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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Received:  23/7/2022 Work-life balance is important for employees, especially in the context 

of increasing work pressure. The study aimed to determine the 

relationship between work-life balance and positive emotions and 

employee engagement. Cronbach's Alpha Analysis, Exploratory Factor 

Analysis, Confirmatory Factor Analysis and Structural Equation 

Modeling were used for data analysis. The survey results of 206 hotel 

employees in Da Nang city, Vietnam showed that all three aspects of 

work-life balance (time balance, involvement balance, satisfaction 

balance) had an impact on employees' positive emotions and employee 

engagement with the hotel. In particular, the time balance had the 

greatest impact, followed by the involvement balance and the 

satisfaction balance. In addition, the research results demonstrated the 

mediating role of positive emotions in the relationship between work-

life balance and engagement. When employees have a balance between 

work and life, they will have more positive emotions and be more 

engaged to the hotel. 
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THÔNG TIN BÀI BÁO TÓM TẮT 

Ngày nhận bài:  23/7/2022 Cân bằng công việc và cuộc sống có vai trò quan trọng đối với nhân 

viên, đặc biệt trong bối cảnh áp lực công việc ngày càng tăng. Nghiên 

cứu nhằm xác định mối quan hệ giữa cân bằng công việc và cuộc sống 

với cảm xúc tích cực và sự gắn kết của nhân viên với doanh nghiệp. 

Phân tích Cronbach's alpha, EFA, CFA và SEM là những phương pháp 

phân tích dữ liệu chính được sử dụng. Kết quả khảo sát 206 nhân viên 

khách sạn trên địa bàn thành phố Đà Nẵng, Việt Nam cho thấy cả ba 

khía cạnh về cân bằng công việc và cuộc sống (cân bằng về thời gian, 

cân bằng về sự quan tâm, cân bằng về sự thỏa mãn) đều tác động đến 

cảm xúc tích cực và sự gắn kết của nhân viên với khách sạn. Trong đó, 

sự cân bằng về thời gian có mức độ tác động lớn nhất, tiếp theo là cân 

bằng về sự quan tâm và cân bằng về sự thỏa mãn. Ngoài ra, kết quả 

nghiên cứu cũng chứng minh vai trò trung gian của cảm xúc tích cực 

trong mối quan hệ giữa cân bằng công việc và cuộc sống với sự gắn 

kết. Khi nhân viên cân bằng được công việc và cuộc sống sẽ có nhiều 

cảm xúc tích cực hơn và càng gắn kết nhiều hơn với khách sạn. 
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1. Đặt vấn đề 

Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (WLB) được định nghĩa là một tình trạng tích cực 

khi người lao động có thể sắp xếp và quản lý thời gian của mình một cách hiệu quả để hoàn thành 

tốt trách nhiệm của bản thân trong công việc, gia đình và cộng đồng của mình [1]. Soomro và 

cộng sự cũng cùng quan điểm này khi cho rằng người lao động đạt được WLB nếu cân đối được 

công việc, gia đình và các vai trò khác trong cuộc sống [2]. WLB có 3 thành phần là cân bằng về 

thời gian (time balance), cân bằng về sự quan tâm (involvement balance), cân bằng về sự thỏa 

mãn (satisfaction balance) [3].  

WLB rất cần thiết để người lao động có được sự ổn định về mặt tâm lý, tình cảm; từ đó, thúc 

đẩy hiệu quả hoạt động của tổ chức [4]. Một nghiên cứu gần đây của Fidelity cho thấy, có 61% 

người trong độ tuổi từ 25-35 ở Mỹ đã “nhảy việc” hoặc có ý định thay đổi công ty làm việc và 

24% nguyên nhân là do sự mất cân bằng trong cuộc sống và công việc [5]. Chính vì vậy, WLB 

ngày càng trở thành chủ đề phổ biến khi thảo luận về người lao động. 

