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Th e objective of this study is to identify factors aff ecting the work-life 
balance of lecturers and staff  at the University of Finance - Marketing. 
Th e research was based on data from 230 survey responses to test the 
reliability of the scale using Cronbach’s alpha coeffi  cient, exploratory 
factor analysis (EFA), and multiple linear regression. Th e results indicated 
that factors aff ecting work-life balance include: Emotional and Spiritual 
Intelligence, Job Engagement, and Technological Advancement have a 
positive impact; Workload has a negative impact. Based on the analysis 
results, some managerial implications were proposed, such as the need 
for a roadmap for change and increased workload, promoting technology 
application, having support and incentive policies, etc., to help employees 
balance work and life, contributing to improving work performance.
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Mục tiêu của nghiên cứu là xác định các yếu tố ảnh hưởng đến cân bằng 
công việc cuộc sống của giảng viên, viên chức tại trường Đại học Tài 
chính - Marketing. Dựa vào dữ liệu của 230 bảng trả lời khảo sát, nghiên 
cứu tiến hành kiểm tra độ tin cậy thang đo bằng hệ số Cronbach’ alpha, 
phân tích nhân tố khám phá (EFA) và hồi quy tuyến tính. Kết quả cho 
thấy, các yếu tố ảnh hưởng đến cân bằng công việc cuộc sống bao gồm: 
Trí tuệ cảm xúc và tinh thần, Gắn kết công việc, và Tiến bộ công nghệ ảnh 
hưởng tích cực, Khối lượng công việc ảnh hưởng tiêu cực. Dựa vào kết 
quả nghiên cứu, bài viết đề xuất một số hàm ý quản trị như cần có lộ trình 
cho sự thay đổi và gia tăng khối lượng công việc, đẩy mạnh ứng dụng 
công nghệ, có chính sách hỗ trợ động viên,…, nhằm giúp người lao động 
cân bằng công việc cuộc sống góp phần nâng cao hiệu suất công việc.

Ngày nhận bài: 
22/04/2025
Ngày chấp nhận: 
13/08/2025
Ngày đăng: 
25/04/2026

Từ khóa: 
Cân bằng công việc 
cuộc sống, 
Giảng viên - viên chức, 
Quản trị nguồn 
nhân lực

Mã JEL: 
M12, M52, M53

 1. Giới thiệu

Sự cân bằng công việc cuộc sống (WLB) là
một tác nhân quan trọng trong việc tạo ra hiệu 
suất công việc, sự hài lòng công việc và sự gắn 
kết với tổ chức. Bên cạnh đó, WLB giúp cho 

người lao động cải thiện được các mối quan hệ 
xung quanh với đồng nghiệp, bạn bè, gia đình 
và các hoạt động xã hội khác. Có thể thấy rằng, 
WLB là một yếu tố quan trọng mà người lao 
động muốn đạt được, nhưng sự nỗ lực không 
chỉ xuất phát từ bản thân người lao động, mà 
còn cần các hỗ trợ từ tổ chức, gia đình và xã hội.

WLB đang là chủ đề được các học giả và 
nhà khoa học quan tâm, đã được nghiên cứu 
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việc và gia đình một cách hiệu quả (Hasan & 
Teng, 2017).

Có nhiều khái niệm về WLB, tuy nhiên, tổng 
quát thì WLB có thể được xác định là thời gian 
dành cho công việc và gia đình, là khả năng cân 
bằng giữa 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. Một người hoàn toàn 
có thể đạt được sự cân bằng giữa công việc và 
cuộc sống mặc dù thời gian phân bổ cho công 
việc và gia đình là không đồng đều.

2.2. Lý thuyết bảo tồn nguồn lực – COR

Trong sự khan hiếm các nguồn lực cá nhân, 
nhân viên thường phải tham gia vào nhiều vai 
trò trong cuộc sống làm cạn kiệt các nguồn lực, 
tạo ra căng thẳng và áp lực. Lý thuyết bảo tồn 
nguồn lực được phát triển bởi Hobfoll vào năm 
1989 cho rằng, các cá nhân sẽ có động lực để 
có được và duy trì các nguồn lực quan trọng 
đáp ứng nhu cầu của công việc và gia đình. Lý 
thuyết này cung cấp một mô hình để ngăn chặn 
sự mất mát các nguồn lực, duy trì các nguồn 
lực hiện có và thu được các nguồn lực cần thiết 
để thực hiện các hành vi gắn kết của người lao 
động. Theo đó, con người có thể vượt qua các áp 
lực cuộc sống, đạt được sự cân bằng giữa công 
việc và cuộc sống nhờ vào việc có thể bảo tồn 
nguồn lực. Nguồn lực là thành phần quan trọng 
để con người có thể đối phó trong những tình 
huống khác nhau, bao gồm các lĩnh vực về đặc 
điểm cá nhân của con người; môi trường xung 
quanh con người như gia đình và tổ chức; các 
điều kiện để duy trì năng lượng hoạt động như 
sự mệt mỏi do quá tải công việc, sự gắn kết với 
công việc, sự bất an trong công việc (Hobfoll, 
1989). Lý thuyết COR được sử dụng như một 
khung phân tích để giải quyết vấn đề và tìm 
hiểu cách thức đạt được sự cân bằng giữa công 
việc và cuộc sống.

2.3. Các nghiên cứu liên quan

Cân bằng giữa công việc và cuộc sống luôn là 
vấn đề quan tâm của những người mong muốn 

nhiều trên thế giới ở các lĩnh vực ngành nghề 
khác nhau, tuy nhiên, sự quan tâm đối với chủ 
đề này ở Việt Nam vẫn còn khá khiêm tốn, thể 
hiện qua số lượng các công trình nghiên cứu 
và công bố chưa nhiều, và chưa được nghiên 
cứu rộng rãi trong nhiều lĩnh vực. Thời gian 
qua, ở Việt Nam đã có các bài nghiên cứu về sự 
cân bằng cuộc sống như Ngô Thị Khuê Thư và 
Trương Thị Kim Cương nghiên cứu đối với nữ 
doanh nhân miền Trung (Ngô Thị Khuê Thư & 
Trương Thị Kim Cương, 2018); Tấn và Quân 
nghiên cứu đối với nhân viên ngành hàng tiêu 
dùng nhanh (Phan Quốc Tấn & Lương Ngọc 
Bích Quân, 2021), Tú nghiên cứu đối với giáo 
viên tại Hà Nội (Trần Cẩm Tú, 2023), nhưng 
chưa thấy, có nghiên cứu cho giảng viên, viêc 
chức của trường đại học.

