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11..  ĐĐặặtt  vvấấnn  đđềề
Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống

(WLB) được hiểu là mức độ cá nhân dung
hòa giữa yêu cầu nghề nghiệp và nhu cầu cá
nhân, gia đình cũng như các khía cạnh khác

ngoài công việc (Greenhaus & Allen, 2011)1.
Một trạng thái cân bằng tốt giúp người lao

ảnh hưởng của tính cách đẾn sự cân bằng 
giữa công việc và cuộc sống của người lao động

trong các doanh nghiệp lữ hành  

vũ Thị Thảo*

**  ThS, Trường Đại học Tài nguyên và Môi
trường Hà Nội

SSựự  ccâânn  bbằằnngg  ggiiữữaa  ccôônngg  vviiệệcc  vvàà  ccuuộộcc  ssốốnngg    ((WWoorrkk  LLiiffee  BBaallaannccee  --  WWLLBB))  đđưượợcc  xxeemm  llàà  yyếếuu  ttốố  qquuaann
ttrrọọnngg  ggiiúúpp  nnggưườờii  llaaoo  đđộộnngg  dduuyy  ttrrìì  ssứứcc  kkhhỏỏee,,  nnâânngg  ccaaoo  hhiiệệuu  qquuảả  ccôônngg  vviiệệcc  vvàà  ggắắnn  bbóó  llââuu  ddààii
vvớớii  ttổổ  cchhứứcc..  TTuuyy  nnhhiiêênn,,  ttrroonngg  bbốốii  ccảảnnhh  nnggàànnhh  llữữ  hhàànnhh  ttạạii  VViiệệtt  NNaamm  vvớớii  ccưườờnngg  đđộộ  llààmm  vviiệệcc
ccaaoo,,  áápp  llựựcc  ddịịcchh  vvụụ  llớớnn  vvàà  ttíínnhh  lliinnhh  hhooạạtt  vvềề  tthhờờii  ggiiaann,,  vviiệệcc  dduuyy  ttrrìì  WWLLBB  ttrrởở  tthhàànnhh  tthháácchh  tthhứứcc..
BBààii  vviiếếtt  ttiiếếpp  ccậậnn  ttừừ  ggóócc  đđộộ  đđặặcc  đđiiểểmm  ttíínnhh  ccáácchh  ccáá  nnhhâânn  tthheeoo  mmôô  hhììnnhh  55  yyếếuu  ttốố  llớớnn,,  ssửử  ddụụnngg
pphhưươơnngg  pphháápp  nngghhiiêênn  ccứứuu  ttổổnngg  hhợợpp,,  đđềề  xxuuấấtt  mmôô  hhììnnhh  llýý  tthhuuyyếếtt  vvềề  mmốốii  qquuaann  hhệệ  ggiiữữaa  ttíínnhh  ccáácchh
vvàà  WWLLBB  ccủủaa  nnggưườờii  llaaoo  đđộộnngg  ttrroonngg  ddooaannhh  nngghhiiệệpp  llữữ  hhàànnhh..  MMôô  hhììnnhh  nngghhiiêênn  ccứứuu  ggợợii  mmởở  hhààmm  ýý
qquuảảnn  ttrrịị  nnhhâânn  ssựự  pphhùù  hhợợpp,,  ggóópp  pphhầầnn  nnâânngg  ccaaoo  ssựự  hhààii  llòònngg,,  cchhấấtt  llưượợnngg  ddịịcchh  vvụụ  vvàà  pphháátt  ttrriiểểnn
bbềềnn  vvữữnngg  ccủủaa  ddooaannhh  nngghhiiệệpp  llữữ  hhàànnhh..
TTừừ  kkhhóóaa::  Tính cách; mô hình 5 yếu tố lớn; sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (WLB);
doanh nghiệp lữ hành; người lao động.
