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Tóm tắt:
Nghiên cứu này khám phá vai trò trung gian của cam kết tình cảm lên mối quan hệ giữa quá 
trình tuyển dụng và ý định nghỉ việc của thế hệ Z tại Việt Nam. Nghiên cứu tiến hành phân tích 
định lượng với quy mô mẫu 250 nhân viên thuộc thế hệ Z. Dữ liệu sau khi thu thập được xử lý 
và phân tích bằng phần mềm SPSS và AMOS để ước lượng mô hình, kiểm định giả thuyết và 
đánh giá tác động của các biến đến ý định nghỉ việc của thế hệ Z. Kết quả nghiên cứu cho thấy 
mô tả công việc, đánh giá công việc, đặc điểm công việc, phân tích công việc đều tác động 
tích cực tới cam kết tình cảm và cam kết tình cảm tác động tiêu cực đến ý định nghỉ việc. Từ 
đó, nghiên cứu đề xuất một số chính sách làm gia tăng cam kết tình cảm, bao gồm: (i) thường 
xuyên rà soát và cập nhật mô tả công việc; (ii) xóa bỏ rào cản văn hóa; (iii) tạo môi trường 
làm việc linh hoạt, hiện đại, hỗ trợ sự phát triển của nhân viên.
Từ khóa: Cam kết tình cảm, quá trình tuyển dụng, thế hệ Z, ý định nghỉ việc.
Mã JEL: J28, M54, O15.

The relationship between recruitment process and turnover intention of generation Z in 
Vietnam: The mediating role of affective commitment
Abstract:
This study explores the mediating role of affective commitment in the relationship between 
the recruitment process and the turnover intention of Generation Z in Vietnam. The research 
conducts a quantitative analysis with a sample size of 250 employees of generation Z. The data, 
after being collected, was processed and analyzed using SPSS and AMOS software to estimate 
the model, test hypotheses and evaluate the impact of variables on the turnover intention 
of Generation Z. The results reveal that job description, job evaluation, job characteristics, 
job analysis have positive impacts on affective commitment, and affective commitment has 
negative impacts on turnover intention. Based on the findings, several policies are proposed 
for increasing affective commitment, including (i) regularly reviewing and updating job 
description; (ii) removing cultural barriers; (iii) creating a flexible, modern working 
environment that supports employee development.
Keywords: Affective commitment, turnover intention, generation Z, recruitment process
JEL Codes: J28, M54, O15
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1. Giới thiệu
Thế hệ Z có xu hướng tìm kiếm việc làm ở những tổ chức - nơi cung cấp những trải nghiệm tích cực và 

có ý nghĩa. Tuy nhiên, cũng chính thế hệ Z điển hình cho tình trạng “nhảy việc” - một vấn đề đáng lo ngại 
với các doanh nghiệp và tổ chức (Vinh San, 2024). Nhảy việc là vấn đề xảy ra với lực lượng lao động ở mọi 
độ tuổi, mọi thế hệ, trong đó thế hệ Z thay đổi công việc tương đối nhanh hơn và mơ hồ hơn. Chính vì đặc 
trưng đó, vấn đề nhảy việc của thế hệ Z đã và đang thu hút nhiều sự chú ý và nghiên cứu từ các học giả trong 
và ngoài nước. Ý định nghỉ việc càng cao không chỉ dẫn đến tình trạng thiếu hụt lao động mà còn làm gián 
đoạn quá trình hoạt động, ảnh hưởng đến năng suất chung của doanh nghiệp mà còn làm gia tăng chi phí 
tuyển dụng và đào tạo nhân viên mới để thay thế những người đã nghỉ việc. Ngoài ra, ý định nghỉ việc cao 
cũng ảnh hưởng không nhỏ đến văn hóa công ty, gây ra sự bất ổn định cho những nhân viên còn lại và ảnh 
hưởng trực tiếp đến tinh thần và cam kết của họ đối với công ty. Do đó, các doanh nghiệp cần phải tập trung 
quan tâm về chính sách nguồn nhân lực trước, trong và sau quá trình tuyển dụng để hạn chế ý định nghỉ việc 
của người lao động nói chung và người lao động thuộc thế hệ Z nói riêng. 

Một trong những yếu tố xác định tính hiệu quả của quá trình tuyển dụng là các ứng viên được truyền 
thông và hiểu một cách rõ ràng, đúng đắn về các giá trị và văn hóa của tổ chức. Do đó, quá trình tuyển dụng 
minh bạch và đảm bảo được yếu tố trên sẽ giúp các công ty cải thiện đáng kể sức hấp dẫn của mình đối với 
những nhân viên tiềm năng thuộc thế hệ Z (Pandita, 2021). Bên cạnh đó, đối với thế hệ Z, khi các yếu tố 
kinh tế được thỏa mãn, các yếu tố phi kinh tế sẽ được ưu tiên. Vì vậy, nghiên cứu này cũng đồng thời phân 
tích cam kết tình cảm trong mối quan hệ với quá trình tuyển dụng và ý định nghỉ việc của thế hệ Z đang làm 
việc trong các tổ chức tại Việt Nam.

