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TÓM TẮT:
Nghiên cứu này nhằm kiểm định mối quan hệ giữa sự cân bằng cuộc sống - công việc, sự hài 

lòng công việc, cam kết tổ chức và kết quả công việc của nhân viên. Kết quả nghiên cứu từ khảo 
sát 381 nhân viên kinh doanh đang làm việc ở các doanh nghiệp thuộc ngành hàng tiêu dùng 
nhanh tại Thành phố Hồ Chí Minh (TP.HCM) cho thấy, các giả thuyết đều được chấp nhận. Một số 
hàm ý được đề xuất giúp cho các doanh nghiệp ngành hàng tiêu dùng nhanh (Fast Moving 
Consumer Goods FMCG) xây dựng các chính sách để nâng cao sự cân bằng cuộc sống - công việc, 
sự hài lòng công việc và cam kết tổ chức nhằm cải thiện kết quả làm việc của nhân viên kinh 
doanh ừong tổ chức.

Từ khóa: cân bằng cuộc sống - công việc, sự hài lòng công việc, cam kết tổ chức, kết quả công 
việc, ngành hàng tiêu dùng nhanh, Thành phố Hồ Chí Minh.

1. Đặt vân đề
FMCG đang là ngành có sự phát triển ấn tượng 

trong những năm gần đây, là lĩnh vực đóng vai trò 
then chốt và quan trọng ttong nền kinh tế. Cùng với 
sự phát triển của ngành, sự cạnh tranh giữa các 
doanh nghiệp FMCG cũng ngày càng gay gắt, nhất 
là cạnh tranh về nguồn nhân lực, đặc biệt là đội ngũ 
nhân viên kinh doanh. Để có được đội ngũ mang lại 
hiệu quả cao, các doanh nghiệp cần biết cách khai 

thác tốt nguồn lực này bởi kết quả công việc của 
nhân viên góp phần quan trọng vào kết quả chung 
của tổ chức.

Trong quá trình thực hiện công việc, sự mất cân 
bằng giữa cuộc sống cá nhân và công việc được 
xem là một ttong những nguyên nhân chính khiến 
cho nhân viên cảm thấy căng thẳng, không hài lòng 
với công việc hiện tại (Arif và Farooqi, 2014), dẫn 
đến tình trạng áp lực ttong tâm lý và làm giảm đi
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năng suất làm việc (Bloom và Van, 2006), hoặc 
thậm chí có thể rút tinh thần ra khỏi tổ chức (Shabứ 
và Gani, 2019).

Đã có nhiều nghiên cứu về ảnh hưởng của cân 
bằng cuộc sống - công việc đến kết quả tổ chức, 
như nghiên cứu của Bloom và Van (2006); Soomro 
và cộng sự (2018). Bên cạnh đó, Fishbein và Ajzen 
(1975); Hendri (2019) cũng đã nghiên cứu sự ảnh 
hưởng của kết quả do sự hài lòng công việc; ngoài 
ra, Hendri (2019); Talukder và cộng sự (2018) đã 
chứng minh cam kết tổ chức có tác động đến kết 
quả công việc.

Như vậy, chưa có nhiều nghiên cứu đồng thời về 
cả 4 yếu tố: cân bằng cuộc sống - công việc, sự hài 
lòng công việc, cam kết tổ chức và kết quả công 
việc của nhân viên kinh doanh tại các doanh nghiệp 
thuộc ngành FMCG tại TP.HCM. Chính vì thế, mục 
tiêu của bài viết nhằm kiểm định mối quan hệ giữa 
cân bằng cuộc sống - công việc, sự hài lòng công 
việc, cam kết tổ chức và kết quả công việc của 
nhân viên kinh doanh FMCG TP.HCM, đặt cơ sở 
khoa học cho các nhà quản trị doanh nghiệp trong 
việc hoạch định các chính sách để cải thiện kết quả 
công việc của nhân viên.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
Bài viết dựa trên lý thuyết Bảo tồn tài nguyên 

