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Việc hiểu rõ những yếu tố ảnh hưởng đến ý định nhảy việc của giới trẻ sẽ giúp các doanh 
nghiệp xây dựng chiến lược phát triển nguồn nhân lực phù hợp góp phần vào sự phát triển 
ổn định của doanh nghiệp. Nghiên cứu này nhằm phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến ý định 
nhảy việc của giới trẻ đang sinh sống tại TP. Hồ Chí Minh, nơi có sự phát triển nhanh chóng 
về kinh tế, khoa học và công nghệ. Nghiên cứu đã thực hiện khảo sát 240 người trong độ tuổi 
từ 18 đến 30 và sinh sống tại TP. Hồ Chí Minh. Sau đó, nghiên cứu sử dụng phương pháp 
PLS-SEM để đánh giá và phân tích dữ liệu được khảo sát. Kết quả cho thấy, các yếu tố Sự 
kiệt quệ tinh thần, Lương và phúc lợi, Sự cam kết với tổ chức và Quan hệ với đồng nghiệp là 
các yếu tố có tác động đến ý định nhảy việc của giới trẻ.

Ý định nhảy việc, 
Cam kết với tổ chức, 
Kiệt quệ về tinh thần, 
Lương và phúc lợi, 
Quan hệ với đồng nghiệp.

1. Giới thiệu

Ngày nay, các doanh nghiệp đang trải qua cuộc 
cách mạng công nghiệp 4.0 và cuộc cách mạng này đã 
tác động sâu rộng đến nhiều khía cạnh khác nhau của 
doanh nghiệp (Nguyen & cộng sự, 2021). Các công 
việc đơn giản dần được thay thế bằng máy móc và trí 
tuệ nhân tạo, những công việc còn tồn tại ngày càng 
đòi hỏi người lao động có trình độ cao hơn. Các doanh 
nghiệp không chỉ phải đối mặt với những thách thức từ 
việc tìm kiếm và giữ chân nhân tài, mà còn phải thích 
ứng với những nhu cầu và mong đợi ngày càng cao của 
nhân viên. Khi nhân viên không hài lòng với công việc 
hiện tại, họ sẽ suy nghĩ đến việc nhảy việc (Chavadi & 
cộng sự, 2021).

Việc nhảy việc làm cho doanh nghiệp tốn thêm chi 
phí tuyển dụng, đào tạo và làm mất ổn định cơ cấu tổ 
chức của công ty. Vì vậy, phân tích các yếu tố có tác 
động đến ý định nhảy việc của nhân viên từ đó đưa ra 
các giải pháp để hạn chế việc nhảy việc là việc làm cần 
thiết đối với các doanh nghiệp và các nhà nghiên cứu. 

Tại Việt Nam, Vũ Việt Hằng và Nguyễn Văn Thông 
(2018) sử dụng lý thuyết cam kết tổ chức của Allen 
và Meyer nghiên cứu ý định nghỉ việc của nhân viên 
lĩnh vực công nghệ thông tin. Huỳnh Thị Thu Sương 
và Phan Thiện Tâm (2019) sử dụng lý thuyết về công 
bằng của John Stacy Adams được đưa ra vào năm 
1963 để phân tích ý định nghỉ việc của nhân viên bưu 
điện tại TP. Hồ Chí Minh. Trần Thế Nam và cộng sự 
(2020) dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội để đánh giá 
ý định nghỉ việc của nhân viên tại doanh nghiệp nhỏ 
và vừa tại TP. Hồ Chí Minh. Ngoài ra, một số nghiên 
cứu khác về ý định nghỉ việc đề xuất mô hình nghiên 
cứu dựa trên các nghiên cứu thực nghiệm trước (Hoàng 
Thị Thanh Chung, 2018; Nguyễn Thị Liên & cộng sự, 
2023). Chưa có nghiên cứu nào tại Việt Nam sử dụng 
mô hình lý thuyết ASA (thu hút, lựa chọn và tiêu hao) 
phân tích các nhân tố tác động đến ý định nhảy việc 
của nhân viên.

Nghiên cứu này là một trong những nỗ lực đầu tiên 
sử dụng mô hình lý thuyết ASA để nghiên cứu các yếu 
tố ảnh hưởng đến ý định nhảy việc của giới trẻ tại TP. 
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Hồ Chí Minh. Nghiên cứu sử dụng phương pháp PLS-
SEM với dữ liệu sơ cấp. Kết quả của nghiên cứu sẽ là 
bằng chứng khoa học cho các nhà nghiên cứu và là bằng 
chứng thực nghiệm cho các nhà quản trị nhân sự tại công 
ty trong việc thu hút và phát triển nguồn nhân lực. Nghiên 
cứu này bao gồm năm phần, phần tiếp theo sẽ trình bày 
cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu. Phần ba sẽ trình 
bày phương pháp nghiên cứu, phần bốn sẽ trình bày kết 
quả nghiên cứu và thảo luận. Phần cuối là kết luận, hàm 
ý quản trị và một số hạn chế của nghiên cứu.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu

2.1. Ý định nhảy việc

2.1.1. Lý thuyết thu hút, lựa chọn và tiêu hao

Lý thuyết thu hút, lựa chọn và tiêu hao (ASA: 
Attraction, selection, and attrition theory) phát triển 
bởi Schneider (2001) giải thích lý do người tham gia 
rời bỏ tổ chức có thể dựa trên sự phù hợp giữa con 
người và tổ chức. Theo lý thuyết này, khi nhân viên 
cảm thấy mục tiêu và giá trị của mình phù hợp với tổ 
chức, họ sẽ có mức độ hài lòng trong công việc cao hơn 
và cam kết lâu dài hơn (Aggarwal & cộng sự, 2022). 
Những cá nhân bị thu hút bởi các tổ chức mà trong đó 
các nhân viên có tính cách và sở thích giống họ. Khi 
đó, họ thường có khuynh hướng gắn bó lâu dài hơn 
với tổ chức. Do đó, các đặc điểm cá nhân của những 
người làm việc cho một tổ chức có xu hướng trở nên 
giống nhau hơn theo thời gian dẫn đến sự củng cố văn 
hóa tổ chức hơn. Lý thuyết ASA được sử dụng rộng 
rãi trong nghiên cứu về sự phù hợp của cá nhân với tổ 
chức, cũng như theo đó thì mô hình này còn được sử 
dụng phổ biến để xem xét ý định nhảy việc của giới 
trẻ. Trong nghiên cứu này, chúng tôi sử dụng lý thuyết 
ASA để lý giải các nhân tố chính có tác động đến ý 
định nhảy việc của nhân viên.

2.1.2. Ý định nhảy việc

Nhảy việc hay nghỉ việc là hành vi thay đổi công 
việc tại nơi làm việc này với công việc tại nơi làm 
việc khác sau khoảng thời gian làm việc để tìm kiếm 
cho mình vị trí tốt hơn (Nguyễn Thị Liên và cộng sự, 
2023). Hành vi nhảy việc không chỉ là kết quả của sự 
không hài lòng với công việc hiện tại mà còn phản ánh 
mong muốn của nhân viên về một sự nghiệp linh hoạt 
và phong phú hơn trong công việc (Aggarwal & cộng 
sự, 2022). Huỳnh Thị Thu Sương và Phan Thiện Tâm 
(2019) nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định 
nghỉ việc của nhân viên thông qua khảo sát 400 nhân 
viên tại Bưu điện TP.HCM. Kết quả cho thấy thu nhập 
là yếu tố ảnh hưởng mạnh nhất tác động đến ý định 
nghỉ việc, tiếp theo là điều kiện làm việc và căng thẳng 
trong công việc. Điều kiện làm việc thiếu thốn, áp lực 
công việc cao và thiếu cơ hội phát triển là các yếu tố 

tiếp theo khiến nhân viên cân nhắc rời bỏ công việc.
Trần Thế Nam và cộng sự (2020) đã phân tích tác 

động của sự hài lòng trong công việc, căng thẳng trong 
công việc, và nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức đối 
với ý định nghỉ việc của nhân viên tại các doanh nghiệp 
vừa và nhỏ ở TP. Hồ Chí Minh. Kết quả cho thấy, sự 
hài lòng trong công việc và hỗ trợ từ tổ chức giúp giảm 
ý định nghỉ việc; căng thẳng trong công việc làm gia 
tăng ý định nghỉ việc và hỗ trợ tổ chức không chỉ giảm 
căng thẳng mà còn cải thiện sự hài lòng trong công 
việc. Nguyễn Thị Liên và cộng sự (2023) đã khảo sát 
trên mẫu gồm 328 người làm nghề nhân sự làm việc tại 
các doanh nghiệp ở Việt Nam nhằm khám phá các yếu 
tố tác động đến ý định nhảy việc của nhân lực ngành 
nhân sự tại Việt Nam. Kết quả nghiên cứu cho thấy ba 
yếu tố tác động trực tiếp đến ý định nhảy việc là Sự hài 
lòng về tiền lương, Sự gắn kết trong công việc, Sự hài 
lòng về môi trường làm việc.

2.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nhảy việc của 
giới trẻ TP. Hồ Chí Minh

2.2.1. Sự cam kết với tổ chức 

Theo lý thuyết ASA, sự cam kết với tổ chức luôn 
đóng vai trò quan trọng đối với ý định nhảy việc của 
nhân viên, nhất là những nhân viên thế hệ trẻ vì họ luôn 
tìm kiếm cảm giác bản thân thuộc về một tổ chức hay 
cộng đồng. Trong đó, cam kết tình cảm là sự sẵn sàng 
tiếp tục gắn bó với tổ chức dựa trên kết nối cảm xúc 
(Aggarwal & cộng sự, 2022). Để tạo nên những cảm 
xúc ấy, tổ chức phải khiến nhân viên luôn có cảm giác 
bản thân là một phần của tổ chức và có động lực làm 
việc mạnh mẽ. Sự cam kết giúp tạo ra mối liên kết giữa 
nhân viên và tổ chức, từ đó giảm ý định nhảy việc của 
nhân viên (Majeed & cộng sự, 2023). Do đó, nhóm tác 
giả đề xuất giả thuyết nghiên cứu H1 như sau:

H1: Sự cam kết với tổ chức có ảnh hưởng nghịch 
chiều đến ý định nhảy việc.

