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Tóm tắt. Nghiên cứu nhằm khám phá mối quan hệ giữa việc làm thỏa đáng và ý định nghỉ việc của nhân viên 

ngành khách sạn tại Thành phố Hồ Chí Minh, đồng thời đánh giá vai trò trung gian của sự cân bằng giữa công 

việc và cuộc sống trong mối quan hệ này. Nghiên cứu đã xây dựng và kiểm định tính hợp lệ, độ tin cậy của các 

thang đo để đảm bảo khả năng đo lường các khái niệm nghiên cứu. Đồng thời, nghiên cứu áp dụng kỹ thuật 

phân tích nhân tố khẳng định (CFA) và mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) trên cơ sở khảo sát 360 người lao động 

trong lĩnh vực khách sạn trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả phân tích thực nghiệm chỉ ra rằng việc 

làm thỏa đáng có tác động tiêu cực đến ý định nghỉ việc của nhân viên, đồng thời cải thiện đáng kể sự cân bằng 

giữa công việc và cuộc sống. Nghiên cứu cũng đưa ra các khuyến nghị cụ thể nhằm giúp doanh nghiệp khách 

sạn tối ưu hóa chính sách nhân sự, tập trung cải thiện môi trường làm việc thuận lợi và viên mãn, chế độ đãi ngộ 

phù hợp, sự công nhận đối với những nỗ lực của nhân viên và thúc đẩy sức khỏe toàn diện của nhân viên. 

Từ khóa: nhân viên, khách sạn, cân bằng công việc-cuộc sống, việc làm thỏa đáng, ý định nghỉ việc 
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Abstract. The research explores the relationship between decent work and turnover intention of hotel employees 

in Ho Chi Minh City, as well as assesses the mediating role of work-life balance in this relationship. The study 

developed and validated the reliability and validity of measurement scales to ensure accurate assessment of the 

research concepts. Based on data from 360 hotel employees in Ho Chi Minh city, Confirmatory Factor Analysis 

(CFA) and Structural Equation Modeling (SEM) were applied to analyze the data. The empirical analysis results 

indicate that decent work has a negative impact on employees' turnover intention while significantly improving 

work-life balance. The study also provides specific recommendations to help hotel businesses in optimizing their 

human resources policies, focusing on improving a conducive and fulfilling environment, appropriate 

remuneration, recognition of employee efforts, and promoting the general employee health.  

Keywords: employees, hospitality, work-life balance, decent work, turnover intention 

1  Đặt vấn đề 

Thành phố Hồ Chí Minh là trung tâm du lịch hàng đầu của Việt Nam, thu hút khoảng 70% 

lượng khách quốc tế đến mỗi năm nhờ vào cơ sở hạ tầng phát triển, giao thông thuận tiện và nguồn 

tài nguyên du lịch đa dạng. Trong giai đoạn 2018-2023, ngành du lịch tại Thành phố Hồ Chí Minh ghi 

nhận sự tăng trưởng mạnh mẽ, đặc biệt trong lĩnh vực khách sạn. Theo số liệu từ Sở Du lịch Thành 

phố Hồ Chí Minh, trước khi đại dịch COVID-19 xảy ra, nhu cầu nhân lực tại các khách sạn đã gia tăng 

đáng kể. Số lượng nhân viên trong ngành này tăng từ 49.560 người vào năm 2015 lên 84.600 người vào 

năm 2019, đạt tốc độ tăng trưởng trung bình khoảng 15% mỗi năm [1]. Tuy nhiên, đại dịch đã gây ra 

nhiều tác động tiêu cực, khiến nhiều nhân viên rời bỏ ngành để tìm kiếm công việc ổn định hơn. Báo 

cáo của Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội năm 2021 chỉ ra tỷ lệ thiếu hụt lao động trong ngành 

khách sạn lên tới gần 30% sau đại dịch, tạo nên khoảng trống kỹ năng lớn mà các doanh nghiệp phải 

nhanh chóng bù đắp [2]. 

Dù ngành khách sạn đang phục hồi, tình trạng nhảy việc vẫn phổ biến, với tỷ lệ biến động nhân 

sự cao hơn so với nhiều ngành. Sự luân chuyển nhân sự cao và thiếu hụt lao động có kinh nghiệm đã 

làm gia tăng chi phí tuyển dụng, đào tạo, đồng thời ảnh hưởng tiêu cực đến trải nghiệm khách hàng 

và uy tín của tổ chức [3]. Trong bối cảnh phục hồi sau đại dịch, việc giữ chân và phát triển nhân sự 

chất lượng là ưu tiên hàng đầu của ngành khách sạn tại Thành phố Hồ Chí Minh nhằm duy trì sự ổn 

định và nâng cao năng lực cạnh tranh. 

Ngành khách sạn cung cấp dịch vụ đòi hỏi chất lượng và sự tận tâm của đội ngũ nhân viên 

đóng vai trò quyết định thành công. Sự hài lòng của khách hàng trong ngành dịch vụ phụ thuộc rất 

lớn vào chất lượng nhân sự [4]. Tuy nhiên, tỷ lệ luân chuyển cao kéo theo những hệ quả tiêu cực như 

tăng chi phí tuyển dụng và đào tạo, làm mất đi tri thức quý giá của tổ chức và ảnh hưởng đến sự hài 

lòng của khách hàng, từ đó ảnh hưởng đến danh tiếng doanh nghiệp [5–7]. Tình trạng này còn tác 

động đến động lực và mức độ gắn kết của đội ngũ, làm giảm năng suất công ty [8, 9]. 

