
P-ISSN 1859-3585     E-ISSN 2615-9619                                                                                                                              ECONOMICS - SOCIETY   

Website: https://jst-haui.vn                                                                  Vol. 58 - No. 1 (Feb 2022) ● Journal of SCIENCE & TECHNOLOGY 133

 

 

 

ẢNH HƯỞNG CỦA SO SÁNH XÃ HỘI ĐẾN Ý ĐỊNH CHUYỂN VIỆC 
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INFLUENCE OF SOCIAL COMPARISON ON ACCOUNTANTS’ TURNOVER INTENTION 
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TÓM TẮT 
Nhân sự tài chính - kế toán đóng vai trò vô cùng quan trong trong các doanh 

nghiệp. Không doanh nghiệp nào không có sự đóng góp của nhân viên kế toán, 
nhưng họ là những người chịu áp lực công việc không hề nhỏ và dễ xảy ra tình 
trạng so sánh bản thân với những đồng nghiệp khác về sự đóng góp của họ với 
doanh nghiệp. Từ đó có thể dẫn đến sự không thỏa mãn và có ý định chuyển việc. 
Nghiên cứu này tìm hiểu việc so sánh xã hội trong các nhân viên kế toán đang 
làm việc tại Hà Nội có ảnh hưởng như thế nào đến ý định chuyển việc của họ. 
Nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng để phân tích các dữ liệu thu thập 
được từ 243 kế toán viên đang làm việc tại Hà Nội. Kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng 
việc so sánh lên có tác động cùng chiều, còn so sánh xuống có tác động ngược 
chiều với ý định chuyển việc của các nhân viên kế toán. 

Từ khóa: So sánh xã hội, ý định chuyển việc, nhân viên kế toán. 

ABSTRACT 
Financial staffs and accountants play a very important role in organizations. 

All organizations have the contribution of accountants, but they are under high 
pressure and often compare themselves with other colleagues. This comparisons 
may lead to their dissatifaction and turnover intention. This sudy explores social 
comparison of accountants working in Hanoi affects to their turnover intention. 
This study uses quantitative research to analyze data collected from 243 
accountants working in Hanoi. Research results show that the upward 
comparison has the positive effect and downward comparison has the opposite 
effect on accountants’ turnover intention. 

Keywords: Social comparison, turnover intiention, accountants. 
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1. GIỚI THIỆU 
Trong các tài sản của doanh nghiệp, nhân sự là tài sản 

lớn nhất, đặc biệt nhân sự tại bộ phận tài chính - kế toán. 
Bởi vì tất cả những thông tin về kinh tế, tài chính của doanh 
nghiệp đều được bộ phận kế toán phân tích và xử lý. Thông 
qua bộ phận kế toán những nhà quản lý có thể theo dõi 
tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh để đưa ra những 
đánh giá và hướng phát triển cho doanh nghiệp. Nhân viên 

kế toán thường chịu nhiều áp lực trong công việc và nếu 
không giải quyết tốt sẽ dẫn đến sự không hài lòng của 
nhân viên và ý định thay đổi nơi làm việc là một trong 
những biểu hiện của việc không hài lòng đó. 

 Sự hài lòng trong công việc và sự gắn bó với tổ chức 
của nhân viên phụ thuộc vào nhiều yếu tố, có cả khách 
quan bên ngoài và chủ quan bên trong. Nhưng Kulik và 
Ambrose [18] đã nghiên cứu rằng thái độ của một cá nhân 
bị ảnh hưởng bởi đồng nghiệp. Nhân viên thường so sánh 
lương, thưởng, phúc lợi và cơ hội thăng tiến của mình với 
những đồng nghiệp xung quanh. Bên cạnh đó, những nhà 
quản trị thường so sánh hiệu quả làm việc của một nhân 
viên với các đồng nghiệp khác để đánh giá năng lực làm 
việc của nhân viên đó [14]. Việc hiểu được so sánh xã hội 
của từng cá nhân đối với tình huống cụ thể có thể góp 
phần vào sự thay đổi thái độ nghề nghiệp của họ cũng như 
sự cam kết gắn bó với tổ chức [3]. Vì vậy, so sánh xã hội 
được ứng dụng nhiều trong các tổ chức và trở thành một 
yếu tố quan trọng khi nghiên cứu sự hài lòng của nhân viên 
và ý định thay đổi nơi làm việc của họ. Khi tổ chức hiểu 
được mối quan hệ giữa so sánh xã hội với mực độ hài lòng 
của nhân viên trong công việc và sự gắn kết với tổ chức sẽ 
tìm ra những giải pháp để thúc đẩy động lực làm việc, nâng 
cao hiệu quả trong công việc của người lao động. 

