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Tóm tắt. Nghiên cứu này điều tra các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công 

việc của hướng dẫn viên du lịch dựa trên lý thuyết của Edwin Locke về sự hài lòng trong 

công việc. Dữ liệu nghiên cứu được thu thập từ 192 khách thể hướng dẫn viên tham gia 

khảo sát và xử lý bằng phần mềm SPSS 20. Nghiên cứu xác định ba yếu tố tác động đến 

sự hài lòng trong công việc bao gồm: Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống; Giá trị 

của bản thân trong công việc; Sự gắn kết giữa công việc và gia đình. Sử dụng phương 

pháp kiểm định độ tin cậy Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích 

tương quan và phân tích hồi quy để đánh giá các giả thuyết. Kết quả của nghiên cứu này 

có thể giúp các doanh nghiệp hiểu rõ hơn về nhu cầu và suy nghĩ của hướng dẫn viên. Từ 

đó đưa ra các chính sách, phương pháp xây dựng môi trường làm việc hiệu quả, chuyên 

nghiệp nhằm tăng hiệu suất và giữ chân nhân sự. 

Từ khóa: Hướng dẫn viên; Sự hài lòng; Giá trị của bản thân; Sự cân bằng giữa 

công việc và cuộc sống; Sự gắn kết giữa công việc và gia đình. 

 

1. Giới thiệu chung 

Trong bối cảnh đại dịch COVID-19 bùng phát với diễn biến phức tạp và kéo dài, 

nền kinh tế, xã hội toàn cầu đã chịu những tác động sâu rộng, trong đó ngành du lịch là 

một trong những lĩnh vực bị ảnh hưởng nghiêm trọng nhất. Theo báo cáo của Viện Nghiên 

cứu Phát triển Du lịch tại Việt Nam năm 2019, hàng triệu lao động trực tiếp và gián tiếp 

trong ngành du lịch đặc biệt là đội ngũ hướng dẫn viên đã đối mặt với tình trạng thất 

nghiệp, mất thu nhập hoặc buộc phải chuyển sang ngành nghề khác. Sau hai năm ứng phó 

với dịch bệnh, khi các hoạt động du lịch dần phục hồi, vấn đề đảm bảo nguồn nhân lực 

ổn định và chất lượng đã trở thành ưu tiên hàng đầu đối với các nhà quản lý trong ngành 

(Baum, 2007). 

Trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực, sự hài lòng trong công việc là một trong 

những biến số được nghiên cứu nhiều nhất, phản ánh mức độ gắn bó và hiệu quả làm việc 

của nhân viên (Nelson, 2006). Nghiên cứu này tập trung phân tích ba yếu tố có ảnh hưởng 

đến sự hài lòng của hướng dẫn viên du lịch bao gồm: sự cân bằng giữa công việc và cuộc 

sống, sự gắn kết giữa công việc và gia đình, cuối cùng là giá trị bản thân trong công việc 

(May & cộng sự, 2004; Greenhaus & cộng sự, 2006; Beauregard & cộng sự, 2009). 

Những yếu tố này đóng vai trò quan trọng trong việc hình thành nhận thức nghề nghiệp, 
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đặc biệt trong bối cảnh ngành du lịch hiện đang đối mặt với tình trạng thiếu hụt nguồn 

nhân lực chất lượng cao. Trong khi trên thế giới đã có nhiều nghiên cứu liên quan đến sự 

hài lòng nghề nghiệp, tại Việt Nam vẫn còn thiếu các công trình chuyên sâu tập trung vào 

nhóm hướng dẫn viên, lực lượng lao động bị tác động trực tiếp sau đại dịch. Do đó, nghiên 

cứu này hướng đến việc đo lường mức độ ảnh hưởng của các yếu tố nói trên đối với sự 

hài lòng trong công việc của hướng dẫn viên du lịch tại Việt Nam. 

2. Tổng quan nghiên cứu, cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu. 

2.1. Tổng quan nghiên cứu 

Sự hài lòng trong công việc là một chủ đề đã được nghiên cứu rộng rãi trên thế giới, 

đặc biệt trong bối cảnh tổ chức không ngừng tìm kiếm các biện pháp nâng cao năng suất 

và giữ chân nhân sự. Tuy nhiên, cách tiếp cận và nhóm nhân tố được lựa chọn có sự khác 

biệt rõ rệt tùy vào ngành nghề, bối cảnh xã hội và văn hóa. 

2.1.1. Nghiên cứu quốc tế 

Judge & cộng sự (2001) thực hiện một nghiên cứu tổng hợp nhằm xác định mối 

quan hệ giữa sự hài lòng trong công việc và hiệu suất làm việc của nhân viên. Kết quả chỉ 

ra rằng các yếu tố như tính ổn định cảm xúc, động lực nội tại và đặc điểm công việc là 

những biến số ảnh hưởng mạnh đến sự hài lòng. Nghiên cứu được thực hiện trên dữ liệu 

tổng hợp từ nhiều ngành nghề tại các quốc gia phát triển, sử dụng phương pháp phân tích 

tổng hợp định lượng để đánh giá mức độ tương quan giữa các biến đo lường. 