Nhiều nghiên cứu đã xem xét các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên, chủ 

yếu tập trung vào các yếu tố như thu nhập, điều kiện làm việc, hành vi lãnh đạo, căng thẳng trong 
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công việc và cơ hội đào tạo phát triển [10, 11]. Tuy nhiên, khía cạnh việc làm thỏa đáng, một yếu tố 

liên quan đến tính bền vững và ý nghĩa của công việc vẫn chưa được nghiên cứu sâu [12]. Mối quan 

hệ giữa việc làm thỏa đáng và ý định nghỉ việc có sự khác biệt theo ngữ cảnh văn hóa và ngành nghề.  

Ở các quốc gia phát triển, việc làm thỏa đáng tập trung vào các yếu tố như phát triển nghề nghiệp và 

công nhận đóng góp. Trong khi đó, ở các quốc gia đang phát triển, các yếu tố cơ bản như mức lương 

đủ sống và điều kiện làm việc an toàn được nhấn mạnh [13, 14]. Ở các ngành nghề như dịch vụ khách 

hàng, nơi mà điều kiện làm việc khắc nghiệt và áp lực cao, tác động của việc làm thỏa đáng đối với ý 

định nghỉ việc càng trở nên rõ rệt [15]. Các kết quả nghiên cứu cụ thể về sự khác biệt này còn hạn chế 

[16, 17]. Để hiểu rõ hơn về mối quan hệ giữa việc làm thỏa đáng và ý định nghỉ việc trong các ngữ 

cảnh văn hóa và ngành nghề khác nhau, cần thực hiện thêm nhiều nghiên cứu thực nghiệm và phân 

tích sâu hơn. Do đó, nghiên cứu này được tiến hành nhằm khám phá tác động của việc làm thỏa đáng 

đến ý định nghỉ việc của nhân viên ngành khách sạn tại Thành phố Hồ Chí Minh. Việc hiểu rõ hơn về 

ảnh hưởng của yếu tố này là cần thiết để giúp các tổ chức giữ chân nhân sự tài năng, duy trì chất 

lượng dịch vụ và nâng cao hiệu quả hoạt động, đặc biệt trong ngành khách sạn. 

2. Cơ sở lý thuyết  

2.1  Ý định nghỉ việc 

Theo lý thuyết hành vi có kế hoạch (Theory of Planned Behavior - TPB) [18], ý định của cá nhân 

là yếu tố dự báo mạnh nhất cho hành vi thực tế, được hình thành dựa trên ba yếu tố: thái độ đối với 

hành vi, chuẩn mực xã hội, và kiểm soát hành vi cảm nhận. Trong bối cảnh tổ chức, ý định nghỉ việc 

được hiểu là một dạng dự đoán cho hành vi rời bỏ tổ chức của nhân viên, phản ánh suy nghĩ và mong 

muốn rời bỏ công việc hiện tại. Mobley và cs. [19] đã phát triển một mô hình chuyển đổi ý định, trong 

đó chỉ ra rằng ý định nghỉ việc là bước trung gian quan trọng giữa sự không hài lòng công việc và 

hành vi nghỉ việc thực tế. Trong các nghiên cứu hiện nay, ý định nghỉ việc được nghiên cứu mở rộng 

bao gồm các yếu tố bên ngoài như cơ hội việc làm thay thế và các yếu tố cá nhân như căng thẳng công 

việc, sự cân bằng công việc-cuộc sống. Những mô hình đa yếu tố như của Price [20] đã tích hợp các 

khía cạnh tổ chức và cá nhân, nhấn mạnh rằng ý định nghỉ việc không chỉ bị ảnh hưởng bởi các yếu 

tố nội bộ của tổ chức mà còn bởi điều kiện thị trường lao động và bối cảnh văn hóa.  

Điều kiện làm việc kém, mức lương không phù hợp, công việc không đáp ứng nhu cầu cơ bản 

của người lao động là những yếu tố tiêu cực ảnh hưởng đến động lực và sự gắn kết của nhân viên với 

tổ chức, từ đó ý định nghỉ việc sẽ gia tăng đáng kể [21]. Ngược lại, việc làm thỏa đáng, với các đặc 

điểm như mức lương hợp lý, điều kiện làm việc an toàn, và cơ hội phát triển nghề nghiệp, đóng vai 

trò quan trọng trong việc giảm thiểu ý định nghỉ việc [22, 23]. Khi nhận thức của nhân viên về sự thỏa 

đáng trong công việc tăng lên, họ có xu hướng gắn bó với tổ chức hơn [24], và điều kiện làm việc tích 

cực được xem như một công cụ quan trọng giảm thiểu rủi ro mất nhân sự [25]. 
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2.2  Việc làm thỏa đáng 

Khái niệm việc làm thỏa đáng được Tổ chức Lao động Quốc tế [26] định nghĩa là công việc bao 

gồm sự an toàn, tiếp cận dịch vụ chăm sóc sức khỏe, thù lao thỏa đáng, thời gian rảnh rỗi và nghỉ 

ngơi, sự phù hợp hoặc ít nhất là không có xung đột giữa các giá trị nơi làm việc và giá trị của người 

lao động và cộng đồng của họ. Lý thuyết tâm lý làm việc [27] định nghĩa các thành phần của việc làm 

thỏa đáng là điều kiện làm việc an toàn, chế độ bồi thường thỏa đáng, thời gian rảnh rỗi và nghỉ ngơi 

đầy đủ, tiếp cận dịch vụ chăm sóc sức khỏe và các giá trị tổ chức phù hợp với các giá trị gia đình và 

xã hội. 

Việc làm thỏa đáng đóng vai trò là nguồn lực công việc quan trọng, bao gồm các điều kiện như 

quyền tự chủ, phản hồi tích cực, hỗ trợ xã hội và cơ hội phát triển, giúp nhân viên đối phó hiệu quả 

với áp lực và nhu cầu công việc cao [28, 29]. Theo mô hình Nhu cầu công việc-Nguồn lực (JD-R), khi 

nguồn lực công việc đầy đủ, tác động tiêu cực của nhu cầu công việc giảm, góp phần nâng cao hiệu 

suất làm việc và giảm ý định nghỉ việc [30, 31]. Nghiên cứu cho thấy việc làm thỏa đáng giúp tăng 

động lực và sự gắn kết, từ đó giảm thiểu khả năng nhân viên rời bỏ công việc [32, 33]. 