2.2.2. Lương và Phúc lợi

Lương và phúc lợi là mối quan tâm lớn trong việc 
lựa chọn công việc của người lao động (Huỳnh Thị 
Thu Sương & Phan Thiện Tâm, 2019; Huỳnh Ái Vân 
& Tăng Mỹ Hà, 2023). Đặc biệt, TP. Hồ Chí Minh là 
vùng kinh tế trọng điểm của cả nước, nơi mà mức sống 
trung bình cao hơn các tỉnh khác. Theo lý thuyết ASA, 
lương và phúc lợi là yếu tố thu hút và giữ chân nhân 
viên tại các doanh nghiệp. Khi được trả lương xứng 
đáng, nhân viên cảm thấy họ được đối xử công bằng và 
được cung cấp đầy đủ phúc lợi, họ có xu hướng ít có ý 
định tìm kiếm công việc khác (Ali & cộng sự, 2021). 
Do đó, giả thuyết H2 được nhóm tác giả đề xuất như 
sau.

H2: Lương và phúc lợi có ảnh hưởng nghịch chiều 
đến ý định nhảy việc.
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2.2.3. Cơ hội phát triển sự nghiệp

Cơ hội phát triển sự nghiệp có thể hiểu là khả 
năng thăng tiến và phát triển cá nhân trong công việc 
(Steenackers & Guerry, 2016). Giới trẻ tại TP. Hồ Chí 
Minh có nhiều lựa chọn nghề nghiệp vì họ trải nghiệm 
nền giáo dục phát triển toàn diện và được tiếp cận với 
đa dạng thông tin nghề nghiệp. Tất nhiên là họ muốn 
chọn môi trường với cơ hội phát triển sự nghiệp cao để 
họ được thể hiện bản lĩnh và học hỏi. Theo lý thuyết 
ASA, cơ hội phát triển nghề nghiệp là một yếu tố thu 
hút và giữ chân nhân viên. Các nghiên cứu trước cho 
thấy những nhân viên nhận thức được nhiều cơ hội phát 
triển nghề nghiệp hơn thì ít có khả năng gặp phải các 
triệu chứng kiệt sức như cạn kiệt cảm xúc và suy giảm 
thành tích cá nhân (Huỳnh Thị Thu Sương & Phan 
Thiện Tâm, 2019; Xueyun & cộng sự, 2023). Dựa trên 
những điều này, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết H3:

H3: Cơ hội phát triển sự nghiệp ảnh hưởng tích 
cực đến ý định nhảy việc.

2.2.4. Sự hài lòng trong công việc

Sự hài lòng trong công việc đã được mô tả theo 
nhiều điểm lý thuyết khác nhau nhưng nhất quán là 
cảm giác hoặc trạng thái hài lòng của cá nhân đối với 
công việc của họ (Huỳnh Ái Vân & Tăng Mỹ Hà, 
2023). Nhân viên hài lòng với công việc hiện tại có xu 
hướng gắn bó với tổ chức hơn và ít có ý định tìm kiếm 
công việc khác. Những nhân viên có mức độ hài lòng 
trong công việc cao hơn thường ít vắng mặt hơn, ít bỏ 
đi hơn, năng suất công việc cao hơn, thể hiện sự gắn 
kết của tổ chức nhiều hơn. Ngược lại, những nhân viên 
không hài lòng sẽ làm việc kém năng suất hơn và có ý 
định nhảy việc cao hơn (Vũ Việt Hằng & Nguyễn Văn 
Thông, 2018; Trần Thế Nam & cộng sự, 2020). Do đó, 
sự hài lòng trong công việc đóng vai trò quan trọng ảnh 
hưởng đến ý định nhảy việc của nhân viên. Nhóm tác 
giả đề xuất giả thuyết H4 như sau:

H4: Sự hài lòng trong công việc ảnh hưởng nghịch 
chiều đến ý định nhảy việc.

2.2.5. Sự kiệt quệ về tinh thần

Sự kiệt quệ hay kiệt sức về tinh thần trong công 
việc được xem là hội chứng kiệt sức, là hội chứng tâm 
lý mang tính nghề nghiệp, xảy ra như một phản ứng 
với căng thẳng mãn tính không được xử lý, kiểm soát 
triệt để trong công việc (WHO, 2019). Sự kiệt quệ về 
tinh thần xảy ra phổ biến ở giới trẻ vì họ thường xuyên 
chịu áp lực thành công từ kỳ vọng gia đình và áp lực 
đạt hiệu quả KPI, giao tiếp với đồng nghiệp tại nơi làm 
việc. Khi nhân viên cảm thấy kiệt sức và không có đủ 
năng lượng để tiếp tục làm việc, họ sẽ có xu hướng tìm 
kiếm công việc khác để cải thiện tình hình (Majeed 
& cộng sự, 2023). Do đó, nhóm tác giả đã đề xuất giả 
thuyết H5:

H5: Sự kiệt quệ về tinh thần ảnh hưởng cùng chiều 
đến ý định nhảy việc.