Bên cạnh đó, Greenhaus & Powell (2006) giới thiệu mô hình lý thuyết về “work–

family enrichment”, cho rằng mối quan hệ giữa vai trò công việc và vai trò gia đình có 

thể mang tính bổ trợ lẫn nhau, từ đó tác động tích cực đến sự hài lòng trong công việc. 

Với phương pháp định lượng và kiểm định mô hình bằng SEM, nghiên cứu này mở rộng 

cách tiếp cận truyền thống vốn xem mối quan hệ công việc và gia đình là xung đột. 

Tập trung vào ngành du lịch, Tetik (2016) nghiên cứu mối quan hệ giữa trao quyền 

tâm lý và sự hài lòng trong công việc của hướng dẫn viên tại Thổ Nhĩ Kỳ. Các yếu tố như 

cảm nhận về ý nghĩa công việc, quyền tự chủ và khả năng tạo ra ảnh hưởng cá nhân được 

xác định là có tác động đáng kể. Phương pháp nghiên cứu là khảo sát bằng bảng hỏi, kết 

hợp phân tích nhân tố khám phá và hồi quy. 

2.1.2. Nghiên cứu trong nước 

 Tại Việt Nam, nghiên cứu của Nguyễn Đức Tiến (2017) đã khảo sát 150 hướng dẫn 

viên tại thành phố Đà Nẵng để xác định các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng. Kết quả 

cho thấy thu nhập, điều kiện làm việc, mối quan hệ đồng nghiệp và cơ hội đào tạo là các 

nhân tố chính. Tuy nhiên, nghiên cứu này chưa đi sâu vào các yếu tố tâm lý hoặc khía 

cạnh cân bằng công việc và cuộc sống. 

 Một nghiên cứu khác của Nguyễn & Trần (2021) được thực hiện trên 300 nhân viên 

dịch vụ tại TP.HCM sử dụng mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). Nghiên cứu nhấn mạnh 

tầm quan trọng của các yếu tố như đặc điểm công việc, môi trường tổ chức và sự công 

nhận trong việc gia tăng sự hài lòng. Tuy nhiên, đối tượng nghiên cứu không chuyên biệt 
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cho ngành du lịch, do đó khó suy rộng kết luận cho lực lượng hướng dẫn viên. 

2.1.3. Khoảng trống nghiên cứu và tính mới của đề tài 

 Từ tổng quan trên, có thể nhận thấy rằng đa số các nghiên cứu trước đây tập trung 

vào các yếu tố kinh tế tổ chức hoặc cảm nhận đơn lẻ (thu nhập, môi trường làm việc, 

quyền tự chủ). Trong khi đó, sự kết hợp giữa giá trị bản thân trong công việc, sự cân bằng 

giữa công việc và cuộc sống, sự gắn kết giữa công việc và gia đình, đặc biệt trong nhóm 

hướng dẫn viên du lịch hậu COVID-19 vẫn còn là khoảng trống. Đề tài hiện tại mang tính 

mới không chỉ ở đối tượng nghiên cứu chuyên biệt, mà còn ở cách tiếp cận tâm lý xã hội 

sâu sắc, có thể đóng góp lý thuyết và thực tiễn cho ngành du lịch Việt Nam trong giai 

đoạn phục hồi. 

2.2. Cơ sở lý thuyết nền tảng 

2.2.1. Lý thuyết về sự hài lòng trong công việc (Job Satisfaction) 

Sự hài lòng trong công việc là một khái niệm quan trọng trong lĩnh vực tâm lý tổ 

chức, được Edwin A. Locke (1969) định nghĩa như là trạng thái cảm xúc tích cực phát 

sinh khi cá nhân đánh giá công việc của mình là thỏa mãn hoặc giúp đạt được những giá 

trị nghề nghiệp quan trọng. Theo ông, sự hài lòng không chỉ đơn thuần là phản ứng cảm 

xúc, mà còn là kết quả của mối quan hệ giữa nhận thức cá nhân, hệ giá trị và trải nghiệm 

làm việc thực tế. Locke nhấn mạnh rằng những yếu tố như cơ hội phát triển, sự công nhận, 

mức độ tự chủ, hay sự phù hợp với cuộc sống cá nhân là các tiêu chí quan trọng để mỗi 

cá nhân đánh giá mức độ hài lòng. Nếu công việc giúp cá nhân đạt được các giá trị này, 

họ sẽ cảm thấy thỏa mãn; ngược lại, nếu không sẽ dẫn đến sự bất mãn. Theo Spector 

(1985), sự hài lòng còn thể hiện ở việc người lao động yêu thích công việc đang làm, cho 

thấy đây là một khái niệm phức tạp và đa chiều. Trong thực tiễn, sự hài lòng trong công 

việc được xem là chỉ báo quan trọng phản ánh chất lượng hoạt động tổ chức và khả năng 

giữ chân nhân sự (Aziri, 2011). Do đó, trong nghiên cứu này, sự hài lòng được lựa chọn 

làm biến phụ thuộc để phân tích các yếu tố như giá trị của bản thân, sự cân bằng giữa 

công việc và cuộc sống cũng như sự gắn kết với gia đình nhằm đánh giá mức độ thỏa mãn 

trong công việc của hướng dẫn viên du lịch. 

