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Vận dụng lý thuyết bảo tồn nguồn lực (Conservation of Resources 
Theory – COR) (Hobfoll, 1989), bài báo đặt ra giả thuyết về mối quan 
hệ trực tiếp giữa hỗ trợ xã hội và sự căng thẳng trong công việc; trong 
đó, cảm xúc tích cực được dự đoán có vai trò biến trung gian trong mối 
quan hệ này. Ngoài ra, một giả thuyết nghiên cứu khác được đặt ra là 
chiến lược phân định điều tiết mối quan hệ trực tiếp giữa hỗ trợ xã hội 
và sự căng thẳng trong công việc. Sử dụng phương pháp nghiên cứu 
thường nhật, các giả thuyết được kiểm định thông qua số liệu khảo sát 
trong 10 ngày làm việc liên tiếp từ 45 người tham gia. Kết quả cho thấy 
các giả thuyết nghiên cứu đều được xác định bởi số liệu; từ kết quả 
nghiên cứu, bài báo thảo luận về hàm ý nghiên cứu và quản lý. 

Abstract 

Based on the Conservation of Resources Theory (Conservation of 
Resources Theory – COR) (Hobfoll, 1989), the current study 
hypothesized a direct effect of daily social support on employee stress 
and that daily positive emotion is a mediator of this relationship. In 
addition, the study also hypothesized that daily job stress is dependent 
on a cross-level interaction between work-home boundary 
management and daily social support. The hypotheses were tested 
using data from a diary survey with 45 respondents who participated 
in 10 consecutive working days. The results showed that all research 
hypotheses were supported by research data. Study implications and 
suggestions are also discussed. 
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1.  Giới thiệu 

Hỗ trợ xã hội (Social Support, viết tắt: HTXH) là sự trợ giúp về vật chất hoặc tinh thần từ bạn bè, 
đồng nghiệp hay gia đình (Thoits, 1986). HTXH có ý nghĩa quan trọng đối với người lao động trong 
công việc cũng như trong cuộc sống (Liu, 2018). Trong thời đại ngày nay, HTXH ngày càng trở nên 
phổ biến nhờ sự phát triển của công nghệ thông tin (Lin & Bhattacherjee, 2009). Do đó, kết quả của 
các nghiên cứu chủ đề này có thể cung cấp nhiều hiểu biết hữu ích cho cả người lao động và các nhà 
quản lý. 

Theo định nghĩa, dễ thấy HTXH có mối quan hệ trực tiếp với sự căng thẳng trong công việc (Job 
Stress, viết tắt: CTCV). Phần lớn các nghiên cứu trước đây tập trung vào tác động dài hạn của biến 
số này (AbuAlRub, 2004; Lambert và cộng sự, 2016; Wu và cộng sự, 2021). Tuy nhiều nhà nghiên 
cứu đã chỉ ra rằng các hành vi, tâm lý hay cảm xúc của người lao động có thể thay đổi và tương tác 
với nhau hàng ngày (Bolger và cộng sự, 2003), mối quan hệ tức thì, ngắn hạn (thường nhật) giữa 
HTXH và CTCV dường như chưa được quan tâm. Các nghiên cứu gần đây cũng chỉ ra rằng các biến 
số HTXH và CTVC đều có sự biến động theo ngày (Calderwood & Ackerman, 2016; Pluut và cộng 
sự, 2018; Sonnentag và cộng sự, 2020). Nói cách khác, người lao động có những ngày nhận được 
nhiều trợ giúp, có ngày nhận được ít; đồng thời, có ngày họ cảm thấy căng thẳng và có ngày thấy ít 
căng thẳng hơn. Tác giả đồng ý với Nohe và cộng sự (2014) rằng mối quan hệ giữa các biến số cần 
được xem xét ở nhiều cấp độ khác nhau. Trong đó, nghiên cứu sự dao động trong tâm lý và hành vi 
của người lao động trong ngắn hạn giúp nhà quản lý kịp thời nắm bắt và xử lý các vấn đề liên quan 
đến nhân sự trong tổ chức. Ngoài ra, ten Brummelhuis và Bakker (2012) cho rằng nguồn lực cá nhân 
(như: Thể chất, trí lực, hay khả năng tập trung) mang tính biến động theo thời điểm và có thể được 
người lao động huy động để giải quyết công việc hàng ngày. Do đó, các học giả này kêu gọi các 
nghiên cứu về sự lan tỏa nguồn lực ngắn hạn giữa hai miền công việc và gia đình.  

Mặc dù các mối quan hệ dài hạn và ngắn hạn giữa các biến số thường có sự tương đồng, chúng là 
câu trả lời cho những câu hỏi nghiên cứu khác nhau (Nohe và cộng sự, 2014). Đối với nghiên cứu dài 
hạn, câu hỏi đặt ra là: Có phải những người nhận được HTXH nhiều sẽ cảm thấy ít CTCV hơn? Trong 
khi đối với nghiên cứu ngắn hạn, câu hỏi là: Việc một người lao động nào đó mỗi ngày nhận được 
HTXH nhiều hay ít có ảnh hưởng tới CTCV của cô (anh) ta trong ngày hôm đó hay không?  