Các nghiên cứu về WLB tập trung ở 4 nội dung chính: (1) tổng quan về WLB [6] – [8]; (2) đo 

lường WLB [9] – [11]; (3) những nhân tố tác động đến WLB [3], [12] – [15]; (4) những hệ quả của 

WLB [2] – [4], [16] – [18]. Tại Việt Nam, trong những năm gần đây đã có một số công trình nghiên 

cứu về WLB. Kết quả khảo sát 246 nhân viên từ nghiên cứu của Mai Thị Mỹ Quyên và cộng sự cho 

thấy, những nhân viên đề cao giá trị về sự nâng cao bản thân sẽ đối mặt với những xung đột giữa công 

việc và gia đình, từ đó sẽ có cảm nhận chưa tốt về sự viên mãn trong cuộc sống [19]. Một nghiên cứu 

đối với nhân viên văn phòng tại các khu công nghiệp tỉnh Bình Dương cho thấy, WLB không ảnh 

hưởng đến sự gắn bó của nhân viên với công việc nhưng lại ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc [20]. Kết 

quả nghiên cứu của Phan Quốc Tấn đã chứng minh được mối quan hệ giữa WLB, sự hài lòng công 

việc, cam kết tổ chức và kết quả công việc của nhân viên trong ngành hàng tiêu dùng nhanh [21]. 

Đối với ngành khách sạn, những nhân viên trực tiếp xúc với khách hàng phải đối mặt với một 

số vấn đề bắt nguồn từ những việc đào tạo chưa tốt và các cơ hội phát triển không tương xứng, 

lương thấp, khối lượng công việc và giờ làm việc quá nhiều nên họ thường dễ bị căng thẳng trong 

công việc [22]. Nghiên cứu về WLB trong ngành khách sạn của Ana và cộng sự cho thấy, WLB 

được coi là tiền đề quan trọng của cảm nhận hạnh phúc [23]. Do đó, WLB trong ngành khách sạn 

là một vấn đề cần được quan tâm. Ở Việt Nam, trong phạm vi tìm hiểu của tác giả thì chưa có 

công trình nghiên cứu nào về WLB của nhân viên ngành khách sạn. Đây được xem là một 

khoảng trống nghiên cứu lớn.  

Ngoài ra, theo thống kê của Sở Du lịch Đà Nẵng, đại dịch COVID-19 bùng phát cuối tháng 4 

năm 2021 đã khiến hơn 42.000 lao động trực tiếp và hàng trăm nghìn lao động gián tiếp trong 

ngành du lịch tại Đà Nẵng thất nghiệp hoặc chuyển sang làm ngành nghề khác [24]. Từ đầu năm 

2022, khi du lịch tái phục hồi, nguồn nhân lực trong ngành du lịch thiếu hụt trầm trọng; các 

khách sạn gặp nhiều khó khăn do phải tuyển dụng nhiều lao động cùng lúc để đảm bảo khung 

nhân sự các bộ phận; nhân viên tại các khách sạn phải làm việc với cường độ cao và phải tăng 

giờ làm. Điều này ảnh hưởng rất lớn đến chất lượng cuộc sống cũng như cảm xúc tích cực của 

nhân viên và sự gắn kết của nhân viên đối với khách sạn. Chính vì vậy, bài viết này tập trung 

nghiên cứu về WLB của nhân viên ngành khách sạn tại Đà Nẵng trong mối quan hệ với cảm xúc 

tích cực và sự gắn kết của nhân viên. 

2. Thiết kế nghiên cứu 

2.1. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu 

Cảm xúc tích cực bao gồm nhiều biểu hiện khác nhau như sự hy vọng, sự lạc quan, tình yêu, 

lòng trắc ẩn, niềm tự hào, lòng biết ơn… Cảm xúc tích cực sẽ giúp con người loại bỏ những ảnh 

hưởng của cảm xúc tiêu cực, cải thiện thói quen suy nghĩ và hành động, thúc đẩy sự phục hồi tâm 

lý [25]. Cảm xúc tích cực là một trong 5 khía cạnh đo lường cảm nhận hạnh phúc theo mô hình 

PERMA do Seligman phát triển [26].  
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Sự gắn kết của nhân viên là những thái độ tích cực của nhân viên đối với tổ chức; thể hiện qua 

cảm xúc tích cực về công việc, sự tự hào, tin tưởng, muốn gắn bó với tổ chức và khao khát nỗ lực 

hết mình vì mục tiêu của doanh nghiệp [27].  

Nhiều nghiên cứu trên thế giới đã chứng minh tác động của WLB đến cảm nhận hạnh phúc và 

sự gắn kết của nhân viên [28]. Vì vậy, trong phạm vi ngành khách sạn và bối cảnh nghiên cứu tại 

Đà Nẵng, tác giả đưa ra mô hình nghiên cứu (Hình 1) tương ứng với 7 giả thuyết như sau: 

H1: Cân bằng về thời gian giữa công việc và cuộc sống tác động đến cảm xúc tích cực của 

nhân viên. Nhân viên càng cân bằng thời gian thì cảm xúc tích cực sẽ càng cao. 