Việc làm thỏa đáng được đánh giá dựa vào các yếu tố như: các nguyên tắc và giá trị cơ bản tại 

nơi làm việc, thời gian làm việc và khối lượng công việc phù hợp, công việc hiệu quả và viên mãn, sự 

đền đáp có ý nghĩa cho việc thực hiện quyền công dân, bảo vệ xã hội, cơ hội, sức khỏe và an toàn [29]; 

mức lương thỏa đáng, giờ làm việc cho phép có thời gian rảnh rỗi và nghỉ ngơi, sức khỏe và an toàn 

về mặt thể chất và quan hệ giữa các cá nhân [27]; sự ổn định và an ninh tại nơi làm việc, kết hợp công 

việc, gia đình và cuộc sống cá nhân, thu nhập đầy đủ và công việc hiệu quả [33]. 

2.3  Sự cân bằng công việc và cuộc sống 

Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống được định nghĩa là “sự hài lòng tại nơi làm việc và gia 

đình với xung đột vai trò tối thiểu” [34]. Cân bằng công việc-cuộc sống là mức độ mà một cá nhân 

tham gia và hài lòng với vai trò công việc và vai trò gia đình của mình, bao gồm ba khía cạnh sau đây 

của cân bằng công việc-gia đình: cân bằng thời gian, cân bằng sự tham gia và cân bằng sự hài lòng. 

Cân bằng thời gian liên quan đến việc dành thời gian bằng nhau cho công việc và gia đình. Cân bằng 

về sự tham gia đòi hỏi sự tham gia bình đẳng vào công việc và gia đình [35]. Cân bằng sự hài lòng có 

nghĩa là sự hài lòng như nhau đối với công việc và gia đình. Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống 

biểu thị sự cân bằng không chỉ giữa công việc và gia đình mà còn giữa công việc và cuộc sống - phần 

còn lại của hoạt động sống của một người [36, 37]. 
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3 Giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

3.1 Giả thuyết nghiên cứu 

Việc làm thỏa đáng và sự cân bằng công việc - cuộc sống 

Theo nghiên cứu của Kabir và cs. [38], ba yếu tố chính của việc làm thỏa đáng gồm bản chất 

công việc, đối thoại xã hội, và quyền lợi người lao động ảnh hưởng trực tiếp đến sự cân bằng giữa 

công việc và cuộc sống. Nghiên cứu chỉ ra rằng môi trường làm việc không thân thiện, đối thoại xã 

hội và quyền lợi người lao động không được đảm bảo dẫn đến sự suy giảm đáng kể trong cân bằng 

công việc-cuộc sống. Đồng thời, tình trạng kiệt sức và căng thẳng thường xảy ra ở những nhân viên 

không đạt được sự cân bằng này, làm giảm mức độ cam kết và khả năng gắn bó với tổ chức [39]. Phần 

lớn các nghiên cứu trước đây đều nhấn mạnh rằng nhân viên nữ chịu tác động nặng nề hơn bởi các 

vấn đề cân bằng công việc-cuộc sống [40]. Các mối quan tâm chính của họ bao gồm thời gian đi làm 

ngắn hơn và khả năng dành nhiều thời gian hơn cho gia đình. Đặc biệt trong ngành khách sạn với tính 

chất đòi hỏi thời gian làm việc nhiều và thiếu linh hoạt, gây khó khăn cho việc duy trì sự cân bằng 

hợp lý. Đảm bảo việc làm thỏa đáng sẽ tạo ra việc đảm bảo sức khỏe và an toàn, mức lương phù hợp, 

thời gian làm việc hợp lý và giá trị bổ sung, điều này đóng vai trò quan trọng trong việc cải thiện cân 

bằng công việc-cuộc sống của nhân viên:  

H1: Việc làm thỏa đáng tác động tích cực (+) đến sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống. 

Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống và ý định nghỉ việc 

Các nghiên cứu thực nghiệm đã khẳng định mối liên hệ tích cực giữa sự cân bằng công việc-

cuộc sống và mức độ hài lòng trong công việc [41]. Một nghiên cứu tại Úc [42] chỉ ra rằng trải nghiệm 

tích cực về cân bằng công việc-cuộc sống không chỉ nâng cao đáng kể sự hài lòng trong công việc mà 

còn giảm thiểu ý định nghỉ việc. Nghiên cứu này nhấn mạnh rằng ý định nghỉ việc của nhân viên có 

thể được giảm thiểu thông qua việc cải thiện sự cân bằng công việc-cuộc sống, từ đó tăng cường sự 

hài lòng trong công việc. 

Hơn nữa, tồn tại mối quan hệ đáng kể giữa cân bằng công việc-cuộc sống, sự hài lòng trong 

công việc và ý định rời bỏ tổ chức [43]. Đồng nhất với kết quả của Brough và cs. [44], sự cân bằng hiệu 

quả giữa công việc và cuộc sống góp phần nâng cao sự hài lòng công việc, giảm ý định nghỉ việc và 

củng cố mối liên kết giữa các yếu tố này. Trên cơ sở các phân tích trên, tác giả đề xuất giả thuyết nghiên 

cứu sau: 

H2: Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống tác động tiêu cực (-) đến ý định nghỉ việc. 

Việc làm thỏa đáng và ý định nghỉ việc 

Nghiên cứu của Duffy [27] đã khám phá ra mối quan hệ giữa năm yếu tố của việc làm thỏa 

đáng và sự hài lòng trong công việc, nhận thức về công việc ý nghĩa và ý định nghỉ việc của nhân viên.  

