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C7Ị/fĩ,hiên cứu về hạnh phúc của nhân viên và các yếu tố ảnh hưởng đến hạnh phúc của nhản viên 
F Ịdã và đang thu hút sự quan tâm của các nhà nghiên cứu và các nhà quản lý trong các doanh 

nghiệp. Mặc dù vậy, ở Việt Nam, những nghiên cứu về ảnh hưởng của sắp xếp công việc linh hoạt và cản 
bằng cuộc sống công việc đến hạnh phúc của nhân viên còn rất ít. Bài viết này tập trung xem xét mối quan 
hệ giữa sắp xếp công việc linh hoạt, cân bằng cuộc sống công việc và hạnh phúc của nhăn viên trong bối 
cảnh Việt Nam. Kỹ thuật phân tích hồi quy đa biến và công cụ phân tích trung gian Process Macro Hayes 
đã được sử dụng đế xử lý dữ liệu thu thập được từ khảo sát 265 nhăn viên hiện đang làm việc trong các 
doanh nghiệp ở Hà Nội. Kết quả nghiên cứu chi ra rằng sắp xếp công việc linh hoạt cũng có ảnh hưởng 
trực tiếp tới hạnh phúc của nhăn viên. Thêm vào đó, sắp xếp công việc linh hoạt giúp nhăn viên cân bằng 
cuộc sống công việc, từ đó năng cao cảm nhận hạnh phúc của họ. Trên cơ sở kết quả này, một số giải pháp 
đảm bảo sự linh hoạt trong công việc nhằm tăng sự cân bằng cuộc sống công việc, từ đó đồng thời nâng 
cao hạnh phúc của nhãn viên được đề xuất.

Từ khóa: sắp xếp công việc linh hoạt, cản bằng cuộc sống công việc, hạnh phúc của nhăn viên.

JEL Classifications: D23
1. Giới thiệu
Bản chất môi trường làm việc trong các tổ chức 

đã có nhiều thay đổi, đặc biệt là kể từ khi ra đời và 
phổ biến công nghệ truyền thông thông tin, từ cả góc 
độ nhân viên và tổ chức (Heerwagen, 2009). Môi 
trường làm việc đang thay đổi cho thấy sự cần thiết 
của việc rời bỏ những cách làm việc cũ, truyền 
thống và kém linh hoạt, những phương thức thực 
hiện công việc lỗi thời (Lake, 2013). Một trong 
những thay đổi đó là càng có nhiều tổ chức sử dụng 
sắp xếp công việc linh hoạt cho nhân viên.

Sắp xếp công việc linh hoạt mang lại nhiều lợi 
ích cho người lao động và cho doanh nghiệp (Pitt- 
Catsouphes, 2008). sắp xếp lịch làm việc và nơi làm 

việc linh hoạt giúp nhân viên cân bằng giữa công 
việc và gia đinh, giảm vắng mặt tại nơi làm việc và 
gắn bó hơn với doanh nghiệp. Bên cạnh đó, sắp xếp 
công việc linh hoạt là cách khá phù họp để các công 
ty đổi phó với sự thay đổi của nhu cầu, giảm chi phí 
và trở nên hấp dẫn hơn đối với người lao động.

Các nghiên cứu về mối quan hệ giữa sắp xếp 
công việc linh hoạt tới sự cân bằng cuộc sống công 
việc. Tuy nhiên, các nghiên cứu thực nghiệm về ảnh 
hưởng của sắp xếp công việc linh hoạt đến hạnh 
phúc của nhân viên thông qua vai trò trung gian của 
cân bằng cuộc sống công việc trong bối cảnh các 
doanh nghiệp Việt Nam vẫn còn rất ít.
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Tại châu Á có tương đối ít nghiên cứu về việc 

thực hành sắp xếp công việc linh hoạt hơn ở Mỹ và 
châu Âu (Chow, 2006). Tuy vậy, có bằng chứng 
cho thấy nhu cầu tăng cường sử dụng các hình thức 
sắp xếp công việc linh hoạt trong khu vực này. Các 
doanh nghiệp trong khảo sát của ILO đã được hỏi 
xem công nghệ có cho phép họ săp xêp giờ làm 
linh hoạt và/hoặc làm việc từ xa không. Khoảng 
77% doanh nghiệp ở châu Á - Thái Bình Dương 
cho biết công nghệ đã cho phép làm việc linh hoạt 
và/hoặc từ xa. Trong số các doanh nghiệp này, 81% 
doanh nghiệp tại châu Á - Thái Bình Dương cho 
biết làm việc linh hoạt và/hoặc từ xa đ ã giúp họ 
tăng năng suất.