H2: Cân bằng về sự quan tâm giữa công việc và cuộc sống tác động đến cảm xúc tích cực của 

nhân viên. Nhân viên càng cân bằng sự quan tâm thì cảm xúc tích cực sẽ càng cao. 

H3: Cân bằng về sự thỏa mãn giữa công việc và cuộc sống tác động đến cảm xúc tích cực của 

nhân viên. Nhân viên càng cân bằng sự thỏa mãn thì cảm xúc tích cực sẽ càng cao. 

H4: Cân bằng về thời gian giữa công việc và cuộc sống tác động đến sự gắn kết của nhân viên 

với khách sạn. Nhân viên càng cân bằng thời gian thì càng gắn kết với khách sạn hơn. 

H5: Cân bằng về sự quan tâm giữa công việc và cuộc sống tác động đến sự gắn kết của nhân 

viên với khách sạn. Nhân viên càng cân bằng sự quan tâm thì càng gắn kết với khách sạn hơn. 

H6: Cân bằng về sự thỏa mãn giữa công việc và cuộc sống tác động đến sự gắn kết của nhân 

viên với khách sạn. Nhân viên càng cân bằng sự thỏa mãn thì càng gắn kết với khách sạn hơn. 

H7: Cảm xúc tích cực tác động cùng chiều đến sự gắn kết của nhân viên với khách sạn. 
 
 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

2.2. Thang đo nghiên cứu 

Nghiên cứu này phát triển thang đo WLB dựa trên quan điểm của Greenhaus và cộng sự khi 

cho rằng WLB có 3 thành phần là cân bằng về thời gian, cân bằng về sự quan tâm, cân bằng về 

sự thỏa mãn [3]. Thang đo cảm xúc tích cực được kế thừa từ nghiên cứu của Butler và Kern [26]. 

Sự gắn kết của nhân viên và hành vi tự nguyện phục vụ tổ chức được xây dựng dựa trên thang đo 

của Saks [29]. Thang đo của các khái niệm được trình bày ở Bảng 1. 

Tất cả các biến quan sát đều sử dụng thang đo Likert 5 mức độ, tương ứng như sau:  

1 – Hoàn toàn không đồng ý;  

2 – Không đồng ý;  

3 – Trung lập;  

4 – Đồng ý;  

5 – Rất đồng ý. 

Cân bằng 

về thời gian 

Cân bằng 

về sự quan tâm 

Cân bằng 

về sự thỏa mãn 

Cảm xúc tích cực 

H4 

H3 

H1 

H2 

H5 

H6 

Sự gắn kết 

H7 
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Bảng 1. Thang đo nghiên cứu 

Thang đo Mã hóa 

Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống WLB 

Cân bằng thời gian TWLB 

Bạn thường cảm thấy không đủ thời gian cho công việc WLB1 

Bạn thường cảm thấy không đủ thời gian cho các nhu cầu cá nhân, gia đình, bạn bè, xã hội WLB2 

Bạn thường khó cân đối thời gian dành cho cuộc sống và thời gian dành cho công việc WLB3 

Cân bằng sự quan tâm IWLB 

Bạn thường cảm thấy mình chưa dành nhiều tâm sức cho công việc WLB4 

Bạn thường cảm thấy mình chưa dành nhiều tâm sức cho bản thân, gia đình, bạn bè, xã hội WLB5 

Bạn thường khó cân đối sự quan tâm giữa công việc và cuộc sống WLB6 

Cân bằng sự thỏa mãn SWLB 

Bạn thỏa mãn với công việc hiện có WLB7 

Bạn thỏa mãn về bản thân và các mối quan hệ gia đình, bạn bè, xã hội WLB8 

Bạn cảm thấy công việc và cuộc sống của bạn đã hài hòa WLB9 

Cảm xúc tích cực PE 

Bạn thường cảm thấy vui vẻ trong cuộc sống PE1 

Bạn thường cảm thấy lạc quan trong cuộc sống PE2 

Bạn cảm thấy hài lòng với cuộc sống  PE3 

Sự gắn kết EN 

Bạn tự hào khi là nhân viên của khách sạn EN1 

Được làm việc cho khách sạn là một điều có ý nghĩa đối với bạn EN2 

Bạn xem những vấn đề mà khách sạn gặp phải là vấn đề của bản thân EN3 

Bạn cảm thấy khách sạn là nơi bản thân thuộc về EN4 

Bạn sẽ gắn bó lâu dài với khách sạn  EN5 

2.3. Dữ liệu nghiên cứu 

Phương pháp phân tích cấu trúc truyến tính SEM được ứng dụng để phân tích mối quan hệ 