Do đó, mục tiêu của nghiên cứu này bao gồm: 

- Thứ nhất, khảo sát sự tương tác hàng ngày giữa HTXH và CTCV. Vận dụng lý thuyết bảo tồn 
nguồn lực (Hobfoll, 1989), bài báo lập luận rằng HTXH giúp người lao động có thêm các nguồn lực 
trong giải quyết công việc, qua đó giảm bớt căng thẳng. Ngoài ra, khi tìm hiểu về ảnh hưởng của 
HTXH lên các yếu tố đầu ra trong công việc, các nghiên cứu trước chủ yếu tập trung vào sự trợ giúp 
từ đồng nghiệp (Karademas, 2006; Thoits, 2013; Yang và cộng sự, 2021). Trong nghiên cứu này, tác 
giả khảo sát tác động của HTXH từ phía gia đình và bạn bè đến CTCV.   

- Thứ hai, bài báo hướng đến việc khám phá tác động trung gian của cảm xúc tích cực (Positive 
Emotion, viết tắt: CXTC) trong mối quan hệ giữa HTXH và CTCV. Sự giúp đỡ của những người 
xung quanh không chỉ mang lại các lợi ích hữu hình mà còn có thể tạo ra các CXTC đối với người 
nhận. Do đó, tác giả dự đoán rằng một phần tác động của HTXH lên CTCV được truyền qua CXTC.  

- Thứ ba, nghiên cứu này kiểm định ảnh hưởng điều tiết của chiến lược phân định giữa công việc 
với gia đình (Boundary Management, viết tắt: CLPĐ) lên mối quan hệ trên. Theo lý thuyết về CLPĐ, 
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người lao động có những quan điểm và thái độ khác nhau về các tương tác riêng tư (với người nhà và 
bạn bè) trong giờ làm việc (Kossek, 2016; Kreiner và cộng sự, 2009; Nippert-Eng, 2008). Do đó, 
CLPĐ có thể ảnh hưởng đến mối quan hệ giữa HTXH và CTCV. Hình 1 phác thảo mô hình lý thuyết 
của nghiên cứu này. 

 
Hình 1. Mô hình lý thuyết 

2. Cơ sở lý thuyết và các giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Lý thuyết bảo tồn nguồn lực 

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (Conservation of Resources Theory – COR) (Hobfoll, 1989) cung 
cấp một nền tảng lý thuyết vững chắc cho việc giải thích mối quan hệ giữa HTXH và CTCV 
(Halbesleben, 2006). Nguyên lý căn bản của COR là con người có xu hướng cố gắng bảo vệ các 
nguồn lực nhằm phục vụ tốt nhất các yêu cầu của công việc (Hobfoll, 1989; 2002). Sự thiếu hụt nguồn 
lực có thể dẫn tới việc người lao động không thể hoàn thành nhiệm vụ. Do đó, nguy cơ thiếu hụt 
nguồn lực là một trong những nguyên nhân gây căng thẳng cho người lao động (Huffman và cộng sự, 
2014). Hobfoll (2002) đề xuất khái niệm nguồn lực với phạm vi khá rộng, bao gồm cả yếu tố về vật 
chất và tinh thần do cá nhân sở hữu hoặc được hỗ trợ từ bên ngoài (trong đó có HTXH). Theo đó, sự 
trợ giúp từ những người xung quanh có thể giúp người lao động giảm bớt căng thẳng gặp phải trong 
công việc thông qua phần sức lực tiết kiệm được (Halbesleben, 2006). 

2.2. Mối quan hệ trực tiếp giữa hỗ trợ xã hội và căng thẳng công việc 

Theo House (1981), các hoạt động trợ giúp có thể được phân loại như sau: (1) Trợ giúp về tình 
cảm, như bày tỏ sự quan tâm hay cảm thông; (2) trợ giúp về thông tin, bao gồm sự tư vấn hay phản 
biện các quyết định của đồng nghiệp; (3) trợ giúp về phương tiện, bao gồm giúp đỡ về tài chính hay 
trang thiết bị; và (4) sự động viên, khích lệ. Người lao động có thể nhận được HTXH từ nhiều nguồn 
khác nhau, bao gồm: Cấp trên trực tiếp, đồng nghiệp, gia đình, bạn bè hoặc các thành viên trong cộng 
đồng (Jolly và cộng sự, 2021). Các đầu ra điển hình của HTXH có thể kể đến như: Sự hài lòng với 
công việc (Thoits, 2013), CTCV (Karademas, 2006) và xu hướng bỏ việc (Yang và cộng sự, 2021). 
Ngày nay, do sự phát triển của công nghệ thông tin, người lao động trong giờ làm việc không chỉ 
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Biến kiểm soát 
 

Cấp 2 

Cấp 1 



 
 Ma Thế Ngàn (2022) JABES 33(1) 82–96  

85 

 

nhận được sự giúp đỡ từ đồng nghiệp mà còn từ phía gia đình và bạn bè. Các phương thức hỗ trợ mới 
có thể được thực hiện qua các thiết bị như: Điện thoại, máy tính, qua đường truyền Internet và mạng 
xã hội (Jun và cộng sự, 2021; Lin & Bhattacherjee, 2009). Tuy nhiên, các nghiên cứu trước chủ yếu 
xem xét các đầu ra trong công việc trong mối quan hệ tương quan với HTXH từ đồng nghiệp. Nhằm 
làm phong phú sự hiểu biết về HTXH từ nhiều nguồn khác đến CTCV, nghiên cứu này hướng tới việc 
đánh giá tác động của HTXH từ gia đình và bạn bè.  

