
ISSN 1859-1531 - TẠP CHÍ KHOA HỌC VÀ CÔNG NGHỆ - ĐẠI HỌC ĐÀ NẴNG, VOL. 23, NO. 4, 2025 35 

MÔ HÌNH TÁC ĐỘNG CỦA YẾU TỐ GÂY CĂNG THẲNG TRONG CÔNG VIỆC 

LÊN CÂN BẰNG CÔNG VIỆC - CUỘC SỐNG 

THE AFFECTING MODEL OF WORKPLACE STRESSORS ON  

WORK-NONWORK BALANCE 

Nguyễn Hồng Quân*, Trần Thị Quỳnh Chi, Lê Ngọc Hân, Lã Hương Ly,  

Trần Thị Yến Nhi, Nguyễn Minh Phương 

Trường Đại học Ngoại Thương, Việt Nam1 

*Tác giả liên hệ / Corresponding author: quannh@ftu.edu.vn 

(Nhận bài / Received: 31/12/2024; Sửa bài / Revised: 13/3/2025; Chấp nhận đăng / Accepted: 18/3/2025) 

DOI: 10.31130/ud-jst.2025.583 

Tóm tắt - Nghiên cứu phân tích tác động của căng thẳng thử 

thách và cản trở đến cân bằng công việc - cuộc sống (WNWB) 

thông qua vai trò trung gian của sự phát triển trong công việc, 

dựa trên thuyết tự quyết và mô hình tích hợp về sự phát triển con 

người. Kết quả phân tích định lượng từ các nhân sự từ 18-55 tuổi 

tại các doanh nghiệp ở Việt Nam cho thấy, căng thẳng thử thách 

có tác động tích cực, thúc đẩy sự phát triển trong công việc và 

cải thiện WNWB. Ngược lại, căng thẳng cản trở gây ảnh hưởng 

tiêu cực, làm giảm sự phát triển và khả năng đạt được cân bằng 

này. Vai trò trung gian của sự phát triển trong công việc giúp 

giảm thiểu tác động tiêu cực của căng thẳng cản trở và tận dụng 

lợi ích từ căng thẳng thử thách. Nghiên cứu cung cấp hàm ý quản 

trị, khuyến nghị các tổ chức tạo môi trường làm việc tích cực, 

giảm thiểu yếu tố cản trở để nâng cao hiệu suất và sự gắn kết của 

nhân viên. 

 Abstract - The study analyzes the impact of challenge stressors 

and hindrance stressors on work-nonwork balance (WNWB) 

through the mediating role of thriving at work, based on self-

determination theory and the integrated model of human growth. 

The quantitative results from employees aged 18-55 in 

Vietnamese enterprises indicate that challenge stressors have a 

positive impact, fostering thriving at work and improving 

WNWB. In contrast, hindrance stressors negatively affect 

thriving and reduce the ability to achieve this balance. The 

mediating role of thriving at work helps mitigate the negative 

effects of hindrance stressors and leverage the benefits of 

challenge stressors. The study provides managerial implications, 

recommending organizations create a positive work environment 

and minimize hindrance factors to enhance employee 

performance and engagement. 

Từ khóa - Căng thẳng mang tính thử thách; căng thẳng mang tính 

cản trở; sự phát triển trong công việc; cân bằng công việc - cuộc 

sống 

 Key words - Challenge stressors; hindrance stressors; thriving at 

work; work-nonwork balance 

1. Giới thiệu chung 

Trong bối cảnh hiện đại, nơi công nghệ và sự kết nối 

liên tục định hình môi trường, ranh giới giữa công việc và 

cuộc sống cá nhân ngày càng mờ nhạt. Nhiều người phải 

đảm nhiệm đồng thời các vai trò khác nhau, từ công việc, 

gia đình, bạn bè, cộng đồng đến phát triển bản thân. Những 

áp lực ngày càng gia tăng cùng kỳ vọng đạt được hiệu quả 

trong mọi khía cạnh khiến việc duy trì cân bằng giữa các 

vai trò trở thành một thử thách lớn [1]. Bên cạnh đó, các tổ 

chức ngày càng nhận ra rằng việc tạo điều kiện cho nhân 

viên đạt được sự cân bằng này không chỉ cải thiện sự hài 

lòng và sức khỏe tinh thần, mà còn nâng cao năng suất, 

hiệu quả và khả năng gắn bó của nhân viên [2]. Đặc biệt, 

với sự phát triển của các hình thức làm việc linh hoạt, sự 

chuyển dịch từ trạng thái "chỉ tập trung vào công việc" sang 

cách tiếp cận toàn diện ngày càng được chú trọng [3]. Tuy 

nhiên, điều này cũng đặt ra yêu cầu cho cá nhân và tổ chức 

trong việc tìm cách điều chỉnh và duy trì sự hài hòa giữa 

công việc và các lĩnh vực quan trọng khác. 

