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Tóm tắt
Trên cơ sở áp dụng lý thuyết trao đổi xã hội, mục tiêu của nghiên cứu nhằm đánh giá sự tác 
động của sự bất án trong công việc và thu nhập giảm đến ý định rời bỏ công việc. Nghiên cứu 
đã tiến hành khảo sát với 350 nhân viên đang làm việc tại các khách sạn, nhà hàng và điểm 
du lịch tại Hà Nội thông qua thông qua email và google form. Phương pháp PLS-SEM được 
sử dụng nhằm đánh giá độ tin cậy, giá trị hội tụ, giá trị phân biệt của các khái niệm và kiểm 
định các giả thuyết được đề xuất. Kết quả nghiên cứu cho thấy sự bất an trong công việc, thu 
nhập giảm có tác động đến sự căng thẳng trong công việc và ý định rời bỏ công việc, và  sự 
căng thẳng trong công việc cũng tác động đến ý định rời bỏ công việc. Kết quả nghiên cứu 
cũng cho thấy vai trò trung gian của sự căng thẳng trong công việc trong mối quan hệ giữa sự 
bất an trong công việc, thu nhập giảm và ý định rời bỏ công việc.
Từ Khóa: Sự bất an trong công việc, Thu nhập giảm, Sự căng thẳng trong công việc, Ý định 
rời bỏ công việc, Nhân viên ngành du lịch, COVID-19.
Mã JEL: L30, M12, O15

Impact of job insecurity and reduced income on turnover intention of tourism employees 
in the context of COVID-19 pandemic
Abstract
By applying social exchange theory, the aim of the study is to evaluate the impact of job 
insecurity and reduced income on turnover intention. The research conducted a survey with 
350 employees who are working at hotels, restaurants, and tourist destination in Hanoi 
through email and google form. PLS-SEM is used to evaluate the reliability, convergence, 
discriminant value of the concepts and proposed hypotheses testing. The results reveal that job 
insecurity, reduced income have an impact on job stress and turnover intention, and job stress 
also impacts on turnover intention. The results also show the mediating role of job stress in the 
relationship between job insecurity, reduced income, and turnover intention.
Keywords: Job insecurity; reduced income; job stress; turnover intention; tourism employees, 
COVID-19 pandemic.
JEL Codes: L30, M12, O15
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1. Đặt vấn đề 
Đại dịch Covid-19 đã khiến năm 2020 và 2021 trở thành hai năm khủng hoảng nhất trong lịch sử của 

ngành du lịch toàn cầu. Tổ chức Du lịch Thế giới (UNWTO) cho biết năm 2020, lượng khách quốc tế giảm 
từ 70% đến 75%, đồng nghĩa với việc du lịch toàn cầu trở lại mốc thành tích của 30 năm trước. Theo Zhang 
& cộng sự (2020), các lĩnh vực của ngành du lịch như lưu trú, lữ hành có sự nhạy cảm rõ nét với những 
diễn biến phức tạp của đại dịch COVID_19 điều này thể hiện qua sự giảm sút mạnh về nhu cầu đối với dịch 
vụ du lịch. Theo báo cáo của Tổng cục Thống kê, do việc đóng cửa biên giới để ngăn chặn Covid-19, năm 
2020 khách quốc tế đến Việt Nam chỉ đạt khoảng 3,7 triệu lượt, giảm 79,5% so với 2019; khách nội địa đạt 
56 triệu lượt, giảm 34,1%; khoảng 95% các doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ lữ hành quốc tế trên cả nước 
dừng hoạt động. Thực trạng cho thấy, nhân lực ngành du lịch bị mất việc làm hoặc chuyển đổi sang ngành 
nghề mới để tạo công ăn việc làm duy trì cuộc sống (Trần Doãn Cường, 2021). Theo báo cáo nhanh của Sở 
Du lịch Hà Nội (2021) số lao động nghỉ việc trong lĩnh vực du lịch lên đến khoảng 90% tổng số lao động 
tại các doanh nghiệp lữ hành, tương đương với 12.168 người. Tính đến cuối tháng 03/2021, số lượng doanh 
nghiệp, đại lý lữ hành đóng cửa, dừng hoạt động tính ước khoảng 95%; đã có 267/1.191 doanh nghiệp lữ 
hành quốc tế thu hồi giấy phép và dừng hoạt động, 11/103 doanh nghiệp lữ hành nội địa rút giấy phép kinh 
doanh, số lao động nghỉ việc, chấm dứt hợp đồng lao động chiếm khoảng 90% tổng số lao động doanh 
nghiệp lữ hành, tương đương với 12.168 người; khoảng 750/3.587 cơ sở lưu trú du lịch tạm dừng hoạt động 
với khoảng 12.600 lao động tạm thời không có việc làm. 

Có một thực tế là ngay cả trước khi diễn ra đại dịch COVID-19, môi trường làm việc nói chung và của 
ngành du lịch nói riêng cũng đang phải đối mặt với nhiều khó khăn như sự thay đổi về công nghệ, áp lực 
cạnh tranh trong công việc, sự chọn lọc của thị trường lao động (Nguyễn Quang Vĩnh &Lục Mạnh Hiển, 
2021). Tuy nhiên, điều quan trọng nhất là sự bất an trong công việc đóng vai trò như một tác nhân gây căng 
thẳng đáng kể cho nhân viên và có mối quan hệ tiêu cực với các yếu tố liên quan đến thái độ làm việc và sức 
khỏe tâm lý của nhân viên (De Witte & cộng sự, 2015). Từ các nghiên cứu đã có cho thấy sự mất an toàn 
trong công việc là một yếu tố rủi ro dẫn đến các ảnh hưởng đến thu nhập việc cũng như ý định rời bỏ công 
việc. Nghiên cứu này nhằm điều tra thực nghiệm sự tác động của tình trạng bất an trong công việc, thu nhập 
giảm, căng thẳng trong công việc đến ý định rời bỏ công việc trong bối cảnh đại dịch COVID-19 của nhân 
viên ngành du lịch. 