Với mục tiêu khám phá vai trò trung gian của cam kết tình cảm lên mối quan hệ giữa quá trình tuyển 
dụng và ý định nghỉ việc của thế hệ Z tại Việt Nam, nghiên cứu này được thực hiện nhằm trả lời các câu hỏi 
nghiên cứu: (i) Các yếu tố liên quan đến quá trình tuyển dụng ảnh hưởng như thế nào đến cam kết tình cảm 
của lực lượng lao động thế hệ Z tại Việt Nam?; (ii) Cam kết tình cảm tác động như thế nào đến ý định nghỉ 
việc của lực lượng lao động thế hệ Z tại Việt Nam?

Để đáp ứng mục tiêu nghiên cứu đề cập ở trên, nghiên cứu được thực hiện với cấu trúc: Phần 2 trình bày 
tổng quan nghiên cứu và đưa ra khung lý thuyết. Phần tiếp theo là phương pháp nghiên cứu, kết quả nghiên 
cứu và thảo luận. Cuối cùng, phần kết luận và hàm ý tóm tắt về nghiên cứu, ý nghĩa lý thuyết và thực tiễn, 
những hạn chế cũng như đề xuất hướng nghiên cứu tương lai. 

2. Tổng quan nghiên cứu và cơ sở lý thuyết
2.1. Thế hệ Z
Thế hệ Z được biết đến là thế hệ những người sinh từ năm 1997 đến năm 2012, được trưởng thành trong 

kỷ nguyên phát triển công nghệ và có xu hướng thích làm việc trong những môi trường hỗ trợ sự phát triển 
cá nhân và nghề nghiệp của họ. Do đó, khi quyết định nơi làm việc, thế hệ Z thường quan tâm và cân nhắc 
đến môi trường làm việc, đặc biệt là sự phát triển và ứng dụng công nghệ trong môi trường làm việc đó 
(Souza-Leão & cộng sự, 2022). Rue (2018) cũng chỉ ra rằng thế hệ Z được trang bị tốt các kỹ năng cá nhân 
quan trọng như giao tiếp, lãnh đạo, làm việc nhóm... Do đó, họ mong muốn được làm việc trong những môi 
trường khuyến khích nâng cao năng lực và giúp họ phát triển bản thân. Persada & cộng sự (2019) cho rằng 
mặc dù thế hệ Z đam mê học hỏi nhưng quyết định học tập của họ lại phụ thuộc đáng kể vào các thiết bị và 
nguồn lực họ được cung cấp.

Thế hệ Z thường bị thu hút bởi các yếu tố như lương, phúc lợi, cân bằng giữa công việc và cuộc sống và 
trách nhiệm xã hội (Nguyen & cộng sự, 2023). Thế hệ Z thích trải nghiệm, không ngần ngại thử các sáng 
kiến mới và sẵn sàng tham gia vào nhiều hoạt động hoặc trải nghiệm. Do đó, họ không phải lúc nào cũng 
cam kết lâu dài với một tổ chức. Ngoài ra, thế hệ Z cũng rất độc lập, đặc biệt là về tài chính vì thế họ sẵn 
sàng thay đổi công việc nếu việc làm mới cung cấp mức lương và môi trường làm việc tốt hơn (Lalic & cộng 
sự, 2019). Tóm lại, quyết định làm việc hay nghỉ việc của thế hệ Z bị ảnh hưởng bởi một số yếu tố như hỗ 
trợ sự phát triển cá nhân và nghề nghiệp, môi trường làm việc linh hoạt, phát triển công nghệ, mức lương 
cao và trải nghiệm làm việc thú vị.

Tại Việt Nam, thế hệ Z đang trở thành lực lượng lao động chủ chốt và cũng đặt ra yêu cầu cho các tổ chức 
cần điều chỉnh các chính sách quản lý nhân sự, trong đó có quá trình tuyển dụng nếu muốn duy trì và phát 
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triển lực lượng lao động đáp ứng cả về số lượng và chất lượng. Việc nghiên cứu mối quan hệ giữa quá trình 
tuyển dụng, cam kết tình cảm và ý định nghỉ việc của thế hệ Z tại Việt Nam là vô cùng cần thiết nhằm đưa 
ra các khuyến nghị giúp các tổ chức hoàn thiện hoạt động quản lý nguồn nhân lực, từ đó nâng cao hiệu quả 
hoạt động của mình. 

2.2. Ý định nghỉ việc 
Ý định nghỉ việc được hiểu là ý định tự nguyện của nhân viên muốn rời bỏ công việc hiện tại, bao gồm 

hai khía cạnh: (i) thay đổi vai trò trong cùng một tổ chức; (ii) rời khỏi tổ chức (Yasin & cộng sự, 2023). Ý 
định nghỉ việc cao sẽ dẫn đến sự tiêu tốn nguồn lực cho các tổ chức khi họ phải gia tăng chi phí tuyển dụng, 
đào tạo những ứng viên mới và đồng thời làm gián đoạn hoạt động của tổ chức (Pham & Hoang, 2019). Ý 
định nghỉ việc cao có thể làm suy yếu động lực và tinh thần của các nhân viên ở lại, từ đó ảnh hưởng đến 
năng suất lao động (Skelton & cộng sự, 2019). Tỷ lệ nghỉ việc cao có thể gây áp lực lên quá trình tuyển dụng 
và làm phân tán các mục tiêu chiến lược (Skelton & cộng sự, 2019). Bên cạnh đó, Mohammed (2020) cũng 
khẳng định rằng, ý định nghỉ việc dẫn đến tăng chi phí hoạt động, tăng khối lượng công việc cho các nhân 
viên ở lại và trực tiếp ảnh hưởng đến doanh số vì việc thay đổi nhân viên liên tục có thể làm gián đoạn hoạt 
động sản xuất hay cung cấp dịch vụ của các doanh nghiệp. Do đó, ý định nghỉ việc đã được chứng minh là 
có tác động tiêu cực đến hoạt động của các tổ chức. Vì vậy, việc kiểm soát hoặc giảm ý định nghỉ việc của 
nhân viên là vô cùng quan trọng và cần thiết. 

