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TÓM TẮT  

Bài báo này phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của Gen Z trong ngành F&B (viết tắt của Food and Beverage) tại địa bàn quận Bắc Từ Liêm
(trước 01/7/2025), Thành phố Hà Nội, dựa trên 161 phản hồi hợp lệ và phương pháp PLS-SEM. Kết quả cho thấy ba yếu tố chính tác động tích cực đến sự hài lòng 
trong công việc gồm: môi trường làm việc, động lực (cả bên trong và bên ngoài) và chế độ đãi ngộ. Trong khi đó, bản chất công việc không ảnh hưởng đáng kể. 
Đáng chú ý, sự hài lòng trong công việc đóng vai trò trung gian, làm  giảm ý định nghỉ việc khi các yếu tố trên không được cải thiện. Những phát hiện này cung 
cấp bằng chứng thực nghiệm đáng tin cậy về ý định nghỉ việc của Gen Z trong ngành F&B tại địa bàn quận Bắc Từ Liêm Thành phố Hà Nội. 

Từ khóa: F&B; quận Bắc Từ Liêm; Hà Nội; Gen Z; ý định nghỉ việc. 

ABSTRACT  

This paper identifies the factors influencing the turnover intention of Gen Z employees in the F&B sector in Bac Tu Liem District (before 01/7/2025), Hanoi 
City, using data from 161 valid responses and analyzing it with PLS-SEM. The results indicate that three main factors positively impact job satisfaction: the 
working environment, intrinsic and extrinsic motivation, and salary and benefits. Among these, the nature of the job has very little impact on satisfaction. 
Notably, job satisfaction acts as a mediator, decreasing turnover intention when the above factors are not improved. Therefore, the research findings provide 
reliable empirical evidence regarding Gen Z’s turnover intention in the F&B industry in Bac Tu Liem District, Hanoi City 
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1. GIỚI THIỆU 

Trong bối cảnh thị trường lao động ngày càng cạnh 
tranh khốc liệt, việc nhân viên thường xuyên thay đổi 
công việc, đặc biệt là thế hệ Gen Z, đang tạo ra thách thức 
lớn cho các doanh nghiệp, nhất là trong ngành F&B. Dù 

ngành F&B Việt Nam đạt mức tăng trưởng ấn tượng với tỷ 
lệ 11,47% trong năm 2023 và dự báo tiếp tục tăng 10,92% 
vào năm 2024 [1], các doanh nghiệp vẫn đối mặt với bài 
toán nhân sự khó khăn. Theo khảo sát của iPOS (2023) 
(https://ipos.vn), có tới 99,1% doanh nghiệp F&B bày tỏ lo 
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ngại về vấn đề này, trong đó gần 50% gặp khó khăn trong 
việc tuyển dụng và hơn 30% gặp trở ngại trong việc giữ 
chân nhân viên. 

Nguyên nhân chủ yếu bắt nguồn từ đặc thù lao động 
của Gen Z, lực lượng chiếm tỷ trọng lớn trong ngành. Đối 
với nhiều bạn trẻ thuộc thế hệ này, công việc trong ngành 
F&B chỉ mang tính tạm thời, dẫn đến tình trạng nghỉ việc 
sớm, ảnh hưởng đến chất lượng dịch vụ, đồng thời làm 
tăng chi phí tuyển dụng và đào tạo. Không chỉ vậy, các 
yếu tố như môi trường làm việc, áp lực công việc, quan hệ 
với quản lý, đồng nghiệp và đặc biệt là thái độ của khách 
hàng cũng có tác động đáng kể đến quyết định nghỉ việc 
của họ. 

Ngoài ra, nhiều doanh nghiệp F&B tại Việt Nam, đặc 
biệt là các cơ sở nhỏ lẻ, vẫn thiếu quy trình quản lý nhân 
sự chuyên nghiệp, chính sách đào tạo bài bản và chế độ 
đãi ngộ đủ hấp dẫn. Điều này khiến nhân viên không có 
động lực gắn bó lâu dài, dẫn đến tình trạng nhân sự biến 
động thường xuyên. 

Tuy nhiên, các nghiên cứu về ý định nghỉ việc của 
Gen Z trong ngành F&B tại Việt Nam còn khá hạn chế, 
đặc biệt là tại Thành phố Hà Nội - một trong những thị 
trường F&B sôi động nhất cả nước. Theo dự báo, đến 
năm 2025, Gen Z sẽ chiếm khoảng 25% lực lượng lao 
động Việt Nam, tương đương 15 triệu người. Vì vậy, việc 
tìm hiểu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của 
Gen Z là cần thiết để doanh nghiệp xây dựng chính sách 
nhân sự hiệu quả, góp phần ổn định và phát triển bền 
vững của ngành F&B [13]. 