WWoorrkk--lliiffee  bbaallaannccee  ((WWLLBB))  iiss  ccoonnssiiddeerreedd  aa  ccrruucciiaall  ffaaccttoorr  tthhaatt  hheellppss  eemmppllooyyeeeess  mmaaiinnttaaiinn  tthheeiirr
wweellll--bbeeiinngg,,  eennhhaannccee  tthheeiirr  wwoorrkk  ppeerrffoorrmmaannccee,,  aanndd  ffoosstteerr  aa  lloonngg--tteerrmm  ccoommmmiittmmeenntt  ttoo  tthheeiirr
oorrggaanniizzaattiioonnss..  HHoowweevveerr,,  wwiitthhiinn  VViieettnnaamm’’ss  ttrraavveell  iinndduussttrryy  --  cchhaarraacctteerriizzeedd  bbyy  hhiigghh  wwoorrkkllooaaddss,,
iinntteennssee  sseerrvviiccee  pprreessssuurree,,  aanndd  fflleexxiibbllee  sscchheedduulleess  --mmaaiinnttaaiinniinngg  WWLLBB  hhaass  bbeeccoommee  aa  ssiiggnniiffiiccaanntt
cchhaalllleennggee..  TThhiiss  aarrttiiccllee  aapppprrooaacchheess  tthhee  iissssuuee  ffrroomm  tthhee  ppeerrssppeeccttiivvee  ooff  iinnddiivviidduuaall  ppeerrssoonnaalliittyy
ttrraaiittss  bbaasseedd  oonn  tthhee  BBiigg  FFiivvee  mmooddeell..  UUssiinngg  aa  ssyynntthheessiiss  rreesseeaarrcchh  mmeetthhoodd,,  iitt  pprrooppoosseess  aa
tthheeoorreettiiccaall  ffrraammeewwoorrkk  eexxaammiinniinngg  tthhee  rreellaattiioonnsshhiipp  bbeettwweeeenn  ppeerrssoonnaalliittyy  ttrraaiittss  aanndd  eemmppllooyyeeeess’’
WWLLBB  iinn  ttrraavveell  eenntteerrpprriisseess..  TThhee  pprrooppoosseedd  mmooddeell  ooffffeerrss  mmaannaaggeerriiaall  iimmpplliiccaattiioonnss  ffoorr  hhuummaann
rreessoouurrccee  pprraaccttiicceess  aaiimmeedd  aatt  eennhhaanncciinngg  eemmppllooyyeeee  ssaattiissffaaccttiioonn,,  sseerrvviiccee  qquuaalliittyy,,  aanndd  tthhee
ssuussttaaiinnaabbllee  ddeevveellooppmmeenntt  ooff  ttrraavveell  bbuussiinneesssseess..
KKeeyywwoorrddss::Personality traits; Big Five model; work-life balance (WLB); travel enterprises; employees.
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động duy trì sức khỏe thể chất, tinh thần,
nâng cao hiệu quả công việc và tăng cường
gắn bó với tổ chức (Kossek & Ozeki, 1998)2;
(Haar, Russo, Suñe, & Ollier-Malaterre,
2014)3. Trong khi đó, tính cách được mô tả
trong mô hình 5 yếu tố lớn (Big Five hay
Five-Factor Model - FFM)  - là tập hợp các
đặc điểm tâm lý ổn định, ảnh hưởng đến
hành vi, cảm xúc và cách ứng xử của mỗi
người (Goldberg, 1993)4.