2.3. Quá trình tuyển dụng
Quá trình tuyển dụng bao gồm các bước từ đánh giá nhu cầu tuyển dụng, phân tích công việc, mô tả công 

việc đến thu hút và lựa chọn ứng viên. Theo các học giả đã nghiên cứu trước đây và gần nhất là Ismail & 
cộng sự (2021) cho rằng quá trình tuyển dụng bao hàm các khía cạnh: (1) mô tả công việc; (2) đánh giá công 
việc; (3) đặc điểm công việc và (4) phân tích công việc. Đối với các tổ chức, quá trình tuyển dụng có tầm 
quan trọng to lớn bởi nó góp phần thu hút, lựa chọn, tiếp nhận và sử dụng những ứng viên phù hợp với tổ 
chức (Ballantyne & Williams, 2009). Để nghiên cứu quá trình tuyển dụng một cách tổng thể, cần phân định 
rõ bốn khía cạnh đã đề cập ở phía trên.

Ekwoaba & cộng sự (2015), Greenidge & cộng sự (2012) đã chỉ ra rằng một quá trình tuyển dụng rõ ràng, 
minh bạch và hiệu quả không chỉ thu hút ứng viên mà còn góp phần xây dựng ấn tượng về văn hóa và giá 
trị của tổ chức. Những ấn tượng tích cực này sẽ thúc đẩy sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, qua đó tăng 
cường cam kết tình cảm của nhân viên. Lý thuyết về sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức cho rằng khi ứng 
viên cảm thấy giá trị cá nhân phù hợp với văn hóa tổ chức, họ có xu hướng cam kết và gắn bó với tổ chức 
(Gutierrez & cộng sự, 2012). Nghiên cứu của Alansaari & cộng sự (2019) cho rằng quá trình tuyển dụng khi 
tập trung vào sự liên kết giữa giá trị cá nhân và tổ chức có xu hướng tăng cường cam kết của nhân viên và 
do đó, cải thiện hiệu suất của tổ chức. 

Một số học giả đã đem đến một góc nhìn khác khi nghiên cứu về mối quan hệ giữa quá trình tuyển dụng 
và cam kết tình cảm của nhân viên. Gutierrez & cộng sự (2012) đã chỉ ra mối liên hệ tích cực giữa sự phù 
hợp của cá nhân và tổ chức với cam kết tình cảm. Patrick & Sebastian (2012) khi nghiên cứu thực nghiệm 
tại các trường đại học Ấn Độ đã phát hiện ra rằng quá trình tuyển dụng có tác động tích cực tới cam kết tình 
cảm của các giảng viên. Đồng tình với điều này, Warsame (2015) lập luận rằng quá trình tuyển dụng kỹ 
lưỡng để tìm ra ứng viên phù hợp với văn hóa tổ chức sẽ thúc đẩy cam kết tình cảm. Tương tự, nghiên cứu 
của Khatri & Gupta (2015) cũng đề cập đến mối quan hệ tích cực giữa quá trình tuyển dụng và cam kết tình 
cảm. Nhìn chung, các kết quả nghiên cứu trên đều hàm ý rằng sự gắn bó và lòng trung thành của nhân viên 
bắt nguồn từ quá trình tuyển dụng.

Như vậy, tác động của quá trình tuyển dụng đối với cam kết tình cảm có thể thay đổi đáng kể giữa các bối 
cảnh văn hóa khác nhau. Tuy nhiên, hầu hết các nghiên cứu về quá trình tuyển dụng và cam kết tình cảm 
đều tập trung vào các nền kinh tế phát triển ở phương Tây và một số quốc gia châu Á. Thật vậy, các kết quả 
nghiên cứu từ những bối cảnh trên có thể không áp dụng được hoặc chỉ áp dụng được phần nào đối với các 
nền kinh tế mới nổi và đang phát triển. Do đó, việc khám phá sâu hơn mối liên hệ giữa quá trình tuyển dụng 
và cam kết tình cảm trong bối cảnh các nền kinh tế mới nổi sẽ rất có giá trị. Từ đó, nghiên cứu đề xuất các 
giả thuyết sau:

H1a: Mô tả công việc tác động đến cam kết tình cảm của thế hệ Z
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H1b: Đánh giá công việc tác động đến cam kết tình cảm của thế hệ Z
H1c: Đặc điểm công việc tác động đến cam kết tình cảm của thế hệ Z
H1d: Phân tích công việc tác động đến cam kết tình cảm của thế hệ Z
2.4. Cam kết tình cảm
Các nghiên cứu từ các khoảng thời gian khác nhau, các quốc gia và tình huống khác nhau đã chỉ ra rằng 

cam kết tình cảm có tác động ngược chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên. Rawashdeh & Tamimi (2020) 
đã lập luận rằng cam kết tình cảm cao trực tiếp làm giảm tỷ lệ nghỉ việc của nhân viên. Akinyemi & cộng sự 
(2022) khi nghiên cứu về điều dưỡng viên tại bệnh viện công tại Nigeria cũng chỉ ra rằng cam kết tình cảm 
có mối quan hệ tiêu cực với ý định nghỉ việc. Tương tự, Sari & Anjaningrum (2023) khẳng định rằng cam kết 
tình cảm cao ảnh hưởng tiêu cực đến ý định nghỉ việc, vì những nhân viên có mối quan hệ tình cảm chặt chẽ 
với tổ chức sẽ cảm thấy và xem chính mình là một phần của tổ chức, vì thế, họ không muốn rời bỏ tổ chức.

