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TÓM TẮT 

Mục đích của nghiên cứu nhằm phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến sự cam kết tổ chức của 

nhân viên khách sạn tại Thành phố Phú Quốc, trong bối cảnh dịch bệnh  COVID-19, từ đó 

đề xuất một số hàm ý quản trị. Số liệu trong nghiên cứu được thu thập từ 136 nhân viên khách 

sạn đang làm việc tại Phú Quốc. Số liệu được phân tích bằng phương pháp đánh giá độ tin 

cậy của thang đo, phân tích nhân tố khám phá và phân tích hồi quy tuyến tính đa biến. Kết 

quả cho thấy, có hai nhân tố ảnh hưởng quan trọng đến sự cam kết tổ chức của nhân viên 

khách sạn tại Phú Quốc trong bối cảnh COVID-19 theo thứ tự là Khả năng phục hồi của 

doanh nghiệp, và Tâm lý tiêu cực do dịch bệnh COVID-19. Kết quả này là cơ sở cho một số 

khuyến nghị giúp các doanh nghiệp khách sạn đưa ra những giải pháp nhằm tăng sự gắn kết 

lâu dài của nhân viên với khách sạn hơn trong thời gian tới. 

Từ khóa: Cam kết tổ chức, dịch bệnh COVID-19, đảo Phú Quốc, nhân viên khách sạn 
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1. GIỚI THIỆU 

Cam kết hay gắn kết tổ chức là một 

khía cạnh quan trọng đối với thái độ làm 

việc của nhân viên. Ý định gắn kết lâu dài 

với tổ chức, bởi sự gắn kết của mỗi cá 

nhân không chỉ đơn giản là vấn đề của cá 

nhân mà đó là một mắt xích trong chuỗi 

làm việc tận tâm cống hiến nhằm đạt mục 

tiêu tổ chức đề ra (Bùi Nhất Vương và 

Nguyễn Thị Ngọc Châu, 2020). Cam kết 

với tổ chức có nghĩa là mối quan hệ giữa 

tổ chức với nhân viên và họ sẽ quyết định 

duy trì mối quan hệ này (Meyer, 1997). 

Một cá nhân tham gia tổ chức với một số 

nhu cầu và hy vọng hướng tới tổ chức, tìm 

kiếm cơ hội để thực hiện các kỹ năng và 

khả năng của mình. Nhân viên có mức độ 

cam kết tổ chức cao có thể nhận thức và 

coi các mục tiêu, giá trị và lợi ích của tổ 

chức là của chính họ (Kim & Kim, 2021). 

Do đó, nhân viên có khả năng sẽ nỗ lực 

chân thành để hoàn thành kỳ vọng của tổ 

chức bằng cách làm việc chăm chỉ hơn; 

Sau đó, những nỗ lực đó được chuyển 

thành dạng nâng cao hiệu suất bằng cách 

tăng chất lượng thái độ và hành vi của 

nhân viên đối với tổ chức cũng như khách 

hàng (Meyer và cộng sự, 2002; Wright, & 

Bonett, 2002; Riketta, 2008). Với tầm 

quan trọng này, sự cam kết tổ chức được 

nhiều học giả nghiên cứu với nhiều lĩnh 

vực và ngành nghề khác nhau như ngành 

ngân hàng (Ali et al.,2010; Khan và ctv., 

2018), ngành giáo dục (Ahmad et al., 

2017), ngành tài chính (Story & 

Castanheira, 2019), ngành khách sạn 

(Radwan & Radwan, 2015; Filimonau et 

al.,., 2020; Kang et al., , 2021; Wong et 

al., 2021). Có thể thấy, sự cam kết của 

nhân viên ngành khách sạn được nhiều 

nhà nghiên cứu quan tâm bởi vì ngành 

khách sạn là một trong những ngành có tỷ 

lệ nhân viên nghỉ việc cao để đổi sang 

doanh nghiệp khác. 

Trong thời gian qua, ngành du lịch đã 

chịu ảnh hưởng nặng nề bởi đại dịch toàn 

cầu COVID-19 với chủng virus Corona, 

gây ảnh hưởng nghiêm trọng đến kinh tế 

của thế giới, đặc biệt ngành du lịch. Việt 

Nam là một quốc gia thuộc Châu Á, bị 

ảnh hưởng nghiêm trọng bởi đại dịch 

COVID-19. Doanh thu và số lượng khách 

du lịch tại Việt Nam sau nhiều năm tăng 

liên tục, thì trong năm vừa qua số lượng 

và doanh thu từ du lịch giảm đáng kể do 

ảnh hưởng của COVID-19, thị trường 

quốc tế đóng băng từ cuối tháng 3 năm 

2020 (đây là thời điểm dịch bệnh bùng 

phát mạnh nhất), lượng khách quốc tế 

năm 2020 chỉ đạt 3,7 triệu lượt, giảm 

79,5%, khách nội địa đạt 56 triệu lượt, 

giảm 34,1% so với năm 2019 (Tổng cục 

Du lịch, 2020). Một trong những tác động 

tiêu cực, lâu dài của COVID-19 có thể 

thấy đối với hoạt động kinh doanh khách 

sạn là giảm sức hấp dẫn của nghề khách 

sạn (Baum & Hai, 2020) do làm việc 

không thường xuyên (Lee & Way, 2010), 

làm việc không hợp đồng (Filimonau & 

Corradini, 2020) cùng với mức lương 

tương đối thấp (Wan et al., 2014) đã làm 

nản lòng nhiều nhân viên. Điều này cho 

thấy việc tuyển dụng và giữ chân nhân 

viên là một thách thức lớn đối với quản lý 

khách sạn trong thế giới trước sự ảnh 

hưởng của đại dịch (McGinley et al., 

2017). Điều này cho thấy, sự cam kết tổ 

chức của các nhân viên khách sạn trong 

bối cảnh COVID-19 là chủ đề cần thiết 

nghiên cứu.  
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Nghiên cứu này được thực hiện tại Phú 

Quốc, một trong những điểm đến du lịch 

hấp dẫn và trọng điểm của vùng đồng 

bằng sông Cửu Long với nhiều khách sạn. 