Nghiên cứu này tập trung phân tích các nhân tố tác 
động đến ý định nghỉ việc của nhân viên Gen Z trong 
ngành F&B tại quận Bắc Từ Liêm, Hà Nội - một khu vực có 
sự phát triển mạnh mẽ của các nhà hàng, quán cà phê và 
chuỗi ẩm thực. Thông qua việc xác định các yếu tố quan 
trọng như môi trường làm việc, chế độ đãi ngộ, động lực 
cá nhân và bản chất công việc, nghiên cứu này sẽ cung 
cấp những góc nhìn thực tiễn giúp doanh nghiệp đề xuất 
giải pháp phù hợp nhằm giữ chân nhân tài và tối ưu hóa 
hiệu suất lao động. 

2. CƠ SỞ LÍ LUẬN 

2.1. Cơ sở lí thuyết 

Thuyết công bằng và Thuyết kỳ vọng 

Nhân viên có xu hướng so sánh mức đãi ngộ với đồng 
nghiệp; nếu thấy không công bằng, sẽ có ý định nghỉ việc 
[2]. Đồng thời, họ mong muốn lương thưởng xứng đáng 
với công sức bỏ ra [3]. Gen Z, với kỳ vọng cao về phúc lợi, 
bị ảnh hưởng bởi yếu tố này trong ngành F&B. 

Thuyết hành vi có kế hoạch & Thuyết luân chuyển lao 
động 

Sự hài lòng trong công việc ảnh hưởng đến ý định 
nghỉ việc, nhân viên càng không hài lòng thì càng có xu 
hướng rời bỏ tổ chức [4, 5]. Trong ngành F&B, nơi áp lực 
cao, việc đảm bảo sự hài lòng là yếu tố then chốt để giữ 
chân Gen Z. 

Thuyết hai yếu tố & Thuyết tự quyết 

Olivian và Setyawan chỉ ra rằng các yếu tố động lực 
như cơ hội thăng tiến giúp tạo sự hài lòng, trong khi các 
yếu tố duy trì như lương thưởng, nếu không tốt, sẽ gây 
bất mãn [6]. Trong khi đó, Belete nhấn mạnh vai trò của 
động lực nội tại và ngoại tại trong việc gắn bó với công 
việc, đặc biệt quan trọng đối với Gen Z [5]. 

Lý thuyết ngành F&B 

Ngành F&B là một lĩnh vực thuộc ngành dịch vụ, liên 
quan đến việc chuẩn bị, chế biến, phục vụ và kinh doanh 
thực phẩm và đồ uống cho người tiêu dùng. Theo 
Javanbakht và các cộng sự, ngành F&B đóng vai trò cốt lõi 
trong hệ sinh thái ngành khách sạn - du lịch, đồng thời là 
một phân ngành phát triển nhanh, đa dạng hóa mô hình 
kinh doanh để đáp ứng nhu cầu tiêu dùng ngày càng cao 
[1]. 

Tại Việt Nam, ngành F&B bao gồm nhiều hình thức 
kinh doanh như: nhà hàng, quán ăn, quán cà phê, trà sữa, 
tiệm đồ ăn nhanh, các mô hình nhượng quyền, dịch vụ ăn 
uống trong khách sạn và doanh nghiệp. Theo báo cáo của 
Javanbakht và các cộng sự, F&B hiện là một trong những 
lĩnh vực có tốc độ tăng trưởng nhanh nhất tại thị trường 
Việt Nam, đặc biệt ở các đô thị lớn như Hà Nội và TP.HCM, 
với mức tăng trưởng trung bình 8 - 10%/năm trong giai 
đoạn 2018 - 2022 [1]. 

Ngoài các hoạt động chế biến và cung cấp dịch vụ, 
ngành F&B còn bao hàm các chức năng quan trọng như 
quản trị chuỗi cung ứng thực phẩm, quản lý dịch vụ 
khách hàng, vận hành kinh doanh, marketing ngành 
hàng và quản trị nhân lực. Tổ chức du lịch Thế giới cho 
rằng ngành F&B không chỉ đơn thuần là cung ứng sản 
phẩm mà còn đóng vai trò xây dựng trải nghiệm tiêu 
dùng, giữ chân khách hàng, nâng cao giá trị thương hiệu 
dịch vụ. 