Một nghiên cứu gần đây được thực hiện ở Thổ Nhĩ Kỳ cho thấy tất cả năm khía cạnh của việc làm 
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thỏa đáng dự đoán tác động ngược chiều lên ý định nghỉ việc [45]. Các nghiên cứu chỉ ra rằng việc 

làm thỏa đáng ảnh hưởng tích cực đến sự gắn bó với công việc và sự hài lòng trong công việc [46], và 

ảnh hưởng tiêu cực đến sự mệt mỏi trong nghề nghiệp và ý định nghỉ việc [24]. Nhất quán với các 

nghiên cứu trước đó [46 ,24], kết quả nghiên cứu Wan và cs. [47] chỉ ra rằng việc làm thỏa đáng ảnh 

hưởng ngược chiều lên ý định nghỉ việc của nhân viên. Khách sạn là một ngành công nghiệp thâm 

dụng lao động và điều kiện làm việc rất căng thẳng, với giờ làm việc dài và không đều, mức lương 

thấp và thiếu sự bảo đảm việc làm. Nhiều công việc liên quan đến tương tác trực tiếp như lễ tân khách 

sạn, người phục vụ và nhân viên pha chế. Người lao động quan tâm nhiều hơn đến trải nghiệm làm 

việc thỏa đáng và cân bằng giữa công việc và cuộc sống. Họ có nhiều khả năng ở lại trong tổ chức nếu 

họ có được công việc tốt. Ngược lại, họ có khả năng rời bỏ tổ chức nếu công việc của họ không phù 

hợp, không đủ đàng hoàng. Với những phân tích trên, tác giả đề xuất giả thuyết nghiên cứu sau: 

H3: Việc làm thỏa đáng có tác động tiêu cực (-) đến ý định nghỉ việc. 

3.2  Phương pháp nghiên cứu 

Tác giả đầu tiên sử dụng phương pháp định tính để tổng hợp các lý thuyết liên quan đến ý định 

nghỉ việc và việc làm thỏa đáng. Từ đó, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu, phát triển giả thuyết, và 

xác định thang đo cho các biến trong mô hình. Các thang đo và biến quan sát được thảo luận với 

chuyên gia và nhà quản lý khách sạn để bổ sung và điều chỉnh. Nghiên cứu sử dụng mô hình cấu trúc 

tuyến tính SEM để kiểm định các mối quan hệ trong mô hình, xác định rõ mối quan hệ giữa các biến, 

và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu.  

Cỡ mẫu phù hợp cho nghiên cứu tối thiểu là 350 [48], ứng với mô hình có 35 biến quan sát. 

Nhóm nghiên cứu liên hệ với các nhân sự làm việc tại các bộ phận trong khách sạn từ 3 đến 5 sao tại 

Thành phố Hồ Chí Minh thông qua mạng xã hội và khảo sát trực tuyến các nhân sự này. Kết quả khảo 

sát thu về 374 phiếu, trong đó số phiếu phản hồi hợp lệ là 360 phiếu.  Mô tả mẫu và kết quả khảo sát 

được thực hiện, kiểm tra độ tin cậy thang đo qua Cronbach's Alpha, và sử dụng hệ số tương quan biến 

tổng. Phân tích nhân tố khám phá (EFA) kiểm tra giá trị hội tụ và phân biệt của thang đo; kiểm định 

KMO xác nhận sự phù hợp của kích thước mẫu. Phân tích nhân tố khẳng định (CFA) kiểm tra tính 

đơn biến, đa biến và xác nhận lại giá trị hội tụ, giá trị phân biệt, cùng với đánh giá ý nghĩa đóng góp 

của các biến cấp một đến các biến cấp hai.  

Như vậy, toàn bộ quá trình phân tích đảm bảo tính khách quan và đáng tin cậy của mô hình 

nghiên cứu, từ việc xử lý dữ liệu đến việc kiểm định các mối quan hệ và giả thuyết. 
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3.3  Mô hình nghiên cứu 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Tác giả, 2024 

Trên cơ sở các nghiên cứu tiền nhiệm và thảo luận cùng với các chuyên gia, nhà quản lý khách 

sạn, tác giả tiến hành đề xuất thang đo và các biến quan sát của việc làm thỏa đáng, sự cân bằng công 

việc cuộc sống và ý định nghỉ việc của nhân viên (Bảng 1).  

Bảng 1. Thang đo 

NỘI DUNG 
MÃ 

HÓA 
NGUỒN 

Thang đo việc làm thỏa đáng - Decent Work (DW) 

Sức khỏe và an toàn lao động (Health and Safety) HS  

Tôi cảm thấy an toàn về mặt cảm xúc khi tương tác với mọi người tại nơi 

làm việc. 
HS1 

Hsieh và cs. [49] 

Duffy và cs. [27] 

Ferraro và cs. [29] 

 

Tại nơi làm việc, tôi cảm thấy an toàn trước bất kỳ hình thức lạm dụng tình 

cảm hoặc lời nói nào. 
HS2 

Tôi cảm thấy an toàn về thể chất khi tương tác với mọi người tại nơi làm 

việc. 
HS3 

Tại nơi làm việc, tôi được chấp nhận vì chính con người tôi (bất kể giới 

tính, tuổi tác, dân tộc, tôn giáo). HS4 

Công việc của tôi đảm bảo sức khỏe thể chất và tinh thần của tôi. HS5 

Thu nhập thỏa đáng (Adequate remuneration) AR  

Tôi nghĩ mức lương của tôi là công bằng so với những gì tôi làm trong công 

việc. 
AR1 

Duffy và cs. [27] 

