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Giới thiệu
Cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 gắn liền

với chuyển đổi số, trí tuệ thông minh nhân tạo
giúp con người có thể làm việc mọi lúc, mọi
nơi, giúp tăng hiệu quả quản lý, tăng năng
suất làm việc, tăng doanh thu, giảm thiểu
gánh nặng cho đội ngũ lãnh đạo nhưng đang
dần xoá nhoà ranh giới giữa công việc và
cuộc sống cá nhân, làm người lao động dễ bị

căng thẳng và kiệt sức. Các nghiên cứu giải
quyết cân bằng công việc - cuộc sống cho
người lao động vì vậy đang ngày càng được
quan tâm. Tuy nhiên, nhóm nhân lực ngành
nhân sự (HR), vốn được xem là những người
đảm bảo cân bằng công việc - cuộc sống cho
người lao động trong tổ chức/doanh nghiệp,
giúp phát triển tổ chức lại là nhóm nhân lực
nhận được ít sự quan tâm, hỗ trợ trong cân
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N. ghiên cứu này nhằm đánh giá tác động của trí tuệ cảm xúc (Emotional Intelligence
- EI), tiến bộ công nghệ (Technology Advancement - TA), sự hỗ trợ của tổ chức được

nhận thức (Perceived Organizational Support - POS) và quá tải công việc (Work Overload -
WO) đến cân bằng công việc - cuộc sống (Work-Life Balance - WLB) của nhân lực ngành nhân
sự tại Việt Nam. Dữ liệu được thu thập từ 241 nhân viên nhân sự làm việc tại các doanh nghiệp
với quy mô khác nhau. Phân tích được thực hiện bằng phương pháp mô hình phương trình cấu
trúc (SEM) để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. Kết quả cho thấy EI và POS có ảnh hưởng
tích cực đến WLB, trong khi TA và WO tác động tiêu cực. Từ những phát hiện này, nghiên cứu
đề xuất các giải pháp như tăng cường đào tạo về EI, xây dựng chính sách hỗ trợ tổ chức, kiểm
soát việc sử dụng công nghệ và phân bổ công việc hợp lý. Đồng thời, nghiên cứu cũng chỉ ra
một số hạn chế và gợi mở hướng nghiên cứu tiếp theo tập trung vào vai trò trung gian, điều
tiết và tác động dài hạn của công nghệ đến cân bằng công việc - cuộc sống trong bối cảnh số
hóa và thay đổi hình thái làm việc đối với đối tượng nhân lực làm nghề nhân sự.
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bằng công việc - cuộc sống. Lựa chọn đối
tượng nghiên cứu là nhân viên nhân sự là một
hướng đi đặc biệt ý nghĩa bởi vai trò quan
trọng của nhân viên nhân sự trong việc giảm
thiểu những tác động tiêu cực từ cuộc cách
mạng công nghiệp 4.0: Một mặt, họ phải tái
định hình chiến lược lực lượng lao động, giải
quyết vấn đề dư thừa kỹ năng, và thúc đẩy sự
gắn kết của nhân viên nhằm thích nghi với
các tiến bộ công nghệ (Bakuwa, 2012;
Prikshat và c.s., 2018); Mặt khác, chính áp
lực từ những nhiệm vụ đặc thù trong bối cảnh
mới khiến nhân viên nhân sự không còn nhiều
thời gian và năng lượng để chăm lo cho chính
bản thân mình. Sự mất cân bằng này có thể
dẫn đến giảm sự hài lòng trong công việc,
giảm mức độ gắn kết và tăng tỷ lệ rời bỏ công
việc, từ đó làm ảnh hưởng đáng kể đến sự ổn
định của tổ chức (Mallikarjuna, 2012;
Abdulwahab S, 2016).
Đến nay đã có nhiều bài viết tập trung

nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến cân
bằng công việc - cuộc sống của các đối
tượng người lao động khác nhau trong
doanh nghiệp nhưng có rất ít nghiên cứu
chú ý đến cân bằng công việc - cuộc sống
của nhóm đối tượng nhân lực làm nhân sự.
Nghiên cứu này nhằm lấp đầy khoảng trống
trong tài liệu học thuật bằng cách khám phá
những thách thức liên quan đến cân bằng
công việc - cuộc sống của nhân viên nhân
sự, hiểu rõ những áp lực đặc thù mà họ gặp
phải khi cân bằng giữa công việc và cuộc
sống cá nhân. Đồng thời, nghiên cứu cũng
đề xuất những giải pháp thiết thực để cải
thiện sự cân bằng công việc - cuộc sống,
qua đó nâng cao mức độ hài lòng trong công
việc và khả năng dẫn dắt sự thay đổi trong
tổ chức của nhân viên nhân sự. 

1. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên
cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến cân bằng
công việc cuộc sống (Work life balance)

1.1. Một số khái niệm cơ bản
Cân bằng công việc - cuộc sống (Work-

Life Balance - WLB) không chỉ là sự phân
chia thời gian đều đặn giữa công việc và đời
sống cá nhân, mà còn là trạng thái cân bằng

tổng thể giữa sự tham gia, mức độ hài lòng và
sự phù hợp trong các vai trò khác nhau mà cá
nhân đảm nhận trong công việc và gia đình
(Greenhaus và c.s., 2003). Theo McDonald &
Bradley (2005), WLB được đo lường thông
qua ba khía cạnh: sự cân bằng về thời gian, sự
cân bằng về mức độ tham gia và sự cân bằng
về mức độ hài lòng. Trong nghiên cứu gần
đây, Muhammad Faizal và c.s. (2020) nhấn
mạnh rằng WLB là một yếu tố thiết yếu trong
việc duy trì môi trường làm việc lành mạnh.
Tuy nhiên, các áp lực từ khối lượng công
việc, sự tiến bộ công nghệ và kỳ vọng từ tổ
chức khiến nhân viên ngày càng khó duy trì
WLB. Đặc biệt trong bối cảnh làm việc từ xa
và kết nối công nghệ 24/7, ranh giới giữa
công việc và cuộc sống cá nhân ngày càng bị
xóa nhòa, dẫn đến mâu thuẫn vai trò và giảm
chất lượng cuộc sống. Tương tự, nghiên cứu
của Putri và c.s. (2021) cho thấy WLB là kết
quả của sự hỗ trợ tổ chức nhận thức được
(Perceived Organizational Support - POS) và
việc triển khai các chính sách làm việc linh
hoạt như làm việc tại nhà. Kết quả nghiên cứu
chứng minh rằng những yếu tố này có ảnh
hưởng tích cực đến WLB, đặc biệt trong bối
cảnh đại dịch, khi nhân viên phải đối mặt với
sự thay đổi đột ngột về hình thức làm việc và
áp lực cuộc sống cá nhân. Bổ sung thêm,
nghiên cứu của Şirin & Yücel, (2021) cho
thấy khái niệm WLB liên quan chặt chẽ đến
mâu thuẫn công việc - gia đình (work-family
conflict), với vai trò trung gian của các yếu tố
như cảm nhận về quá tải công việc (work
overload) và mức độ hỗ trợ từ cấp trên. Khi
khối lượng công việc vượt quá khả năng xử lý
hoặc thiếu các nguồn lực hỗ trợ, sự mất cân
bằng giữa công việc và cuộc sống càng trở
nên trầm trọng. Cuối cùng, (Kossek và c.s.
(2014) khẳng định rằng WLB là kết quả của
sự phù hợp giữa giá trị cá nhân, mục tiêu nghề
nghiệp và các điều kiện tổ chức, mỗi cá nhân
sẽ có cách tiếp cận WLB khác nhau tùy vào
hoàn cảnh sống, giai đoạn nghề nghiệp và nhu
cầu cá nhân. Từ các phân tích trên, có thể thấy
rằng khái niệm WLB đã và đang được mở
rộng, làm sâu sắc hơn trong các nghiên cứu
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gần đây. WLB không chỉ là sự phân bổ thời
gian mà còn bao gồm trạng thái cảm xúc,
nhận thức và khả năng quản lý các vai trò
khác nhau của cá nhân. Do đó, nghiên cứu
này kế thừa cách tiếp cận tổng thể về WLB,
xem đây là trạng thái cân bằng động giữa
công việc và cuộc sống cá nhân được định
hình bởi các yếu tố cá nhân, tổ chức và môi
trường làm việc.

Trí tuệ cảm xúc (Emotional Intelligence -
EI) là một năng lực tâm lý - xã hội phản ánh
khả năng cá nhân trong việc nhận diện, hiểu
và xử lý cảm xúc của bản thân cũng như cảm
xúc của người khác một cách phù hợp với bối
cảnh (Goleman, 2011). EI không đơn thuần là
một dạng trí tuệ lý tính, mà là nền tảng giúp
cá nhân quản lý cảm xúc hiệu quả để điều
chỉnh hành vi, duy trì các mối quan hệ tích
cực và thích ứng với áp lực công việc (Dias &
Rebecca, 2024). Khác với chỉ số IQ vốn gắn
liền với tư duy logic và năng lực học thuật, EI
được xem là chỉ báo quan trọng cho sự thành
công cá nhân và nghề nghiệp trong các môi
trường làm việc hiện đại đòi hỏi tính linh
hoạt, đồng cảm và khả năng giao tiếp cảm xúc
cao (Chatterjee và c.s., 2022). Theo
S.Marylin Jeya Praya và c.s. (2019), trí tuệ
cảm xúc là một năng lực chủ quan mang tính
tích lũy và phát triển, có thể được rèn luyện
thông qua trải nghiệm xã hội và đào tạo, và có
vai trò thiết yếu trong việc giúp cá nhân điều
hướng cảm xúc, từ đó duy trì trạng thái ổn
định trong quá trình ra quyết định và xử lý
xung đột. Các nghiên cứu gần đây thống nhất
rằng EI không chỉ là một yếu tố cá nhân, mà
còn là năng lực quan trọng trong bối cảnh tổ
chức - nơi cảm xúc đóng vai trò trung tâm
trong hoạt động hợp tác, thích ứng và quản lý
áp lực. Với đặc tính linh hoạt và khả năng ứng
dụng rộng trong môi trường công việc, EI
hiện nay được công nhận là một năng lực học
thuật và thực tiễn có giá trị cao, phản ánh mức
độ trưởng thành cảm xúc, khả năng thích nghi
và sự thông tuệ trong hành vi ứng xử của cá
nhân trong mối quan hệ với bản thân và
những người xung quanh.

