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Nghiên cứu này nhằm đo lường ảnh hưởng của nhận thức sự hỗ trợ 

của tổ chức tới ý định nghỉ việc và cam kết tình cảm, với vốn tâm lý 

nhân viên đóng vai trò điều tiết, dựa trên hai lý thuyết: lý thuyết bảo 

tồn nguồn lực và lý thuyết trao đổi xã hội. Dữ liệu được thu thập từ 301 

nhân viên, là những người mới tham gia thị trường lao động và những 

người đang trong giai đoạn phát triển hoặc ổn định sự nghiệp, thông 

qua phương pháp chọn mẫu phi xác suất với cách tiếp cận ngẫu nhiên. 

Kết quả chỉ ra rằng nhận thức sự hỗ trợ của tổ chức tác động tích cực 

đến cam kết tình cảm của nhân viên và vốn tâm lý đóng vai trò quan 

trọng trong việc củng cố mối quan hệ này. Nghiên cứu cũng chỉ ra mối 

quan hệ tiêu cực giữa cam kết tình cảm và ý định nghỉ việc, cũng như 

giữa nhận thức sự hỗ trợ của tổ chức và ý định nghỉ việc. Nghiên cứu 

đề xuất hàm ý quản trị nhằm nâng cao cam kết tình cảm, giảm ý định 

nghỉ việc và phát huy hiệu quả của vốn tâm lý trong việc thúc đẩy sự 

gắn kết của nhân sự trong tổ chức. 

Abstract 

This study aims to measure the impact of perceived organizational 

support on turnover intention and affective commitment, with 

psychological capital as a moderator, based on the Conservation of 

Resources Theory and Social Exchange Theory. Data were collected 

from 301 employees, including newcomers and those in career 

 
* Tác giả liên hệ. 

Biên tập viên: Nguyễn Lương Tâm. 

Email: quannh@ftu.edu.vn (Nguyễn Hồng Quân), k60.2111410048@ftu.edu.vn (Lê Ngọc Hân), k60.2112450053@ftu.edu.vn (Lã 

Hương Ly), k60.2111410605@ftu.edu.vn (Trần Thị Quỳnh Chi),  k60.2112450077@ftu.edu.vn (Trần Thị Yến Nhi), 

k60.2113450027@ftu.edu.vn (Nguyễn Minh Phương). 

Trích dẫn bài viết: Nguyễn Hồng Quân, Lê Ngọc Hân, Lã Hương Ly, Trần Thị Quỳnh Chi, Trần Thị Yến Nhi, & Nguyễn Minh Phương 

(2024). Tác động của nhận thức sự hỗ trợ của tổ chức tới ý định nghỉ việc: Vai trò điều tiết của vốn tâm lý nhân viên. Tạp chí Nghiên 

cứu Kinh tế và Kinh doanh Châu Á, 35(11), 63-78. 



 
 Nguyễn Hồng Quân và cộng sự (2024) JABES 35(11) 63-78  

64 

 

Turnover intention; 

Psychological capital. 

 

development or stabilization stages, using a non-probability random 

sampling approach. Findings reveal that perceived organizational 

support positively influences affective commitment, with psychological 

capital playing a crucial role in reinforcing this relationship. This study 

also shows that affective commitment negatively correlates with 

turnover intention, as does perceived organizational support. The 

study proposes managerial implications to enhance commitment, 

reduce turnover intention, and optimize the impact of psychological 

capital on employee engagement. 

 

1. Giới thiệu 

Ý định nghỉ việc (Turnover Intention ‒ TI), dự định rời bỏ tổ chức của nhân viên (Wikaningtyas 

& Tjahjono, 2023), đang đặt ra một thử thách lớn cho các tổ chức vì nó tác động đến chi phí, hiệu 

quả, và triển vọng phát triển tổ chức (Hancock và cộng sự, 2013). Tỷ lệ nghỉ việc cao gây áp lực tài 

chính lớn, với chi phí từ 90% đến 200% lương năm của một nhân viên trong suốt quy trình tuyển 

dụng, đào tạo, và bù đắp sự suy giảm năng suất (Keskin & Kilic, 2024). Hơn nữa, tình trạng này còn 

làm gián đoạn hoạt động nhóm, suy giảm tinh thần nhân sự và làm giảm văn hóa tổ chức (Hom và 

cộng sự, 2012). Do đó, việc xác định các yếu tố giúp giảm ý định nghỉ việc trở thành một nhiệm vụ 

quan trọng. 

Nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức (Perceived Organizational Support ‒ POS) là một yếu tố đã 

được chứng minh sẽ giảm ý định nghỉ việc bằng cách tăng cảm giác được coi trọng của nhân viên 

trong tổ chức (Eisenberger và cộng sự, 1986). Yếu tố này liên quan đến việc giảm tình trạng kiệt sức 

và tăng lòng trung thành với tổ chức, đóng vai trò tiên đoán chủ yếu trong việc giảm thiểu ý định nghỉ 

việc (Wang & Wang, 2020). Tuy nhiên, hiệu quả của nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức có thể phụ 

thuộc vào vốn tâm lý (Psychological Capital ‒ PC) (Sharma và cộng sự, 2024). Vốn tâm lý tăng cường 

hiệu quả tích cực của nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức đối với ý định nghỉ việc ở những nhân sự có 

vốn tâm lý phát triển hơn, bằng cách biến nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức thành khả năng phục hồi 

và sự hài lòng trong công việc (Avey và cộng sự, 2011). Dù các nghiên cứu trước đây đã phát hiện 

mối liên hệ tích cực giữa nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức và vốn tâm lý (Indrawiani và cộng sự, 

2018), nhưng các nghiên cứu cụ thể tìm hiểu cách vốn tâm lý và nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức 

ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc vẫn còn hạn chế.  