Chính vì vậy, khái niệm cân bằng công việc - cuộc sống 

(work-nonwork balance - WNWB), như Casper và cộng sự 

[4] định nghĩa, mang ý nghĩa đặc biệt quan trọng trong thời 
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đại này. Cân bằng được xem là một trạng thái tinh thần, 

phản ánh sự định hướng của mỗi cá nhân đối với các vai 

trò khác nhau, dựa trên sự hài lòng, hiệu quả và mức độ 

tham gia trong các vai trò mà họ coi trọng. Cân bằng giữa 

công việc - cuộc sống là một nhân tố có ảnh hưởng đến sự 

phát triển trong công việc (thriving at work - TAW) của 

nhân viên [5]. Khi đạt được trạng thái cân bằng, nhân viên 

có thể phục hồi năng lượng, cải thiện sức khỏe tinh thần, 

và tăng cường sự sáng tạo, từ đó nâng cao hiệu quả làm 

việc và khả năng giải quyết vấn đề [6]. Ngược lại, mất cân 

bằng có thể dẫn đến căng thẳng, kiệt sức, làm giảm khả 

năng học hỏi và thích ứng với thay đổi. Vì vậy, duy trì cân 

bằng không chỉ giúp nhân viên phát triển tốt hơn mà còn 

thúc đẩy sự thăng hoa trong công việc. Tuy nhiên, nhiều 

nghiên cứu chỉ ra rằng sự phát triển của nhân viên không 

chỉ phụ thuộc vào sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống 

mà còn bị ảnh hưởng bởi yếu tố gây căng thẳng cản trở 

(hindrance stressors - HS) và yếu tố gây căng thẳng thử 

thách (challenge stressors - CS) [7], [8]. 

Nghiên cứu này nhằm khám phá và làm rõ mối quan hệ 

giữa yếu tố gây căng thẳng cản trở và căng thẳng thử thách 

đối với sự phát triển trong công việc của nhân viên, đồng 
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thời tìm hiểu ảnh hưởng của những yếu tố này đến WNWB. 

Điểm mới của nghiên cứu nằm ở việc ứng dụng mô hình 

tích hợp về sự phát triển con người (Integrative Model of 

Human Growth - IMHG) để giải thích quá trình nhân viên 

phát triển trong công việc và đạt được WNWB. Nghiên cứu 

không chỉ nhằm củng cố các lý thuyết hiện có mà còn đóng 

góp một nền tảng khoa học vững chắc để xây dựng các chiến 

lược cụ thể giúp cải thiện WNWB của nhân viên, từ đó tối 

ưu hóa hiệu suất làm việc và nâng cao sự thăng hoa trong 

công việc của họ. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình đề xuất 

2.1. cân bằng công việc - cuộc sống (WNWB) 

Khái niệm WNWB đã trở nên quan trọng trong bối cảnh 

đại dịch, khi các yêu cầu liên quan đến công việc và các 

nhu cầu cá nhân khác đã có nhiều thay đổi đối với lực lượng 

lao động [9]. Để giải thích khái niệm này, Casper và cộng 

sự [4] đã đưa ra một định nghĩa toàn diện dựa trên tổng hợp 

tài liệu và ý kiến nhân viên, nhấn mạnh rằng WNWB được 

hình thành từ sự hài lòng của mỗi cá nhân khi kết hợp các 

vai trò công việc và cuộc sống, phù hợp với giá trị mà họ 

đặt vào các vai trò đó [4]. Định nghĩa này cũng nhất quán 

với quan điểm của các nghiên cứu trước [10] [11] về việc 

cân bằng các lĩnh vực trong cuộc sống phải mang lại sự hài 

lòng cảm xúc, sự tham gia tích cực và hiệu quả trong công 

việc lẫn đời sống cá nhân. Hơn nữa, Casper và cộng sự đã 

mở rộng phạm vi, không giới hạn khái niệm này chỉ ở sự 

cân bằng giữa công việc và gia đình [12]. Sự cân bằng lý 

tưởng là khi một cá nhân cảm thấy sự tương xứng giữa trải 

nghiệm cảm xúc, mức độ tham gia và hiệu quả đạt được 

trong các vai trò, phù hợp với các giá trị họ đề cao [4]. 

Phillip và cộng sự [13] nhận định rằng để đạt được trạng 

thái cân bằng này, nhân viên phải chủ động điều chỉnh và 

định hình sự cân bằng theo nhu cầu cá nhân. 

2.2. Yếu tố gây căng thẳng 

Căng thẳng trong công việc được định nghĩa là cảm 

nhận chủ quan của cá nhân về mức độ căng thẳng do các 

yếu tố gây căng thẳng trong công việc và kết quả làm việc 

[14]. Yếu tố gây căng thẳng trong công việc là những yếu 

tố khiến một cá nhân đi lệch khỏi các chức năng tâm sinh 

lý thông thường của họ [15]. Dựa trên tác động của chúng 

đến hiệu quả công việc, Cavanaugh và cộng sự [16] đã 

phân loại các yếu tố gây căng thẳng trong công việc thành: 

căng thẳng thử thách và căng thẳng cản trở. 