2.2.6 Mối quan hệ với đồng nghiệp 

Mối quan hệ đồng nghiệp tại nơi làm việc như sự 
phối hợp, hợp tác và giúp đỡ giữa các nhân viên là 
một trong những yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng 
trong công việc (Huỳnh Ái Vân & Tăng Mỹ Hà, 2023). 
Theo lý thuyết ASA, một nhân viên sẽ bị đào thải nếu 
không phù hợp với văn hóa của tổ chức. Mối quan hệ 
với đồng nghiệp thể hiện mức độ phù hợp của nhân 
viên đó với văn hóa tổ chức. Mối quan hệ tốt với đồng 
nghiệp có thể giảm ý định nhảy việc. Các nghiên cứu 
cho thấy rằng môi trường làm việc thân thiện và sự hỗ 
trợ từ đồng nghiệp giúp tăng sự hài lòng công việc và 
giảm ý định nghỉ việc (Chavadi & cộng sự, 2022). Khi 
nhân viên có mối quan hệ tốt với đồng nghiệp, họ cảm 
thấy thoải mái và có xu hướng gắn bó với tổ chức hơn. 
Nhóm tác giả đề xuất giả thuyết H6 như sau:

H6: Mối quan hệ với đồng nghiệp ảnh hưởng 
ngược chiều đến ý định nhảy việc.

2.3. Mô hình nghiên cứu

Dựa trên kết quả các lý thuyết ASA và các nghiên 
cứu thực nghiệm, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên 
cứu được trình bày trong Hình 1. Có 06 nhân tố tương 
ứng với các biến độc lập có tác động đến ý định nhảy 
việc của giới trẻ TP. Hồ Chí Minh bao gồm: Sự cam 
kết với tổ chức (CK), Lương và phúc lợi (PL), Cơ hội 
phát triển sự nghiệp (CH), Sự hài lòng trong công việc 
(HL), Sự kiệt quệ về tinh thần (KQ), Mối quan hệ với 
đồng nghiệp (QH).

Hình 1. Mô hình nghiên cứu

3. Phương pháp nghiên cứu

Trong nghiên cứu này, chúng tôi sử dụng phương 
pháp PLS-SEM để phân tích tác động của biến độc 
lập đối với biến phụ thuộc. Phương pháp PLS-SEM 
được sử dụng phổ biến trong các nghiên cứu hành vi 
trong đó các biến được đo lường bằng thang đo Likert 
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(Nguyen và cộng sự, 2024). Dựa trên các nghiên cứu 
trước, chúng tôi đề xuất mô hình nghiên cứu và thiết kế 
bảng câu hỏi. Sau đó, bảng câu hỏi được đưa lên link 
Google Form để thuận tiện cho việc khảo sát thông 
qua các phương tiện truyền thông như Email, Zalo và 
Facebook. Đối tượng khảo sát là giới trẻ có độ tuổi từ 
18 đến 30, đang sống và làm việc tại TP. Hồ Chí Minh. 
Chúng tôi đã gửi khảo sát đến hơn 300 người trong 3 
tháng đầu năm 2024. Kết quả thu được 240 phiếu khảo 
sát hợp lệ. Dữ liệu được mã hóa sau đó được xử lý bằng 
phần mềm SmartPLS 3.

Để có thể phân tích định lượng, các thang đo cần 
kiểm tra độ tin cậy. Độ tin cậy của thang đo cần thỏa 
điều kiện khi Cronbach’s alpha trên mức 0,7 (Hair & 
cộng sự, 2019). Giá trị hội tụ được đánh giá qua AVE 
và Outer Loading. Thang đo cần phải có AVE lớn hơn 
hoặc bằng 0,5 và các Outer Loading cần lớn hơn 0,7 
(Hair & cộng sự, 2019). Giá trị phân biệt khi phân tích 
ma trận HTMT không vượt quá mức trần 0,90, nghĩa là 
khi đó các thang đo được chấp nhận về độ giá trị phân 
biệt (Hair & cộng sự, 2019).

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận

4.1. Thống kê mô tả

Trước khi thực hiện phân tích định lượng, tác giả 
đã thực hiện một số thống kê mô tả về giới tính, độ 
tuổi, trình độ học vấn, thu nhập và kinh nghiệm làm 
việc của đối tượng khảo sát. Kết quả chi tiết được trình 
bày trong Bảng 1.

Bảng 1. Mô tả mẫu nghiên cứu

Biến số Tần số Tỷ lệ (%)

Giới tính
Nam 110 46

Nữ 130 54

Độ tuổi

Từ 18-21 tuổi 72 30

Từ 22-25 tuổi 101 42

Từ 26-30 tuổi 55 23

Trên 30 tuổi 12 5

Trình độ học vấn

Trung học phổ thông 59 25

Đại học 145 60

Thạc sĩ 32 13

Tiến sĩ 4 2

Kinh nghiệm

Dưới 1 năm 67 28

1-3 năm 107 44

4-7 năm 57 24

Trên 7 năm 9 4

Thu nhập

Dưới 5 triệu 47 20

5-10 triệu 43 18

10-15 triệu 92 38

15-20 triệu 25 10

Trên 20 triệu 33 14

Trong 240 người được khảo sát có 110 người là nam 
(46%), có 130 người là nữ (54%). Tỷ lệ khảo sát giữa 
lao động nam và lao động nữ tương đối cân bằng. Đối 
với độ tuổi, có 101 người ở độ tuổi từ 22 đến 25 (42%) 
lượng 72 từ 18 đến 21 tuổi (30%), 55 người có độ tuổi 
từ 26 đến 30 (23%). Thấp nhất là nhóm trên 30 tuổi, số 
lượng 12 người (5%). Về học vấn, có 145 người ở cấp 
độ đại học (60%), tiếp đến là trung học phổ thông có 
59 người (25%). Ở cấp độ thạc sĩ khảo sát có 32 người 
(13%) và cuối cùng là trình độ tiến sĩ có 4 người (2%).