Trong bối cảnh tỷ lệ nghỉ việc đang ngày càng tăng ở thị trường lao động Việt Nam, nghiên cứu 

này nhằm củng cố thêm nền tảng trong nghiên cứu về ý định nghỉ việc. Cụ thể, sau quý I/2022, mức 

độ nghỉ việc tại các công ty ở Việt Nam đạt mức cao nhất trong 3 năm (GSO, 2022). Nghiên cứu này 

đưa ra mô hình điều tiết để làm rõ vai trò của vốn tâm lý trong mối quan hệ giữa nhận thức về sự hỗ 

trợ của tổ chức, cam kết tình cảm (Affective Commitment ‒ AC), và ý định nghỉ việc. Điểm mới của 

nghiên cứu này nằm ở việc khám phá vốn tâm lý như yếu tố điều tiết, từ đó làm rõ phương thức ảnh 

hưởng của sự hỗ trợ của tổ chức và vốn tâm lý đến ý định nghỉ việc. Cách tiếp cận này mở rộng cơ 

sở lý thuyết về trao đổi xã hội bằng cách khám phá vai trò của vốn tâm lý. Nghiên cứu này cũng đưa 

ra nền tảng khoa học để xây dựng các chiến lược cụ thể nhằm kích thích sự gắn kết của nhân viên, tối 

ưu hóa hiệu suất làm việc và củng cố khả năng linh hoạt của tổ chức trong môi trường biến đổi. 
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2. Cơ sở lý thuyết, giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Lý thuyết nền tảng 

Dựa trên nền tảng các nghiên cứu tổng hợp đi trước của Takaya và Ramli (2020), mô hình nghiên 

cứu vận dụng hai lý thuyết chủ đạo là Thuyết trao đổi xã hội và Thuyết bảo tồn nguồn lực. 

Bắt nguồn từ nghiên cứu của Blau (1964), lý thuyết trao đổi xã hội được giải thích thông qua bốn 

cơ chế chính: (1) trao đổi lợi ích, (2) nguyên tắc có qua có lại, (3) niềm tin và cam kết, và (4) phụ 

thuộc lẫn nhau. Theo quan điểm này, sự gắn kết xã hội được hình thành thông qua trao đổi giá trị 

chung; trong đó, từng cá nhân đều mong muốn nhận lại phần thưởng phù hợp với những gì họ đã 

cống hiến (Cook và cộng sự, 2013). Khi một bên cung cấp hỗ trợ hoặc tài nguyên, bên kia cảm thấy 

có nghĩa vụ đáp lại để duy trì sự cân bằng trong mối quan hệ (Ahmad và cộng sự, 2023). Cách tiếp 

cận này được sử dụng rộng rãi nhằm giải thích tương tác giữa tổ chức và nhân viên trong nhiều bối 

cảnh khác nhau, dựa trên nguyên tắc cơ bản rằng hành vi con người phản ánh sự trao đổi lợi ích giữa 

các bên liên quan (Quratulain và cộng sự, 2018).  

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực đề xuất khi nhân viên sở hữu đủ tài nguyên để vận hành công việc 

hằng ngày, họ sẽ thấy công việc trở nên đáng giá và hấp dẫn hơn (Kmieciak, 2022). Điều này góp 

phần củng cố sự ổn định trong công việc, đồng thời hạn chế rủi ro tổn thất tài nguyên, chẳng hạn như 

nghỉ việc. Theo lý thuyết này, các cá nhân sẽ muốn đầu tư, bảo vệ cho các nguồn lực có giá trị với 

họ, gồm những đặc trưng riêng và các điều kiện họ coi trọng trong môi trường tổ chức (Hobfoll, 

2001). Một số nghiên cứu gần đây cũng kết luận rằng những nhân viên được trang bị tài nguyên dồi 

dào sẽ vừa chủ động áp dụng các chiến lược để thu thập thêm nguồn lực vừa đầu tư các nguồn lực 

hiện có để bảo tồn chúng (Bardoel & Drago, 2021).  

Mặc dù các lý thuyết khác như lý thuyết tự quyết hay lý thuyết công bằng cũng có thể góp phần 

giải thích một phần hiện tượng, song chúng không nhấn mạnh đồng thời cả cơ chế trao đổi và bảo tồn 

nguồn lực - hai yếu tố cốt lõi của mô hình nghiên cứu này. Ngoài ra, đã có nhiều nghiên cứu đã áp 

dụng hai lý thuyết này để lý giải sự tương tác giữa các yếu tố của nghiên cứu này trong môi trường 

làm việc, chứng minh cho việc những lý thuyết này đã được kiểm chứng và có khả năng tổng quát 

hóa cao trong bối cảnh quản trị nguồn nhân lực. 