Theo lý thuyết trao đổi xã hội (Social Exchange Theory), nhân viên sẽ cảm thấy cam kết với tổ chức khi 
họ nhận được sự hỗ trợ và trải nghiệm tích cực từ các hoạt động nội bộ, trong đó có quá trình tuyển dụng 
(Patrick & Sebastian, 2012). Những nhân viên có cam kết tình cảm cao sẽ ít có xu hướng nghỉ việc, vì họ 
cảm thấy tổ chức đáp ứng các nhu cầu và kỳ vọng của mình (Skelton & cộng sự, 2019).

Với một góc nhìn khác, một số học giả cho rằng cam kết tình cảm đóng vai trò trung gian trong mối quan 
hệ giữa ý định nghỉ việc và các yếu tố khác. Theo A’yuninnisa & Saptoto (2015), cam kết tình cảm là trung 
gian cho mối quan hệ giữa sự hài lòng về tiền lương và ý định nghỉ việc. Nghiên cứu của Lee & cộng sự 
(2018) cũng kết luận rằng quá trình tuyển dụng, cam kết tình cảm và ý định nghỉ việc có sự ảnh hưởng qua 
lại lẫn nhau. Luz & cộng sự (2018) đề cập rằng cam kết tình cảm, sự hài lòng về mức lương, về việc thăng 
chức và về bản chất công việc có mối tương quan đáng kể với ý định nghỉ việc. Tương tự, DiPietro & cộng 
sự (2020) đã chỉ ra vai trò trung gian của cam kết tình cảm trong mối liên hệ giữa phúc lợi và ý định nghỉ 
việc.

Như vậy, các nghiên cứu trước đây đã đưa ra nhiều kết luận khác nhau về mối quan hệ giữa cam kết tình 
cảm và ý định nghỉ việc, các kết quả nghiên cứu chưa hoàn toàn thống nhất và còn gây ra những tranh luận. 
Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết sau để kiểm định mối quan hệ này trong bối cảnh Việt Nam.

H2: Cam kết tình cảm tác động đến ý định nghỉ việc của thế hệ Z.
3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thu thập dữ liệu
Nghiên cứu này áp dụng phương pháp định lượng để phân tích và kiểm định các giả thuyết. Nghiên cứu 

lựa chọn thế hệ Z làm đối tượng khảo sát dựa vào những luận cứ sau: (1) Hiện nay, tại Việt Nam, thế hệ Z 
chiếm khoảng một phần ba lực lượng lao động; (2) Các công ty hiện đang cố gắng tạo ra lợi thế cạnh tranh 
thông qua công nghệ. Đây là chính là thế mạnh của thế hệ Z, những người sinh ra và lớn lên trong kỷ nguyên 
công nghệ hiện đại; (3) Lực lượng lao động thế hệ Z so với các thế hệ khác được cho là điển hình cho tình 
trạng nhảy việc và tình trạng này đang ngày càng trở nên phổ biến hơn khi họ có xu hướng luôn tìm kiếm và 
trải nghiệm những công việc tốt hơn với mức lương cao hơn. 

Để đảm bảo tính toàn diện, ổn định và đại diện của nghiên cứu, tác giả giả định rằng quy mô mẫu là 240 
với mức độ tin cậy 95% và biên độ sai số xấp xỉ ±0,05 là phù hợp.

Theo đó, ban đầu tác giả chọn 25 doanh nghiệp tại Việt Nam, khác nhau về quy mô công ty (nhỏ, vừa và 
lớn) và ngành nghề hoạt động (công nghệ, nghiên cứu thị trường, bảo hiểm, giáo dục, thời trang, dệt may, 
kỹ thuật, v.v.) để thu thập 300 quan sát (tương đương với trung bình 12 quan sát/ doanh nghiệp). Bước tiếp 
theo, tác giả liên hệ với bộ phận nhân sự của các doanh nghiệp trên, trình bày về mục tiêu của nghiên cứu 
và đề nghị họ cho phép tiếp cận với danh sách nhân viên thế hệ Z của các doanh nghiệp. Sau đó, tác giả chia 
300 quan sát thành 25 nhóm tương đương với 25 công ty và xác định số lượng thành viên trong mỗi nhóm 
tương ứng với tỷ lệ cơ cấu thực tế của nhân viên thế hệ Z so với tổng số nhân viên của mỗi doanh nghiệp. 
Tác giả tiếp tục quá trình với bước mã hóa thông tin của nhân viên thế hệ Z trong các danh sách được cung 
cấp, sau đó áp dụng phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên đơn giản bằng cách sử dụng máy tính để chọn ngẫu 
nhiên các đối tượng cần thu thập thông tin theo số lượng đã chỉ định từ bước trước. Để thu thập dữ liệu, các 
bảng hỏi được thiết kế dưới dạng khảo sát trực tuyến (Google Forms) và gửi tới email cá nhân của những 
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người trả lời được chọn ngẫu nhiên. Trong trường hợp một số đối tượng từ chối trả lời, tác giả đã lặp lại bước 
chọn ngẫu nhiên những người trả lời bằng máy và gửi bảng câu hỏi cho đến khi thu thập được 300 quan sát.