Ferraro và cs. [29] 
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NỘI DUNG 
MÃ 

HÓA 
NGUỒN 

Tôi được thưởng xứng đáng cho công việc của mình. AR2 Aybas và cs. [32] 

Thu nhập từ công việc đủ để tôi chi trả cho bản thân và gia đình. AR3 

Những gì tôi kiếm được thông qua công việc của mình cho phép tôi sống 

một cách có phẩm giá và tự chủ. 
AR4 

Tôi nghĩ tôi có triển vọng tăng lương/phúc lợi. AR5 

Công việc hiệu quả và viên mãn (Fulfilling and Productive Work)  FP  

Tôi coi công việc tôi làm là đáng trân trọng. FP1 

Duffy và cs. [27] 

Ferraro và cs. [29] 

Webster, Budlender 

và Orkin [33] 

Thông qua công việc của mình, tôi có thể nâng cao trình độ chuyên môn. FP2 

Những gì tôi nhận được từ công việc cho phép tôi sống với cảm giác hạnh 

phúc cá nhân. FP3 

Công việc của tôi góp phần vào sự hoàn thiện cá nhân và nghề nghiệp của 

tôi. 
FP4 

Ở nơi làm việc/công việc của tôi, tôi được đối xử một cách tôn trọng. FP5 

Thời gian và khối lượng công việc phù hợp (Adequate Working Time and 

Workload) 
TW 

 

Công việc của tôi cho phép tôi có thời gian cho gia đình/cuộc sống cá nhân. TW1 

Ferraro và cs. [29] 

Marta Graç và cs. [50] 

Webster, Budlender 

và Orkin [33] 

Lịch làm việc cho phép tôi quản lý cuộc sống của mình tốt. TW2 

Tôi cho rằng số giờ làm việc trung bình mỗi ngày của tôi là đủ/phù hợp. TW3 

Tôi cảm thấy khối lượng công việc mỗi ngày phải làm của mình là phù 

hợp.  
TW4 

Tôi không cảm thấy căng thẳng tinh thần với khối lượng công việc mỗi 

ngày phải hoàn thành.  TW5 

Giá trị bổ sung từ công việc (Complementary values) CV  

Các giá trị của tổ chức tôi phù hợp với các giá trị của gia đình tôi. CV1 

Cable và DeRue [51] 

Duffy và cs. [27] 

Các giá trị của tổ chức tôi phù hợp với các giá trị trong cộng đồng của tôi. CV2 

Công việc của tôi góp phần đóng góp cho tương lai các nhân sự mới. CV3 

Công việc tôi làm góp phần tạo ra giá trị cho công ty/tổ chức/doanh 

nghiệp/khách hàng/khách hàng tiềm năng/xã hội, v.v. của tôi. 
CV4 

Thang đo sự cân bằng công việc và cuộc sống (Work-life balance) WLB  

Hiện tại, tôi có sự cân bằng tốt giữa thời gian dành cho công việc và thời 

gian dành cho các hoạt động không liên quan đến công việc. 
WLB1 

Greenhaus và cs. [35] 

Wong và cs. [52] 

Tôi cân bằng thời gian là phân bổ thời gian ngang nhau cho công việc và 

gia đình. 
WLB2 

Tôi cân bằng sự tham gia về mặt tinh thần với các vấn đề công việc và gia 

đình. 
WLB3 

Tôi cân bằng sự hài lòng ngang nhau giữa gia đình và công việc. WLB4 

Thang đo ý định nghỉ việc (Turnover intention) TI  

Tôi thường nghĩ đến việc rời bỏ công việc hiện tại.  TI1 Bothma và Roodt [53] 

Wang và cs. [54] Tôi bắt đầu tìm kiếm những cơ hội công việc khác ở bên ngoài. TI2 
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NỘI DUNG 
MÃ 

HÓA 
NGUỒN 

Tôi có ý định từ bỏ công việc hiện tại. TI3  

Tôi nghĩ rằng mình sẽ không làm việc ở khách sạn này khi có cơ hội công 

việc khác tốt hơn. TI4 

Tôi hy vọng sẽ tìm được việc làm mới vào năm sau. TI5 

Nguồn: Tác giả, 2024 

4 Kết quả và thảo luận 

4.1  Thông tin mẫu khảo sát 

Đối tượng khảo sát là nhân viên đang làm việc tại các khách sạn, trong đó 41% là nam và 59% 

là nữ, cơ cấu giới tính khá cân bằng theo giới. Độ tuổi nhân viên chủ yếu tập trung từ 18–25 tuổi, chiếm  

Bảng 2. Thống kê mô tả đối tượng khảo sát 

Đặc điểm nhân khẩu học Mô tả Tần suất Tỷ lệ (%) 

GIỚI TÍNH 
Nam 147 40,8 

Nữ 213 59,2 

ĐỘ TUỔI 

18-25 tuổi 271 75,3 

26-35 tuổi 68 18,9 

36-45 tuổi 14 3,9 

Trên 45 tuổi 7 1,9 

KINH NGHIỆM 

Dưới 1 năm 30 8,3 

1-3 năm 253 70,3 

4-6 năm 52 14,4 

7-10 năm 6 1,7 

Trên 10 năm 19 5,3 

TRÌNH ĐỘ 

Trung học phổ thông 14 3,9 

Trung cấp, Cao đẳng 10 2,8 

Đại học 297 82,5 

Sau đại học 39 10,8 

HÔN NHÂN 

Độc thân 302 83,9 

Đã kết hộn 37 10,3 

Khác 21 5,8 

BỘ PHẬN LÀM VIỆC 

Lễ tân 33 9,2 

Housekeeping 56 15,6 

F&B 158 43,9 

Hành chính, nhân sự, đào tạo 16 4,4 

Kỹ thuật, bảo trì 3 0,8 

Sales & Marketing 16 4,4 

Khác 78 21,7 

Tổng cộng 360 100,0 

Nguồn: Tác giả thống kê thông qua SPSS, 2024 
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75%, tiếp theo là nhóm 26–35 tuổi, chiếm 19%, phù hợp với đặc điểm nhân khẩu học của ngành dịch 

vụ khách sạn. Các tiêu chí nhân khẩu học khác được phân tích chi tiết trong bảng 2 cho thấy, đa số 

nhân viên có kinh nghiệm từ 1-3 năm (chiếm 70%), trình độ học vấn chủ yếu là đại học (chiếm 82%), 

đa phần chưa lập gia đình (84%). Nhân viên được khảo sát làm việc phân bổ tương đối đồng đều giữa 

các bộ phận nghiệp vụ như lễ tân (9,2%), nhà hàng (44%) và buồng phòng (16%). 