Năm 2018, Phú Quốc đón 4.023.105 lượt 

khách, năm 2019 đón 5.106.665 lượt 

khách, tăng 26,9% so với năm 2018 (Sở 

Du lịch Kiên Giang, 2020), đến năm 2020 

Phú Quốc đón 3.545.963 lượt khách, 

giảm 30,6% so với năm 2019, trong đó, 

khách quốc tế 160.686 lượt, giảm 76,1% 

so với năm 2019 do ảnh hưởng COVID-

19, nhưng nhìn chung Phú Quốc vẫn đón 

khách du lịch tương đối ổn định (Sở Du 

lịch Kiên Giang, 2021). Để đáp ứng được 

số lượng khách du lịch cao như vậy, 

nhiều khu nghỉ dưỡng và khách sạn đã 

được đầu tư và xây dựng. Hiện nay, Phú 

Quốc có tổng cộng 792 cơ sở lưu trú với 

25.670 phòng (Sở Du lịch Kiên Giang, 

2020), khách sạn từ 3 đến 5 sao được xây 

dựng sang trọng và đầy đủ tiện nghi ngày 

càng nhiều. Với nhiều khu nghỉ dưỡng, 

khách sạn như thế một mặt góp phần giải 

quyết việc làm cho người dân địa 

phương, một mặt ảnh hưởng đến sự cam 

kết tổ chức và ý định nghỉ việc của nhân 

viên do họ có nhiều sự lựa chọn khác hơn 

thời điểm trước đây. Điều này làm ảnh 

hưởng đến nguồn tài chính (đào tạo, 

hướng dẫn nhân viên mới), chiến lược 

phát triển nguồn nhân lực của doanh 

nghiệp. Tuy nhiên cho đến nay, chưa có 

nghiên cứu nào đánh giá các nhân tố ảnh 

hưởng đến sự cam kết tổ chức của nhân 

viên du lịch-khách sạn tại Thành phố Phú 

Quốc, tỉnh Kiên Giang, trong bối cảnh đại 

dịch COVID-19.  

Vì thế mục đích của nghiên cứu nhằm 

góp phần cung cấp cơ sở quan trọng về 

các nhân tố ảnh hưởng đến sự cam kết của 

nhân viên khách sạn, góp phần hạn chế ý 

định nghỉ việc của nhân viên trong thời 

gian tới.  

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ 

HÌNH NGHIÊN CỨU 

Sự cam kết được định nghĩa là “một 

sức mạnh ràng buộc một cá nhân với một 

quá trình hành động có liên quan đến một 

mục tiêu cụ thể” (Meyer & Allen, 1997). 

Theo Allen (1990), cam kết tổ chức là 

một tình trạng tâm lý cho thấy mối quan 

hệ của một nhân viên với tổ chức của họ 

và khẳng định quyết định tiếp tục mối 

quan hệ đó. Còn theo Macey & Schneider 

(2008) cho rằng sự gắn kết với tổ chức là 

sự sẵn sàng làm việc tích cực vì tổ chức, 

cảm thấy tự hào là một thành viên của tổ 

chức và có sự gắn bó chặt chẽ với tổ chức. 

Khác với sự cam kết tổ chức, lòng trung 

thành được định nghĩa là hành vi của 

nhân viên trong tổ chức giúp quảng bá 

hình ảnh và những lợi thế của tổ chức với 

người bên ngoài (Bettencourt và cộng sự 

, 2001). Như vậy sự gắn kết hay cam kết 

của nhân viên đối với tổ chức là quyết 

định của họ về việc tiếp tục ở lại tổ chức, 

doanh nghiệp đang làm việc. Đây là một 

trong những hình thức gắn bó tâm lý được 

nghiên cứu rộng rãi và được kiểm tra 

thường xuyên nhất (Meyer & 

Herscovitch, 2001). Nhân viên mong 

muốn được làm việc trong môi trường 

làm việc tốt, cảm thấy an toàn, được công 

nhận trong công việc và các yếu tố khác 

đáp ứng nhu cầu của họ. Nếu một tổ chức 

đáp ứng những nhu cầu như vậy của cá 

nhân, sẽ giúp nâng cao mức độ cam kết 

của tổ chức (Vakola, 2005), những cá 

nhân có mức độ gắn kết với tổ chức càng 



Tạp chí Nghiên cứu khoa học và Phát triển kinh tế Trường Đại học Tây Đô                   Số 14 - 2022 

 

 

90 

cao sẽ càng hài lòng với công việc của họ, 

sẽ ít nghĩ đến việc rời bỏ và gắn kết với 

tổ chức khác (Bùi Nhất Vương và 

Nguyễn Thị Ngọc Châu, 2020).  

