỏe tinh thần và sự gắn bó với nghề 

nghiệp, đồng thời sức khỏe tinh thần lại có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn bó của nhân 

viên với công việc. Những phát hiện này không chỉ cung cấp cái nhìn sâu sắc về các yếu 

tố tác động đến sự gắn bó nghề nghiệp của nhân viên, mà còn nhấn mạnh tầm quan 

trọng của việc quản lý áp lực công việc và duy trì sức khỏe tinh thần trong môi trường 

làm việc. Từ đó, nghiên cứu đưa ra các khuyến nghị về việc cải thiện môi trường làm 

việc, giảm bớt áp lực công việc, đồng thời tăng cường các chương trình hỗ trợ sức khỏe 

tinh thần và phát triển nghề nghiệp cho nhân viên. Các tổ chức cần chú trọng đến việc 

xây dựng một môi trường làm việc thân thiện, hỗ trợ nhân viên về cả mặt thể chất và 

tinh thần, từ đó nâng cao sự hài lòng, sự gắn bó và hiệu quả công việc của nhân viên. 
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THE IMPACT OF JOB STRESS ON MENTAL HEALTH AND 

OCCUPATIONAL COMMITMENT – A CASE STUDY OF ACCOUNTING 

SERVICE FIRMS IN HO CHI MINH CITY 

Vu Ba Thanh, Ngo Van Toan, Dao Vu Thang 

Abstract. This study aims to explore the relationship between Job Stress, Mental 

Health, and Occupational Commitment of employees. Using the Structural Equation 

Modeling (SEM) approach, the study surveyed 245 employees from 20 accounting 

service companies in Ho Chi Minh City.  The results indicate that job stress has a 

negative impact on mental health (β = -0.495, p < 0.001) and occupational commitment 

(β = -0.291, p < 0.001). Meanwhile, mental health positively influences occupational 

commitment (β = 0.198, p = 0.014). This suggests that as job stress increases, 

employees tend to experience a decline in mental health and a reduced level of 

occupational commitment. Conversely, when mental health improves, occupational 

commitment also increases significantly. The study highlights the importance of 

reducing job stress and promoting mental well-being to enhance employees’ 

occupational commitment. Additionally, it proposes solutions such as improving the 

work environment and providing mental health support programs to strengthen 

professional commitment in the accounting services industry. 

Keywords: Job Strees; Mental Health; Occupational Commitment. 

 