Trên cơ sở đó, nghiên cứu này sẽ áp dụng lý thuyết so 
sánh xã hội vào nghiên cứu sự ảnh hưởng của so sánh lên 
và so sánh xuống của các nhân viên kế toán với đồng 
nghiệp đến ý định chuyển việc của họ. 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU 

2.1. Lý thuyết so sánh xã hội  
Lý thuyết so sánh xã hội lần đầu tiên được phát triển bởi 

Festinger [10] nhằm phản ánh động cơ thúc đẩy việc một 
cá nhân so sánh bản thân mình với những người khác. Việc 
cá nhân so sánh bản thân với những người khác là do họ 
muốn tự đánh giá bản thân, tự cải thiện bản thân và tự 
hoàn thiện bản thân. Một cá nhân thường có xu hướng 
mong muốn có cái nhìn chính xác về năng lực và vị trí của 
mình trong tổ chức nên họ sẽ thực hiện việc tự đánh giá 
bản thân. Sự tự cải thiện bản thân phản ánh mong muốn 
cải thiện bản thân của một người, đồng thời cũng là động 
cơ thúc đẩy, định hướng cho cá nhân đó tìm ra cách thức 
để họ cải thiện hiệu quả trong công việc. Việc tự hoàn thiện 
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bản thân giữ vai trò bảo vệ hoặc nâng cao hình ảnh cá 
nhân. Các lý do này có mối quan hệ chặt chẽ với nhau. Khi 
một cá nhân có thể tự đánh giá bản thân thì sẽ có được 
những thông tin chính xác về vị trí và năng lực hiện tại của 
mình, trên cơ sở đó cá nhân hoàn toàn có thể thực hiện 
việc tự cải thiện bản thân. Ngoài ra, việc tự cải thiện bản 
thân có thể thỏa mãn những động cơ thúc đẩy sự tự hoàn 
thiện bản thân của một cá nhân. 

Nghiên cứu [27] đã chỉ ra rằng khi thực hiện hoạt động 
so sánh xã hội, một cá thể có thể vừa so sánh bản thân với 
những người tốt hơn mình (so sánh lên), vừa có thể so sánh 
với những người kém hơn mình (so sánh xuống). 

Trong các nghiên cứu về so sánh xã hội ảnh hưởng lên 
các cá nhân trong quá trình hoàn thiện bản thân, Buunk và 
Gibbons [4] đã cho rằng việc so sánh lên có liên kết chặt 
chẽ với động cơ tự cải thiện bản thân của một cá nhân, vì 
nó có thể giúp cá nhân học hỏi từ những người thành công 
hơn và có năng lực tốt hơn họ. So sánh lên có thể tạo ra 
những hình mẫu tích cực, giúp truyền cảm hứng cho các cá 
nhân thực hiện so sánh nỗ lực nhiều hơn. Do đó, mỗi cá 
nhân khi có động lực để làm tốt hơn, kiên định với các mục 
tiêu đề ra họ thường có xu hướng so sánh lên [12]. 

Việc so sánh xuống hay so sánh bản thân với một người 
kém hơn mình thường liên quan đến việc tăng động lực 
bản thân [4]. So sánh xuống giúp mỗi cá nhân cảm thấy tốt 
hơn về bản thân và hiện trạng của mình giải. Wood và 
Taylor [28] khẳng địng rằng những người có động cơ duy 
trì và gia tăng sự hài lòng chủ quan đối với bản thân 
thường có xu hướng so sánh xuống. 

Theo [18], mỗi cá nhân sử dụng so sánh lên và so sánh 
xuống ở nhiều mức độ khác nhau bởi vì hầu như ai cũng sẽ 
gặp những người làm việc tốt hơn mình và những người 
làm việc kém hơn mình. Các nhà nghiên cứu cũng đã lập 
luận rằng thông qua việc xã hội hóa, những yếu tố cá nhân 
trở nên liên kết với những nhóm người nhất định. Khi tần 
suất của việc so sánh lên và so sánh xuống thường diễn ra 
cùng chiều thì xu hướng so sánh xã hội có thể tác động lên 
thái độ của một người đối với sự nghiệp của họ [2]. Theo [3] 
đã chứng minh rằng tần suất của việc so sánh lên hoặc 
xuống có vai trò quan trọng trong việc hiểu cách mà mỗi cá 
nhân đánh giá sự nghiệp của họ. Vì vậy, so sánh xã hội đã 
được lý thuyết hóa để thành một biến dự đoán về sự hài 
lòng trong công việc và kỳ vọng về sự khen thưởng sẽ nhận 
được [24]. Việc mỗi cá nhân cảm nhận về công việc hoặc tổ 
chức mà họ đang làm việc không những phụ thuộc vào 
mục tiêu thực sự trong tổ chức mà còn phụ thuộc vào 
những tiêu chuẩn so sánh xã hội mà cá nhân đó sử dụng 
[2]. Trên cơ sở đó, nghiên cứu sẽ tìm hiểu việc so sánh xã 
hội lên và so sánh xã hội xuống có ảnh hưởng đến ý định 
chuyển việc của một cá nhân như thế nào. 
2.2. Ý định chuyển việc 