Quá tải công việc (Work Overload - WO)
là trạng thái mà cá nhân cảm nhận được khi
khối lượng công việc hoặc kỳ vọng công việc
vượt quá khả năng đáp ứng trong giới hạn về
thời gian, nguồn lực hoặc năng lực cá nhân
(Greenberg và c.s., 2005). Theo Iza Zorec và
c.s. (2021), WO phản ánh sự mất cân đối giữa
yêu cầu công việc và khả năng thực hiện, từ
đó gây ra cảm giác căng thẳng, áp lực và thiếu
kiểm soát. WO không chỉ xuất hiện khi công
việc quá nhiều, mà còn khi cá nhân cảm thấy
không có đủ điều kiện để hoàn thành nhiệm
vụ được giao trong khung thời gian hợp lý.
Trong môi trường làm việc hiện đại, WO
ngày càng trở thành hiện tượng phổ biến khi
các tổ chức đặt ra các tiêu chuẩn hiệu suất
cao, yêu cầu đa nhiệm hoặc thiếu hỗ trợ kịp
thời cho người lao động (Şirin & Yücel,
2021). Theo Alves và c.s. (2024), cảm nhận
về WO không chỉ bắt nguồn từ khối lượng
công việc thực tế mà còn từ áp lực tâm lý do
sự kỳ vọng vượt quá giới hạn cá nhân có thể
chịu đựng. Vì vậy, WO được hiểu là một hiện
tượng mang tính chủ quan, chịu ảnh hưởng
bởi cả yếu tố cá nhân và bối cảnh tổ chức. Với
đặc điểm là một yếu tố tiêu hao nguồn lực nội
tại, WO đang được xem như một trong những
nguyên nhân chính gây ra căng thẳng nghề
nghiệp, suy giảm chất lượng cuộc sống và
ảnh hưởng tiêu cực đến các hành vi nghề
nghiệp của người lao động. Do đó, việc nhận
diện và quản lý WO là điều kiện cần thiết để
đảm bảo hiệu quả công việc bền vững cũng
như sức khỏe tâm lý cho người lao động trong
bối cảnh hiện đại. 

Tiến bộ công nghệ (Technology
Advancement - TA) được hiểu là sự cải tiến
liên tục và ứng dụng rộng rãi của các công cụ,
nền tảng và hệ thống công nghệ trong môi
trường làm việc nhằm nâng cao hiệu quả vận
hành, khả năng kết nối và xử lý thông tin
(Easmin và c.s., 2019). Trong bối cảnh hiện
đại, TA không chỉ đề cập đến sự phát triển của
phần cứng hoặc phần mềm, mà còn bao gồm
khả năng tích hợp công nghệ vào hoạt động
thường nhật của tổ chức và cá nhân để thúc
đẩy tính linh hoạt, khả năng phản ứng nhanh
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và hiệu suất công việc (Muhammad Faizal và
c.s., 2020). Theo Nam (2014), tiến bộ công
nghệ tạo điều kiện cho sự kết nối mọi lúc, mọi
nơi, giúp nhân viên làm việc hiệu quả hơn
trong môi trường linh hoạt. Tuy nhiên, mặt
khác, công nghệ cũng làm mờ đi ranh giới
giữa công việc và cuộc sống cá nhân, từ đó
dẫn đến những thay đổi đáng kể trong cách
nhân viên trải nghiệm không gian và thời gian
lao động. Putri và c.s. (2021) nhấn mạnh rằng
TA là một yếu tố quan trọng hình thành lại
cách thức tổ chức công việc, tác động trực
tiếp đến nhịp độ và yêu cầu công việc trong
thời đại số hóa. Tóm lại, TA phản ánh mức độ
hiện đại hóa công cụ lao động và hệ thống
quản lý trong tổ chức, đồng thời đóng vai trò
trung tâm trong việc định hình lại môi trường
làm việc thông qua sự chuyển dịch từ mô hình
truyền thống sang mô hình làm việc dựa trên
công nghệ.

Sự hỗ trợ của tổ chức được nhận thức
(Perceived Organizational Support - POS) đề
cập đến mức độ mà nhân viên tin rằng tổ chức
đánh giá cao sự đóng góp của họ và quan tâm
đến phúc lợi của họ một cách chân thành và
nhất quán (Eisenberger và c.s., 1986). Đây là
một hình thức trao đổi xã hội mang tính cảm
xúc, trong đó nhân viên cảm nhận được sự
trân trọng từ tổ chức thông qua các hành động
cụ thể thể hiện sự ghi nhận và quan tâm
(Rhoades & Eisenberger, 2002). Trong các
nghiên cứu gần đây, POS tiếp tục được khẳng
định là một khái niệm trung tâm phản ánh
niềm tin của nhân viên rằng tổ chức sẵn sàng
hỗ trợ họ không chỉ về mặt công việc mà còn
trong các khía cạnh cá nhân, nhằm giúp họ
vượt qua những thách thức ngày càng phức
tạp trong môi trường làm việc hiện đại
(Özgül, 2023). Sulistiyani và c.s. (2022) mô
tả POS như là một hình thức trao đổi xã hội,
trong đó tổ chức đáp lại sự cống hiến của
nhân viên bằng sự quan tâm thực chất, bao
gồm cả động viên tinh thần lẫn đảm bảo về
phúc lợi vật chất, tạo ra mối quan hệ hai chiều
tích cực giữa nhân viên và tổ chức. Bên cạnh
đó, Putri và c.s. (2021) cho rằng POS là một
trải nghiệm được hình thành qua quá trình

cảm nhận về chính sách, hành vi và chuẩn
mực tổ chức và từ đó ảnh hưởng đến cách
nhân viên đánh giá môi trường làm việc. POS
không chỉ được hình thành qua các hành vi
quản lý cụ thể mà còn thể hiện trong văn hóa
tổ chức, cách thức truyền thông nội bộ và
mức độ nhất quán giữa cam kết và thực tiễn
của tổ chức đối với nhân viên. Tóm lại, POS
là một khái niệm có chiều sâu lý thuyết và ý
nghĩa thực tiễn rõ nét, thể hiện niềm tin cảm
nhận của người lao động rằng họ được tổ
chức tôn trọng, ghi nhận và chăm lo đầy đủ,
từ đó củng cố sự gắn bó, lòng trung thành và
hiệu quả làm việc trong dài hạn.

1.2. Lý thuyết nền 
Lý thuyết Bảo tồn Nguồn lực

(Conservation of Resources - COR)
Nghiên cứu này được xây dựng dựa trên lý

thuyết bảo tồn nguồn lực (COR) do Hobfoll,
(1988) phát triển, nhằm giải thích hiện tượng
cân bằng giữa công việc và cuộc sống. Theo
lý thuyết COR, các cá nhân có động lực để
thu thập và duy trì các nguồn lực nhằm đối
phó với các yêu cầu từ công việc và gia đình.
Lý thuyết này nhấn mạnh rằng con người
luôn cố gắng để sở hữu, bảo tồn, thúc đẩy và
bảo vệ các nguồn lực của mình. Lý thuyết
COR (Hobfoll, 1988, 1989) cung cấp một
khung lý thuyết để triển khai các chiến lược
thúc đẩy sức khỏe cộng đồng thông qua việc
tập trung vào nguồn lực của cá nhân và cộng
đồng. Lý thuyết này đưa ra một mô hình giúp
ngăn chặn sự mất mát nguồn lực, duy trì các
nguồn lực hiện có và thu nhận các nguồn lực
cần thiết để thực hiện các hành vi lành mạnh.
Hiện nay, các cá nhân đang phải vật lộn để đạt
được sự cân bằng giữa công việc và cuộc
sống do căng thẳng, sự không hài lòng trong
công việc, lo âu, căng thẳng sinh lý và ý định
từ bỏ công việc. Theo mô hình COR, mâu
thuẫn giữa các vai trò dẫn đến căng thẳng vì
nguồn lực bị mất trong quá trình cân bằng
giữa vai trò công việc và gia đình. Tuy nhiên,
lý thuyết COR lập luận rằng các nguồn lực
đóng vai trò cốt lõi trong việc xác định cách
cá nhân đánh giá các sự kiện gây căng thẳng,
đồng thời định hình khả năng đối phó với các
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tình huống này. Các nguồn lực có thể được
định nghĩa là bất cứ điều gì mà con người coi
trọng, chẳng hạn như lòng tự trọng, sự gắn
kết, sự bình an nội tâm, cân bằng công việc -
cuộc sống, cảm giác kiên cường hoặc các tài
sản vật chất như nhà cửa và xe cộ. Hobfoll
(1989, 2002) phân loại nguồn lực thành bốn
nhóm chính: (i) Đặc điểm cá nhân: Bao gồm
lòng tự trọng, kỹ năng, sự tự hiệu quả và cảm
giác gắn kết; (ii) Điều kiện: Bao gồm hôn
nhân, thời gian làm việc lâu năm, vai trò làm
cha mẹ, sự hỗ trợ xã hội và sức khỏe tâm
thần; (iii) Tài sản vật chất: Như nhà cửa, xe
hơi và các đồ vật xa xỉ; (iv) Năng lượng: Bao
gồm thời gian, tiền bạc và tri thức. Trong
nghiên cứu này, trí tuệ cảm xúc được coi là
những đặc điểm cá nhân, tiến bộ công nghệ
được coi là tài sản vật chất, bao gồm điện
thoại thông minh, máy tính xách tay và máy
tính bảng. Điều kiện bao gồm sự hỗ trợ từ tổ
chức, trong khi năng lượng được xem xét
thông qua khía cạnh quá tải công việc.