2.2.2. Thuyết hai yếu tố Herzberg 

Herzberg (1968) phân chia các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng thành hai nhóm: 

yếu tố duy trì (như lương, môi trường làm việc) và yếu tố thúc đẩy (như sự công nhận, cơ 

hội phát triển). Theo ông, chỉ những yếu tố thúc đẩy mới tạo ra sự hài lòng thực sự, còn 

thiếu hụt yếu tố duy trì chỉ gây bất mãn chứ không tạo động lực. 

2.2.3. Thuyết kỳ vọng  

Vroom (1964) cho rằng người lao động nỗ lực nếu họ tin rằng nỗ lực sẽ dẫn đến kết 

quả tốt và phần thưởng đáng giá. Sự hài lòng vì thế phụ thuộc vào mối liên kết giữa nỗ 

lực, kết quả và phần thưởng. 

2.2.4. Mô hình đặc điểm công việc  

Hackman & Oldham (1976) đề xuất 5 yếu tố tạo nên công việc ý nghĩa: đa dạng kỹ 
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năng, trọn vẹn nhiệm vụ, ý nghĩa công việc, tự chủ và phản hồi. Khi các yếu tố này được 

đảm bảo, người lao động có xu hướng hài lòng và gắn bó hơn. 

2.3. Giả thuyết nghiên cứu 

Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (WLB) được định nghĩa là khả năng của 

một cá nhân trong việc đáp ứng các cam kết công việc và gia đình, cũng như các trách 

nhiệm liên quan đến công việc khác. Theo Greenhaus & cộng sự (2003) đã chỉ ra rằng sự 

cân bằng giữa cuộc sống và công việc đạt được khi nhân viên có thể đạt được sự cân bằng 

phù hợp giữa công việc và trách nhiệm cá nhân. Những trải nghiệm cá nhân về sự cân 

bằng giữa công việc và cuộc sống có thể gắn chặt với sự hài lòng với công việc (JSA) của 

họ “bởi vì họ chính là người trực tiếp tham gia vào các hoạt động trải nghiệm” (Haar & 

cộng sự, 2014). Do đó giả thuyết được đề xuất là: 

H1: Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống tác động thuận chiều đến sự hài 

lòng trong công việc. 

Giá trị của bản thân trong công việc (PM) là cá nhân cảm giác có ý nghĩa và giá trị 

từ công việc, qua đó thúc đẩy họ nỗ lực nhiều hơn. Tự tin vào năng lực bản thân, được 

định nghĩa là niềm tin để giải quyết tốt các vấn đề thông qua nỗ lực cá nhân (Wood, 

Bandura, & Bailey, 1990). Khi vai trò của họ phù hợp với mục tiêu cá nhân và mang lại 

giá trị đáng kể họ sẽ hài lòng hơn ít căng thẳng và gắn bó lâu dài. Nghiên cứu của May, 

Gilson & Harter (2004) khẳng định giá trị bản thân trong công việc là yếu tố quan trọng 

ảnh hưởng đến sự hài lòng (JSA). Do đó giả thuyết được đề xuất là: 

H2: Giá trị của bản thân trong công việc tác động thuận chiều đến sự hài lòng 

trong công việc. 

Sự gắn kết giữa công việc và gia đình (WFE) được định nghĩa là “Một quá trình 

trong đó các nguồn lực đạt được trong một vai trò (công việc) ảnh hưởng tích cực đến 

hiệu suất trong một vai trò khác (gia đình) hoặc ngược lại” (Greenhaus & Powell, 2006). 