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm xác 
định các yếu tố ảnh hưởng đến WLB của giảng 
viên – viên chức tại Trường Đại học Tài chính 
- Marketing, và đo lường, đánh giá mức độ ảnh 
hưởng của các yếu tố. Để thực hiện, nghiên cứu 
kết hợp phương pháp định tính và định lượng, 
kết quả nghiên cứu đóng góp vào hệ thống cơ 
sở lý thuyết về WLB, và là căn cứ đề xuất hàm ý 
quản trị làm cơ sở giúp nhà quản trị các cấp xây 
dựng chính sách phù hợp cho người lao động.

2. Cơ sở lý thuyết

2.1. Khái niệm WLB

Kirchmeyer cho rằng, sự cân bằng đạt được 
khi thời gian, năng lượng và cam kết của một cá 
nhân được phân bổ đều giữa các vai trò trong 
cuộc sống (Kirchmeyer, 2000). Quan điểm của 
Clarke và cộng sự cho rằng, WLB 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 và cộng sự, 
2004). Hasan và Teng cho rằng, WLB là cách 
nhân viên cân bằng giữa công việc và lợi ích cá 
nhân, chẳng hạn như gia đình và bạn bè, với 
trách nhiệm công việc. Sự cân bằng hiệu quả 
giữa công việc và cuộc sống đảm bảo rằng, mọi 
người có thể quản lý cuộc sống cá nhân, công 
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yếu tố này đều tác động mạnh đến WLB của 
sinh viên sau tốt nghiệp ở Sri Lanka (Suganya, 
2019). Tương tự, Kori và cộng sự nghiên cứu 
WLB đối với giảng viên đại học tại Malaysia 
trong thời kỳ COVID-19 phải giảng dạy trực 
tuyến. Kết quả nghiên cứu cho thấy, quá tải 
công việc là yếu tố tác động mạnh nhất, điều 
này cho thấy, thời kỳ COVID-19 giảng viên sẽ 
phải đảm nhiệm nhiều công việc hơn trong khi 
vẫn chăm sóc gia đình. Bên cạnh đó, trí tuệ cảm 
xúc và tiến bộ công nghệ ảnh hưởng đáng kể 
đến WLB; trong khi đó trí tuệ tinh thần, hỗ trợ 
tổ chức và làm việc từ xa không có ảnh hưởng 
(Kori và cộng sự, 2022). Để xem xét sự hỗ trợ 
của tổ chức và gia đình đối với WLB, Banik và 
cộng sự đã nghiên cứu, và tìm thấy mối quan hệ 
giữa các yếu tố (Banik và cộng sự, 2021).

2.3. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu

2.3.1. Giả thuyết nghiên cứu

Thuật ngữ Trí tuệ cảm xúc (EI) là một thuật 
ngữ rộng bao gồm các kỹ năng mềm hoặc kỹ 
năng giao tiếp trong một loạt các kỹ năng và 
khuynh hướng cá nhân và nghề nghiệp; đó là 
khả năng tự nhận thức, tự điều chỉnh, sự đồng 
cảm, động lực và kỹ năng xã hội. Bar-On đã xây 
dựng công cụ để đánh giá EI thông qua năm yếu 
tố chính là nộ tâm, giao tiếp, quản lý căng thẳng, 
khả năng thích ứng, tâm trạng chung (Bar-on, 
1997). Theo Hobfoll (1989), EI là nguồn lực hỗ 
trợ khả năng chống lại căng thẳng, các cuộc điều 
tra về các nguồn lực cá nhân khác nhau cho thấy 
rằng, nhiều đặc điểm và kỹ năng cá nhân hỗ 
trợ khả năng chống lại căng thẳng. Một số các 
nghiên cứu khác cũng cho thấy, EI tác động tích 
cực đến WLB của các cá nhân là nhân viên văn 
phòng, cảnh sát, nhân viên ngân hàng (Kori và 
cộng sự, 2022; Suganya, 2019; Easmin và cộng 
sự, 2019; Mokana & Kumarasamy, 2016). Từ 
đó, nghiên cứu cho rằng, EI cũng giúp giảng 
viên – viên chức tại Trường Đại học Tài chính - 
Marketing đạt được WLB. Giả thuyết H1 được 
phát biểu như sau:

Giả thuyết H1: Trí tuệ cảm xúc (EI) ảnh 
hưởng tích cực đến Sự cân bằng công việc cuộc 