Tại Việt Nam, nghiên cứu “Đâu tư cho Phụ nữ” 
(gọi tắt là Dự án IW) về một doanh nghiệp ở Việt 
Nam thông qua một đánh giá về bình đẳng giới ở nơi 
làm việc đã nêu bật một số lợi ích của mô hình giờ 
làm linh hoạt. IW khuyến nghị các doanh nghiệp 
nên áp dụng các mô hình giờ làm linh hoạt như thay 
đổi giờ làm và cho phép làm việc tại nhà. Giờ làm 
linh hoạt sẽ cho phép nhân viên chủ động hơn trong 
việc sắp xếp công việc và cuộc sống, tạo sự hài lòng 
và động lực làm việc cao hơn. Tương tự, tính linh 
hoạt trong công việc cũng sẽ tạo ra lợi ích toàn công 
ty, như tăng hiệu quả và năng suất lao động.

Dựa vào những căn cứ trên, nhóm nghiên cứu 
quyết định thực hiện nghiên cứu nhằm giải thích về 
mối quan hệ giữa sắp xếp công việc linh hoạt và 
hạnh phúc của nhân viên thông qua vai trò trung 
gian của cân bằng cuộc sống công việc trong các 
doanh nghiệp tại Việt Nam. Từ đó, nhóm nghiên cứu 
đề xuất một số giải pháp giúp cho lãnh đạo ở các 
doanh nghiệp có những chính sách phù hợp nhằm 
nâng cao cảm nhận hạnh phúc của nhân viên.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Cân bằng cuộc song 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 
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nhân của mình, nhằm duy trì cảm giác hài hòa tổng 
thể trong cuộc sống (Clarke, 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 sông riêng tư, bao 
gồm cả công việc, gia đ ình và các hoạt độ ng cá 
nhân khác

2.2. Hạnh phúc của nhãn 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, 2017). 
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, 1998). Hạnh phúc tự do xem xét hạnh 
phúc thực sự của con người, đó là nhận ra và hiện 
thực hóa đượ c tiềm năng của bản thân (Ryan và 
Deci, 2001).

2.3. Sắp xếp công việc linh hoạt
Ban đầu, sắp xếp công việc linh hoạt được sử 

dụng mà không có một định nghĩa cụ thể nào. Các 
nghiên cửu trước đ ây nhắc đến sắp xếp công việc 
linh hoạt như một sự “mềm dẻo” trong giờ làm việc 
và nơi làm việc (Hill, 2008). Rau và Hyland (2002) 
định nghĩa nó như một công việc mà cho phép nhân 
viên kiểm soát nơi làm việc hoặc khi nào họ thực 
hiện nhiệm vụ công việc. Sau này Hill (2008) đã 
thêm vào yếu tố “khả năng được quyết định số 
lượng giờ làm của nhân viên” như là một tiêu chí để 
đánh giá sắp xếp công việc linh hoạt. Trong nghiên 
cứu này, sắp xếp công việc linh hoạt được định 
nghĩa là những phương pháp mà cho phép nhân viên 
có nhiều hơn quyền kiểm soát trong số giờ, nơi và 
cách thức mà công việc được thực hiện (Chung, 
2018; Kossek, 2018), tiếp cận trên 3 khía cạnh: linh 
hoạt về giờ, linh hoạt về địa điểm và tuần làm việc 
dồn nén.
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2.4. Mối quan hệ giữa sắp xếp công việc lỉnh 

hoạt và hạnh phúc của nhãn viên
Mối quan hệ giữa sự linh hoạt trong công việc 

với hạnh phúc của nhân viên đã được xem xét ở một 
vài nghiên cứu trước đây. Hayman (2010) cho rằng 
việc sử dụng lịch làm việc linh hoạt sẽ có liên quan 
tích cực và nơi làm việc linh hoạt có liên quan vừa 
phải đến đến hạnh phúc của nhân viên. Ông cho 
rằng các chính sách làm việc linh hoạt của tổ chức 
có tầm quan trọng lớn trong việc giảm tác động tiêu 
cực của xung đột công việc đến cuộc sống cá nhân. 
Ngoài ra, kết quả nghiên cứu của Hayman (2010) 
xác nhận rằng làm việc tại nhà và sắp xếp công việc 
linh hoạt nói chung có liên quan tích cực đến việc 
nâng cao chất lượng cuộc sống cá nhân tại nơi làm 
việc và ngược lại.

