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Tóm tắt: 
Bài viết này tập trung xem xét ảnh hưởng của cân bằng cuộc sống công việc tới sự thực hiện 
công việc thông qua hạnh phúc của nhân viên trong các doanh nghiệp ở Việt Nam. Kết quả 
khảo sát 399 nhân viên hiện đang làm việc trong các doanh nghiệp ở Hà Nội chỉ ra rằng cân 
bằng cuộc sống công việc có ảnh hưởng đáng kể đến sự thực hiện công việc của nhân viên. 
Hạnh phúc thụ hưởng và hạnh phúc tự do của nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối 
quan hệ giữa cân bằng cuộc sống công việc và sự thực hiện công việc của họ. Trên cơ sở kết 
quả này, nhóm tác giả cũng đề xuất một số giải pháp đảm bảo cân bằng cuộc sống công việc 
đồng thời nâng cao hạnh phúc của nhân viên từ đó tăng hiệu suất thực hiện công việc. 
Từ khóa: Cân bằng cuộc sống công việc, hạnh phúc của nhân viên, sự thực hiện công việc.
Mã JEL: D23

Work-Life balance and work performance of employees in Vietnam companies: A 
mediating role of employee well-being
Abstract: 
This study focuses on examining the effect of a work life balance on work performance through 
employees’ well-being at enterprises in Vietnam. The survey results of 399 employees currently 
working in enterprises in Hanoi indicate that work-life balance has a significant influence 
on work performance. From hedonistic and eudemonistic perspectives, well-being is found 
to mediate the relationship between work-life balance and work performance of employees. 
Based on the findings, the authors propose some solutions to ensure work-life balance and 
improve employee well-being, thereby increasing work performance.
Keywords:  Work-life balance, employee well-being, work performance.
JEL code: D23

1. Giới thiệu
Trong những năm gần đây, cân bằng giữa cuộc sống công việc đã trở thành một  trong những chủ đề hấp 

dẫn, thu hút sự chú ý của các nhà nghiên cứu cũng như các nhà quản lý trong các doanh nghiệp. Cân bằng 
giữa công việc và gia đình rất khó để duy trì trong các xã hội công nghiệp hiện đại do nhu cầu ngày càng 
tăng trong công việc và gia đình. Hơn nữa, cân bằng giữa cuộc sống công việc là một trong những nhu cầu 
thiết yếu của “Thế hệ trẻ”, những người coi trọng sự linh hoạt trong thời gian như cũng như không gian tại 
nơi làm việc.

Rất nhiều nghiên cứu đã chỉ ra mối quan hệ mạnh mẽ giữa cân bằng giữa cuộc sống công việc và hiệu 



Số 303 tháng 9/2022 68

suất công việc của nhân viên. Xung đột giữa công việc và gia đình làm giảm sự hài lòng với công việc, từ 
đó ảnh hưởng tiêu cực tới hiệu suất công việc của nhân viên (Johnson & cộng sự, 2005; Soomro &cộng sự, 
2018; Haider & cộng sự, 2018). Xung đột giữa cuộc sống - công việc sẽ tạo ra sự căng thẳng, áp lực ở nhân 
viên từ đó làm giảm mức năng suất của họ cũng như gây ra tác động tiêu cực đến hiệu quả hoạt động của 
tổ chức (Nart & Batur, 2014). Tăng cường cân bằng giữa cuộc sống - công việc có thể mang lại lợi ích cho 
cả nhân viên và tổ chức (Beauregard & Henry, 2009). Một báo cáo được công bố gần đây trên Forbes cho 
thấy cân bằng giữa công việc và cuộc sống góp phần thúc đẩy sự sáng tạo, năng suất và hiệu suất làm việc 
của nhân viên (Kruse, 2017). 

Mặc dù các nhà nghiên cứu ngày càng quan tâm xem xét mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống-công việc 
và hiệu suất công việc của nhân viên, rất ít nghiên cứu đã mô tả các cơ chế giải thích mối quan hệ này. 

Kết quả khảo sát trên mạng việc làm JobStreet.com với 5.500 người lao động tại TP. Hồ Chí Minh cho 
thấy trên 57% số người không thể cân bằng giữa công việc và cuộc sống, trong đó tỷ lệ này ở cấp quản lý 
là 51%, còn ở cấp nhân viên dưới một năm kinh nghiệm là hơn 63%.  Mất cân bằng giữa công việc và cuộc 
sống là nguyên nhân chính khiến người lao động cảm thấy mệt mỏi với công việc hiện tại, dẫn đến tình trạng 
căng thẳng tâm lý và giảm năng suất làm việc, và ảnh hưởng đến kết quả chung của doanh nghiệp. Chính vì 
vậy, các nhà nghiên cứu và quản lý cần hiểu về mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống-công việc, hạnh phúc 
nhân viên với hiệu suất công việc của họ; từ đó đưa ra các giải pháp cải thiện hiệu suất làm việc của nhân 
viên thông qua việc hỗ trợ nhân viên cân bằng cuộc sống và công việc.

Bài viết này tập trung xem xét và kiểm định mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống công việc, hạnh phúc 
của nhân viên và sự thực hiện công việc của nhân viên hiện đang làm việc tại các doanh nghiệp Việt Nam. 
Từ đó, nhóm tác giả đề xuất các biện pháp giúp các nhà quản lý nâng cao kết quả thực hiện công việc của 
nhân viên.

2. Cơ sở lý luận và mô hình nghiên cứu
2.1. Cân bằng cuộc sống công việc
Các nhà nghiên cứu đã đưa ra nhiều định nghĩa khác nhau về cân bằng giữa cuộc sống và công việc. Clark 

(2000) định nghĩa cân bằng cuộc sống công việc là sự hài lòng và khả năng hoạt động tốt ở cả nơi làm việc 
và ở nhà, với ít sự xung đột giữa hai vai trò. Cùng với một số nghiên cứu khác, cân bằng giữa cuộc sống và 
công việc được cho là chỉ liên quan đến vai trò trong công việc và gia đình. Tuy nhiên, lại có quan điểm cho 
rằng khái niệm này gắn liền với sự cân bằng giữa lượng thời gian và nỗ lực mà ai đó dành cho công việc và 
các hoạt động cá nhân của mình, nhằm duy trì cảm giác hài hòa tổng thể trong cuộc sống (Clarke & cộng 
sự, 2004). 