4.2 Kết quả phân tích 

Đánh giá độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha và ma trận xoay nhân tố 

Hệ số Cronbach's Alpha của các biến HS, AR, FP, TW, CV, WLB và TI đều vượt qua ngưỡng 

0,6, đồng thời các biến quan sát đều có hệ số tương quan giữa biến và tổng lớn hơn 0,3 (Bảng 3). Kết 

quả này chứng tỏ các thang đo có độ tin cậy cao, đảm bảo tính nhất quán nội tại, và phù hợp để sử 

dụng trong các phân tích tiếp theo. Sau khi kiểm định độ tin cậy Cronbach’s Alpha của các thành phần 

thang đo, nghiên cứu tiếp tục thực hiện phân tích EFA đối với các thang đo. Kết quả KMO = 0,914 > 

0,5 nên phân tích nhân tố là phù hợp.  Sig. (Bartlett’s Test) = 0,000 (Sig. < 0,05) chứng tỏ các biến quan 

sát có tương quan với nhau trong tổng thể [55]. 

Bảng 3. Đánh giá độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha và Ma trận xoay nhân tố 

Tên 

Biến 

quan 

sát 

Nhân tố 

Số 

quan 

sát 

Hệ số 

tương quan 

giữa biến 

và tổng 

Cronbach’s 

Alpha 

1 2 3 4 5 6 7    

Ý định 

nghỉ 

việc 

TI4 0,932       

5 

0,895 

0,944 

TI5 0,909       0,883 

TI1 0,846       0,808 

TI2 0,820       0,833 

TI3 0,817       0,827 

Thời 

gian và 

khối 

lượng 

công 

việc phù 

hợp 

TW1  0,894      

5 

0,781 

0,900 

TW2  0,830      0,802 

TW3  0,799      0,766 

TW4  0,756      0,723 

TW5  0,741      0,684 

Thu 

nhập 

thỏa 

đáng 

AR3   0,892     

5 

0,790 

0,895 

AR2   0,864     0,799 

AR1   0,779     0,760 

AR4   0,729     0,717 

AR5   0,655     0,654 

 

Sức 

khỏe và 

an toàn 

HS3    0,806    

5 

0,703 

0,846 
HS4    0,757    0,637 

HS1    0,719    0,653 

HS5    0,707    0,667 
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Tên 

Biến 

quan 

sát 

Nhân tố 

Số 

quan 

sát 

Hệ số 

tương quan 

giữa biến 

và tổng 

Cronbach’s 

Alpha 

1 2 3 4 5 6 7    

lao 

động  

HS2    0,562    0,616 

Giá trị 

bổ sung 

từ công 

việc 

CV4     0,853   

4 

0,705 

0,825 

CV3     0,805   0,689 

CV2     0,638   0,618 

CV1     0,550   0,591 

Cân 

bằng 

công 

việc và 

cuộc 

sống 

WLB4      0,923  

4 

0,776 

0,859 

WLB1      0,747  0,715 

WLB3      0,704  0,688 

WLB2      0,608  0,641 

Công 

việc 

viên 

mãn và 

hiệu 

quả 

FP5       0,744 

5 

0,676 

0,800 

FP1       0,655 0,555 

FP3       0,617 0,614 

FP2       0,580 0,541 

FP4       0,576 0,526 

Eigenvalues 1,302 

Phương sai trích (%) 62,1 

KMO 0,914 

Phương pháp trích: Principal Axis Factoring; Phép xoay: Promax 

Nguồn: Tác giả phân tích thông qua SPSS, 2024 

Tổng phương sai được giải thích Eigenvalues 1,302 > 1 tại nhân tố thứ 7, như vậy các nhân tố 

rút trích được từ EFA có ý nghĩa tóm tắt thông tin các biến quan sát đưa vào tốt nhất. Tổng phương 

sai trích 62,1% > 50%. Điều này chứng tỏ 62,1% biến thiên của dữ liệu được giải thích bởi 7 nhân tố. 

Kết quả phân tích nhân tố khám phá (EFA) cho thấy các biến quan sát đều có hệ số tải lớn hơn 0,5. 

Đồng thời phân tích cũng cho thấy các biến quan sát đề xuất đều hội tụ vào 7 yếu tố đại diện, không 

có biến xấu nào bị loại. Thang đo hoàn toàn phù hợp cho các kiểm định tiếp theo. 