Sự gắn kết giữa công việc và gia đình có mối quan hệ tích cực với sự hài lòng trong công 

việc (JSA). Sự gắn kết này mang lại cho hướng dẫn viên cảm giác tự chủ và giúp họ phát 

triển các kỹ năng mới trong công việc (De Klerk & cộng sự, 2015), từ đó hướng dẫn viên 

du lịch có thể nâng cao sự hiệu quả khi làm việc giúp cho họ cảm thấy hài lòng với công 

việc mà mình thực hiện. Do đó giả thuyết được đề xuất là: 

H3: Sự gắn kết giữa công việc và gia đình tác động thuận chiều đến sự hài lòng 

trong công việc. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp nghiên cứu định lượng được thực hiện dựa trên 

192 mẫu khảo sát sơ cấp, dữ liệu được thu thập trực tiếp từ các hướng dẫn viên dựa trên 

các câu hỏi thang đo Likert và chia làm hai phần. Phần 1 là thông tin tổng quan về nhân 

khẩu học của hướng dẫn viên được phỏng vấn. Phần 2 là các câu hỏi theo thang đo Likert 

với mức độ từ 1 là “hoàn toàn không đồng ý” đến 5 là “hoàn toàn đồng ý” nhằm thu thập 

đánh giá mức độ và các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc của người 
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hướng dẫn viên. Thang đo các khái niệm được trình bày như trong (Bảng 1) 

Kết hợp với phương pháp thu thập tài liệu, kế thừa từ các nghiên cứu đã có trước 

đó nhóm tiến hành phân loại, đánh giá, đưa vào bài nghiên cứu và trích nguồn theo tiêu 

chuẩn APA 7th. Đánh giá nghiên cứu với phương pháp định lượng và xử lý dữ liệu được 

thực hiện với nhiều bước, bao gồm: thống kê mô tả, kiểm định chất lượng thang đo bằng 

độ tin cậy Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan, 

phân tích hồi quy và kiểm định các giả thuyết của mô hình bằng phần mềm SPSS 20. 

Mẫu khảo sát thu được từ các hướng dẫn viên với độ tuổi từ 20 đến 50 tuổi. Trong 

đó có 73,4% hướng dẫn viên nằm trong độ tuổi từ 20 – 30 tuổi và 4,2% là hướng dẫn viên 

có độ tuổi từ 41 đến 50 tuổi. Đồng thời tình trạng độc thân ở hướng dẫn viên chiếm 70,3%, 

đã kết hôn chiếm 29,7%.  

Bảng 1. Thang đo các khái niệm nghiên cứu 

Tên biến Thang đo Ký hiệu Cơ sở đề 

xuất biến 

Sự hài 

lòng 

trong 

công việc 

(JSA) 

Hầu hết mọi ngày tôi nhiệt tình với công việc 

của mình 
JSA1 

 

 

Brayfield, 

& Rothe 

(1951) 

Tôi cảm thấy khá thoả mãn với việc làm hiện tại JSA2 

Tôi thấy niềm vui thực sự trong công việc của 

mình 
JSA3 

Tôi thỏa mãn với sự thành công tôi đạt được 

trong sự nghiệp của mình 
JSA4 

Tôi thỏa mãn với sự thành công tôi làm nên để 

đạt được mục tiêu nghề nghiệp tổng quát 
JSA5 

Tôi thỏa mãn với sự thành công tôi làm nên để 

đạt được mục tiêu thu nhập 
JSA6 

Giá trị 

của bản 

thân (PM) 

Ở nơi làm việc tôi quan trọng  PM1 

Kahn 

(1990) 

Ở nơi làm việc tôi được tin tưởng  PM2 

Ở nơi làm việc tôi có thể tạo ra một sự khác biệt PM3 

Ở nơi làm việc tôi có giá trị PM4 

Ở nơi làm việc tôi giúp đỡ  PM5 

Công việc tôi làm ở vị trí việc làm là rất quan 

trọng với tôi 
PM6 

Các hoạt động liên quan đến việc làm này có ý 

nghĩa cá nhân đối với tôi  
PM7 

Công việc tôi làm ở việc làm này rất có ý nghĩa 

đối với tôi  
PM8 

Sự cân 

bằng giữa 

Tôi thấy thỏa mãn với sự cân bằng công việc và 

cuộc sống, hứng thú với cả hai vai trò 
WLB1 

Greenhaus 

(2006) 
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công việc 

và cuộc 

sống 

(WLB) 

Hiện nay, tôi dường như hứng thú nhiều  như 

nhau với mỗi phần của cuộc sống 
WLB2 

Tôi xoay sở để cân đối tốt các yêu cầu của công 

việc và đời sống cá nhân/gia đình 
WLB3 

Sự gắn 

kết giữa 

công việc 

và gia 

đình 

(WFE) 

Sự gắn kết với gia đình giúp tôi đạt được nhiều 

kỹ năng và điều này giúp tôi làm một người lao 

động tốt hơn 

WFE1 

Greenhaus 

& Powell 

(2006) 

Sự gắn kết với gia đình đưa tôi tới một tâm trạng 

tốt và điều này giúp tôi làm một người lao động 

tốt hơn 

WFE2 

Sự gắn kết với gia đình khiến tôi sử dụng thời 

gian làm việc một người lao động tốt hơn 
WFE3 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Sự hài lòng về công việc của hướng dẫn viên 

Các chỉ số trung bình (mean) của 6 biến khảo sát JSA dao động từ 3,64 đến 3,85 

nằm trong khoảng 3 < trung bình < 4. Từ đó cho thấy các hướng dẫn viên du lịch có xu 

hướng chọn về sự hài lòng trong công việc ở mức “Trung lập” và “Đồng ý”. Tuy nhiên 

vẫn chưa có sự “đồng ý” vượt trội có một phần hướng dẫn viên du lịch “Hoàn toàn không 

đồng ý” và “Không đồng ý” cho thấy họ chưa thật sự hài lòng với công việc của mình. 