Như vậy, tổng quan tài liệu cho thấy mối quan hệ giữa HTXH từ đồng nghiệp và CTCV trong dài 
hạn đã được các nhà nghiên cứu làm rõ. Trong nghiên cứu này, tác giả tập trung vào tác động thường 
nhật của HTXH từ gia đình và bạn bè đến CTCV. Nói cách khác, nghiên cứu này trả lời cho câu hỏi: 
Mức độ HTXH mà một người lao động nhận được hàng ngày từ gia đình và bạn bè có ảnh hưởng tới 
CTCV của cô (anh) ta trong ngày hôm đó hay không? CTCV theo định nghĩa là tình trạng người lao 
động thiếu hụt nguồn lực so với yêu cầu của công việc (Schaufeli & Peeters, 2000). Các nguồn lực 
như: Lời khuyên, thông tin, và thậm chí phương tiện hoặc tiền có thể giúp họ giải quyết công việc 
hàng ngày một cách nhanh chóng và thuận tiện hơn (Luk & Shaffer, 2005). Như vậy, sự trợ giúp mà 
người lao động nhận được từ gia đình và bạn bè (như: Lời khuyên, thông tin, hay sự động viên) trong 
giờ làm việc có thể được coi như một nguồn lực bổ sung (Liu và cộng sự, 2020). Theo COR (Hobfoll, 
1989), nguồn lực bổ sung này có thể giúp người lao động tiết kiệm được sức lực và trí tuệ, qua đó 
giảm bớt được sự lo lắng hay CTCV. Do đó, giả thuyết nghiên cứu thứ nhất được phát biểu như sau:  

Giả thuyết H1: HTXH thường nhật có mối quan hệ tương quan âm với CTCV.  

2.3. Tác động trung gian của cảm xúc tích cực 

Theo biện luận ở phần trên, thông qua lợi ích từ những lời khuyên, thông tin hay sự động viên, 
HTXH trực tiếp làm giảm bớt CTCV đối với người lao động. Trong phần này, tác giả cho rằng ngoài 
tác động trực tiếp như trên, HTXH đồng thời mang lại cho người nhận CXTC – trạng thái cảm xúc 
giúp người lao động hạn chế được CTCV. Cảm xúc là trạng thái tâm lý được tạo nên sau quá trình 
con người diễn giải và đánh giá một sự vật hay hiện tượng nào đó (Smith & Lazarus, 1990). Theo de 
Dreu và cộng sự (2008), cảm xúc có thể được phân loại theo chiều hướng: Tích cực (như: Vui vẻ, 
phấn chấn, hay thoải mái) và tiêu cực (như: Giận dữ, buồn hay lo lắng). Các CXTC thường xuất hiện 
khi con người đạt được những điều họ mong muốn hay thỏa mãn nhu cầu nào đó (Lyubomirsky và 
cộng sự, 2005). HTXH tạo cho người nhận cảm giác được quan tâm, cảm thông và thỏa mãn nhu cầu 
được yêu thương (Luk & Shaffer, 2005), do đó làm xuất hiện các CXTC. Những CXTC này khiến 
người lao động cảm thấy an tâm, không bị ràng buộc hay rủi ro (de Dreu và cộng sự, 2008), qua đó 
tiết kiệm được năng lượng cũng như tái tạo sức lao động (Fredrickson, 2001). Theo Beal và cộng sự 
(2005), mỗi người cần có đủ năng lượng để tập trung năng lực trí tuệ cũng như vận dụng các kỹ năng 
nghề nghiệp phục vụ cho công việc. Sự tập trung này sẽ tạm thời mất đi khi người lao động cảm thấy 
mệt mỏi (thiếu hụt năng lượng) (Demerouti và cộng sự, 2001). Do đó, CXTC giúp người lao động có 
thêm năng lượng để đáp ứng yêu cầu của công việc, qua đó giảm bớt cảm giác căng thẳng. Do đó, giả 
thuyết thứ hai được phát biểu như sau: 

  Giả thuyết H2: Tác động của HTXH thường nhật lên CTCV được chuyển tiếp thông qua CXTC. 
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2.4. Tác động điều tiết của chiến lược phân định giữa công việc với gia đình  