Đối với kinh nghiệm làm việc, có 107 người có 
kinh nghiệm làm việc từ 1 đến 3 năm (44%), tiếp đến 
là dưới 1 năm kinh nghiệm có 67 người (28%). Ở kinh 
nghiệm 4 đến 7 năm có 57 người (9%). Và cuối cùng ở 
người có kinh nghiệm làm việc trên 7 năm có 9 người 
(4%). Đối với thu nhập, giới trẻ có thu nhập phổ biến 
trong khoảng từ 10 đến 15 triệu đồng một tháng. Qua 
các số liệu thống kê trên ta thấy, mẫu khảo sát đa dạng 
về giới tính, độ tuổi, thu nhập và kinh nghiệm làm việc. 
Tiếp theo, chúng ta sẽ chuyển sang việc phân tích định 
lượng đối với dữ liệu được khảo sát.

4.2. Kiểm tra độ tin cậy và độ hội tụ của thang đo

Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo cho thấy 
các thang đo đều đạt độ tin cậy vì hệ số Cronbach’s 
Alpha, độ tin cậy tổng hợp (CR) đều lớn hơn 0,7 và 
giá trị phương sai trích trung bình (AVE) lớn hơn 0,5. 
Ngoài ra, các hệ số Outer loading đều lớn hơn 0,7. Do 

Bảng 2. Độ hội tụ và độ tin cậy của thang đo

Nhân tố Các biến đo lường Outer 
loading

Cronbach’s 
Alpha CR AVE

Sự cam 
kết với 
tổ chức 
(CK)

Tôi thường dành nhiều thời gian cho sự nghiệp của tôi với tổ chức 0,794

0,854 0,895 0,631

Tôi thấy khó từ bỏ một tổ chức này để đến với tổ chức khác 0,813

Tôi đạt được nhiều lợi ích nếu gắn bó lâu dài với tổ chức này 0,820

Tôi đồng ý với chính sách của tổ chức này về những vấn đề quan trọng liên quan 
đến nhân viên của mình

0,791

Tôi không có ý định nghỉ việc nếu mức lương và điều kiện làm việc tốt 0,753
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Lương và 
Phúc lợi 

(PL)

Tôi cảm thấy công việc của tôi đã được khen thưởng xứng đáng 0,795

0,837 0,884 0,605

Phúc lợi và khen thưởng ở đơn vị chúng tôi rất công bằng 0,768

Hệ thống lương của công ty kích thích tôi làm việc chăm chỉ 0,728

Công ty có chế độ phúc lợi đầy đủ cho người lao động 0,801

Tổ chức của tôi khen thưởng khi thực hiện các mục tiêu có thể đo lường được 0,793

Cơ hội 
phát triển 
sự nghiệp 

(CH)

Tổ chức cung cấp các cơ hội thích hợp để thăng tiến và phát triển nghề nghiệp 0,749

0,793 0,866 0,617
Tổ chức của tôi trao cho nhân viên cơ hội để thực hiện các hoạt động khác nhau 0,782

Tôi có thể liên tục nhận được kiến thức và kinh nghiệm mới từ làm việc 0,787

Chỉ cần tôi làm tốt công việc tôi sẽ có cơ hội thăng tiến 0,822

Sự hài 
lòng trong 
công việc 

(HL)

Tôi cảm thấy mãn nguyện và tự hào về công việc mình đang làm 0,856

0,864 0,902 0,647

Tôi có thể tìm được niềm vui từ công việc của mình 0,779

Công việc của tôi mang lại cho tôi một thu nhập ổn định 0,761

Tôi hài lòng với sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống gia đình hiện tại 0,797

Tôi thấy công việc của mình có ý nghĩa 0,826

Sự kiệt 
quệ về 

tinh thần 
(KQ)

Tôi cảm thấy mệt khi thức dậy và phải đối mặt với một ngày làm việc dài 0,859

0,929 0,944 0,739

Tôi thấy mình đang làm việc quá sức 0,882

Tôi thấy bị cạn kiệt cảm xúc sau công việc 0,885

Tôi thấy chán nản với công việc hiện tại của mình 0,867

Tôi thấy tôi đã làm việc cật lực tại nơi làm việc 0,863

Làm việc trực tiếp với mọi người tại nơi làm việc là một gánh nặng 0,831

Mối quan 
hệ với 
đồng 

nghiệp 
(QH)

Tôi hài lòng với các đồng nghiệp trong công ty 0,805

0,827 0,878 0,590

Khi tôi gặp áp lực và khó khăn trong công việc, đồng nghiệp thường hỗ trợ tôi 0,743

Trong nhóm, vai trò của tôi được công nhận và có tác động tích cực đến mối quan 
hệ với đồng nghiệp

0,738

Tinh thần làm việc trong bộ phận của tôi rất cao 0,759

Tôi dễ dàng để hòa hợp với các đồng nghiệp của tôi 0,791

Ý định 
nhảy việc 

(YD)

Tôi thường xuyên nghĩ về việc thay đổi công việc 0,918

0,921 0,944 0,809
Tôi đang chủ động tìm kiếm công việc khác trong vòng một năm tới 0,887

Tôi sẽ rời bỏ tổ chức ngay khi có cơ hội 0,896

Tôi không còn muốn tham gia các hoạt động của tổ chức 0,897

 

Hình 2. Mô hình cấu trúc các nhân tố tác động đến ý định nhảy việc
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đó, các thang đo lường đạt giá trị hội tụ (Hair & cộng 
sự, 2019). Chi tiết về kiểm tra độ tin cậy và và độ hội 
tụ của thang đo được trình bày trong Bảng 2.