của WLB, cảm xúc tích cực và sự gắn kết của nhân viên. Theo Raykov và Widaman, phương 

pháp này đòi hỏi cỡ mẫu lớn vì nó dựa vào lý thuyết phân phối mẫu [30]. Tuy nhiên, nếu dùng 

phương pháp ước lượng Maxium Likelihood thì kích thước mẫu tối thiểu từ 100 – 150 [31].  

Mẫu được chọn theo phương pháp ngẫu nhiên thuận tiện. Bảng khảo sát được thiết kế trên nền 

tảng Google Form và khảo sát trực tuyến từ 15 tháng 6 năm 2022 đến 15 tháng 7 năm 2022. Kết 

quả thu về được 218 mẫu, trong đó, có 12 mẫu không đạt do thiếu thông tin. Tổng số mẫu hợp lệ 

sử dụng để phân tích là 206 mẫu, đạt 94,5%. Như vậy, cỡ mẫu đã đáp ứng được yêu cầu phân 

tích. Đặc điểm mẫu được trình bày cụ thể ở Bảng 2.  

Bảng 2. Đặc điểm mẫu nghiên cứu 

Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ 

Giới tính 206 100,0 Độ tuổi 206 100,0 

Nam 55 26,7 Từ 18 đến 25 tuổi 91 28,3 

Nữ 151 73,3 Từ 26 đến 35 tuổi 230 71,7 

Trình độ  206 100,0 Từ 36 đến 45 tuổi 321 100,0 

Trung học phổ thông 34 16,5 Trên 45 tuổi 96 29,9 

Trung cấp/Cao đẳng 55 26,7 Vị trí làm việc 206 100,0 

Đại học 112 54,4 Bộ phận tiền sảnh 36 17,5 

Sau đại học 5 2,4 Bộ phận nhà hàng 79 38,3 

Kinh nghiệm làm việc 206 100,0 Bộ phận buồng 25 12,1 

Dưới 2 năm 51 24,8 Bộ phận dịch vụ bổ sung 12 5,8 

Từ 2 năm đến 5 năm 91 44,2 Bộ phận kỹ thuật/bảo vệ 7 3,4 

Từ 6 năm đến 10 năm 45 21,8 Bộ phận kinh doanh/Marketing 28 13,6 

Trên 10 năm 19 9,2 Bộ phận khác 19 9,2 

 (Nguồn: Kết quả khảo sát) 
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2.4. Phương pháp xử lý dữ liệu 

Phần mềm SPSS 20 và AMOS 20 được sử dụng để phân tích dữ liệu. Các phương pháp phân 

tích gồm: 

+ Thống kê mô tả: Mô tả đặc điểm mẫu nghiên cứu. 

+ Phân tích Cronbach’s Alpha: Kiểm định độ tin cậy của thang đo. 

+ Phân tích nhân tố khám phá EFA: Kiểm định giá trị của thang đo.  

+ Phân tích nhân tố khẳng định CFA: Kiểm định độ phù hợp tổng quát, giá trị hội tụ và giá trị 

phân biệt của mô hình nghiên cứu. 

+ Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM: Kiểm định các giả thuyết của mô hình nghiên cứu. 

Tiêu chuẩn chấp nhận của các phương pháp phân tích được trình bày ở bảng 3. 

Bảng 3. Những loại chỉ số và mức độ chấp nhận cho mỗi chỉ số 

Phương pháp phân tích Chỉ số Mức độ chấp nhận Nguồn 

1. Phân tích Cronbach’s Alpha 
Hệ số Cronbach’s Alpha ≥ 0,6 

[32] 
Tương quan biến tổng ≥ 0,3 

2. Phân tích nhân tố khám phá EFA 

KMO ≥ 0,5 

[31] 

Sig (Bartlett’s Test) ≤ 0,05 

Trị số Eigenvalue  ≥ 1,0 

Tổng phương sai trích ≥ 50% 

Hệ số tải nhân tố ≥ 0,5 

3. Phân tích nhân tố khẳng định CFA  

RMSEA ≤ 0,08 

[33] 