Sắp xếp công việc linh hoạt có liên quan đến 
nhiều lợi ích công việc và phi công việc cho nhân 
viên. Các nghiên cứu đ i trước về công việc cuộc 
sống cho thấy rằng lịch trình linh hoạt mang lại 
nhiều lợi ích nhất cho nhân viên là những lịch trinh 
có giờ làm chính ngắn, tích lũy nhiều giờ và khả 
năng thay đổi lịch trình hàng ngày hoặc hàng tuần 
cao (Olmstead, 1994). Mặc dù có thể có một số hạn 
chế khi sử dụng lịch làm việc linh hoạt (Bailyn, 
1993; Pocock, 2004) nhưng giờ làm việc linh hoạt 
được cho là có ảnh hưởng tích cực đến thái độ của 
nhân viên cũng như sự hài lòng trong công việc 
(Ronen, 1981; McGuire và Liro, 1986).

2.5. Vai trò trung gian của cân hang cuộc sống 
công việc tới mối quan hệ giữa sự sắp xếp công 
việc linh hoạt và hạnh phúc của nhân viên

Cho đến nay, nghiên cứu về vai trò trung gian 
của cân bằng cuộc sống công việc tới mối quan hệ 
giữa sắp xếp công việc linh hoạt và hạnh phúc của 
nhân viên chưa được nghiên cứu nhiều. Jang (2009) 
đã kết luận rằng những nhân viên xem lịch trình 
làm việc của họ là linh hoạt nhận thấy mức độ cân 
bằng giữa công việc và cuộc sống của họ cao hơn. 
Sự linh hoạt nơi làm việc giúp cá nhân cân bằng 
giữa công việc và trách nhiệm gia đ ình, do đó cá 
nhân cảm thấy hạnh phúc và ít căng thẳng hơn. Ter 
(2015) cũng khẳng định rằng thiết kế công việc linh 
hoạt gián tiếp tác động tích cực đến hạnh phúc của 
nhân viên thông qua sự cân bằng giữa cuộc sống - 
công việc.

Nhìn chung, vai trò trung gian của sự cân bằng 
cuộc sống công việc trong mối quan hệ giữa sắp xếp 

Số 1ỔỘ/ỈỖỈ5

công việc linh hoạt và hạnh phúc của nhân viên 
được khẳng định theo nhiều hướng qua các nghiên 
cứu trước đây. Tuy nhiên, vai trò trung gian của sự 
cân bằng cuộc sống công việc trong mối quan hệ đó 
vẫn chưa được thể hiện rõ ràng và đặc biệt là chưa 
được kiểm chứng ở các doanh nghiệp ở Việt Nam.

2.6. Mô hình nghiên cứu
Lý thuyết ranh giới cho thấy rằng mỗi cá nhân 

tạo ra các ranh giới khác nhau theo sở thích của họ. 
Ranh giới mạnh cho phép cá nhân duy trì và phân 
chia thời gian hợp lý cho công việc và gia đ inh, 
trong khi các ranh giới yếu làm giảm bớt sự tương 
tác tích cực giữa công việc và cuộc sống riêng tư 
(Bulger, 2007). Thêm vào đó, theo lý thuyết trao đổi 
xã hội, khi tổ chức cho phép cá nhân sử dụng các 
hình thức làm việc linh hoạt, cá nhân có thể bỏ ra nỗ 
lực nhiều hơn để thực hiện công việc như một cách 
báo đáp tổ chức.

Dựa vào tổng quan nghiên cứu và các lý thuyết 
nêu trên, mô hình nghiên cứu về tác động trung gian 
của hạnh phúc nhân viên trong mối quan hệ giữa cân 
bằng cuộc sống công việc và sự thực hiện công việc 
đã được xây dựng (Hình 1) với các giả thuyết kèm 
theo sau đây:

Giả thuyết 1: sắp xếp công việc linh hoạt tác 
động tích cực đến hạnh phúc của nhăn viên trong 
các doanh nghiệp Việt Nam

Giả thuyết 2: Căn bằng cuộc sống công việc tác 
động tích cực tới hạnh phúc của nhăn viên trong các 
doanh nghiệp Việt Nam

Giả thuyết 3: Cân bằng cuộc song công việc làm 
trung gian cho mối quan hệ giữa sắp xếp công việc 
linh hoạt và hạnh phúc của nhân viên trong các 
doanh nghiệp Việt Nam

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Mấu và phưưng pháp chọn mẫu
Dữ liệu của nghiên cứu được thu thập thông qua 

bảng hỏi với công cụ hỗ trợ Google form với đối 
tượng là các nhân viên làm việc tại các doanh 
nghiệp tại Việt Nam. Nội dung có trong bảng hỏi 
khảo sát nhằm đo lường các biến độc lập và biến 
phụ thuộc, cùng với một số biến nhân khẩu học với 
mục đ ích khảo sát thông tin của người trả lời. 
Phương pháp chọn mẫu thuận tiện và quà bóng 
tuyết đã được áp dụng nham tăng tỷ lệ phản hồi của 
khảo sát.