Trí tuệ cảm xúc (EI) được xếp vào nhóm
đặc điểm cá nhân, phản ánh các năng lực nội
tại giúp cá nhân kiểm soát và điều hướng cảm
xúc một cách hiệu quả. EI được định nghĩa là
khả năng nhận biết, thấu hiểu, điều chỉnh và
sử dụng cảm xúc để thích nghi với hoàn cảnh
và giải quyết vấn đề (Goleman, 2011). Những
người có trí tuệ cảm xúc cao thường sở hữu
năng lực đồng cảm, khả năng kiểm soát bản
thân, duy trì động lực và xây dựng các mối
quan hệ tích cực, đây chính là những yếu tố
giúp họ đối phó hiệu quả với các xung đột vai
trò và duy trì cân bằng công việc - cuộc sống
(WLB). Trong nghiên cứu của (Abu Bakir,
2018), trí tuệ cảm xúc của các nhà quản lý đặc
biệt là hai thành phần đồng cảm và kỹ năng
xã hội có ảnh hưởng tích cực và có ý nghĩa
thống kê đến WLB của nhân viên trong các
bệnh viện tư nhân. Các nhà quản lý có EI cao
tạo ra môi trường làm việc hỗ trợ và nhân văn
hơn, qua đó giảm thiểu xung đột vai trò và
giúp nhân viên bảo vệ nguồn lực tinh thần của
mình. Bổ sung cho lập luận này, nghiên cứu
gần đây của (Chatterjee và c.s., 2022) trong
ngành công nghệ thông tin cũng khẳng định

rằng EI là một yếu tố dự báo mạnh mẽ của
WLB, trong đó các thành phần như tự nhận
thức, điều chỉnh cảm xúc, động lực và đồng
cảm đóng vai trò nền tảng trong việc duy trì
trạng thái cân bằng cảm xúc và hiệu suất cá
nhân. Nghiên cứu này phản ánh rõ ràng vai
trò thiết yếu của EI như một cơ chế bảo vệ
nguồn lực trước các áp lực từ công việc và
cuộc sống cá nhân. Từ góc nhìn của lý thuyết
COR, EI không chỉ giúp cá nhân ngăn chặn
sự mất mát nguồn lực, mà còn hỗ trợ quá trình
tái tạo và nâng cao nguồn lực nội tại, qua đó
tăng cường khả năng thích ứng và phục hồi
trong bối cảnh công việc hiện đại đầy biến
động. Đặc biệt đối với nhân viên ngành nhân
sự, nhóm thường xuyên đối mặt với áp lực
tâm lý, sự đa nhiệm và kỳ vọng cao từ cả tổ
chức lẫn nhân viên, EI đóng vai trò như một
“lá chắn” tâm lý, giúp họ duy trì trạng thái
cân bằng giữa công việc và cuộc sống trong
dài hạn.

Trong khuôn khổ lý thuyết bảo tồn nguồn
lực (COR), sự hỗ trợ của tổ chức được nhận
thức (POS) được xác định là một điều kiện
nguồn lực quan trọng, đóng vai trò hỗ trợ tâm
lý cho người lao động trong việc đối phó với
các yêu cầu từ công việc và gia đình (Hobfoll,
1989, 2002). Trong bối cảnh tổ chức, POS
phản ánh mức độ mà nhân viên tin rằng tổ
chức quan tâm đến phúc lợi của họ và ghi
nhận những đóng góp của họ (Eisenberger và
c.s., 2001). Điều này không chỉ tạo ra cảm
giác an toàn và gắn bó mà còn giúp nhân viên
cảm nhận được sự đồng hành của tổ chức
trong việc cân bằng công việc và cuộc sống.
Từ góc nhìn của lý thuyết COR, POS là một
“điều kiện bảo vệ” giúp cá nhân ngăn ngừa
mất mát nguồn lực, đồng thời thúc đẩy quá
trình phục hồi năng lượng cảm xúc và tinh
thần khi phải đối mặt với áp lực công việc
hoặc mâu thuẫn vai trò. Nhân viên nhận được
mức độ hỗ trợ tổ chức cao sẽ có xu hướng ít
bị ảnh hưởng bởi các yếu tố gây căng thẳng
như khối lượng công việc lớn hay xung đột
gia đình, nhờ đó duy trì tốt hơn cảm nhận về
cân bằng công việc - cuộc sống. Thực tế,
nhiều tổ chức hiện đại đã triển khai các
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chương trình phúc lợi, làm việc linh hoạt và
dịch vụ hỗ trợ sức khỏe tâm thần nhằm tăng
cường POS, qua đó cải thiện WLB cho nhân
viên. Theo các nghiên cứu gần đây, (Fitria &
Linda, 2019) khẳng định rằng POS có ảnh
hưởng tích cực đến WLB, thông qua việc
giảm xung đột công việc - gia đình và tăng
cường cảm nhận tích cực của nhân viên về
công việc và cuộc sống cá nhân. Trong khi
đó, (Sulistiyani và c.s., 2022) phát hiện rằng
POS giúp nhân viên quản lý tốt căng thẳng
tâm lý và cảm xúc, từ đó duy trì sự hài lòng
trong công việc và nâng cao WLB, đặc biệt
trong bối cảnh khối lượng công việc ngày
càng phức tạp. Cả hai nghiên cứu này đều
củng cố vai trò của POS như một yếu tố điều
kiện then chốt, giữ vai trò bảo vệ và duy trì
trạng thái cân bằng của cá nhân, đặc biệt
trong môi trường làm việc hiện đại đầy áp lực
và thay đổi. Đối với nhân viên trong ngành
nhân sự là nhóm lao động thường xuyên phải
đảm nhận vai trò trung gian giữa tổ chức và
người lao động, POS càng trở nên quan trọng
khi nó không chỉ hỗ trợ về mặt tâm lý mà còn
tăng cường cảm nhận giá trị nghề nghiệp và
sự gắn kết tổ chức, từ đó nâng cao khả năng
duy trì cân bằng công việc - cuộc sống bền
vững hơn.

Trong nghiên cứu này, tiến bộ công nghệ
(Technology Advancement - TA) được xem là
biểu hiện tiêu biểu của nhóm nguồn lực tài
sản vật chất, góp phần nâng cao khả năng làm
việc linh hoạt và kết nối không gian công việc
với đời sống cá nhân. Trên lý thuyết, công
nghệ được kỳ vọng sẽ hỗ trợ cá nhân nâng cao
tính linh hoạt và khả năng đáp ứng vai trò kép
trong công việc và cuộc sống thông qua các
hình thức làm việc từ xa, giao tiếp tức thời và
truy cập dữ liệu mọi lúc mọi nơi (Valcour &
Hunter, 2005). Nghiên cứu của Muhammad
Faizal và c.s. (2020) tại Malaysia cho thấy
công nghệ tạo điều kiện cho sự linh hoạt
trong làm việc, nhưng đồng thời góp phần
làm suy giảm WLB khi nhân viên buộc phải
hoàn thành công việc ngoài giờ hành chính
hoặc duy trì liên lạc công việc trong thời gian
cá nhân. Mặc dù công nghệ có thể được xem

là tài sản hỗ trợ công việc, nhưng trong nhiều
trường hợp, việc sử dụng không giới hạn các
thiết bị công nghệ lại trở thành nguồn gây hao
tổn năng lượng cá nhân, làm tăng mức độ
căng thẳng và giảm thời gian dành cho gia
đình hoặc tái tạo năng lượng. Các kết quả này
cho thấy, mặt trái của công nghệ như một
nguồn lực vật chất chính là nguy cơ kích hoạt
chuỗi mất mát nguồn lực nếu người lao động
không có khả năng kiểm soát sự xâm nhập
của công việc vào đời sống riêng tư. Từ góc
độ lý thuyết COR, có thể khẳng định rằng tiến
bộ công nghệ, dù là tài sản vật chất hữu hình,
vẫn đòi hỏi kỹ năng sử dụng hợp lý để không
biến thành tác nhân gây mất cân bằng công
việc - cuộc sống. Đặc biệt trong ngành nhân
sự, nơi nhân viên thường xuyên bị kết nối bởi
các hệ thống HRM, email nội bộ và nền tảng
dữ liệu, việc duy trì WLB trong thời đại số
hóa cần đi kèm với chiến lược quản trị ranh
giới công việc rõ ràng, nhằm khai thác lợi ích
công nghệ mà không đánh đổi sức khỏe tinh
thần và chất lượng cuộc sống.