GFI ≥ 0,9 

CFI ≥ 0,9 

TLI ≥ 0,9 

Chisq/df ≤ 5,0 

CR ≥ 0,6 

AVE ≥ 0,5 

Hệ số tương quan < √    

4. Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

RMSEA ≤ 0,08 

[33] 

GFI ≥ 0,9 

CFI ≥ 0,9 

TLI ≥ 0,9 

Chisq/df ≤ 5,0 

Giá trị p ≤ 0,05 

(Nguồn: Tổng hợp của tác giả) 

3. Kết quả nghiên cứu 

3.1. Đánh giá thang đo nghiên cứu 

Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha cho thấy các thang đo đạt độ tin cậy do hệ số 

Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,6 và hệ số tương quan biến tổng lớn hơn 0,3 (Bảng 4). 

Kết quả phân tích EFA cho thấy thang đo đảm bảo tính hội tụ và phân biệt do hệ số tải nhân tố 

của các biến quan sát đều lớn hơn 0,5; hệ số KMO = 0,865; sig. = 0,000; hệ số eigenvalue = 

1,299 tại số nhân tố trích là 5; phương sai trích = 85,593%. 

Kết quả phân tích CFA cho thấy các chỉ số đo lường độ phù hợp của mô hình đều đạt yêu 

cầu (Hình 2) nên có thể kết luận mô hình nghiên cứu phù hợp. Ngoài ra, độ tin cậy tổng hợp 

của các nhân tố CR đều lớn hơn 0,6 và phương sai trích AVE đều lớn hơn 0,5 nên các khái 

niệm nghiên cứu đạt giá trị hội tụ (Bảng 5). Căn bậc hai AVE của từng khái niệm đều lớn hơn 

hệ số tương quan giữa khái niệm đó với các khái niệm còn lại (Bảng 5) nên các cấu trúc đạt giá 

trị phân biệt. 
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Bảng 4. Kết quả phân tích Cronbach’s Alpha và phân tích EFA 

Thang đo 
Phân tích Cronbach’s Alpha Phân tích EFA 

Cronbach’s Alpha Tương quan biến tổng Hệ số tải nhân tố Các chỉ số 

TWLB 

WLB1 

0,905 

0,796 0,853 

KMO = 0,865 

Sig. = 0,000 

Eigenvalue = 1,299 

Tổng phương sai trích 

= 85,593 % 

WLB2 0,804 0,861 

WLB3 0,831 0,872 

IWLB 

WLB4 

0,946 

0,883 0,926 

WLB5 0,881 0,893 

WLB6 0,896 0,945 

SWLB 

WLB7 

0,940 

0,883 0,911 

WLB8 0,868 0,906 

WLB9 0,873 0,930 

PE 

PE1 

0,939 

0,886 0,894 

PE2 0,886 0,941 

PE3 0,849 0,894 

EN 

EN1 

0,929 

0,806 0,852 

EN2 0,791 0,825 

EN3 0,841 0,916 

EN4 0,814 0,833 

EN5 0,816 0,788 

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả) 

Bảng 5. Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA 

Khái niệm CR AVE 
Tương quan giữa các khái niệm 

TWLB IWLB SWLB PE EN 

TWLB 0,905 0,760 0,872*   

  IWLB 0,946 0,854 0,381 0,924*    

SWLB 0,939 0,838 -0,341 -0,032 0,915*   

PE 0,939 0,837 -0,543 -0,439 0,314 0,915*  

EN 0,930 0,726 -0,562 -0,459 0,379 0,555 0,852* 

Chú thích: * căn bậc hai AVE của từng khái niệm 

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả) 

 
Hình 2. Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA 

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả) 
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3.2. Kiểm định các giả thuyết 

Mô hình kiểm định có 109 bậc tự do, các chỉ số cho thấy mô hình thích hợp với dữ liệu thu 

thập từ thị trường, cụ thể như sau: Chi-square/df = 1,918; GFI = 0,901; CFI = 0,969; TLI = 0,961, 

RMSEA = 0,067 (Hình 3). 

 

Hình 3. Kết quả phân tích cấu trúc tuyến tính SEM 

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả) 

Với mức ý nghĩa kiểm định 5%, tất cả các giả thuyết đều được chấp nhận (Bảng 6). Cụ thể:  

- Cảm xúc tích cực của nhân viên chịu tác động bởi cân bằng về thời gian, cân bằng về sự 

quan tâm và cân bằng về sự thỏa mãn với mức độ giải thích R
2
 là 38,6%, trong đó cân bằng về 

thời gian có tác động lớn nhất (β = -0,371), tiếp theo là cân bằng về sự quan tâm (β = -0,292) và 

cân bằng về sự thỏa mãn (β = 0,179).  