Tranh luận về tầm quan trọng của cam 

kết với tổ chức, Morrow (2011) và 

Rousseau et al., (1998) nhận xét rằng sự 

cam kết tổ chức ảnh hưởng rất nhiều đến 

sự tồn tại và phát triển của các tổ chức. 

Để đạt được sự cam kết hay gắn kết của 

nhân viên, các doanh nghiệp cần nỗ lực 

nhiều hơn để tăng lòng trung thành của 

nhân viên, bởi vì nhân viên gắn bó về mặt 

tâm lý sẽ hài lòng hơn và làm việc hiệu 

quả hơn (Hunter & Thatcher, 2007). 

Walker (2005) tuyên bố cam kết tổ chức 

liên quan đến lòng trung thành của nhân 

viên đối với tổ chức, sẵn sàng nỗ lực thay 

mặt tổ chức, mức độ mục tiêu và giá trị 

sự phù hợp với tổ chức và mong muốn 

duy trì tư cách thành viên. Do đó, giả thiết 

H1 được đề xuất như sau: Lòng trung 

thành có ảnh hưởng tích cực đến sự cam 

kết tổ chức của nhân viên khách sạn tại 

Phú Quốc trong bối cảnh COVID-19.  

Các nghiên cứu trước đây đã tiết lộ 

rằng nhận thức sự không chắc chắn công 

việc có thể ảnh hưởng đến thái độ và hành 

vi của nhân viên tại nơi làm việc (Vo-

Thanh và ctv., 2021). Khi nhân viên 

không chắc chắn về tương lai công việc 

của họ, họ có xu hướng rút lui về mặt cảm 

xúc và hành vi (Karatepe và cộng sự, 

2020). Bên cạnh đó, Richter & Naswall 

(2019) đã cho rằng sự không chắc chắn 

công việc liên quan đến việc giảm sự 

tham gia vào công việc và sự tin tưởng 

vào một tổ chức. Trong COVID-19, sự 

không chắc chắn công việc có tác động 

tiêu cực đến sự tham gia của nhân viên 

khách sạn (Jung et al., 2021) và cam kết 

tổ chức của các nhà quản lý khách sạn cấp 

cao (Filimonau  et al., 2020). Theo đó, giả 

thiết H2 được đề xuất: Sự không chắc 

chắn công việc có ảnh hưởng tiêu cực đến 

sự cam kết tổ chức của nhân viên khách 

sạn tại Phú Quốc trong bối cảnh COVID-

19. 

Các sự kiện đau thương như chiến 

tranh, khủng bố, thiên tai và bệnh tật đe 

dọa tính mạng có thể dẫn đến tâm lý tiêu 

cực nghiêm trọng của con người (Hobfoll 

et al., 2016). Căng thẳng trong công việc 

là một khía cạnh thuộc tâm lý, nó là một 

trạng thái tiêu cực (Bandhanpreet et al., 

2013). Do đó trong bối cảnh hiện nay, 

nghiên cứu này chỉ xem xét ở vấn đề tâm 

lý tiêu cực do COVID-19 gây ra. Đồng 

thời trong thời gian gần đây, nhân tố liên 

quan đến tâm lý tiêu cực do COVID-19 

gây ra đã được nghiên cứu có ảnh hưởng 

đến sự cam kết tổ chức của nhân viên. Sự 

căng thẳng và tâm lý tiêu cực của nhân 

viên có khả năng làm giảm sự cam kết tổ 

chức (Chan et al., 2015; Yousaf et al., 

2019). Giả thiết H3 được đề xuất: Tâm lý 

tiêu cực do COVID-19 có ảnh hưởng tiêu 

cực đến sự cam kết tổ chức của nhân viên 

khách sạn tại Phú Quốc trong bối cảnh 

COVID-19. 

Khả năng phục hồi của doanh nghiệp 

là sự chuẩn bị sẵn sàng của doanh nghiệp 

đối với các cuộc khủng hoảng và thảm 

họa, cung cấp các cơ chế dự đoán và thích 

ứng đầy đủ được đưa ra để phục hồi 

nhanh chóng (Nguyen và cộng sự, 2017; 

Filimonau & De Coteau, 2020). Mặc dù 

COVID-19 không giống với bất kỳ thảm 

họa hoặc khủng hoảng nào khác trong 

quá khứ, do đó người quản lý khách sạn 
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H1+ Lòng trung thành 

H2- 
Sự không chắc chắn 

công việc 

H3- Cam kết tổ chức Tâm lý tiêu cực do 

COVID-19 

H4+ 
Khả năng phục hồi của 

doanh nghiệp  

cần dự đoán các tác động của nó và thiết 

kế các khung phòng thủ hiệu quả, (Sigala, 

2020). Ngoài ra, có ý kiến cho rằng các 

thảm họa trong quá khứ ít nhất nên dạy 

cho khách sạn doanh nghiệp về sự cần 

thiết phải cảnh giác và phân bổ nguồn lực 

cho bất kỳ sự gián đoạn nào trong tương 

lai (Filimonau và cộng sự, 2020). Hơn 

nữa, kinh nghiệm về khủng hoảng và 

thiên tai trong quá khứ cũng đã thúc đẩy 

các khách sạn đầu tư vào lập kế hoạch dự 

phòng, do đó dự đoán tương lai có thể 

diễn ra như thế nào và phân công các vai 

trò và nhiệm vụ cụ thể trong tổ chức của 

họ và hơn thế nữa để có phản ứng phù hợp 

với các nguồn lực sẵn có. Từ những nhận 

định này, nghiên cứu đề xuất giả thiết H4: 