2. Tổng quan nghiên cứu và mô hình nghiên cứu 
2.1. Lý thuyết trao đổi xã hội 
Lý thuyết trao đổi xã hội được phát triển dựa trên lý thuyết về tâm lý học hành vi được phát triển bởi các 

nhà khoa học Homans (1961), Blau (1964) và Emerson (1972) và trở thành một trong những quan điểm 
chính của lý thuyết lựa chọn xã hội. Homans (1961) cho rằng mọi sự tương tác trong xã hội đều xuất phát 
từ hành vi của cá nhân và cá nhân Ông cho rằng hành vi của một cá nhân sẽ ảnh hưởng  đến hành vi của cá 
nhân khác và ngược lại. Các hiện tượng xã hội được xem là các biến điều kiện tác động đến các hành vi đó. 
Trong khi đó Blau (1964) phát triển lý thuyết trao đổi xã hội  bằng việc đưa thêm các yếu tố liên quan đến 
những vấn đề nội cộm của xã hội Ông cho rằng các hành vi của con người thường được thúc đẩy từ những 
lợi ích vật chất mà họ có thể có được. Từ các lý thuyết này, Lee & Jeong, (2017) đã nghiên cứu vai trò trung 
gian của ý định rời bỏ công việc và các hành vi lười biếng xã hội của nhân viên tại các nhà hàng Thổ Nhĩ 
Kỳ thông qua các biến hỗ trợ của đồng nghiệp và sự bất an trong công việc. Akgunduz & Eryilmaz, (2018) 
cũng sử dụng lý thuyết trao đổi xã hội làm nền tảng cho nghiên cứu mối quan hệ giữa sự bất an trong công 
việc và ý định rời bỏ công việc của các nhân viên tại Hàn Quốc trong đó biến cam kết tổ chức có vai trò là 
biến trung gian.

2.2. Mối quan hệ giữa sự bất an trong công việc, sự căng thẳng trong công việc và ý định rời bỏ công 
việc

Bất an trong công việc có thể được định nghĩa là nỗi sợ hãi của nhân viên bị mất việc làm và thất nghiệp 
(Witte, 1999). Sự bất an trong công việc được xem là một trong những thời điểm căng thẳng nhất trong sự 
nghiệp của mỗi nhân viên (Reisel & cộng sự, 2010). Bất an trong công việc là một yếu tố quan trọng làm suy 
giảm sức khỏe tâm lý, gia tăng sự căng thẳng và lo lắng của nhân viên (Nella & cộng sự, 2015). 

Sự căng thẳng trong công việc có thể được định nghĩa là một trạng thái tiêu cực, được đặc trưng bởi sự 
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giảm năng suất lao động và sự thích thú của nhân viên đối với công việc (Schaufeli & cộng sự, 2002). Căng 
thẳng trong công việc có thể được định nghĩa là những phản ứng có hại về thể chất và cảm xúc xảy ra khi 
các yêu cầu của công việc không phù hợp với khả năng, nguồn lực hoặc nhu cầu của người lao động. Căng 
thẳng công việc có thể dẫn đến sức khỏe kém và thậm chí bị tổn thương (De Witte & cộng sự, 2015). Nhân 
viên có mức độ căng thẳng đối với công việc cao có thể là một hậu quả nghiêm trọng của năng suất lao động, 
tính hiệu quả của tổ chức, tạo ra môi trường làm việc kém hiệu quả và làm tăng  ý định rời bỏ công việc của 
nhân viên (Jung & cộng sự 2021). 

Theo Eurostat (1999) thu nhập của người lao động từ công việc bao gồm tiền lương được trả theo tháng 
hoặc theo tuần và các thu nhập khác từ công việc như làm thêm giờ, hoa hồng hoặc tiền boa (tiền thưởng 
từ khách hàng). Theo Killingsworth (2021) thu nhập giảm của nhân viên du lịch bao gồm: tiền lương chính 
thức, giờ làm thêm, các khoản tiền thưởng bị cắt giảm liên quan đến các chính sách của doanh nghiệp và tiền 
boa của khách giảm do lượng khách du lịch giảm. Theo Carnevale & Hatak, (2020) thu nhập giảm là nguyên 
nhân dẫn đến gia tăng sự căng thẳng đồng thời tác động mạnh mẽ đến ý định rời bỏ công việc của nhân viên. 

Ý định rời bỏ công việc là ý định rời khỏi công ty một cách tự nguyện của người lao động (Issa & cộng 
sự, 2013). Ý định thay đổi công việc là ý định từ chức và xu hướng tìm kiếm việc làm từ các tổ chức khác 
của một nhân viên (Mappamiring & cộng sự, 2020). Chew (2004) cho rằng dự định nghỉ việc của nhân viên 
xuất phát từ các nguyên nhân như: Lãnh đạo, cơ hội thăng tiến và lương thưởng không phù hợp. Từ các các 
nghiên cứu cho thấy, ý định rời bỏ công việc của nhân viên ngành du lịch có thể xuất phát từ các nguyên 
nhân như: sự bất an trong công việc (Jung & cộng sự, 2021) thu nhập giảm và sự căng thẳng trong công việc 
(Wong & cộng sự, 2021). 

Presti & Nonnis (2012) cho rằng sự bất an trong công việc làm sẽ giảm cam kết về mặt cảm xúc và không 
nhất quán trong hành vi của nhân viên. Tương tự, theo Wang & cộng sự (2015) tình trạng bất an trong công 
việc có tác động tiêu cực đến hiệu quả công việc, dẫn đến sự căng thẳng trong công việc. Getahun & Chang 
(2019) cũng cho rằng cảm giác bất an trong công việc có liên quan trực tiếp đến sự căng thẳng. Karatepe & 
cộng sự (2020) cho rằng tình trạng bất an trong công việc trực tiếp cản trở sự gắn bó của nhân viên.  Theo 
Shin & Hur (2020) sự bất an trong công việc ảnh hưởng tiêu cực đến động lực làm việc của nhân viên, gia 
tăng sự căng thẳng của nhân viên. Các nghiên cứu về sự tác động COVID -19 gần đây cũng cho thấy thu 
nhập giảm có tác động sâu sắc đến hành vi, năng suất làm việc của nhân viên du lịch (Carnevale & Hatak, 
2020). Nghiên cứu của Wong & cộng sự (2021) cho thấy, khi giờ làm việc của nhân viên ngành khách sạn bị 
cắt giảm do dịch COVID-19 đồng thời thu nhập của họ cũng bị ảnh hưởng  là nguyên nhân dẫn đến việc rời 
bỏ công việc. Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu, các giả thuyết của nghiên cứu sau được đề xuất như sau:

H1. Sự bất an trong công việc có ảnh hưởng đến sự căng thẳng trong công việc của nhân viên.
H2: Thu nhập giảm có ảnh hưởng đến sự căng thẳng trong công việc của nhân viên.
H3: Sự bất an trong công việc có ảnh hưởng đến ý định rời bỏ công việc của nhân viên.
2.3. Mối quan hệ giữa thu nhập, sự căng thẳng trong công việc và ý định rời bỏ công việc
Kết quả nghiên cứu của Lee, Huang, Zhao (2012) chỉ ra rằng thu nhập giảm của nhân viên là nguyên nhân 

gia tăng sự căng thẳng trong công việc đồng thời tác động đến ý định nghỉ việc của nhân viên. Wong & cộng 
sự, (2021) cho thấy thu nhập giảm, sự căng thẳng trong công việc có tác động trực tiếp đến ý định rời bỏ 
công việc của nhân viên. Một số nghiên cứu gần đây về tác động của đại dich COVID-19 đối với ngành du 
lịch cho thấy thu nhập giảm và sự căng thẳng trong công việc có ảnh hưởng đáng kể đến ý định rời bỏ công 
việc, ngay cả khi các dự báo cho thấy triển vọng phục hồi trong tương lai đối với ngành du lịch (Mcguire 
& cộng sự, 2021; Sharma & cộng sự, 2021; UNTWO, 2020). Theo Akgunduz & Eryilmaz (2018) cần phải 
có những nỗ lực giảm thiểu tình trạng căng thẳng trong công việc nhằm ngăn chặn ý định rời bỏ công việc 
của những nhân sự xuất sắc. Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu, các giả thuyết của nghiên cứu sau được 
đề xuất như sau:

H4: Thu nhập giảm có ảnh hưởng đến đến ý định rời bỏ công việc của nhân viên.
H5: Sự căng thẳng với công việc có ảnh hưởng đến ý định rời bỏ trong công việc của nhân viên.
2.4. Mối quan hệ gián tiếp giữa sự bất an trong công việc, thu nhập giảm và ý định rời bỏ công việc
Theo nghiên cứu của Mauno & cộng sự (2014) tình trạng bất an trong công việc có mối liên quan gián 
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tiếp đến ý định rời bỏ công việc thông qua biến căng thẳng trong công việc. Lu & cộng sự (2016) cho thấy 
vai trò trung gian của sự căng thẳng trong công việc trong nghiên cứu về  mối quan hệ giữa sự bất an công 
việc và ý định rời bỏ công việc. Bên cạnh đó, Khan & Ali (2013) cho thấy mối quan hệ giữa thu nhập và ý 
định nghỉ việc của nhân viên được liên kết bởi sự căng thẳng trong công việc. Suarthana & Riana (2016) 
đưa ra bằng chứng về vai trò trung gian của biến căng thẳng trong công việc trong mối quan hệ giữa tâm lý 
của nhân viên và ý định rời bỏ công việc. Ngoài ra, Hadadian & Sayadpour (2018) cũng cho rằng mối quan 
hệ giữa thu nhập và ý định rời bỏ công việc có vai trò trung gian của sự căng thẳng trong công việc. Trên cơ 
sở tổng quan các nghiên cứu, các giả thuyết của nghiên cứu sau được đề xuất như sau:

H6: Sự bất an trong công việc là nguyên nhân gián tiếp dẫn đến ý định rời bỏ công việc thông qua sự căng 
thẳng trong công việc của nhân viên.

H7: Thu nhập giảm là nguyên nhân gián tiếp dẫn đến ý định rời bỏ công việc thông qua sự căng thẳng 
trong công việc của nhân viên.

Trên cơ sở lý thuyết thuyết trao đổi xã hội và tổng quan các nghiên cứu, mô hình nghiên cứu được trình 
bày tại Hình 1. 

H7: Thu nhập giảm là nguyên nhân gián tiếp dẫn đến ý định rời bỏ công việc thông qua sự căng 
thẳng trong công việc của nhân viên. 

Trên cơ sở lý thuyết thuyết trao đổi xã hội và tổng quan các nghiên cứu, mô hình nghiên cứu 
được trình bày tại Hình 1.  

Hình 1: Mô hình nghiên cứu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Phương pháp nghiên cứu 

 Để thực hiện các mục tiêu được đặt ra, nghiên cứu sử dụng kết hợp phương pháp nghiên cứu sử 
dụng phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng. Nghiên cứu được thực hiện qua 4 bước bao gồm: 
Bước 1: Nghiên cứu định tính ban đầu, Bước 2: Nghiên cứu định lượng sơ bộ, Bước 3: Nghiên cứu định 
lượng chính thức, Bước 4: Nghiên cứu định tính bổ sung.  

3.1. Mẫu nghiên cứu 

Tổng cộng 400 phiếu khảo sát đã được gửi tới các khách sạn, doanh nghiệp lữ hành và các điểm 
du lịch trên địa bàn Hà Nội từ tháng 3 năm 2021 – 6 năm 2021 thông qua email và google form dưới sự 
hộ trợ của các sinh viên đang thực tập tốt nghiệp tại các cơ sở thực tập thuộc khoa Du Lịch trường Đại 
học Kinh doanh và Công nghệ Hà Nội. Trong số 400 phiếu khảo sát được gửi đi có 386 phiếu gửi trả lời 
đạt tỷ lệ 96,5%, sau khi đã loại bỏ các phiếu không hợp lệ cuối cùng 350 phiếu được sử dụng đạt tỷ lệ 
87,5%. Thông tin nhân khẩu học của mẫu khảo sát được trình bày tại Bảng 1.  

Về giới tính: có 230 người được khảo sát là nam giới chiếm 65,7%. Nữ giới tham gia vào khảo 
sát trong nghiên cứu này là 120 người chiếm 34,3%. 

Về trình độ học vấn: Người được hỏi có trình độ trên đại học chiếm 16,6%, đại học chiếm 71,7%, 
cao đẳng hoặc tấp hơn chiếm 11,7%. 

Sự bất an trong 
công việc  

Thu nhập 
giảm 

Sự căng thẳng 
trong công việc  

Ý định rời bỏ 
công việc  

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

Ảnh hưởng trực tiếp 

Ảnh hưởng gián tiếp tiếp 

3. Phương pháp nghiên cứu
Để thực hiện các mục tiêu được đặt ra, nghiên cứu sử dụng kết hợp phương pháp nghiên cứu sử dụng 

phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng. Nghiên cứu được thực hiện qua 4 bước bao gồm: Bước 1: 
Nghiên cứu định tính ban đầu, Bước 2: Nghiên cứu định lượng sơ bộ, Bước 3: Nghiên cứu định lượng chính 
thức, Bước 4: Nghiên cứu định tính bổ sung. 