Ngành lữ hành tại Việt Nam đang phát
triển nhanh chóng, song người lao động
thường làm việc với cường độ cao, thời gian
linh hoạt và chịu áp lực lớn từ khách hàng
(Tran và cộng sự, 2020)5, (Vietnam Tourism
Association, 2024)6. Những đặc thù này tạo
ra thách thức đáng kể đối với việc duy trì
WLB; đồng thời, nhấn mạnh tầm quan
trọng của việc nghiên cứu vai trò của tính
cách trong điều tiết sự cân bằng giữa công
việc và cuộc sống (De Alwis & Leka, 2016)7.
Kết quả nghiên cứu không chỉ mang lại ý
nghĩa khoa học mà còn hỗ trợ doanh nghiệp
hoạch định chính sách nhân sự, cải thiện
môi trường làm việc và thúc đẩy phát triển
bền vững (Le và cộng sự, 2023)8.

22..  CCơơ  ssởở  llýý  tthhuuyyếếtt
2.1. Tính cách
Tính cách được định nghĩa là tập hợp

những đặc điểm, phẩm chất và thuộc tính
ổn định tạo nên sự khác biệt giữa các cá
nhân trong hành vi, suy nghĩ và cảm xúc
(APA Dictionary of Psychology, n.d.). Theo
thuyết đặc điểm (trait theory), tính cách
được xem là những khuynh hướng hành vi,
tư duy và cảm xúc bền vững, ổn định theo
thời gian và bối cảnh (Costa & McCrae,
1992)9. Trong số các mô hình lý thuyết về
tính cách, mô hình 5 yếu tố lớn được công
nhận rộng rãi nhờ nền tảng thực nghiệm
vững chắc (John & Srivastava, 1999)10. Mô
hình này bao gồm 5 yếu tố cơ bản, gồm:

hướng ngoại, dễ chịu, tận tâm, cởi mở với
trải nghiệm và bất ổn cảm xúc. 

Các nghiên cứu cho thấy, 5 yếu tố tương
đối ổn định trong suốt vòng đời, chịu ảnh
hưởng của cả di truyền và môi trường, đồng
thời, có khả năng dự đoán nhiều kết quả
quan trọng, như: thành tích học tập, hiệu
quả công việc, sức khỏe và sự hài lòng cuộc
sống (McCrae & Costa)11, 1997; Roberts,
2009)12. Chính vì vậy, mô hình 5 yếu tố lớn
được xem là nền tảng lý thuyết quan trọng
để giải thích sự khác biệt cá nhân và đã trở
thành khung phân tích phổ biến trong
nhiều nghiên cứu về tâm lý học và quản trị
nguồn nhân lực.

2.2. Sự cân bằng giữa công việc và cuộc
sống của người lao động

Khái niệm cân bằng giữa công việc và
cuộc sống (WLB) được hiểu là mức độ mà cá
nhân có thể duy trì sự hài hòa giữa yêu cầu
công việc và các vai trò ngoài công việc như
gia đình, bạn bè và các hoạt động cá nhân.
Greenhaus và Beutell (1985)13 là những học
giả đầu tiên nhấn mạnh đến xung đột công
việc và gia đình, cho rằng sự mất cân bằng
xuất hiện khi yêu cầu của một vai trò làm
giảm khả năng thực hiện các vai trò khác.
Tiếp nối, Greenhaus và Allen (2011)14 định
nghĩa WLB là “mức độ mà cá nhân tham gia
và hài lòng đồng đều với các vai trò trong
công việc và trong cuộc sống gia đình”.
Điều này cho thấy, WLB không chỉ dừng lại
ở sự phân bổ thời gian, mà còn bao hàm cả
mức độ hài lòng và chất lượng trong việc
thực hiện nhiều vai trò khác nhau.

Trong bối cảnh hiện đại, WLB được nhìn
nhận như một yếu tố then chốt để nâng cao
hiệu suất lao động, gắn kết nhân viên và duy
trì sức khỏe tinh thần. Đặc biệt trong ngành
dịch vụ, như lữ hành, nơi đặc trưng công
việc thường đòi hỏi thời gian linh hoạt, áp
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lực cao và sự tiếp xúc khách hàng liên tục,
WLB trở thành một thách thức lớn đối với
người lao động. Việc hiểu rõ cơ sở lý thuyết
về WLB giúp các nhà quản trị xây dựng các
chính sách nhân sự phù hợp nhằm hỗ trợ
nhân viên duy trì trạng thái cân bằng, từ đó,
nâng cao chất lượng dịch vụ và sự phát triển
bền vững của doanh nghiệp.

33..  MMốốii  lliiêênn  hhệệ  ggiiữữaa  ttíínnhh  ccáácchh  vvàà  ssựự  ccâânn
bbằằnngg  ggiiữữaa  ccôônngg  vviiệệcc  vvàà  ccuuộộcc  ssốốnngg  ccủủaa  nnggưườờii
llaaoo  đđộộnngg

Tính cách là một trong những yếu tố cá
nhân quan trọng ảnh hưởng đến cách người
lao động nhận thức, ứng phó và điều chỉnh
sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống.
Dựa trên mô hình 5 yếu tố lớn, nhiều
nghiên cứu cho thấy, từng đặc điểm có mối
liên hệ khác nhau với sự cân bằng giữa công
việc và cuộc sống (Goldberg, 1990)15. Trong
ngành lữ hành tại Việt Nam - vốn đặc trưng
bởi cường độ công việc cao, tính chất phục
vụ khách hàng khắt khe và sự biến động liên
tục của lịch trình - vai trò của tính cách càng
trở nên quan trọng trong việc giúp người lao
động duy trì WLB.