- Sự gắn kết của nhân viên với khách sạn chịu tác động của WLB và cảm xúc tích cực với 

mức độ giải thích R
2
 là 47,3%, trong đó, cân bằng về thời gian có tác động lớn nhất (β = -0,271), 

tiếp theo là cân bằng về sự quan tâm (β = -0,246), cảm xúc tích cực (β = 0,235) và cân bằng về sự 

thỏa mãn (β = 0,205). 

Bảng 6. Kết quả kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết Chiều tác động Trọng số chuẩn hóa Sig. Kết luận Hệ số R
2
 

H1 TWLB => PE -0,371
* 

0,000 Ủng hộ 

38,6% H2 IWLB => PE -0,292
* 

0,000 Ủng hộ 

H3 SWLB => PE 0,179 0,006 Ủng hộ 

H4 TWLB => EN -0,271
* 

0,000 Ủng hộ 

47,3% 
H5 IWLB => EN -0,246

* 
0,000 Ủng hộ 

H6 SWLB => EN 0,205 0,001 Ủng hộ 

H7 PE       => EN 0,235 0,002 Ủng hộ 

Ghi chú: *Trọng số chuẩn hóa âm do thang đo TWLB và IWLB được thiết kế bởi những câu hỏi đảo (Bảng 1) 

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của tác giả) 
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3.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Các nghiên cứu trước trên thế giới đã kiểm chứng mối quan hệ giữa WLB với cảm nhận hạnh 

phúc của nhân viên và sự gắn kết của nhân viên với doanh nghiệp [28]. Nghiên cứu này cho thấy 

tác động của WLB đến sự gắn kết của nhân viên và đến cảm xúc tích cực của nhân viên – một trong 

những khía cạnh của cảm nhận hạnh phúc. Nghiên cứu được thực hiện đối với nhân viên của ngành 

khách sạn tại thành phố Đà Nẵng, Việt Nam. Như vậy, kết quả nghiên cứu phù hợp với nền tảng lý 

thuyết và các nghiên cứu trước đây. Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy vai trò của WLB đối với 

nhân viên được thể hiện ở nhiều ngành, nhiều quốc gia và trong nhiều bối cảnh khác nhau. 

Một kết quả mới của nghiên cứu là chứng minh vai trò trung gian của cảm xúc tích cực trong 

mối quan hệ giữa WLB và sự gắn kết của nhân viên. Khi nhân viên cân bằng được thời gian, sự 

quan tâm và sự thỏa mãn giữa công việc và cuộc sống thì nhân viên sẽ có cảm xúc tích cực và từ 

đó, gia tăng sự gắn kết đối với khách sạn. 

4. Kết luận 

Công việc và cuộc sống là hai mặt thiết yếu của mỗi người, cùng tồn tại song song và tương 

hỗ nhau. Chính vì vậy, để nhân viên cảm nhận hạnh phúc thì sự cân bằng giữa công việc và cuộc 

sống là một trong những yếu tố quan trọng. Kết quả khảo sát 206 nhân viên ngành khách sạn tại 

thành phố Đà Nẵng, Việt Nam cho thấy vai trò của cân bằng về thời gian, cân bằng về sự quan 

tâm và cân bằng về sự thỏa mãn đối với cảm xúc tích cực của nhân viên và sự gắn kết của nhân 

viên của khách sạn. Trong đó, cân bằng về thời gian là quan trọng nhất, tiếp theo là cân bằng về 

sự quan tâm và cân bằng về sự thỏa mãn. Khi nhân viên có được sự cân bằng giữa công việc và 

cuộc sống thì họ sẽ có nhiều cảm xúc tích cực hơn và càng gắn kết với khách sạn hơn. Kết quả 

nghiên cứu giúp các doanh nghiệp nói chung và các khách sạn nói riêng nhận thức được vai trò 

của sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống của nhân viên; qua đó, đưa ra những chính sách phù 

hợp trong việc tổ chức, bố trí công việc cũng như các chế độ đãi ngộ đối với nhân viên để gia 

tăng sự gắn kết của nhân viên với doanh nghiệp. 
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