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tín hiệu gần gũi, trực quan và có cường độ tác động mạnh mẽ nhất đến thái độ và hành vi của người lao 
động, đặc biệt phù hợp để giải thích hành vi của nhóm lao động làm việc linh hoạt và có thâm niên ngắn 
như sinh viên làm thêm.

Sự kết hợp giữa SET và OST cho phép mô hình vừa lý giải được động lực tâm lý thúc đẩy hành vi đáp 
lại của sinh viên (thông qua nguyên tắc có qua có lại của SET), vừa làm rõ được cơ chế nhận thức trung 
gian mà qua đó hành vi hỗ trợ cụ thể của quản lý được chuyển hóa thành một nhận thức tổng quát có khả 
năng tác động đến thái độ và hành vi (thông qua cơ chế quy chiếu của OST).

3. Tổng quan nghiên cứu

3.1. Bối cảnh nghiên cứu và đối tượng khảo sát
Kết quả rà soát hệ thống các tài liệu học thuật cho thấy, sự tập trung khá rõ nét trong lựa chọn bối cảnh 

và đối tượng khảo sát của các nghiên cứu đi trước. Ngành dịch vụ và bán lẻ (Huertas-Valdivia và cộng 
sự, 2026), chuỗi nhà hàng, khách sạn và đại siêu thị là những lĩnh vực xuất hiện phổ biến nhất, do đây là 
những ngành sử dụng nguồn lao động trẻ, làm việc theo ca và bán thời gian với quy mô lớn. Đối tượng 
khảo sát được lựa chọn nhiều nhất là nhân viên bán thời gian và sinh viên làm thêm (Choi & Kim, 2021; 
Nguyen & Le, 2023; Park & Jang, 2022; Lee & Chen, 2018).

Ngược lại, một số bối cảnh xuất hiện với tần suất thấp hơn đáng kể, bao gồm ngành sản xuất truyền 
thống (Teresia và cộng sự, 2024) khảo sát trên 87 nhân viên ngành dệt may), lĩnh vực dịch vụ hạ tầng công 
nghệ thông tin chuyên biệt (Vũ Việt Hằng & Nguyễn Văn Thông, 2020), hoạt động giải trí học đường tại 
trường đại học (Tucker, 2017), và đối tượng học giả y khoa tại trường đại học công (Almalki và cộng sự, 
2023). Sự phân bố này cho thấy khoảng trống về bối cảnh lao động sinh viên đa ngành tại đô thị lớn của 
Việt Nam vẫn còn tương đối rộng.

3.2. Cấu trúc mô hình và các biến trung gian, điều tiết
HCV là biến trung gian được sử dụng lặp lại nhiều nhất trong các mô hình cấu trúc liên quan đến HQC 

và ý định ở lại hoặc nghỉ việc. Bên cạnh HCV, một số biến trung gian bổ trợ khác cũng được huy động 
trong các mô hình phức tạp hơn, bao gồm cam kết tổ chức, gắn kết công việc và trao quyền tâm lý (Zhang 
và cộng sự, 2020). Về biến điều tiết, tài liệu hiện có cho thấy sự xuất hiện rất hạn chế của loại biến này; 
đáng chú ý nhất là nghiên cứu của Shahzad và cộng sự (2022), trong đó chính biến hỗ trợ từ cấp trên được 
sử dụng làm biến điều tiết cho mối quan hệ giữa xung đột công việc - học tập và các kết quả công việc.

3.3. Phương pháp nghiên cứu 
Toàn bộ các nghiên cứu thực chứng được rà soát đều sử dụng thiết kế nghiên cứu định lượng, tiếp cận 

suy diễn lý thuyết dựa trên khảo sát cắt ngang thông qua bảng câu hỏi đóng sử dụng thang đo Likert 5 
mức độ. Cỡ mẫu dao động khá lớn tùy theo phạm vi tiếp cận của từng nghiên cứu: các nghiên cứu đơn vị 
đơn lẻ thường có cỡ mẫu dao động từ 83 đến 87 quan sát (Teresia và cộng sự, 2024; Tucker, 2017), trong 
khi các nghiên cứu đa chi nhánh, đa ngành hoặc có phạm vi vùng thường đạt cỡ mẫu lớn hơn, phổ biến từ 
200 đến 752 quan sát, điển hình như Huertas-Valdivia và cộng sự (2026) với 200 mẫu, Huynh và cộng sự 
(2024) với 587 mẫu, và Shahzad và cộng sự (2022) với 752 mẫu.

3.4. Tổng hợp phát hiện thực chứng theo từng mối quan hệ cấu trúc
Đối với mối quan hệ trực tiếp giữa HQC và TLV, các nghiên cứu của Nguyen và Le (2023) cùng 

Almalki và cộng sự (2023) ủng hộ một tác động trực tiếp tích cực, phù hợp với lập luận của cả SET và 
OST. Tuy nhiên, phát hiện đáng chú ý nhất đến từ Teresia và cộng sự (2024), khi hệ số tác động trực tiếp 
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được báo cáo ở mức rất nhỏ (0,035) và thiếu hoàn toàn các thông số kiểm định ý nghĩa thống kê đi kèm (t, 
p, khoảng tin cậy). Đồng thời, mối quan hệ trực tiếp này có xu hướng suy yếu đáng kể khi mô hình có sự 
hiện diện của HCV. Do đó, mức độ đồng thuận học thuật đối với H1 được đánh giá ở mức trung bình và 
cần được kiểm chứng một cách thận trọng.