Nghiên cứu này thiết kế bảng hỏi dựa trên thang đo Likert, bao gồm 5 mức độ “hoàn toàn đồng ý”, “đồng 
ý”, “trung lập”, “không đồng ý” và “hoàn toàn không đồng ý”. 

Các biến liên quan đến quá trình tuyển dụng, cam kết tình cảm và ý định nghỉ việc đi kèm với thang đo 
và nguồn tương ứng. Đặc biệt, quá trình tuyển dụng bao gồm bốn khía cạnh: mô tả công việc, đánh giá công 
việc, đặc điểm công việc và phân tích công việc được kế thừa bởi Yücel (2012), Alansaari & cộng sự (2019), 
Ismail & cộng sự (2021).

3.2. Xử lý dữ liệu
Sau khi gửi bảng hỏi cho 300 nhân viên, 250 người trả lời đã hoàn thành, với tỷ lệ phản hồi là 83,33%. 

Dữ liệu sau khi thu thập, được tiến hành làm sạch và phân loại. Nghiên cứu sử dụng phần mềm SPSS (phiên 
bản 22) và AMOS để thực hiện các phân tích thống kê. Các kỹ thuật được sử dụng trong nghiên cứu gồm: 
thống kê mô tả, phân tích nhân tố khám phá (EFA), phân tích hồi quy và đánh giá độ tin cậy của thang đo 
(Cronbach’s Alpha). Ngoài ra, ANOVA và kiểm định Levene đã được sử dụng để điều tra sự khác biệt về giá 
trị trung bình giữa các nhóm và tính đồng nhất của phương sai.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
4.1. Thống kê mô tả
Nghiên cứu chủ yếu sử dụng phương thức trực tuyến để gửi bảng hỏi và thu về dữ liệu trả lời. Cuộc khảo 

sát được tiến hành với 250 người làm việc thuộc thế hệ Z tại Việt Nam. Trong đó, chiếm phần lớn (64,8%) 
ở độ tuổi từ 18 đến 20 và 35,2% còn lại ở độ tuổi từ 21 đến 25. Về giới tính chủ yếu là nam giới, chiếm 
71,2%, trong khi nữ giới chỉ chiếm 28,8%. Về kinh nghiệm làm việc, hầu hết là thực tập sinh có ít hơn một 

Sau khi gửi bảng hỏi cho 300 nhân viên, 250 người trả lời đã hoàn thành, với tỷ lệ phản hồi là 83,33%. 
Dữ liệu sau khi thu thập, được tiến hành làm sạch và phân loại. Nghiên cứu sử dụng phần mềm SPSS 
(phiên bản 22) và AMOS để thực hiện các phân tích thống kê. Các kỹ thuật được sử dụng trong nghiên 
cứu gồm: thống kê mô tả, phân tích nhân tố khám phá (EFA), phân tích hồi quy và đánh giá độ tin cậy 
của thang đo (Cronbach's Alpha). Ngoài ra, ANOVA và kiểm định Levene đã được sử dụng để điều tra 
sự khác biệt về giá trị trung bình giữa các nhóm và tính đồng nhất của phương sai. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 
4.1. Thống kê mô tả 

Nghiên cứu chủ yếu sử dụng phương thức trực tuyến để gửi bảng hỏi và thu về dữ liệu trả lời. Cuộc 
khảo sát được tiến hành với 250 người làm việc thuộc thế hệ Z tại Việt Nam. Trong đó, chiếm phần lớn 
(64,8%) ở độ tuổi từ 18 đến 20 và 35,2% còn lại ở độ tuổi từ 21 đến 25. Về giới tính chủ yếu là nam 
giới, chiếm 71,2%, trong khi nữ giới chỉ chiếm 28,8%. Về kinh nghiệm làm việc, hầu hết là thực tập 
sinh có ít hơn một năm kinh nghiệm (67,6%), tiếp theo là chuyên gia (3-5 năm kinh nghiệm) với 18% 
và nhân viên (1-3 năm kinh nghiệm) với 13,6%. Chỉ có một phần nhỏ (0,8%) là quản lý có 5-10 năm 
kinh nghiệm. Về thâm niên, 45,2% trên tổng số đã làm việc cho công ty hiện tại của họ trong ba đến sáu 
tháng, 26,8% trong sáu đến mười hai tháng và chiếm tỷ lệ nhỏ hơn là các nhóm đã làm việc trong thời 
gian dưới ba tháng (9,6%), một đến ba năm (9,2%) và hơn ba năm (9,2%). Xét về quy mô công ty, 56% 
số người được hỏi làm việc tại các doanh nghiệp nhỏ, 26,8% làm việc tại các doanh nghiệp vừa và tỷ lệ 
nhỏ hơn làm việc tại các doanh nghiệp siêu nhỏ (8,8%) và lớn (8,4%). 