(COR) của Hobfoil (1989, 2001) làm cơ sở xây 
dựng mô hình nghiên cứu. Lý thuyết COR tập trung 
vào các tài nguyên mà các cá nhân thu thập để 
giảm thiểu căng thẳng và cố gắng để giữ lại cũng 
như bảo vệ tài nguyên mà có giá trị đối với họ (cụ 
thể là kết quả công việc). Do sự tập trung cao vào 
các vai trò công việc của họ, người nhân viên có thể 
tham gia đến mức họ có ít tài nguyên hơn (thời gian, 
năng lượng, sự tập trung) để dành cho các vai ttò 
khác (gia đình), dẫn đến xung đột từ gia đình. Lý 
Ithuyết COR của Hobfoil (1989, 2001) đã xác định 
tằng các tài nguyên từ công việc - gia đình (ở đây là 
cân bằng cuộc sông - công việc) có tác động tích 
cực đến kết quả lẫn thái độ (sự hài lòng công việc, 
cam kết tổ chức) của nhân viên. Vì vậy, nhân viên 
Khi tin rằng tổ chức của họ quan tâm đến nhu cầu cá 
nhân và gia đình của họ, họ có thể đáp ứng lại bằng 
cách có nhận thức tích cực hơn về môi trường làm 
việc, gia tăng sự hài lòng trong công việc và sẵn 

sàng gắn bó làm việc với tổ chức đó, từ đó góp phần 
nâng cao hiệu suất tại nơi làm việc.

Greenhaus & cộng sự (2003) định nghĩa cân 
bằng cuộc sống - công việc là mức độ mà một cá 
nhân tham gia bình đẳng và hài lòng như nhau ở vai 
ttò công việc và vai trò gia đình. Kết quả công việc 
được hiểu là hành vi của nhân viên để đạt được 
mục tiêu của tổ chức (Campbell, 1990), bao gồm 2 
khía cạnh trong vai trò công việc (In-role) và kết 
quả tự nguyện (Extta-role). Theo Bloom và Van 
(2006), cân bằng giữa công việc - cuộc sống là yếu 
tố dự báo quan trọng đối với kết quả của tổ chức, 
bao gồm cả việc duy trì nhân viên và năng suất làm 
việc của họ (Soomro và cộng sự, 2018). Do đó, giả 
thuyết được đặt ra:

HI: Cân bằng cuộc sống - công việc tác động 
tích cực đến kết quả công việc của nhân viên.

Sự hài lòng trong cuộc sống được xem là “trạng 
thái cảm xúc vui vẻ hoặc tích cực từ kết quả của 
công việc hoặc quá trình làm việc của một người” 
(Locke, 1976, trang 1304). Hài lòng công việc là 
một trong những thái độ được nghiên cứu nhiều 
nhất trong nghiên cứu công việc - gia đình và nhiều 
nghiên cứu báo cáo mối quan hệ tích cực giữa 2 
khái niệm như Greenhaus & cộng sự (2003); Arif 
và Farooqi (2014). Do vậy, giả thuyết được đề nghị 
như sau:

H2: Cân bằng cuộc sống - công việc tác động 
tích cực đến sự hài lòng công việc của nhân viên.

Mowday (1979) cho rằng cam kết tổ chức là sự 
gắn kết và đồng nhất của một cá nhân với sự tham 
gia vào một tổ chức, là lòng trung thành của nhân 
viên đối với người sử dụng lao động của họ 
(Muchinsky, 2007). Arif và Farooqi (2014); Shabir 
và Gani (2019) đã xác định rằng có mốì quan hệ 
tích cực giữa cân bằng cuộc sông - công việc và 
cam kết tổ chức. Sự cam kết của nhân viên được 
nâng cao khi các tổ chức giúp nhân viên hoàn thành 
trách nhiệm gia đình và ngoài công việc của họ. Vì 
vậy, giả thuyết được đặt ra như sau:

H3: Cân bằng cuộc sống - công việc tác động 
tích cực đến cam kết tổ chức của nhân viên.

Tác động tích cực của sự hài lòng trong công 
việc đến kết quả công việc của nhân viên đã được 
Mwesigwa và cộng sự (2020) kiểm định. Sự gia 
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tăng các yếu tô' tạo ra sự hài lòng cho người lao 
động sẽ thúc đẩy họ có cam kết cao hơn (Ismail và 
Razak, 2016) và cơ hội họ ở lại tổ chức cũng tăng 
lên. Vậy, giả thuyết được đề nghị như sau:

H4: Sự hài lòng công việc tác động tích cực đến 
cam kết tổ chức của nhân viên.