Khả năng phục hồi của doanh nghiệp có 

ảnh hưởng tích cực đến sự cam kết tổ 

chức của nhân viên khách sạn tại Phú 

Quốc trong bối cảnh COVID-19. 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

(Nguồn: Nhóm nghiên cứu, 2021) 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

3.1. Phương pháp thu thập và xử lý 

dữ liệu sơ cấp 

Đối tượng khảo sát của nghiên cứu này 

là những nhân viên đang làm việc tại các 

khách sạn ở Phú Quốc trong thời điểm 

diễn ra dịch bệnh COVID-19. Nghiên 

cứu thu thập dữ liệu sơ cấp bằng bảng hỏi 

khảo sát, bảng hỏi được xây dựng trên cơ 

sở tham khảo từ các nghiên cứu trước đó 

(Bảng 1). Bảng hỏi khảo sát được xây 

dựng theo thang đo Likert 5 mức độ (từ 

1-hoàn toàn không đồng ý đến 5-rất đồng 

ý). Kế đến, nghiên cứu tiến hành khảo sát 

thử với 30 nhân viên khách sạn nhằm mục 

đích xác định độ tin cậy của các tiêu chí 

và các biến, sau đó bảng hỏi được điều 

chỉnh cho phù hợp. Bảng hỏi được gửi 

đến các nhân viên khách sạn tại Phú Quốc 

thông qua các trang mạng xã hội như 

Facebook, Zalo và email. Do số lượng 

nhân viên ngành khách sạn tại Phú Quốc 

khá lớn, không xác định được số lượng 

tổng thể nên nghiên cứu sử dụng kỹ thuật 

chọn mẫu thuận tiện kết hợp chọn mẫu 

theo kiểu quả cầu tuyết (yêu cầu nhân 

viên đã được khảo sát giới thiệu và gửi 
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bảng khảo sát đến các nhân viên khác 

trong ngành khách sạn tại Phú Quốc). 

Theo Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng 

Ngọc (2008a), cho rằng cỡ mẫu phải ít 

nhất bằng 5 lần số biến quan sát thì có ý 

nghĩa, do đó số mẫu trong nghiên cứu này 

tối thiểu là 130 quan sát (n=24x5=130). 

Theo đặc thù của ngành du lịch, tỷ lệ lao 

động nữ làm trong ngành du lịch và khách 

sạn cao hơn nam, do đó trong 130 nhân 

viên được khảo có 75 nhân viên nữ và 55 

nhân viên nam. Thời gian thực hiện khảo 

sát là từ tháng 8 đến tháng 10 năm 2021, 

kết quả thu về được 136 quan sát. Sau khi 

thu thập xong, dữ liệu được phân tích với 

các kỹ thuật bao gồm:  

(1) Thống kê mô tả: Phương pháp này 

nhằm mô tả và trình bày số liệu về đặc 

điểm của nhân viên ngành khách sạn tại 

Phú Quốc được khảo sát như giới tính, độ 

tuổi, giới tính, bộ phận làm việc, số năm 

kinh nghiệm và thu nhập bình 

quân/tháng. 

(2) Đánh giá độ tin cậy của thang đo: 

Phương pháp đánh giá độ tin cậy của 

thang đo được sử dụng để đánh giá độ tin 

cậy của các thang đo và biến quan sát 

trong nghiên cứu có phù hợp hay không 

trước khi đưa vào phân tích nhân tố khám 

phá. Để tính Cronbach’s Alpha cho một 

thang đo phải có tối thiếu là ba biến đo 

lường, hệ số Cronbach’s Alpha có giá trị 

biến thiên trong khoảng [0,1] (Hoàng 

Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 

2008b). Nhiều nghiên cứu cũng đồng ý 

rằng khi Cronbach’s Alpha từ 0,8 trở lên 

đến gần 1,0 thì thang đo lường là tốt, từ 

0,7 đến gần 0,8 là sử dụng được (Hoàng 

Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 

2008b). Ngoài ra, đối với biến đo lường 

đảm bảo độ tin cậy khi có hệ số tương 

quan biến – tổng ≥ 0,3 (Nunnally & 

Bernstein, 1994; Trích bởi Nguyễn Đình 

Thọ, 2011). Sau khi kiểm định độ tin cậy 

của thang đo, phân tích nhân tố khám phá 

sẽ được tiến hành. 

(3) Phân tích nhân tố khám phá: 

Phương pháp phân tích nhân tố khám phá 

được dùng để kiểm định giá trị thang đo, 

được thực hiện sau khi đánh giá độ tin cậy 

của thang đo bằng hệ số Cronbach’s 

Alpha và loại đi các biến không đảm bảo 

độ tin cậy. Để phân tích nhân tố khám 

phá, đánh giá độ tin cậy của từng thang 

đo, xem thang đo nào tin cậy và loại 

những thang đo không tin cậy (hệ số 

tương quan biến - tổng ≥ 0,3). Dùng kiểm 

định KMO và Bartlett để kiểm định mức 

độ thích hợp của các biến đã đánh giá độ 

tin cậy trước khi chính thức tiến hành 

phân tích nhân tố khám phá. Theo Hoàng 

Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc 

(2008b), nếu kiểm định Bartlett có giá trị 

Sig. > 0,05 (không có ý nghĩa thống kê) 

thì không nên áp dụng phân tích nhân tố 

khám phá. Ngoài ra, Kaiser (1974; Trích 

bởi Nguyễn Đình Thọ, 2011) cho rằng 

KMO ≥ 0,9: Rất tốt, KMO ≥ 0,8: Tốt, 

KMO ≥ 0,7: Được, KMO ≥ 0,6: Tạm 

được, KMO ≥ 0,5: Xấu; KMO < 0,5: 