4.2. Kiểm định mô hình nghiên cứu 

4.2.1. Kiểm định độ tin cậy Cronbach Alpha. 

Bảng 2: Tổng hợp hệ số Cronbach’s Alpha. 

Tên biến Hệ số Cronbach Alpha 

Sự hài lòng trong công việc (JSA) 0,797 

Giá trị của bản thân trong công việc (PM) 0,833 

Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (WLB) 0,624 

Sự gắn kết giữa công việc và gia đình (WFE) 0,796 

Nguồn: Xử lý dữ liệu trên phần mềm SPSS 20 

Kết quả kiểm định của mô hình nghiên cứu cho thấy cả 20 biến trong 4 thang đo 

đều có hệ số Cronbach’s Alpha > 0,6; Các biến trong thang đo đều có hệ số tương quan 

biến tổng > 0,3. Có thể thấy các biến ở 4 thang đo đều đạt yêu cầu, có độ tin cậy đạt mức 

tốt và đủ điều kiện để đưa vào sử dụng trong bước phân tích tiếp theo. 

4.2.2. Phân tích nhân tố khám phá EFA. 

Dữ liệu đưa vào phân tích gồm 20 biến ban đầu, tác giả thực hiện loại lần lượt các 

biến xấu có hệ số tải < 0,5 và bị lệch khỏi nhóm nhân tố (gồm JSA1, JSA6, PM5). Kết 

quả phân tích EFA được thực hiện theo phương pháp trích yếu tố với phép xoay đối với 
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các yếu tố độc lập và phụ thuộc cho thấy 4 nhân tố được rút ra tại giá trị Eigenvalue lớn 

hơn 1 (cụ thể là 1,195) và phương sai trích đạt 60,37%. Hệ số KMO là 0,844 (0,5 < KMO 

< 1), đảm bảo điều kiện phù hợp cho phân tích và kiểm định Bartlett's Test có 𝜌 = 0,000. 

Tất cả các biến quan sát còn lại đều đạt hệ số tải từ 0,5 trở lên. Sau quá trình thực hiện 

phân tích nhân tố còn lại 17 biến quan sát và đảm bảo 4 nhóm nhân tố phù hợp với nghiên 

cứu ban đầu. 

Bảng 3. Ma trận xoay nhân tố  

Biến quan sát 

Nhóm nhân tố 

1 2 3 4 

JSA2 0,617    

JSA3 0,553    

JSA4 0,765    

JSA5 0,732    

PM1  0,700   

PM2  0,742   

PM3  0,651   

PM4  0,572   

PM6  0,707   

PM7  0,720   

PM8  0,664   

WLB1   0,670  

WLB2   0,675  

WLB3   0,716  

WFE1    0,728 

WFE2    0,845 
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WFE3    0,820 

Nguồn: Xử lý dữ liệu trên phần mềm SPSS 20. 

 

 

4.2.3. Phân tích tương quan 

Bảng 4. Kết quả phân tích tương quan 

 

Kết quả phân tích tương quan cho thấy tất cả các biến WFE, WLB và PM đều có 

mối tương quan dương với JSA, với hệ số tương quan dao động từ 0,460 đến 0,542. WFE 

có mối tương quan thấp nhất với JSA (r=0,460; 𝜌<0,01), trong khi WLB có mối tương 

quan khá cao với JSA (r=0,496; ρ<0,01), PM thể hiện mối tương quan cao nhất với JSA 

(r=0,542; ρ<0,01) và các biến quan sát đều có ρ< 0,01 cho thấy mức ý nghĩa tương quan 

rất cao, khẳng định ý nghĩa các yếu tố trên có ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc. 

4.2.4. Kiểm định các giả thuyết của mô hình. 

Phân tích hồi quy được tác giả thực hiện với 3 nhóm biến độc lập bao gồm: PM, 

WLB, WFE. Sau phân tích, phần mềm đưa ra kết quả ANOVA về mức độ phù hợp của 

mô hình với trị số ρ= 0,000 và giá trị F = 55,798. Điều này chứng tỏ mô hình phù hợp với 

dữ liệu đã thu thập. 

Bảng 5. Phân tích phương sai ANOVA 

Nguồn: Xử lý dữ liệu trên phần mềm SPSS 20. 