2.2. Nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức 

Eisenberger và cộng sự (1986) đã giới thiệu khái niệm nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức, nhấn 

mạnh sự tin tưởng của nhân viên rằng tổ chức coi trọng những đóng góp và quan tâm đến phúc lợi 

của họ. Các yếu tố cốt lõi hình thành nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức bao gồm ba khía cạnh quan 

trọng: tính công bằng, sự quan tâm, và hỗ trợ từ lãnh đạo, cùng với các chính sách phúc lợi và điều 

kiện làm việc mà tổ chức mang lại (Rhoades & Eisenberger, 2002). Nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức 

đóng vai trò thiết yếu trong mối quan hệ giữa người lao động và người sử dụng lao động và có ý nghĩa 

trong việc nâng cao phúc lợi của nhân viên và sự phù hợp với các mục tiêu của tổ chức (Kurtessis và 

cộng sự, 2017). 
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2.3. Mối quan hệ giữa Nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức và Ý định nghỉ việc 

Ý định nghỉ việc là quyết định nội tâm của mỗi cá nhân, lựa chọn giữa việc tiếp tục công việc hay 

từ bỏ (Keskin & Kilic, 2024). Ý định này thường được đánh giá trong một khoảng thời gian nhất định 

và được xem là giai đoạn cuối cùng trong chuỗi suy nghĩ rút khỏi công việc, bao gồm cân nhắc từ bỏ 

và tìm kiếm việc làm thay thế (Li & Yao, 2022). Một số nghiên cứu nhấn mạnh rằng tính tự nguyện 

của nghỉ việc là yếu tố đáng lưu ý khi đánh giá các mô hình nghỉ việc (Wahyuni & Muafi, 2021). 

Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả xem xét ý định nghỉ việc tự nguyện khi nhân viên lựa chọn rời 

tổ chức dựa trên mong muốn cá nhân. 

Trong nhiều nghiên cứu đi trước, thuyết trao đổi xã hội được đánh giá là nền tảng thiết yếu trong 

nghiên cứu thực nghiệm, khẳng định rằng nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức giúp giảm ý định nghỉ 

việc của nhân viên trong nhiều bối cảnh kinh doanh (Hui và cộng sự, 2007; Tan và cộng sự, 2007; 

Chen & Eldridge, 2011). Ghazali và cộng sự (2018) phát hiện rằng nhân viên ngành nhà hàng có xu 

hướng nghỉ việc khi lợi ích từ tổ chức không đáp ứng kỳ vọng. Tương tự, Trần Thế Nam và cộng sự 

(2020), dựa trên mẫu 635 nhân viên bán hàng tại Việt Nam, xác nhận khi nhân viên cảm nhận được 

sự hỗ trợ vững mạnh từ tổ chức, họ gia tăng cam kết và giảm ý định nghỉ việc (Wu và cộng sự, 2023). 

Dựa trên những thảo luận trước đó, nhóm tác giả đưa ra giả thuyết H1 như sau: 

- Giả thuyết H1: Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức ảnh hưởng làm giảm ý định nghỉ việc của 

nhân viên. 

2.4. Cam kết tình cảm với vai trò trung gian 

Theo nghiên cứu của Mercurio (2015), cam kết tình cảm được mô tả là mối liên kết cảm xúc sâu 

sắc mà nhân viên dành cho tổ chức, cụ thể hóa qua sự đồng điệu và mức độ tham gia tích cực vào các 

hoạt động chung. Đây là yếu tố cốt lõi không chỉ phản ánh mức độ nhân viên cảm nhận sự hòa hợp 

với tổ chức mà còn ảnh hưởng đến tinh thần sẵn sàng đóng góp cho sự phát triển và thành công bền 

vững của tổ chức của họ (Meyer và cộng sự, 2004).  

Từ góc nhìn của thuyết trao đổi xã hội, khi nhân viên nhận thấy những phần thưởng và kết quả họ 

nhận được từ tổ chức là công bằng, họ có khuynh hướng đáp lại thông qua việc củng cố cam kết cảm 

xúc đối với tổ chức (Cropanzano & Mitchell, 2005). Từ đó, nhân viên ngày càng được khuyến khích 

gia tăng nỗ lực làm việc và dần củng cố sự gắn bó tình cảm với tổ chức, thể hiện qua lòng trung thành 

và ý thức đóng góp ở mức độ cao hơn (Pacheco và cộng sự, 2023). Từ đó, nhóm tác giả đưa ra giả 

thuyết H2 như sau: 

- Giả thuyết H2: Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức ảnh hưởng làm tăng cam kết tình cảm của 

nhân viên. 

Cam kết tình cảm được coi là yếu tố tiền đề quan trọng ảnh hưởng tiêu cực đến ý định nghỉ việc 

của nhân viên (Karsh và cộng sự, 2005). Nghiên cứu thực nghiệm cho rằng nhân viên có sự cam kết 

tình cảm cao thường ít có ý định rời bỏ tổ chức nhờ vào sự gắn kết bền vững và mong muốn cống 

hiến nhiều hơn (Akinyemi và cộng sự, 2022). Lý thuyết trao đổi xã hội giải thích nếu nhân viên cảm 

thấy bị đối xử không công bằng trong việc phân phối phần thưởng hoặc cơ hội thăng tiến, cam kết 

tình cảm của họ sẽ suy giảm, làm tăng ý định nghỉ việc (Vigoda, 2000). Do đó, việc đảm bảo công 

bằng trong phân phối phần thưởng và hỗ trợ nhân viên không chỉ tăng cam kết tình cảm mà còn giúp 
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giảm ý định nghỉ việc đáng kể (Rhoades và cộng sự, 2001). Từ đó, nhóm tác giả đưa ra giả thuyết H3 

như sau: 

- Giả thuyết H3: Yếu tố cam kết tình cảm làm giảm ý định nghỉ việc của nhân viên. 