Căng thẳng thử thách đề cập đến các yêu cầu công việc 

có khả năng kích thích cảm xúc tích cực, thúc đẩy sự phát 

triển cá nhân và khuyến khích nhân viên vượt qua thử thách 

để đạt được thành tựu. Các yếu tố gây căng thẳng thử thách 

thường liên quan đến khối lượng công việc, trách nhiệm, 

độ phức tạp của công việc, áp lực về thời gian,… Ngược 

lại, căng thẳng cản trở là những rào cản khiến nhân viên 

khó đạt được mục tiêu cá nhân, tạo ra cảm xúc tiêu cực và 

làm chậm quá trình phát triển sự nghiệp. Một số ví dụ điển 

hình của căng thẳng cản trở bao gồm chính trị trong tổ 

chức, thủ tục hành chính phức tạp, sự mơ hồ và xung đột 

trong vai trò công việc,… [17] 

2.3. Thuyết tự quyết (Self-determination theory - SDT) 

SDT được phát triển bởi Deci và Ryan vào năm 1985 

[18], dựa trên kết quả thực nghiệm về động lực và sự phát 

triển tính cách của con người trong bối cảnh xã hội với 

các loại động lực khác nhau (động lực tự chủ và động lực 

kiểm soát) để dự đoán các kết quả như hiệu suất, sự gắn 

kết, sức sống và sức khỏe tâm lý. SDT cho rằng, các kết 

quả của nhân viên sẽ ảnh hưởng bởi các loại động lực 

khác nhau mà họ có đối với công việc [19]. Lý thuyết này 

cũng đưa ra rằng việc hỗ trợ cho sự thỏa mãn những nhu 

cầu tâm lý cơ bản như nhu cầu về năng lực, nhu cầu tự 

chủ và mối quan hệ trong bối cảnh xã hội sẽ tạo điều kiện 

cho con người phát triển liên tục, toàn vẹn và khỏe mạnh 

[20]. Ngược lại, những yếu tố can thiệp hoặc cản trở sự 

thỏa mãn các nhu cầu này thường dẫn đến việc phòng thủ 

và cứng nhắc của con người [21]. 

2.4. Mô hình tích hợp về sự phát triển con người (IMHG) 

Dựa trên SDT, IMHG của Spreitzer và Porath [22] giải 

thích quá trình phát triển của nhân viên trong công việc và 

đạt được WNWB. 

Sự phát triển trong công việc được hiểu là trạng thái mà 

nhân viên cảm nhận được sự sống động và học hỏi trong 

công việc [23]. Đây là hai yếu tố chính phản ánh mức độ 

phát triển cá nhân trong môi trường làm việc, thể hiện khả 

năng duy trì năng lượng và không ngừng cải thiện năng lực 

bản thân. Sự sống động là trạng thái năng lượng tích cực cho 

phép nhân viên giải quyết các thách thức mà không bị kiệt 

sức [24], còn sự học hỏi bao gồm việc tiếp thu và áp dụng 

kiến thức để xây dựng năng lực và sự tự tin [25]. Sự sống 

động và sự học hỏi trong công việc phản ánh sự phát triển 

mạnh mẽ trong công việc, thúc đẩy nhận thức về bản thân và 

cải thiện hiệu suất [26]. Khi nhân viên phát triển trong công 

việc, họ không chỉ nâng cao hiệu suất mà còn lan tỏa cảm 

xúc tích cực vào các khía cạnh khác của cuộc sống [27]. 

Trạng thái này thường xuất hiện trong những môi trường làm 

việc mà các cá nhân cảm nhận được sự hỗ trợ, được khuyến 

khích kiểm soát công việc, và có cơ hội xây dựng mối quan 

hệ tích cực với đồng nghiệp và lãnh đạo [22]. 

SDT nhấn mạnh rằng, con người có khuynh hướng tự 

nhiên để phát triển tâm lý, nhưng quá trình này phụ thuộc 

phần lớn vào bối cảnh xã hội. Đó là các yếu tố kích hoạt 

bối cảnh, đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy cảm 

giác phát triển của nhân viên và dẫn đến các kết quả tích 

cực về hiệu suất, khả năng thích nghi và sức khỏe. Điểm 

chính của mô hình IMHG nằm ở việc thỏa mãn ba nhu cầu 

tâm lý cơ bản theo SDT: liên kết (relatedness), năng lực 

(competence), và tự chủ (autonomy). Nhu cầu liên kết phản 

ánh cảm giác được kết nối và quan tâm trong mối quan hệ 

xã hội; năng lực đề cập đến sự tự tin và khả năng thực hiện 

tốt các nhiệm vụ; trong khi tự chủ liên quan đến cảm giác 

kiểm soát và tự do trong các quyết định của bản thân [28]. 

Khi ba nhu cầu này được đáp ứng, nhân viên cảm thấy được 

trao quyền và có động lực để phát triển cả về mặt cá nhân 

lẫn chuyên môn [22]. 

2.5. Tác động của yếu tố gây căng thẳng lên WNWB 

Căng thẳng cản trở và căng thẳng thử thách có tác động 

khác biệt đến thái độ, động lực và hiệu suất của nhân viên 

[29]. Căng thẳng cản trở, liên quan đến kiệt quệ và hoài 

nghi, làm suy giảm nguồn lực tinh thần và thể chất, ảnh 

hưởng tiêu cực đến hiệu suất và sự hài lòng công việc [30]. 
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Theo mô hình IMHG, sự cạn kiệt này có thể lan tỏa sang 

cuộc sống cá nhân, làm giảm chức năng và sự hài lòng 

ngoài công việc, từ đó ảnh hưởng tiêu cực đến WNWB 

[31]. Ngược lại, căng thẳng thử thách, như khối lượng công 

việc cao hay trách nhiệm lớn, có thể kích thích động lực và 

tăng cường nguồn lực tinh thần, thể chất, giúp nâng cao sự 

gắn kết và hiệu suất [30]. Dù có thể làm suy giảm sức khỏe, 

căng thẳng thử thách tạo ra động lực lớn hơn tổn thất, thúc 

đẩy cảm giác hài lòng tổng thể [32], giúp cải thiện WNWB. 