Quá tải công việc (WO) tức tình trạng
công việc vượt quá khả năng xử lý trong một
khoảng thời gian nhất định, có thể được xem
là một yếu tố phản ánh tình trạng tiêu hao
nghiêm trọng nhóm nguồn lực vật chất và
năng lượng (đặc biệt là thời gian và thể lực),
từ đó làm suy giảm khả năng bảo tồn các
nguồn lực khác trong hệ thống. Theo nghiên
cứu của Iza Zorec và c.s. (2021), WO là một
trong những yếu tố chính ảnh hưởng tiêu cực
đến WLB, vì tình trạng quá tải công việc làm
tiêu hao các nguồn lực có giới hạn như thời
gian, năng lượng và sự tỉnh táo - vốn là điều
kiện nền tảng để cá nhân có thể thực hiện
đồng thời vai trò công việc và vai trò gia đình
một cách hài hòa. Sự mất cân bằng giữa yêu
cầu công việc và nguồn lực sẵn có khiến cá
nhân khó duy trì trạng thái ổn định về tâm lý
và thể chất, dẫn đến gia tăng xung đột vai trò
và giảm mức độ hài lòng với cuộc sống. Điều
này cũng được củng cố trong nghiên cứu của
Alves và c.s. (2024), khi nhóm tác giả chỉ ra
rằng cảm nhận về sự quá tải công việc có mối
tương quan tiêu cực với mức độ cân bằng
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công việc - cuộc sống của các kiểm toán
viên, đặc biệt khi các yêu cầu công việc kéo
dài ngoài giờ làm chính thức, làm xói mòn
ranh giới giữa thời gian làm việc và sinh hoạt
cá nhân. Như vậy, WO không đơn thuần là
một biến độc lập ảnh hưởng đến hiệu suất
công việc hay sự kiệt sức, mà còn có thể
được hiểu như một chỉ báo về tình trạng suy
giảm tài sản vật chất và năng lượng - hai
nhóm nguồn lực cơ bản trong lý thuyết COR.
Việc không kiểm soát được WO sẽ dẫn đến
vòng xoáy tiêu hao nguồn lực, làm trầm
trọng thêm tình trạng mất cân bằng giữa công
việc và cuộc sống (Iza Zorec và c.s., 2021;
Alves và c.s., 2024). Do đó, trong bối cảnh
hiện đại, việc quản lý WO hiệu quả không
chỉ là giải pháp tổ chức lao động mà còn là
một cơ chế bảo vệ hệ thống nguồn lực tổng
thể của người lao động, đúng với tinh thần
mà lý thuyết COR nhấn mạnh.

1.3. Tổng quan các công trình nghiên
cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến cân bằng
công việc - cuộc sống (Work life balance)

Nhiều yếu tố đã được kiểm tra trong nhiều
bối cảnh ngành nghề khác nhau để dự đoán
cân bằng công việc - cuộc sống. Một số yếu
tố như trí tuệ cảm xúc, công nghệ, nhận thức
về hỗ trợ tổ chức và quá tải công việc được
nghiên cứu mối quan hệ với công bằng công
việc cuộc sống với nhiều đối tượng và bối
cảnh khác nhau như bảo vệ, nhân viên, quản
lý, người lao động chuyên nghiệp trong
ngành sản xuất, ngân hàng, giáo dục, kiểm
toán, kế toán, bảo hiểm, giáo dục và cảnh sát.
Dưới đây là tổng hợp các nghiên cứu điển
hình có liên quan đến các yếu tố ảnh hưởng
đến cân bằng công việc - cuộc sống (Work
life balance) (bảng 1). 

Mặc dù các nghiên cứu trên đã đề cập đến
các yếu tố như trí tuệ cảm xúc, công nghệ,
quá tải công việc và sự hỗ trợ của tổ chức,
vẫn còn thiếu sự hiểu biết rõ ràng về cách các
yếu tố này tương tác lẫn nhau và ảnh hưởng
đến các nhóm nhân sự cụ thể, đặc biệt là
trong ngành nhân sự tại Việt Nam. Ngoài ra,
tác động lâu dài của công nghệ tiên tiến đối
với sự cân bằng công việc - cuộc sống trong

bối cảnh chuyển đổi số vẫn cần được nghiên
cứu thêm. 

1.4. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
1.4.1. Trí tuệ cảm xúc (Emotional intelligence)
Nhiều nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng

trí tuệ cảm xúc (Emotional Intelligence - EI)
có ảnh hưởng đáng kể đến cân bằng công việc
- cuộc sống (Work-Life Balance - WLB). EI
giúp cá nhân điều tiết cảm xúc, quản lý căng
thẳng hiệu quả và xây dựng các mối quan hệ
xã hội tích cực, từ đó nâng cao khả năng duy
trì sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống
cá nhân. Nghiên cứu của Koubova & Buchko
(2013) cho thấy rằng những người có EI cao
có xu hướng kiểm soát tốt hơn áp lực công
việc và hạn chế sự xâm lấn của công việc vào
đời sống cá nhân. Trong khi đó, một nghiên
cứu khác tập trung vào lực lượng cảnh sát
Malaysia, một ngành nghề có áp lực công
việc cao và phát hiện rằng EI giúp cải thiện
WLB đáng kể, đặc biệt khi có sự hỗ trợ từ tổ
chức (Kumarasamy và c.s., 2016). 

Tuy nhiên, kết quả của các nghiên cứu
trước đây về tác động của EI lên WLB chưa
thống nhất. Một số nghiên cứu như của
Koubova & Buchko (2013) nhấn mạnh rằng
EI có thể làm tăng căng thẳng công việc, thay
vì giúp cá nhân đạt được WLB. Nguyên nhân
là do những người có EI cao thường cảm thấy
trách nhiệm lớn hơn đối với công việc và
đồng nghiệp, dẫn đến việc họ khó có thể tách
rời công việc ngay cả khi đã hết giờ làm.
Ngoài ra, nghiên cứu của Abu Bakir (2018)
tại các bệnh viện tư nhân Jordan cho thấy
rằng nhà quản lý có EI cao có thể giúp nhân
viên đạt WLB tốt hơn, nhưng nghiên cứu này
không xem xét tác động của EI đối với chính
các nhà quản lý, những người cũng có thể gặp
phải tình trạng căng thẳng khi phải liên tục hỗ
trợ cảm xúc cho nhân viên. Điều này đặt ra
câu hỏi liệu EI có thể thực sự giúp tất cả cá
nhân đạt được WLB, hay chỉ có tác động tích
cực đối với một nhóm nhất định có điều kiện
làm việc thuận lợi.

Dựa trên những bằng chứng lý thuyết và
thực nghiệm trên, nghiên cứu này đề xuất
giả thuyết:
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Giả thuyết H1: Trí tuệ cảm xúc có mối
quan hệ tích cực với cân bằng cuộc sống
công việc.

1.4.2. Tiến bộ công nghệ (Technology
advancement)

Nhiều nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng
công nghệ có thể tác động đến cân bằng công
việc - cuộc sống (WLB) theo cả hai chiều
hướng tích cực và tiêu cực. Một số nghiên
cứu nhấn mạnh rằng công nghệ giúp tăng tính
linh hoạt, giảm áp lực công việc và hỗ trợ
nhân viên quản lý công việc tốt hơn, từ đó
duy trì sự cân bằng giữa công việc và cuộc
sống cá nhân (Githinji & Wekesa, 2017) .
Theo Nam (2014), việc sử dụng Internet và
công nghệ di động giúp mở rộng ranh giới
công việc, tạo điều kiện cho nhân viên làm
việc ở mọi lúc, mọi nơi, qua đó nâng cao tính
linh hoạt của WLB . Bên cạnh đó, công nghệ
giúp nhân viên quản lý tốt hơn thời gian và
công việc, từ đó tạo ra những trải nghiệm làm
việc hiệu quả hơn (Valcour & Hunter, 2005) .
Tuy nhiên, nhiều nghiên cứu khác cũng cảnh
báo rằng công nghệ có thể xóa nhòa ranh giới
giữa công việc và cuộc sống, dẫn đến tình
trạng làm việc quá mức, gia tăng căng thẳng
và giảm mức độ hài lòng với cuộc sống cá
nhân. Nam (2014) lập luận rằng, mặc dù công
nghệ mang lại sự linh hoạt, nhưng nó cũng
tạo ra một áp lực vô hình khiến nhân viên
luôn cảm thấy bị ràng buộc vào công việc
ngay cả ngoài giờ làm . Valcour & Hunter
(2005) cũng chỉ ra rằng công nghệ có thể dẫn
đến sự mong đợi về việc luôn sẵn sàng làm
việc, làm suy giảm khả năng phân tách giữa
công việc và cuộc sống cá nhân . Điều này có
thể dẫn đến tình trạng xâm lấn công việc vào
cuộc sống cá nhân (Work Interference with
Life - WIL), gây ảnh hưởng tiêu cực đến sức
khỏe tinh thần và thể chất của nhân viên.