Thông qua bảng kết quả hồi quy tác giả nhận thấy hệ số 𝑅2 hiệu chỉnh = 0,463 cho 

 Giá trị trung bình JSA WFE WLB PM 

JSA 3,71 1    

WFE 3,84 0,460** 1   

WLB 3,70 0,496** 0,261** 1  

PM 3,91 0,542** 0,352** 0,288** 1 

**p < 0,01                                                Nguồn: Xử lý dữ liệu trên phần mềm SPSS 20 

ANOVA 

Mô hình Tổng sai số df Phương sai 

trung bình 

F Sig. 

Hồi quy 42,561 3 14,187 55,798 0,000 



Tạp chí Khoa học Quản lý & Kinh tế                                              Số 35– Tháng 09/2025 
 

126 

thấy các biến độc lập đưa vào phân tích hồi quy ảnh hưởng 46,3% sự biến thiên của biến 

phụ thuộc được giải thích bởi ba biến (i) Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống, (ii) 

Sự gắn kết giữa công việc và gia đình, (iii) Giá trị của bản thân trong công việc. 

 

Bảng 6: Kết quả hồi quy 

Mô 

hình 

R 𝑹𝟐 

Hệ số xác 

định 𝑹𝟐 hiệu 

chỉnh 

Độ lệch 

chuẩn 

Durbin - 

Watson 

0,686 0,471 0,463 0,50424 1,870 

Nguồn: Xử lý dữ liệu trên phần mềm SPSS 20. 

Với chỉ số VIF < 5 cho thấy mô hình không vi phạm các giả thuyết về hồi quy tuyến 

tính trong đó có đa cộng tuyến. Không có hiện tượng tự tương quan do có hệ số Durbin 

Watson = 1,870 nằm trong khoảng khuyến nghị là 1,5 đến 2,5. 

Bảng 7. Bảng tóm tắt hệ số hồi quy chính của mô hình 

Mô hình 

Hệ số chưa chuẩn 

hóa 

Hệ số 

chuẩn hóa t Sig. 

Thống kê đa 

cộng tuyến 

B Std.Error Beta VIF 

(Hằng số) 0,168 0,278  0,604 0,547  

WLB 0,300 0,052 0,327 5,815 0,000 1,126 

WFE 0,217 0,050 0,247 4,296 0,000 1,179 

PM 0,409 0,066 0,360 6,206 0,000 1,198 

Nguồn: Xử lý dữ liệu trên phần mềm SPSS 20 

Qua kết quả trên, tác giả xây dựng mô hình hồi quy chung như sau: 

JSA = 𝜷𝟎 + 𝜷𝟏*PM + 𝜷𝟐*WLB + 𝜷𝟑*WFE 

 Mô hình với hệ số hồi quy đã chuẩn hóa: 

JSA = 0,360*PM + 0,327*WLB + 0,247*WFE 

Tác động của WLB lên JSA là đáng kể (β = 0,327; ρ=0,000) cho thấy sự cân bằng 

trong cuộc sống và công việc có tác động và cùng chiều đến sự hài lòng trong công việc 

của hướng dẫn viên. Điều này chứng minh cho giả thuyết H1 được chấp nhận. 

Tác động của PM lên JSA là đáng kể (𝛽 = 0,360; 𝜌 = 0,000) cho thấy giá trị của 

bản thân trong công việc có tác động và cùng chiều với sự hài lòng trong công việc của 

hướng dẫn viên. Mức độ tác động mạnh nhất từ đó chứng minh giả thuyết H2 được chấp 

nhận. 

Tác động của WFE lên JSA là đáng kể nhưng có mức độ tác động thấp nhất (β = 

0,247; ρ=0,000) cho thấy sự gắn kết trong công việc và gia đình có tác động cùng chiều 

đến sự hài lòng trong công việc của hướng dẫn viên. Điều này chứng minh cho giả thuyết 

H3 được chấp nhận. 
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5. Thảo luận – Hàm ý 

Nghiên cứu với mục đích đánh giá mức độ ảnh hưởng của các yếu tố WLB, WFE 

và PM tác động đến sự hài lòng trong công việc (JSA) của người hướng dẫn viên du lịch. 

Kết quả cho thấy WLB, PM, WFE và JSA có một số đặc điểm chung như sau. Nghiên 

cứu đã tìm ra được yếu tố tác động đến sự hài lòng trong công việc xuất phát mạnh từ giá 

trị của bản thân trong công việc, cho dù công việc hướng dẫn viên có tính chất linh hoạt 

cao, khối lượng công việc và thời gian làm việc nhiều giờ trong một ngày. Ngoài ra nếu 

các hướng dẫn viên có trải nghiệm cao trong công việc, nhận được lợi ích, từ đó phát triển 

được hạnh phúc gia đình cũng như cân bằng được cuộc sống và cảm xúc. Bên cạnh đó 

đưa ra một số hàm ý về lý thuyết và hàm ý thực tiễn. 