Trong nghiên cứu này, sự cân bằng giữa cuộc sống và công việc được định nghĩa là khả năng cân bằng 
giữa hai vai trò trong công việc và gia đình, cũng như sự cân bằng giữa công việc với các vai trò và trách 
nghiệm khác trong cuộc sống riêng tư, bao gồm cả công việc, gia đình và các hoạt động cá nhân khác.

2.2. Hạnh phúc của nhân viên
Hạnh phúc của nhân viên là một khái niệm đa chiều với những yếu tố bối cảnh và văn hóa ảnh hưởng tới 

nó (Sandilya & Shahnawaz, 2018). Hạnh phúc đề cập đến các trải nghiệm cá nhân đem lại giá trị (Bandura, 
1986). Hầu hết các định nghĩa về hạnh phúc nhân viên đều đề cập đến các cảm giác tích cực như sự hài lòng, 
thỏa mãn và vui vẻ với cuộc sống. 

Trong nghiên cứu này, hạnh phúc của nhân viên được định nghĩa là tổng thể chất lượng của các trải 
nghiệm và hoạt động của nhân viên tại nơi làm việc và được chia làm 2 khía cạnh, hạnh phúc thụ hưởng và 
hạnh phúc tự do (Ballesteros-Leiva & cộng sự, 2017; Huta, 2016). Hạnh phúc thụ hưởng nhìn nhận hạnh 
phúc của con người nghiêng về sự hưởng thụ, gồm việc đạt được các mục tiêu và giá trị trong các lĩnh vực 
khác nhau (Diener & cộng sự, 1998). Hạnh phúc tự do xem xét hạnh phúc thực sự của con người, đó là nhận 
ra và hiện thực hóa được tiềm năng của bản thân (Ryan & Deci, 2001). 

2.3. Sự thực hiện công việc
Sự thực hiện công việc được định nghĩa là các kết quả và hành vi yêu cầu người lao động đạt được nhằm 

hỗ trợ và đạt được các mục tiêu của tổ chức (Williams & Anderson, 1991; Magnier-Watanabe & cộng sự, 
2017; Warr & Nielsen, 2018). Cụ thể, sự thực hiện công việc gồm 2 khía cạnh chính: và hiệu suất làm việc và 
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các hành vi thể hiên trong quá trình thực hiện công việc. Hiệu suất làm việc là mức độ mà một nhân viên đáp 
ứng các yêu cầu, mục tiêu gắn với vai trò công việc của họ một cách chính thức (Silvester & Konstantinou, 
2010). Các hành vi gắn với sự thực hiện công việc gồm hành vi tích cực và tiêu cực của người lao động. 
Hành vi công dân tổ chức là những hành vi là hành vi tư nguyện của cá nhân góp phần duy trì, cải thiện môi 
trường làm việc và hỗ trợ việc thực hiện công việc Organ (1997). Đó là “những đóng góp, những hoạt động 
vượt ra ngoài những nhiệm vụ được nêu trong mô tả công việc mà không đòi hỏi từ hệ thống khen thưởng 
chính thức” (Organ & cộng sự, 2006). Hành vi công dân tổ chức cũng là những hành vi vượt lên trên những 
mục tiêu công việc đã được xác định (Warr & Nielsen, 2018).

2.4. Mối quan hệ giữa cân bằng công việc-cuộc sống và sự thực hiện công việc
Trong nghiên cứu của mình vào năm 2014, Kim đã khẳng định mối quan hệ thuận chiều giữa cân bằng 

cuộc sống công việc và kết quả thực hiện công việc. Tuy nhiên, mối tương quan này không được thể hiện 
trực tiếp mà thông qua một biến trung gian là cam kết tình cảm của nhân viên. Thevanes & Mangaleswaran 
(2018) khẳng định rằng sự cân bằng giữa cuộc sống và công việc có mối quan hệ thuận chiều và có ý nghĩa 
đối với hiệu suất công việc nói chung. Tương tự như các kết luận trên, đa số các bài nghiên cứu khác đều 
cho rằng nếu nhân viên dễ dàng cân bằng giữa cuộc sống công việc hơn, hiệu quả thực hiện công việc của 
họ sẽ cao hơn. Một số bài nghiên cứu chỉ ra mối quan hệ trực tiếp, một số lại kết luận mối quan hệ trên được 
ảnh hưởng thông qua một vài biến trung gian như hạnh phúc tâm lý (Haider & cộng sự, 2018), cam kết tình 
cảm (Kim, 2014). Chính vì vậy, giả thuyết sau được đề xuất.

Giả thuyết H1: Cân bằng cuộc sống công việc tác động tích cực đến sự thực hiện công việc.
2.5.  Mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống-công việc và hạnh phúc của nhân viên
Mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống và công việc với hạnh phúc của nhân viên được nhận được sự quan 

tâm của nhiều nhà nghiên cứu (ví dụ: Lucia-Casademunt & cộng sự, 2015; Ashtankar, 2016; Rahim & cộng 
sự, 2020). Kết quả chính của các nghiên cứu này đều khẳng định rằng khả năng của nhân viên trong đạt 
được cân bằng giữa cuộc sống và công việc có vai trò quan trọng đối với mức độ hạnh phúc của họ. Lucia-
Casademunt & cộng sự (2015) đã xác nhận rằng các chính sách liên quan đến cân bằng cuộc sống công việc 
có mối quan hệ tích cực với cảm nhận hạnh phúc của nhân viên tại nơi làm việc với sự điều tiết của văn hóa 
quốc gia. Ashtankar (2016) cũng khẳng định việc giữ cân bằng giữa cuộc sống công việc là vô cùng quan 
trọng để nâng cao hạnh phúc của nhân viên. Thêm vào đó, hạnh phúc tâm lý của nhân viên được đánh giá là 
có mối quan hệ tích cực với cân bằng cuộc sống công việc (Rahim & cộng sự, 2020). Như vậy, có thể thấy, 
đa số các nghiên cứu trước đây đều cho rằng sự cân bằng giữa cuộc sống công việc có mối quan hệ tích cực 
với hạnh phúc của nhân viên. Tuy nhiên, những nghiên cứu trước đây được thực hiện ở các quốc gia khác 
nhau. Chính vì vậy giả thuyết sau được đề xuất.