Theo lý thuyết hành động lý trí (TRA) của 
Fishbein và Ajzen (1975), thái độ của nhân viên có 
mối liên hệ tích cực đến kết quả thực hiện công 
việc. Những cá nhân hài lòng với công việc của họ 
sẽ cảm thấy nhiệt tình hơn với công việc và do đó 
họ có thể làm việc tốt hơn (Hendri, 2019). Như vậy, 
giả thuyết được đặt ra:

H5: Sự hài lòng công việc tác động tích cực đến 
kết quả công việc của nhân viên.

Hendri (2019) ttong nghiên cứu của mình đã xác 
định rằng cam kết tổ chức có ảnh hưởng tích cực 
đến kết quả công việc của nhân viên. Cam kết 
mạnh mẽ hơn có thể dẫn đến việc ít vắng mặt ở 
doanh nghiệp hơn (Talukder và cộng sự, 2018), do 
đó tăng năng suất của tổ chức. Cho nên, giả thuyết 
được đề nghị như sau:

H6: Cam kết tổ chức tác động tích cực đến kết 
quả công việc của nhân viên.

3. Phương pháp nghiên cứu
Đề tài sử dụng chủ yếu phương pháp nghiên 

cứu định tính kết hợp với nghiên cứu định lượng, 
cụ thể là:

- Phương pháp nghiên cứu định tính được thực 
hiện thông qua kỹ thuật phỏng vấn nhóm 12 thành 
viên (6 nhà quản lý và 6 nhân viên kinh doanh) 
thuộc ngành FMCG tại TP.HCM nhằm điều chỉnh 
các thang đo cho phù hợp (thang đo Likert 5 bậc từ 
1 = hoàn toàn không đồng ý đến 5 = hoàn toàn đồng 
ý) với 25 biến quan sát, được tham khảo theo 
nghiên cứu của Talukder và cộng sự (2018). Trong 
đó: cân bằng cuộc sống - công việc (5 biến) dựa 
vào thang đo của Greenhaus và cộng sự (2012), 
Brough và cộng sự (2014) và Carlson và cộng sự 
(2009); sự hài lòng công việc (5 biến) của Brayfield 
và Rothe (1951); cam kết tổ chức (5 biến) của 
Mowday và cộng sự (1979); kết quả công việc (10 
biến) của William và Anderson (1991), Lynch và 
cộng sự (1999).

- Nghiên cứu định lượng nhằm kiểm định mô 

hình và các giả thuyết nghiên cứu thông qua phần 
mềm SPSS 26.0 và Amos 20.0 được dùng để đánh 
giá mô hình đo lường và mô hình cấu trúc.

Dữ liệu nghiên cứu được thu thập bằng bảng câu 
hỏi theo phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Cụ thể, 
gửi phiếu khảo sát trực tiếp và trực tuyến đến 420 
nhân viên kinh doanh đang làm việc tại ngành 
FMCG TP.HCM, sô' phiếu thu về là 398, sô' phiếu 
hợp lệ để xử lý thông tin là 381. Trong đó, phần lớn 
nhân viên tham gia là nam giới (76,4%), với độ tuổi 
dưới 30 (82,2%).

4. Kết quả nghiên cứu
Sau kết quả kiểm định sơ bộ thang đo, bài viết 

đã đánh giá thang đo bằng phân tích mô hình đo 
lường và phân tích mô hình câu trúc tuyến tính.

4.1. Đánh giá mô hình đo lường
Kết quả kiểm định với độ tin cậy thang đo thì 

biến WLB4, JP5, JP8, JP9 có hệ sô' tương quan 
biến tổng <0,3 nên bị loại; với phân tích hệ sô 
nhân tô' tải chéo, các hệ sô' tải ngoài các biến quan 
sát đều >0,5.

Kết quả phân tích độ tin cậy và giá trị hội tụ 
của thang đo cho thấy, hệ sô' Cronbach’s alpha 
đều >0,7; CR>0,7; AVE>0,5; căn bậc hai của 
AVE lớn hơn tương quan giữa các biến, tất cả giá 
trị MSV<AVE. Cho nên, có thể kết luận thang đo 
đo lường các khái niệm đều đạt độ tin cậy, giá trị 
hội tụ, giá trị phân biệt, tính đơn hướng và giá trị 
nội dung. Vì vậy, mô hình phù hợp với dữ liệu 
thị trường.

Kết quả mô hình đo lường các khái niệm (đã 
chuẩn hóa) được trình bày trong Hình 1 cho thấy, 
các chỉ tiêu đo lường trong mô hình này đều thỏa 
mãn yêu cầu và đủ điều kiện đưa vào phân tích 
mô hình cấu trúc tuyến tính SEM với mục đích 
kiểm định các giả thuyết trong mô hình đề xuất 
nghiên cứu.