Không phải tất cả các nghiên cứu đều đồng
thuận về tác động của công nghệ đối với
WLB. Trong khi công nghệ giúp nhân viên
nâng cao hiệu suất và linh hoạt hơn (Githinji
& Wekesa, 2017), thì Muhammad Faizal và
cộng sự (2020) lại không tìm thấy mối liên hệ
rõ ràng giữa công nghệ và WLB, cho thấy

rằng có thể có các yếu tố khác quan trọng
hơn, chẳng hạn như văn hóa tổ chức, chính
sách hỗ trợ nhân viên và kỹ năng quản lý thời
gian . Nhìn chung, tác động của công nghệ
đến WLB không phải lúc nào cũng tích cực
hoặc tiêu cực tuyệt đối, mà còn phụ thuộc vào
cách công nghệ được sử dụng và kiểm soát.
Khi công nghệ được áp dụng một cách có
kiểm soát, đi kèm với chính sách làm việc
linh hoạt và hỗ trợ tổ chức, nó có thể giúp
nhân viên cải thiện sự cân bằng giữa công
việc và cuộc sống cá nhân. Tuy nhiên, nếu
công nghệ không được quản lý hợp lý, nó có
thể làm gia tăng căng thẳng và xâm lấn vào
cuộc sống cá nhân. Do đó, cần có thêm các
nghiên cứu để kiểm tra các yếu tố trung gian
và điều tiết như sự hỗ trợ của tổ chức, mức độ
kiểm soát công nghệ và các chiến lược quản
lý thời gian, nhằm đảm bảo rằng công nghệ
thực sự mang lại lợi ích cho WLB thay vì trở
thành một yếu tố gây căng thẳng trong môi
trường làm việc hiện đại. Dựa trên những
bằng chứng lý thuyết và thực nghiệm trên,
nghiên cứu này đề xuất giả thuyết:

Giả thuyết H2: Tiến bộ công nghệ có mối
quan hệ tiêu cực với cân bằng cuộc sống
công việc.

1.4.3. Sự hỗ trợ của tổ chức được nhận
thức (Perceived organizational support)

Nhiều nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng
sự hỗ trợ của tổ chức được nhận thức (POS)
có tác động tích cực đến cân bằng công việc -
cuộc sống (WLB), giúp nhân viên giảm bớt
căng thẳng, cải thiện sự hài lòng trong công
việc và nâng cao hiệu suất làm việc. Theo
Sulistiyani và cộng sự (2022), khi nhân viên
cảm nhận được sự quan tâm từ tổ chức, họ có
xu hướng quản lý công việc và cuộc sống cá
nhân hiệu quả hơn, từ đó duy trì sự cân bằng
tốt hơn . POS cũng được cho rằng giúp giảm
xung đột giữa công việc và gia đình, hỗ trợ
nhân viên duy trì trạng thái tinh thần tích cực
và gắn kết hơn với tổ chức (Fitria & Linda,
2019) . Trong bối cảnh làm việc từ xa do đại
dịch COVID-19, nghiên cứu của Putri và
cộng sự (2021) cho thấy rằng POS kết hợp
với chính sách làm việc linh hoạt có thể giúp
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nhân viên duy trì WLB tốt hơn, giảm thiểu
căng thẳng từ công việc và cải thiện sự hài
lòng với cuộc sống cá nhân . Ngoài ra, nghiên
cứu của Özgül (2023) cũng chỉ ra rằng POS
có thể ảnh hưởng tích cực đến WLB, nhưng
mức độ tác động có thể khác nhau tùy thuộc
vào hiệu quả làm việc tự thân (self-efficacy)
của nhân viên .

Tuy nhiên, không phải tất cả các nghiên
cứu đều hoàn toàn đồng thuận về tác động tích
cực của POS đối với WLB. Một số nghiên cứu
cho rằng tác động này có thể bị ảnh hưởng bởi
nhiều yếu tố khác nhau và trong một số trường
hợp, POS không đủ mạnh để giảm xung đột
giữa công việc và cuộc sống cá nhân. Nếu
nhân viên đảm nhận công việc quá áp lực (role
overload), tác động tích cực của POS lên
WLB có thể bị suy giảm, do nhân viên vẫn
phải đối mặt với yêu cầu công việc cao dù
nhận được hỗ trợ từ tổ chức (Gurbuz và c.s.,
2013) . Tương tự, mức độ cam kết với công
việc (work engagement) cũng có thể làm suy
yếu tác động tích cực của POS lên WLB, khi
nhân viên bị cuốn vào công việc quá mức và
không thể tách biệt giữa công việc và cuộc
sống cá nhân (Sulistiyani và c.s., 2022) . Özgül
(2023) cũng nhấn mạnh rằng mặc dù POS
giúp cải thiện WLB, nhưng nếu nhân viên
thiếu niềm tin vào năng lực bản thân hoặc
không có chiến lược làm việc hiệu quả, tác
động này có thể bị hạn chế. 

Dựa trên những bằng chứng lý thuyết và
thực nghiệm trên, nghiên cứu này đề xuất
giả thuyết:

Giả thuyết H3: Sự hỗ trợ của tổ chức được
nhận thức tác động tích cực đến cân bằng
cuộc sống công việc.

1.4.4. Quá tải công việc (Work overload)
Nhiều nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng

quá tải công việc (Work Overload - WO) có
tác động tiêu cực đến cân bằng công việc -
cuộc sống (Work-Life Balance - WLB). Khi
nhân viên phải đối mặt với khối lượng công
việc quá lớn trong một khoảng thời gian giới
hạn, họ thường gặp khó khăn trong việc phân
bổ thời gian cho cuộc sống cá nhân và gia
đình, dẫn đến sự suy giảm WLB (Greenhaus

và c.s., 2003; Skinner & Pocock, 2008). Các
nghiên cứu như của Şirin & Yücel (2021) đã
chứng minh rằng quá tải công việc làm tăng
xung đột công việc - gia đình (Work-Family
Conflict - WFC), từ đó làm suy giảm sự hài
lòng trong cuộc sống và hiệu suất làm việc .
Baş & Güney (2022) cũng khẳng định rằng
quá tải công việc có tác động tiêu cực đến sự
hài lòng trong công việc, đồng thời làm gia
tăng áp lực tâm lý và căng thẳng cho nhân
viên . Trong ngành kiểm toán, mất cân bằng
công việc - cuộc sống có thể là yếu tố trung
gian làm tăng ý định rời bỏ công việc của
nhân viên khi họ phải đối mặt với quá tải
công việc, đặc biệt vào các giai đoạn cao
điểm  (Alves và c.s., 2024).

Tuy nhiên, không phải tất cả các nghiên
cứu đều đồng thuận về mối quan hệ tiêu cực
này. Một số nghiên cứu chỉ ra rằng tác động
của quá tải công việc lên WLB có thể bị ảnh
hưởng bởi nhiều yếu tố điều tiết khác nhau.
Ví dụ, Şirin & Yücel (2021) phát hiện rằng hỗ
trợ từ cấp trên có thể làm giảm bớt tác động
tiêu cực của quá tải công việc lên WLB,
nhưng nghiên cứu này chưa xem xét sự khác
biệt giữa các ngành nghề . Alves và c.s. (2024)
cũng cho rằng động lực làm việc có thể giúp
giảm bớt ảnh hưởng tiêu cực của quá tải công
việc, nhưng nghiên cứu này chủ yếu tập trung
vào kiểm toán viên mà chưa mở rộng sang
các ngành khác . Bên cạnh đó, sự ổn định cảm
xúc có thể điều tiết mối quan hệ giữa quá tải
công việc và WLB, khi những nhân viên có
khả năng kiểm soát cảm xúc tốt có thể giảm
bớt tác động tiêu cực của khối lượng công
việc cao (Huo & Jiang, 2023). Tuy nhiên,
nghiên cứu này chưa phân tích sâu vai trò của
các yếu tố tổ chức như văn hóa doanh nghiệp
và chính sách hỗ trợ nhân viên . Một nghiên
cứu khác của Iza Zorec và c.s. (2021) cũng
chỉ ra rằng kỹ năng quản lý thời gian có thể
giúp giảm ảnh hưởng tiêu cực của quá tải
công việc lên WLB, nhưng cơ chế tâm lý phía
sau tác động này chưa được làm rõ .

Dựa vào bằng chứng hiện có, giả thuyết
nghiên cứu sau được đề xuất:
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Giả thuyết H4: Quá tải công việc có mối quan
hệ tiêu cực với cân bằng cuộc sống công việc.

Tương ứng với các giả thuyết đã trình bày
ở trên, nhóm tác giả đưa ra mô hình nghiên
cứu đề xuất như ở hình 1.

2. Phương pháp và thang đo nghiên cứu
2.1. Phương pháp nghiên cứu
Phương pháp nghiên cứu định lượng được

nhóm nghiên cứu lựa chọn để kiểm định mô
hình nghiên cứu và các giả thuyết đề xuất.

Sau khi thu thập dữ liệu và được làm sạch,
nhóm tác giả sử dụng phần mềm Smart PLS
để đánh giá chất lượng thang đo, sự phù hợp
của mô hình và kiểm định giả thiết mối quan
hệ giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc
trong mô hình nghiên cứu.
Đối tượng khảo sát của nghiên cứu này là

người lao động bao gồm cả cấp nhân viên và
cấp quản lý làm việc trong ngành nhân sự tại
các doanh nghiệp Việt Nam.