Dựa trên thuyết trao đổi xã hội, nhân viên thường điều chỉnh cam kết tình cảm của mình để đáp 

lại sự coi trọng mà họ nhận thấy từ tổ chức và giảm ý định nghỉ việc (Rhoades và cộng sự, 2001). 

Một số nghiên cứu đã kết luận rằng cam kết tình cảm đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

nhận thức sự hỗ trợ của tổ chức và ý định nghỉ việc (Newman và cộng sự, 2011). Nếu nhân viên nhận 

được nhiều sự hỗ trợ của tổ chức, họ sẽ có tâm trạng tích cực tại nơi làm việc, qua đó hình thành 

những cảm xúc tích cực hơn đối với tổ chức. Những cảm xúc này không chỉ tăng cường cam kết tình 

cảm của họ mà còn góp phần giảm thiểu ý định nghỉ việc (Lee và cộng sự, 2010). Từ đó, nhóm tác 

giả đưa ra giả thuyết H4 như sau: 

- Giả thuyết H4: Cam kết tình cảm đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ tiêu cực giữa Nhận 

thức về sự hỗ trợ của tổ chức và Ý định nghỉ việc. 

2.5. Vốn tâm lý với vai trò điều tiết 

Vốn tâm lý là một cấu trúc bậc cao được phát triển bởi Luthans và cộng sự (2007), được định 

nghĩa là trạng thái tâm lý tích cực của một cá nhân trong quá trình phát triển và gồm bốn đặc trưng: 

hy vọng, tự tin, bền bỉ, và lạc quan. Vốn tâm lý được phát hiện có ảnh hưởng đến hành vi và thái độ 

của nhân viên (Newman và cộng sự, 2014), làm cho nhân viên trở nên có động lực hơn và không bị 

tác động bởi những yếu tố tiêu cực (Tang, 2020), từ đó có tác động trực tiếp đến việc cải thiện hiệu 

suất của tổ chức (Newman và cộng sự, 2014). 

Theo thuyết bảo tồn nguồn lực, với những nhân viên có nguồn lực cảm xúc dồi dào, họ thường 

chủ động duy trì và phát triển chúng bằng cách áp dụng các chiến lược hiệu quả (Luu, 2019). Vốn 

tâm lý không chỉ có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu suất làm việc mà còn đóng vai trò then chốt trong 

việc điều tiết mối quan hệ giữa các yếu tố bên ngoài và hành vi của nhân viên (Avey và cộng sự, 

2011). Sự điều tiết của vốn tâm lý giúp làm rõ cơ chế qua đó nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức được 

chuyển hóa thành cam kết cảm xúc mạnh mẽ hơn, nhờ vào việc các nhân viên có vốn tâm lý vững 

mạnh có xu hướng xem các nguồn lực nội tại của mình như là động lực để vượt qua những thách thức 

trong môi trường làm việc. 

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức có mối quan hệ tích cực với 

vốn tâm lý cũng như bốn khía cạnh của nó (Liu và cộng sự, 2013; Hui và cộng sự, 2014; Wang và 

cộng sự, 2017). Schwab và Cummings (1970) phát hiện rằng những cá nhân lạc quan có mức độ gắn 

kết công việc cao hơn. Sự hỗ trợ của tổ chức giúp giảm cảm xúc tiêu cực, áp lực công việc và tăng 

cường lạc quan, cảm nhận năng lực bản thân. Môi trường làm việc tích cực giúp nhân viên cảm nhận 

sự hỗ trợ tốt hơn, từ đó nâng cao động lực và hiệu suất (Wright & Cropanzano, 2004). Garg và Dhar 

(2017) cho rằng phản hồi xây dựng và cơ hội phát triển làm tăng sự tự tin của nhân viên. Hơn nữa, 

thông qua việc nâng cao hỗ trợ tổ chức và cảm nhận về sự tự tin của bản thân, nhân viên có thể thể 

hiện mức độ cam kết tổ chức cao hơn cũng như đạt được hiệu suất công việc tốt hơn (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). 

Trong các nghiên cứu gần đây, vốn tâm lý cũng được coi là một yếu tố dự báo cho sự hài lòng 

trong công việc, sự gắn bó với tổ chức (Idris & Manganaro, 2017; Kanengoni và cộng sự, 2018); cũng 

như mứcđộ gắn kết với công việc và có tác động tiêu cực đến tình trạng kiệt sức trong công việc và 
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căng thẳng tâm lý (Bitmiş & Ergeneli, 2015; León-Pérez và cộng sự, 2016). Do đó, vốn tâm lý của 

nhân viên góp phần giúp cá nhân đó gắn bó chặt chẽ hơn với doanh nghiệp, đặc biệt là khi nhận được 

sự hỗ trợ phù hợp của tổ chức để duy trì và phát triển nguồn lực cá nhân (Miao & Bozionelos, 2016). 