Từ luận điểm trên, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết 

nghiên cứu sau: 

H1a: Yếu tố gây căng thẳng thử thách tác động tích cực 

lên WNWB. 

H1b: Yếu tố gây căng thẳng cản trở tác động tiêu cực 

lên WNWB. 

2.6. Tác động của yếu tố gây căng thẳng lên sự phát triển 

trong công việc 

Yếu tố gây căng thẳng thường được chia thành hai 

loại: căng thẳng mang tính thử thách và căng thẳng mang 

tính cản trở [16]. Nhìn chung, các loại yếu tố gây căng 

thẳng khác nhau có thể có những tác động khác nhau đến 

sự phát triển tại nơi làm việc. Mô hình IMHG [22] giải 

thích rằng, các đặc điểm tổ chức thông qua hành vi làm 

việc chủ động có thể thúc đẩy sự phát triển, dựa trên ba 

nhu cầu tâm lý cơ bản: tự chủ, năng lực và gắn kết. Việc 

áp dụng các yếu tố tiền đề của mô hình này trong nghiên 

cứu tương thích với các nguồn lực được kích hoạt bởi các 

yếu tố gây căng thẳng. 

Trước hết, yếu tố căng thẳng mang tính thử thách như 

khối lượng công việc hoặc trách nhiệm công việc thường 

đồng nghĩa với việc tổ chức đưa ra các tiêu chuẩn công việc 

cao hơn cho nhân viên và trao quyền tự chủ ở mức cao hơn 

[33]. Môi trường làm việc tự chủ, tin tưởng và tôn trọng sẽ 

đáp ứng nhu cầu tâm lý cơ bản của nhân viên, đồng thời 

giúp họ có động lực đối mặt thử thách, học tập và phát triển 

[34], [35]. Cùng với những nguồn lực khác từ tổ chức, các 

nguồn lực tâm lý tích cực này sẽ thúc đẩy hành vi làm việc 

mang tính động lực và từ đó tăng cường sự phát triển cá 

nhân [17], [36]. Áp lực thử thách phù hợp có thể kích thích 

vòng lặp khép kín giữa hành vi chủ động, nguồn lực công 

việc và sự phát triển liên tục [33]. 

Ngược lại, căng thẳng mang tính cản trở làm suy giảm 

sự phát triển của nhân viên tại nơi làm việc [37]. Thứ nhất, 

các yếu tố căng thẳng này biểu trưng cho một môi trường 

làm việc có tính tự chủ thấp và thiếu sự tin tưởng, tôn trọng 

[35]. Những sắp xếp và hạn chế bất hợp lý từ tổ chức sẽ 

làm giảm cảm giác gắn kết của nhân viên, khiến họ không 

sẵn lòng đưa ra các ý kiến đóng góp và thậm chí cân nhắc 

việc rời bỏ tổ chức [38]. Thứ hai, các yếu tố cản trở này sẽ 

hạn chế khả năng tạo ra và sử dụng các nguồn lực công việc 

[34]. Ví dụ, chính trị tổ chức và thủ tục hành chính phức 

tạp cản trở nhân viên tiếp cận nguồn lực, trong khi xung 

đột vai trò làm họ thiếu nguồn lực cần thiết để hoàn thành 

nhiệm vụ [7]. Do đó, khi phải đối mặt với các yếu tố căng 

thẳng mang tính cản trở, nhân viên rất khó đạt được sự phát 

triển tại nơi làm việc [39], [40]. Điều này phù hợp với quan 

điểm rằng, căng thẳng mang tính cản trở thường kích thích 

cảm xúc và thái độ tiêu cực, dẫn đến những hệ quả không 

mong muốn cho cả cá nhân lẫn tổ chức. 

Từ những lập luận trên, nhóm tác giả đưa ra các giả 

thuyết nghiên cứu sau: 

H2a: Yếu tố gây căng thẳng thử thách tác động tích cực 

lên sự phát triển trong công việc. 

H2b: Yếu tố gây căng thẳng cản trở tác động tiêu cực 

lên sự phát triển trong công việc. 

2.7. Vai trò trung gian của sự phát triển trong mối quan 

hệ giữa yếu tố gây căng thẳng và WNWB 

Dựa vào mô hình IMHG, sự phát triển của nhân viên 

được sinh ra từ yếu tố gây căng thẳng, từ đó ảnh hưởng tới 

việc họ đạt được sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống 

[41]. Phát triển cá nhân đã được liên kết với nhiều kết quả 

tích cực liên quan đến sức khỏe, thái độ trong công việc và 

hiệu suất làm việc [42], nhưng có ít nghiên cứu trước đây 

xác định mối quan hệ giữa các nhân tố này [6]. Khác với 

các nghiên cứu trước đây vốn tập trung vào sự phát triển 

con người trong những bối cảnh làm việc cụ thể, sự phát 

triển trong công việc có thể giúp cá nhân đạt được cân bằng 

tích cực giữa công việc và các khía cạnh xã hội bên cạnh 

công việc [6]. 