về quy mô mẫu, theo Hair và cộng sự (1998), cõ 
mẫu tối thiểu dùng trong phân tích nhân tố khám
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(Nguồn: Đề xuất của nhóm nghiên cứu)
Hình 1: Mô hình nghiên cứu

phá cần gap 5 lân tông số biến quan sát trong bảng 
hỏi. Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng 
phưong pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) với 
27 quan sát. Vì vậy, nếu tính theo nguyên tắc 5 lần 
tổng số biến đo lường của Hair và cộng sự (1998) thì 
cỡ mẫu tối thiểu là: 27 X 5 = 135 quan sát. Thực tế, 
nhóm nghiên cứu đã sử dụng dữ liệu thu thập từ 265 
người hiện đang làm việc trong các doanh nghiệp tại 
Hà Nội. Do đó, đối với một bảng hỏi có 27 quan sát 
thì cờ mẫu 265 là hoàn toàn phù họp để tiến hành 
phân tích nhân tố khám phá.

Sau khi làm sạch dữ liệu, nhóm nghiên cứu sử 
dụng phần mềm SPSS 23 và công cụ phân tích 
trung gian Process Macro Hayes để xử lý dữ liệu 
thu thập được.

3.2. Xây dựng thước đo
Thước đ o của nghiên cứu này được phát triển 

dựa trên thước đo của các nghiên cứu trước, đã được 
chỉnh sửa và rút gọn nhằm phù hợp với bối cảnh 
nghiên cứu tại Việt Nam. Dựa trên kết quả tiền khảo 
sát với 30 người làm việc trong các doanh nghiệp ở 
Hà Nội, nhóm nghiên cứu tiến hành rút gọn thang đo 
của các biến trong mô hình nghiên cứu.

Cân bằng cuộc sống công việc: Cân bằng giữa 
cuộc sống và công việc được đo lường dựa trên điều 
chinh thước đ o đề xuất bởi Marks và MacDermid 
(1996). Trong số 7 câu hỏi (thay vì 13 câu hỏi gốc), 
có 4 câu hỏi được sử dụng để đo lường cân bằng vai 
trò, khía cạnh thể hiện sự tận hưởng các vai trò khác 
nhau trong cuộc sống của người lao độ ng (ví dụ 
như: Tôi tận hưởng tốt đẹp mọi khía cạnh trong cuộc 
sống), cân bằng sự chú ý (Tôiphân bồ thời gian thực 
hiện các công việc một cách họp lý), thỏa mãn và nỗ 
lực dành cho các vai trò khác nhau của cá nhân (Tôi 
bỏ nhiều công sức vào bất kỳ việc gì tôi làm). Khía 
cạnh còn lại “Dễ dàng vai trò”, với 3 câu hỏi sử 
dụng làm thước đ o, xem xét mức độ dễ dàng mà 
nhân viên có thể thực hiện được các hoạt động gắn 

với đa vai trò, ví dụ như: Tôi có thời gian làm các 
công việc nhà; Tôi có thời gian dành cho gia đình 
và bạn bè;...

Hạnh phúc của nhăn viên: Bảng hỏi đo lường 
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 chi báo của Diener 
(1985). Hạnh phúc tự do được đo lường bằng cách 
rút gọn 11 chi báo của Waterman, (2010). Hai khía 
cạnh của hạnh phúc được giữ nguyên và các chỉ báo 
được chỉnh sửa cho phù họp với thực tiễn Việt Nam.

Sap xếp công việc linh hoạt: sắp xêp công việc 
linh hoạt, nhóm được đo lường thông qua 4 chỉ báo 
gồm linh hoạt về địa điểm và về thời gian

Bảng hỏi sử dụng thang đo Likert 5 điểm, từ 1 
đến 5(1- Hoàn toàn không đồng ý, 2 - Không đồng 
ý, 3 - Phân vân, 4 - Đồng ý, 5 - Hoàn toàn đồng ý).