Tính hội tụ, tính phân biệt của các biến  

 Trong hai lần phân tích CFA đầu tiên, kết quả kiểm định tính hội tụ cho thấy cần loại bỏ các 

biến quan sát FP4 và FP1 do không đạt yêu cầu về mức độ hội tụ của AVE. Sau khi loại bỏ hai biến 

này, kết quả CFA đạt yêu cầu. Cụ thể, hệ số tin cậy tổng hợp (CR) của các thang đo đều lớn hơn 0,7 

chứng tỏ thang đo các biến được thiết kế tốt và có độ tin cậy tổng hợp cao, biến có CR cao nhất là TI 

với 0,945 cho thấy mức độ nhất quán rất cao trong các biến quan sát. Đồng thời, tất cả các biến đều có 

AVE ≥ 0,5 nghĩa là phương sai của các biến quan sát được giải thích bởi biến tiềm ẩn. Tuy nhiên, một 

số biến có giá trị gần ngưỡng như HS (0,528) và FP (0,515) cần chú ý cải thiện các biến quan sát để tăng 
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tính hội tụ. Ngoài ra, căn bậc hai của AVE lớn hơn hệ số tương quan giữa các biến tiềm ẩn, đảm bảo 

tính phân biệt giữa các thang đo [56]. 

Đánh giá chất lượng biến bậc hai Việc làm thỏa đáng  

Để đánh giá được chất lượng biến bậc hai dựa vào chất lượng biến quan sát của biến bậc một, 

tính hội tụ, tính phân biệt của các biến bậc một. Đồng thời, kết quả mô hình đánh giá đạt kết quả tốt 

với CMIN/DF là 2,687, CFI là 0,919, RMSEA là 0,069. [57]. Mối quan hệ tác động từ biến bậc hai DW 

lên các biến bậc một gồm HS, AR, FP, CV, TW đều có p-value < 0,05 như vậy các biến bậc một phản 

ánh tốt biến bậc hai. Trọng số hồi quy chuẩn của các biến bậc một gồm HS là 0,637, AR là 0,776, FP là 

0,838, TW là 0,69, tất cả đều lớn hơn 0,5 nên kết quả đạt giá trị tốt, riêng biến CV có trọng số hồi quy 

chuẩn là 0,465 gần bằng 0,5 có thể cải thiện để đảm bảo tính hội tụ [56] 

Kiểm định mô hình lý thuyết và các giả thuyết 

Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) cho thấy các chỉ số đo lường mức độ phù 

hợp của mô hình đều đạt giá trị tốt. Cụ thể, chỉ số CMIN/df là 2,407 nằm trong khoảng lý tưởng và 

được coi là đạt chuẩn, cho thấy mô hình có mức độ phù hợp đáng kể [57]. 

Hai chỉ số TLI (Tucker-Lewis Index) và CFI (Comparative Fit Index) lần lượt đạt 0,908 và 0,916, 

đều vượt ngưỡng 0,9, khẳng định mức độ phù hợp tốt của mô hình [57]. Những giá trị này cho thấy 

mô hình có khả năng giải thích tốt mối quan hệ giữa các biến trong nghiên cứu. 

Đồng thời, chỉ số RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) đạt giá trị 0,063, nằm 

dưới ngưỡng 0,08, cho thấy mô hình có độ phù hợp chấp nhận được [58]. Các kết quả này khẳng định 

mô hình SEM không chỉ đáp ứng các yêu cầu cơ bản về tính phù hợp mà còn có độ tin cậy cao trong 

việc đánh giá mối quan hệ giữa các biến nghiên cứu (Hình 2). 

Trọng số hồi quy sự tác động của các yếu tố trên mô hình cho thấy mối quan hệ trong mô hình 

đều được giải thích tốt với giá trị P - value < 0,05. Trừ mối quan hệ tác động của WLB lên TI với giá trị 

P - value là 0,385 là không phù hợp.  
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Hình 2. Mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Nguồn: Tác giả phân tích thông qua AMOS, 2024 

4.3 Thảo luận kết quả  

Kết quả từ mô hình SEM mối quan hệ tác động của việc làm thỏa đáng đến ý định nghỉ việc và 

cân bằng công việc - cuộc sống. Mối quan hệ giữa DW và TI được thể hiện qua hệ số âm mạnh (-0,65) 

cho thấy rằng khi môi trường làm việc đáp ứng các tiêu chí về việc làm thỏa đáng, ý định nghỉ việc 

của nhân viên giảm đáng kể. Điều này phù hợp với các nghiên cứu trước đây [24, 46, 47] khẳng định 

rằng các điều kiện làm việc an toàn, thu nhập thỏa đáng, công bằng, và phát triển đóng vai trò quan 

trọng trong việc giữ chân nhân viên. Đồng thời, DW có mối quan hệ dương mạnh (0,74) với WLB, cho 

thấy rằng việc làm thỏa đáng giúp nhân viên cân bằng tốt hơn giữa công việc và cuộc sống cá nhân. 

Tác động của DW đến TI thông qua WLB có thể được giải thích là gián tiếp, khi một công việc thỏa 

đáng tạo điều kiện cho nhân viên đạt được cân bằng, từ đó giảm khả năng họ rời bỏ tổ chức. 

Phân tích các yếu tố phản ánh DW cho thấy những đóng góp khác nhau của từng yếu tố. Các 

yếu tố quan trọng nhất là FP với hệ số tải cao nhất (0,80), AR với hệ số (0,75), khẳng định rằng công 

việc hiệu quả và viên mãn và thu nhập thỏa đáng là những yếu tố then chốt trong việc tạo ra việc làm 

thỏa đáng. HS với hệ số (0,68) và TW có hệ số (0,71) cũng đóng góp đáng kể, phản ánh rằng sức khỏe 

và an toàn, thời gian và khối lượng công việc hợp lý đều quan trọng trong việc nâng cao chất lượng 

công việc. Trong khi đó, CV có hệ số thấp nhất (0,48) cho thấy các giá trị bổ sung từ công việc có vai 

trò nhưng không mạnh mẽ bằng các yếu tố khác trong mô hình này. 
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5 Kết luận và các hàm ý đề xuất 

5.1  Kết luận 

Kết quả nghiên cứu xác định 5 yếu tố sức khỏe và an toàn lao động (HS), thu nhập thỏa đáng 