Về mẫu khảo sát, nghiên cứu sử dụng phần
mềm Smart PLS, với kỹ thuật mô hình
phương trình cấu trúc dựa trên bình phương
nhỏ nhất từng phần. Cỡ mẫu tối thiểu trong
PLS-SEM theo Barclay & cộng sự (1995)
được áp dụng theo quy tắc 5 lần, tức kích
thước mẫu nên bằng hoặc lớn hơn 10 lần số
lớn nhất các biến quan sát của một khái niệm
trong mô hình. Trong nghiên cứu này, thang
đo có nhiều mục hỏi nhất là 16, vậy cỡ mẫu
tối thiểu là 160. Nhóm nghiên cứu sử dụng kỹ

thuật chọn mẫu thuận tiện có điều chỉnh, đồng
thời đảm bảo yếu tố đa dạng và đại diện theo
ba tiêu chí chính: (1) Vị trí địa lý, bao gồm
người lao động đến từ các vùng miền khác
nhau trên cả nước (Bắc, Trung, Nam); (2)

Quy mô doanh nghiệp, trải dài từ doanh
nghiệp nhỏ, vừa đến lớn; (3) Nhóm tuổi và
cấp độ công việc, bao gồm cả các nhóm tuổi
khác nhau và vị trí công việc từ nhân viên đến
quản lý. Khảo sát được thực hiện thông qua
hình thức trực tuyến - gửi link Google docs
qua email tới các đối tượng khảo sát, cùng với
đó là đăng tải link khảo sát trên website của
Cộng đồng nhân sự Việt Nam
(http://hrshare.net.vn). Sau quá trình khảo sát
thu được tổng cộng 241 phiếu trả lời hợp lệ. 

Mẫu bảng hỏi được thiết kế gồm 2 phần:
phần thứ nhất là 49 câu hỏi về trí tuệ cảm xúc,
tiến bộ công nghệ, nhận thức về sự hỗ trợ tổ
chức, quá tải công việc, cân bằng công việc -
cuộc sống; sử dụng thang Likert 5 điểm, trong
đó 1 là “hoàn toàn không đồng ý”, 5 là “hoàn
toàn đồng ý”. Phần hai là các câu hỏi về thông
tin cá nhân như giới tính, độ tuổi, trình độ học
vấn, thâm niên làm việc, vị trí công việc hiện
tại và quy mô công ty đang công tác.

Dữ liệu được phân tích trên excel để thực
hiện thống kê mô tả các đặc điểm của mẫu khảo
sát, phần mềm Smart PLS để đánh giá chất
lượng biến quan sát, độ tin cậy, giá trị hội tụ, giá
trị phân biệt và kiểm định giả thuyết nghiên cứu.
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2.2. Thang đo nghiên cứu
Thang đo nghiên cứu được kế thừa từ các

nghiên cứu trước, cụ thể như sau:
Theo đó, thang đo trí tuệ cảm xúc (EI) bao

gồm 4 quan sát: Tự đánh giá cảm xúc bản
thân (SEA), đánh giá cảm xúc của người khác
(OEA), điều tiết cảm xúc (ROE) và sử dụng
cảm xúc (UOE). Tất cả các thang đo này đều
được điều chỉnh từ thang đo Trí tuệ cảm xúc
của (Wong và c.s., 2007).

Thang đo sử dụng công nghệ (TA) gồm 4
quan sát (TA1 đến TA4) được kế thừa từ
nghiên cứu của Waller & Ragsdell (2012).

Thang đo Sự hỗ trợ tổ chức được nhận
thức (POS) gồm 8 quan sát (POS1 đến POS8)
được kế thừa từ nghiên cứu của Eisenberger
và c.s. (1997, 1986). 

Thang đo Quá tải công việc (WO) gồm 6
quan sát (WO1 đến WO6) được kế thừa từ
nghiên cứu của Qureshi và c.s. (2012). 

Thang đo Cân bằng công việc - cuộc sống
(WLB) gồm 3 quan sát: sự can thiệp của công
việc vào cuộc sống cá nhân (WIPL), sự can
thiệp của cuộc sống cá nhân vào công việc
(PLIW) và sự cải thiện công việc/cuộc sống
cá nhân (WPLE). Tất cả các quan sát được kế
thừa từ nghiên cứu của (Hayman, 2005).

3. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
3.1. Đặc điểm mẫu nghiên cứu
Phân tích thống kê mô tả với 6 đặc điểm

của mẫu nghiên cứu cho kết quả tại Bảng 2.
Trong 241 mẫu đầu tra, có 79% người trả lời
là nữ và 21% người trả lời là nam. Phần lớn
người trả lời có trình độ đại học (81%). Điều
này là phù hợp với thực tế nhân lực trong
ngành nhân sự thường chủ yếu là nữ, có trình
độ đào tạo từ đại học trở lên. Độ tuổi người
tham gia khảo sát tập trung và có phân phối
gần chuẩn với chủ yếu vào nhóm tuổi là 35 -
45 tuổi (chiếm 46%), nhóm 23 đến 34 tuổi và
nhóm trên 45 tuổi với tần suất lần lượt là
38%, 14% và ít ở nhóm trẻ tuổi. Về kinh
nghiệm làm việc của mẫu được khảo sát khá
đồng đều giữa các nhóm, trong đó nhỉnh hơn
cả là 2 nhóm có kinh nghiệm làm việc từ 5
đến 10 năm và nhóm thâm niên trên 10 năm.
Điều này thể hiện tính đại diện của mẫu về

tiêu chí thời gian, kinh nghiệm làm việc. Về
các cấp bậc quản lý: nhóm quản lý chiếm tỷ
lệ cao hơn so với nhóm nhân viên, điều này
cũng tương quan và logic với kinh nghiệm
làm việc của mẫu điều tra. Đa số người trả lời
làm việc tại công ty có quy mô vừa và nhỏ:
trong đó doanh nghiệp có quy mô từ 100-500
nhân viên chiếm tỉ lệ 37%, quy mô dưới 100
nhân viên chiếm 32%.

3.2. Kết quả đánh giá mô hình đo lường
3.2.1. Độ tin cậy tổng hợp và đánh giá giá

trị hội tụ của thang đo
Mô hình giả thuyết nghiên cứu có sự xuất

hiện của hai biến bậc 2 (bậc 2 construct) là
biến “Trí tuệ cảm xúc” và “Cân bằng công
việc cuộc sống”. Trong đó, biến “Trí tuệ cảm
xúc” được đo lường bởi bốn khía cạnh khác
nhau và “Cân bằng công việc cuộc sống”
được đo lường bởi ba khía cạnh khác nhau.
Do vậy, để đánh giá được sự ảnh hưởng của
các biến độc lập với nhau cũng như sự ảnh
hưởng đến biến phụ thuộc là cân bằng công
việc cuộc sống, tác giả thực hiện phương
pháp phân tích biến bậc 2 (bậc 2 construct) (F.
Hair Jr và c.s., 2014). Cụ thể, đánh giá độ tin
cậy tổng hợp được thực hiện thông qua hai
giai đoạn: 

(i) Đánh giá độ tin cậy tổng hợp và giá trị
hội tụ của thang đo cho các biến bậc 1, kết
quả phân tích mô hình đo lường các biến bậc
1 được thể hiện trong hình 2.

(ii) Đánh giá độ tin cậy tổng hợp và giá trị
hội tụ của thang đo cho các biến bậc 2 thông
qua tính điểm tiềm ẩn Latent Scores và gắn
nhãn điểm tiềm ẩn này vào các biến bậc 2
tương ứng, kết quả phân tích mô hình đo lường
các biến bậc 2 được thể hiện trong hình 3.

Theo Hair và cộng sự (2019), hệ số outer
loading và độ tin cậy tổng hợp CR lớn hơn 0,7
được khuyến nghị đánh giá hệ số tải của các
biến quan sát và độ tin cậy thang đo. Giá trị
hội tụ của thang đo được đánh giá bằng chỉ số
phương sai trích trung bình (AVE). Theo
Fornell & Larcker (1981), hệ số AVE của mỗi
cấu trúc lớn hơn 0,5 thì giá trị hội tụ của thang
đo được đảm bảo. Đánh giá mô hình đo lường
cho kết quả hầu hết các biến đạt yêu cầu với
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hệ số tải ngoài outer-loading lớn hơn 0,7 (loại
các biến quan sát SEA2, POS5, POS6, TA1,
TA2 do không đạt hệ số tải ngoài oụter load-
ing). Trong đó có 5 biến quan sát OEA, POS7,
POS8, WIPL1, WIPL7 có chỉ số tải ngoài lớn
hơn 0,6; xem xét các chỉ số đi kèm về

Cronbach’s Alpha và AVE của các biến chứa
thang này thì thấy đều đạt yêu cầu với
Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,7 và AVE lớn hơn
0,5. Do vậy để tránh việc loại bỏ thang đo có
thể gây ảnh hưởng đến kết quả nghiên cứu, tác
giả quyết định giữ lại cả 5 thang đo này. Bảng

Số 202/202528

KINH TẾ VÀ QUẢN LÝ

thương mại
khoa học

Bảng 2: Thống kê mô tả mẫu khảo sát

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu từ Excel)
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(Nguồn: kết quả phân tích Smart PLS)
Hình 2: Kết quả phân tích mô hình đo lường các biến bậc 1

(Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS)
Hình 3: Kết quả phân tích mô hình đo lường các biến bậc 2
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3 cho thấy độ tin cậy của các thang đo đều lớn
hơn 0,7 và mỗi cấu trúc đề thể hiện giá trị hội
tụ tốt qua chỉ số AVE đều lớn hơn 0,5.

3.2.2. Đánh giá mức độ chính xác về giá
trị phân biệt

Về tính phân biệt của thang đo, nhóm tác
giả sử dụng chỉ số tương quan HTMT.
Henseler và cộng sự (2015) chỉ rõ rằng nếu
chỉ số HTMT của các tập chỉ báo <= 0.85 thì
được coi là mô hình đạt được mức độ chính
xác về sự phân biệt giữa các tập chỉ báo với
nhau. Bảng 4 cho thấy chỉ số HTMT của tất
cả các cặp chỉ báo đều nhỏ hơn 0,85, chứng tỏ
rằng các cặp tập chỉ báo đo lường trong mô
hình nghiên cứu đạt được tính chính xác về
mặt phân biệt.