Không thể chấp nhận được. Bên cạnh đó, 

tổng phương sai giải thích ở bảng Total 

Variance Explained > 50% (Lê Văn Huy 

và Trương Trần Trâm Anh, 2012). Dựa 

vào bảng ma trận nhân tố sau khi xoay để 

xác định số lượng nhân tố. Khi xác định 

được các nhân tố ảnh hưởng, tiến hành 

đặt tên cho các nhân tố mới vừa tìm được. 

(4) Phân tích hồi quy tuyến tính đa 

biến: Phương pháp phân tích hồi quy 
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tuyến tính đa biến được dùng để xác định 

nhân tố nào tác động đến biến phụ thuộc 

và mức độ ảnh hưởng của từng nhân tố 

đến sự cam kết tổ chức của nhân viên 

khách sạn. Để mô hình hồi quy tuyến tính 

có ý nghĩa, cần thỏa mãn các điều kiện:   

0 ≤ hệ số R2 hiệu chỉnh ≤ 1 (Hoàng Trọng 

và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008a); Hệ 

số Sig. của kiểm định F và kiểm định t ≤ 

0,05 và hệ số khuếch đại phương sai VIF 

< 10 (Đinh Phi Hổ, 2012), mô hình hồi 

quy thích hợp. Phương trình hồi quy 

tuyến tính đa biến có dạng: Y=α+β1X1 

+β2X2 + β3X3 +...+ βnXn + ui. Trong đó, 

Y là biến phụ thuộc, α là hệ số tự do, β là 

hệ số biến, X là biến độc lập và ui là sai 

số. Từ kết quả phân tích hồi quy, tác giả 

sẽ đưa ra một số hàm ý chính sách nhằm 

nâng cao sự gắn kết và hạn chế ý định 

nghỉ việc của nhân viên. 

Bảng 1. Nguồn các nhân tố và biến quan sát trong mô hình nghiên cứu 

Nhân tố Biến quán sát 
Ký 

hiệu 

Nguồn tham 

khảo 

Lòng 

trung 

thành 

(LTT) 

Tôi sẽ nói những điều tích cực của khách sạn với 

người khác 

LTT1 

Gorgenyi-

Hegyes, et al. 

(2021) 

Tôi sẽ luôn giới thiệu sản phẩm và dịch vụ của 

khách sạn 

LTT2 

Tôi mong muốn gắn bó lâu dài với khách sạn  LTT3 

Tôi sẽ làm việc tại khách sạn đến khi nghỉ hưu LTT4 Suher et al. 

(2017) 

Sự 

không 

chắc 

chắn 

công 

việc 

(CV) 

Tôi lo lắng bị buộc phải nghỉ việc trong thời gian 

đại dịch sắp tới 

CV1 

Vo-Thanh et al. 

(2021) 

Tôi phải rời bỏ công việc hiện tại trong thời gian 

đại dịch sắp tới 

CV2 

Tôi sẽ bị cho nghỉ việc tạm thời trong thời gian 

đại dịch sắp tới 

CV3 

Lương, thưởng và các phúc lợi khác sẽ bị giảm 

trong thời gian tới 

CV4 Aguiar-

Quintana et al. 

(2021) Tôi bị áp lực làm việc ít giờ trong thời gian đại 

dịch sắp tới 

CV5 

Tâm lý 

tiêu cực 

do 

COVID-

19 (TL) 

Tôi cảm thấy lo lắng từ những tin tức tiêu cực về 

COVID-19 

TL1 Wong et al. 

(2021)  

Tôi cảm thấy lo lắng khi làm việc trong đại dịch 

COVID-19 

TL2 

Aguiar-

Quintana et al. 

(2021) 

Tôi cảm thấy căng thẳng khi làm việc trong đại 

dịch COVID-19 

TL3 

Tôi mất tinh thần làm việc trong đại dịch COVID-

19 

TL4 

Tôi cảm thấy chán nản, hoặc tuyệt vọng trong 

công việc lúc dịch bệnh 

TL5 
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Nhân tố Biến quán sát 
Ký 

hiệu 

Nguồn tham 

khảo 

Khả 

năng 

phục hồi 

của 

doanh 

nghiệp 

(KNPH) 

 

Doanh nghiệp có sự hỗ trợ làm việc lẫn nhau giữa 

các phòng ban  

KNPH

1 

Filimonau et al. 

(2020) 

Doanh nghiệp có sự lãnh đạo tốt trong thời điểm 

COVID-19  

KNPH

2 

Doanh nghiệp đưa ra định hướng cho nhân viên 

sau COVID-19  

KNPH

3 

Doanh nghiệp xác định rõ ràng các ưu tiên sau 

COVID-19  

KNPH

4 

Doanh nghiệp đã nghĩ và lên kế hoạch đối với các 

bên liên quan phù hợp sau COVID-19 

KNPH

5 

Cam kết 

tổ chức 

(CK) 

Tôi cảm thấy có một cảm giác thân thuộc với 

khách sạn 

CK1 

Filimonau et al. 