cải thiện chất lượng cuộc sống bản thân, và để 
xem xét những yếu tố nào tác động đến sự cân 
bằng đó thì trên thế giới đã có nhiều nghiên 
cứu. Omar và cộng sự đã thực hiện một nghiên 
cứu nhằm xác định tác động của khối lượng 
công việc và vai trò xung đột đối với WLB của 
nhân viên chính phủ Malaysia, nghiên cứu phát 
hiện rằng, cả 2 yếu tố đều tác động tiêu cực 
đến WLB (Omar và cộng sự, 2015). Mokana 
và Kumarasamy đã dựa trên lý thuyết bảo tồn 
nguồn lực để kiểm tra mối quan hệ giữa trí tuệ 
cảm xúc, trí tuệ tinh thần, gắn kết công việc, 
quá tải công việc, tiến bộ công nghệ đối với 
WLB của sĩ quan cảnh sát ở Malaysia, trong đó 
có sự điều tiết của yếu tố Hỗ trợ của tổ chức, kết 
quả nghiên cứu cho thấy, trí tuệ cảm xúc và gắn 
kết công việc có mối quan hệ tích cực với WLB; 
ngược lại quá tải công việc và tiến bộ công 
nghệ tác động tiêu cực đến WLB (Mokana & 
Kumarasamy, 2016). Lakshmi và cộng sự nhận 
thấy, sự ảnh hưởng của tiến bộ của công nghệ 
khi ngày càng nhiều công ty và người lao động 
sẵn sàng làm việc từ xa với sự hỗ trợ của các 
ứng dụng công nghệ. Các tác giả đã nghiên cứu 
và tìm thấy rằng, làm việc từ xa dựa vào tiến bộ 
công nghệ giúp cho nhân viên đạt được WLB, 
thỏa mãn công việc và tăng hiệu suất công việc 
(Lakshmi và cộng sự, 2017). Tương tự, Uresha 
cũng đã phát hiện ra làm việc từ xa giúp nhân 
viên văn phòng ở Sri Lanka có thể đạt được 
WLB và gia tăng hạnh phúc (Uresha, 2020). 
Easmin và cộng sự cũng dựa trên lý thuyết bảo 
tồn nguồn lực để nghiên cứu về WLB của nhân 
viên ngân hàng tư nhân ở Bangladesh, kết quả 
cho thấy, quá tải công việc, hỗ trợ tổ chức và trí 
tuệ cảm xúc có mối quan hệ tích cực với WLB; 
tuy nhiên gắn kết công việc và tiến bộ công 
nghệ được phát hiện có mối quan hệ tiêu cực 
với WLB (Easmin và cộng sự, 2019). 

Ngoài ra, một số nghiên cứu đã xem xét 
toàn diện hơn các yếu tố ảnh hưởng đến WLB, 
Suganya nghiên cứu về WLB dựa trên yếu tố 
cá nhân, yếu tố tổ chức, yếu tố môi trường để 
đề xuất mô hình nghiên cứu bao gồm: trí tuệ 
cảm xúc, trí tuệ tinh thần, gắn kết công việc, 
quá tải công việc, hỗ trợ của tổ chức, tiến bộ 
công nghệ. Kết quả nghiên cứu cho thấy, các 
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phục vụ hiệu quả trong công việc (Chavan và 
cộng sự, 2021). Một cách tổng quát, FS đóng 
một vai trò quan trọng trong việc giảm căng 
thẳng trong công việc, ảnh hưởng đến phúc lợi 
của nhân viên; FS cũng được chứng minh là có 
ảnh hưởng đến WLB của nhân viên (Banik và 
cộng sự, 2021). Ngoài ra, FS cũng được nghiên 
cứu dưới các yếu tố khác nhau như: Chăm sóc 
người phụ thuộc (Ngô Thị Khuê Thư & Trương 
Thị Kim Cương, 2018); Chăm sóc con cái (Trần 
Cẩm Tú, 2023); Mạng lưới hỗ trợ ((Ngô Thị 
Khuê Thư & Trương Thị Kim Cương, 2018; 
Trần Cẩm Tú, 2023). Mặc dù các nghiên cứu 
trước đây đã chỉ ra mối quan hệ của FS đối với 
WLB trong các lĩnh vực khác; nhưng chưa phổ 
biến trong lĩnh vực giáo dục, do đó, giả thuyết 
H3 được phát biểu như sau:

Giả thuyết H3: Hỗ trợ của gia đình (FS) 
ảnh hưởng tích cực đến Sự cân bằng công việc 
cuộc sống (WLB) của giảng viên – viên chức tại 
Trường Đại học Tài chính - Marketing.

Hỗ trợ của tổ chức (OS) là cung cấp sự đối 
xử thuận lợi cho nhân viên thay vì sự bất lợi. 
Sự hỗ trợ của tổ chức tập trung vào mức độ 
nhận thức của nhân viên rằng, người sử dụng 
lao động đánh giá cao sự đóng góp của nhân 
viên và nghĩ về hạnh phúc của họ (Kurtessis và 
cộng sự, 2017). Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ 
chức thay đổi nhận thức truyền thống của nhân 
viên về người sử dụng lao động và tổ chức của 
họ; người giám sát giữ một phần vai trò trong 
sự hỗ trợ của tổ chức, đó là thể hiện sự đối xử 
với nhân viên. Ngoài ra, các vấn đề như sự công 
bằng, sự hỗ trợ, phần thưởng và điều kiện làm 
việc thuận lợi cũng thể hiện sự hỗ trợ của tổ 
chức. Sự hỗ trợ mà nhân viên nhận được từ tổ 
chức sẽ giảm bớt căng thẳng trong công việc và 
tình trạng quá tải trong công việc; nhờ đó nhân 
viên sẽ có sự gắn kết cao với công việc của mình. 
Yếu tố OS được tác giả Vyas và Shrivastava 
dùng để xây dựng khung lý thuyết nghiên cứu 
của mình (Vyas & Shrivastava, 2017); bên cạnh 
đó yếu tố này cũng được chứng minh là có sự 
ảnh hưởng đến WLB của nhân viên (Banik và 
cộng sự, 2021; Easmin và cộng sự, 2019; Kori và 
cộng sự, 2022; Suganya, 2019); ngoài ra, OS còn 

sống (WLB) của giảng viên – viên chức tại 
trường Đại học Tài chính - Marketing.