CLPĐ được định nghĩa là cách thức của người lao động tổ chức và xác định vai trò của bản thân 
giữa các công việc tại cơ quan và đối với cuộc sống riêng tư (Kossek và cộng sự, 1999). Người lao 
động có thể thực hiện sự phân định theo khía cạnh vật chất (như: Rạch ròi giữa thời gian dành cho 
công việc và gia đình), tâm lý (phân định về tâm trí, như: Không nghĩ đến công việc khi đang ở nhà), 
hay cảm xúc (như: Không để cảm xúc riêng tư ảnh hưởng đến công việc (Ashforth và cộng sự, 2000). 
Các chiến lược chính được các nhà nghiên cứu chỉ ra gồm: Chiến lược tách bạch và chiến lược kết 
hợp (Kossek, 2016; Kossek và cộng sự, 1999; Nippert-Eng, 2008). Theo Kossek (2016), chiến lược 
tách bạch là việc người nào đó chỉ tập trung vào một vai trò tại thời điểm nhất định. Những người 
theo đuổi chiến lược này chỉ tập trung cho công việc khi ở cơ quan, còn ngoài giờ làm việc họ chỉ 
dành thời gian cho cá nhân và gia đình. Mục tiêu của họ là không để các vai trò (công việc và đời 
sống riêng tư) cản trở lẫn nhau, qua đó tập trung được sức lực và thời gian tại mỗi thời điểm nhất định 
cho một công việc cụ thể. Ngược lại, một số người khác theo đuổi chiến lược kết hợp, tức là ranh giới 
giữa công việc và cuộc sống riêng tư không được phân định một cách rõ ràng (Kossek, 2016). Trong 
quỹ thời gian mỗi ngày, những người này chuyển đổi vai trò liên tục để vừa thực hiện công việc vừa 
giải quyết các vấn đề cá nhân. Chẳng hạn, trong giờ làm việc họ thường trả lời tin nhắn, trao đổi qua 
điện thoại hoặc mạng xã hội với người thân và bạn bè; nhưng ngược lại, những người này cũng luôn 
sẵn lòng giải quyết công việc ngay trong khi đang nghỉ ngơi ở nhà.  

Do đây là nghiên cứu về tác động từ miền này lên miền khác, cụ thể là tác động tức thì của sự trợ 
giúp từ gia đình và bạn bè (Family Domain, thuộc miền gia đình) lên căng thẳng trong công việc 
(Work Domain, thuộc miền công việc), nên CLPĐ có vai trò điều tiết. Từ cơ sở lý thuyết, có thể thấy 
tác dụng của HTXH bị hạn chế hơn đối với những người theo đuổi chiến lược tách bạch. Theo định 
nghĩa, những người này không chỉ tách bạch về thời gian mà còn hạn chế các tác động về tâm lý và 
cảm xúc lan tỏa giữa hai phía (công việc và gia đình). Trong giờ làm việc tại công sở, những người 
theo đuổi chiến lược tách bạch thường tập trung tối đa cho công việc nên những lời động viên, chia 
sẻ hay tư vấn từ bạn bè và gia đình – sự hỗ trợ từ miền khác, ít được tận dụng hơn so với những người 
theo đuổi chiến lược kết hợp. Ngược lại, những người theo đuổi chiến lược kết hợp (hay mức độ phân 
định thấp) do không tạo ra rào cản về tâm lý và cảm xúc nên có khả năng tận dụng được nhiều lợi ích 
hơn từ HTXH. Do đó, giả thuyết nghiên cứu thứ ba được phát biểu như sau: 

Giả thuyết H3: Tác động của HTXH thường nhật lên CTCV có cường độ lớn hơn đối với người có 
mức độ phân định thấp (so với người có mức độ phân định cao).  

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Đặc điểm mẫu nghiên cứu và quá trình chọn mẫu  

Để thu thập số liệu cho việc kiểm định các mô hình thống kê, tác giả sử dụng thiết kế nghiên cứu 
thường nhật (Diary Study)†. Công việc khảo sát được chia làm hai giai đoạn: (1) Trong giai đoạn đầu, 
người tham gia cung cấp các thông tin nhân khẩu học và các biến số cấp 2 (như CLPĐ); (2) trong giai 
đoạn hai, người tham gia trả lời khảo sát trong 10 ngày làm việc liên tiếp. Mỗi ngày, trong khoảng 

 
† Các mô tả chi tiết về phương pháp nghiên cứu này, độc giả có thể tham khảo bài báo của Bolger và cộng sự (2003). 
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thời gian nghiên cứu, người tham gia được gửi Link để trả lời bảng hỏi trước giờ tan tầm tại cơ quan. 
Trong 58 người đồng ý tham gia ban đầu, có 45 người hoàn thành phần khảo sát của mình, tạo nên 
421 điểm dữ liệu cấp 1 (trong tối đa 450 điểm dữ liệu; tức tỷ lệ phản hồi đạt 93,6%). Điều này có 
nghĩa một số người tham gia không hoàn thành một vài ngày khảo sát.  