Ý định chuyển việc hay ý định thay đổi nơi làm việc là 
mong muốn  có chủ ý về việc rời khỏi một tổ chức. Theo [6], 
ý định chuyển việc của nhân viên là ý định rời khỏi môi 
trường hiện tại để chuyển sang môi trường làm việc khác. 

Theo [16], ý định chuyển việc như là một giai đoạn quan 
trọng và là một thước đo cho việc thật sự rời khỏi công việc 
hiện tại một cách tự nguyện. Ý định ở đây có nghĩa là trước 
khi thực sự rời khỏi môi trường làm việc hiện tại, những 
người này đã thực hiện một quyết định có ý thức.  

Khái niệm về ý định chuyển việc phản ánh thái độ của 
một nhân viên với một tổ chức, thể hiện tính khả thi của 
việc một nhân viên sẽ nghỉ việc trong tương lai gần. Theo 
[5], ý định chuyển việc thường được thể hiện dưới ba yếu tố 
về nhận thức bao gồm: Ý nghĩ về việc chuyển việc, ý định 
tìm kiếm một công việc hoặc tổ chức khác và cuối cùng là ý 
định chuyển việc. Nghỉ việc luôn là một vấn đề được chú 
trọng, quan tâm trong một tổ chức. Ý định nghỉ việc là giai 
đoạn nhận thức cuối cùng trong quá trình dẫn đến hành 
động nghỉ việc thực tế và là yếu tố then chốt mang tính 
quyết định việc ra đi hay ở lại của người lao động đối với tổ 
chức [21]. Khi một nhân viên nghỉ việc, hiệu quả công việc 
của các nhân viên còn lại của tổ chức sẽ bị ảnh hưởng 
nghiêm trọng. Họ phải gánh vác cả phần việc của những 
người đã rời bỏ tổ chức, dó đó họ bị quá tải, dẫn đến sự hài 
lòng trong công việc bị giảm sút. Điều này sẽ tác động làm 
cho những người ở lại cũng muốn ra đi nếu doanh nghiệp 
không có những biện pháp kịp thời. Như vậy khi nhân viên 
nghỉ việc, doanh nghiệp phải đối đầu với rất nhiều những 
nguy cơ. Ý định nghỉ việc là dự định của người lao động có 
trước khi chính thức thôi việc. Ý định này bao gồm sự sẵn 
sàng, khả năng và lập kế hoạch cho việc rời bỏ tổ chức. Mặc 
dù ý định nghỉ việc không phải là hành vi thực sự nhưng 
thông qua nghiên cứu về ý định nghỉ việc, các nhà quản trị 
có thể hiểu và dự báo về hành vi nghỉ việc thực sự để sắp 
xếp cho nhân sự rời bỏ tổ chức, hoặc phân bổ lại nhân sự. 

2.3. Tổng quan nghiên cứu 
Việc sử dụng lý thuyết so sánh xã hội để tự đánh giá sự 

thỏa mãn của các cá nhân trong công việc của họ đã được 
thực hiện trong một số công trình nghiên cứu. Trong 
nghiên cứu của Eddleston [9], ông áp dụng lý thuyết so 
sánh xã hội vào việc nghiên cứu cách các nhà quản lý đang 
làm việc ở Hoa Kỳ đánh giá quá trình phát triển nghề 
nghiệp của họ so với thành tích của những người khác, 
điều đó sẽ ảnh hưởng đến cách họ cảm nhận về sự nghiệp 
và tổ chức nơi họ đang làm việc. Kết quả nghiên cứu chỉ ra 
rằng các so sánh xã hội ảnh hưởng đến ý định thay đổi 
doanh nghiệp và sự hài lòng với nghề nghiệp của các nhà 
quản lý. Các so sánh lên có tác động tích cực đến ý định 
thay đổi công việc và sự hài lòng trong công việc. So sánh 
xuống có tác động tiêu cực đến ý định thay đổi công việc 
và sự hài lòng trong công việc. Sau này, có thêm một số 
công trình nghiên cứu sử dụng lý thuyết so sánh trong 
đánh giá hiệu quả hoạt động của người lao động như [7, 
13], kết quả của các nghiên cứu này cho thấy định hướng 
so sánh xã hội có tương quan thuận chiều với hiệu quả 
công việc (hiệu quả trong từng nhiệm vụ cụ thể và hiệu 
quả chung).  