Ý định nghỉ việc 

Ý định nghỉ việc là giai đoạn trước khi nhân viên chính 
thức rời bỏ công ty và có thể ảnh hưởng đến hiệu suất 
chung của tổ chức [7]. Hiểu rõ nguyên nhân của tình 
trạng này giúp doanh nghiệp cải thiện chiến lược quản lý 
nhân sự và giảm tỷ lệ nghỉ việc. 
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Thế hệ Z 

Gen Z (sinh 1997 - 2012) lớn lên trong môi trường 
công nghệ, thích giao tiếp thẳng thắn và đặt kỳ vọng cao 
vào công việc. Họ ưu tiên sự linh hoạt, cơ hội phát triển và 
môi trường làm việc phù hợp hơn là chỉ quan tâm đến 
lương thưởng [8]. 

Lý thuyết về sự hài lòng trong công việc 

Mulyawan cho rằng sự hài lòng xuất phát từ việc thỏa 
mãn các nhu cầu từ cơ bản đến cao cấp [9]. Olivian và các 
cộng sự phân loại các yếu tố ảnh hưởng thành động lực 
và duy trì [6]. Ahmad và các cộng sự nhấn mạnh rằng sự 
công bằng trong đãi ngộ quyết định mức độ hài lòng của 
nhân viên [2]. 

Mối quan hệ giữa sự hài lòng và ý định nghỉ việc 

Sự hài lòng tác động mạnh đến ý định nghỉ việc [10]. 
Nghiên cứu cho thấy nhân viên càng hài lòng thì khả 
năng rời bỏ tổ chức càng thấp, đặc biệt trong môi trường 
áp lực cao như ngành F&B [11]. 

2.2. Tổng quan nghiên cứu 

Sự hài lòng với công việc và ý định nghỉ việc của nhân 
viên có mối liên hệ chặt chẽ với nhau, với nhiều yếu tố 
ảnh hưởng đến cả hai. Sự hài lòng với công việc là yếu tố 
quyết định quan trọng đối với ý định nghỉ việc; trong đó, 
mức độ hài lòng cao hơn thường tương quan với ý định 
nghỉ việc thấp hơn. Ngược lại, sự không hài lòng có thể 
dẫn đến ý định nghỉ việc tăng lên. Một số nghiên cứu đã 
đi sâu vào mối quan hệ giữa sự hài lòng trong công việc 
và ý định nghỉ việc, làm sáng tỏ nhiều tiền đề và kết quả 
khác nhau. 

Maslow đã tìm thấy mối quan hệ nghịch đảo giữa sự 
hài lòng trong công việc và ý định nghỉ việc, trong đó cả 
sự hài lòng nội tại và sự hài lòng bên ngoài đều ảnh 
hưởng đến quyết định rời khỏi tổ chức của nhân viên [12]. 
Theo nghiên cứu của Cohen, nghiên cứu của Huệ và các 
cộng sự đã chỉ ra ảnh hưởng của môi trường làm việc, 
căng thẳng và sự hài lòng trong công việc đối với ý định 
nghỉ việc của nhân viên, nhằm giải quyết tỷ lệ nghỉ việc 
ngày càng tăng có thể dẫn đến các vấn đề nghiêm trọng 
của tổ chức [13, 14].  

Trong khi đó, Dimock xem xét mối quan hệ giữa văn 
hóa quản lý sai sót (EMC), sự hài lòng trong công việc và 
ý định nghỉ việc của nhân viên ngành khách sạn cao cấp 
[15]. Kết quả cho thấy EMC có tác động tích cực đến sự hài 
lòng trong công việc, từ đó giúp giảm ý định nghỉ việc. Sự 
hài lòng trong công việc đóng vai trò trung gian giữa EMC 
và ý định nghỉ việc. Trong một nghiên cứu khác, Ajzen tìm 
hiểu vai trò của đào tạo và sự hài lòng trong công việc đối 

với ý định nghỉ việc của nhân viên tại các cửa hàng thức 
ăn nhanh ở Ả Rập Xê Út. Kết quả cho thấy chương trình 
đào tạo hiệu quả và sự hỗ trợ từ đồng nghiệp giúp tăng 
sự hài lòng, từ đó giảm ý định nghỉ việc [16]. 

Vroom, dựa trên lý thuyết động lực-hygiene của 
Herzberg, phân tích tác động của sự hài lòng trong công 
việc, động lực, sự tham gia của nhân viên, môi trường làm 
việc và lương bổng đến ý định nghỉ việc trong ngành 
khách sạn [17]. Kết quả cho thấy môi trường làm việc và sự 
tham gia có tác động mạnh mẽ đến việc giữ chân nhân 
viên. Mặt khác, nghiên cứu của Bothma và các cộng sự, và 
Emiroğlu chỉ ra mức lương và phong cách lãnh đạo chuyển 
đổi có tác động đáng kể đến sự hài lòng trong công việc 
[18, 19]. Tuy nhiên, căng thẳng công việc và trí tuệ cảm xúc 
không ảnh hưởng trực tiếp đến ý định nghỉ việc. 