Từ đây, nhóm tác giả lập luận giả thuyết H5 như sau: 

- Giả thuyết H5: Vốn tâm lý giúp thúc đẩy tác động của Nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức lên 

Cam kết tình cảm. 

Theo các giả thuyết tác động của nhận thức về sự hỗ trợ của tổ chức lên ý định nghỉ việc trên, 

nhóm tác giả đã xây dựng mô hình nghiên cứu như Hình 1. 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Phương pháp lấy mẫu và thu thập số liệu 

Việc thu thập dữ liệu nghiên cứu được tiến hành thông qua hình thức khảo sát trực tuyến bằng 

ứng dụng Biểu mẫu của Google (Google Form) vào năm 2024. Đối tượng tham gia khảo sát bao gồm 

các nhân sự trong độ tuổi từ 18 đến 55, hiện đang làm việc tại các doanh nghiệp, tập trung ở các đô 

thị lớn như Hà Nội, Đà Nẵng, và Thành phố Hồ Chí Minh (TP.HCM). Đây là nhóm tuổi đại diện cho 

lực lượng lao động đang hoạt động tích cực, bao gồm cả những cá nhân mới gia nhập thị trường lao 

động và những người đang trong quá trình phát triển hoặc đã ổn định sự nghiệp. Hà Nội, TP.HCM,và 

Đà Nẵng được chọn do vai trò kinh tế quan trọng, đại diện cho thị trường lao động cạnh tranh tại đô 

thị (Savills, 2024).  

Mẫu khảo sát được chọn bằng phương pháp phi xác suất với cách tiếp cận ngẫu nhiên. Để hạn chế 

rủi ro về tính đại diện trong phương pháp chọn mẫu phi xác suất, nhóm tác giả đã thực hiện quy trình 

đánh giá, thử nghiệm và chỉnh sửa bảng hỏi trước khi triển khai khảo sát chính thức. Dữ liệu được 

thu thập qua khảo sát trực tuyến bằng Google Form, gửi đến 500 địa chỉ thư điện tử của các đáp viên 

tiềm năng trên mạng xã hội LinkedIn. Nhóm tác giả sử dụng nền tảng SurveyMonkey để quản lý phản 

hồi, tránh trùng lặp, và thiếu dữ liệu. 

Kết quả, nhóm nhận về 324 phản hồi (tương ứng với tỷ lệ 64,8%); trong đó có 301 câu trả lời hợp 

lệ được giữ lại sau khi loại 23 phản hồi không hợp lệ do trùng lặp và thiếu dữ liệu quan trọng. 

H4 

Vốn tâm 

lý (PC) 

Cam kết tình cảm 

(AC) 

Nhận thức 

về sự hỗ trợ 

của tổ chức 

(POS) 

Ý định nghỉ việc 

(TI) 
H1 (-) 
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3.2. Phương pháp xây dựng bảng hỏi 

Nhóm nghiên cứu áp dụng phương pháp dịch ngược (Back-translation) để chuyển các thang đo từ 

tiếng Anh sang tiếng Việt, nhằm đảm bảo độ chính xác về ngữ nghĩa và tính phù hợp với bối cảnh 

nghiên cứu. Quá trình này bao gồm khảo sát thử trên một nhóm nhỏ đối tượng phù hợp để đánh giá 

mức độ rõ ràng, dễ hiểu, và tính phù hợp của thang đo trước khi triển khai chính thức. Đồng thời, 

nhóm nghiên cứu đã tiến hành thảo luận với chuyên gia và nhân sự có kinh nghiệm để điều chỉnh câu 

hỏi, đảm bảo thang đo phản ánh chính xác khái niệm nghiên cứu trong bối cảnh Việt Nam. Bộ thang 

đo bao gồm 32 biến quan sát dùng để đo lường 4 khái niệm chính, trong đó các biến được đánh giá 

bằng thang đo Likert 5 điểm, từ 1 (hoàn toàn không đồng ý) đến 5 (hoàn toàn đồng ý). 

Nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức là khái niệm được đo lường dựa trên Khảo sát về Hỗ trợ tổ chức 

được nhận thức (Eisenberger và cộng sự, 1986). Thang đo gốc bao gồm 36 câu hỏi, nhưng một số 

nghiên cứu đã sử dụng phiên bản rút gọn mà không ảnh hưởng đến tính đơn chiều và độ tin cậy. 

Nghiên cứu này áp dụng phiên bản rút gọn do Eisenberger và cộng sự (2020) phát triển gồm 9 biến 

quan sát. Thang đo Cam kết tình cảm gồm 8 quan sát do Allen và Meyer (1990) phát triển. . Nghiên 

cứu sử dụng thang đo gồm 3 biến quan sát do Cammann và cộng sự (1979) phát triển để đo lường Ý 

định nghỉ việc của nhân viên. Để đo lường Vốn tâm lý của nhân viên, nhóm tác giả sử dụng bảng câu 

hỏi vốn tâm lý phiên bản rút gọn (PCQ-12), bao gồm 12 câu hỏi được phát triển bởi Djourova và cộng 

sự (2018) từ thang đo gốc PCQ-24 (24 câu hỏi) của Luthans và cộng sự (2007). 