3.3. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc
3.3.1. Kiểm tra vấn đề đa cộng tuyến qua

hệ số VIF
Theo Hair và cộng sự (2020), bước đầu tiên

để đánh giá mô hình cấu trúc là kiểm tra đa

cộng tuyến thông qua hệ số phóng đại phương
sai VIF. Các giá trị VIF từ 5 trở lên cho thấy
mô hình tồn tại đa cộng tuyến giữa các cấu
trúc (Hair và c.s., 2019). Kết quả cho thấy hệ
số VIF giữa các biến tiềm ẩn nằm trong
khoảng 1,083 - 2,126 đều nhỏ hơn 5, không có
vấn đề đa cộng tuyến giữa các biến số.

3.3.2. Đánh giá mô hình cấu trúc SEM
Kết quả phân tích bootstrapping thể hiện ở

bảng 5 và hình 4 cho thấy: bốn giả thuyết đều
được chấp nhận do có p-value đều nhỏ hơn
0,05 và T-value > 1,65. Như vậy trí tuệ cảm
xúc, việc sử dụng công nghệ, sự hỗ trợ của tổ
chức được nhận thức và quá tải công việc đều
ảnh hưởng đến cân bằng công việc cuộc sống.

4. Bàn luận và hàm ý quản trị
4.1. Bàn luận về kết quả nghiên cứu
Kết quả nghiên cứu đã xác nhận rằng các

yếu tố trí tuệ cảm xúc (EI), tiến bộ công
nghệ (TA), sự hỗ trợ của tổ chức được nhận
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Bảng 4: Đánh giá tính phân biệt bằng chỉ số HTMT

(Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS)

Bảng 5: Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc SEM

(Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS)
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thức (POS) và quá tải công việc (WO) đều
có ảnh hưởng đáng kể đến cân bằng công
việc - cuộc sống (WLB) của nhân lực ngành
nhân sự. Cụ thể:

Trí tuệ cảm xúc (EI) có tác động tích cực
đến WLB (β = 0,263, p < 0,001), cho thấy
những nhân viên có EI cao có khả năng quản
lý cảm xúc tốt hơn, điều chỉnh hành vi linh
hoạt hơn trong môi trường làm việc, từ đó
giúp họ duy trì sự cân bằng giữa công việc và
cuộc sống. Phát hiện này phù hợp với nhiều
nghiên cứu trước đây, chẳng hạn như nghiên
cứu của Dias & Rebecca (2024),
Kumarasamy và cộng sự (2016), Chatterjee
và cộng sự (2022) tương ứng với những nhóm
đối tượng nhân lực khác nhau. Trong nghiên
cứu này, tác động của EI lên WLB đối với
nhân lực ngành nhân sự có mức độ cao hơn so
với các nhóm ngành khác đã nghiên cứu.
Điều này có thể giải thích bởi đặc thù công
việc của ngành nhân sự, nơi mà các kỹ năng
về quản lý cảm xúc, đồng cảm và điều chỉnh
hành vi đóng vai trò quan trọng trong việc
điều hòa áp lực công việc và duy trì sự hài
hòa giữa công việc và cuộc sống cá nhân.

Sự hỗ trợ của tổ chức được nhận thức
(POS) có tác động tích cực đến WLB (β =
0,150, p < 0,01), phản ánh rằng nhân viên
nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức có khả năng
quản lý công việc và cuộc sống cá nhân tốt
hơn. Kết quả này phù hợp với nghiên cứu của
Fitria & Linda (2019), Amazue & Onyishi
(2016). Tuy nhiên, một số nghiên cứu lại chỉ
ra rằng mối quan hệ giữa POS và WLB có
thể bị ảnh hưởng bởi các yếu tố trung gian.
Ví dụ, nghiên cứu của Gurbuz & cộng sự
(2013) cho thấy rằng POS có thể làm giảm
xung đột công việc - gia đình, nhưng hiệu
quả của nó bị giảm đáng kể nếu nhân viên
chịu áp lực quá tải công việc . Trong nghiên
cứu của chúng tôi, tác động của POS lên
WLB trong ngành nhân sự dường như mạnh
hơn so với các nghiên cứu trước đây trong
các ngành khác. Điều này có thể được giải
thích bởi đặc thù công việc của nhân sự - một
ngành đòi hỏi sự tham gia liên tục vào các
quy trình quản lý con người, tuyển dụng, đào
tạo và phát triển nguồn nhân lực. Khác với
ngành ngân hàng hoặc công nghệ thông tin,
nơi POS có thể giúp nhân viên cảm thấy an
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tâm hơn về công việc thông qua các chính
sách hỗ trợ linh hoạt.

Tiến bộ công nghệ (TA) có tác động tiêu
cực đến WLB (β = -0,195, p < 0,01), cho thấy
rằng công nghệ có thể làm xóa nhòa ranh giới
giữa công việc và cuộc sống cá nhân, tạo ra
tình trạng làm việc liên tục và gia tăng căng
thẳng. Điều này cho thấy tác động của công
nghệ lên WLB có thể bị điều tiết bởi cách
thức quản lý và mức độ kiểm soát công nghệ
của tổ chức. Phát hiện này phù hợp với nhiều
nghiên cứu trước đây như nghiên cứu của
Nam (2014), Valcour & Hunter (2005) . Tuy
nhiên, một số nghiên cứu lại cho thấy rằng
công nghệ có thể giúp cải thiện WLB bằng
cách tăng cường tính linh hoạt. Chẳng hạn,
nghiên cứu của Githinji & Wekesa (2017)
trong ngành bảo hiểm tại Kenya cho thấy
rằng nếu được quản lý hợp lý, công nghệ có
thể giúp nhân viên làm việc hiệu quả hơn và
cải thiện sự cân bằng giữa công việc và cuộc
sống . Trong nghiên cứu của nhóm tác giả, tác
động tiêu cực của công nghệ lên WLB của
nhân viên nhân sự mạnh hơn so với nhiều
nhóm ngành khác. Điều này có thể xuất phát
từ đặc thù công việc của ngành nhân sự, nơi
mà nhân viên không chỉ chịu áp lực quản lý
nhân sự nội bộ mà còn phải duy trì sự kết nối
liên tục với nhiều bộ phận khác. Khác với
ngành công nghệ thông tin hoặc tài chính, nơi
công nghệ giúp tối ưu hóa quy trình làm việc
mà không yêu cầu sự tương tác trực tiếp liên
tục, nhân viên nhân sự thường xuyên phải sử
dụng các nền tảng công nghệ để quản lý dữ
liệu, tuyển dụng, đào tạo và đánh giá nhân
viên, theo dõi hiệu suất nhân viên, xử lý công
việc hành chính làm gia tăng khối lượng công
việc ngoài giờ làm việc. Thêm vào đó, tác
động của công nghệ đến WLB không phải lúc
nào cũng tiêu cực, nhưng nếu không được
kiểm soát tốt, công nghệ có thể làm gia tăng
căng thẳng và tạo ra môi trường làm việc luôn
kết nối (Muhammad Faizal và c.s., 2020).

Quá tải công việc (WO) có tác động tiêu
cực mạnh nhất đến WLB (β = -0,430, p <
0,001), khẳng định rằng nhân viên phải đối
mặt với khối lượng công việc quá lớn sẽ gặp

khó khăn trong việc duy trì cân bằng giữa
công việc và cuộc sống cá nhân. Kết quả này
phù hợp với nhiều nghiên cứu trước đây như
nghiên cứu của Şirin & Yücel (2021), (Baş &
Güney, 2022) . Tuy nhiên, nghiên cứu trên
lĩnh vực kiểm toán cho thấy rằng tác động
của quá tải công việc lên WLB có thể bị điều
chỉnh bởi yếu tố động lực làm việc (Alves và
c.s., 2024). Cụ thể, nếu nhân viên có động
lực cao, họ có thể chịu đựng áp lực công việc
tốt hơn và duy trì được sự cân bằng công việc
- cuộc sống ở mức độ tương đối . Điều này
mở ra một góc nhìn mới: mức độ ảnh hưởng
của quá tải công việc đến WLB có thể khác
nhau tùy thuộc vào đặc điểm của từng ngành
và động lực làm việc của nhân viên. Trong
nghiên cứu của tác giả, tác động tiêu cực của
quá tải công việc lên WLB trong ngành nhân
sự có vẻ mạnh hơn so với một số ngành khác
như kế toán hoặc kiểm toán, nhưng có thể
thấp hơn so với các ngành có mức độ căng
thẳng cao như y tế hoặc luật. Một số lý do có
thể giải thích cho sự khác biệt này: (i) Tính
chất công việc của nhân viên nhân sự: nhân
viên nhân sự thường phải xử lý nhiều nhiệm
vụ liên quan đến quản lý con người, họ cũng
có trách nhiệm cân bằng giữa lợi ích của
nhân viên và yêu cầu từ cấp quản lý, làm tăng
mức độ căng thẳng trong công việc. (ii) Khả
năng kiểm soát công việc: trong ngành kế
toán, nghiên cứu của Baş & Güney (2022)
chỉ ra rằng mặc dù quá tải công việc ảnh
hưởng tiêu cực đến WLB, nhân viên kế toán
có thể kiểm soát công việc thông qua các quy
trình rõ ràng và quy định cụ thể ; Tuy nhiên,
trong ngành nhân sự, nhiều tình huống công
việc không thể dự đoán trước, làm cho áp lực
trở nên khó kiểm soát hơn. (iii) Sự khác biệt
về văn hóa làm việc: khi doanh nghiệp có
văn hóa làm việc linh hoạt, nhân viên có thể
điều chỉnh khối lượng công việc dễ dàng
hơn, từ đó giảm bớt tác động tiêu cực của quá
tải công việc lên WLB.