Giả thuyết H2: Cân bằng cuộc sống công việc tác động tích cực đến hạnh phúc của nhân viên 
2.6. Mối quan hệ giữa hạnh phúc của nhân viên và sự thực hiện công việc
Mối quan hệ giữa hạnh phúc của nhân viên và sự thực hiện công việc của họ được khẳng định bởi 

các nghiên cứu trước đây.Wright & Cropanzano (2000) chỉ ra rằng những người lao động cảm thấyhạnh 
phúcthường có hiệu suất làm việc cao hơn. Cụ thể hơn, Kundi & cộng sự (2020) đã nhận thấy cả hạnh phúc 
thụ hưởng và hạnh phúc tự do đều góp phần gia tăng cam kết tình cảm của nhân viên đối với tổ chức, khiến 
họ hoàn thành tốt hơn công việc của mình. Tuy nhiên, ảnh hưởng của hạnh phúc đến sự thực hiện công việc 
của nhân viên ở các quốc gia khác nhau có sự khác nhau (Magnier-Watanabe & cộng sự, 2020). Nghiên cứu 
của Magnier-Watanabe & cộng sự (2020) chỉ ra rằng, có sự ảnh hưởng tích cực của hạnh phúc cá nhân đến 
sự thực hiện công việc (của cả nhân viên và nhà quản lý) tại Nhật Bản, tuy nhiên, tại Pháp, mối quan hệ này 
lại chưa được khẳng định và ủng hộ. Chính vì vậy, giả thuyết sau được đề xuất.

Giả thuyết H3: Hạnh phúc của nhân viên tác động tích cực đến sự thực hiện công việc
2.7. Vai trò trung gian của hạnh phúc trong mối quan hệ giữa cân bằng công việc-cuộc sống và sự 

thực hiện công việc
Theo lý thuyết nhu cầu công việc-nguồn lực của Bakker & Demerouti (2007), nhu cầu công việc là những 

khía cạnh của công việc có thể tạo ra áp lực, sự căng thẳng và xung đột công việc-cuộc sống cho nhân viên. 
Trong khi sự phức tạp và khối lượng công việc tạo ra những thử thách đòi hỏi cá nhân cần nỗ lực nhiều hơn 
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để có thể đạt kết quả cao, sự xung đột giữa công việc và cuộc sống có thể làm giảm hiệu suất làm việc của 
cá nhân. Nguồn lực công việc là những khía cạnh liên quan đến công việc giúp nhân viên đáp ứng những 
nhu cầu công việc và đạt mục tiêu. Việc cân bằng cuộc sống-công việc của nhân viên có thể được xem như 
là nguồn lực góp phần nâng cao hiệu suất làm việc của họ. 

Lý thuyết sự kiện cảm xúc cũng có thể được sử dụng để giải thích tác động trung gian của sức khỏe tâm 
lý và cảm nhận hạnh phúc của nhân viên trong mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống-công việc và hiệu suất 
làm việc của nhân viên (Weiss & Cropanzano, 1996). Theo lý thuyết này, những sự kiện tích cực và tiêu cực 
xảy ra trong quá trình thực hiện công việc tác động đến cảm xúc của cá nhân, từ đó ảnh hưởng đến sự thực 
hiện công việc của họ. Sức khỏe tâm lý, hạnh phúc của nhân viên là phản ứng cảm xúc tích cực của cá nhân 
khi họ có thể cân bằng được công việc và cuộc sống (Fredrickson, 2001). Như vậy, cảm nhận hạnh phúc cầu 
nối trung gian giữa cân bằng cuộc sống công việc và sự thực hiện công việc của nhân viên.

Mặc dù đã có một vài nghiên cứu (ví dụ Obrenovic & cộng sự, 2020; Haider & cộng sự, 2018; Medina-
Garrido & cộng sự 2016) đề cập tới vai trò trung gian của hạnh phúc tới mối quan hệ giữa cân bằng cuộc 
sống-công việc và sự thực hiện công việc, những nghiên cứu này chỉ đề cập đến vai trò trung gian của hạnh 
phúc tâm lý và được thực hiện tại các lĩnh vực, quốc gia khác nhau. Nghiên cứu xem xét vai trò trung gian 
của các khía cạnh khác nhau của hạnh phúc nhân viên trong mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống công việc 
và sự thực hiện công việc của nhân viên trong các doanh nghiệp tại Việt Nam còn rất hạn chế. Chính vì vậy, 
giả thuyết sau được đề xuất.

Giả thuyết H4: Hạnh phúc của nhân viên có vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa cân bằng cuộc 
sống - công việc và sự thực hiện công việc của nhân viên.