Công việc của các kế toán viên luôn gặp sự căng thẳng 
và áp lực lớn nên đã có một số công trình nghiên cứu về sự 
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hài lòng trong công việc cũng như ý định nghỉ việc của họ. 
Koh và công sự [17] đã chỉ ra các nhân tố thuộc nhóm thể 
chất, tâm lý và môi trường có ảnh hưởng đến mức độ hài 
lòng trong công việc của các chuyên gia kế toán. Nghiên 
cứu của Pradana và Saleduhin [25] đã chứng minh việc quá 
tải công việc có tác động đáng kể đến ý định nghỉ việc của 
nhân viên kế toán tại Indonesia. Nguyễn Nam Hải [22] đã 
thực hiện nghiên cứu sự hài lòng của người lao động hành 
nghề kế toán tại Đồng Nai. Kết quả nghiên cứu chỉ ra được 
các nhân tố tiền lương và chế độ chính sách, môi trường và 
điều kiện làm việc, cơ hội thăng tiến, mối quan hệ với đồng 
nghiệp và triển vọng phát triển của công ty có ảnh hưởng 
đến mức độ hài lòng trong công việc của người lao động 
hành nghề kế toán. 

Qua tổng quan các công trình nghiên cứu, nhóm tác giả 
nhận thấy đã có một số công trình nghiên cứu sự ảnh hưởng 
của so sánh xã hội đến mức độ hài lòng và ý định của người 
lao động nhưng chưa có công trình nào nghiên cứu đối 
tượng kế toán viên. Ngược lại, có nhiều công trình nghiên 
cứu về mức độ hài lòng và ý định nghỉ việc của các nhân viên 
kế toán, nhưng chưa có công trình nào nghiên cứu đến 
nhóm nhân tố so sánh xã hội. Vì vậy, nhóm tác giả tập trung 
nghiên cứu của mình vào  nhóm nhân tố so sánh xã hội đến 
ý định nghỉ việc của nhân viên kế toán. 

3. GIẢ THUYẾT NGHIÊN CỨU VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN 
CỨU 

3.1. Giả thuyết nghiên cứu và mô hình nghiên cứu  
Theo [3], những cá nhân có xu hướng thường xuyên so 

sánh lên sẽ tập trung vào việc người khác làm tốt hơn mình 
như thế nào và có hành vi tìm kiếm việc làm mới nhiều hơn 
những người thường xuyên so sánh xuống. Mặc dù một cá 
nhân thường xuyên so sánh lên có thể ngưỡng mộ những 
người làm việc tốt hơn mình nhưng có thể gây ra cảm giác 
ghen tị và thấm kém nên ý định chuyển việc tăng lên [8]. 

Ngược lại, theo [11] đã chỉ ra rằng những cá nhân tập 
trung vào cách họ đã đạt được nhiều thành tựu trong sự 
nghiệp hơn đồng nghiệp thì ít có xu hướng rời bỏ tổ chức 
mà họ đang làm việc. Ngoài ra việc so sánh xuống giúp các 
cá nhân có thể cải thiện tâm trạng và mức độ hài lòng 
trong công việc nên ý định chuyển việc sẽ được giảm 
xuống [20]. 

Trong nghiên cứu của Eddleston [9] đã chứng minh 
rằng việc so sánh xã hội có ảnh hưởng đến ý định chuyển 
việc của người lao động. Trong đó, việc so sánh lên có ảnh 
hưởng cùng chiều với ý định chuyển việc, còn việc so sánh 
xuống có ảnh hưởng ngược chiều với ý định chuyển việc 
của người lao động. Trên cơ sở đó, nghiên cứu này sẽ 
chứng minh giả thuyết nghiên cứu sau:  

H1: So sánh lên ảnh hưởng cùng chiều với ý định 
chuyển việc của các kế toán viên. 

H2: So sánh xuống ảnh hưởng ngược chiều với ý định 
chuyển việc của các kế toán viên. 

Mô hình nghiên cứu đề xuất như sau: 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3.2. Phương pháp nghiên cứu 
Nhóm tác giả sử dụng phương pháp nghiên cứu chính 

là phương pháp định lượng. Trong đó, nhóm tác giả kế 
thừa từ nghiên cứu của Eddleston [9] và đặc điểm nghề 
nghiệp kế toán để xây dựng thang đo cho các nhân tố tác 
động: so sánh lên và so sánh xuống. Nhóm tác giả cũng kế 
thừa từ nghiên cứu của Pradana và Salehudin [25] và bối 
cảnh làm việc của nhân viên kế toán tại Hà Nội để xây dựng 
thang đo cho nhân tố mục tiêu: Ý định chuyển việc.  