Hình 2 trình bày mô hình cấu trúc các nhân tố tác 
động đến ý định nhảy việc của giới trẻ. Trong các nhân 
tố, số biểu diễn ở mũi tên là hệ số Outer loading của các 
câu hỏi, các hệ số này đều lớn hơn 0,7 và đáp ứng được 
yêu cầu về độ hội tụ của thang đo (Hair & cộng sự, 2019).

4.3. Kiểm định độ giá trị phân biệt của thang đo

Độ giá trị phân biệt của thang đo được kiểm định 
thông qua ma trận HTMT. Độ giá trị phân biệt đảm bảo 
các khái niệm được đo lường không trùng với nhau. 
Theo Hair và cộng sự (2019), các giá trị trong ma trận 
HTMT phải nhỏ hơn 0,90. Kết quả phân tích trong 
Bảng 3 cho thấy tất cả hệ số đều nhỏ hơn 0,90, do đó 
thang đo đạt độ giá trị phân biệt.

4.4. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu

Các chỉ tiêu đánh giá chất lượng mô hình PLS-SEM 
cũng như các bước kiểm định giả thuyết trong nghiên 
cứu này dựa theo hướng dẫn của (Hair và cộng sự, 2019). 
Kết quả phân tích cho thấy, có bốn yếu tố tác động đến 
ý định nhảy việc của giới trẻ do có p-value bé hơn 5% 
lần lượt bao gồm: Sự kiệt quệ về tinh thần (H5, Beta = 
0,444), Lương và phúc lợi (H2, Beta = -0,218), Sự cam 
kết với tổ chức (H1: Beta = -0,197) và Quan hệ với đồng 
nghiệp (H6, Beta = -0,120). Có hai nhân tố không có tác 
động đến biến phụ thuộc là Cơ hội phát triển sự nghiệp 
(H3) và Sự hài lòng trong công việc (H4). Kết quả phân 
tích cũng cho thấy, Sự kiệt quệ tinh thần tác động trung 
bình đến ý định nghỉ việc (H5) với giá trị f2 là 0,293. 

Bảng 3. Ma trận HTMT

Biến ẩn (1) (2) (3) (4) (5) (6)

Cơ hội phát triển sự nghiệp (1) 0,79

Sự cam kết với tổ chức (2) 0,68 0,79

Sự hài lòng trong công việc (3) 0,63 0,70 0,80

Sự kiệt quệ về tinh thần (4) 0,62 0,62 0,61 0,86

Phúc lợi (5) 0,74 0,75 0,73 0,65 0,78

Mối quan hệ với đồng nghiệp (6) 0,59 0,67 0,75 0,63 0,68 0,77

Bảng 4. Kiểm định giả thuyết mô hình

Giả thuyết VIF Hệ số hồi quy Sai số chuẩn P-value Kết quả f2

H1: CK  YD 1,000 -0,197 0,047 0,000 Chấp nhận 0,030

H2: PL  YD 1,000 -0,218 0,061 0,000 Chấp nhận 0,020

H3: CH  YD 2,567 -0,077 0,054 0,166 Bác bỏ 0,007

H4: HL  YD 1,985 0,019 0,058 0,734 Bác bỏ 0,004

H5: KQ  YD 2,232 0,444 0,055 0,000 Chấp nhận 0,293

H6: QH  YD 1,802 -0,120 0,056 0,036 Chấp nhận 0,093

Các biến độc lập khác của giả thuyết H1, H2 và H6 tác 
động đến ý định nghỉ việc ở mức độ yếu, với giá trị f2 
dao động từ 0,02 đến 0,09. Chi tiết về kết quả kiểm định 
mô hình được trình bày trong Bảng 4.

4.5. Thảo luận kết quả nghiên cứu

Dựa vào kết quả nghiên cứu trong Hình 3 ta thấy, 
kiệt quệ về tinh thần là yếu tố có tác động mạnh nhất 
đến ý định nhảy việc, với hệ số hồi quy là 0,444. Kết 
quả này tương đồng với kết quả nghiên cứu của Majeed 
và cộng sự (2023) khi khẳng định kiệt quệ tinh thần 
là yếu tố có tác động chính đến ý định nhảy việc của 
nhân viên. Khi nhân viên phải làm việc quá tải hoặc họ 
không đáp ứng được kỳ vọng của cấp trên và gia đình 
họ sẽ rơi vào trạng thái kiệt quệ về tinh thần. Để thoát 
khỏi trạng thái này, nhân viên sẽ có ý định nghỉ việc, 
đặc biệt là giới trẻ. Do đó, kiệt quệ về tinh thần là nhân 
tố chính tác động đến ý định nhảy việc của giới trẻ.