3.1. Mẫu nghiên cứu
Tổng cộng 400 phiếu khảo sát đã được gửi tới các khách sạn, doanh nghiệp lữ hành và các điểm du lịch 

trên địa bàn Hà Nội từ tháng 3 năm 2021 – 6 năm 2021 thông qua email và google form dưới sự hộ trợ của 
các sinh viên đang thực tập tốt nghiệp tại các cơ sở thực tập thuộc khoa Du Lịch trường Đại học Kinh doanh 
và Công nghệ Hà Nội. Trong số 400 phiếu khảo sát được gửi đi có 386 phiếu gửi trả lời đạt tỷ lệ 96,5%, sau 
khi đã loại bỏ các phiếu không hợp lệ cuối cùng 350 phiếu được sử dụng đạt tỷ lệ 87,5%. Thông tin nhân 
khẩu học của mẫu khảo sát được trình bày tại Bảng 1. 

Về giới tính: có 230 người được khảo sát là nam giới chiếm 65,7%. Nữ giới tham gia vào khảo sát trong 
nghiên cứu này là 120 người chiếm 34,3%.

Về trình độ học vấn: Người được hỏi có trình độ trên đại học chiếm 16,6%, đại học chiếm 71,7%, cao 
đẳng hoặc tấp hơn chiếm 11,7%.

Về thời gian công tác: Những người có kinh nghiệm làm việc dưới 5 năm chiếm 31.4 %, từ 5-10 năm 
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Về thời gian công tác: Những người có kinh nghiệm làm việc dưới 5 năm chiếm 31.4 %, từ 5-10 
năm chiếm 45,1%; từ 11-15 năm chiếm 17,4% và trên 15 năm là 6%. 

Về doanh nghiệp làm việc: những người đang làm việc tại các khách sạn chiếm 48,6%; tại các 
công ty lữ hành chiếm 26,0% và tại các điểm và khu du lịch chiếm 25,4%.  

 

                        Bảng 1:  Thông tin nhân khẩu học của mẫu khảo sát 
 

Tiêu chí 
Tần số Phần trăm 

Giới tính  Nam 230 65,7 
Nữ 120 34,3 

Độ tuổi  

Dưới 25 52 14,9 
25-35 149 42,6 
36-45 113 32,3 
trên 45 36 10,3 

Trình độ học vấn Trên đại học 58 16,6 
Đại học 251 71,7 
Cao đẳng hoặc thấp hơn 41 11,7 

Thời gian công tác < 5 năm 110 31,4 
5 - 10 năm 158 45,1 
11-15 năm 61 17,4 
>15 năm 21 6,0 

Doanh nghiệp làm việc Khách sạn 170 48,6 
Lữ hành 91 26.0 
Các điểm đến 89 25,4 

Tổng cộng 350 100,0 
 

Dữ liệu sơ cấp được thu thập thông qua bảng hỏi được phân tích bằng công cụ phân tích dữ liệu thống 
kê SPSS, SmartPLS. Cụ thể các kỹ thuật chính được sử dụng gồm: Kỹ thuật phân tích thông thường: như 
thống kê mô tả để nêu ra bức tranh tổng thể về nhân khẩu học.  Kỹ thuật phân tích đa nhân tố để xác định 
các yếu tố ảnh hưởng và mức độ ảnh hưởng đến ý định rời bỏ công việc của nhân viên ngành du lịch. Kỹ 
thuật phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính bán phần: để xác định sự tương tác phức tạp giữa các yếu tố 
và thành phần của mô hình ý định rời bỏ công việc. Mô hình nghiên cứu giá trị phương sai nhỏ nhất PLS-
SEM được đánh giá qua hai bước là đánh giá mô hình đo lường và mô hình cấu trúc. Đầu tiên, mô hình 
đo lường được đánh giá thông qua đánh giá độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt của các khái niệm 
đo lường trong mô hình. Mô hình cấu trúc được đánh giá thông qua phân tích Bootstrapping để loại bỏ sai 
số chuẩn và kiểm chứng mức độ ý nghĩa của mô hình PLS ở mức ý nghĩa 5%. 

3.2. Đo lường các biến nghiên cứu 

chiếm 45,1%; từ 11-15 năm chiếm 17,4% và trên 15 năm là 6%.
Về doanh nghiệp làm việc: những người đang làm việc tại các khách sạn chiếm 48,6%; tại các công ty lữ 

hành chiếm 26,0% và tại các điểm và khu du lịch chiếm 25,4%. 
   Dữ liệu sơ cấp được thu thập thông qua bảng hỏi được phân tích bằng công cụ phân tích dữ liệu thống 

kê SPSS, SmartPLS. Cụ thể các kỹ thuật chính được sử dụng gồm: Kỹ thuật phân tích thông thường: như 
thống kê mô tả để nêu ra bức tranh tổng thể về nhân khẩu học.  Kỹ thuật phân tích đa nhân tố để xác định các 
yếu tố ảnh hưởng và mức độ ảnh hưởng đến ý định rời bỏ công việc của nhân viên ngành du lịch. Kỹ thuật 
phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính bán phần: để xác định sự tương tác phức tạp giữa các yếu tố và thành 
phần của mô hình ý định rời bỏ công việc. Mô hình nghiên cứu giá trị phương sai nhỏ nhất PLS-SEM được 
đánh giá qua hai bước là đánh giá mô hình đo lường và mô hình cấu trúc. Đầu tiên, mô hình đo lường được 
đánh giá thông qua đánh giá độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt của các khái niệm đo lường trong 
mô hình. Mô hình cấu trúc được đánh giá thông qua phân tích Bootstrapping để loại bỏ sai số chuẩn và kiểm 
chứng mức độ ý nghĩa của mô hình PLS ở mức ý nghĩa 5%.

3.2. Đo lường các biến nghiên cứu
Trên cơ sở kế thừa các nghiên cứu trước đậy và phỏng vấn các chuyên gia trong lĩnh vực du lịch đối với 

việc lựa chọn các biến quan sát phù hợp, biến quan sát và nguồn gốc của các biến sử dụng cho nghiên cứu 
được trình bày ở Bảng 2. 