Trí tuệ tinh thần (SI) là một trong những 
khái niệm, những hiểu biết mới giúp giải quyết 
vấn đề của con người; tác động của SI đến đời 
sống con người là rất nhiều, đặc biệt là ở nơi 
làm việc và ở nhà. Theo Emmons (2000), SI có 
thể được xem như một dạng trí thông minh vì 
nó dự đoán hoạt động và khả năng thích ứng, 
đồng thời mang lại những khả năng cho phép 
con người giải quyết vấn đề và đạt được mục 
tiêu. Người có SI cao có khả năng vượt trội về 
thể chất và tinh thần để hiểu và trải nghiệm 
những trạng thái ý thức cao độ, khả năng kiểm 
soát và tận dụng các nguồn lực tinh thần để giải 
quyết vấn đề, chuyển hóa căng thẳng thành sức 
mạnh tích cực. Tương tự EI, Suganya đã chỉ 
ra rằng, SI đóng vai trò quan trọng trong việc 
đạt được WLB cho nhân viên (Suganya, 2019). 
Ngoài ra, Kori và cộng sự chứng minh SI giúp 
người lao động đạt được WLB (Kori và cộng sự, 
2022). Tóm lại, SI giúp một người thành công 
trong cuộc sống, là yếu tố quan trọng để đạt 
được WLB, một người có thể cân bằng tốt giữa 
công việc và cuộc sống cũng có thể được coi là 
người thành công trong cuộc sống của mình. Vì 
vậy, giả thuyết H2 được phát biểu như sau:

Giả thuyết H2: Trí tuệ tinh thần (SI) ảnh 
hưởng tích cực đến Sự cân bằng công việc cuộc 
sống (WLB) của giảng viên – viên chức tại 
Trường Đại học Tài chính - Marketing.

Hỗ trợ gia đình (FS) đến từ cha mẹ, anh chị 
em, vợ/chồng, con cái, v.v. của nhân viên. Tùy 
theo tính chất nhu cầu nghề nghiệp của một 
cá nhân, nhu cầu của gia đình họ có thể thay 
đổi và trong một số trường hợp, các thành viên 
trong gia đình sẽ hỗ trợ họ giải quyết các vấn 
đề trong cuộc sống. Nghiên cứu của Chavan 
và cộng sự đã chứng minh rằng, FS mang lại 
sự hài lòng cho nhân viên trong công việc, sức 
khỏe thể chất và tâm lý của họ, từ đó giải quyết 
những xung đột giữa công việc và cuộc sống 
ngoài công việc của nhân viên, khi mọi người 
nhận thấy, áp lực từ gia đình thay vì sự hỗ trợ, 
họ không thể làm tốt hơn trong gia đình và 
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Giả thuyết H5: Khối lượng công việc (WL) 
ảnh hưởng tiêu cực đến Sự cân bằng công việc 
cuộc sống (WLB) của giảng viên – viên chức tại 
Ttrường Đại học Tài chính - Marketing.

Gắn kết công việc (JE) được định nghĩa là 
một trạng thái tinh thần tích cực, thỏa mãn 
liên quan đến công việc, được đặc trưng bởi 
sức sống, sự cống hiến và sự say mê (Schaufeli 
và cộng sự, 2002). Kahn lập luận rằng, khi mọi 
người gắn kết, họ không chỉ tham gia về mặt thể 
chất vào công việc mà còn nhận thức rõ ràng và 
kết nối cảm xúc với người khác (Kahn, 1990). 
Trong khi đó May và cộng sự cũng tin rằng, sự 
gắn kết trong công việc bao gồm các thành phần 
thể chất, cảm xúc và nhận thức; thành phần vật 
chất là năng lượng dùng để thực hiện công việc; 
thành phần cảm xúc là đặt tâm huyết vào công 
việc; và thành phần nhận thức được mô tả là 
mải mê làm việc đến mức quên đi mọi thứ khác 
(May và cộng sự, 2004). Khi nhân viên được 
đối xử tốt sẽ mang lại kết quả thuận lợi cho cả 
hai bên, tức là người sử dụng lao động và người 
lao động, Schaufeli và cộng sự cho rằng, những 
nhân viên gắn kết là những người mạnh mẽ, 
tận tâm và say mê, và những đặc điểm này giúp 
tạo ra những nhân viên tận tâm và có thể giúp 
họ quản lý sự cân bằng tốt (Schaufeli và cộng 
sự, 2002). Gắn kết với công việc có mối quan 
hệ tích cực với WLB vì nhân viên tham gia vào 
công việc sẽ thực hiện tốt hơn, một số nghiên 
cứu cũng đã tìm thấy, mối quan hệ tích cực của 
Gắn kết công việc với WLB (Easmin và cộng sự, 
2019; Suganya, 2019; Mokana & Kumarasamy, 
2016). Giả thuyết H6 được phát biểu như sau:

Giả thuyết H6: Gắn kết công việc (JE) ảnh 
hưởng tích cực đến Sự cân bằng công việc cuộc 
sống (WLB) của giảng viên – viên chức tại 
Trường Đại học Tài chính - Marketing.

Tiến bộ của công nghệ (TA) là một trong 
những nguồn lực sẽ giúp nhân viên quản lý 
căng thẳng trong công việc, TA đã giúp nhân 
viên ngày càng có thể duy trì kết nối với công 
việc khi không ở nơi làm việc. Theo Makinson 
và cộng sự, TA là một công cụ giúp chuyển 
đổi công việc bất cứ khi nào và bất cứ ở đâu 

đóng vai trò là biến điều tiết trong mối quan hệ 
với WLB (Mokana & Kumarasamy, 2016). Đối 
với Trường Đại học Tài chính - Marketing, OS 
được thể hiện qua công tác quản trị điều hành 
của nhà trường và các chính sách đối với người 
lao động, đây là yếu tố khá quan trọng, vì mỗi tổ 
chức sẽ có đặc thù riêng, do đó, đây cũng là nội 
dung mà nghiên cứu cần xem xét. Giả thuyết 
H4 được phát biểu như sau:

Giả thuyết H4: Hỗ trợ của tổ chức (OS) ảnh 
hưởng tích cực đến Sự cân bằng công việc cuộc 
sống (WLB) của giảng viên – viên chức tại 
Trường Đại học Tài chính - Marketing.