3. Mô hình nghiên cứu và các giả thuyết
Dựa trên tổng quan nghiên cứu và các lý thuyết xung đột vai trò và lý thuyết nhu cầu công việc nguồn lực, 

lý thuyết sự kiện cảm xúc, nhóm nghiên cứu xây dựng  mô hình nghiên cứu về mối quan hệ giữa cân bằng 
cuộc sống công việc, hạnh phúc của nhân viên và sự thực hiện công việc, thể hiện ở Hình 1.
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. Phương pháp nghiên cứu 
4.1. Phương pháp chọn mẫu và đặc điểm mẫu khảo sát 

Với tổng thể nghiên cứu là người lao động tại các doanh nghiệp tại Việt Nam, nhóm 
nghiên cứu sử dụng kết hợp phương pháp chọn mẫu có chủ đích và chọn mẫu thuận tiện để tiến 
hành thu thập thông tin phục vụ cho nghiên cứu với cỡ mẫu đáp ứng yêu cầu tối thiểu cho phân 
tích định lượng. Đối tượng khảo sát là 399 người lao động đang làm việc tại doanh nghiệp ở 
Hà Nội. Số lượng nhân viên được khảo sát ở từng doanh nghiệp không quá 15 người.  

Về quy mô mẫu, theo Hair & cộng sự (1998), cỡ mẫu tối thiểu dùng trong phân tích nhân 
tố khám phá cần gấp 5 lần tổng số biến quan sát trong bảng hỏi. Trong nghiên cứu này, nhóm 
tác giả sử dụng phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) với 43 quan sát. Vì vậy, nếu 
tính theo nguyên tắc 5 lần tổng số biến đo lường của Hair & cộng sự (1998) thì cỡ mẫu tối thiểu 
là: 43 × 5 = 215 quan sát. Thực tế, nhóm nghiên cứu đã sử dụng dữ liệu thu thập từ 399 người 
hiện đang làm việc trong các doanh nghiệp tại Hà Nội. Do đó, đối với một bảng hỏi có 43 quan 
sát thì cỡ mẫu 399 là hoàn toàn phù hợp để tiến hành phân tích nhân tố khám phá. 

Bảng 1. Đặc điểm mẫu khảo sát 

Tiêu chí phân loại Số lượng Tỷ lệ ( %) 

Giới tính Nam 195 48,9 

Nữ 204 51,1 

Độ tuổi Dưới 30 338 84,7 

Từ 31-40 55 13,8 

Từ 41-50 6 1,5 

Trình độ học vấn Trung học phổ thông 24 6,0 

Trung cấp 3 0,8 

Cao đẳng 9 2,3 

Đại học 347 87,0 

Cân bằng cuộc sống 
công việc 

Sự thực hiện  
công việc  

Hạnh phúc của 
nhân viên 

4. Phương pháp nghiên cứu
4.1. Phương pháp chọn mẫu và đặc điểm mẫu khảo sát
Với tổng thể nghiên cứu là người lao động tại các doanh nghiệp tại Việt Nam, nhóm nghiên cứu sử dụng 

kết hợp phương pháp chọn mẫu có chủ đích và chọn mẫu thuận tiện để tiến hành thu thập thông tin phục vụ 
cho nghiên cứu với cỡ mẫu đáp ứng yêu cầu tối thiểu cho phân tích định lượng. Đối tượng khảo sát là 399 
người lao động đang làm việc tại doanh nghiệp ở Hà Nội. Số lượng nhân viên được khảo sát ở từng doanh 
nghiệp không quá 15 người. 

Về quy mô mẫu, theo Hair & cộng sự (1998), cỡ mẫu tối thiểu dùng trong phân tích nhân tố khám phá cần 
gấp 5 lần tổng số biến quan sát trong bảng hỏi. Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng phương pháp 
phân tích nhân tố khám phá (EFA) với 43 quan sát. Vì vậy, nếu tính theo nguyên tắc 5 lần tổng số biến đo 
lường của Hair & cộng sự (1998) thì cỡ mẫu tối thiểu là: 43 × 5 = 215 quan sát. Thực tế, nhóm nghiên cứu đã 
sử dụng dữ liệu thu thập từ 399 người hiện đang làm việc trong các doanh nghiệp tại Hà Nội. Do đó, đối với 
một bảng hỏi có 43 quan sát thì cỡ mẫu 399 là hoàn toàn phù hợp để tiến hành phân tích nhân tố khám phá.

4.2. Xây dựng thước đo
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Biến sự cân bằng cuộc sống công việc gồm 2 thành phần: cân bằng vai trò và hòa hợp vai trò. Thước đo 
biến này gồm 6 chỉ báo (sự tận hưởng của người lao động với các vai trò, cân bằng sự chú ý, thỏa mãn và 
nỗ lực dành cho các vai trò khác nhau của cá nhân, thời gian để dành cho gia đình và bạn bè, thời gian để 
hoàn thành các công việc gia đình) được kế thừa và phát triển dựa trên nghiên cứu của Marks & MacDermid 
(1996).

Thước đo của biến hạnh phúc của nhân viên được xây dựng trên 2 khía cạnh: hạnh phúc thụ hưởng và 
hạnh phúc tự do. Hạnh phúc thụ hưởng sử dụng 5 chỉ báo theo Diener & cộng sự (1998). Hạnh phúc tự do 
được đo lường bằng 16 chỉ báo theo Waterman & cộng sự (2010). 

Sự thực hiện công việc được đo lường trên 2 khía cạnh: Hiệu suất công việc và hành vi công dân tổ chức. 
Bảy chỉ báo của Williams & Anderson (1991) được sử dụng để đo lường biến hiệu suất công việc. Hành vi 
công dân tổ chức được đo lường dựa trên các thước đo phát triển bởi Organ (1988), và gồm sự tận tâm, tinh 
thần cao thượng, phẩm hạnh của nhân viên, sự lịch thiệp và lòng vị tha.

Tất cả các biến trong mô hình nghiên cứu được đo lường với thang đo Likert 5 điểm, từ 1 (hoàn toàn 
không đồng ý) đến 5 (hoàn toàn đồng ý).