  Bảng khảo sát được chia làm 2 phần: phần 1 là thông tin của mẫu khảo sát; phần 2 liên quan đến các đánh 
giá của mẫu khảo sát đối với các biến nghiên cứu. Các câu hỏi được thiết kế theo thang đo Likert 5 mức độ: 
từ 1 hoàn toàn không đồng ý đến 5 hoàn toàn đồng ý. 

4. Kết quả và thảo luận
4.1. Kiểm định độ tin cậy và sự phù hợp của mô hình
Bảng 3 cho thấy dữ liệu đảm bảo độ tin cậy khi các chỉ số Cronbach’s Alpha và Độ tin cậy tổng hợp lớn 

hơn 0,7 và chỉ số AVE lớn hơn 0,5, do vậy dữ liệu phân tích ở đây là đảm bảo độ tin cậy cần thiết (Hair & 
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 Trên cơ sở kế thừa các nghiên cứu trước đậy và phỏng vấn các chuyên gia trong lĩnh vực du lịch 
đối với việc lựa chọn các biến quan sát phù hợp, biến quan sát và nguồn gốc của các biến sử dụng cho 
nghiên cứu được trình bày ở Bảng 2.  

   

Bảng 2: Biến quan sát và nguồn gốc 

Biến nghiên 
cứu 

Biến quan sát Mã hóa Nguồn gốc 

Bất an trong 
công việc 

Tôi lo lắng với công việc của tôi kể từ khi xuất hiện 
COVID-19 

BA1 
Jung & cộng sự 
(2021) 

Tôi nghĩ rằng tôi sẽ bị cho nghỉ việc vì COVID -19 BA2 
Tôi cảm thấy không chắc chắn với công việc hiện tại 
của tôi 

BA3 

Thu nhập 
 giảm 

Tôi cảm thấy lo lắng vì tiền lương của tôi không đủ để 
trang trải cuộc sống 

TN1 
Wong & cộng 
sự (2021) 

Tôi cảm thấy lo lắng vì chính sách cắt giảm công việc 
hiện nay của doanh nghiệp 

TN2 

Tiền lương của tôi bị giảm đáng kể kể từ khi xuất hiện 
dịch COVID-19 

TN3 

Căng thẳng 
trong công 
việc 

Tôi luôn trong tình trạng căng thằng vì công việc 
không ổn định kể từ khi xuất hiện dịch COVID-19 

CT1 
Wong & cộng 
sự (2021 

Tôi cảm thấy căng thẳng về tinh thần do tin tức tiêu 
cực liên quan đến dịch COVID-19 (ví dụ như: giãn 
cách xã hội, dừng kinh doanh các dịch vụ du lịch…); 

CT2 

Tôi cảm thấy nguy hiểm khi công việc thường xuyên 
phải tiếp xúc với khách hàng đến từ các địa phương 
khác nhau 

CT3 

Ý định rời bỏ 
công việc 

Tôi đã nghĩ đến việc sẽ rời bỏ công việc hiện tại YD1 Jung & cộng sự 
(2021) Tôi sẽ nghỉ công việc hiện tại cho đến khi đại dịch 

chấm dứt 
YD2 

Tôi sẽ bỏ công việc hiện tại và tìm công việc khác ổn 
định hơn 

YD3 

Bảng khảo sát được chia làm 2 phần: phần 1 là thông tin của mẫu khảo sát; phần 2 liên quan đến 
các đánh giá của mẫu khảo sát đối với các biến nghiên cứu. Các câu hỏi được thiết kế theo thang đo 
Likert 5 mức độ: từ 1 hoàn toàn không đồng ý đến 5 hoàn toàn đồng ý.  

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Kiểm định độ tin cậy và sự phù hợp của mô hình 

 

Bảng 3: Kết quả kiểm đinh độ tin cậy 

  
Cronbach's 
Alpha 

rho_A 
Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 
(AVE) 

Sự bất an trong công việc 0,91 0,91 0,94 0,84
Sự căng thẳng trong công việc 0,82 0,82 0,89 0,73
Thu nhập giảm 0,90 0,90 0,94 0,83
Ý định rời bỏ công việc 0,78 0,78 0,87 0,70

 
Bảng 3 cho thấy dữ liệu đảm bảo độ tin cậy khi các chỉ số Cronbach's Alpha và Độ tin cậy tổng 

hợp lớn hơn 0,7 và chỉ số AVE lớn hơn 0,5, do vậy dữ liệu phân tích ở đây là đảm bảo độ tin cậy cần thiết 
(Hair & cộng sự, 2016). 

Bảng 4: Kết quả nhân tố tải cho mô hình 

  Thu nhập giảm 
Sự bất an trong 

công việc 
Sự căng thẳng trong 

công việc 
Ý định rời bỏ 

công việc 
TN1 0,89 0,40 0,42 0,47
TN2 0,93 0,41 0,43 0,49
TN3 0,91 0,38 0,42 0,46
BA1 0,42 0,92 0,38 0,52
BA2 0,42 0,92 0,41 0,54
BA3 0,36 0,91 0,37 0,49
CT1 0,39 0,36 0,86 0,51
CT2 0,45 0,34 0,86 0,46
CT3 0,36 0,38 0,85 0,45
YD1 0,40 0,48 0,48 0,83
YD2 0,50 0,46 0,46 0,83
YD3 0,40 0,47 0,45 0,84

 

Kết quả từ Bảng 4 cho thấy tất cả các biến đều có chỉ số nhân số tải lớn 0,7 phù hợp với cấu trúc 
mô hình (Hair & cộng sự, 2016). 

cộng sự, 2016).
Kết quả từ Bảng 4 cho thấy tất cả các biến đều có chỉ số nhân số tải lớn 0,7 phù hợp với cấu trúc mô hình 

(Hair & cộng sự, 2016).
Các thông số phân tích khác của mô hình cũng đảm bảo các yêu cầu thống kê: Giá trị phân biệt của mô 

hình được đảm bảo do tất cả các giá trị trên đường chéo đều lớn hơn các giá trị trong cột tương ứng (Bảng 5). 
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                                        Bảng 5: Kết quả Giá trị phân biệt mô hình 

  Thu nhập giảm 
Sự bất an trong 
công việc 

Sự căng 
thẳng 
trong công 
việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Thu nhập giảm 0,92 
Sự căng thẳng trong công việc 0,42 0,86   
Sự bất an trong công việc 0,43 0,47 0,91  
Ý định rời bỏ công việc 0,56 0,56 0,52 0,83 

 

Các thông số phân tích khác của mô hình cũng đảm bảo các yêu cầu thống kê: Giá trị phân biệt của mô 
hình được đảm bảo do tất cả các giá trị trên đường chéo đều lớn hơn các giá trị trong cột tương ứng (Bảng 
5).  