Nhìn chung, kết quả nghiên cứu đã làm rõ
vai trò của EI, POS, TA, và WO đối với WLB
của nhân lực ngành nhân sự, đồng thời nhấn
mạnh rằng tổ chức cần có các chính sách hỗ
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trợ phù hợp để giúp nhân viên duy trì sự cân
bằng giữa công việc và cuộc sống cá nhân.

4.2. Một số hàm ý quản trị
Kết quả nghiên cứu cho thấy trong lĩnh vực

nhân sự, cân bằng công việc - cuộc sống
(WLB) chịu ảnh hưởng lớn nhất từ quá tải công
việc (WO), tiếp đến là trí tuệ cảm xúc (EI), tiến
bộ công nghệ (TA) và sự hỗ trợ của tổ chức
(POS). Việc nghiên cứu và triển khai các biện
pháp cải thiện cân bằng công việc - cuộc sống
phù hợp sẽ giúp đảm bảo sự phát triển bền
vững của tổ chức trong bối cảnh môi trường
làm việc ngày càng thay đổi nhanh chóng.
Dưới đây là một số những đề xuất cụ thể:

Thứ nhất, nâng cao trí tuệ cảm xúc (EI)
cho nhân viên thông qua một số biện pháp
như: (i) Đào tạo về trí tuệ cảm xúc. Cung cấp
các khóa đào tạo về nhận thức cảm xúc, kiểm
soát cảm xúc, và giao tiếp hiệu quả để giúp
nhân viên nhân sự hiểu rõ hơn về bản thân và
cải thiện khả năng xử lý tình huống trong
công việc. Kết hợp các bài tập thực hành như
mô phỏng tình huống, phản hồi 360 độ và
huấn luyện về điều tiết cảm xúc; (ii) Xây
dựng môi trường làm việc dựa trên EI.
Khuyến khích văn hóa làm việc đề cao sự
đồng cảm và hỗ trợ lẫn nhau. Xây dựng các
quy tắc giao tiếp nội bộ dựa trên sự tôn trọng
và kiểm soát cảm xúc nhằm giảm thiểu xung
đột trong công việc.

Thứ hai, tăng cường sự hỗ trợ của tổ chức
(POS) bằng một số biện pháp sau: (i) Tăng
cường các chính sách hỗ trợ nhân sự: Các
công ty nên xây dựng các chính sách linh hoạt
về giờ làm việc, làm việc từ xa và hỗ trợ tâm
lý để giúp nhân viên nhân sự cảm thấy an toàn
hơn trong công việc; (ii) Tích hợp POS vào
chiến lược phát triển nhân sự: các tổ chức nên
xem xét POS không chỉ là một yếu tố tạo
động lực mà còn là một công cụ giúp nâng
cao hiệu suất làm việc thông qua cải thiện
WLB; (iii) Đào tạo lãnh đạo về vai trò của
POS: Các nhà lãnh đạo cần được đào tạo để
hiểu rõ hơn về cách họ có thể hỗ trợ nhân viên
thông qua các chính sách nhân sự phù hợp;
(iv) Đánh giá định kỳ tác động của POS lên
WLB: Các doanh nghiệp cần tiến hành khảo

sát định kỳ để đánh giá mức độ hiệu quả của
các chính sách hỗ trợ nhân viên trong việc cải
thiện WLB. 

Thứ ba, kiểm soát tác động tiêu cực của
công nghệ (TA) bằng một số biện pháp sau:
(i) Thiết lập ranh giới rõ ràng giữa công việc
và cuộc sống cá nhân: Do công nghệ cho
phép nhân viên làm việc ngoài giờ một cách
dễ dàng, các công ty nên thiết lập chính sách
giới hạn thời gian làm việc ngoài giờ và
khuyến khích nhân viên “ngắt kết nối” khi
cần thiết; (ii) Áp dụng chính sách làm việc
linh hoạt: Các công ty có thể cho phép nhân
viên nhân sự làm việc từ xa một phần thời
gian hoặc áp dụng chính sách giờ làm việc
linh hoạt để họ có thể chủ động quản lý thời
gian cá nhân tốt hơn; (iii) Tăng cường các
chương trình hỗ trợ nhân viên như đào tạo về
quản lý thời gian, các khóa học về sức khỏe
tinh thần, hoặc các chương trình hỗ trợ gia
đình có thể giúp giảm bớt căng thẳng từ công
nghệ; (iv) Nâng cao nhận thức về tác động
của công nghệ: Các doanh nghiệp cần tổ chức
các buổi đào tạo để giúp nhân viên nhận thức
được tác động của công nghệ đối với WLB và
hướng dẫn họ cách sử dụng công nghệ một
cách cân bằng và hiệu quả.

Thứ tư, giảm thiểu quá tải công việc (WO)
bằng một số biện pháp sau: (i) Cải thiện phân
bổ công việc hợp lý. Các doanh nghiệp nên
rà soát lại khối lượng công việc của nhân
viên nhân sự để tránh tình trạng giao quá
nhiều nhiệm vụ trong cùng một khoảng thời
gian; (ii) Tăng cường quản lý thời gian và hỗ
trợ từ cấp quản lý. Nhân viên nhân sự nên
được đào tạo về kỹ năng quản lý thời gian để
giảm bớt áp lực công việc. Các nhà quản lý
nên hỗ trợ nhân viên thông qua việc cung cấp
các công cụ và tài nguyên giúp họ xử lý công
việc hiệu quả hơn; (iii) Tạo ra một môi
trường làm việc thân thiện, nơi nhân viên có
thể nhận được sự hỗ trợ từ đồng nghiệp và
cấp trên khi cần thiết.

Kết luận
Nghiên cứu trên cho thấy cân bằng công

việc - cuộc sống (WLB) của nhân lực ngành
nhân sự chịu ảnh hưởng từ trí tuệ cảm xúc
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(EI), sự hỗ trợ của tổ chức (POS), tiến bộ
công nghệ (TA) và quá tải công việc (WO) ở
những mức độ khác nhau. Các phát hiện này
giúp cho nhà quản trị triển khai những biện
pháp cải thiện cân bằng công việc và cuộc
sống phù hợp, thiết thực, từ đó chất lượng
cuộc sống của nhân viên nhân sự được nâng
cao, góp phần tạo ra lực lượng lao động gắn
kết, làm việc hiệu suất và giảm tỷ lệ nghỉ việc
trong doanh nghiệp. 

Tuy nhiên vẫn tồn tại một số hạn chế cần
được xem xét: Thứ nhất, nghiên cứu tập trung
vào nhân lực ngành nhân sự tại Việt Nam, do
đó kết quả có thể chưa phản ánh đầy đủ tác
động của EI, POS, TA và WO đến WLB trong
các ngành nghề khác hoặc trong bối cảnh
quốc tế; Thứ hai, nghiên cứu này chưa kiểm
tra vai trò của các yếu tố trung gian và điều
tiết, chẳng hạn như động lực làm việc, kỹ
năng quản lý thời gian hoặc chính sách hỗ trợ
từ tổ chức, những yếu tố có thể tác động đến
mức độ ảnh hưởng của các biến nghiên cứu
lên WLB; Thứ ba, tác động dài hạn của công
nghệ đối với WLB vẫn chưa được xem xét,
đặc biệt trong bối cảnh chuyển đổi số và xu
hướng làm việc từ xa ngày càng gia tăng.

Các nghiên cứu trong tương lai có thể mở
rộng phạm vi nghiên cứu sang các ngành
nghề khác nhằm so sánh sự khác biệt trong
cách EI, POS, TA và WO tác động đến WLB
giữa các lĩnh vực khác nhau. Đồng thời, cần
kiểm tra vai trò trung gian và điều tiết của các
yếu tố như động lực làm việc, kỹ năng quản
lý thời gian và văn hóa tổ chức, từ đó cung
cấp cái nhìn toàn diện hơn về các yếu tố ảnh
hưởng đến WLB. Ngoài ra, các nghiên cứu
tiếp theo cũng nên xem xét tác động dài hạn
của công nghệ đối với WLB, giúp doanh
nghiệp xây dựng các chính sách quản lý công
nghệ hợp lý nhằm tối ưu hóa hiệu suất làm
việc mà không làm ảnh hưởng tiêu cực đến
đời sống cá nhân của nhân viên.!
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Summary

This study aims to evaluate the impact of
Emotional Intelligence (EI), Technology
Advancement (TA), Perceived
Organizational Support (POS), and Work
Overload (WO) on the Work-Life Balance
(WLB) of human resource personnel in
Vietnam. Data were collected from 241 HR
employees working in enterprises of various
sizes. Structural Equation Modeling (SEM)
was employed to test the research hypotheses.
The results indicate that EI and POS have a
positive effect on WLB, while TA and WO
exert a negative influence. Based on these
findings, the study proposes several solu-
tions, such as enhancing EI training, develop-
ing organizational support policies, managing
technology usage, and allocating work appro-
priately. In addition, the study identifies sev-
eral limitations and suggests future research
directions focusing on the mediating and
moderating roles, as well as the long-term
effects of technology on WLB in the context
of digitalization and evolving work structures
for HR professionals.
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