5. Kết quả nghiên cứu
5.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy và tính hiệu lực của thước đo
Nghiên cứu sử dụng phân tích nhân tố khám phá EFA để đánh giá tính hiệu lực của thước đo và sử dụng 

kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha để đánh giá độ tin cậy của thước đo.
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Bảng 1. Đặc điểm mẫu khảo sát 

Tiêu chí phân loại Số lượng Tỷ lệ ( %) 

Giới tính Nam 195 48,9 

Nữ 204 51,1 

Độ tuổi Dưới 30 338 84,7 

Từ 31-40 55 13,8 

Từ 41-50 6 1,5 

Trình độ học vấn Trung học phổ thông 24 6,0 

Trung cấp 3 0,8 

Cao đẳng 9 2,3 

Đại học 347 87,0 

Sau đại học 16 4,0 

Vị trí công tác Nhân viên 318 79,7 

Trưởng nhóm 40 10,0 

Quản lý cấp trung 29 7,3 

Quản lý cấp cao 12 3,0 

Hình thức sở hữu Doanh nghiệp nhà nước 38 9,5 

Doanh nghiệp tư nhân, cổ phần 266 66,7 

Doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài 73 18,3 

Khác 22 5,6 

      Nguồn: Kết quả khảo sát của nhóm nghiên cứu. 
 
 
4.2. Xây dựng thước đo 

Biến sự cân bằng cuộc sống công việc gồm 2 thành phần: cân bằng vai trò và hòa hợp vai 
trò. Thước đo biến này gồm 6 chỉ báo (sự tận hưởng của người lao động với các vai trò, cân bằng 
sự chú ý, thỏa mãn và nỗ lực dành cho các vai trò khác nhau của cá nhân, thời gian để dành cho 
gia đình và bạn bè, thời gian để hoàn thành các công việc gia đình) được kế thừa và phát triển dựa 
trên nghiên cứu của Marks & MacDermid (1996). 

Thước đo của biến hạnh phúc của nhân viên được xây dựng trên 2 khía cạnh: hạnh phúc thụ 
hưởng và hạnh phúc tự do. Hạnh phúc thụ hưởng sử dụng 5 chỉ báo theo Diener & cộng sự (1998). 
Hạnh phúc tự do được đo lường bằng 16 chỉ báo theo Waterman & cộng sự (2010).  

Sự thực hiện công việc được đo lường trên 2 khía cạnh: Hiệu suất công việc và hành vi công 
dân tổ chức. Bảy chỉ báo của Williams & Anderson (1991) được sử dụng để đo lường biến hiệu 
suất công việc. Hành vi công dân tổ chức được đo lường dựa trên các thước đo phát triển bởi Organ 
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Theo kết quả phân tích nhân tố khám phá, chỉ số KMO đạt 0,916 (>0,5) và giá trị kiểm định Bartlett có 
ý nghĩa thống kê (sig Bartlett’s Test = 0,000 < 0.05) chứng tỏ có sự tương quan giữa các biến quan sát với 
nhau trong nhân tố. Cùng với tổng phương sai trích đạt 62,706% (>50%), những chỉ số này cho thấy mô hình 
phân tích EFA là phù hợp với dữ liệu nghiên cứu. 

Các nhân tố trong hai biến độc lập và biến phụ thuộc được kiểm định độ tin cậy với hệ số Cronbach’s 
Alpha và hệ số tương quan biến tổng của từng quan sát. Kết quả cho thấy biến cân bằng giữa cuộc sống và 
công việc, hạnh phúc của nhân viên và sự thực hiện công việc lần lượt có hệ số Cronbach’s Alpha đạt 0,819; 
0,876; 0,886. Kết quả này phản ánh các nhân tố trong các biến nghiên cứu đều có độ tin cậy cao.
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Trong mô hình 2 và 3, cân bằng cuộc sống – công việc có tác động thuận chiều đáng kể 
tới các thành phần đo đường hạnh phúc của nhân viên (hạnh phúc thụ hưởng và hạnh phúc tự 
do), và hạnh phúc của nhân viên trong các doanh nghiệp tại Việt Nam (R2 hiệu chỉnh = 0,436 
và 0,253; 0,455; F=31,798; 14,481; 34,269  Sig <0,001). Trong đó, ảnh hưởng của cân bằng 
cuộc sống công việc tới hạnh phúc thu hưởng lớn hơn ảnh hưởng của cân bằng cuộc sống công 
việc tới hạnh phúc tự do (β=0,642; 0,512; Sig <0,001). Kết quả kiểm định mô hình 4 cho thấy, 
45,5% sự biến thiên của hạnh phúc của nhân viên nói chung được giải thích bởi sự cân bằng 
cuộc sống công việc. Kết quả này ủng hộ cho giả thuyết H2 của nghiên cứu. 

 
Bảng 3.  Kết quả kiểm định tác động của cân bằng cuộc sống công việc  

tới sự thực hiện công việc và hạnh phúc của nhân viên 
Biến  

 
 

Mô hình 1 
MJP 

Mô hình 2 
MEWBa 

Mô hình 3 
MEWBb 

Mô hình 4 
MEWB 

β Sig. β Sig. β Sig. β Sig. 

Giới tính 0,069 0,107 -0,013 0,733 0,024 0,581 0,006 0,866 

Độ tuổi 0,063 0,299 -0,096 0,078 -0,009 0,882 -0,062 0,244 

Trình độ học vấn 0,056 0,186 0,022 0,562 0,106 0,015 0,074 0,046 

Thời gian làm việc -0,17 0,775 0,167 0,002 -0,048 0,438 0,071 0,183 

Vị trí công việc -0,002 0,967 0,032 0,442 -0,048 0,315 -0,008 0,827 

Hình thức sở hữu -0,031 0,460 -0,041 0,273 0,038 0,376 -0,002 0,951 

Lĩnh vực hoạt động -0,035 0,405 -0,017 0,653 0,001 0,966 -0,009 0,808 

Quy mô doanh nghiệp 0,036 0,442 0,053 0,204 -0,014 0,765 0,023 0,572 

Số năm hoạt động 0,020 0,674 0,033 0,445 0,128 0,010 0,094 0,027 

MWLB 0,565 0,000 0,642 0,000 0,512 0,000 0,678 0,000 

R2 hiệu chỉnh 0,309  0,436   0,253   0,455   

Thống kê F 18,832 0,000 31,798 0,000 14,481 0,000 34,269 0,000 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu của nhóm nghiên cứu.  
 