Khối lượng công việc là một trong những 
dấu hiệu cho thấy, mức độ căng thẳng trong 
công việc của nhân viên. Yếu tố này đề cập 
đến cường độ khối lượng công việc được giao, 
đây cũng được cho là nguyên nhân gây căng 
thẳng tinh thần cho nhân viên (Shah và cộng 
sự, 2011). Ông nói thêm rằng, khối lượng 
công việc và các vấn đề căng thẳng đang trở 
thành vấn đề được quan tâm hàng đầu và cần 
có nghiên cứu chuyên sâu để giải quyết. Tác 
giả Elloy và Smith cho rằng, tình trạng quá tải 
công việc có xu hướng xảy ra khi nhân viên 
nhận được nhiều yêu cầu công việc vượt quá 
khả năng của họ. Điều này bao gồm tình trạng 
quá tải về mặt định tính hoặc định lượng: i) 
Quá tải về mặt định tính là tình trạng khối 
lượng công việc quá khó để hoàn thành, trong 
khi ii) quá tải về mặt về mặt định lượng xảy ra 
khi có quá nhiều nhiệm vụ phải hoàn thành 
(Elloy & Smith, 2003). Yếu tố WL được chứng 
minh là có sự ảnh hưởng tiêu cực đến WLB 
của nhân viên dưới các hình thức khác nhau 
như: Khối lượng công việc (Omar và cộng 
sự, 2015); Quá tải công việc (Trần Cẩm Tú, 
2023; Ngô Thị Khuê Thư & Trương Thị Kim 
Cương, 2018; Mokana & Kumarasamy, 2016). 
Tuy nhiên ở một bối cảnh nghiên cứu khác về 
Căng thẳng công việc, yếu tố Quá tải công việc 
lại có ảnh hưởng tích cực, nghĩa là công việc 
càng nhiều thì sự căng thẳng càng cao (Jalagat, 
2017). Do đó, giả thuyết H5 được phát biểu 
như sau:
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WLB cũng cho thấy, yếu tố TA có ảnh hưởng 
tiêu cực đến WLB của người lao động (Easmin 
và cộng sự, 2019; Mokana & Kumarasamy, 
2016). Tuy nhiên ở một bối cảnh khác, TA lại 
ảnh hưởng tích cực đến WLB như: bối cảnh 
Covid-19 (Kori và cộng sự, 2022), ứng dụng 
TA để làm việc tại nhà (Trần Cẩm Tú, 2023; 
Uresha, 2020; Lakshmi và cộng sự, 2017). Giả 
thuyết H7 được phát biểu như sau:

Giả thuyết H7: Tiến bộ của công nghệ (TA) 
ảnh hưởng tích cực đến Sự cân bằng công việc 
cuộc sống (WLB) của giảng viên – viên chức tại 
Trường Đại học Tài chính - Marketing.

2.3.2. Đề xuất mô hình nghiên cứu

Sau khi nghiên cứu tổng quan, các lý thuyết 
và nghiên cứu liên quan, mô hình nghiên cứu 
được đề xuất như Hình 1.

thông qua cuộc gọi, email, internet để thực hiện 
các nhiệm vụ cấp bách (Makinson và cộng sự, 
2012). TA đã thay đổi cách làm việc và thay đổi 
cuộc sống hàng ngày của chúng ta, thông qua 
việc sử dụng rộng rãi các thiết bị di động. TA 
có lợi cho cả tổ chức và người lao động vì nó 
cho phép tiếp cận linh hoạt hơn về thời gian 
và địa điểm làm việc. Theo Makinson và cộng 
sự, việc sử dụng điện thoại thông minh sẽ làm 
giảm mức độ căng thẳng của nhân viên vì việc 
sử dụng như vậy sẽ cải thiện khả năng cân 
bằng giữa công việc và cuộc sống cá nhân của 
họ (Makinson và cộng sự, 2012). Tuy nhiên, 
Waller và Ragsdell nhận thấy rằng, ảnh hưởng 
của công nghệ làm tổn hại đến WLB. Nghiên 
cứu cho thấy, TA khiến mọi người cảm thấy xa 
cách công việc và cuộc sống gia đình hơn, khiến 
việc duy trì WLB trở nên khó khăn hơn (Waller 
& Ragsdell, 2012). Tương tự, các nghiên cứu về 

Trí tuệ cảm xúc

Trí tuệ tinh thần

Hỗ trợ của gia đình

Hỗ trợ của tổ chức

Khối lượng công việc

Gắn kết công việc

Tiến bộ công nghệ

H7 (+)

H6 (+)

H5 (+)

H4 (+)

H3 (+)

H2 (+)

H1 (+)

Sự cân bằng công việc  
cuộc sống của giảng viên – 

viên chức tại trường 
Đại học Tài chính - 

Marketing

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu được thực hiện bằng cách tổng
hợp các nghiên cứu liên quan để đề xuất các 
yếu tố ảnh hưởng đến WLB và thang đo từng 
yếu tố. Để đảm bảo tính phù hợp của yếu tố 
và thang đo, bảng yếu tố kèm thang đo sơ bộ 
đã được gửi đến một số cá nhân là giảng viên 

– viên chức của Trường để tham khảo ý kiến
nhằm mục đích hiệu chỉnh thành bảng chính 
thức. Sau khi tham khảo ý kiến và hiệu chỉnh, 
nghiên cứu đề xuất 07 biến nghiên cứu độc lập, 
01 biến phụ thuộc và 36 biến quan sát. Các biến 
độc lập gồm: EI-Trí tuệ cảm xúc gồm các biến 
quan sát từ EI1 đến EI3; SI-Trí tuệ tinh thần 
gồm các biến quan sát từ SI1 đến SI3; FS-Hỗ trợ 
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sát được thực hiện trong tháng 3 năm 2025. Dữ 
liệu được xử lý bằng phần mềm SPSS để kiểm 
tra mô hình và các giả thuyết nghiên cứu.

4. 	Kết quả nghiên cứu và thảo luận

Sau khi hiệu chỉnh, bảng khảo sát chính 
thức gồm 36 câu hỏi, được gửi cho 510 giảng 
viên - viên chức của Trường Đại học Tài chính 
- Marketing, thu thập được 230 phản hồi, đảm 
bảo cho phân tích dữ liệu. Trong 230 phản hồi 
khảo sát, có 164 giảng viên (71,3%), 66 viên 
chức văn phòng (28,7%), trong đó có 142 nữ, 
88 nam với độ tuổi đa số trên 40 tuổi (58,7%), 
trình độ từ Thạc sĩ trở lên (91,3%) và thu nhập 
trên 20 triệu/tháng (60,9%) (Xem Phụ lục 2).