Về đặc điểm nhân khẩu học, mẫu nghiên cứu gồm 25 nam (chiếm 56%) và 20 nữ (chiếm 44%). 
Đa số người tham gia ở độ tuổi 26–30 (23 người, chiếm 51%), và 31–35 (17 người, chiếm 38%); còn 
lại là các độ tuổi: Từ 25 trở xuống (1 người), và từ 36 trở lên (4 người). Tất cả người tham gia đều 
làm các công việc toàn thời gian. Ngành nghề của người tham gia bao gồm tài chính - ngân hàng (10 
người), công nghệ thông tin (7 người), viên chức Nhà nước (8 người), kỹ sư cơ khí (9 người), 
Marketing (6 người), và một số ngành nghề khác (5 người). Về hôn nhân và gia đình, 35 người đang 
trong tình trạng kết hôn (78%) và 10 người độc thân (22%). Số người chưa có con cái là 13 (29%), 
11 người có một con (25%), 20 người có hai con (44%), và 1 người có 3 con (2%).  

3.2. Các thước đo 

Các thước đo đều được dịch sang tiếng Việt từ các bản gốc bằng tiếng Anh. Thang đo Likert 5 
điểm được dùng để người tham gia đánh giá các phát biểu. Do trong nghiên cứu thường nhật, người 
tham gia phải trả lời bảng khảo sát trong nhiều ngày liền nên các thước đo đều được thiết kế ngắn hơn 
so với các nghiên cứu thiết diện (Nohe và cộng sự, 2014).  

HTXH thường nhật được đo lường bởi bốn phát biểu tham khảo từ thước đo MSPSS phát triển 
bởi Zimet và cộng sự (1988). Các phát biểu này được điều chỉnh phù hợp với việc đo lường biến số 
thường nhật. Các ví dụ bao gồm: “Hôm nay tôi nhận được sự hỗ trợ từ gia đình” và “Hôm nay bạn bè 
đã nhiệt tình giúp đỡ tôi”. Hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha đạt từ 0,69 đến 0,80.  

Năm phát biểu tham khảo từ thước đo PANAS phát triển bởi Watson và cộng sự (1988) được 
dùng để đo lường CXTC thường nhật. Người tham gia được hỏi về cảm xúc trong ngày làm việc, bao 
gồm: Hạnh phúc, hào hứng, phấn khởi, thoải mái, và bằng lòng. Hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha đạt 
từ 0,88 đến 0,92. 

CTCV thường nhật được đo lường bởi bốn phát biểu từ thước đo OBI phát triển bởi Demerouti 
và cộng sự (2003). Các phát biểu này được điều chỉnh phù hợp với việc đo lường biến số thường nhật. 
Ví dụ: “Sau giờ làm việc hôm nay, tôi thấy mệt mỏi hơn mọi khi” và “Sau giờ làm việc hôm nay, tôi 
muốn được thư giãn hơn mọi khi”. Hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha đạt từ 0,71 đến 0,76.  

CLPĐ được đo lường thông qua bốn phát biểu tham khảo từ thang đo của Kreiner (2006). Các ví 
dụ bao gồm: “Tôi không muốn bận tâm đến công việc khi đang ở nhà” và “Khi ở cơ quan, tôi chỉ 
muốn tập trung vào công việc”. Hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha của thước đo này là 0,86. 

Biến kiểm soát cấp 1 được sử dụng trong mô hình kiểm định là trốn việc qua Internet 
(Cyberloafing; Lim, 2002). Một số nghiên cứu gần đây như của Wu và cộng sự (2020) cho thấy trốn 
việc qua Internet đối với người lao động có vai trò như những khoảng nghỉ và có thêm sự kết nối với 
bạn bè và người thân, qua đó giúp họ cải thiện sức khỏe tinh thần. Trốn việc qua Internet được đo 
lường thông qua các phát biểu từ thang đo của Liberman và cộng sự (2011), như: Tìm đọc báo mạng, 
truy cập mạng xã hội, trò chuyện với người thân. Hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha đạt từ 0,72  
đến 0,78. 

Biến kiểm soát cấp hai gồm: Giới tính và thời gian làm việc trung bình mỗi ngày.  
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3.3. Kỹ thuật phân tích 

Để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu, tác giả sử dụng mô hình hồi quy tuyến tính đa cấp 
(Hierarchical Linear Modeling) trên nền tảng phần mềm HLM 6. Mô hình hồi quy gồm hai cấp: Các 
biến số cấp 1 phản ánh biến đổi thường nhật đối với mỗi người tham gia (như: HTXH, CXTC, và 
CTCV); biến số cấp 2 phản ánh sự khác biệt giữa các cá nhân với nhau (như: CLPĐ, giới tính, và thời 
gian làm việc trung bình mỗi ngày). Tác động trung gian được kiểm định theo mô hình 1-1-1 của 
Zhang và cộng sự (2009). Trong mô hình này, cả biến độc lập, biến phụ thuộc và biến trung gian đều 
là biến cấp 1. Zhang và cộng sự (2009) gợi ý sử dụng quy trình kiểm định ba bước của Baron và 
Kenny (1986). Tuy nhiên, để khắc phục những hạn chế của phương pháp này khi phân tích số liệu đa 
cấp, các tác giả gợi ý sử dụng dạng cấp 2 của biến độc lập và biến trung gian làm biến kiểm soát. 
Ngoài ra, tác động điều tiết được kiểm định theo gợi ý của Hofmann (1997).   