3.3. Mô tả đặc điểm mẫu khảo sát
Trong số 265 người trả lời, có 46,4% là nữ giới, 

còn lại 53,6% là nam giới. 87,5% người tham gia 
khảo sát dưới 30 tuổi và 85,3% có thời gian làm 
việc ở doanh nghiệp hiện tại dưới 5 năm. Đa số 
những người được hỏi có ít nhất bằng cử nhân đại 
học (88,8%). Bảng 1 trình bày đặc điểm của mẫu 
khảo sát.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Ket quả kiếm định độ tin cậy và tính hiệu 

lực của thang đo
Đe kiểm định độ tin cậy và tính chính xác của 

thước đo, kiểm định Cronbach’s alpha và phân tích 
nhân tố khám phá (EFA) đã được thực hiện. Bảng 
2 trình bày kết quả kiểm dị nh độ tin cậy và tính 
chính xác của thước đ 0 các biến trong mô hình 
nghiên cứu.

Trong nghiên cứu này, thang đo được sử dụng phân 
tích phân tô khám phá EFAđê đánh giá giá trị của 
thang đo và được đảnh giá mức độ tưong quan chặt chẽ 
giữa các biến quan sát trong cùng một nhân tố.
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Bảng 1: Đặc điểm mẫu khảo sát

Đặc điểm mẫu Số lưọng Tỷ lệ (%)

Giới tính
Nam 142 53,6
Nữ 123 46,4

Độ tuổi
Dưới 30 232 87,5
Từ 31-40 33 12,4

Trình độ học vấn

THPT 20 7,5
Trung cấp, cao đẳng 10 3,7
Đại học 222 83,8
Sau đại học 13 5,0

Thời gian làm việc
Dưới 5 năm 226 85,3
Từ 5-10 năm 39 14,7

Vị trí công tác
Nhân viên 210 79,2
Trường nhóm 24 9,1
Quản lý cấp trung 31 11,7

Hình thức sở hữu

Doanh nghiệp nhà nước 31 11,7
Doanh nghiệp tư nhân, cổ phần 158 59,6
Doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài 55 20,8
Khác 21 8,0

(Nguồn: Nhóm nghiên cứu tinh toán từ kết quả thống kê mô tả)

Kêt quả phân tích nhân tố khám phá EFA cho 
thấy chỉ số KMO đạt 0,745(>0,5) và giá trị kiểm 
định Barrlett có ý nghĩa thống kê (sig Bartlett’s Test 
= 0,0000,001) chứng tỏ có sự tương quan giữa các 
biến quan sát với nhau trong cùng nhân tố. Bên cạnh 
đó, tổng phương sai trích đạt 59,291% (>50%), 
những chi số này cho thấy mô hình phân tích EFA là 
phù hợp với dữ liệu nghiên cứu.

Ngoài ra, hệ số tải của các biển trong từng nhân 
tố đều đạt mức lớn hơn 0,5. Nghiên cứu này gồm có 
hai biến độc lập, trong đó:

Biến cân bằng giữa cuộc sống và công việc có 
7 chỉ báo hội tụ thành 1 nhóm nhân tố. Biến sự sắp 
xếp công việc linh hoạt có 4 chỉ báo cùng hội tụ 
thành 1 nhóm nhân tố duy nhất. Biến hạnh phúc 
của nhân viên gồm 16 chỉ báo hội tụ thành 1 nhóm 
nhân tố.

Các nhân tố trong hai biến độc lập và biến phụ 
thuộc đượ c kiểm đị nh 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, sự săp xép công việc linh 
hoạt và hạnh phúc của nhân viên lần lượt có hệ số 
Cronbach’s Alpha là 0,784; 0,678; 0,839. Kết quả 
này phản ánh các nhân tố trong các biến nghiên cứu 
đều đạt mức độ tin cậy cao.

Kết quả thống kê mô tả của các biến trong mô 
hình nghiên cứu thể hiện ở bảng 2 cho thấy, mức độ 
đồng tình với các nhận định liên quan đến sự cân 
bằng cuộc sống công việc của nhân viên tham gia 
khảo sát chưa cao (Trung bình chung =3,53). Đặc 
biệt, nhiều người còn phân vân về việc phân bổ thời 
gian hợp lý để thực hiện các công việc của mình, về 
sắp xếp công việc linh hoạt, hầu hết những người 
được khảo sát cho rằng họ chưa được linh hoạt trong 
lựa chọn thời gian và nơi làm việc (trung bình chung 
= 2,96). Như vậy, về cơ bản, những nhân viên trong 
các doanh nghiệp ở Hà Nội vẫn phải đến công ty 
làm việc và họ chỉ được làm việc ở nhà khi công ty 
cho phép mà thôi. Thêm vào đó, kết quả khảo sát 
cho thấy mức độ hạnh phúc của nhân viên trong các 
doanh nghiệp tại Hà Nội cũng ở mức trung bình
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Bảng 2: Kết quả thống kê mô tả và kiếm định thước đo các biến trong mô hình nghiên cứu