3.3. Phương pháp phân tích số liệu 

Trong quá trình kiểm chứng mô hình nghiên cứu, nhóm tác giả đã sử dụng SPSS 26 để phân tích 

thống kê mô tả và kiểm định độ tin cậy của thang đo. Sau đó, mô hình cấu trúc tuyến tính (Structural 

Equation Modeling‒SEM) trên SmartPLS 3 được phân tích nhằm kiểm định mô hình lý thuyết và các 

giả thuyết nghiên cứu. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Mô tả mẫu khảo sát 

Mẫu khảo sát gồm 301 người tham gia, thể hiện sự cân đối về giới tính và đa dạng về các yếu tố 

như độ tuổi, nơi ở, thời gian làm việc tại doanh nghiệp, và chức vụ. Tỷ lệ nam (51,50%) và nữ 

(48,50%) tương đương, cho thấy sự cân bằng về giới tính. Độ tuổi của người tham gia chủ yếu thuộc 

nhóm 18‒30 tuổi (62,13%), tiếp theo là nhóm 31‒40 tuổi (30,23%), trong khi nhóm 41‒50 tuổi và 

trên 50 tuổi chiếm 7,64%. Người tham gia khảo sát sinh sống tại các khu vực chính như Hà Nội 

(32,13%), TP. HCM (29,24%), Đà Nẵng (21,26%) và các khu vực khác (17,27%). 

Thời gian hoạt động của doanh nghiệp cũng phân bổ khá đồng đều, với 28,57% doanh nghiệp đã 

hoạt động từ 3‒5 năm, 29,24% trên 5 năm, 28,24% từ 1‒3 năm, và 13,95% dưới 1 năm. Thời gian 

gắn bó với doanh nghiệp đa dạng, với tỷ lệ cao nhất là người làm việc trên 3 năm (33,89%), tiếp đến 

là từ 1‒3 năm (30,56%), từ 6 tháng đến 1 năm (23,92%), và dưới 6 tháng (11,63%). 
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Bảng 1. 

Thống kê mô tả mẫu khảo sát 

Đặc điểm Tần suất Tỷ lệ 

Giới tính Nam 155 51,50% 

Nữ 146 48,50% 

Tuổi 18‒ 30 tuổi 187 62,13% 

31‒ 40 tuổi 91 30,23% 

41‒ 50 tuổi 19 6,31% 

Trên 50 tuổi 4 1,33% 

Nơi ở Hà Nội 97 32,23% 

Đà Nẵng 64 21,26% 

TP.HCM 88 29,24% 

Khác 52 17,27% 

Thời gian doanh nghiệp 

hoạt động 

Dưới 1 năm 42 13,95% 

Từ 1‒3 năm 85 28,24% 

Từ 3‒5 năm 86 28,57% 

Từ 5 năm trở lên 88 29,24% 

Thời gian làm việc tại 

doanh nghiệp 

Dưới 6 tháng 35 11,63% 

Từ 6 tháng ‒ 1 năm 72 23,92% 

Từ 1‒3 năm 92 30,56% 

Trên 3 năm 102 33,89% 

Tổng 301 100,00% 

4.2. Kết quả phân tích mô hình 

4.2.1. Phân tích mô hình đo lường 

Kết quả trong Bảng 2 cho thấy thang đo đạt độ tin cậy và giá trị hội tụ tốt. Cụ thể, các chỉ số dao 

động từ 0,813 đến 0,969; thỏa mãn ngưỡng đề xuất bởi Fornell và Larcker (1981).  

Bảng 2. 

Độ tin cậy và giá trị hội tụ của các biến 

  Cronbach's Alpha rho_A  Độ tin cậy tổng hợp Phương sai trung bình trích 

AC 0,896 0,897 0,917 0,580 

PC 0,969 0,971 0,973 0,748 

POS 0,903 0,903 0,920 0,562 

TI 0,813 0,813 0,889 0,728 
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Về tính phân biệt giữa các biến quan sát, chỉ số Heterotrait-monotrait (HTMT) được áp dụng với 

ngưỡng 0,9 theo Henseler và cộng sự (2015). Kết quả trong Bảng 3 chứng minh tất cả giá trị HTMT 

đều nằm dưới ngưỡng này, từ đó khẳng định các thang đo trong nghiên cứu có tính phân biệt. 

Bảng 3. 

Chỉ số Heterotrait-monotrait (HTMT) 

 AC PC PCxPOS POS 

PC 0,270    

PCxPOS 0,739 0,078   

POS 0,895 0,280 0,728  

TI 0,805 0,249 0,646 0,782 

4.2.2. Phân tích mô hình cấu trúc 

Mô hình nghiên cứu thể hiện hiệu quả giải thích tốt với R-square đạt 70,1% đối với biến Ý định 

nghỉ việc. Đồng thời, các chỉ số phóng đại phương sai (Variance Inflation Factors ‒ VIF) đều dưới 

ngưỡng 3 (giá trị cao nhất là 2,858), cho thấy không tồn tại đa cộng tuyến (Hair và cộng sự, 2019). 

Chi tiết kết quả được thể hiện trong Bảng 4 và Hình 2. 

Bảng 4. 