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Kết quả nghiên cứu 

Bảng 1 thể hiện các giá trị trung bình, độ lệch chuẩn, hệ số tương quan nội bộ (ICC) của từng biến 
số và hệ số tương quan giữa các biến số. Trong đó, hệ số ICC của CTCV là 0,51, tức 51% sự thay đổi 
của biến này nằm ở sự khác biệt giữa các cá nhân trong khi 49% còn lại liên quan đến các yếu tố bên 
trong của mỗi cá nhân; các chỉ số tương tự đối với CXTC là 49% và 51% (ICC = 0,49). Điều này cho 
thấy sự phù hợp của việc sử dụng mô hình tuyến tính đa cấp trong phân tích số liệu.  

Bảng 1.  
Các thống kê mô tả và hệ số tương quan giữa các biến số 

Các biến số M SD ICC 1 2 3 4 
Cấp 1        
1. HTXH  4,22 0,65 0,74     
2. CXTC 3,49 0,86 0,49 0,37**    
3. CTCV 2,70 1,06 0,51 –0,20** –0,46**   
4. Trốn việc qua Internet 1,55 0,67 0,40 0,00 0,09 0,08  
Cấp 2        
1. CLPĐ 2,92 1,11      
2. HTXH 4,21 0,57  0,02    
3. CXTC 3,46 0,64  –0,14 0,39**   
4. Giới tínha 0,60 0,48  –0,08 0,00 0,25  
5. Thời gian LVTB 8,97 1,44  –0,30* –0,18 –0,05 0,12 

Ghi chú: Cấp 1: n = 421; Cấp 2: n = 45; HTXH: Hỗ trợ xã hội; CXTC: Cảm xúc tích cực; CTCV: Căng thẳng trong công việc; 
CLPĐ: Chiến lược phân định giữa công việc với gia đình; M: Giá trị trung bình; SD: Độ lệch chuẩn; ICC: Hệ số tương quan 
nội bộ (Intraclass Correlation); Các số 1, 2, 3, 4, và 5 tương ứng với thứ tự các biến theo hàng ở cùng cấp. Ví dụ, cột đánh số 
4 ở cấp 1 là “trốn việc qua Internet” trong khi cột này ở cấp 2 là “giới tính”; Hệ số tương quan chỉ tính cho các biến số ở cùng 
cấp. Ví dụ, hệ số tương quan giữa các biến cấp 1 HTXH và CXTC là 0,37, trong khi hệ số tương quan giữa các biến này ở cấp 
2 là 0,39; a: Giới tính, trong đó, 0 = Nữ, 1 = Nam; b: Thời gian LVTB: Thời gian làm việc trung bình mỗi ngày; *,** lần lượt 
tương ứng với các mức ý nghĩa thống kê 5% và 1%. 
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Để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu về mối liên hệ trực tiếp (H1) và gián tiếp (H2) giữa HTXH 
và CTCV, tác giả thực hiện ba bước theo mô hình 1-1-1 của Zhang và cộng sự (2009). Theo đó, ở 
bước thứ nhất, biến phụ thuộc CTCV được hồi quy lên biến độc lập HTXH (đây vừa là một bước 
kiểm định mô hình tác động trung gian vừa cho thấy tác động trực tiếp). Bước thứ hai, tác giả xem 
xét mối quan hệ giữa biến trung gian CXTC và biến độc lập HTXH. Cuối cùng, biến phụ thuộc được 
hồi quy lên cả biến trung gian và biến độc lập. Ở mỗi bước, dạng cấp 2 của biến độc lập và biến trung 
gian được sử dụng với vai trò biến kiểm soát. 

Bảng 2.  
Tác động trực tiếp của HTXH và tác động trung gian của CXTC lên CTCV   

Biến độc lập và biến kiểm soát Mô hình 1 
CTCV 

Mô hình 2 
CXTC 

Mô hình 3 
CTCV 

Cấp 1    

HTXH –0,39** 0,46*** –0,24* 

CXTC   –0,33** 

Trốn việc qua Internet –0,02 0,07 0,00 

Cấp 2    

HTXH –0,24 0,50** 0,05 

CXTC   –0,57** 

Giới tính –0,36 0,42** –0,08 

Thời gian LVTB 0,06 0,04 0,02 

Ghi chú: HTXH: Hỗ trợ xã hội; CXTC: Cảm xúc tích cực; CTCV: Căng thẳng trong công việc. 

CTCV là biến phụ thuộc trong Mô hình 1 và 3; CXTC là biến phụ thuộc trong Mô hình 2. 

*,**, *** lần lượt tương ứng với các mức ý nghĩa thống kê 5%, 1% và 0,1%. 