Chỉ báo Trung 
bình

Hệ số 
tải

Hệ số 
Cronbach's 

alpha
Cân băng cuộc sống - công việc
Tôi tận hưởng tốt đẹp mọi khía cạnh trong cuộc sống 3,85 0,734

0,784

Tôi giữ cân bằng các phần khác nhau của cuộc sống khá tốt 3,58 0,751
Tôi phân bố thời gian thực hiện các công việc một cách hợp lý 3,45 0,761
Tôi bỏ nhiều công sức vào bất kỳ việc gi tôi làm 3,85 0,666
Tôi có thời gian làm các công việc nhà 3,68 0,801
Tôi cỏ thời gian thư giãn thỏa đáng 3,63 0,877
Tôi có thời gian dành cho gia đình, bạn bè của mình 3,83 0,817
Săp xếp công việc linh hoạt
Tôi thường xuyên làm việc tại nhà trong giờ hành chính 2,83 0,709

0,678
Tôi thường xuyên làm việc vào cuối tuần 3,15 0,541
Tôi được quyết định thời gian minh muốn bắt đầu hay kết thúc ngày làm việc 3,09 0,740
Tôi được phép kéo dài số giờ làm việc trong ngày và giảm số ngày làm 
việc trong tuần thay vì phải đi làm đủ 5 ngày một tuần 2,81 0,812

Hạnh phúc của nhân viên
Hấu hểt mọi mặt trong cuộc sống của tôi gần giống như tôi mong muốn 3,23 0,685

0,839

Điều kiện sống của tôi là tuyệt vời 3,30 0,636
Tôi hài lòng với cuộc sống hiện tại 3,44 0,652
Cho đển giờ, tôi đã có được những điều quan trọng mà tôi muốn trong 
cuộc sống 3,13 0,551

Nếu tôi có thế lựa chọn lại, tôi gần như sẽ không thay đổi bất kỳ điều gi 
trong cuộc sống 3,05 0,603

Tôi làm những việc thường ngày một cách hào hứng 3,42 0,694
Tôi tin rằng tôi đã khám phá ra được con người thật của minh 3,29 0,724
Cảm nhận của người khác sẽ không quan trọng bằng việc tôi thực sự thích 
những gì tôi làm 3,55 0,547

Tôi biết tiềm năng tốt nhất của minh là gì và tôi cố gắng phát triển chúng 
mỗi khi có cơ hội 4,06 0,731

Tôi biết rõ điều gì là tốt đối với bản thân mình 4,05 0,715
Tôi cảm thấy thật tốt khi làm những việc đáng đầu tư công sức và nỗ lực 
vào đó 3,86 0,694

Có thê nói rằng tôi đã tìm thấy mục đích sống của bản thân 3,23 0,782
Đên hiện tại, tôi xác định được điều cần làm với cuộc sống của bản thân 3,30 0,714
Khi tham gia vào các hoạt động phù hợp với tiềm năng của bản thân, tôi 
cảm thấy như mình đang thực sự “sốn^” 3,44 0,594

Tôi cảm thấy các hành động của tôi thể hiện đúng bản thân của mình 3,13 0,673
Sự thỏa mãn về những hoạt động mà tôi tham gia là rất quan trọng 3,05 0,553

(Nguồn: Tổng hợp của nhóm nghiên cứu)
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(trung bình chung = 3,3), trong đó sự cảm nhận vê 
hạnh phúc thụ hưởng thấp hơn so với mức độ cảm 
nhận về hạnh phúc tự do.

4.2. Ket quả kiểm định các giả thuyết
Đẻ kiểm định giả thuyết 1 và 2, các mô hình hồi 

quy đơn đã được thực hiện (Bảng 3).
Băng 3: Kết quả phân tích mô hình trung gian đa biến bằng PROCESS macro

Biến Mô hình 1 Mô hình 2 Mô hình 3 Mô hình 4
Cân bằng 
cuộc sống 
công việc 
(WLB)

Hạnh phúc 
của nhân viên 

(EWB)

Hạnh phúc 
của nhân viên 

(EWB)

Hạnh phúc 
của nhân viên 

(EWB)

Sắp xếp công việc 
linh hoạt (FWA) 0,15*** 0,235*** 0,03
Cân bằng cuộc 
sống-công việc 
(WLB) 0 11 *** 0,50***
R2 hiệu chinh 0,06 0,051 0,055 0,43
Thống kê F 17 04*** 15,30*** 15,30*** 99,68***

Chú thích: *: p < 0,05; **: p < 0,01; ***• p < 0,001.
(Nguồn: Kết quả phân tích số liệu của nhóm nghiên cứu)
Đe kiểm định tác động của sắp xếp công việc 

linh hoạt (FWA) đến Hạnh phúc của nhân viên 
(EWB) thông qua Cân bằng cuộc sống-công việc 
(WLB), công cụ Process Macro Hayes (Hayes, 
2018) đã được thực hiện (Bảng 3 và Bảng 4).