4.2. Kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Dựa trên kết quả nghiên cứu, các biến có hệ số Cronbach's Alpha > 0,6 và hệ số tương quan biến tổng 
> 0,3 cho thấy thang đo đạt yêu cầu với: Mô tả công việc (0,882), Đánh giá công việc (0,847), Đặc điểm 
công việc (0,839), Phân tích công việc (0,821), Cam kết tình cảm (0,936) và Ý định nghỉ việc (0,835). 
Các giá trị này cho thấy các thang đo đang đo lường hiệu quả các cấu trúc tương ứng của chúng. 

 

Bảng 1: Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Biến Số thang đo Phạm vi Cronbach’s Alpha 

Mô tả công việc 5 1-5 0,882 

Đánh giá công việc 5 1-5 0,847 

Đặc điểm công việc  5 1-5 0,839

Phân tích công việc 5 1-5 0,821 

Cam kết tình cảm 4 1-5 0,936

Ý định nghỉ việc 3 1-5 0,835 

Nguồn: Tác giả tổng hợp. 

 

 

Phân tích nhân tố khám phá của nghiên cứu đã phân loại các biến quan sát thành sáu nhóm riêng biệt, 
mỗi nhóm thể hiện mối liên hệ chặt chẽ với một nhân tố cụ thể. Các biến Mô tả công việc (JD) như JD2 
(0,891) và JD4 (0,806) cho thấy hệ số tải cao trên Nhân tố 1. Các biến Đánh giá công việc (JE) như JE4 
(0,886) có hệ số tải đáng kể trên Nhân tố 2. Các biến Đặc điểm công việc (JSP), với JSP2 (0,873) dẫn 
đầu, chủ yếu có liên quan đến Nhân tố 3. Các biến Phân tích công việc (JAN) như JAN4 (0,847) có 
tương quan với Nhân tố 4. Các biến Cam kết tình cảm (AC), ví dụ như AC4 (0,797), có liên kết với 
Nhân tố 5. Cuối cùng, các biến Ý định nghỉ việc (TI) như TI1 (0,908) có tương quan với Nhân tố 6. 

Bảng 2: Kết quả kiểm định KMO và Bartlett  

Kiểm định KMO và Bartlett 

KMO 0,871
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liên quan đến Nhân tố 3. Các biến Phân tích công việc (JAN) như JAN4 (0,847) có tương quan với Nhân tố 
4. Các biến Cam kết tình cảm (AC), ví dụ như AC4 (0,797), có liên kết với Nhân tố 5. Cuối cùng, các biến 
Ý định nghỉ việc (TI) như TI1 (0,908) có tương quan với Nhân tố 6. 

Bảng 2: Kết quả kiểm định KMO và Bartlett  

Kiểm định KMO và Bartlett 

KMO 0,871

Kiểm định Bartlett Giá trị Chi bình phương xấp xỉ 4.155,610

 df 351

 Sig. 0,000
Nguồn: Tác giả tổng hợp 

Bảng 2 trình bày các kết quả kiểm định KMO và Bartlett. Giá trị KMO là 0,871 cho thấy tính đầy đủ của 
mẫu tốt. Kiểm định Bartlett có giá trị chi bình phương xấp xỉ là 4155,610 với 351 bậc tự do và mức ý 
nghĩa là 0,000 cho thấy ma trận tương quan khác biệt đáng kể so với ma trận đơn vị. 

Tiếp theo, nghiên cứu tiến hành phân tích SEM với sáu biến. Các chỉ số sau đây phù hợp với mô hình: 
Chi-square/df = 2,023, GFI = 0,847, CFI = 0,919, TLI = 0,910 và RMSEA = 0,064. Do đó, các mối quan 
hệ trong mô hình có ý nghĩa về mặt lý thuyết và các giả thuyết ban đầu được chấp nhận. 

Hình 1: Kết quả phân tích SEM 
 

 
Nguồn: Tác giả tổng hợp 

 
Bảng 3: Kết quả từ thử nghiệm khung SEM 

Giả thuyết Mối quan hệ giữa các biến Ước lượng SE CR P Kết quả 

H1 Cam kết tình cảm ← Mô tả công việc 0,232 0,064 3,646 *** Chấp nhận 

H2 Cam kết tình cảm ← Đánh giá công việc 0,283 0,053 5,296 *** Chấp nhận 

H3 Cam kết tình cảm ← Đặc điểm công việc 0,184 0,067 2,736 0,006 Chấp nhận 

H4 Cam kết tình cảm ← Phân tích công việc 0,532 0,092 5,803 *** Chấp nhận 

H5 Ý định nghỉ việc ← Cam kết tình cảm -0,433 0,059 -7,374 *** Chấp nhận 
Nguồn: Tác giả tổng hợp 

 

Kết quả các hệ số hồi quy chuẩn hóa biểu thị thứ tự tác động của các biến độc lập lên các biến phụ thuộc. 
Theo đó, tất cả các giả thuyết được chấp nhận và mô hình nghiên cứu được khẳng định là phù hợp. Cụ 
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Kiểm định Bartlett Giá trị Chi bình phương xấp xỉ 4.155,610

 df 351

 Sig. 0,000
Nguồn: Tác giả tổng hợp 

Bảng 2 trình bày các kết quả kiểm định KMO và Bartlett. Giá trị KMO là 0,871 cho thấy tính đầy đủ của 
mẫu tốt. Kiểm định Bartlett có giá trị chi bình phương xấp xỉ là 4155,610 với 351 bậc tự do và mức ý 
nghĩa là 0,000 cho thấy ma trận tương quan khác biệt đáng kể so với ma trận đơn vị. 