Cụ thể hơn, nghiên cứu phát triển tâm lý [43] cho thấy, 

những nhân viên đang phát triển mạnh mẽ trong công việc 

thường tham gia tích cực vào việc định hình môi trường xã 

hội của họ [44]. Những cá nhân này có xu hướng xây dựng 

mối quan hệ chất lượng với lãnh đạo, đồng nghiệp, mở rộng 

kiến thức và tìm kiếm cơ hội phát triển liên tục [23]. Các 

hành vi này giúp cá nhân phát triển sự tự tin, kỹ năng chiến 

lược trong việc ưu tiên và giải quyết vấn đề [6]. Ngoài ra, 

các nguồn lực và kỹ năng thu được từ công việc có thể được 

chuyển giao sang lĩnh vực ngoài công việc để giải quyết 

các thử thách tương ứng [45]. Ví dụ, áp lực từ một dự án 

quan trọng giúp nhân viên rèn luyện kỹ năng quản lý thời 

gian, tư duy linh hoạt và kiểm soát cảm xúc, qua đó cải 

thiện khả năng sắp xếp công việc gia đình và giải quyết 

mâu thuẫn hiệu quả hơn. Những bằng chứng này củng cố 

quan điểm rằng phát triển trong công việc có thể giúp cá 

nhân đạt được sự cân bằng tích cực giữa công việc và cuộc 

sống ngoài công việc [46]. 

Kết hợp với thảo luận trên, nhóm tác giả cho rằng, yếu tố 

gây căng thẳng đóng vai trò tiền đề, ảnh hưởng theo hai 

hướng tới việc phát triển các nguồn lực cá nhân và trí tuệ cần 

thiết cho công việc. Những cá nhân đang phát triển thường 

trưởng thành hơn về mặt tâm lý và phản ứng linh hoạt, giúp 

duy trì trạng thái cân bằng giữa công việc và cuộc sống [6]. 

Áp dụng mô hình tích hợp phát triển toàn diện, sự phát triển 

đóng vai trò trung gian, kết nối yếu tố gây căng thẳng với sự 

cân bằng giữa công việc và cuộc sống. 

Từ đó, nhóm tác giả đưa ra một số giả thuyết như sau: 

H3a: Sự phát triển trong công việc đóng vai trò trung 

gian trong mối quan hệ giữa yếu tố gây căng thẳng thử 

thách và WNWB. 

H3b: Sự phát triển trong công việc đóng vai trò trung 

gian trong mối quan hệ giữa yếu tố gây căng thẳng cản trở 

và WNWB. 

Dựa vào các giả thuyết trên, nhóm tác giả đã xây dựng 

mô hình nghiên cứu như Hình 1: 
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thiết kế thang đo 

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng phương 

pháp nghiên cứu định lượng với bộ câu hỏi bao gồm tổng 

cộng 23 biến quan sát, nhằm đo lường bốn khái niệm chính 

trong mô hình. 

Yếu tố gây căng thẳng thử thách và căng thẳng cản trở 

được đánh giá dựa trên thang đo của Rodell và Judge [47] 

mỗi loại căng thẳng được đo lường bằng 4 biến quan sát. 

Nghiên cứu sử dụng thang đo gồm 10 câu hỏi được thiết kế 

bởi Porath và cộng sự [27] để đo lường sự phát triển trong 

công việc. WNWB được đánh giá thông qua thang đo gồm 

5 biến quan sát do Valcour [48] phát triển. 