Sự cam kết của tổ chức

Lương và phúc lợi

Cơ hội phát triển nghề 
nghiệp

Sự hài lòng trong công 
việc

Sự kiệt quệ về tinh thần

Mối quan hệ với đồng 
nghiệp

-0,197***

-0,218***

Ý định nhảy việc
-0,077(ns)

-0,019(ns)

-0,120**

0,444***
Ghi chú:

**: mức ý nghĩa 5%
***: mức ý nghĩa 1%:
ns: không có ý nghĩa 
thống kê

Hình 3. Kết quả nghiên cứu
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Tiếp theo, nhân tố Lương và phúc lợi là nhân tố thứ 
hai tác động đến ý định nhảy việc, với hệ số hồi quy 
là -0,128. Kết quả trên tương đồng với kết quả nghiên 
cứu của (Ali & cộng sự, 2021; Aggarwal & cộng sự, 
2022) khi cho rằng Lương và phúc lợi có tác động đến 
ý định nhảy việc của nhân viên. Lương và phúc lợi là 
các giá trị đáp ứng yêu cầu sống tối thiểu của nhân 
viên. Ngày nay, áp lực lạm phát của các nền kinh tế 
tăng cao do hậu quả của Covid và chiến tranh, lương và 
phúc lợi đôi khi không đáp ứng được nhu cầu của giới 
trẻ. Khi họ cảm thấy lương và phúc lợi không đáp ứng 
được nhu cầu của mình, họ rất dễ đi tìm kiếm một cơ 
hội việc làm khác mà ở đó lương và phúc lợi cao hơn.

Kế đến, từ kết quả hồi quy cho thấy, nhân tố Sự 
cam kết với tổ chức là nhân tố thứ ba có tác động đến 
ý định nhảy việc của giới trẻ. Phát hiện này tương tự 
kết quả nghiên cứu của Aggarwal và cộng sự (2022); 
Majeed và cộng sự (2023). Giới trẻ luôn tìm kiếm cảm 
giác mình thuộc về một tổ chức nào đó, khi họ thiếu sự 
cam kết với tổ chức họ sẽ thấy mình không thuộc về tổ 
chức đó. Do đó, việc thiếu cam kết với tổ chức dễ dẫn 
đến việc tìm kiếm một công việc mới của giới trẻ.

Cuối cùng, nhân tố Quan hệ với đồng nghiệp là 
nhân tố có hệ số tác động thấp nhất đến ý định nhảy 
việc của giới trẻ. Trong môi trường công việc hiện đại, 
nhân viên thường phải làm việc nhóm, tiếp xúc với cấp 
trên và đồng nghiệp. Do đó, Quan hệ với đồng nghiệp 
là nhân tố quan trọng ảnh hưởng đến việc giữ chân 
nhân viên. Khi nhân viên, có quan hệ không tốt với 
cấp trên hoặc đồng nghiệp họ có thể nghĩ đến việc tìm 
kiếm một cơ hội nghề nghiệp khác nơi họ có thể có các 
đồng nghiệp tốt hơn. Kết quả trên tương đồng với kết 
quả nghiên cứu của Chavadi và cộng sự (2022); Huỳnh 
Ái Vân và Tăng Mỹ Hà (2023). 

Ngoài các nhân tố tác động có ý nghĩa thống kê 
thì nhân tố Cơ hội phát triển sự nghiệp (H3) và Sự hài 
lòng trong công việc (H4) không có tác động đến ý 
định nhảy việc của giới trẻ. Điều này có thể được giải 
thích có thể hiện tại giới trẻ không đặt nặng vào cơ hội 
phát triển nghề nghiệp, sự hài lòng trong công việc mà 
họ chú trọng hơn vào các yếu tố như lương và phúc lợi, 
mối quan hệ với đồng nghiệp. Ngoài ra, có thể do yếu 
tố về cỡ mẫu khảo sát, khi cỡ mẫu khảo sát không quá 
lớn, các kiểm định thống kê cũng sẽ kém ý nghĩa hơn.

5. Kết luận và hàm ý quản trị

5.1. Kết luận

Nghiên cứu đã thực hiện khảo sát 240 lao động 
trẻ tại Thành Phố Hồ Chí Minh nhằm phân tích các 
yếu tố tác động đến ý định nhảy việc. Nghiên cứu đã 

sử dụng phương pháp PLS-SEM để phân tích dữ liệu 
nghiên cứu. Kết quả nghiên cứu cho thấy, có bốn yếu 
tố ảnh hưởng trực tiếp ý định nhảy việc của giới trẻ bao 
gồm Sự kiệt quệ tinh thần, Lương và phúc lợi, Sự cam 
kết với tổ chức và Quan hệ với đồng nghiệp. Nghiên 
cứu này cung cấp cho các nhà quản lý nhân sự, nhà 
tuyển dụng cơ sở khoa học về các nhân tố ảnh hưởng 
đến việc nhảy việc. Từ kết quả trên, chúng tôi đề xuất 
một số hàm ý quản trị nhằm xây dựng chiến lược và 
phương pháp quản trị nhân sự hiệu quả nhằm duy trì 
nguồn nhân lực, giảm chi phí tuyển dụng và đào tạo 
cho doanh nghiệp.