Dữ liệu khảo sát được phân tích đánh giá 
bằng phần mềm SPSS, kết quả kiểm tra độ tin 
cậy thang đo cho thấy, tất cả thang đo đều đạt 
độ tin cậy (hệ số Cronbach’s Alpha ≥ 0,6 và hệ 
số tương quan biến tổng ≥ 0,3), đủ điều kiện 
tiến hành các bước tiếp theo.

của gia đình với các biến quan sát từ FS1 đến 
FS4; OS-Hỗ trợ của tổ chức với các biến quan 
sát từ OS1 đến OS5; WL-Khối lượng công việc 
với các biến quan sát từ WL1 đến WL6; JE-Gắn 
kết công việc với các biến quan sát từ JE1 đến 
JE5; TA-Tiến bộ công nghệ với biến quan sát 
từ TA1 đến TA6. Biến phụ thuộc là WLB-Cân 
bằng công việc cuộc sống với biến quan sát từ 
WLB1 đến WLB4.

Nghiên cứu sử dụng 36 biến quan sát lập 
thành bảng tương đương 36 câu hỏi (Phụ lục 1), 
được đo lường bằng thang đo Likert từ 1 đến 5 
tương đương với câu trả lời từ “Rất không đồng 
ý” đến “Rất đồng ý”, vì nghiên cứu có phân tích 
hồi qui và EFA nên số mẫu cần chọn theo số 
lượng đáp ứng phân tích EFA là gấp 5 lần số 
biến quan sát (Hair và cộng sự, 2019), với cách 
chọn mẫu ngẫu nhiên phân tầng đảm bảo tỷ lệ 
3:1 đối với số lượng giữa giảng viên, viên chức. 
Bảng câu hỏi được gửi cho giảng viên – viên 
chức dưới hình thức Google form thông qua 
email của Trường cấp cho các cá nhân, khảo 

Bảng 1. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo bằng hệ số Cronbach’alpha

Nhân tố Hệ số Cronbach’alpha Tương quan biến tổng thấp nhất
Trí tuệ cảm xúc 0,786 0,526
Trí tuệ tinh thần 0,803 0,580
Hỗ trợ của gia đình 0,927 0,778
Hỗ trợ của tổ chức 0,871 0,654
Khối lượng công việc 0.885 0,617
Gắn kết công việc 0.900 0,664
Tiến bộ của công nghệ 0.842 0,556
Cân bằng công việc cuộc sống 0,941 0,831

Phân tích nhân tố khám phá EFA đối với 
32 biến quan sát của các biến độc lập, các biến 
quan sát được nhóm thành 6 nhân tố (biến 
quan sát TA2 và TA3 hội tụ vào nhân tố OS, 
nhân tố EI và SI hội tụ thành nhân tố mới là 
Trí tuệ cảm xúc và tinh thần – ESI) với hệ số 
KMO = 0,873 nằm trong khoảng cho phép (0,5-
1) cho thấy, phân tích nhân tố EFA là phù hợp. 
Kiểm định Bartlett có ý nghĩa (sig. = 0,000 < 

0,05) cho thấy, các biến quan sát tương quan 
với nhau trong nhân tố. Tổng phương sai trích 
đạt 68,493% cho thấy, mô hình phù hợp và giá 
trị EigenValues của tất cả các nhóm nhân tố 
đều > 1. Hệ số tải nhân tố của thang đo đều lớn 
hơn 0,5 cho thấy, sự tương quan cao giữa biến 
quan sát và nhân tố. Kết quả phân tích EFA đối 
với biến phụ thuộc cho kết quả đạt yêu cầu với 
hệ số KMO = 0,864, Kiểm định Bartlett có ý 
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giữa biến phụ thuộc và các biến độc lập đều 
nhỏ hơn 0,05 cho thấy, có sự tương quan tuyến 
tính, các biến độc lập được đưa vào mô hình để 
giải thích biến phụ thuộc là hợp lý. Hệ số tương 
quan giữa các biến độc lập khá nhỏ (dưới 0,7) 
nên theo Hair và công sự (2019) thì khả năng 
tương quan giữa các biến độc lập là rất thấp.

nghĩa khi sig. = 0,000, Tổng phương sai trích 
đạt 84,946%, giá trị EigenValues > 1, và hệ số tải 
nhân tố lớn hơn 0,5 (Xem Phụ lục 3).

Sau khi phân tích EFA, tiến hành phân tích 
tương quan giữa các biến trước khi phân tích 
hồi quy. Kết quả kiểm tra cho thấy, giá trị sig 

Bảng 2. Ma trận hệ số tương quan
OS ESI JE FS TA WL WLB

OS Hệ số tương quan 1
Giá trị sig

ESI Hệ số tương quan 0.396** 1
Giá trị sig 0.000

JE Hệ số tương quan 0.547** 0.578** 1
Giá trị sig 0.000 0.000

FS Hệ số tương quan 0.414** 0.438** 0.436** 1
Giá trị sig 0.000 0.000 0.000

TA Hệ số tương quan 0.403** 0.325** 0.285** 0.317** 1
Giá trị sig 0.000 0.000 0.000 0.000

WL Hệ số tương quan -0.001 -0.017 -0.117 -0.037 0.139* 1
Giá trị sig 0.989 0.800 0.077 0.580 0.035

WLB Hệ số tương quan 0.395** 0.594** 0.585** 0.363** 0.305** -0.232** 1
Giá trị sig 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Ghi chú: **. Mức ý nghĩa 1%.

Phân tích hồi quy dùng phương pháp cùng 
đưa vào một lượt (phương pháp enter) đối với 
các biến độc lập: Hỗ trợ của tổ chức (OS), Hỗ trợ 
của gia đình (FS), Khối lượng công việc (WL), 
Trí tuệ cảm xúc và tinh thần (ESI), Gắn kết công 
việc (JE), Tiến bộ công nghệ (TA) và biến phụ 
thuộc là Cân bằng công việc cuộc sống (WLB).