Thứ nhất, tính tận tâm gắn liền với khả
năng tổ chức, quản lý thời gian và định
hướng mục tiêu. Người lao động tận tâm
thường sắp xếp công việc hợp lý, ưu tiên
nhiệm vụ quan trọng và duy trì kỷ luật, nhờ
đó giảm áp lực và hạn chế xung đột công
việc - gia đình. Các nghiên cứu đã chứng
minh tính tận tâm có mối quan hệ thuận
chiều với WLB vì giúp cá nhân giữ cân bằng
giữa công việc và cuộc sống (Bakker, De-
merouti, 2012)16.

Thứ hai, tính dễ chịu, phản ánh xu
hướng hợp tác, thân thiện và cảm thông.
Người lao động dễ chịu thường tìm kiếm sự
hòa hợp trong các mối quan hệ, sẵn sàng hỗ
trợ đồng nghiệp và thương lượng để giảm

mâu thuẫn, từ đó hạn chế xung đột vai trò
(Clark, Michel, Zhdanova, Pui, & Baltes,
2016)17. Trong ngành dịch vụ lữ hành, nơi
nhân viên thường xuyên tiếp xúc với khách
hàng và phối hợp chặt chẽ với đồng nghiệp,
tính dễ chịu góp phần giảm căng thẳng,
nâng cao hiệu quả công việc và cải thiện
WLB. Điều này cho thấy tính dễ chịu có mối
quan hệ thuận chiều với WLB.

Thứ ba, tính ổn định cảm xúc, tức mức
thần kinh thấp) đóng vai trò then chốt trong
việc duy trì WLB. Người lao động ổn định
cảm xúc thường ít lo âu, kiểm soát cảm xúc
tốt và có khả năng phục hồi sau căng thẳng.
Ngược lại, người có mức bất ổn cảm xúc cao
dễ rơi vào trạng thái căng thẳng kéo dài, dẫn
đến mất cân bằng giữa công việc và cuộc
sống (Allen và cộng sự, 2012)18. Trong môi
trường lữ hành vốn nhiều biến động và áp
lực từ khách hàng, ổn định cảm xúc trở
thành yếu tố quan trọng giúp người lao
động duy trì sự hài hòa giữa công việc và đời
sống cá nhân. Như vậy, ổn định cảm xúc có
mối quan hệ thuận chiều với WLB.

Thứ tư, tính hướng ngoại, thường có mối
quan hệ thuận chiều với WLB. Người lao
động hướng ngoại giàu năng lượng, tích cực
giao tiếp và dễ dàng xây dựng mạng lưới xã
hội, nhờ đó tìm được sự hỗ trợ cần thiết từ
đồng nghiệp và gia đình (Bakker và cộng sự,
2012)19. Trong ngành lữ hành, nơi nhân
viên thường xuyên làm việc với khách hàng
và phối hợp nhóm, tính hướng ngoại không
chỉ thúc đẩy hiệu quả công việc mà còn
giúp họ duy trì trạng thái cân bằng nhờ
nguồn năng lượng tích cực.

Thứ năm, tính cởi mở với trải nghiệm,
thể hiện sự sáng tạo, ham học hỏi và mong
muốn thử thách bản thân. Trong ngành lữ
hành, đặc điểm này giúp người lao động dễ
dàng thích ứng với thay đổi và sáng tạo
trong công việc. Tuy nhiên, nếu mức độ cởi



mở quá cao, cá nhân có thể bị phân tán
nguồn lực, sa đà vào công việc hoặc các
hoạt động ngoài lề, từ đó làm gia tăng nguy
cơ mất cân bằng. Điều này cho thấy, tính
cởi mở trong một số trường hợp có thể có
mối quan hệ ngược chiều với WLB khi
không được kiểm soát tốt.