Kết quả phân tích mô hình cấu trúc 

 Giả thuyết Hệ số Độ lệch chuẩn Giá trị T P Values 

H1: POS -> TI -0,330 0,100 3,490 0,000 

H2: POS -> AC 0,530 0,050 10,590 0,000 

H3: AC -> TI -0,420 0,100 4,230 0,000 

H4: POS -> AC -> TI -0,220 0,060 4,050 0,000 

H5: PCxPOS -> AC 0,380 0,050 8,200 0,000 

Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng PÓ có ảnh hưởng tiêu cực đến TI (𝛽 = -0,33; p < 0,001). Điều 

này phù hợp với nghiên cứu của Hui và cộng sự (2007), khi nhân viên cảm nhận được tổ chức cung 

cấp sự hỗ trợ đáng kể, họ sẽ ít có ý định rời bỏ công việc hơn. Trên thực tế, các chính sách như hỗ trợ 

tài chính, chế độ phúc lợi hấp dẫn và môi trường làm việc tích cực có thể giúp giảm ý định nghỉ việc 

của nhân viên. Ngoài ra, POS cũng có ảnh hưởng tích cực mạnh mẽ đến AC (𝛽 = 0,53; p < 0,001), 

cho thấy khi nhân viên cảm thấy tổ chức quan tâm và hỗ trợ mình, họ sẽ phát triển lòng trung thành 

và gắn bó về mặt cảm xúc với tổ chức. Sự quan tâm này thúc đẩy nhân viên tận tâm và duy trì mối 

quan hệ lâu dài với nơi làm việc, tương đồng với nghiên cứu của Lee và cộng sự (2010). 

Mối quan hệ giữa AC và TI cho thấy rằng cam kết tình cảm có tác động tiêu cực đến ý định nghỉ 

việc (𝛽 = -0,42; p < 0,001). Với nhân viên gắn bó cảm xúc với tổ chức, họ ít có khuynh hướng rời bỏ 

công ty (Perry và cộng sự, 2010). Cam kết này giúp nhân viên cảm thấy mình là một phần quan trọng 

của tổ chức, đồng thời tăng sự thỏa mãn cá nhân. Sự nhận thức về giá trị của tổ chức và cơ hội phát 

triển nghề nghiệp cũng thúc đẩy cam kết lâu dài. Nghiên cứu trước đây của Akinyemi và cộng sự 
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(2022) đã nhấn mạnh vai trò quan trọng của AC trong việc giữ chân nhân viên, nhưng nghiên cứu này 

chỉ ra rằng mức độ ảnh hưởng của AC có thể thay đổi tùy theo môi trường làm việc và đặc điểm  

nhân viên. 

POS có tác động không chỉ trực tiếp mà còn gián tiếp lên TI thông qua AC, với hệ số gián tiếp 

được xác định là -0,22 (p < 0,001). Nhân viên cảm nhận được sự hỗ trợ sẽ tăng cam kết và giảm ý 

định nghỉ việc. Chính sách hỗ trợ toàn diện, gồm tài chính, phát triển và môi trường làm việc tích cực, 

giúp họ an tâm và gắn bó lâu dài. Phát hiện này tương tự với kết quả nghiên cứu của Newman và cộng 

sự (2011), và nghiên cứu này mở rộng thêm bằng cách xem xét thêm vai trò điều tiết của vốn tâm lý. 

 

Ghi chú: * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001 

Hình 2. Kết quả dự đoán mô hình cấu trúc 

PC đóng vai trò điều tiết mạnh mẽ trong mối quan hệ giữa POS và AC. Cụ thể, cảm nhận trách 

nhiệm cá nhân giúp tăng cường cam kết tình cảm, đặc biệt khi kết hợp với sự hỗ trợ của tổ chức. Nhân 

viên có POS cao và vốn tâm lý mạnh dễ phát triển môi trường làm việc gắn kết, cảm thấy được đánh 

giá cao và có trách nhiệm lớn hơn với tổ chức, từ đó cam kết sâu sắc hơn. Hình 3 cho thấy tác động 

của POS lên AC mạnh hơn ở nhân viên có vốn tâm lý cao, phù hợp với nghiên cứu của Luthans và 

cộng sự (2007). Vốn tâm lý giúp nhân viên tận dụng tốt sự hỗ trợ từ tổ chức, duy trì động lực và cam 

kết cao hơn bằng cách tập trung vào mặt tích cực thay vì bất mãn (Avey và cộng sự, 2011). Với bốn 

thành phần gồm tự tin, hy vọng, lạc quan, và kiên trì, vốn tâm lý giúp nhân viên tin vào năng lực bản 

thân, tận dụng nguồn lực sẵn có thay vì tìm kiếm cơ hội bên ngoài (Luthans & Youssef-Morgan, 

2017). Nhân viên có vốn tâm lý thấp dễ bị áp lực ảnh hưởng, làm giảm cam kết. Theo Luthans và 

Youssef (2004), vốn tâm lý giúp ổn định tinh thần, hạn chế ý định nghỉ việc ngay cả khi tổ chức gặp 

khó khăn. Như vậy, đây không chỉ là nguồn lực cá nhân mà còn đóng vai trò quan trọng trong việc 

giúp nhân viên thích nghi, gắn bó, và phát triển bền vững trong công việc. 