Mô hình hồi quy có dạng: 

Y = β0 + βi Xi  + ε (1)
Trong đó: Y là biến phụ thuộc; β0 là hằng số; 

βi là tham số đi với biến độc lập X(i=1:n). 

Phương trình (1) trở thành: 
WLB = β0 + β1OS + β2FS + β3TA + β4ESI 

+ β5JE + β6WL + ε
(2)

Bảng 3. Kết quả hồi quy tuyến tính
Biến Hệ số β Độ lệch chuẩn Hệ số β chuẩn hóa t Sig. VIF
(Hằng số) 0,308 0,339 0,909 0,364
OS 0,048 0,070 0,042 0,679 0,498 1,630
ESI 0,523 0,089 0,363 5,909 0,000 1,649
JE 0,331 0,076 0,288 4,346 0,000 1,914
FS 0,019 0,056 0,019 0,332 0,740 1,405
TA 0,115 0,057 0,111 2,027 0,044 1,297
WL -0,197 0,047 -0,207 -4,209 0,000 1,051
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chức Trường Đại học Tài chính - Marketing, 
sự hỗ trợ của tổ chức còn bao gồm cả sự hỗ 
trợ khi làm việc từ xa, tuy nhiên, biến OS lại 
không có ý nghĩa trong mô hình. Điều này có 
thể giải thích, những thang đo của biến OS thì 
gần như tất cả đều được đáp ứng trong thực tế, 
và yếu tố Hỗ trợ của tổ chức trở thành một sự 
hiển nhiên trong việc điều hành của tổ chức nói 
chung, Trường Đại học Tài chính - Marketing 
nói riêng. Tương tự cho biến FS, sự hỗ trợ của 
gia đình cũng có thể xem là việc mà bất cứ cá 
nhân nào cũng có sự hậu thuẫn, giúp đỡ của 
người thân, gia đình trong cuộc sống.

Các biến EI và SI hội tụ chung với nhau tạo 
thành yếu tố ESI, theo các nghiên cứu trước các 
tác giả cho rằng, cảm xúc và tinh thần là hai 
yếu tố riêng biệt thuộc về lý trí và tình cảm, và 
các cá nhân tự điều chỉnh để đạt sự cân bằng 
(Kori và cộng sự, 2022; Easmin và cộng sự, 
2019; Suganya, 2019) thì EI và SI là các yếu tố 
riêng biệt thuộc về cá nhân giúp cho bản thân 
mỗi người có thể tự điều chỉnh cảm xúc và lí 
trí để đạt được sự cân bằng. Trong nghiên cứu 
này, cảm xúc và tinh thần được hợp nhất, điều 
này cho thấy, giảng viên – viên chức tại trường 
Đại học Tài chính - Marketing không phân biệt 
giữa cảm xúc và tinh thần và xem hai yếu tố 
này như là sự phản ứng chung của nội tâm, tinh 
thần và cảm xúc có sự tương xứng nhất định.

Gắn kết công việc ảnh hưởng tích cực, trong 
khi Khối lượng công việc ảnh hưởng tiêu cực 
đến WLB cho thấy, sự tương đồng với những 
nghiên cứu trước (Kori và cộng sự, 2022; 
Easmin và cộng sự, 2019; Suganya, 2019). Việc 
phối hợp tốt với đồng nghiệp, cấp trên trong 
công việc sẽ giúp việc giải quyết công việc thuận 
lợi, dễ dàng và hiệu quả, trong khi khối lượng 
công việc lại tạo áp lực hoàn thành nhất định 
nên sẽ tạo lo lắng nhất định. Tiến bộ của công 

Hệ số R2 hiệu chỉnh là 0,475 cho thấy, các 
biến độc lập ảnh hưởng 47,5% đến biến phụ 
thuộc, chỉ số Durbin-Watson là 1,761 trong 
khoảng từ 1 đến 3 nên không có hiện tượng 
tương quan giữa các phần dư, hệ số phóng đại 
phương sai VIF trong khoảng từ 1,051 đến 
1,914 khá nhỏ (VIF<10) cho thấy, không xảy ra 
hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến độc lập. 
Kiểm định vi phạm hồi quy đối với phân phối 
chuẩn của phần dư bằng biểu đồ Histogram và 
Normal P-P Plot cho thấy, không bị vi phạm, 
giả định liên hệ tuyến tính biến phụ thuộc và 
biến độc lập cũng như phương sai đồng nhất 
được kiểm định không vi phạm bằng biểu đồ 
Scatter Plot (Xem Phụ lục 4) .

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy, các biến 
ESI – Trí tuệ cảm xúc và tinh thần, JE – Gắn kết 
công việc, TA – tiến bộ công nghệ, WL – Khối 
lượng công việc có giá trị sig nhỏ hơn 0,05 nên 
có ý nghĩa thống kê, các biến OS – Hỗ trợ của 
tổ chức và FS – Hỗ trợ của gia đình có giá trị 
sig lớn hơn mức ý nghĩa 0,05 nên loại khỏi mô 
hình. Từ kết quả phân tích hồi quy, biến phụ 
thuộc bị tác động bởi bốn biến độc lập với mức 
độ tác động thể hiện qua hệ số β là ESI (0,363), 
JE (0,288), TA (0,111) và WL (-0,207). 

Thảo luận kết quả

Kết quả nghiên cứu cho thấy, có năm giả 
thuyết được chấp nhận là H1, H2, H5, H6, H7, 
bác bỏ hai giả thuyết H3, H4. Trong đó, biến 
quan sát TA2, TA3 của nhân tố TA hội tụ 
chung với thang đo của nhân tố OS, nghiên cứu 
kế thừa thang đo từ nghiên cứu trước (Banik 
và cộng sự, 2021), tuy nhiên, khi khảo sát thì 
kết quả khác cho thấy, mỗi nghiên cứu có bối 
cảnh khác nhau và đối tượng khảo sát khác 
nhau nên kết quả cũng có sự điều chỉnh nhất 
định, và như vậy, nghiên cứu phát hiện trong 
bối cảnh đo lường WLB của giảng viên – viên 

Biến Hệ số β Độ lệch chuẩn Hệ số β chuẩn hóa t Sig. VIF
Sig. của kiểm định F 0,000
R2 hiệu chỉnh 0,475
Chỉ số Durbin-Watson 1,761
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khuyến khích, hỗ trợ, động viên giúp tạo ra năng 
lượng tích cực cho người lao động.