Kết quả kiểm định được thể hiện cụ thể tại Bảng 2. Theo đó, tác động trực tiếp của biến độc lập 
HTXH đến biến phụ thuộc CTCV (Mô hình 1) có ý nghĩa thống kê (b = –0,39, p < 0,01). Điều này 
hàm ý rằng giả thuyết H1 được xác nhận bởi số liệu nghiên cứu. Tác động của biến độc lập HTXH 
lên biến trung gian CXTC cũng có ý nghĩa thống kê (b = 0,46, p < 0,001). Cuối cùng, kết quả từ Mô 
hình 3 cho thấy khi biến phụ thuộc được hồi quy lên cả độc lập và biến trung gian thì hệ số hồi quy 
tương ứng với biến độc lập bị giảm về giá trị tuyệt đối (–0,24 so với –0,39). Điều này cho thấy tác 
động của biến độc lập HTXH lên biến phụ thuộc CTCV được chuyển tiếp một phần qua biến trung 
gian CXTC (Baron & Kenny, 1986). 

Tác động điều tiết của CLPĐ lên mối quan hệ giữa HTXH và CTCV được kiểm định theo gợi ý 
của Hofmann (1997). Theo đó, trong bước đầu tiên, biến phụ thuộc được hồi quy lên biến độc lập và 
các biến kiểm soát. Biến điều tiết cấp 2 được thêm vào mô hình dưới dạng tác động trực tiếp ở bước 
thứ hai và tác động điều tiết được đưa vào ở bước cuối cùng. Kết quả kiểm định tác động điều tiết 
được thể hiện cụ thể trong Bảng 3. Kết quả cho thấy mối quan hệ giữa HTXH và CTCV được điều 
tiết bởi CLPĐ (b = 0,24; p < 0,05). 
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Bảng 3. 
Tác động điều tiết của CLPĐ lên mối quan hệ giữa HTXH và CTCV   

Biến độc lập và biến kiểm soát Mô hình 1 Mô hình 2 Mô hình 3 

Cấp 1    

HTXH –0,39** –0,37** –0,39** 

Trốn việc qua Internet –0,02 –0,03 –0,01 

Cấp 2    

CLPĐ  0,17 0,20* 

HTXH –0,24 –0,23 –0,23 

Giới tính –0,36 –0,33 –0,32 

Thời gian LVTX 0,06 0,11 0,10 

CLPĐ x HTXH   0,24* 

Ghi chú: HTXH: Hỗ trợ xã hội; CLPĐ: Chiến lược phân định giữa công việc với gia đình;  

Việc kiểm định tác động điều tiết hoàn toàn độc lập với kiểm định tác động trung gian nên các mô hình 1, 2 và 3 được 
nhắc đến trong bảng này không liên quan đến các mô hình trong Bảng 2;  

Biến phụ thuộc trong cả ba mô hình đều là căng thẳng trong công việc (CTCV); 

*,** lần lượt tương ứng với các mức ý nghĩa thống kê 5% và 1%. 

Hình 2 minh họa cho tác động điều tiết của CLPĐ lên mối quan hệ trực tiếp giữa HTXH và CTCV. 
HTXH có tác dụng hạn chế CTCV nhiều hơn đối với những người có mức độ phân định thấp giữa hai 
mảng công việc và gia đình. Nói cách khác, khi nhận được HTXH, những người theo đuổi chiến lược 
kết hợp giảm được nhiều CTCV hơn so với những người theo đuổi chiến lược tách bạch. 
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Hình 2. Tác động gián tiếp của CLPĐ lên mối quan hệ giữa HTXH và CTCV 

4.2. Thảo luận về kết quả nghiên cứu 

Kết quả của nghiên cứu này có một số đóng góp về học thuật. Cụ thể: 

- Thứ nhất, nghiên cứu chỉ ra mối quan hệ thường nhật giữa HTXH và CTCV. Kết quả nghiên cứu 
này củng cố thêm các hiểu biết về tác động trực tiếp của HTXH đến CTCV. Các nghiên cứu trước 
thường đề cập mối quan hệ này trong dài hạn (AbuAlRub, 2004; Lambert và cộng sự, 2016; Wu và 
cộng sự, 2021). Nói cách khác, khi so sánh giữa nhiều người lao động với nhau, người nào nhận được 
nhiều HTXH thì phải chịu đựng ít CTCV hơn. Nghiên cứu hiện tại cho thấy khi so sánh giữa các ngày 
làm việc của mỗi cá nhân, ngày nào cá nhân đó nhận được nhiều HTXH thì mức độ CTCV ít hơn.  