Saraih Ummi và các cộng sự phân tích tác động của 
môi trường làm việc và đặc điểm công việc đối với ý định 
nghỉ việc, với sự hài lòng công việc là biến trung gian [20]. 
Kết quả cho thấy môi trường làm việc và đặc điểm công 
việc có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng, từ đó giúp 
giảm ý định nghỉ việc. Kết quả này cũng tương đồng với 
nghiên cứu của Adams và Deci cùng các cộng sự, khi nhấn 
mạnh vai trò quan trọng của sự hài lòng trong công việc 
đối với ý định nghỉ việc. 

Nhìn chung, các nghiên cứu này cùng nhau đóng góp 
vào sự hiểu biết về sự tương tác phức tạp giữa sự hài lòng 
trong công việc của nhân viên và ý định nghỉ việc, qua đó 
làm nổi bật tầm quan trọng của các yếu tố tổ chức, đặc 
điểm cá nhân và bối cảnh nghề nghiệp trong việc định 
hình thái độ và hành vi của nhân viên. 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU  

3.1. Giả thuyết nghiên cứu và mô hình nghiên cứu 

Lý thuyết hai nhân tố (Two-factor theory) chia động lực 
công việc thành hai nhóm chính: yếu tố kích thích 
(motivators) và yếu tố vệ sinh (hygiene factors) [6]. Yếu tố 
kích thích liên quan đến sự phát triển cá nhân, sự công 
nhận và sự thách thức trong công việc, trong khi yếu tố vệ 
sinh liên quan đến điều kiện làm việc, lương bổng và các 
phúc lợi. Theo nghiên cứu của Herzberg, khi các yếu tố vệ 
sinh không được đáp ứng, nhân viên sẽ không hài lòng dù 
có các yếu tố kích thích tốt. Tuy nhiên, nếu yếu tố vệ sinh 
tốt và có thêm yếu tố kích thích, nhân viên sẽ có mức độ 
hài lòng cao.Từ đó, giả thuyết đầu tiên được đề xuất: 

Giả thuyết H1: Động lực bên trong và bên ngoài công 
việc có tác động tích cực đến sự hài lòng trong công việc 

Nhiều nghiên cứu cho thấy rằng các phúc lợi tài chính, 
bao gồm lương thưởng và chế độ đãi ngộ, tác động trực 
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tiếp đến cảm giác hài lòng của nhân viên, đặc biệt đối với 
nhân viên Gen Z, nhóm đối tượng rất quan tâm đến sự 
công bằng trong đền bù và đánh giá công bằng trong tổ 
chức [5, 18, 19, 23]. Do đó, tôi đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H2: Lương và chế độ đãi ngộ có tác động tích 
cực đến sự hài lòng trong công việc 

Nghiên cứu của Kim cho thấy rằng bản chất công việc 
có thể tác động trực tiếp đến sự hài lòng, đặc biệt khi 
công việc mang lại cơ hội học hỏi, phát triển kỹ năng và 
có ý nghĩa đối với nhân viên [24]. Nhân viên Gen Z, đặc 
biệt là những người đang tìm kiếm sự nghiệp mang lại ý 
nghĩa và cơ hội phát triển cá nhân, sẽ có mức độ hài lòng 
cao khi công việc đáp ứng các yếu tố này. 

Giả thuyết H3: Bản chất công việc có tác động tích cực 
đến sự hài lòng trong công việc 

Trong nghiên cứu của Huệ [13], Cohen [14], Phạm và 
các cộng sự [25] cho thấy rằng sự hỗ trợ từ lãnh đạo và 
đồng nghiệp, cùng với một văn hóa làm việc tích cực, sẽ 
tạo ra môi trường làm việc lý tưởng giúp nâng cao sự hài 
lòng và động lực làm việc của nhân viên. Đặc biệt đối với 
Gen Z, nhóm này đánh giá cao môi trường làm việc thân 
thiện, cởi mở và công bằng; đây là yếu tố quan trọng để 
giữ chân nhân viên và nâng cao sự hài lòng. 