Bảng 6: Giá trị độ phóng đại phương sai (VIF) 

  Thu nhập giảm 
Sự bất an trong 
công việc 

Sự căng 
thẳng 
trong công 
việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Thu nhập giảm    1,33 
Sự căng thẳng trong công việc    1,38 
Sự bất an trong công việc 1,23 1,23  1,40 
Ý định rời bỏ công việc     

 

Giá trị độ phóng đại phương sai (VIF) của tất cả các biến trong mô hình đều nhỏ hơn 3 (Bảng 6), do vậy 
không có vấn đề đa cộng tuyến (Hair & cộng sự, 2016). 

 

Bảng 7: Tổng kết các giá trị R2 và f2 của dữ liệu mô hình 

  R2
hiệu chỉnh f2 

 

Sự căng 
thẳng 
trong công 
việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Sự căng 
thẳng trong 
công việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Thu nhập giảm 
0.27 0.48 

0.08 0.16 
Sự căng thẳng trong công việc 0.14 0.13 
Sự bất an trong công việc  0.07 

Giá trị độ phóng đại phương sai (VIF) của tất cả các biến trong mô hình đều nhỏ hơn 3 (Bảng 6), do vậy 
không có vấn đề đa cộng tuyến (Hair & cộng sự, 2016).

Các cấu trúc có giá trị f2 nhỏ (nhỏ hơn 0.02) chứng tỏ có mức độ ảnh hưởng thấp trong mô hình (Bảng 7). 
Trong mô hình này ta thấy không có liên kết nào có mức độ ảnh hưởng thấp đến sự căng thẳng trong công 
việc và ý định rời bỏ công việc. 

4.1. Kiểm định độ tin cậy và sự phù hợp của mô hình 

 

Bảng 3: Kết quả kiểm đinh độ tin cậy 

  
Cronbach's 
Alpha 

rho_A 
Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 
(AVE) 

Sự bất an trong công việc 0,91 0,91 0,94 0,84
Sự căng thẳng trong công việc 0,82 0,82 0,89 0,73
Thu nhập giảm 0,90 0,90 0,94 0,83
Ý định rời bỏ công việc 0,78 0,78 0,87 0,70

 
Bảng 3 cho thấy dữ liệu đảm bảo độ tin cậy khi các chỉ số Cronbach's Alpha và Độ tin cậy tổng 

hợp lớn hơn 0,7 và chỉ số AVE lớn hơn 0,5, do vậy dữ liệu phân tích ở đây là đảm bảo độ tin cậy cần thiết 
(Hair & cộng sự, 2016). 

Bảng 4: Kết quả nhân tố tải cho mô hình 

  Thu nhập giảm 
Sự bất an trong 

công việc 
Sự căng thẳng trong 

công việc 
Ý định rời bỏ 

công việc 
TN1 0,89 0,40 0,42 0,47
TN2 0,93 0,41 0,43 0,49
TN3 0,91 0,38 0,42 0,46
BA1 0,42 0,92 0,38 0,52
BA2 0,42 0,92 0,41 0,54
BA3 0,36 0,91 0,37 0,49
CT1 0,39 0,36 0,86 0,51
CT2 0,45 0,34 0,86 0,46
CT3 0,36 0,38 0,85 0,45
YD1 0,40 0,48 0,48 0,83
YD2 0,50 0,46 0,46 0,83
YD3 0,40 0,47 0,45 0,84

 

Kết quả từ Bảng 4 cho thấy tất cả các biến đều có chỉ số nhân số tải lớn 0,7 phù hợp với cấu trúc 
mô hình (Hair & cộng sự, 2016). 

                                        Bảng 5: Kết quả Giá trị phân biệt mô hình 

  Thu nhập giảm 
Sự bất an trong 
công việc 

Sự căng 
thẳng 
trong công 
việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Thu nhập giảm 0,92 
Sự căng thẳng trong công việc 0,42 0,86   
Sự bất an trong công việc 0,43 0,47 0,91  
Ý định rời bỏ công việc 0,56 0,56 0,52 0,83 

 

Các thông số phân tích khác của mô hình cũng đảm bảo các yêu cầu thống kê: Giá trị phân biệt của mô 
hình được đảm bảo do tất cả các giá trị trên đường chéo đều lớn hơn các giá trị trong cột tương ứng (Bảng 
5).  

Bảng 6: Giá trị độ phóng đại phương sai (VIF) 

  Thu nhập giảm 
Sự bất an trong 
công việc 

Sự căng 
thẳng 
trong công 
việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Thu nhập giảm    1,33 
Sự căng thẳng trong công việc    1,38 
Sự bất an trong công việc 1,23 1,23  1,40 
Ý định rời bỏ công việc     

 

Giá trị độ phóng đại phương sai (VIF) của tất cả các biến trong mô hình đều nhỏ hơn 3 (Bảng 6), do vậy 
không có vấn đề đa cộng tuyến (Hair & cộng sự, 2016). 

 

Bảng 7: Tổng kết các giá trị R2 và f2 của dữ liệu mô hình 

  R2
hiệu chỉnh f2 

 

Sự căng 
thẳng 
trong công 
việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Sự căng 
thẳng trong 
công việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Thu nhập giảm 
0.27 0.48 

0.08 0.16 
Sự căng thẳng trong công việc 0.14 0.13 
Sự bất an trong công việc  0.07 
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Giá trị độ phóng đại phương sai (VIF) của tất cả các biến trong mô hình đều nhỏ hơn 3 (Bảng 6), do vậy 
không có vấn đề đa cộng tuyến (Hair & cộng sự, 2016). 

 

Bảng 7: Tổng kết các giá trị R2 và f2 của dữ liệu mô hình 

  R2
hiệu chỉnh f2 

 

Sự căng 
thẳng 
trong công 
việc 

Ý định rời 
bỏ công việc 

Sự căng 
thẳng trong 
công việc 

Ý định rời 
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Thu nhập giảm 
0.27 0.48 

0.08 0.16 
Sự căng thẳng trong công việc 0.14 0.13 
Sự bất an trong công việc  0.07 

Các cấu trúc có giá trị f2 nhỏ (nhỏ hơn 0.02) chứng tỏ có mức độ ảnh hưởng thấp trong mô hình (Bảng 7). 
Trong mô hình này ta thấy không có liên kết nào có mức độ ảnh hưởng thấp đến sự căng thẳng trong công 
việc và ý định rời bỏ công việc.  