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc và kiểm định 
giả thuyết

Để ước lượng mô hình cấu trúc tuyến tính, quy 
trình Bootstrapping được tiến hành với kích thước 
mẫu n=1000. Theo kết quả Bảng 1, trọng sô' trung 
bình đều nằm trong khoảng tin cậy 95%. Như vậy, 
các ước lượng trong mô hình có thể kết luận là đáng 
tin cậy.
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Hình 1: Mô hình đo lường các khái niệm (đã chuẩn hóa)
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Nguồn: Kết quả xử lý từ khảo sát của tác giả
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Bảng 1. Kết quả Bootstrapping mô hình cấu trúc và kiểm định các giả thuyết

Mâ quan hộ
Múilộtác 

động(P)
■: : : : ■

Trọng SỐtrung binh 

Bootstrapping 
......

Độ lệch chuẩn P-Values
Kiểmđinh 

giả thuyết

WLB —> JS 0,290 0,284 0,055 *** Chấp nhận

WLB —> oc 0,241 0,249 0,073 Chấp nhận

WLB JP 0,173 0,165 0,068 0,001 Chấp nhận

JS

oc

JP 0,238 0,240 0,055 *** Chấp nhận

Hs JP 0,357 0,361 0,061 *** Chấp nhận

JS —> oc 0,133 0,128 0,071 0,022 Chấp nhận

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả

Từ Bảng 1 cho thấy, 6 giả thuyết Hí, H2, H3, 
H4, H5, H6 đều được chấp nhận vì có giá trị P-
value<5%, trong đó Cam kết tổ chức có tác động 
dương mạnh nhất đến Kết quả công việc của nhân 
viên (H3: 0=0,357; p=0,000), kế đến Sự hài lòng 
công việc mạnh thứ hai (H2: 0=0,238; p=0,000); 
sau cùng là Cân bằng cuộc sống - công việc 
iHl:p=0,173;p=0,001).

Như vậy, các thang đo của các khái niệm 
trong mô hình lý thuyết đạt giá trị liên hệ lý

thuyết. Nghĩa là, tất cả các giả thuyết đều được 
chấp nhận.

4.3. Thảo luận kết quả
Thảo luận với nhóm phỏng vấn đã tham gia 

nghiên cứu định tính đều thông nhất cho rằng kết 
quả nghiên cứu này là phù hợp với thực tiễn tại 
ngành FMCG TP.HCM, cụ thể:

- Đối với yếu tố tác động đến Kết quả công 
việc, Cam kết tổ chức có tác động dương mạnh 
nhất (H6: 0=0,357; p=0,000), kết quả này phù hợp 
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với nghiên cứu của Hendri (2019); Talukder và 
cộng sự (2018). Hài lòng công việc có tác động 
dương đến Kết quả công việc mạnh thứ hai (H5: 
p=0,238; p=0,000) phù hợp với nghiên cứu của 
Fishbein và Ajzen (1975); Hendri (2019). Và cân 
bằng cuộc sông - công việc có tác động đến Kết 
quả công việc (Hl: p=o, 173; p=0,001) là phù hợp 
với Bloom và Van (2006); Soomro và cộng sự 
(2018). Khi một nhân viên kinh doanh cảm nhận 
được sự quan tâm từ tổ chức qua các khía cạnh nhu 
cầu cá nhân và gia đình, lương thưởng, phúc lợi, 
điều kiện làm việc, thăng tiến, được tổ chức công 
nhận và giúp đỡ họ trau dồi và phát triển bản 
thân, họ thường có động lực cao hơn để làm tôt 
công việc. Họ cảm thấy thoải mái, hào hứng, tự 
tin trong công việc, thôi thúc họ làm việc nhiệt 
huyết, hăng say, công hiến cho tổ chức nhiều hơn.