 Để kiểm định mối quan hệ giữa hạnh phúc của nhân viên và sự thưc hiện công việc, mô 
hình hồi quy 5, 6,7 được thực hiện. Mô hình 5 và 6 lần lượt được thực hiện nhằm xác định tác 
động của hạnh phúc thụ hưởng (MEWBa) và hạnh phúc tự do (MEWBb) của nhân viên đến sự 
thực hiện công việc của họ trong tổ chức. Mô hình 7 sẽ xem xét tác động của hạnh phúc nói 
chung (MEWB)  tới sự thực hiện công việc (MJP).  

Kết quả kiểm định ở bảng 4 cho thấy, hạnh phúc của nhân viên có ảnh hưởng đáng kể tới 
sự thực hiện công việc của họ (R2 hiệu chỉnh =0,501; F=40,969; β=0,712; Sig <0,001). Cụ thể 
hơn, ảnh hưởng của hạnh phúc tự do đến sự thực hiện công việc mạnh hơn ảnh hưởng của hạnh 
phúc thụ hưởng tới sự thực hiện công việc (R2 hiệu chỉnh =0,444; 0,295; F=32,825; 17,708 
β=0,67; 0,558; Sig <0,001). Kết quả này ủng hộ cho giả thuyết H3 của nghiên cứu. 

 5.2. Kết quả nghiên cứu 

Để kiểm định các giả thuyết H1, H2, H3 của nghiên cứu, các mô hình hồi quy đa biến 1, 2, 3, 4 được thực 

hiện với phần mềm SPSS 23 và công cụ PROCESS Model 6 được sử dụng để kiểm định giả thuyết H4 với 

mô hình 5, 6 và 7. 
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(1988), và gồm sự tận tâm, tinh thần cao thượng, phẩm hạnh của nhân viên, sự lịch thiệp và lòng 
vị tha. 
Tất cả các biến trong mô hình nghiên cứu được đo lường với thang đo Likert 5 điểm, từ 1 (hoàn 
toàn không đồng ý) đến 5 (hoàn toàn đồng ý). 
5. Kết quả nghiên cứu 
5.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy và tính hiệu lực của thước đo 

Nghiên cứu sử dụng phân tích nhân tố khám phá EFA để đánh giá tính hiệu lực của 
thước đo và sử dụng kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha để đánh giá độ tin cậy 
của thước đo. 

Theo kết quả phân tích nhân tố khám phá, chỉ số KMO đạt 0,916 (>0,5) và giá trị kiểm 
định Bartlett có ý nghĩa thống kê (sig Bartlett’s Test = 0,000 < 0.05) chứng tỏ có sự tương quan 
giữa các biến quan sát với nhau trong nhân tố. Cùng với tổng phương sai trích đạt 62,706% 
(>50%), những chỉ số này cho thấy mô hình phân tích EFA là phù hợp với dữ liệu nghiên cứu.  

Các nhân tố trong hai biến độc lập và biến phụ thuộc được kiểm định độ tin cậy với hệ 
số Cronbach’s Alpha và hệ số tương quan biến tổng của từng quan sát. Kết quả cho thấy biến 
cân bằng giữa cuộc sống và công việc, hạnh phúc của nhân viên và sự thực hiện công việc lần 
lượt có hệ số Cronbach’s Alpha đạt 0,819; 0,876; 0,886. Kết quả này phản ánh các nhân tố 
trong các biến nghiên cứu đều có độ tin cậy cao. 

  
Bảng 2. Bảng kết quả kiểm định độ tin cậy của thước đo các biến trong mô hình nghiên cứu 

Nhân tố Mã hóa Số chỉ báo Cronbach's Alpha 

Hạnh phúc của nhân viên  MEWB 11 0,876 

Hạnh phúc thụ hưởng MEWBa 5 0,829 

Hạnh phúc tự do MBWBb 6 0,816 

Cân bằng cuộc sống công việc  MWLB 9 0,819 

Sự thực hiện công việc MJP 23 0,886 

   Nguồn: Kết quả phân tích số liệu của nhóm nghiên cứu. 
 

5.2. Kết quả nghiên cứu  
Để kiểm định các giả thuyết H1, H2, H3 của nghiên cứu, các mô hình hồi quy đa biến 1, 

2, 3, 4 được thực hiện với phần mềm SPSS 23 và công cụ PROCESS Model 6 được sử dụng 
để kiểm định giả thuyết H4 với mô hình 5, 6 và 7.  

Kết quả phân tích hồi quy thể hiện ở Bảng 3 đã chỉ ra rằng, 30,9% sự biến thiên của sự 
thực hiện công việc được giải thích thông qua cân bằng cuộc sống công việc (R2 hiệu chỉnh = 
0,309; F=18,832, Sig <0,001). Cân bằng cuộc sống công việc có tác động tích cực đến sự thực 
hiện công việc (β = 0,565, .Sig < 0,001). Như vậy, giả thuyết H1 được ủng hộ. 
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Trong mô hình 2 và 3, cân bằng cuộc sống – công việc có tác động thuận chiều đáng kể tới các thành 
phần đo đường hạnh phúc của nhân viên (hạnh phúc thụ hưởng và hạnh phúc tự do), và hạnh phúc của nhân 
viên trong các doanh nghiệp tại Việt Nam (R2 hiệu chỉnh = 0,436 và 0,253; 0,455; F=31,798; 14,481; 34,269  
Sig <0,001). Trong đó, ảnh hưởng của cân bằng cuộc sống công việc tới hạnh phúc thu hưởng lớn hơn ảnh 
hưởng của cân bằng cuộc sống công việc tới hạnh phúc tự do (β=0,642; 0,512; Sig <0,001). Kết quả kiểm 
định mô hình 4 cho thấy, 45,5% sự biến thiên của hạnh phúc của nhân viên nói chung được giải thích bởi sự 
cân bằng cuộc sống công việc. Kết quả này ủng hộ cho giả thuyết H2 của nghiên cứu.