5.1. Hàm ý lý thuyết 

Các nghiên cứu trước đây (Tetik, 2016; Yang & Choi, 2023) đã xác lập mối quan 

hệ giữa giá trị bản thân trong công việc (PM) và sự hài lòng nghề nghiệp (JSA) của hướng 

dẫn viên du lịch, tuy nhiên chủ yếu tiếp cận dưới góc nhìn cảm nhận cá nhân về mức độ 

đóng góp cho tổ chức. Nghiên cứu hiện tại mở rộng khái niệm này bằng cách kết hợp yếu 

tố cảm nhận chủ quan với sự ghi nhận và đánh giá từ môi trường làm việc, bao gồm mức 

độ coi trọng và niềm tin mà tổ chức dành cho người lao động. Khi người lao động nhận 

thức rằng công việc của họ mang lại ý nghĩa cho tổ chức, mức độ hài lòng trong công 

việc có xu hướng được nâng cao đáng kể. 

Dữ liệu phân tích cho thấy PM là biến có ảnh hưởng mạnh nhất đến JSA trong mô 

hình nghiên cứu. Nhận thức về vai trò, sự ảnh hưởng và ý nghĩa công việc đóng vai trò 

trung tâm trong việc nuôi dưỡng cảm xúc tích cực đối với nghề nghiệp. Những cá nhân 

cảm thấy công việc giúp họ thể hiện năng lực, tạo ra giá trị hoặc đóng góp vào thành công 

chung của tổ chức sẽ có khuynh hướng gắn bó lâu dài và duy trì hiệu suất cao. Ngược lại, 

khi thiếu vắng cảm giác có ích hoặc không nhận được sự công nhận từ tổ chức, mức độ 

hài lòng sẽ giảm xuống. Kết quả này củng cố lập luận của Locke (1969) rằng sự hài lòng 

là phản ánh của quá trình so sánh và đối chiếu giữa giá trị cá nhân và giá trị mà công việc 

mang lại. 

Bên cạnh đó, sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (WLB) là yếu tố có tác động 

đáng kể thứ hai, cho thấy rằng sự hài lòng nghề nghiệp không chỉ bắt nguồn từ nội dung 

công việc mà còn phụ thuộc vào khả năng điều hòa các vai trò xã hội khác nhau. Khi cá 

nhân có thể duy trì được sự ổn định giữa công việc và đời sống cá nhân, họ có xu hướng 

cảm nhận công việc tích cực hơn. Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu của Greenhaus 

& cộng sự (2003), nhấn mạnh sự cần thiết của việc nhìn nhận công việc trong mối quan 

hệ tổng thể với các khía cạnh khác của đời sống cá nhân. 

Đối với yếu tố gắn kết giữa công việc và gia đình (WFE), mặc dù hệ số tác động 

thấp hơn so với PM và WLB, tuy nhiên WFE vẫn cho thấy được sự ảnh hưởng tích cực 

đến sự hài lòng trong công việc của hướng dẫn viên du lịch. Sự hỗ trợ qua lại giữa công 

việc và vai trò gia đình tạo điều kiện thuận lợi để người lao động duy trì trạng thái tinh 



Tạp chí Khoa học Quản lý & Kinh tế                                              Số 35– Tháng 09/2025 
 

128 

thần tích cực và nâng cao nhận thức về giá trị nghề nghiệp. Phát hiện này phù hợp với lý 

thuyết “work–family enrichment” của Greenhaus & Powell (2006) và cho thấy vai trò 

của các yếu tố xã hội, cảm xúc trong việc định hình mức độ hài lòng trong công việc của 

lực lượng lao động trong lĩnh vực dịch vụ du lịch. 

5.2. Hàm ý thực tiễn 

Dựa trên các phát hiện thực nghiệm, nghiên cứu đề xuất một số hàm ý quản trị thiết 

thực cho các doanh nghiệp du lịch, đặc biệt là các công ty lữ hành và nhà điều hành tour. 

Trước hết, giá trị bản thân trong công việc (PM) được xác định là yếu tố có ảnh 

hưởng mạnh nhất đến sự hài lòng nghề nghiệp (JSA) của hướng dẫn viên. Điều này hàm 

ý rằng doanh nghiệp cần thay đổi mô hình quản trị nhân sự theo hướng trao quyền, công 

nhận đóng góp cá nhân và tạo điều kiện để người lao động cảm nhận được ý nghĩa công 

việc. Cụ thể, hướng dẫn viên nên được tham gia vào thiết kế hành trình, đóng góp vào 

đào tạo nội bộ, hoặc phát triển nội dung truyền thông nhằm tăng tính chủ động và nâng 

cao nhận thức giá trị nghề nghiệp. Bên cạnh đó, các cơ chế ghi nhận như phần thưởng 

định kỳ, bảng vinh danh hoặc phản hồi tích cực từ khách hàng cũng đóng vai trò quan 

trọng trong việc củng cố động lực làm việc và cảm nhận về sự cống hiến. 