Để thu thập dữ liệu nghiên cứu, nhóm tác giả thực hiện 
thông qua phiếu điều tra. Phiếu điều tra được xây dựng với 
5 câu hỏi về  thông tin cá nhân  và 12 câu hỏi liên quan đến 
mô hình nghiên cứu theo thang đo likert 5 mức độ (1- Hoàn 
toàn không đồng ý; 2- Không đồng ý; 3- Bình thường; 4- 
Đồng ý; 5- Hoàn toàn đồng ý) để đo lường ảnh hưởng của 
các yếu tố so sánh lên và so sánh xuống ý định chuyển việc 
của nhân viên kế toán. Đối tượng được khảo sát là các kế 
toán viên đang làm việc trong các doanh nghiệp thương 
mại vừa và nhỏ tại Hà Nội. 

Bảng 1. Mã hóa thang đo 

Mã hóa Thang đo 

UP 
UP1 

 

UP2 
 

UP3 
 

UP4 

So sánh lên 
- Thường so sánh công việc/sự nghiệp của bản thân với công 
việc/sự nghiệp của những người giữ vị trí cao hơn trong tổ chức. 

- Thường xuyên đánh giá sự phát triển của bản thân bằng cách 
so sánh với những người thành công hơn. 

- Bản thân có động lực đối với việc đạt được thành công giống 
như những người thành công hơn. 

- Đánh giá về thành công trong công việc/sự nghiệp của bản 
thân dựa trên việc so sánh với những người thành công hơn. 

DOWN 
DOWN1 

 

DOWN2 
 

DOWN3 
 

DOWN4 

So sánh xuống 
- Thường đánh giá công việc/ sự nghiệp của bản thân dựa trên 
sự thành công hơn đồng nghiệp khác. 

- Hài lòng với bản thân hơn khi đánh giá thành tựu trong công 
việc/sự nghiệp với những người khác. 

- Thường cảm thấy bản thân đã đạt được nhiều thành công hơn 
đồng nghiệp khác trong tổ chức. 

- Đánh giá về thành công trong công việc/ sự nghiệp của bản 
thân dựa trên việc so sánh với những người ít thành công hơn. 

TURN 
TURN1 

TURN2 

TURN3 

TURN4 

Ý định chuyển việc 
- Dự định chuyển việc trong vong 6 tháng tới 

- Đang tìm kiếm một công việc mới 

- Đã nghĩ đến việc rời sang một tổ chức khác 

- Sẽ chuyển việc nếu có thể  
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Theo một số nhà nghiên cứu, số quan sát ít nhất phải 
bằng 5 lần số biến trong phân tích nhân tố [15], các thang 
đo trong nghiên cứu có số biến là 12, như vậy mẫu nghiên 
cứu cần có ít nhất là 60 người. Mặt khác, theo quan điểm 
chung khá phổ biến thì kích thước mẫu càng lớn càng tốt, 
việc này sẽ đảm bảo cho tính đại diện và dự trù cho trường 
hợp những người không trả lời hoặc trả lời không đầy đủ. 
Do vậy, nhóm tác giả lựa chọn quy mô mẫu là 300 người để 
dự trù cho tình huống phải loại bỏ một số bảng câu hỏi 
không hợp lệ hoặc người được khảo sát từ chối tham gia 
khảo sát.  

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 
Sau thời gian khảo sát nhóm tác giả thu về 252 phiếu trả 

lời trong đó có 243 phiếu trả lời hợp lệ và đầy đủ thông tin 
tương ứng với 243 mẫu được sử dụng trong bài. Với 12 biến 
quan sát, thì số lượng mẫu này hoàn toàn có độ tin cậy về 
mặt thống kê. Các bảng câu hỏi hợp lệ này đươ ̣c mã ho ́a 
thông qua phâ ̀n mê ̀m SPSS và AMOS 20 đê ̉ phân tích. 

4.1. Kiểm định thang đo bằng hệ số tin cậy Cronbach’s 
Alpha 

Kiểm định độ tin cậy của thang đo thông qua hệ số 
Cronbach Alpha nhằm loại trừ các biến có hệ số tương 
quan biến tổng nhỏ hơn 0,3. Tiêu chuẩn chọn thang đó khi 
có độ tin cậy Cronbach’s Alpha ≥ 0,6 [23]. Cronbach’s Alpha 
của các thang đo thành phần được trình bày trong các 
bảng 2. 