- Đối với môi liên hệ đến thái độ công việc, 
Cân bằng cuộc sống - công việc tác động dương 
mạnh nhất đến Sự hài lòng công việc (H2: 
P=0,290; p=0,000) phù hợp với nghiên cứu của 
Greenhaus & cộng sự (2003); Arif và Farooqi 
(2014). Cân bằng cuộc sống - công việc tác động 
dương đến Cam kết tổ chức mạnh thứ hai (H3: 
P=0,241; p=0,000) phù hợp với nghiên cứu của 
Arif và Farooqi (2014); Shabir và Gani (2019). Và 
sự hài lòng công việc tác động dương đến Cam kết 
tổ chức (H4: p=o,133; p=0,022) phù hợp với Ismail 
và Razak (2016); Mwesigwa và cộng sự (2020). 
Theo đó, cân bằng cuộc sống - công việc giữ một 
vai ưò quan trọng trong việc giúp nhân viên hài 
lòng hơn với công việc của mình, từ đó gia tăng 
cam kết, gắn bó với tổ chức. Tính chát công việc 
của nhân viên kinh doanh không giông những công 
việc văn phòng khác chỉ giới hạn trong giờ hành 
chính, đôi khi họ mang việc về nhà, liên lạc, trao 
đổi với khách hàng ngay cả trong thời gian nghỉ 
ngơi. Điều đó khiến họ dễ bị mất cân bằng, khiến 
bản thân áp lực và cảm thấy không hài lòng với 
công việc của mình, từ đó dẫn đến xu hướng không 
muốn duy trì lâu dài với tổ chức.

5. Kết luận và một số hàm ý
Kết quả nghiên cứu với mẫu 381 nhân viên kinh 

doanh FMCG TP.HCM cho thây, Cam kết tổ chức 
có tác động dương mạnh nhất đến Kết quả công 

việc; và Sự hài lòng công việc, Cân bằng cuộc sống 
- công việc tác động dương thấp hơn đến Kết quả 
công việc. Kết quả này làm cơ sở rút ra một số hàm 
ý đối với nhà quản lý kinh doanh FMCG về việc 
nâng cao sự cân bằng cuộc sống - công việc, sự hài 
lòng công việc và cam kết tổ chức nhằm cải thiện 
hiệu quả công việc của nhân viên, cụ thể như sau:

- Vấn đề về lòng trung thành của nhân viên trở 
nên rất quan ttọng trong khả năng cạnh tranh của 
các tổ chức trong thị trường tiêu dùng nhanh. Để 
nâng cao cam kết tổ chức của nhân viên, các doanh 
nghiệp cần đẩy mạnh các chính sách đào tạo và 
thăng tiến hấp dẫn, công bằng, rõ ràng, minh bạch 
nhằm tạo động lực cho sự phấn đấu, nỗ lực, gắn bó 
hơn của nhân viên với doanh nghiệp; giáo dục cho 
họ về tầm nhìn, sứ mệnh, mục tiêu doanh nghiệp để 
cả 2 bên đều có được mục tiêu chung.

- Doanh nghiệp nên thường xuyên tổ chức các 
khóa học định kỳ nâng cao chuyên môn nghiệp vụ, 
kỹ năng mềm cho nhân viên kinh doanh như kỹ 
năng giao tiếp, tư vân bán hàng, làm việc nhóm; 
rèn luyện văn hóa trong tổ chức luôn cởi mở, thân 
thiện, khuyến khích không khí hòa đồng, quan tâm, 
hỗ trợ nhau giữa các nhân viên; tạo điều kiện cho 
nhân viên cùng thảo luận, lên ý tưởng và giải quyết 
các vấn đề.

- Bên cạnh đó, cân bằng cuộc sống - công việc 
giữ một vai trò quan trọng để cải thiện kết quả công 
việc. Doanh nghiệp cần sớm xây dựng và hoàn 
thiện hệ thống chính sách cân bằng cuộc sống và 
công việc cho nhân viên trong tổ chức, sớm nhận 
diện những dấu hiệu mất cân bằng; tổ chức các 
buổi hội thảo định kỳ để phổ biến những thói quen 
làm việc tốt; tạo thời gian làm việc linh động, tận 
dụng sự hỗ trợ của công nghệ; khuyến khích nhân 
viên dành thời gian cho các hoạt động ngoài trời và 
đối thoại thường xuyên hơn về điều kiện làm việc 
mong muốn.

Cuối cùng, nghiên cứu chỉ kiểm định với mẫu 
gồm 381 nhân viên kinh doanh FMCG ttên địa bàn 
TP.HCM bằng phương pháp chọn mẫu thuận tiện. 
Vì thế, tính tổng quát hóa của mô hình nghiên cứu 
có thể chưa cao. Nhằm khắc phục hạn chế này, 
những nghiên cứu tiếp theo cần chọn mẫu với kích 
thước lớn hơn và phạm vi mở rộng hơn ■
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