Khối lượng công việc có mức độ ảnh hưởng 
thứ ba và ảnh hưởng tiêu cực đến sự cân bằng 
công việc cuộc sống (trọng số chuẩn hóa = 
-0,207), kết quả nghiên cứu cho thấy, mỗi vị 
trí công việc có áp lực khác nhau, cho dù đó là 
công việc giảng dạy hay hành chính, và người 
lao động luôn nỗ lực hoàn thành mặc dù khối 
lượng công việc đối với cả viên chức văn phòng 
và giảng viên đều có thay đổi theo hướng yêu 
cầu cao hơn và khối lượng nhiều hơn. Khối 
lượng công việc vẫn có thể có tác động tích cực 
khi giúp tạo áp lực khai thác tiềm năng mỗi cá 
nhân, điều này chỉ có được khi khối lượng công 
việc được giao phù hợp, tăng dần theo lộ trình 
để người lao động chủ động và chuẩn bị sẵn 
tâm lý và kỹ năng.

Tiến bộ công nghệ có mức độ ảnh hưởng yếu 
nhất với sự cân bằng công việc cuộc sống (trọng 
số chuẩn hóa = 0,111), điều này khá phù hợp vì 
ứng dụng công nghệ để giải quyết công việc là 
tất yếu trong thời đại số, cá nhân hay tổ chức 
đều phải tăng cường sử dụng công nghệ, công 
tác chuyển đổi số cho thấy, việc ứng dụng phần 
mềm vào công tác quản lý và giảng dạy của Nhà 
trường đang phát huy hiệu quả. Vì vậy, Nhà 
trường có thể xem xét tiếp tục đẩy mạnh ứng 
dụng công nghệ trong hoạt động điều hành, 
giảng dạy, có thể tạo điều kiện cho một số hoạt 
động đặc thù có thể thực hiện từ xa để mang lại 
hiệu quả tốt hơn.

Bên cạnh những điểm đạt được, nghiên cứu 
còn tồn tại một số hạn chế về số lượng các yếu tố 
khi mới chỉ giải thích được gần 50% vấn đề, sự 
khác biệt bối cảnh nghiên cứu khi kế thừa yếu tố 
và thang đo từ nghiên cứu khác, cũng như hạn 
chế về không gian nghiên cứu khi chỉ khảo sát 
đối với giảng viên, viên chức trường Đại học Tài 
chính - Marketing nên chưa mang tính đại diện. 
Nghiên cứu tiếp theo cần tập trung bổ sung các 
yếu tố mới để tăng khả năng giải thích vấn đề 
nghiên cứu, xem xét kỹ bối cảnh nghiên cứu của 
các nghiên cứu liên quan để có thể chọn lọc kế 
thừa các yếu tố và thang đo phù hợp nhất và mở 
rộng không gian nghiên cứu.

nghệ ảnh hưởng tích cực đến WLB, tương đồng 
với một số nghiên cứu trước (Kori và cộng sự, 
2022; Lakshmi và cộng sự, 2017; Uresha, 2020; 
Trần Cẩm Tú, 2023) với việc ứng dụng công 
nghệ để làm việc từ xa, tổ chức họp và giảng 
dạy trực tuyến trên hệ thống phần mềm, hỗ 
trợ xử lý công việc nhanh chóng, hiệu quả. Kết 
quả khảo sát cho thấy, giảng viên – viên chức 
của Trường ghi nhận vai trò của tiến bộ công 
nghệ trong việc giúp cá nhân cân bằng công 
việc cuộc sống thông qua những lợi ích của việc 
ứng dụng số, chuyển đổi số mạnh mẽ của Nhà 
trường thời gian qua.

5. 	Kết luận và hàm ý quản trị

Kết quả nghiên cứu đã xác định được bốn 
yếu tố ảnh hưởng tích cực đến cân bằng công 
việc cuộc sống của giảng viên, viên chức Trường 
Đại học Tài chính - Marketing, trong đó có ba 
nhân tố tác động tích cực là Trí tuệ cảm xúc 
và tinh thần, Gắn kết công việc, Tiến bộ công 
nghệ, và một nhân tố tác động tiêu cực là Khối 
lượng công việc. Từ kết quả nghiên cứu, một số 
hàm ý quản trị được đề xuất như sau:

Trí tuệ cảm xúc và tinh thần có mức độ ảnh 
hưởng mạnh nhất đối với sự cân bằng công việc 
cuộc sống (trọng số chuẩn hóa = 0,363), vì vậy, 
việc tạo sự ổn định, yên tâm cho người lao động 
rất quan trọng, đặc biệt trong giai đoạn chuyển 
đổi để phát triển với nhiều thay đổi nhanh, toàn 
diện. Việc thay đổi để phát triển là điều không 
thể không làm, tuy nhiên, Nhà trường có thể 
xem xét việc xây dựng lộ trình, thực hiện từng 
bước, kèm với việc xây dựng quy định, chính 
sách phù hợp, giúp người lao động ổn định tâm 
lý, yên tâm làm việc.

Gắn kết công việc có mức độ ảnh hưởng thứ 
hai đối với sự cân bằng công việc cuộc sống 
(trọng số chuẩn hóa = 0,288), điều này cho thấy, 
giảng viên – viên chức của Trường có sự yêu 
thích công việc, việc thực hiện công việc giúp 
đạt sự cân bằng trong cuộc sống, tuy nhiên, cần 
thực hiện công việc với tinh thần hứng khởi, tràn 
đầy năng lượng chứ không chỉ vì trách nhiệm, vì 
vậy, ngoài các chính sách hiện hữu, Nhà trường 
có thể nghiên cứu bổ sung thêm các chính sách 
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