(2020) 

Tôi cảm thấy khách sạn như một phần của gia 

đình tôi 

CK2 

Tôi cảm thấy gắn bó tình cảm với khách sạn CK3 

Tôi cảm thấy hạnh phúc khi dành sự nghiệp còn 

lại ở khách sạn 

CK4 

Tôi cảm thấy việc rời bỏ khách sạn lúc này là 

không đúng đắn 

CK5 

Cuộc sống của tôi sẽ bị gián đoạn nếu quyết định 

rời khỏi khách sạn  

CK6 

Tôi có rất ít lựa chọn công việc khác để rời khỏi 

khách sạn 

CK7 

(Nguồn: Nhóm nghiên cứu tổng hợp, 2021)

3.2. Phương pháp phỏng vấn sâu 

Nghiên cứu thực hiện phỏng vấn sâu 

30 nhân viên khách sạn đang làm việc tại 

các khách sạn ở Phú Quốc với kỹ thuật 

phỏng vấn bán cấu trúc. Phương pháp này 

sẽ giúp thu thập được các thông tin, ý kiến 

của nhân viên về các vấn đề liên quan đến 

nghiên cứu. Các thông tin và ý kiến của 

nhân viên hữu ích trong việc thảo luận kết 

quả nghiên cứu.  

4. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN 

4.1. Đặc điểm mẫu nghiên cứu 

Theo kết quả thu thập được từ 136 

nhân viên khách sạn tại Phú Quốc (Bảng 

2), nhân viên nữ có tỷ lệ cao hơn nhân 

viên nam. Điều này đúng với thực tế cơ 

cấu giới tính của ngành dịch vụ nói chung 

và ngành du lịch-khách sạn nói riêng. Bên 

cạnh đó, nhân viên khách sạn đa số thuộc 

độ tuổi lao động trẻ, dưới 25 tuổi chiếm 

đa số (71,3%). Đa số nhân viên có trình 

độ học vấn cao từ cao đẳng trở lên, trong 

đó cao đẳng chiếm 69,1% và đại học là 

16,2%, tỷ lệ nhân viên có trình độ trung 

cấp trở xuống chiếm tỷ lệ không đáng kể.  
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Bảng 2. Đặc điểm mẫu nghiên cứu 

Đặc điểm nhân 

khẩu học 

Mô tả Tần số Tỷ lệ 

(%) 

Giới tính  
Nam 57 41,9 

Nữ 79 58,1 

Tuổi 

Dưới 25 97 71,3 

Từ 26 – 45 31 22,8 

Từ 46 đến 55 8 5,9 

Học vấn 

Dưới THPT 3 2,2 

THPT  9 6,6 

Trung cấp 8 5,9 

Cao đẳng 94 69,1 

Đại học 22 16,2 

Bộ phận làm việc 

Tiền sảnh 27 19,9 

Ẩm thực 56 41,2 

Buồng phòng  16 11,8 

Giải trí 11 8,0 

Nhân sự 3 2,2 

Khác 23 16,9 

Kinh nghiệm làm 

việc 

Dưới 1 năm 46 33,8 

Từ 1 - 5 năm 78 57,4 

Từ 6 – 10 năm 12 8,8 

Thu nhập bình 

quân/tháng  

Dưới 4 triệu đồng 8 5,9 

Từ 4 - dưới 7 triệu đồng 49 36,0 

Từ 7 - dưới 9 triệu đồng 53 40,0 

Từ 9 - dưới 11 triệu đồng 9 6,6 

Trên 11 triệu đồng 17 12,5 

(Nguồn: Kết quả khảo sát năm 2021) 

Trong 136 nhân viên khách sạn, 41,2% 

đang làm việc tại bộ phận ẩm thực, 19,9% 

ở bộ phận tiền sảnh và bộ phận khác (kế 

toán, cảnh quan cây xanh, kỹ thuật, 

spa,…) chiếm 16,9%. Còn các bộ phận 

buồng phòng, giải trí, nhân sự chiếm tỷ lệ 

nhỏ trong tổng số quan sát thu thập được. 

Đa số nhân viên có kinh nghiệm làm việc 

nằm ở mức trung bình từ 1 – 5 năm 

(57,4%). Mức thu nhập bình quân/tháng 

của nhân viên dao động từ 4 – dưới 9 triệu 

đồng, trong đó từ 7 – dưới 9 triệu đồng là 

40,0% và từ 4 – dưới 7 triệu đồng là 

36,0%. 

4.2. Các nhân tố ảnh hưởng đến sự 

cam kết tổ chức của nhân viên khách 

sạn tại Phú Quốc trong bối cảnh 

COVID-19 

Dựa trên kết quả ở Bảng 3, hệ số 

Cronbach’s Alpha của các thang đo đều 

cao hơn 0,7, các biến quan sát có hệ số 

tương quan > 0,3. Kết quả cho thấy các 
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biến là đáng tin cậy (Nunnally & 

Bernstain, 1994). 

Qua kết quả phân tích, có 1 biến quan 

sát bị loại do có hệ số tải nhân tố < 0,5 

(CV4). Sau khi phân tích nhân tố khám 

phá 5 tiêu chí và 23 biến quan sát, KMO 

= 0,74; Sig. value of Bartlett's test. =0,00 

(< 0,05); Total variance explained = 

68,38%. Dựa vào Bảng 3 ta có thể kết 

luận, có bốn nhân tố ảnh hưởng đến sự 

cam kết tổ chức của nhân viên khách sạn 

tại Phú Quốc trong bối cảnh COVID-19. 