Sau khi kiểm định thang đo cho các nhân tố So sánh lên 
và So sánh xuống, hệ số Cronbach’s Alpha đều lớn hơn 0,6 
và các biến quan sát đều có tương quan biến tổng lớn hơn 
0,3 và nhỏ hơn Cronbach’s Alpha. Như vậy các thang đo 
này đều đáp ứng độ tin cậy. Khi kiểm định thang đo cho 
nhân tố Ý định chuyển việc với 4 thang đo ban đầu cho 
thấy hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,6 nhưng biến quan 
sát TURN4 có hệ số tương quan với biến tổng là 0,064 (nhỏ 
hơn 0,3) nên loại khỏi mô hình nghiên cứu. Sau khi loại biến 
quan sát TURN4 thì hệ số Cronbach’s Alpha là 0,874 (lớn 
hơn 0,6) và các hệ số tương quan biến tổng của các biến 
quan sát còn lại của nhân tố Ý định chuyển việc đều lớn 
hơn 0,3 nên đáp ứng độ tin cậy. 

Bảng 2. Tóm tắt kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha 

Nhân tố Số biến 
quan 

sát 

Hệ số tương 
quan biến 

tổng nhỏ nhất 

Hệ số 
Cronbach’s 

Alpha 

So sánh lên  4 0,706 0,869 

So sánh xuống  4 0,623 0,819 

Ý định chuyển việc (lần 1) 4 0,064 (TURN4) 0,742 

Ý định chuyển việc (lần 2)  3 0,740 0,874 

(Nguồn: Tác giả phân tích xử lý dữ liệu) 

4.2. Kiểm định thang đo bằng phân tích nhân tố khám 
phá 

Từ kết quả phân tích độ tin cậy của thang đo ở phần trên, 
việc phân tích nhân tố được tiến hành dựa trên 11 biến quan 

sát của các thang đo trong mô hình nghiên cứu (sau khi loại 
TURN4). 

Bảng 3. Tóm tắt kết quả phân tích nhân tố 

Pattern Matrixa 
Biến quan sát Nhân tố 

1 2 3 
UP4 0,914   
UP2 0,776   
UP1 0,753   
UP3 0,704   
DOWN3  0,842  
DOWN4  0,707  
DOWN2  0,686  
DOWN1  0,674  
TURN1   0,865 
TURN3   0,819 
TURN2   0,809 
Hệ số KMO   0,817 
Sig.   0,000 
Eigenvalue   1,327 
Phương sai trích  62,532 

(Nguồn: Tác giả phân tích xử lý dữ liệu) 

Kết quả đạt được hệ số KMO = 0,817 > 0,5 và kiểm định 
Barlett’s có giá trị Chi-Square = 1282,397 với mức ý nghĩa 
Sig = 0,000 < 0,05, cho thấy việc phân tích nhân tố là phù 
hợp. Đồng thời tổng phương sai trích được trích theo 
phương pháp Principal Axis Factoring là 62,532% > 50% 
cho thấy các nhân tố mới được rút trích này giải thích 
62,532% sự biến thiên của tập dữ liệu và giá trị Eigenvalues 
= 1,327 > 1 đủ tiêu chuẩn phân tích nhân tố. 

Dựa vào bảng ma trận xoay được thực hiện theo 
phương pháp xoay Promax ta thấy các biến quan sát đạt 
các điều kiệu sau: 

- Giá trị hội tụ: Các biến quan sát xếp thành nhóm với 
nhau với các hệ số tải nhân tố nằm cùng một cột trong 
cùng một thang đo như thang đo đã đề xuất ban đầu. 

- Giá trị phân biệt: các biến quan sát chỉ xuất hiện một 
hệ số tải nhân tố và đều lớn hơn 0,5 chứng tỏ các biến quan 
sát nên đa ̣t giá trị phân biê ̣t và có ý nghĩa thực tiễn và có 
thể dùng để đưa vào xây dựng mô hình hồ quy nhằm kiểm 
định giả thuyết đặt ra ban đầu. 

4.3. Phân tích nhân tố khẳng định 
Để kiểm định tất cả các khái niệm trong nghiên cứu này, 

một mô hình tới hạn được thiết lập. Mô hình tới hạn là mô 
hình mà trong đó các khái niệm nghiên cứu được tự do 
quan hệ với nhau. Kết quả phân tích nhân tố CFA cho mô 
hình tới hạn như hình 2. 

Để kiểm tra mô hình đo lường, CFA thông qua AMOS 20 
đã được thực hiện bằng phương pháp ML, đây là phương 
pháp được sử dụng rộng rãi nhất để ước lượng các tham số 
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trong SEM [26]. Hình 2 ở trên cho thấy sơ đồ đường dẫn 
đầu ra của mô hình CFA và theo đó là thống kê tổng thể về 
mức độ phù hợp trong bảng 4. 