5.2. Hàm ý quản trị

Dựa trên kết quả nghiên cứu, chúng tôi đề xuất một 
số giải pháp nhằm giảm tỷ lệ nhảy việc như sau. Thứ 
nhất, Sự kiệt quệ về tinh thần là một yếu tố quan trọng 
nhất tác động đến ý định nhảy việc của thế hệ trẻ vì 
giới trẻ thường chịu nhiều áp lực trong công việc hơn 
những người có kinh nghiệm và giới trẻ thích sự linh 
hoạt trong công việc. Việc cung cấp các tùy chọn làm 
việc từ xa hoặc thời gian làm việc linh hoạt có thể giúp 
họ cảm thấy thoải mái và ít căng thẳng hơn. Đồng thời, 
doanh nghiệp nên có các hoạt động tư vấn tâm lý, các 
hoạt động tăng cường sức khỏe tâm lý nhằm đảm bảo 
sức khỏe tinh thần cho nhân viên. 

Thứ hai, đối với lương và phúc lợi, giới trẻ cũng 
chú ý đến những lợi ích mà mình nhận được tương 
xứng với nỗ lực của họ. Bên cạnh lương và phúc lợi 
cơ bản như bảo hiểm y tế, doanh nghiệp nên chú trọng 
đến cảm nhận của nhân việc về chế độ lương và phúc 
lợi hiện tại. Việc mở các cuộc khảo sát, thực hiện đánh 
giá định kỳ về chính sách lương và phúc lợi một cách 
chính xác và rõ ràng mang lại cho người lao động cảm 
giác hài lòng với các đãi ngộ của công ty. Điều này sẽ 
giúp nhân viên thấy mình được lắng nghe và được tôn 
trọng và sẽ giữ chân được người lao động.

Thứ ba, nhân tố Sự cam kết với tổ chức có tác động 
đến ý định nhảy việc của nhân viên. Doanh nghiệp nên 
tạo ra các hoạt động gắn kết đội nhóm, khuyến khích 
giao tiếp, đảm bảo mọi người đều cảm thấy được tôn 
trọng và lắng nghe. Nhân viên trẻ thường quan tâm 
đến trách nhiệm xã hội và các vấn đề cộng đồng. Các 
doanh nghiệp nên đẩy mạnh các hoạt động phục vụ 
cộng đồng. Khi họ tham gia vào các hoạt động xã hội, 
bảo vệ môi trường hay chương trình từ thiện, các hoạt 
động này có thể giúp họ cảm thấy rằng công ty của họ 
đang đóng góp tích cực cho xã hội. Từ các hoạt động 
này lao động trẻ sẽ cảm thấy gắn kết hơn với doanh 
nghiệp và ít có ý định nhảy việc hơn.

Cuối cùng, nhân tố Mối quan hệ với đồng nghiệp 
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có ảnh hưởng lớn đến ý định nhảy việc của nhân viên 
nên tổ chức cần tạo một môi trường làm việc đoàn kết 
và có sự cạnh tranh lành mạnh thông qua tổ chức các 
dự án và nhiệm vụ chung để khuyến khích sự hợp tác 
và làm việc nhóm giữa các đồng nghiệp. Xây dựng 
các hoạt động xã hội như các buổi tiệc, dã ngoại hoặc 
các trò chơi để tạo ra cơ hội cho nhân viên kết nối và 
tăng cường mối quan hệ. Doanh nghiệp nên tổ chức 
các khóa đào tạo về kỹ năng giao tiếp, bao gồm cả việc 
lắng nghe hiệu quả và truyền đạt ý kiến một cách rõ 
ràng. Khi mối quan hệ với đồng nghiệp được cải thiện, 
nhân viên sẽ ít có ý định nhảy việc hơn. 

Nghiên cứu này đã làm sáng tỏ các yếu tố ảnh 
hưởng đến ý định nhảy việc của giới trẻ TP. Hồ Chí 
Minh. Tuy nhiên, nghiên cứu vẫn còn tồn tại một số 
hạn chế. Phạm vi nghiên cứu chỉ được thực hiện tại TP. 
Hồ Chí Minh nên kết quả chỉ mang tính đại diện cho 
một phần giới trẻ có ý định nhảy việc tại địa phương 
nên thiếu tính bao quát cho các khu vực khác. Ngoài ra, 
kích thước mẫu của nghiên cứu chỉ 240 quan sát. Mặc 
dù, đáp ứng được các yêu cầu về phân tích định lượng 
nhưng một số biến độc lập vẫn không có ý nghĩa thống 
kê do cỡ mẫu còn hạn chế.
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Abstract

Understanding the factors that influence the job turnover intention of young people will help businesses build 
appropriate human resource development strategies that contribute to the stable development of the business. 
This study analyses the factors influencing the intention to change jobs for young people living in Ho Chi Minh 
City, a place with rapid economic, scientific, and technological development. The study surveyed 240 people 
aged 18 to 30 living in Ho Chi Minh City. Then, the study used the PLS-SEM method to evaluate and analyse the 
surveyed data. The results showed that emotional exhaustion, salary and benefits, organisational commitment, and 
employee relations affect young people’s job turnover intentions. 

Keywords: Job turnover intention, Organisational commitment, Mental exhaustion, Salary and benefits, 
Employee relations.