Kết quả bảng 1 mô hình số 1 chỉ ra rằng sắp xếp 
công việc linh hoạt (FWA) đã có tác động tích cực tới 
cân bằng cuộc sống công việc của nhân viên (WLB) 
(beta =0,15, sig <0,001). Tuy nhiên, mức độ giải 
thích của sắp xếp công việc linh hoạt là tương đối 
nhỏ, khoảng 6,0% (hiệu chỉnh= 0,06). Mô hình 2 đã 
giải thích tác động của sắp xếp công việc linh hoạt 
(FWA) tới hạnh phúc của nhân viên (EWB). Hệ số 
hiệu chỉnh của mô hình bằng 0,051, với kiểm định F 

là phù họp (Sig <0,01) và hệ số tương quan là 0,235 
(Sig < 0,01). Như vậy,giả thuyết 1 được ủng hộ.

Mô hình 3 thể hiện kết quả tác độ ng của cân 
bằng cuộc sống công viêc (WLB) tới hạnh phúc của 
nhân viên (EWB) (r2 hiệu chỉnh =0,055; F= 15,30;

beta = 0,11; sig<0,001). Sự cân bằng cuộc sống 
công việc có tác động tích cực tới hạnh phúc của 
nhân viên. Giả thuyết 2 được ủng hộ.

Mô hình 4 đánh giá tác động của 2 biến bao gồm 
FWA và WLB tới EWB. Có thể thấy, khi có sự tham 
gia của WLB, hiệu chỉnh của mô hình có sự gia tăng 
cao ( hiệu chỉnh = 0,43; sig <0,001). Khi đó, FWA 
không còn tác động đáng kể tới EWB. Điều này 
chứng tỏ rang WLB là trung gian toàn phần trong 
mối quan hệ giữa FWA và EWB.

Ket quả ở bảng 4 dựa trên việc chạy Process có 
bootstrap với 5000 mẫu lặp lại và với khoảng tin 
cậy là 95%, với khoảng tin cậy cận dưới là 0,0356 

Bảng 4: Tác động của MFWA đến MEWB thông qua biến trung gian

Tác động gián tiếp Mức tác động 
gián tiếp SE Boot 

LLCI
Boot

ULCI

FWA—>WLB—>EWB 0,0794 0,0219 0,0356 0,1224

(Nguồn: Kết quả phân tích số liệu của nhóm nghiên cứu)
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và khoảng tin cậy cận trên là 0,1224, không có số 0 
trong khoảng tin cậy, có thể nhận đị nh WLB là 
trung gian của tác động của FWA tới EWB. Mức tác 
động gián tiếp là 0,0794. Như vậy, giả thuyết 3 
được ủng hộ.

5. Bình luận và kết luận
Ket quả nghiên cứu đã khẳng định mối quan hệ 

giữa các biến sắp xếp công việc linh hoạt, sự cân 
bằng cuộc sống và công việc, hạnh phúc của nhân 
viên trong các doanh nghiệp tại Hà Nội. Cụ thể là sự 
linh hoạt trong sắp xếp công việc có tác động tích 
cực đến hạnh phúc của nhân viên. Thêm vào đó, 
nghiên cứu cũng khẳng định vai hò trung gian của 
cân bằng cuộc sống công việc trong mối quan hệ 
giữa sắp xếp công việc linh hoạt và hạnh phúc của 
nhân viên.

Ket quả nghiên cứu này tưrnig đồng với nghiên 
cứu của Hayman (2010); Jang (2009) khi cho rằng 
sắp xếp công việc linh hoạt sẽ giúp cho người lao 
động kiểm soát tốt hơn các hoạt động của bản thân, 
đồng thời gia tăng lựa chọn của cá nhân, từ đó giúp 
họ cân bằng giữa cuộc sống và công việc và gia tăng 
cảm nhận hạnh phúc của bản thân.