4.2. Kiểm định giả thuyết  
 

Bảng 8: Kết quả xác định mức độ ý nghĩa của các liên kết trực tiếp (sử dụng Bootstrapping) 

 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 

(M)

Standard 
Deviation 
(STDEV)

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Kết luận 
giả 

thuyết 
Sự bất an trong công 
việc -> Sự căng thẳng 
trong công việc 

0,27 0,27 0,05 5,20 0,00 
Chấp 
nhận 

Sự bất an trong công 
việc -> Ý định rời bỏ 
công việc 

0,42 0,42 0,05 9,25 0,00 
Chấp 
nhận

Sự căng thẳng trong 
công việc -> Ý định rời 
bỏ công việc 

0,31 0,31 0,06 4,86 0,00 
Chấp 
nhận

Thu nhập giảm -> Sự 
căng thẳng trong công 
việc 

0,35 0,35 0,05 6,80 0,00 
Chấp 
nhận

Thu nhập giảm -> Ý 
định rời bỏ công việc 

0,34 0,34 0,04 7,87 0,00 
Chấp 
nhận

 

Trong Bảng 8, các liên kết có giá trị P nhỏ hơn 0.05 là các liên kết có ý nghĩa đáng kể với độ tin 
cậy 95%. Kết quả cho thấy sự bất an trong công việc có tác động đáng kể đến sự căng thẳng trong công 
việc (t=5,20; p<0,05) và có tác động trực tiếp đến ý định rời bỏ công việc (t=9,25; p<0,05). Bên cạnh đó 
thu nhập giảm cũng là nguyên nhân dẫn đến sự căng thẳng trong công việc (t=6,80; p<0,05) và tác động 
trực tiếp đến ý định rời bỏ công việc (t=7,87; p<0,05). Kết quả hồi quy bằng phương pháp bootstrapping 
cũng cho thấy sự căng thẳng trong công việc có tác động mạnh mẽ đến ý định rời bỏ công việc (t=4,86; 
p<0,05) của nhân viên ngành khách sạn trong bối cảnh đại dịch COVID đang diễn ra rất phức tạp.  

 Bảng 9 làm rõ hơn mối quan hệ gián tiếp giữa sự bất an trong công việc, căng thẳng trong công 
việc và ý định rời bỏ công việc (t=3,30; p<0,05) và thu nhập giảm, sự căng thẳng trong công việc và ý 
định rời bỏ công việc (t=3,87; p<0,05). 

Bảng 9: Kết quả xác định mức độ ý nghĩa của các liên kết gián tiếp  

  
Original 
Sample 

Sample 
Mean 

Standard 
Deviation 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Kết 
luận giả 

4.2. Kiểm định giả thuyết 
Trong Bảng 8, các liên kết có giá trị P nhỏ hơn 0.05 là các liên kết có ý nghĩa đáng kể với độ tin cậy 95%. 

Kết quả cho thấy sự bất an trong công việc có tác động đáng kể đến sự căng thẳng trong công việc (t=5,20; 
p<0,05) và có tác động trực tiếp đến ý định rời bỏ công việc (t=9,25; p<0,05). Bên cạnh đó thu nhập giảm 
cũng là nguyên nhân dẫn đến sự căng thẳng trong công việc (t=6,80; p<0,05) và tác động trực tiếp đến ý 
định rời bỏ công việc (t=7,87; p<0,05). Kết quả hồi quy bằng phương pháp bootstrapping cũng cho thấy sự 
căng thẳng trong công việc có tác động mạnh mẽ đến ý định rời bỏ công việc (t=4,86; p<0,05) của nhân viên 
ngành khách sạn trong bối cảnh đại dịch COVID đang diễn ra rất phức tạp. 

Bảng 9 làm rõ hơn mối quan hệ gián tiếp giữa sự bất an trong công việc, căng thẳng trong công việc và 
ý định rời bỏ công việc (t=3,30; p<0,05) và thu nhập giảm, sự căng thẳng trong công việc và ý định rời bỏ 
công việc (t=3,87; p<0,05).

Hình 2 Thể hiện các mối quan hệ trực tiếp và gián tiếp giữa các liên kết, từ các kết quả này có thể thấy 
toàn bộ giả thuyết ban đầu đặt ra đều được chấp nhận. 

4.3. Thảo luận kết quả
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Các kết quả nghiên cứu cho thấy tâm lý lo sợ, căng thẳng của nhân viên ngành du lịch đối với công việc 
của họ được thể hiện rõ nét. Các kết quả nghiên cứu cũng cho thấy sự bất an trong công việc, thu nhập giảm 
là nguyên nhân trực tiếp và gián tiếp dẫn đến ý định rời bỏ công việc của nhân viên ngành du lịch, bên cạnh 
đó kết quả nghiên cứu cũng cho thấy sự căng thẳng trong công việc cũng là nguyên nhân quan trọng dẫn 
đến ý định rời bỏ công việc đồng thời việc cắt giảm giờ làm khiến thu nhập giảm là nguyên nhân trực tiếp 
gây ra sự căng thẳng đó. Các nghiên cứu trước đây như Wong & cộng sự (2021); Jung & cộng sự (2021) và 
Edgecliffe-Johnson (2020) cũng đã cho thấy các kết quả tương tự khi nghiên cứu về ý định rời bỏ công việc 
của nhân viên ngành du lịch. Tuy nhiên các kết quả của những nghiên cứu này xuất phát từ những nguyên 
nhân có tính truyền thống, các biến quan sát trong nghiên cứu chưa trực tiếp gắn với dịch COVID -19. Bên 
cạnh đó, nghiên cứu của Wong & cộng sự (2021) không cho thấy vai trò trung gian của sự căng thẳng trong 
công việc.  Kết quả của nghiên cứu cho thấy những nguyên nhân có tính trực tiếp từ đại dịch có mức độ ảnh 
hưởng mạnh mẽ đến ý định rời bỏ công việc của nhân viên như: cảm thấy lo lắng với công việc kể từ khi 
xuất hiện COVID-19, chính sách cắt giảm công việc hoặc căng thẳng về tinh thần do tin tức tiêu cực liên 
quan đến dịch COVID-19 hay cảm thấy nguy hiểm khi công việc thường xuyên phải tiếp xúc với khách hàng 
đến từ các địa phương khác nhau.  