Tất cả các câu hỏi trong bộ thang đo đều được điều 

chỉnh để phù hợp với bối cảnh văn hóa và môi trường làm 

việc tại Việt Nam. Cụ thể, một số thuật ngữ chuyên môn 

đã được dịch và diễn giải theo cách dễ hiểu hơn đối với 

người lao động tại Việt Nam nhằm đảm bảo tính hợp lệ và 

độ tin cậy của bộ thang đo khi áp dụng vào nghiên cứu. Các 

biến quan sát được đo lường trên thang Likert 5 điểm, từ 1 

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

3.2. Phương pháp thu thập và phân tích dữ liệu 

Nghiên cứu được tiến hành thông qua khảo sát bằng bảng 

hỏi trực tuyến trên Google Form, với đối tượng là nhân sự 

trong độ tuổi từ 18 đến 55, đang làm việc tại các doanh 

nghiệp. Bảng hỏi được gửi đến người tham gia thông qua 

email thu thập từ nền tảng mạng xã hội LinkedIn, một nền 

tảng kết nối nghề nghiệp phổ biến, nhằm tiếp cận đa dạng 

đối tượng khảo sát. Mẫu khảo sát được chọn theo phương 

pháp phi xác suất với cách tiếp cận ngẫu nhiên, trong đó 

người tham gia tự nguyện trả lời bảng hỏi mà không có sự 

ép buộc hay điều kiện ràng buộc. Để đảm bảo chất lượng dữ 

liệu, các phản hồi không đầy đủ, trả lời nhanh bất thường 

hoặc có dấu hiệu không nghiêm túc đã bị loại bỏ. Tổng cộng, 

600 bảng hỏi chính thức đã được phát ra, thu về 365 phản 

hồi (tỷ lệ 60,83%). Sau quá trình sàng lọc dựa trên các tiêu 

chí như câu trả lời đầy đủ, hợp lý và phù hợp với tiêu chí 

nghiên cứu, 331 câu trả lời hợp lệ đã được chọn để đưa vào 

phân tích. Sau đó, nhóm tác giả thực hiện phân tích thống kê 

mô tả, kiểm định độ tin cậy của thang đo bằng SPSS, và sử 

dụng phân tích mô hình cấu trúc SEM trên SmartPLS 3 để 

kiểm định mô hình lý thuyết và các giả thuyết nghiên cứu. 

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Kết quả nghiên cứu 

4.1.1. Mô tả mẫu khảo sát 

Mẫu khảo sát được thực hiện với 331 người tham gia, 

đảm bảo tính đa dạng về giới tính, độ tuổi, nơi cư trú và thời 

gian làm việc tại doanh nghiệp. Về giới tính, tỷ lệ nữ giới 

chiếm 52,27%, cao hơn so với nam giới (47,73%). Xét về độ 

tuổi, phần lớn người tham gia thuộc nhóm 18-30 tuổi với 

56,50%, tiếp theo là 31-40 tuổi (31,42%), nhóm 41-50 tuổi 

(8,46%) và nhóm 50-55 tuổi (3,62%). Người tham gia khảo 

sát đến từ nhiều khu vực khác nhau, trong đó Hà Nội chiếm 

tỷ lệ cao nhất (32,93%), kế đến là TP. Hồ Chí Minh (29,31%), 

Đà Nẵng (20,54%) và các khu vực khác chiếm 17,22%. Thời 

gian gắn bó của người tham gia với doanh nghiệp cũng rất 

phong phú. Tỷ lệ người làm việc trên 3 năm là cao nhất 

(34,14%), tiếp đó là nhóm làm việc từ 1-3 năm (28,40%), từ 

6 tháng đến 1 năm (23,87%), và dưới 6 tháng (13,59%). 

4.1.2. Kết quả ước lượng mô hình 

Kết quả cho thấy, các thang đo đạt độ tin cậy tốt với các 

giá trị Cronbach’s Alpha và Độ tin cậy tổng hợp đều lớn 

hơn 0,7 [49]. Điều này khẳng định tính nhất quán của các 

thang đo. Đồng thời, giá trị phương sai trung bình trích 

(AVE) của các thang đo đều vượt ngưỡng 0,5 [49], đảm 

bảo giá trị hội tụ, tức là các biến quan sát thực sự đại diện 

tốt cho các khái niệm tiềm ẩn mà chúng đo lường. 

Bảng 1. Độ tin cậy và giá trị hội tụ 

 
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Độ tin cậy 

tổng hợp 
AVE 

CS 0,828 0,829 0,885 0,659 

HS 0,811 0,814 0,876 0,638 

TAW 0,895 0,895 0,913 0,513 

WNWB 0,842 0,845 0,888 0,613 

Các giá trị chỉ số HTMT (heterotrait-monotrait) giữa 

các cặp nhân tố đều nhỏ hơn ngưỡng đề xuất 0,9 [50], cho 

thấy tính phân biệt của các thang đo được đảm bảo, tức là 

các nhân tố đo lường các khái niệm khác nhau một cách rõ 

ràng và không có sự chồng chéo trong ý nghĩa khái niệm. 

Bảng 2. Chỉ số HTMT 

 CS HS TAW 

HS 0,874   

TAW 0,806 0,844  

WNWB 0,820 0,838 0,811 

Ngoài ra, hiệu quả giải thích của mô hình đạt ngưỡng 

tốt với giá trị R-square đạt 59% cho biến TAW và 60,1% 

cho biến WNWB, cho thấy các biến độc lập giải thích tốt 

các biến phụ thuộc. Hơn nữa, các hệ số VIF đều dưới 

ngưỡng 3 (cao nhất là 2,572), đảm bảo không tồn tại vấn 

đề đa cộng tuyến [51]. 

Bảng 3. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc 

 
Hệ số 

(β) 

Giá trị 

trung bình 

Độ lệch 

chuẩn 

Giá trị 

T 

Giá 

trị p 

TAW → WNWB 0,330 0,328 0,072 4,615 0,000 

CS → TAW 0,365 0,366 0,077 4,753 0,000 

HS → TAW -0,464 -0,462 0,067 6,957 0,000 

CS → WNWB 0,264 0,263 0,058 4,537 0,000 

HS → WNWB -0,268 -0,269 0,070 3,846 0,000 

CS → TAW → WNWB 0,120 0,121 0,039 3,116 0,002 

HS → TAW → WNWB -0,153 -0,152 0,040 3,863 0,000 
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Các hệ số tác động đều có ý nghĩa thống kê, trong đó CS 

ảnh hưởng dương đáng kể đến TAW (β = 0,365; p < 0,001), 

HS ảnh hưởng âm đến TAW (β = -0,464; p < 0,001), và 

TAW có tác động đến WNWB (β = 0,330; p < 0,001). Các 

tác động trực tiếp từ CS và HS đến WNWB và gián tiếp qua 

TAW cũng được khẳng định với giá trị p < 0,01, củng cố 

tính thuyết phục của các giả thuyết nghiên cứu. 