 
Hình 2. Kết quả CFA của các thang đo trong mô hình 

Bảng 4. Các chỉ số đo lường độ phù hợp của mô hình CFA 

Độ phù hợp Giá trị Ngưỡng đạt quy định  

CMIN/df 1,888 < 3 

RMSEA 0,061 < 0,08 

RMR 0,029 < 0,08 

GFI 0,945 > 0,9 

IFI 0,971 > 0,9 

CFI 0,971 > 0,9 

TLI 0,961 > 0,9 

NFI 0,941 > 0,9 

RFI 0,921 > 0,9 

 Kết quả phân tích CFA cho thấy mô hình này có giá trị 
thống kê Chi-square là 77,397 với 41 bậc tự do (p = 0,001), 
giá trị CMIN/df = 1,881 < 3. Ngoài ra, ta phải xét thêm các 
chỉ tiêu khác như GFI; IFI; TLI; CFI, RFI, NFI đều lớn hơn 0,9 và 
chỉ số RMSEA = 0,061 < 0,08 và RMR = 0,029 < 0,08. Vì vậy 
thang đo trong mô hình đạt được tính đơn hướng và dữ 
liệu thị trường là tương thích với mô hình.  

Thang đo đạt giá trị hội tụ nếu các trọng số hồi quy 
chuẩn hóa đều cao hơn 0,5 và phương sai trích ≥ 0,50. Kết 
quả tại bảng 5 các trọng số hồi qui đã chuẩn hóa của các 
biến quan sát có giá trị đều lớn, nhỏ nhất cũng là là 0,705 > 
0,5 vì vậy có thể kết luận các thang đo của các khái niệm 
nghiên cứu đều đạt giá trị hội tụ.  

Bảng 5. Hệ số hồi quy chuẩn hóa của mô hình CFA 

Mối quan hệ 
  

Trọng số chuẩn hóa 
UP4 <--- UP 0,791 

UP2 <--- UP 0,762 

UP1 <--- UP 0,788 

UP3 <--- UP 0,827 

DOWN3 <--- DOWN 0,782 

Mối quan hệ 
  

Trọng số chuẩn hóa 

DOWN4 <--- DOWN 0,723 

DOWN2 <--- DOWN 0,705 

DOWN1 <--- DOWN 0,716 

TURN1 <--- TURN 0,835 

TURN3 <--- TURN 0,869 

TURN2 <--- TURN 0,803 

UP4 <--- UP 0,791 

UP2 <--- UP 0,762 

UP1 <--- UP 0,788 

UP3 <--- UP 0,827 

(Nguồn: Tác giả phân tích xử lý dữ liệu) 

Ngoài ra, các hệ số tương quan kèm với sai lệch chuẩn 
cho thấy chúng đều khác 1 (bảng 6). Hay nói cách khác các 
thang đo đạt giá trị phân biệt. 

Bảng 6. Kết quả kiểm định giá trị phân biệt giữa các biến 

Mối quan hệ Hệ số tương quan SE CR P 

UP <--> DOWN 0,069 0,028 2,404 0,016 

UP <--> TURN 0,163 0,033 5,026 0,000 

DOWN <--> TURN -0,176 0,049 -4,576 0,000 

(Nguồn: Tác giả phân tích xử lý dữ liệu) 

Với các kết quả kiểm định trên, mô hình CFA tới hạn đã 
xây dựng là phù hợp với dữ liệu thu thập được và có ý 
nghĩa thống kê. Do đó đủ điều kiện để phân tích mô hình 
cấu trúc tuyến tính SEM nhằm chứng minh giả thuyết của 
nghiên cứu.  

4.4. Kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 
Phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính 

SEM được sử dụng để kiểm định mô hình lý thuyết nghiên 
cứu, phương pháp này có nhiều lợi thế hơn so với phương 
pháp hồi quy đa biến truyền thống vì nó có thể tính được 
sau số đo lường. Tương tự như trong trường hợp kiểm định 
các mô hình thang đo bằng CFA, phương pháp ước lượng 
ML (Maximum Likelihood) được sử dụng để ước lượng các 
tham số của mô hình. Kết quả mô hình SEM được thể hiện 
tại hình 3. 