Tiếp theo, nghiên cứu tiến hành phân tích SEM với sáu biến. Các chỉ số sau đây phù hợp với mô hình: 
Chi-square/df = 2,023, GFI = 0,847, CFI = 0,919, TLI = 0,910 và RMSEA = 0,064. Do đó, các mối quan 
hệ trong mô hình có ý nghĩa về mặt lý thuyết và các giả thuyết ban đầu được chấp nhận. 

 

Hình 1: Kết quả phân tích SEM 
 

 
                        Nguồn: Tác giả tổng hợp. 
 

Bảng 3: Kết quả từ thử nghiệm khung SEM 

Giả thuyết Mối quan hệ giữa các biến Ước lượng SE CR P Kết quả 

H1 Cam kết tình cảm ← Mô tả công việc 0,232 0,064 3,646 *** Chấp nhận 

H2 Cam kết tình cảm ← Đánh giá công việc 0,283 0,053 5,296 *** Chấp nhận 

H3 Cam kết tình cảm ← Đặc điểm công việc 0,184 0,067 2,736 0,006 Chấp nhận 

H4 Cam kết tình cảm ← Phân tích công việc 0,532 0,092 5,803 *** Chấp nhận 

H5 Ý định nghỉ việc ← Cam kết tình cảm -0,433 0,059 -7,374 *** Chấp nhận 
Nguồn: Tác giả tổng hợp. 

 

Kết quả các hệ số hồi quy chuẩn hóa biểu thị thứ tự tác động của các biến độc lập lên các biến phụ thuộc. 
Theo đó, tất cả các giả thuyết được chấp nhận và mô hình nghiên cứu được khẳng định là phù hợp. Cụ 
thể, phân tích công việc ảnh hưởng tích cực và mạnh nhất đến cam kết tình cảm (0,532), đánh giá công 
việc cũng tác động tích cực đến cam kết tình cảm (0,283). Trong khi đó, mô tả công việc và đặc điểm 
công việc có tác động nhỏ hơn nhưng vẫn tích cực tới cam kết tình cảm, với các hệ số lần lượt là 0,232 

 

Hình 1: Kết quả phân tích SEM 

 
                           Nguồn: Tác giả tổng hợp. 
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Kết quả các hệ số hồi quy chuẩn hóa biểu thị thứ tự tác động của các biến độc lập lên các biến phụ thuộc. 
Theo đó, tất cả các giả thuyết được chấp nhận và mô hình nghiên cứu được khẳng định là phù hợp. Cụ thể, 
phân tích công việc ảnh hưởng tích cực và mạnh nhất đến cam kết tình cảm (0,532), đánh giá công việc 
cũng tác động tích cực đến cam kết tình cảm (0,283). Trong khi đó, mô tả công việc và đặc điểm công việc 
có tác động nhỏ hơn nhưng vẫn tích cực tới cam kết tình cảm, với các hệ số lần lượt là 0,232 và 0,184. Quan 
trọng nhất, phân tích nhấn mạnh mối quan hệ tiêu cực mạnh mẽ giữa cam kết tình cảm và ý định nghỉ việc 
(-0,433). 

4.3. Thảo luận
Giả thuyết H1a “Mô tả công việc tác động đến cam kết tình cảm của thế hệ Z”, với hệ số tác động là 0,232 

và giá trị P < 0,001, H1a được chấp nhận nghĩa là mô tả công việc tác động tích cực tới cam kết tình cảm. Do 
đó, quá trình tuyển dụng và lựa chọn cẩn thận dựa trên mô tả công việc chi tiết có thể tăng cường cam kết 
tình cảm, vì nó có thể đảm bảo rằng chỉ những người phù hợp với công việc cũng như mục tiêu và văn hóa 
của tổ chức mới được tuyển dụng (Warsame, 2015). Kết quả trên tương đồng với nghiên cứu của Verwiebe 
& cộng sự (2017) rằng cung cấp mô tả công việc rõ ràng và chi tiết phù hợp với nhu cầu công việc thực tế 
có thể cải thiện mức độ cam kết tình cảm của nhân viên.

Giả thuyết H1b “Đánh giá công việc tác động đến cam kết tình cảm của thế hệ Z”, với hệ số tác động là 
0,283 và giá trị P < 0,001, H1b được chấp nhận nghĩa là đánh giá công việc ảnh hưởng tích cực đến cam kết 
tình cảm. Đồng tình với kết quả này, Lee & cộng sự (2018) đã đề cập rằng thế hệ Z mong muốn phát triển 
cá nhân và chuyên môn nhanh chóng, những yếu tố này có thể xuất phát từ cơ sở đánh giá công việc. Do đó, 
đánh giá công việc sẽ tác động đến cam kết tình cảm của nhân viên và giảm ý định nghỉ việc (Lee & cộng 
sự, 2018). 