Bảng 3. Đánh giá độ tin cậy thang đo 

Tiêu chí 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số tương quan biến 

tổng-hiệu chỉnh 

Lòng trung thành 0,761 0,470  0,669 

Sự không chắc chắn công việc 0,749 0,418  0,747 

Tâm lý tiêu cực do COVID-19 0,869 0,536  0,845 

Khả năng phục hồi của doanh nghiệp 0,907 0,569  0,870 

Sự cam kết tổ chức 0,918 0,551  0,864 

(Nguồn: Kết quả khảo sát năm 2021) 

Để xác định mức độ ảnh hưởng của 

từng nhân tố đến sự cam kết tổ chức của 

nhân viên khách sạn tại Phú Quốc trong 

bối cảnh COVID-19, phương pháp phân 

tích hồi quy tuyến tính đa biến được sử 

dụng. Kết quả kiểm tra dữ liệu cho thấy 

R2 hiệu chỉnh 0,517= ; Sig.= 0,000; VIF 

= 1,00, chúng tôi xác định dữ liệu thích 

hợp cho phân tích hồi quy tuyến tính đa 

biến. Kết quả nghiên cứu cho thấy có 02 

nhân tố ảnh hưởng đến sự cam kết tổ chức 

của nhân viên khách sạn trong bối cảnh 

COVID-19 theo thứ tự giảm dần là “Khả 

năng phục hồi của doanh nghiệp”, và 

“Tâm lý tiêu cực do COVID-19” (Bảng 

5). Kết quả phân tích R2 = 0,517, có nghĩa 

mức độ ảnh hưởng của các biến độc lập 

đến biến phụ thuộc chiếm 51,7% trong 

mô hình, còn lại 48,3% là các biến khác 

ngoài mô hình và sai số. Phương trình hồi 

quy tuyến tính đa biến: Y = 1,235 + 

0,677F1 + 0,262F2 + ui. Trong đó, Y là 

sự cam kết tổ chức, F1 là khả năng phục 

hồi của doanh nghiệp, F2 là tâm lý tiêu 

cực do COVID-19 và ui là sai số trong mô 

hình. 
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Bảng 4. Bảng ma trận điểm số nhân tố 

Biến quan 

sát 

Nhân tố 

Khả năng phục 

hồi của doanh 

nghiệp 

Tâm lý tiêu 

cực do 

COVID-19 

Sự không chắc 

chắn công việc 

Lòng trung 

thành 

KNPH4 0,887    

KNPH5 0,885    

KNPH3 0,886    

KNPH2 0,835    

KNPH1 0,682    

TL4  0,889   

TL5  0,808   

TL3  0,786   

TL2  0,740   

TL1  0,721   

CV2   0,864  

 CV1   0,751  

CV3   0,747  

CV5   0,601  

LTT2    0,813 

LTT1    0,786 

LTT3    0,767 

LTT4    0,553 

(Nguồn: Kết quả khảo sát năm 2021) 

 

Bảng 5. Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính đa biến 

Mô hình 

Hệ số chưa chuẩn 

hóa 

Hệ số chuẩn 

hóa t Sig. 

B Std.Error Beta 

1 Hằng số 1,235 0,060  0,000 1,000 

Khả năng phục hồi của doanh nghiệp 

(F1) 
0,677 

0,060 
0,677 11,321 0,000 

Tâm lý tiêu cực do COVID-19 (F2) 0,262 0,060 0,262 4,373 0,000 

Sự không chắc chắn công việc (F3) 0,015 0,060 0,015 0,250 0,803 

Lòng trung thành (F4) 0,066 0,060 0,066 1,098 0,274 

(Nguồn: Kết quả khảo sát năm 2021) 

 

F1 có hệ số là 0,677 và quan hệ cùng 

chiều với sự cam kết tổ chức của nhân 

viên khách sạn trong bối cảnh COVID-

19. Khi nhân viên đánh giá nhân tố “Khả 

năng phục hồi của doanh nghiệp” tăng 

thêm 1 điểm thì sự cam kết của nhân viên 

khách sạn tại Phú Quốc trong bối cảnh 

COVID-19 tăng thêm 0,623 điểm, tương 
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ứng với hệ số tương quan chưa chuẩn hóa 

là 0,623. Do đó, để tăng sự cam kết tổ 

chức của nhân viên khách sạn trong bối 

cảnh COVID-19 đang diễn ra cũng như 

thời kỳ hậu COVID-19 thì các doanh 

nghiệp khách sạn cần có những chính 

sách, phương hướng khắc phục sự ảnh 

hưởng hiện tại của COVID-19 cũng như 

có những định hướng, kế hoạch phục hồi 

doanh nghiệp sau COVID-19 để cho nhân 

viên cảm thấy có niềm tin vào doanh 

nghiệp, từ đó có sự gắn kết với doanh 

nghiệp hơn trong bối cảnh hiện tại. 