(AR), công việc hiệu quả và viên mãn (FP), thời gian và khối lượng công việc phù hợp (TW), và giá trị 

bổ sung từ công việc (CV) phản ánh việc làm thỏa đáng. Thống nhất với kết quả nghiên cứu trước đó 

của ILO [59] đã chỉ ra rằng việc cung cấp việc làm thỏa đáng tạo ra các yếu tố bao gồm mức lương 

công bằng, điều kiện làm việc an toàn, cân bằng giữa công việc và cuộc sống, và cơ hội phát triển nghề 

nghiệp, giúp tạo ra một môi trường làm việc mà nhân viên cảm thấy được tôn trọng và gắn bó. Khi 

nhân viên nhận thấy rằng họ được đảm bảo phúc lợi và có cơ hội phát triển, họ sẽ có xu hướng cam 

kết lâu dài hơn với tổ chức, giảm nguy cơ nghỉ việc. Các nghiên cứu liên quan [60] cũng đã chứng 

minh rằng các khía cạnh của việc làm thỏa đáng giúp nâng cao sự hài lòng của nhân viên, từ đó làm 

giảm đáng kể nguy cơ nghỉ việc. Việc đầu tư vào việc làm thỏa đáng sẽ mang lại lợi ích kép cho cả 

nhân viên và nhà quản lý. Nó không chỉ cải thiện sự hài lòng và sức khỏe của nhân viên mà còn góp 

phần giữ chân họ, giảm chi phí liên quan đến việc thay thế nhân viên, và thúc đẩy sự phát triển bền 

vững của tổ chức. 

Bên cạnh đó, cân bằng giữa công việc và cuộc sống, một kết quả của việc làm thỏa đáng, đóng 

vai trò quan trọng trong việc nâng cao cả sức khỏe tinh thần lẫn thể chất của nhân viên. Khi nhân viên 

cảm thấy họ có thể duy trì sự cân bằng hợp lý giữa nhiệm vụ chuyên môn và cuộc sống cá nhân, mức 

độ căng thẳng sẽ giảm, và họ sẽ cảm thấy hài lòng hơn với công việc, đồng thời ít có khả năng rơi vào 

tình trạng kiệt sức. Những nhân viên có mức độ cân bằng giữa công việc và cuộc sống cao hơn có xu 

hướng gắn bó, năng suất hơn và tận tâm hơn với tổ chức [61]. Việc duy trì sự cân bằng này không chỉ 

cải thiện sức khỏe tinh thần mà còn nâng cao lòng trung thành và hiệu suất làm việc, góp phần vào sự 

thành công chung của tổ chức. Ngược lại, sự thiếu cân bằng giữa công việc và cuộc sống có thể dẫn 

đến xung đột giữa hai lĩnh vực này, trong đó nhu cầu công việc tác động tiêu cực đến cuộc sống cá 

nhân và gia đình. Việc làm thỏa đáng, bao gồm các yếu tố như giờ làm việc hợp lý, lương thưởng công 

bằng, và môi trường làm việc an toàn, có thể giúp hạn chế xung đột giữa công việc và cuộc sống [62]. 

Trong bối cảnh hậu COVID-19, khi nhiều tổ chức đang nỗ lực phục hồi từ những gián đoạn lớn về 

kinh tế và xã hội, việc xây dựng và thực thi các chính sách đảm bảo việc làm thỏa đáng trở nên cấp 

thiết hơn bao giờ hết. Các chính sách này không chỉ đóng vai trò bảo vệ sức khỏe thể chất và tinh thần 

của nhân viên mà còn là yếu tố chiến lược để nâng cao sự gắn kết, giảm tỷ lệ nghỉ việc và cải thiện 

hiệu quả hoạt động tổ chức. 

5.2  Hàm ý đề xuất  

Kết quả phân tích của nghiên cứu mang đến những hàm ý quan trọng cho các nhà quản lý 

khách sạn trong việc xây dựng và cải thiện các chiến lược quản trị nguồn nhân lực. Cụ thể, các nhà 

quản lý cần tập trung vào việc tăng cường các yếu tố cấu thành của việc làm thỏa đáng, bao gồm môi 

trường làm việc thuận lợi và an toàn, chế độ đãi ngộ phù hợp, sự công nhận đối với những nỗ lực của 
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nhân viên. Đồng thời, việc thúc đẩy cân bằng giữa công việc và cuộc sống cũng đóng vai trò quan 

trọng trong việc giảm bớt căng thẳng và áp lực, từ đó hạn chế ý định nghỉ việc của nhân viên. 

Các nhà quản lý cần chú trọng đặc biệt đến sức khỏe thể chất và tinh thần của người lao động. 

Trong ngành khách sạn, nơi nhân viên thường phải đối mặt với áp lực cao, giờ làm việc dài, và yêu 

cầu phục vụ khách hàng khắt khe, việc đảm bảo sức khỏe toàn diện cho người lao động không chỉ là 

một cam kết đạo đức mà còn là một yếu tố quyết định sự thành công của doanh nghiệp. Ngoài ra, các 

nhà quản lý cần chú trọng đến việc lắng nghe phản hồi từ nhân viên và thực hiện các cải tiến liên tục 

trong chính sách quản lý nhân sự, nhằm đảm bảo rằng các yếu tố công việc thỏa đáng luôn được duy 

trì và cải thiện. Điều này sẽ giúp giảm thiểu ý định nghỉ việc, nâng cao mức độ gắn kết của nhân viên 

với tổ chức, và đồng thời gia tăng sự ổn định trong hoạt động kinh doanh của khách sạn. Những hàm 

ý này không chỉ giúp các nhà quản lý giữ chân nhân viên giỏi mà còn nâng cao chất lượng dịch vụ, 

tạo ra lợi thế cạnh tranh trong ngành khách sạn. 
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