 
Hình 3. Kết quả SEM của mô hình nghiên cứu 
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Kết quả phân tích cấu trúc tuyến tính cho thấy mô hình 
có 85 bậc tự do với giá trị thống kê Chi-bình phương là 
77,397 (P-value = 0,001); Chi-square/df = 1,888 (< 3); Như 
vậy, ta xét thêm các các chỉ tiêu đo lường độ phù hợp. 
Ngoài ra, ta phải xét thêm các chỉ tiêu khác như GFI; IFI; TLI; 
CFI, RFI, NFI đều lớn hơn 0,9 và chỉ số RMSEA = 0,061 < 0,08 và 
RMR = 0,029 < 0,08. Vì vậy thang đo trong mô hình đạt được 
tính đơn hướng và dữ liệu thị trường là tương thích với mô 
hình. Theo các tiêu chí trên thì mô hình nghiên cứu phù 
hợp với dữ liệu thị trường.  

Kết quả ước lượng của các tham số được trình bày tại 
bảng 7. Kết quả này cho thấy các mối quan hệ đều có ý 
nghĩa thống kê (p <  5%). 

Bảng 7. Hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa của mô hình SEM  

Mối quan hệ Hệ số chuẩn hóa SE CR P 

TURN <--- UP 0,815 0,124 6,574 0,000 

TURN <--- DOWN -0,405 0,079 -5,132 0,000 

(Nguồn: Tác giả phân tích xử lý dữ liệu) 

Hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa chỉ thể hiện mặt tác động 
tích cực hoặc tiêu cực của biến độc lập lên biến phụ thuộc 
(mang dấu +/-). Để xem xét mức độ tác động hay thứ tự 
ảnh hưởng của các biến độc lập lên biến phụ thuộc. Dựa 
vào hệ số hồi quy chuẩn hóa, chúng ta sẽ biết được biến 
độc lập nào nào ảnh hưởng mạnh hay yếu đến biến phụ 
thuộc căn cứ vào hệ số hồi quy chuẩn hóa, hệ số càng lớn 
thì tầm quan trọng của biến độc lập đó đối với biến phụ 
thuộc càng lớn. Ta xét bảng hệ số hồi quy với beta chuẩn 
hóa như bảng 8. 

Bảng 8. Hệ số hồi quy chuẩn hóa của mô hình SEM 

Mối quan hệ Hệ số hồi quy 

TURN <--- UP 0,485 

TURN <--- DOWN -0,377 

(Nguồn: Tác giả phân tích xử lý dữ liệu) 

Kết quả SEM chỉ ra rằng có sự ảnh hưởng của so sánh xã 
hội đến ý định nghỉ việc của nhân viên kế toán: So sánh lên 
ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc thông qua hệ số hồi quy 
chuẩn hóa là 0,485 (ảnh hưởng cùng chiều); So sánh xuống 
ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc thông qua hệ số hồi quy 
chuẩn hóa là -0,377 (ảnh hưởng ngược chiều). 

5. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý CHÍNH SÁCH 
Dựa theo kết quả nghiên cứu, có thể kết luận rằng so 

sánh xã hội có ảnh hưởng đến ý định chuyển việc của nhân 
viên kế toán. So sánh xã hội bao gồm cả so sánh lên và so 
sánh xuống đều có ảnh hưởng đến ý định chuyển việc của 
một cá nhân, trong đó so sánh lên có ảnh hưởng mạnh hơn 
so sánh xuống 

Dựa trên kết quả nghiên cứu, các nhà quản trị doanh 
nghiệp có thể tham khảo một số hàm ý sau: 

Thứ nhất, so sánh xã hội là một hiện tượng tâm lý có 
ánh hưởng rõ nét đến ý định chuyển việc của một cá nhân. 
Trong đó, so sánh lên có tác động lớn hơn so sánh xuống 

chứng tỏ khi một cá nhân cảm thấy được đãi ngộ ít hơn so 
với đồng nghiệp trong cùng tổ chức sẽ dễ có ý định chuyển 
việc hơn. Vì vậy, khi các nhà quản trị triển khai các chương 
trình phúc lợi, lương thưởng cho người lao động cần đặt 
các nội dung thực hiện trong mối quan hệ giữa các nhân 
viên kế toán với nhau và nhân viên kế toán với nhân viên 
các bộ phận khác. 

Thứ hai, so sánh lên có tác động mạnh đến người lao 
động nói chung và các nhân viên kế toán nói riêng nên nếu 
nhà quản trị giúp họ thấy tính tích cực trong việc so sánh 
lên để tạo động lực làm việc cho họ. Theo [19] cho rằng 
việc lấy hình mẫu một người thành công hơn trong tổ chức 
hoặc trong lĩnh vực mà nhân viên đang làm việc và tạo cho 
họ niềm tin rằng họ có thể đạt được thành công như vậy để 
họ có cảm hứng và động lực làm việc tốt hơn. 
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