 Để kiểm định mối quan hệ giữa hạnh phúc của nhân viên và sự thưc hiện công việc, mô hình hồi quy 
5, 6,7 được thực hiện. Mô hình 5 và 6 lần lượt được thực hiện nhằm xác định tác động của hạnh phúc thụ 
hưởng (MEWBa) và hạnh phúc tự do (MEWBb) của nhân viên đến sự thực hiện công việc của họ trong tổ 
chức. Mô hình 7 sẽ xem xét tác động của hạnh phúc nói chung (MEWB)  tới sự thực hiện công việc (MJP). 

Kết quả kiểm định ở bảng 4 cho thấy, hạnh phúc của nhân viên có ảnh hưởng đáng kể tới sự thực hiện 
công việc của họ (R2 hiệu chỉnh =0,501; F=40,969; β=0,712; Sig <0,001). Cụ thể hơn, ảnh hưởng của hạnh 
phúc tự do đến sự thực hiện công việc mạnh hơn ảnh hưởng của hạnh phúc thụ hưởng tới sự thực hiện công 
việc (R2 hiệu chỉnh =0,444; 0,295; F=32,825; 17,708 β=0,67; 0,558; Sig <0,001). Kết quả này ủng hộ cho 
giả thuyết H3 của nghiên cứu.

Để kiểm định giả thuyết H4 – vai trò trung gian của hạnh phúc nhân viên trong mối quan hệ giữa cân 
bằng cuộc sống công việc và sự thực hiện công việc, nhóm nghiên cứu sử dụng công cụ Process Macro 
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Bảng 4. Kết quả kiểm định tác động của  
hạnh phúc nhân viên tới sự thực hiện công việc 

Biến  
  

Mô hình 5 
MJP 

Mô hình 6 
MJP 

Mô hình 7 
MJP 

β Sig. β Sig. β Sig. 
Biến nhân khẩu 

Giới tính 0,063 0,144 0,038 0,316 0,059 0,103 

Độ tuổi 0,109 0,075 0,061 0,26 0,104 0,043 

Trình độ học vấn 0,031 0,472 -0,029 0,439 -0,003 0,943 

Thời gian làm việc -0,096 0,119 0,031 0,56 -0,062 0,226 

Vị trí công việc -0,004 0,931 0,047 0,252 0,011 0,785 

Hình thức sở hữu 0,000 0,992 -0,048 0,203 -0,026 0,463 

Lĩnh vực hoạt động -0,040 0,35 -0,052 0,171 -0,035 0,339 

Quy mô doanh nghiệp 0,006 0,895 0,046 0,273 0,019 0,626 

Số năm hoạt động -0,011 0,822 -0,079 0,066 -0,052 0,203 

Biến độc lập         

MEWBa 0,558 0,000     

MEWBb   0,67 0,000   

MEWB     0,712 0,000 

R2 hiệu chỉnh 0,295   0,444   0,501   

Thống kê F 17,708 0,000 32,825 0,000 40,969 0,000 
Nguồn: Kết quả phân tích số liệu của nhóm nghiên cứu.  
 

Để kiểm định giả thuyết H4 – vai trò trung gian của hạnh phúc nhân viên trong mối quan 
hệ giữa cân bằng cuộc sống công việc và sự thực hiện công việc, nhóm nghiên cứu sử dụng 
công cụ Process Macro Hayes. Mô hình 8, 9, 10 thể hiện kết quả kiểm định tác động của cân 
bằng cuộc sống công việc (MWLB) đến sự thực hiện công việc (MJP) thông qua hạnh phúc 
thụ hưởng (EWBa) và hạnh phúc tư do (EWBb). Mô hình 11 đại diện cho tổng tác động của 
cân bằng cuộc sống công việc (WLB) đến  sự thực hiện công việc (MJP).  

Bảng 5. Kết quả phân tích mô hình trung gian đa biến bằng PROCESS macro 
Biến Mô hình 8 Mô hình 9 Mô hình 10 Mô hình 11 

EWBa EWBb MJP 

MWLB 0,750*** 0,383*** 0,147*** 0,442*** 

EWBa  0,227*** 0,147***  

EWBb   0,332***  

R2 0,421 0,272 0,532 0,309 
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Hayes. Mô hình 8, 9, 10 thể hiện kết quả kiểm định tác động của cân bằng cuộc sống công việc (MWLB) 
đến sự thực hiện công việc (MJP) thông qua hạnh phúc thụ hưởng (EWBa) và hạnh phúc tư do (EWBb). 
Mô hình 11 đại diện cho tổng tác động của cân bằng cuộc sống công việc (WLB) đến  sự thực hiện công 
việc (MJP). 

Kết quả ở Bảng 5 đã cho thấy, các mô hình hồi quy 8, 9, 10, 11 đều phù hợp và có ý nghĩa. Như vậy hạnh 
phúc của nhân viên gồm hạnh phúc thụ hưởng và hạnh phúc tự do có vai trò trung gian một phần trong mối 
quan hệ giữa sự cân bằng cuộc sống công việc và sự thực hiện công việc của nhân viên (R2=0,421; 0,272; 
0,532; 0,309; F=288,91; 74,06; 149,92; 177,67; Sig<0,001). Cụ thể, mức độ tác động gián tiếp của cân bằng 
cuộc sống công việc tới sự thực hiện công việc thông qua hạnh phúc thụ hưởng, hạnh phúc tự do của nhân 
viên được thể hiện ở bảng 6. Mức tác động gián tiếp giữa của cân bằng cuộc sống công việc đến sự thực hiện 
công việc thông qua 2 biến trung gian là hạnh phúc thu hưởng và hạnh phúc tự do lần lượt là 0,1105, 0,1275 
và 0,0568. Tổng mức tác động gián tiếp được xác định là 0,2948. Như vậy, giả thuyết H4 được ủng hộ.
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            Bảng 6. Tác động của MWLB đến MJP thông qua các biến trung gian 