 

Hình 2. Mô hình cấu trúc 

4.2. Thảo luận 

Kết quả phân tích cho thấy, mối liên hệ chặt chẽ giữa 

sự phát triển trong công việc và WNWB, khẳng định rằng 

khi nhân viên cảm nhận được sự phát triển, học hỏi và 

sống động trong công việc, họ có khả năng duy trì sự cân 

bằng giữa công việc và cuộc sống tốt hơn [6]. Hơn nữa, 

nghiên cứu cũng chỉ ra kết quả tương đồng với các nghiên 

cứu đi trước, rằng căng thẳng thử thách không chỉ gián 

tiếp nâng cao cân bằng qua việc thúc đẩy sự phát triển 

trong công việc mà còn có tác động trực tiếp tích cực đến 

WNWB, giúp nhân viên đối phó hiệu quả với áp lực và 

cải thiện hiệu suất làm việc [30], [32]. Ngược lại, căng 

thẳng cản trở lại có ảnh hưởng trực tiếp tiêu cực, khi làm 

suy giảm nguồn lực tinh thần và thể chất của nhân viên, 

từ đó gây khó khăn trong việc duy trì WNWB. Đối với 

Việt Nam, trong bối cảnh nền kinh tế phát triển nhanh và 

văn hóa doanh nghiệp ngày càng chú trọng đến phúc lợi 

nhân viên, việc tạo môi trường làm việc hỗ trợ sự phát 

triển cá nhân là một chiến lược hiệu quả để nâng cao hiệu 

suất và hạnh phúc tổng thể. 

Nghiên cứu cho thấy, yếu tố căng thẳng thử thách có 

tác động tích cực đến sự phát triển trong công việc của 

nhân viên, kết quả này tương đồng với những nghiên cứu 

đi trước [33] - [35]. Thực tế, các yếu tố mang tính thử 

thách như khối lượng công việc lớn hoặc trách nhiệm cao 

thường kích thích nhân viên hành động chủ động, thúc 

đẩy việc học hỏi và cảm giác năng lực cá nhân [7]. Điều 

này đặc biệt phù hợp với bối cảnh Việt Nam, nơi nhiều tổ 

chức đang dần chuyển đổi mô hình quản lý để khuyến 

khích tính tự chủ và sáng tạo của nhân viên. Trong khi đó, 

kết quả tiêu cực giữa yếu tố căng thẳng cản trở và sự phát 

triển trong công việc cũng đồng nhất với các nghiên cứu 

trước đó [37], [39], [40]. Các yếu tố mang tính cản trở 

như quy trình làm việc phức tạp hay sự mập mờ trong vai 

trò làm suy giảm động lực và cảm giác gắn kết, dẫn đến 

những hậu quả tiêu cực như giảm năng suất hoặc thậm chí 

tăng nguy cơ nghỉ việc [38]. Điều này không chỉ hạn chế 

khả năng phát triển cá nhân mà còn tạo ra các hệ quả tiêu 

cực đối với WNWB. HS thường dẫn đến sự mất cân bằng 

khi nhân viên không thể tập trung vào các mục tiêu dài 

hạn hoặc bị đè nặng bởi áp lực tiêu cực, ảnh hưởng đến 

cả sức khỏe tâm lý lẫn hiệu quả làm việc [33]. 

Sự phát triển trong công việc không chỉ là một kết quả 

trực tiếp của các yếu tố gây căng thẳng mà còn đóng vai 

trò trung gian quan trọng trong việc kết nối các yếu tố này 

với WNWB. Khi nhân viên cảm nhận được sự phát triển, 

họ có xu hướng nâng cao kỹ năng quản lý thời gian, xây 

dựng mối quan hệ chất lượng cao và phát triển các kỹ 

năng chiến lược cần thiết để đối phó với thử thách cả trong 

và ngoài công việc [13]. Những kỹ năng và nguồn lực này 

không chỉ hỗ trợ họ vượt qua khó khăn trong công việc 

mà còn hỗ trợ họ trong việc giải quyết các vấn đề trong 

cuộc sống cá nhân. Bên cạnh đó, sự phát triển trong công 

việc còn giúp nhân viên điều chỉnh cách tiếp cận với áp 

lực theo hướng tích cực hơn, xem các yếu tố gây căng 

thẳng thách thức như cơ hội học hỏi thay vì trở ngại. Khi 

các kỹ năng được cải thiện, nhân viên có thể thiết lập ranh 

giới rõ ràng giữa công việc và cuộc sống cá nhân, giảm 

thiểu xung đột và nâng cao sự hài lòng trong cả hai lĩnh 

vực. Đồng thời, những chiến lược ứng phó chủ động được 

hình thành trong quá trình phát triển, chẳng hạn như tìm 

kiếm sự hỗ trợ xã hội hay áp dụng tư duy phát triển, không 

chỉ giúp họ đối mặt với áp lực công việc mà còn duy trì 

trạng thái cân bằng trong cuộc sống cá nhân. 