Giả thuyết H4: Môi trường làm việc có tác động tích cực 
đến sự hài lòng trong công việc 

Nghiên cứu của Singh và các cộng sự [26] và Herzberg 
[27] về ý định nghỉ việc của nhân viên cho thấy rằng khi 
nhân viên hài lòng với công việc và môi trường làm việc, 
họ ít có xu hướng rời bỏ công ty. Đặc biệt đối với Gen Z, 
nhóm nhân viên này rất dễ thay đổi công việc nếu không 
hài lòng. Do đó, giả thuyết chúng tôi đề xuất: 

Giả thuyết H5: Sự hài lòng trong công việc có tác động 
tiêu cực đến Ý định nghỉ việc của nhân viên Gen Z 

(Nguồn: Nhóm tác giả) 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

Dựa trên các giả thuyết đã được xây dựng và các 
nghiên cứu nền tảng đã được trích dẫn, mô hình đề xuất 
có thể được phát triển để làm rõ mối quan hệ giữa các yếu 
tố tác động đến sự hài lòng trong công việc và ý định nghỉ 
việc của nhân viên Gen Z. Mô hình này nhằm phản ánh 
các yếu tố động lực, môi trường làm việc, lương và chế độ 
đãi ngộ, bản chất công việc và sự hài lòng trong công việc 
ảnh hưởng như thế nào đến hành vi của nhân viên Gen Z. 

Các giả thuyết nghiên cứu: 

H1: Động lực bên trong và bên ngoài công việc có tác 
động tích cực đến sự hài lòng trong công việc (GPI). 

H2: Lương và chế độ đãi ngộ có tác động tích cực đến sự 
hài lòng trong công việc (EK). 

H3: Bản chất công việc có tác động tích cực đến sự hài 
lòng trong công việc (EC). 

H4: Môi trường làm việc có tác động tích cực đến sự hài 
lòng trong công việc (SN). 

H5: Sự hài lòng trong công việc có tác động tiêu cực đến 
Ý định nghỉ việc của nhân viên Gen Z (JS). 

3.2. Phương pháp thu thập và phân tích số liệu 

3.2.1. Phương pháp thu thập số liệu 

Nghiên cứu áp dụng phương pháp chọn mẫu phi xác 
suất với kỹ thuật chọn mẫu thuận tiện. Phiếu khảo sát được 
thiết kế trên Google Form và phân phối trực tuyến qua các 
nền tảng mạng xã hội như Facebook, Zalo để tiếp cận đối 
tượng mục tiêu. Đối tượng tham gia là những nhân sự 
trong độ tuổi từ 18 đến 26 đang làm việc trong lĩnh vực F&B 
trên địa bàn quận Bắc Từ Liêm, Thành phố hà Nội.  

Nghiên cứu áp dụng phương pháp Cohen’s f2 dựa trên 
giả định R2 = 0,3, với công thức [28]: 

n ≥
� − 1

��
 ×

1

1 − ��
 

Trong đó, L = 5, �� = ���

��
 ×

�

����
  Khi đó, cỡ mẫu tối 

thiểu được tính như sau: 
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n ≥
4

0,43
 ×

1

0,7
≈ 133 

Vậy, để đảm bảo độ tin cậy cao nhất cho phân tích 
PLS-SEM, nghiên cứu này lựa chọn cỡ mẫu tối thiểu là 133. 
Do đó, nghiên cứu đã tiến hành thu thập 193 phản hồi. 
Sau quá trình mã hóa, xử lý và làm sạch dữ liệu nhằm loại 
bỏ các câu trả lời không đầy đủ hoặc có dấu hiệu thiếu 
trung thực, còn lại 161 phản hồi hợp lệ phục vụ cho bước 
phân tích dữ liệu tiếp theo. 

3.2.2. Phương pháp phân tích số liệu 

Trong quá trình thực hiện nghiên cứu này, nhóm tác 
giả đã sử dụng phương pháp nghiên cứu điều tra, khảo 
sát bằng bảng câu hỏi do nhóm nghiên cứu xây dựng và 
sử dụng phần mềm SmartPLS để phân tích, ước lượng mô 
hình hồi quy đa biến, thực hiện phương pháp so sánh tối 
đa, dự đoán và kiểm định các giả thuyết thống kê có liên 
quan đến mô hình. Phương pháp nghiên cứu dựa trên 
khảo sát ngẫu nhiên 161 người thuộc Gen Z, là nhân viên 
làm việc trong ngành F&B tại quận Bắc Từ Liêm, Thành 
phố Hà Nội. Các bước của quá trình phân tích định lượng 
bao gồm (1) Đánh giá hệ số ngoại tải Outer Loading; (2) 
Kiểm định sơ bộ bằng ước lượng độ tin cậy Cronbach’s 
Alpha; (3) Đánh giá độ hội tụ AVE; (4) Đánh giá hệ số phân 
biệt Fornell và Larcker; (5) Phân tích chỉ số đa cộng tuyến 
(VIF); (6) Hệ số ảnh hưởng R2, F2 ; (7) Mức độ phù hợp dự 
đoán ��. 

4. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN  

4.1. Đánh giá mô hình đo lường 

4.1.1. Độ tin cậy nhất quán nội tại (Cronbach’s Alpha) 

Bảng 1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo 
 

Cronbach's 
alpha 

Composite 
reliability 

(rho_a) 

Composite 
reliability 

(rho_c) 

Average  
variance 

extracted (AVE) 

EC 0,715 0,767 0,837 0,635 

EK 0,771 0,815 0,867 0,687 

GPI 0,847 0,845 0,892 0,625 

JS 0,690 0,690 0,811 0,518 

PBC 0,850 0,863 0,899 0,692 

SN 0,848 0,865 0,892 0,623 

                           (Nguồn: Tính toán của tác giả) 

Hệ số Cronbach’s Alpha của các thang đo trong bảng 
1 đều lớn hơn 0,7. Hệ số Cronbach’s Alpha của thang đo 
JS bằng xấp xỉ 0,7 (0,690) nên kết quả này vẫn được chấp 

nhận. Các thang đo có độ tin cậy tổng hợp (CR) đều lớn 
hơn 0,7, và giá trị CR thấp nhất là 0,837. Do đó, có thể 
khẳng định rằng các thang đo sử dụng trong nghiên cứu 
này đạt được độ tin cậy nội tại cao và đảm bảo tính nhất 
quán của các biến quan sát. 

4.1.2. Độ hội tụ (AVE) 

Kết quả kiểm định độ hội tụ trong bảng 2 cho thấy tất 
cả các thang đo đều đạt yêu cầu. Cụ thể, các hệ số tải 
nhân tố (outer loadings) đều lớn hơn 0,4 và hệ số tin cậy 
tổng hợp (CR) vượt ngưỡng 0,7, đáp ứng tiêu chuẩn về độ 
tin cậy. Đồng thời, giá trị AVE của các biến đều lớn hơn 0,5 
(dao động từ 0,518 đến 0,692), cho thấy các biến giải 
thích tốt phương sai của các chỉ báo. Như vậy, các thang 
đo đạt độ tin cậy và giá trị hội tụ theo khuyến nghị của 
Hair và cộng sự [29, 30].  

Bảng 2. Kết quả độ hội tụ (AVE) 

Tên biến Độ hội tụ (AVE) Đặc điểm 

Bản chất công việc 0,635 Phù hợp 

Lương và chế độ đãi ngộ 0,687 Phù hợp 

Động lực bên trong và bên ngoài 0,625 Phù hợp 

Sự hài lòng trong công việc 0,518 Phù hợp 

Ý định nghỉ việc 0,692 Phù hợp 

Môi trường làm việc 0,623 Phù hợp 

(Nguồn: Tính toán của tác giả) 

4.1.3. Độ phân biệt 

Ngoài việc đánh giá độ tin cậy và giá trị hội tụ, độ phân 
biệt cũng là một tiêu chí quan trọng cần được kiểm định 
trong mô hình đo lường. Độ phân biệt được xác định 
thông qua tiêu chí của [30], theo đó căn bậc hai của 
phương sai trích trung bình (AVE) của từng cấu trúc cần 
lớn hơn hệ số tương quan giữa cấu trúc đó với các cấu 
trúc còn lại trong mô hình [30].  

Phương sai trích trung bình (Average Variance 
Extracted-AVE) của mỗi khái niệm được tính theo công 
thức: 

���� =
∑ λ��

��
���

�
 

Trong đó: 

 λ��: Hệ số tải nhân tố chuẩn hóa (standardized factor 
loading) của biến quan sát thứ j thuộc khái niệm i. 

 n: Số lượng biến quan sát của khái niệm i. 

Giá trị phân biệt được đảm bảo nếu thỏa điều kiện: 

����ᵢ > �ᵢⱼ 
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Trong đó: 

 ����ᵢ: Căn bậc hai của phương sai trích trung bình 
của khái niệm i. 

 �ᵢⱼ: Hệ số tương quan giữa khái niệm i và khái niệm j. 

Bảng 3 cho thấy giá trị căn bậc hai AVE (các giá trị 
đường chéo) của toàn bộ biến đều lớn hơn các hệ số 
tương quan với các biến khác, cho thấy thang đo đạt giá 
trị phân biệt theo tiêu chuẩn Fornell-Larcker. Các biến 
như PBC, EK và GPI có mức phân biệt rõ ràng vì đường 
chéo (0,832; 0,829; 0,790) đều vượt trội so với các tương 
quan còn lại. Như vậy, mô hình đo lường đảm bảo tính 
độc lập khái niệm giữa các cấu trúc. 