Đe nâng cao hạnh phúc của nhân viên, các nhà 
quản lý có thể tích cực sử dụng việc sắp xếp công 
việc linh hoạt về thời gian và đị a điể m. Việc sử 
dụng sắp xếp công việc linh hoạt cũng là xu hướng 
phát triển trong tương lai mà các doanh nghiệp cần 
phải quan tâm. Một số lựa chọn linh hoạt về thời 
gian làm việc như: tuần làm việc dồn nén, điều 
chỉnh giờ làm việc, thời gian làm việc linh hoạt nên 
được xem xét áp dụng cho nhân viên ở các vị trí 
công việc mà họ có sự tự chủ cao hoặc với những 
công việc không đòi hỏi làm việc theo nhóm, hay 
không đ òi hỏi phải tương tác thường xuyên với 
đồng nghiệp, đối tác. Với dịa điểm làm việc linh 
hoạt, nhân viên có thể chọn làm việc tại nhà hoặc 
tại nơi mà họ thấy thuận tiện.

Việc cho phép nhân viên lựa chọn thời gian cũng 
như địa điểm làm việc tạo điều kiện cho nhân viên 
cân bằng cuộc sống công việc, từ đó góp phần nâng 
cao cảm nhận hạnh phúc của họ. sắp xếp công việc 
linh hoạt tạo điều kiện cho nhân viên bố trí, phân bổ 
thời gian hợp lý cho công việc của công ty và công 
việc riêng dễ dàng và hiệu quả hơn; mang lại cảm 
giác tự chủ, và được tư do hơn cho nhân viên. Điều 
này đặc biệt ý nghĩa với lao độ ng nữ, khi mà họ 
cùng một lúc phải đảm nhiệm vai trò trong công 
việc và trong gia đình.

Tuy nhiên, để triển khai hiệu quả việc sắp xếp 
công việc linh hoạt cho nhân viên, các nhà quản lý 
cần phân loại và xác định những loại nhân viên, loại 
công việc có thể áp dụng sắp xếp công việc linh 
hoạt; soạn thảo cam kết và chính sách cụ thể về làm 
việc linh hoạt và thông báo rõ ràng tới nhân viên 
trong toàn doanh nghiệp. Bên cạnh đ ó, doanh 
nghiệp cũng cần chuẩn bị thêm một số điều kiện để 
có thể triển khai sắp xếp công việc linh hoạt cho 
nhân viên như: cơ sở hạ tầng thông tin đảm bảo kểt 
nối thông suốt, xây dựng quy trình quản lý, bảo mật 
dữ liệu cùng quy trình làm việc và quản lý hiệu suất 
rõ ràng.

Mặc dù có những đ óng góp nhất định về học 
thuật và thực tiễn, nghiên cứu này cũng không tránh 
khỏi những hạn chế. Thứ nhất, với cỡ mẫu là 265 là 
đủ với tiêu chuẩn quy định nhưng chưa thực sự đủ 
lớn để nâng cao tính khái quát của két quả nghiên 
cứu. Ngoài ra, việc chỉ sử dụng thang đo Likert 5 
mức độ trong khảo sát cũng là một hạn chế của 
nghiên cứu. Thang đ o này được cho là mang tính 
cảm nhận vì dễ chịu ảnh hưởng từ ý kiến chù quan 
của đối tượng khảo sát.

Để khắc phục những hạn chế nêu trên, trong 
tương lai, có thể mở rộng phạm vi nghiên cứu về 
không gian. Bên cạnh đ ó, tính khái quát của 
nghiên cứu cũng nên đượ c nâng cao bằng cách 
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khảo sát đa dạng thành phần đối tượng hơn về độ 
tuổi, chức vụ, trình độ. Ngoài ra, mô hình nghiên 
cứu cũng cần được xem xét bổ sung biến điều tiết 
để giải thích sâu sắc hơn mối quan hệ và cơ chế 
tác độ ng giữa sắp xếp làm việc linh hoạt, cân 
bằng cuộc sống công việc và hạnh phúc của nhân 
viên. Ket họp phương pháp nghiên cứu định 
lượng hiện tại với phương pháp định tính để làm 
sâu sắc hơn các mối quan hệ trong mô hình cũng 
như phát triển nó là một ý tưởng tốt cho các nhà 
nghiên cứu sau này.
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Summary

Researches on employee well-being and factors 
affecting it have gained a lot of attention of both 
researchers and practitioners. However, very few 
researches on the effects of flexible work arrange
ment and work-life balance on employee well-being 
have been conducted in Vietnam context. This 
article focuses on examining the relationship among 
flexible work arrangement, work-life balance and 
employee well-being in Vietnam context. Multiple 
regression and Process Macro Hayes analytical tools 
were used to process data collected from 265 
employees currently working in companies in 
Hanoi. The research results indicated that flexible 
work arrangements have a direct impact on employ
ee well-being. Additionally, flexible work arrange
ment help employees better balance their work-life, 
thereby enhancing their perceived well-being. 
Based on the results, some suggestions to enhance 
employees’ well-being through increase flexible 
work arrangements and work-life balance are given.
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