 

Tác động gián tiếp 
Mức độ 
tác động  

SE 
Boot 
LLCI 

Boot 
ULCI 

Tổng tác động  0,2948 0,0415 0,2154 0,3800 

Tác động gián tiếp 
(Ind1) 

MWLB→MEWBa→MJP 0,1105 0,0255 0,0611 0,1632 

Tác động gián tiếp 
(Ind2) 

MWLB→MEWBb→MJP 0,1275 0,0337 0,0661 0,1998 

Tác động gián tiếp 
(Ind3) 

MWLB→MEWBa→MEWBb→MJP 0,0568 0,0175 0,0221 0,0912 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu của nhóm nghiên cứu. 
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6. Bình luận và Kết luận
Nghiên cứu đã xây dựng mô hình, kiểm định và khẳng định mối quan hệ giữa các biến sự cân bằng cuộc 

sống và công việc, hạnh phúc của nhân viên và sự thực hiện công việc của nhân viên trong các doanh nghiệp 
Việt Nam. Cụ thể là sự cân bằng cuộc sống và công việc có tác động tích cực đến hạnh phúc tự do và hạnh 
phúc thụ hưởng. Bên cạnh đó, biến này cũng tác động trực tiếp đến sự thực hiện công việc. Hạnh phúc của 
nhân viên được chứng minh là có tác động trực tiếp tích cực đến sự thực hiện công việc. Thêm vào đó, 
nghiên cứu cũng khẳng định vai trò trung gian của hạnh phúc nhân viên trong mối quan hệ giữa sự cân bằng 
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giữa cuộc sống và công việc với sự thực hiện công việc. Kết quả nghiên cứu cũng khẳng định tầm quan 
trọng của cân bằng cuộc sống công việc và hạnh phúc của nhân viên đối với sự thực hiện công việc của họ 
bên cạnh các yếu tố thông thường khác như động lực làm việc hay sự hài lòng với công việc của nhân viên.

Kết quả của nghiên cứu này có sự tương đồng với các nghiên cứu trước đó của Kim (2014), Thevanes & 
Mangaleswaran (2018), Obrenovic & cộng sự (2020) khi khẳng định rằng cân bằng cuộc sống công việc có 
tác động trực tiếp tới hiệu suất công việc của nhân viên. Cũng như Ashtankar (2016), Ballesteros-Leiva & 
cộng sự (2017), Kundi & cộng sự (2020), cân bằng cuộc sống công việc có tác động đáng kể đến mức độ 
hạnh phúc của nhân viên. Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu này cũng khẳng định vai trò trung gian của hạnh 
phúc nhân viên trong mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống công việc với hiệu suất công việc của nhân viên 
như nghiên cứu của Haider & cộng sự (2018). Tuy nhiên, nghiên cứu này cụ thể hóa mức độ tác động gián 
tiếp của cân bằng cuộc sống công việc tới sự thực hiện công việc của nhân viên thông qua các thành phần 
cấu thành hạnh phúc của nhân viên (hạnh phúc thụ hưởng và hạnh phúc tự do). Cả hạnh phúc thụ hưởng và 
hạnh phúc tự do đều có vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống công việc và sự thực 
hiện công việc của nhân viên. Điều này thể hiện đóng góp mới về lý luận của nghiên cứu. 

Kết quả nghiên cứu trên cũng gợi ý rằng các nhà quản lý có thể nâng cao hiệu suất làm việc của nhân viên 
thông qua các biện pháp hỗ trợ cho sự cân bằng giữa cuộc sống cá nhân của nhân viên và công việc. Việc 
đảm bảo cân bằng cuộc sống công việc cho nhân viên làm cho nhân viên cảm thấy hạnh phúc hơn, từ đó 
nâng cao hiệu suất làm việc và hành vi tích cực của họ trong quá trình thực hiện công việc tại doanh nghiệp. 
Chẳng hạn, việc thiết kế công việc hợp lý, cung cấp các dịch vụ hỗ trợ nhân viên như các chương trình tư 
vấn sức khỏe, giảm căng thẳng cho nhân viên; hỗ trợ chăm sóc con cái, người già; chương trình giải trí, lịch 
làm việc linh hoạt, nơi làm việc linh hoạt sẽ hỗ trợ nhân viên đảm nhiệm tốt vai trò của họ trong công việc 
cũng như trong gia đình. Bên cạnh đó, các nhà quản lý cũng cần quan tâm đến tâm tư, tình cảm của nhân 
viên, xây dựng môi trường làm việc và văn hóa doanh nghiệp cởi mở, thân thiện; đảm bảo môi trường làm 
việc tốt sẽ giúp nhân viên cảm thấy thoải mái hơn, hạnh phúc hơn trong cuộc sống và công việc.

Mặc dù nghiên cứu này có những đóng góp nhất định cả về lý luận và thực tiễn, nghiên cứu cũng không 
tránh khỏi một số hạn chế. Với mẫu khảo sát tập trung vào 399 người lao động làm việc tại các doanh nghiệp 
ở Hà Nội, kết quả nghiên cứu có thể chưa đảm bảo đại diện cho toàn bộ các doanh nghiệp ở Việt Nam. Ngoài 
ra, với đối tượng khảo sát tập trung chủ yếu vào người lao động dưới 30 tuổi, và có trình độ đại học, dữ liệu 
chưa cho phép nhóm nghiên cứu thực hiện so sánh sự khác biệt về mối quan hệ giữa cân bằng cuộc sống 
công việc, hạnh phúc của nhân viên và sự thực hiện công việc giữa những nhóm người lao động. Cuối cùng, 
nghiên cứu này sẽ hoàn thiện hơn nếu nhóm nghiên cứu xem xét tích hợp thêm một số yếu tố khác như sức 
khỏe tâm lý, hay sự hỗ trợ của tổ chức vào mô hình nghiên cứu hiện tại. 
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