Nhìn chung, trong ngành lữ hành, các
đặc điểm tính cách 5 yếu tố lớn thể hiện
những mối quan hệ khác biệt với WLB. Cụ
thể, tận tâm, dễ chịu, ổn định cảm xúc và
hướng ngoại thường có mối quan hệ thuận
chiều, góp phần giúp người lao động duy trì
trạng thái cân bằng giữa công việc và đời
sống cá nhân. Ngược lại, tính cởi mở với trải
nghiệm, nếu biểu hiện ở mức độ quá cao, có
thể dẫn đến sự phân tán nguồn lực và gia
tăng nguy cơ mất cân bằng giữa công việc
và cuộc sống. Điều này cho thấy, vai trò của
từng đặc điểm tính cách là không đồng
nhất, và việc nhận diện rõ các mối quan hệ
này sẽ giúp các doanh nghiệp lữ hành xây
dựng chính sách quản trị nhân sự phù hợp
nhằm hỗ trợ người lao động đạt được WLB. 

44..  KKếếtt  lluuậậnn  vvàà  ggiiảảii  pphháápp
Bài viết đã xây dựng khung lý thuyết

nhằm phân tích ảnh hưởng của các đặc
điểm tính cách (dựa trên mô hình 5 yếu tố
lớn đến sự WLB) của người lao động trong
các doanh nghiệp lữ hành tại Việt Nam. Kết
quả tổng quan lý thuyết và các giả thuyết đề
xuất cho thấy: (1) Tính tận tâm, tính dễ
chịu, tính hướng ngoại và sự ổn định cảm
xúc có mối quan hệ thuận chiều với WLB;
(2) Trong khi đó, tính cởi mở với trải
nghiệm, nếu vượt quá mức kiểm soát, có
thể dẫn đến tác động ngược chiều. Điều này
khẳng định, đặc điểm tính cách giữ vai trò
quan trọng trong việc lý giải sự khác biệt cá
nhân về khả năng đạt được trạng thái cân
bằng giữa công việc và cuộc sống trong bối
cảnh đặc thù của ngành lữ hành.

Từ những phát hiện trên, một số giải
pháp gợi mở được đề xuất, như sau:

Thứ nhất, đối với doanh nghiệp lữ hành,
cần tích hợp yếu tố tính cách vào quy trình
quản trị nhân sự. Cụ thể, trong tuyển dụng
và bố trí nhân sự, doanh nghiệp có thể sử
dụng các công cụ đo lường tính cách để lựa
chọn ứng viên phù hợp với đặc thù công
việc. Đồng thời, cần xây dựng các chương
trình đào tạo, huấn luyện kỹ năng quản lý
thời gian, kiểm soát căng thẳng và giao tiếp
hiệu quả nhằm hỗ trợ người lao động duy
trì WLB. Ngoài ra, doanh nghiệp nên thiết
kế các chính sách phúc lợi và môi trường
làm việc linh hoạt, khuyến khích nhân viên
cân bằng hài hòa giữa trách nhiệm công
việc và đời sống cá nhân.

Thứ hai, đối với người lao động, việc
nhận diện và hiểu rõ đặc điểm tính cách cá
nhân có ý nghĩa quan trọng để lựa chọn
chiến lược ứng phó phù hợp. Những cá
nhân có mức cởi mở cao cần rèn luyện khả
năng kiểm soát sự phân tán nguồn lực,
trong khi người có xu hướng bất ổn cảm xúc
cần ưu tiên phát triển kỹ năng quản lý cảm
xúc và tìm kiếm sự hỗ trợ từ đồng nghiệp
cũng như gia đình. Qua đó, mỗi cá nhân có
thể chủ động hơn trong việc nâng cao khả
năng duy trì WLB.

Thứ ba, đối với các nhà hoạch định
chính sách, nghiên cứu này cung cấp luận
cứ thực tiễn để xây dựng và hoàn thiện các
chính sách lao động trong ngành du lịch - lữ
hành. Các chính sách cần tập trung vào việc
khuyến khích doanh nghiệp triển khai
chương trình hỗ trợ cân bằng công việc -
cuộc sống; đồng thời, tạo ra môi trường làm
việc bền vững nhằm giảm thiểu tình trạng
căng thẳng nghề nghiệp và nâng cao chất
lượng dịch vụ du lịch.
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Như vậy, nghiên cứu không chỉ đóng góp
về mặt lý thuyết khi chỉ ra cơ chế tác động
của các đặc điểm tính cách đến WLB mà còn
mang lại giá trị thực tiễn đối với doanh
nghiệp, người lao động và nhà quản lý chính
sách. Điều này góp phần thúc đẩy sự phát
triển bền vững của các doanh nghiệp lữ
hành trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng
gay gắt của ngành du lịch Việt Namr
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