Bảng 3. Hệ số phân biệt Fornell và Larcker 

Discriminant validity - Fornell-Larcker criterion 
 EC EK GPI JS PBC SN 

EC 0,797      

EK 0,427 0,829     

GPI 0,436 0,542 0,790    

JS 0,413 0,517 0,525 0,720   

PBC 0,362 0,556 0,756 0,539 0,832  

SN 0,271 0,481 0,496 0,469 0,599 0,790 

(Nguồn: Tính toán của tác giả) 

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 

4.2.1. Kiểm định về giả định vi phạm đa cộng tuyến 

Hiện tượng đa cộng tuyến xảy ra khi có sự tương đồng 
mạnh mẽ giữa các biến độc lập, dẫn tới việc phân tích 
định lượng không còn mang lại nhiều ý nghĩa. Kết quả 
đánh giá chỉ số đa cộng tuyến từ bảng cho thấy tất cả giá 
trị VIF của các biến tiềm ẩn nội sinh đều lớn hơn 0,2 và 
nhỏ hơn 5 [29]. Đó là bằng chứng thực nghiệm cho thấy 
hiện tượng đa cộng tuyến không xảy ra trong mô hình 
nghiên cứu này. 

Bảng 4. Kết quả đánh giá chỉ số đa cộng tuyến (VIF) 

Collinearity statistics (VIF) - Inner model - List 

 VIF 

EC  JS 1,318 

EK   JS 1,643 

GPI  JS 1,687 

JS  PBC 1,000 

SN  JS 1,448 

    (Nguồn: Tính toán của tác giả) 

Kết quả trình bày tại Bảng 4 cho thấy các giá trị VIF dao 
động từ 1,000 đến 1,687. Trong đó, VIF thấp nhất thuộc 
về đường dẫn JS → PBC (1,000) và cao nhất thuộc về  
GPI → JS (1,687). Các giá trị này đều nhỏ hơn ngưỡng 5, 
chứng tỏ không có biến độc lập nào gây ra hiện tượng 
tương quan tuyến tính quá cao. Điều này cho thấy các 
biến EC, EK, GPI và SN đóng góp thông tin độc lập trong 
việc giải thích các biến phụ thuộc JS và PBC, và mô hình 
đáp ứng đầy đủ giả định về đa cộng tuyến. 

4.2.2. Kết quả đánh giá giả thuyết 

Trong phân tích PLS-SEM, mức độ giải thích của mô 
hình được đánh giá qua hệ số R², f² và Q². Kết quả cho thấy 
R² của JS đạt 0,600, nghĩa là 60% sự biến thiên của sự hài 
lòng với công việc được giải thích bởi EC, EK, GPI và SN. R² 
của PBC đạt 0,491, cho thấy sự hài lòng với công việc có 
khả năng giải thích đáng kể về ý định nghỉ việc. Giá trị f² 
cho thấy mức độ ảnh hưởng của từng biến: tác động của 
JS → PBC rất lớn (f² = 0,410), trong khi tác động của  
EC → JS ở mức nhỏ (f² = 0,032). Các tác động còn lại của 
EK, GPI và SN lên JS đều rất nhỏ. Khả năng dự đoán của 
mô hình được đánh giá thông qua Q². Kết quả Q² của JS 
đạt 0,329 (mức trung bình), trong khi Q² của PBC lớn hơn 
0,35, cho thấy mức độ dự đoán mạnh. 

Bảng 5. Kết quả kiểm định các giả thuyết trong mô hình PLS-SEM (kết quả 
bootstrapping) 

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values 

 
Original  
sample 

(O) 

Sample  
mean 

(M) 

Standard 
deviation 

(STDEV) 

T statistics  
(|O/STDEV|) 

P values 

EC -> JS 0,160 0,148 0,109 1,469 0,142 

EK -> JS 0,224 0,218 0,085 2,651 0,008 

GPI -> JS 0,234 0,244 0,087 2,696 0,007 

JS -> PBC 0,550 0,550 0,058 9,363 0,000 

SN -> JS 0,202 0,218 0,078 2,593 0,010 

( Nguồn: Nhóm tác giả) 

Kiểm định mô hình cấu trúc được thực hiện bằng 
bootstrapping với 5.000 mẫu lặp. Kết quả trong bảng 5 
cho thấy 4 đường dẫn đạt ý nghĩa thống kê ở mức 5%. Cụ 
thể, JS → PBC là đường dẫn mạnh nhất (β = 0,550;  
T = 9,363; p < 0,001), khẳng định vai trò nổi bật của sự hài 
lòng với công việc trong việc giảm ý định nghỉ việc. Ba 
yếu tố tác động tới JS gồm GPI (β = 0,234; T = 2,696;  
p = 0,007), EK (β = 0,224; T = 2,651; p = 0,008) và SN  
(β = 0,202; T = 2,593; p = 0,010) đều có ý nghĩa thống kê; 
trong đó GPI là yếu tố có tác động lớn nhất. Ngược lại,  
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EC → JS không có ý nghĩa thống kê (β = 0,160; T = 1,469;  
p = 0,142), dẫn đến việc bác bỏ giả thuyết H3 

Kết quả nghiên cứu cho thấy sự hài lòng trong công 
việc là yếu tố quan trọng nhất ảnh hưởng đến ý định nghỉ 
việc của nhân viên Gen Z trong ngành F&B. Điều này phù 
hợp với các nghiên cứu trước đây. Như Johns và các cộng 
sự [31] chỉ ra, sự hài lòng gia tăng sẽ làm giảm đáng kể 
khả năng rời bỏ công việc . 