Thúc đẩy quá trình cân bằng giữa công việc và cuộc sống (WLB) là thiết yếu trong 

duy trì sự hài lòng lâu dài. Đặc thù nghề hướng dẫn viên với cường độ làm việc cao và 

lịch trình không cố định đòi hỏi doanh nghiệp cần triển khai các chính sách phân bổ lịch 

làm việc hợp lý, xây dựng hệ thống nghỉ phép minh bạch và hỗ trợ chăm sóc sức khỏe 

thể chất và tinh thần. Việc ứng dụng công nghệ vào công tác điều phối cũng có thể giúp 

giảm áp lực hành chính, nâng cao hiệu quả làm việc và góp phần cải thiện trải nghiệm 

nghề nghiệp. 

Yếu tố gắn kết giữa công việc và gia đình (WFE), dù có mức tác động thấp hơn, 

nhưng vẫn mang ý nghĩa tích cực trong hình thành sự hài lòng. Khi vai trò công việc hỗ 

trợ thay vì xung đột với vai trò gia đình, người lao động sẽ duy trì được trạng thái tâm lý 

tích cực và gắn bó lâu dài hơn với tổ chức. Các chính sách hỗ trợ hướng dẫn viên về mặt 

gia đình như bảo hiểm y tế cho người phụ thuộc, lịch nghỉ linh hoạt theo chu kỳ gia đình 

hoặc xây dựng cộng đồng nhân viên tương tác có thể tạo điều kiện thuận lợi cho sự hài 

hòa giữa các vai trò xã hội của người lao động. Những hỗ trợ này không chỉ mang ý nghĩa 

nhân văn mà còn góp phần vào chiến lược giữ chân nhân sự bền vững. 

Nhìn từ góc độ quản trị chiến lược, sự hài lòng của hướng dẫn viên không chỉ phụ 

thuộc vào các yếu tố vật chất như thu nhập, mà còn gắn liền với cảm nhận về giá trị bản 

thân, sự ổn định tâm lý và sự hòa hợp giữa công việc và cuộc sống. Việc xây dựng một 

môi trường làm việc linh hoạt, có chiều sâu cảm xúc và định hướng phát triển con người 

sẽ là tiền đề quan trọng giúp các doanh nghiệp du lịch nâng cao chất lượng dịch vụ, duy 

trì đội ngũ nhân sự chất lượng và phát triển bền vững trong bối cảnh hậu đại dịch. 

6. Kết luận 

Nguồn nhân lực hướng dẫn viên du lịch chất lượng cao giữ vai trò then chốt trong 
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sự phát triển của ngành du lịch, một trong những ngành kinh tế mũi nhọn của Việt Nam. 

Do đó, sự hài lòng trong công việc của lực lượng này có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả 

hoạt động và năng suất tổ chức. Nghiên cứu đã xác định ba yếu tố chính có tác động tích 

cực và cùng chiều đến sự hài lòng trong công việc, bao gồm: giá trị bản thân trong công 

việc (PM), sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (WLB) và sự gắn kết giữa công việc 

và gia đình (WFE). Tuy nhiên, nghiên cứu vẫn tồn tại một số hạn chế nhất định. Về mặt 

phương pháp, việc chọn mẫu chưa đảm bảo tính ngẫu nhiên và khách quan, dẫn đến khả 

năng đánh giá bị giới hạn. Ngoài ra, dữ liệu được thu thập đồng thời cho cả biến nguyên 

nhân và kết quả khiến mối quan hệ nhân - quả chưa được kiểm chứng rõ ràng qua thời 

gian. Phạm vi khảo sát chỉ tập trung tại một khu vực địa lý, chưa phản ánh toàn diện thực 

trạng trên phạm vi quốc gia. Do đó, các nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng mẫu, áp dụng 

phương pháp dọc theo thời gian và bổ sung thêm các yếu tố mới để mang lại góc nhìn đa 

chiều, toàn diện hơn về sự hài lòng nghề nghiệp của hướng dẫn viên. 
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JOB SATISFACTION OF TOUR GUIDES: A SURVEY IN HO CHI MINH CITY 

Vo Huu Tinh 

 

Abstract. This study investigates the factors affecting job satisfaction among tour 

guides based on Edwin Locke's job satisfaction theory. The research data were collected 

from 192 tour guide participants and analyzed using SPSS version 20. The study identifies 

three factors influencing job satisfaction: work-life balance; the value of self in the job; 

and the connection between work and family. The research employs reliability testing 

using Cronbach’s Alpha, exploratory factor analysis (EFA), correlation analysis, and 

regression analysis to assess the hypotheses. The results of this study can help businesses 

better understand the needs and perspectives of tour guides, enabling them to formulate 

policies and strategies to build an effective and professional work environment to enhance 

performance and retain employees. 

Keywords: Tour guides; Job satisfaction; Self-value; Work-life balance; Work-

family connection. 

 