5. Kết luận và hàm ý chính sách 

5.1. Đóng góp về mặt lý thuyết 

Nghiên cứu đã mở rộng việc áp dụng lý thuyết SDT và 

mô hình IMHG để giải thích tác động của các yếu tố căng 

thẳng bao gồm căng thẳng mang tính thử thách và căng 

thẳng mang tính cản trở đến trạng thái cân bằng giữa công 

việc và cuộc sống thông qua vai trò trung gian của sự phát 

triển trong công việc của nhân viên. Kết quả đã chỉ ra rằng, 

căng thẳng mang tính thử thách có thể thúc đẩy sự phát 

triển của nhân viên, từ đó cải thiện được sự WNWB; trong 

khi căng thẳng mang tính cản trở lại ảnh hưởng tiêu cực, 

kìm hãm sự phát triển của nhân viên trong công việc và làm 

suy giảm khả năng đạt được sự cân bằng này. 

Dựa trên IMHG, nghiên cứu đã nhấn mạnh sự phát triển 

của nhân viên không chỉ là yếu tố thúc đẩy sự phát triển cá 

nhân mà còn là cầu nối giữa các yếu tố căng thẳng và việc 

duy trì hài hòa công việc - cuộc sống. Nghiên cứu cũng 

cung cấp bằng chứng thực nghiệm về cách các yếu tố căng 

thẳng khác nhau ảnh hưởng đến nhận thức và hành vi của 

nhân viên, đặc biệt trong môi trường làm việc hiện đại với 

công việc phức tạp và đòi hỏi cao. 

5.2. Hàm ý chính sách và đề xuất giải pháp 

Dựa trên các kết quả nghiên cứu, nhóm tác giả đề xuất 

một số hàm ý quản trị nhằm hỗ trợ doanh nghiệp tối ưu hóa 

trạng thái WNWB của nhân viên. 

Thứ nhất, tổ chức cần xây dựng môi trường làm việc 

khuyến khích các loại căng thẳng mang tính thử thách bằng 

cách thiết lập mục tiêu rõ ràng, khả thi nhưng có tính kích 

thích. Những nhiệm vụ đòi hỏi sáng tạo, học hỏi và phát 

triển cá nhân nên được ưu tiên để tạo động lực làm việc, 

qua đó nâng cao sự hài hòa giữa công việc và cuộc sống. 

Thứ hai, cần giảm thiểu các dạng căng thẳng mang tính 

cản trở bằng cách loại bỏ các yếu tố như quy trình làm việc 

phức tạp, thiếu minh bạch trong chính sách, hoặc xung đột 

vai trò. Đồng thời, các chương trình hỗ trợ như tư vấn tâm 

lý, giờ làm linh hoạt và chính sách phúc lợi cá nhân cần 

được triển khai để giảm thiểu tác động tiêu cực của căng 

thẳng không cần thiết. 
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Thứ ba, các nhà quản lý nên tạo dựng văn hóa doanh 

nghiệp chú trọng sự phát triển cá nhân thông qua việc công 

nhận thành tích, cung cấp cơ hội đào tạo, và khuyến khích 

sự sáng tạo. Môi trường làm việc tích cực không chỉ thúc 

đẩy sự phát triển của nhân viên mà còn giúp họ duy trì trạng 

thái cân bằng giữa công việc và cuộc sống một cách bền 

vững. 

5.3. Hạn chế nghiên cứu và đề xuất định hướng cho 

nghiên cứu tương lai 

Mặc dù, nghiên cứu đã mang lại nhiều đóng góp quan 

trọng, vẫn tồn tại một số hạn chế cần khắc phục. Thứ nhất, 

mẫu nghiên cứu chủ yếu tập trung vào lĩnh vực kinh tế, hạn 

chế khả năng khái quát hóa sang các lĩnh vực khác. Trong 

tương lai, nghiên cứu nên mở rộng sang các ngành như y 

tế, giáo dục, hoặc công nghệ để tăng tính đại diện. Thứ hai, 

thời gian thu thập dữ liệu ngắn có thể ảnh hưởng đến tính 

ổn định của kết quả; do đó, các nghiên cứu nên áp dụng 

thiết kế dọc để kiểm tra sự thay đổi theo thời gian. Cuối 

cùng, các nghiên cứu sau này có thể thêm các yếu tố trung 

gian hoặc điều tiết, như khả năng phục hồi cá nhân hoặc 

văn hóa tổ chức, để có thể mở rộng khung lý thuyết và cung 

cấp cái nhìn toàn diện hơn. 

Lời cảm ơn: Bài báo này là một phần kết quả của đề tài 

nghiên cứu “Nghiên cứu cơ chế thúc đẩy hành vi công dân 

tổ chức định hướng đổi mới qua mô hình gắn kết xã hội: 

Thực nghiệm từ startup tại Việt Nam” trong khuôn khổ 

cuộc thi Sinh viên nghiên cứu khoa học của Bộ Giáo dục 

và Đào tạo phát động năm 2025. Nhóm tác giả xin trân 

trọng cảm ơn Trường Đại học Ngoại thương đã phát động 

cuộc thi và tạo điều kiện cho nhóm nghiên cứu tham dự. 
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