5. Kết luận 
Bằng việc sử dụng PLS - SEM kết quả nghiên cứu đã khẳng định sự hợp lý của phương pháp phân tích 

PLS – SEM đặc biệt trong nghiên cứu thực nghiệm đòi hỏi liên kết chặt chẽ với nhau trong quá trình chuyển 
đổi từ một lý thuyết sang một mô hình cấu trúc tuyến tính. Thông qua điều tra với 350 mẫu khảo sát là các 
nhận viên đang làm việc trong ngành du lịch trên địa bàn Hà Nội, Kết quả nghiên cứu cho thấy mô hình 
nghiên cứu đề xuất được chấp nhận với 7 giả thuyết.  

Các kết quả của nghiên cứu sẽ giúp cho các doanh nghiệp trong lĩnh vực khách sạn, nhà hàng, lữ hành và 

 

Bảng 9: Kết quả xác định mức độ ý nghĩa của các liên kết gián tiếp  

  
Original 
Sample 
(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Kết 
luận giả 
thuyết  

Thu nhập giảm -> Sự căng 
thẳng trong công việc -> Ý 
định rời bỏ công việc 

0,11 0,11 0,03 3,87 0,00
Chấp 
nhận

Sự bất an trong công việc -
> Sự căng thẳng trong 
công việc -> Ý định rời bỏ 
công việc 

0,08 0,08 0,03 3,30 0,00
Chấp 
nhận

 
Hình 2. Kết quả kiểm định mô hình 

 

 
 

Hình 2 Thể hiện các mối quan hệ trực tiếp và gián tiếp giữa các liên kết, từ các kết quả này có thể thấy 
toàn bộ giả thuyết ban đầu đặt ra đều được chấp nhận.  
4.3. Thảo luận kết quả 
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du lịch, bên cạnh đó kết quả nghiên cứu cũng cho thấy sự căng thẳng trong công việc cũng là nguyên 
nhân quan trọng dẫn đến ý định rời bỏ công việc đồng thời việc cắt giảm giờ làm khiến thu nhập giảm là 
nguyên nhân trực tiếp gây ra sự căng thẳng đó. Các nghiên cứu trước đây như Wong & cộng sự (2021); 
Jung & cộng sự (2021) và Edgecliffe-Johnson (2020) cũng đã cho thấy các kết quả tương tự khi nghiên 

Sự bất an trong 
công việc  

Sự căng thẳng 
trong công việc  

0,27** 

0,42***

Ý định rời bỏ 
công việc  

Thu nhập 
giảm 

0,11***

Ảnh hưởng gián tiếp tiếp; Ảnh hưởng trực tiếp ;  

0,31***

0,35*** 

0,08***

0,34***

*** P<0.05 
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Hình 2 Thể hiện các mối quan hệ trực tiếp và gián tiếp giữa các liên kết, từ các kết quả này có thể thấy 
toàn bộ giả thuyết ban đầu đặt ra đều được chấp nhận.  
4.3. Thảo luận kết quả 

Các kết quả nghiên cứu cho thấy tâm lý lo sợ, căng thẳng của nhân viên ngành du lịch đối với 
công việc của họ được thể hiện rõ nét. Các kết quả nghiên cứu cũng cho thấy sự bất an trong công việc, 
thu nhập giảm là nguyên nhân trực tiếp và gián tiếp dẫn đến ý định rời bỏ công việc của nhân viên ngành 
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các điểm và khu du lịch có được cái nhìn toàn diện hơn trong hoạt động quản trị nhân sự, hiểu biết rõ ràng, 
sâu sát hơn đối với tâm tư của người lao động. Có các chính sách phù hợp khiến cho người lao động cảm 
thông và chia sẻ với những khó khăn mà doanh nghiệp đang đối mặt, giữ chân người lao động đặc biệt là 
những lao động có tay nghề nghiệp vụ cao. Doanh nghiệp cần có những động thái tạo cho người lao động 
tâm lý vững vàng, yên tâm làm việc gắn bó với nghề và tin tưởng vào tương lai phát triển của ngành du lịch 
sau đại dịch từ đó sẽ hạn chế được ý định rời bỏ công việc của nhân viên.  Doanh nghiệp và người lao động 
cần nắm bắt nhu cầu lao động của nền kinh tế trong bối cảnh chuyển đổi phương thức sản xuất đáp ứng yêu 
cầu mới. Các doanh nghiệp cần thay đổi cách thức sắp xếp công việc để bảo vệ sức khỏe của người lao động 
tạo tâm lý an toàn cho người lao động khi làm việc. Cần tuân thủ nghiêm ngặt thông điệp 5K+ Vaccine, chủ 
động tìm nguồn cung vaccine đồng thời khuyến khích người lao động tiêm vaccine đầy đủ và kịp thời. Bên 
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nhân lực ở những vị trí không cần thiết, giữ chân nhân lực có chất lượng, trả lương một phần và tạo điều 
kiện để nhân lực có thể cộng tác, kết hợp với công việc khác nhằm kiếm thêm thu nhập. Đặc biệt, giai đoạn 
này các doanh nghiệp du lịch cần chuẩn hóa các quy trình, nâng cao chất lượng sản phẩm, đào tạo nhân viên 
nâng cao chất lượng nhân lực. 

Trong quá trình thực hiện, nghiên cứu vẫn còn một số hạn chế. Thứ nhất, do giới hạn về nguồn lực, nghiên 
cứu chỉ có thể thực hiện khảo sát trên địa bàn Hà Nội, điều này làm hạn chế tính đại diện của kết quả nghiên 
cứu. Thứ hai, do giới hạn của nghiên cứu nên một số các yếu tố vẫn chưa được xem xét. Từ kết quả của 
nghiên cứu này, các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng phạm vi nghiên cứu ra các tỉnh thành trong cả nước. 
Bên cạnh đó, các nghiên cứu tương lai cũng cần mở rộng các biến (ví dụ như:  động lực làm việc, sự hài lòng 
với công việc hoặc năng suất lao động...). Các nghiên cứu trong tương lai cũng có thể mở rộng không gian 
nghiên cứu (Thành phố Hồ Chí Minh, Đà Nẵng,…). Các nghiên cứu trong tương lai cũng có thể so sánh các 
đặc điểm nhân khẩu học của đối tượng khảo sát. 
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