Vốn tâm lý (PC) 
Cam kết tình cảm 

(AC) 

Nhận thức về sự hỗ trợ 

của tổ chức (POS) 
Ý định nghỉ việc (TI) 

-0,331*** 
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Hình 3. Tác động điều tiết của PC lên mối quan hệ giữa POS và AC 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

5.1. Đóng góp về mặt lý thuyết 

Nghiên cứu này bổ sung cơ sở lý luận về các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc, đặc biệt nhấn 

mạnh vai trò điều tiết của vốn tâm lý. Trong khi các nghiên cứu trước đây xem vốn tâm lý như một 

yếu tố trung gian hoặc dự báo kết quả tổ chức (Fontes & Russo, 2020), nghiên cứu này xác định vốn 

tâm lý là nhân tố điều tiết. Cụ thể, kết quả đã chỉ ra rằng một nhân viên sở hữu vốn tâm lý vững vàng 

có xu hướng gia tăng cam kết tình cảm khi nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức, qua đó làm giảm ý định 

nghỉ việc. Những phát hiện này không chỉ củng cố thêm nền tảng thuyết trao đổi xã hội cùng thuyết 

bảo tồn nguồn lực mà còn gợi ý hướng nghiên cứu sau này về khả năng điều tiết của yếu tố tâm lý cá 

nhân trong quản trị nguồn nhân lực. 

5.2. Hàm ý chính sách và đề xuất giải pháp 

Dựa vào kết quả trên, nhóm tác giả đề xuất ba nhóm giải pháp chiến lược chính giúp doanh nghiệp 

nâng cao mức độ và hạn chế ý muốn rời bỏ của nhân viên. 

Thứ nhất, doanh nghiệp nên tổ chức các chương trình đào tạo và bồi dưỡng vốn tâm lý cho nhân 

viên bao gồm các khóa học về kỹ năng giải quyết vấn đề, tư duy tích cực, và khả năng phục hồi trước 

áp lực. Kết quả cho thấy nhân viên có cam kết tình cảm cao ít rời tổ chức, nhưng mức cam kết này 

phụ thuộc vào cách họ cảm nhận hỗ trợ và năng lực tâm lý cá nhân. Đào tạo vốn tâm lý giúp họ thích 

nghi tốt hơn, tận dụng hỗ trợ tích cực và duy trì cam kết lâu dài. Môi trường làm việc khuyến khích 

lạc quan, tự tin và khả năng vượt qua thử thách sẽ giúp giảm ý định nghỉ việc, ngay cả khi gặp  

khó khăn. 

Thứ hai, xây dựng hệ thống hỗ trợ nội bộ như chương trình hỗ trợ nhân viên nhằm giải quyết các 

khó khăn tâm lý và tài chính là một mục tiêu cần thiết. Khi doanh nghiệp hỗ trợ nhân viên vượt qua 
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khó khăn, họ sẽ trung thành và cam kết hơn. Ngoài phúc lợi tài chính, môi trường làm việc thân thiện, 

an toàn cũng giúp giảm ý định nghỉ việc. Hệ thống hỗ trợ hiệu quả không chỉ mang lại lợi ích vật chất 

mà còn thúc đẩy phát triển tinh thần và gắn kết với tổ chức. Nhờ đó, nhân viên cảm nhận được sự 

quan tâm thực sự, củng cố cam kết cảm xúc, và hạn chế mong muốn rời công ty. 

Thứ ba, công ty nên triển khai khảo sát nhân viên thường xuyên để kiểm tra chỉ số hài lòng cũng 

như tính cam kết trong công việc của họ. Một trong những nguyên nhân khiến nhân viên rời bỏ tổ 

chức là họ cảm thấy tiếng nói của mình không được lắng nghe, hoặc những vấn đề của họ không được 

doanh nghiệp quan tâm kịp thời. Việc khảo sát định kỳ giúp doanh nghiệp hiểu rõ nhu cầu và khó 

khăn của nhân viên, từ đó điều chỉnh chính sách phù hợp. Khi ý kiến được ghi nhận và coi trọng, nhân 

viên sẽ cam kết hơn với tổ chức, góp phần xây dựng niềm tin và duy trì sự gắn kết lâu dài. 

5.3. Hạn chế nghiên cứu và đề xuất định hướng cho nghiên cứu tương lai 

Mặc dù những đóng góp về lý thuyết và thực tiễn, nhóm tác giả lưu ý một số hạn chế cần khắc 

phục. Trước hết, phương pháp chọn mẫu không ngẫu nhiên có thể làm giảm độ tin cậy của mẫu, ảnh 

hưởng đến khả năng tổng quát hóa kết quả cho tất cả tổ chức. Ngoài ra, mô hình nghiên cứu sử dụng 

được xây dựng dựa trên dữ liệu cắt ngang, chỉ thể hiện mối quan hệ một chiều giữa các yếu tố và chưa 

làm rõ quan hệ nhân quả. Cuối cùng, nghiên cứu chưa xem xét các yếu tố ngoại sinh của thị trường 

lao động, như cạnh tranh giữa các công ty hay chính sách kinh tế có thể tác động đến ý định nghỉ việc. 

Bên cạnh đó, một hạn chế khác là mô hình chưa xem xét hiệu quả công việc của nhân sự, điều kiện 

kinh tế, xu hướng thị trường lao động và đặc điểm ngành nghề dù đây có thể là yếu tố quan trọng ảnh 

hưởng đến mối quan hệ giữa POS và TI. Nhóm tác giả khuyến nghị nghiên cứu tương lai nên tích hợp 

thêm biến áp dụng thiết kế nghiên cứu dọc để kiểm chứng quan hệ nhân quả. 
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