Về giả thuyết H1c “Đặc điểm công việc tác động đến cam kết tình cảm của thế hệ Z”, với hệ số tác động là 
0,184 và giá trị P < 0,005, H1c được chấp nhận nghĩa là đặc điểm công việc ảnh hưởng tích cực đến cam kết 
tình cảm. Kết quả này tương đồng với Khatri & Gupta (2015) và Nguyen Ngoc & cộng sự (2022). Khatri & 
Gupta (2015) đã chỉ ra mối liên hệ tích cực giữa đặc điểm công việc và cam kết tình cảm trong lĩnh vực bán 
lẻ, Nguyen Ngoc & cộng sự (2022) tiết lộ rằng đặc điểm công việc không chỉ là các khía cạnh chức năng của 
một công việc mà còn là môi trường xã hội và sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống bao gồm các điều 
kiện làm việc linh hoạt, bầu không khí hợp tác và các cơ hội phát triển chuyên môn và phát triển bản thân sẽ 
tác động tích cực đến cam kết tình cảm, dẫn đến khả năng giữ chân nhân viên cao hơn. 

Giả thuyết H1d “Phân tích công việc không tác động đến cam kết tình cảm của thế hệ Z”, với hệ số tác 
động là 0,532 và giá trị P < 0,001, H1d được chấp nhận nghĩa là phân tích công việc ảnh hưởng tích cực đến 
cam kết tình cảm. Tương tự, Zehetner & Zehetner (2019) khẳng định rằng các công ty nên tập trung vào các 
khía cạnh “như thế nào” của công việc, chẳng hạn như động lực làm việc nhóm và môi trường làm việc hàng 
ngày, thay vì chỉ tập trung vào “cái gì” hoặc các nhiệm vụ liên quan (Zehetner & Zehetner, 2019), điều này 
giúp thế hệ Z nhận ra vai trò quan trọng của công việc mà họ đang đảm nhiệm trong tổ chức qua đó sẽ gắn 
bó với công việc, gia tăng sự cống hiến và cam kết tình cảm.

Giả thuyết H2 „Cam kết tình cảm tác động đến ý định nghỉ việc của thế hệ Z“, với hệ số tác động là 
-0,433 và giá trị P < 0,001, H2 được chấp nhận nghĩa là cam kết tình cảm làm giảm mạnh ý định nghỉ việc. 
Phát hiện này phù hợp với nhiều học giả trước đây như Sanders & cộng sự (2011), Rawashdeh & Tamimi 
(2020), Akinyemi & cộng sự (2022), Sari & Anjaningrum (2023). Bên cạnh đó, vai trò trung gian của cam 
kết tình cảm được khẳng định trong nghiên cứu này cũng được A‘yuninnisa & Saptoto (2015), Lee & cộng 
sự (2018), Ramalho Luz & cộng sự (2018) và DiPietro & cộng sự (2020) ủng hộ. 

5. Kết luận và hàm ý 
Nghiên cứu đã phân tích vai trò trung gian của cam kết tình cảm trong mối quan hệ giữa quá trình tuyển 

dụng và ý định nghỉ việc của thế hệ Z tại Việt Nam. Các mục tiêu của nghiên cứu đã đạt được và những 
phát hiện từ kết quả nghiên cứu đã giải quyết được các câu hỏi nghiên cứu ban đầu. Các giả thuyết nghiên 
cứu đều đã được kiểm định và chấp nhận, theo đó: mô tả công việc, đánh giá công việc, đặc điểm công việc, 
phân tích công việc có tác động tích cực tới cam kết tình cảm và cam kết tình cảm có tác động tiêu cực tới 
ý định nghỉ việc.

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu đã bổ sung và làm giàu thêm các nghiên cứu về ý định nghỉ việc. Thứ hai, 
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nghiên cứu tập trung phân tích thế hệ Z - thế hệ tiêu biểu và đại diện cho lực lượng lao động Việt Nam với 
những đặc điểm riêng biệt. Cuối cùng, nghiên cứu được tiến hành trong bối cảnh nền kinh tế chuyển đổi ở 
Việt Nam khi chưa có nhiều nghiên cứu được tiến hành với bối cảnh tương tự. 

Về thực tiễn, quả nghiên cứu đã khẳng định vai trò trung gian của cam kết tình cảm trong mối liên hệ giữa 
quá trình tuyển dụng và ý định nghỉ việc của nhân viên thế hệ Z. Theo đó, để duy trì và phát triển một đội ngũ 
nhân lực đảm bảo cả về số lượng và chất lượng với năng suất làm việc cao, các doanh nghiệp cần tập trung 
vào các chính sách làm gia tăng cam kết tình cảm dựa trên bốn khía cạnh của quá trình tuyển dụng, cụ thể: 
(1) thường xuyên rà soát và cập nhật các yêu cầu cũng như mô tả công việc cho từng vị trí, đảm bảo chúng 
phản ánh chính xác các nhiệm vụ mà nhân viên cần thực hiện; (2) xóa bỏ rào cản văn hóa và nuôi dưỡng ý 
thức hòa nhập, tôn trọng các giá trị riêng biệt và kỳ vọng của nhân viên; (3) tạo ra môi trường làm việc linh 
hoạt, ứng dụng công nghệ hiện đại, hỗ trợ cho sự phát triển của nhân viên. 

Bên cạnh những đóng góp về mặt lý thuyết và thực tiễn, nghiên cứu này không tránh khỏi một số hạn chế, 
đặc biệt là quy mô mẫu. Để có kết quả chính xác và toàn diện hơn đòi hỏi quy mô mẫu lớn hơn, đặc biệt 
không chỉ thế hệ Z mà cần đề cập đến toàn bộ lực lượng lao động. Các nghiên cứu trong tương lai có thể tiến 
hành với các thế hệ và bối cảnh văn hóa khác.
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