Bên cạnh đó, GPI, EK và SN đều có tác động tích cực và 
có ý nghĩa thống kê tới sự hài lòng với công việc. Đáng 
chú ý, GPI là yếu tố có mức ảnh hưởng cao nhất, nhấn 
mạnh vai trò của nhận thức cá nhân và sự phù hợp trong 
công việc đối với sự hài lòng của nhân viên trẻ. Kết quả 
này tương đồng với nhiều nghiên cứu trước như của 
Bothma và các cộng sự [18]; Frian và các cộng sự [20]; Chiu 
và các cộng sự [23] khi khẳng định môi trường làm việc và 
động lực nội tại có vai trò quan trọng trong việc nâng cao 
sự gắn bó. 

Ngược lại, EC không ảnh hưởng đáng kể đến JS. Điều 
này cho thấy bản chất công việc có thể không phải là yếu 
tố quyết định sự hài lòng của Gen Z - nhóm lao động trẻ 
có xu hướng ưu tiên môi trường làm việc, cơ hội phát triển 
và sự hỗ trợ xã hội hơn là nội dung công việc [6]. 

Tổng thể, kết quả nghiên cứu củng cố các luận điểm 
của TPB và bổ sung bằng chứng thực nghiệm trong bối 
cảnh nhân sự Gen Z trong ngành F&B ở Việt Nam - một 
lĩnh vực ít được nghiên cứu trong các tài liệu trước đây. 

5. KẾT LUẬN 

Nghiên cứu này đã phân tích các yếu tố ảnh hưởng 
đến sự hài lòng với công việc và ý định nghỉ việc của nhân 
viên Gen Z trong ngành F&B tại quận Bắc Từ Liêm, Hà Nội. 
Kết quả cho thấy động lực công việc - cả nội tại và ngoại 
tại - là yếu tố tác động mạnh nhất đến sự hài lòng, tiếp 
theo là lương, chế độ đãi ngộ và môi trường làm việc. Bản 
chất công việc tuy có ảnh hưởng tích cực nhưng chưa đủ 
mạnh để đạt ý nghĩa thống kê. Biến trung gian - sự hài 
lòng trong công việc có tác động tiêu cực đến ý định nghỉ 
việc, điều này có nghĩa là khi sự hài lòng trong công việc 
tăng lên thì ý định nghỉ việc của họ giảm đi, đặc biệt là đối 
với thế hệ trẻ Gen Z, những người có xhướng thay đổi 
công việc nếu họ không hài lòng với môi trường làm việc.  

Mặc dù kết quả phù hợp với nhiều nghiên cứu trước, 
nghiên cứu vẫn còn một số hạn chế như chưa xem xét đầy 
đủ các yếu tố cá nhân, tâm lý và bối cảnh xã hội có thể tác 
động gián tiếp đến ý định nghỉ việc; đồng thời mô hình 
chưa lồng ghép các biến kiểm soát như thời gian làm việc, 
vị trí công việc hay sự khác biệt giữa các nhóm nhỏ trong 
Gen Z. 

Từ kết quả thu được, nhóm nghiên cứu khuyến nghị 
các doanh nghiệp F&B cần chú trọng cải thiện môi trường 
làm việc theo hướng thân thiện, chuyên nghiệp và hỗ trợ 
phát triển cá nhân. Bên cạnh đó, việc tăng cường động 
lực nội tại thông qua đào tạo, trao quyền và ghi nhận 
thành tích là rất cần thiết. Các chính sách lương thưởng 
và chế độ đãi ngộ nên minh bạch, công bằng và phù hợp 
với kỳ vọng của thế hệ Gen Z. Doanh nghiệp cũng nên 
thường xuyên khảo sát mức độ hài lòng của nhân viên để 
kịp thời điều chỉnh chiến lược nhân sự. Những giải pháp 
này không chỉ giúp giảm tỷ lệ nghỉ việc mà còn góp phần 
xây dựng đội ngũ nhân sự gắn bó và hiệu quả hơn trong 
dài hạn. 
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