F2 có hệ số là 0,262 và quan hệ cùng 

chiều với sự cam kết tổ chức của nhân 

viên khách sạn trong bối cảnh COVID-

19. Khi nhân viên đánh giá nhân tố “Tâm 

lý tiêu cực do COVID-19” tăng thêm 1 

điểm thì sự cam kết của nhân viên khách 

sạn tại Phú Quốc trong bối cảnh COVID-

19 tăng thêm 0,262 điểm, tương ứng với 

hệ số tương quan chưa chuẩn hóa là 

0,262. Kết quả về nhân tố “Tâm lý tiêu 

cực do COVID-19” này khác với kết quả 

của Chan và cộng sự (2015) và Yousaf và 

cộng sự (2019), hai nghiên cứu này có kết 

quả là tâm lý tiêu cực làm giảm sự cam 

kết tổ chức. Khi phỏng vấn sâu các nhân 

viên khách sạn, thì họ cho rằng điều này 

là do đại dịch COVID-19 ảnh hưởng rất 

nghiêm trọng đối với ngành khách sạn 

làm rất nhiều khách sạn phải đóng cửa, tỷ 

lệ nhân viên bị sa thải cao, cho nghỉ việc 

tạm thời,… nên mặc dù cảm thấy áp lực, 

lo sợ và lo lắng do COVID-19,  nhưng để 

có việc làm trong tình hình này rất khó do 

đó họ càng cố gắng làm việc và cam kết 

tổ chức hơn. 

Trong hai nhân tố này, cần tập trung và 

chú trọng sự ưu tiên theo thứ tự mức độ 

ảnh hưởng của từng nhân tố đến sự cam 

kết tổ chức của nhân viên khách sạn. 

Trong đó, khả năng phục hồi của doanh 

nghiệp tác động mạnh nhất, kế đến là tâm 

lý tiêu cực do COVID-19. 

5. KẾT LUẬN 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, có hai 

nhân tố ảnh hưởng tích cực đến sự cam 

kết tổ chức của nhân viên khách sạn tại 

Phú Quốc trong bối cảnh COVID-19 là 

“Khả năng phục hồi của doanh nghiệp”, 

“Tâm lý tiêu cực do COVID-19”. Trong 

đó, nhân tố “Khả năng phục hồi của 

doanh nghiệp” có tác động mạnh nhất. 

Những phát hiện của nghiên cứu này 

cũng góp phần cung cấp thêm thông tin 

thực tiễn, giúp cho các nhà kinh doanh 

khách sạn có cơ sở đưa ra các chiến lược, 

giải pháp hiệu quả trong trong việc giữ 

chân nhân viên, hạn chế ý định nghỉ việc 

của họ và tăng sự cam kết lâu dài trong 

bối cảnh dịch bệnh COVID-19.  

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, một số 

hàm ý quản trị được đề xuất như sau: 

(1) Trong bối cảnh dịch bệnh diễn ra 

phức tạp, doanh nghiệp cần có mục tiêu, 

chiến lược và định hướng rõ ràng đối với 

doanh nghiệp và đối với nhân viên trong 

tất cả các bối cảnh khủng hoảng về cách 

ứng phó và phòng, chống; Doanh nghiệp 

cần có sự hỗ trợ làm việc lẫn nhau giữa 

các phòng, ban, bộ phận khi cần thiết 

hoặc thiếu nhân sự; Doanh nghiệp cần có 

những kế hoạch cụ thể đối với các bên có 

liên quan như đối với cộng đồng, đối tác, 

nhân viên, khách hàng sau khi COVID-

19 được kiểm soát cũng như khi dịch 

bệnh bùng phát trở lại. 
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(2) Làm việc trong bối cảnh COVID-

19 khiến tâm lý nhân viên cảm thấy lo 

lắng, căng thẳng liên quan đến các vấn đề 

tiêu cực điều này ảnh hưởng đến quá trình 

làm việc của nhân viên, làm nhân viên 

không chú tâm và tập trung, luôn có cảm 

giác bất an, dẫn đến hiệu suất công việc 

giảm. Để khắc phục điều này, các doanh 

nghiệp khách sạn cần luôn nắm bắt tâm lý 

của nhân viên, trấn an và động viên nhân 

viên; Đồng thời, doanh nghiệp cần có 

những biện pháp đảm bảo an toàn cho 

nhân viên khi làm việc trong bối cảnh 

CVOID-19 hiện nay đang diễn ra phức 

tạp như đảm bảo vệ sinh tại nơi làm việc, 

trang bị các vật dụng bảo hộ y tế cho nhân 

viên, tăng cường giãn cách tại các vị trí 

bàn ăn trong nhà hàng, sảnh lễ tân,… Bên 

cạnh đó, doanh nghiệp cũng cần liên kết 

với các bác sĩ tâm lý để tư vấn và điều trị 

tâm lý tiêu cực cho nhân viên khi cần 

thiết. 
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phó Covid-19, phục hồi hoạt động, được 

thế giới vinh danh. Truy cập: 
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ASTRACT 

The study aimed to address the factors impacting the hotel employees’ organizational 

commitment in Phu Quoc City, in the context of the COVID-19 pandemic, thereby proposing 

some managerial implications. The data was collected from 136 hotel employees in Phu Quoc 

City. The scale reliability, exploratory factor analysis, and multiple linear regression 

analysis were used to analyze the collected data. The results showed that there were two 

importatnt factors influencing the hotel employees’ organizational commitment in Phu Quoc 

in the context of COVID-19 in descending order: Enterprise resilience, and Negative 

sentiment due to COVID-19. This conclusion provided a foundation for some 

recommendations for hotel businesses to come up with solutions to increase the long-term 

commitment of hotel employees in the future. 

Keywords: COVID-19 pandemic, hotel employee, organizational commitment, Phu Quoc 

City 

 