- Thứ hai, nghiên cứu cũng chỉ ra vai trò trung gian của CXTC trong mối quan hệ giữa HTXH và 
CTCV. Sự khám phá này góp phần giải thích cơ chế tác động của HTXH đến CTCV. Cụ thể, nhu cầu 
được yêu thương của con người được thỏa mãn khi họ nhận được sự giúp đỡ, quan tâm từ những 
người xung quanh; qua đó, CXTC cũng xuất hiện. CXTC giúp người lao động bổ sung thêm năng 
lượng cần cho nhu cầu công việc và từ đó làm giảm CTCV. Tóm lại, việc nguồn lực được huy động 
và duy trì sao cho đáp ứng tốt nhu cầu công việc là vấn đề cơ bản để tránh căng thẳng. Do đó, tác 
động trực tiếp của HTXH đến CTCV được thể hiện ở chỗ: Những lời khuyên, thông tin hay sự động 
viên có tác dụng giúp người lao động tiết kiệm được sức lực và trí tuệ. Trong khi đó, tác động gián 
tiếp được thể hiện ở chỗ: Khi một người nhận được sự giúp đỡ, CXTC sẽ xuất hiện và những cảm 
xúc này giúp người nhận hạn chế được cảm giác căng thẳng.   

Mặc dù dạng thường nhật của các biến số HTXH, CXTC và CTCV đã được đề cập bởi các học 
giả khác nhau (Calderwood & Ackerman, 2016; Pluut và cộng sự, 2018; Sonnentag và cộng sự, 2020), 
mối liên hệ giữa các biến số này chưa được nghiên cứu. Theo Schwab (2013), một trong những nhiệm 
vụ của nghiên cứu về quản trị là nhận biết mạng lưới mối quan hệ giữa các biến số (Nomological 
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Network). Gần đây, các nhà nghiên cứu (như: Nohe và cộng sự, 2014; Pluut và cộng sự, 2018) cho 
rằng việc mở rộng hiểu biết về mạng lưới các biến ngắn hạn có đóng góp quan trọng đối với sự phát 
triển của các học thuyết quản trị. Nghiên cứu này đóng góp cho hiểu biết về mạng lưới xung quanh 
các biến thường nhật bao gồm: HTXH, CXTC và CTCV. Ngoài ra, nghiên cứu này cũng đáp lại lời 
kêu gọi của ten Brummelhuis và Bakker (2012) đối với chủ đề về sự lan tỏa nguồn lực ngắn hạn giữa 
hai miền công việc và gia đình. Nghiên cứu này đồng thời cung cấp thêm các minh chứng cho quan 
điểm cho rằng nguồn lực hỗ trợ từ phía gia đình/ bạn bè có tính biến động theo thời điểm và có thể 
được người lao động huy động để phục vụ công việc. Kết quả này bổ sung cho hiểu biết về tác dụng 
của HTXH đối với người lao động trong thời gian làm việc tại công sở. Trong khi các nghiên cứu 
trước chỉ tập trung vào nguồn hỗ trợ từ đồng nghiệp, bài báo này cho thấy sự trợ giúp từ gia đình và 
bạn bè cũng có thể giúp người lao động giảm bớt CTCV. 

- Thứ ba, kết quả từ nghiên cứu đóng góp thêm một số hiểu biết về CLPĐ của người lao động 
(Ashforth và cộng sự, 2000; Nippert-Eng, 2008). CLPĐ là một khía cạnh đáng quan tâm, đặc biệt đối 
với các nghiên cứu thuộc chủ đề tương tác giữa công việc và gia đình (Work-Family Conflict) 
(Carlson và cộng sự, 2000; Netemeyer và cộng sự, 1996). Các nghiên cứu trước cho thấy CLPĐ đóng 
vai trò điều tiết sự ảnh hưởng từ công việc đến đời sống riêng tư của người lao động, như: Giữa sử 
dụng phương tiện kỹ thuật số ngoài giờ làm việc và mâu thuẫn công việc - gia đình (Gadeyne và cộng 
sự, 2018); giữa việc bị tẩy chay tại công sở và hài lòng với cuộc sống gia đình (Liu và cộng sự, 2013). 
Kết quả nghiên cứu hiện tại cho thấy CLPĐ có thể điều tiết các ảnh hưởng theo chiều ngược lại: Từ 
đời sống riêng tư của người lao động đến công việc. Cụ thể, HTXH từ gia đình và bạn bè ít tác dụng 
hơn đối với những người theo đuổi chiến lược tách bạch.   

5. Kết luận và gợi ý 

Sự hỗ trợ từ những người xung quanh có vai trò quan trọng đối với con người trong quá trình sống 
và làm việc (Hobfoll, 1989; 2002). Điều này đặt ra yêu cầu cho các nhà nghiên cứu cũng như các nhà 
quản trị trong việc tìm hiểu tác động của HTXH đến tâm lý, hành vi của người lao động cả về mặt thể 
chất và tinh thần. Nghiên cứu này cung cấp thêm một số hiểu biết về tác dụng của HTXH đối với 
người lao động trong công việc hàng ngày. Cụ thể, việc nhận được HTXH từ gia đình và bạn bè giúp 
người lao động hạn chế được cảm giác căng thẳng liên quan đến công việc. Điều này gợi ý rằng các 
tổ chức và doanh nghiệp có thể linh hoạt trong chính sách sử dụng phương tiện thông tin liên lạc và 
mạng Internet. Những quy định hợp lý sao cho chúng vừa giúp người lao động giảm bớt căng thẳng 
vừa tránh được tình trạng trốn việc qua Internet.  
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