Đối với mối quan hệ giữa HQC và HCV, mức độ đồng thuận học thuật đạt mức rất cao. Các nghiên cứu 
của Huertas-Valdivia và cộng sự (2026), Vũ Việt Hằng và Nguyễn Văn Thông (2020), cùng kết quả phân 
tích gộp (meta-analysis) của Miao và cộng sự (2018) đều khẳng định một tương quan thuận rất mạnh giữa 
hai biến này. Đáng chú ý, Teresia và cộng sự (2024) báo cáo hệ số đường dẫn đạt 0,677, cho thấy cường 
độ tác động đặc biệt lớn của HQC đến HCV.

Đối với mối quan hệ giữa HCV và TLV, mức độ đồng thuận học thuật cũng ở mức rất cao và vững chắc. 
Các nghiên cứu của Tran và Pham (2021) cùng kết quả phân tích gộp của Griffeth và cộng sự (2000) đều 
xác nhận tác động trực tiếp tích cực của HCV đến ý định ở lại. Trong nghiên cứu của Teresia và cộng sự 
(2024), hệ số tác động được báo cáo ở mức 0,320. Ở chiều ngược lại, các nghiên cứu đo lường YNV như 
Huertas-Valdivia và cộng sự (2026) hay Vũ Việt Hằng và Nguyễn Văn Thông (2020) cũng ghi nhận tương 
quan nghịch mạnh giữa HCV và YNV, qua đó củng cố thêm tính nhất quán của phát hiện này theo cả 2 
chiều đo lường.

Đối với vai trò trung gian của HCV trong mối quan hệ giữa HQC và TLV, tài liệu cho thấy một cơ chế 
trung gian tương đối rõ ràng, với mức độ đồng thuận học thuật rất cao. Teresia và cộng sự (2024) báo cáo 
tác động gián tiếp có ý nghĩa thống kê đạt 0,216, trong khi Huertas-Valdivia và cộng sự (2026) cùng Choi 
và Kim (2021) cũng cung cấp bằng chứng ủng hộ tương tự. Nhìn chung, HCV được xem là đóng vai trò 
"bắc cầu", chuyển hóa nhận thức về sự hỗ trợ của quản lý thành hành vi gắn bó cụ thể của người lao động.

3.5. Khoảng trống nghiên cứu 
Khoảng trống nghiên cứu thể hiện ở 4 khía cạnh liên hệ chặt chẽ. Phần lớn nghiên cứu đo lường YNV 

thay vì TLV (Huertas-Valdivia và cộng sự, 2026; Vũ Việt Hằng & Nguyễn Văn Thông, 2020), trong khi 
Nancarrow và cộng sự (2014) cho rằng 2 khái niệm độc lập về cấu trúc, khiến suy diễn TLV từ đảo chiều 
YNV thiếu cơ sở. Thang đo TLV của Armstrong-Stassen và Ursel (2009) được chuẩn hóa cho lao động 
lớn tuổi, còn thang ISI của Kumar và cộng sự (2014) quá dài (76 câu hỏi), chỉ phù hợp sản xuất quy mô 
lớn, nên chưa có thang TLV ngắn gọn, thích nghi cho sinh viên. Hệ số HQC → TLV trong nghiên cứu của 
Teresia và cộng sự (2024) rất nhỏ (0,035) và thiếu kiểm định ý nghĩa thống kê, đặt câu hỏi liệu tác động 
này có tồn tại hay bị HCV trung gian toàn phần. Cuối cùng, dù đã có nghiên cứu tại Việt Nam (Nguyen & 
Le, 2023; Le & Do, 2021), số nghiên cứu kiểm định đồng thời mô hình HQC → HCV → TLV trên sinh 
viên đa ngành vẫn còn khiêm tốn.

4. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu

4.1. Hệ thống giả thuyết nghiên cứu
Giả thuyết H1 (+): HQC có tác động tích cực đến TLV của sinh viên làm thêm. Căn cứ trên nguyên tắc 

đáp lại của SET, khi nhận được sự hỗ trợ từ quản lý trực tiếp, sinh viên có xu hướng phản hồi bằng ý định 
duy trì mối quan hệ lao động hiện tại. Giả thuyết này được ủng hộ bởi các nghiên cứu của Nguyen và Le 
(2023), Almalki và cộng sự (2023), Gordon và cộng sự (2019), tuy nhiên cần được kiểm chứng một cách 
thận trọng do phát hiện về hệ số tác động rất nhỏ trong nghiên cứu của Teresia và cộng sự (2024).

Giả thuyết H2 (+): HQC có tác động tích cực đến HCV của sinh viên làm thêm. Theo lập luận của OST, 
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hỗ trợ từ quản lý trực tiếp là nguồn phát tín hiệu gần gũi nhất đối với người lao động, có tác dụng làm giảm 
căng thẳng và gia tăng trải nghiệm tích cực tại nơi làm việc. Giả thuyết này được ủng hộ mạnh mẽ bởi các 
nghiên cứu của Huertas-Valdivia và cộng sự (2026), Vũ Việt Hằng và Nguyễn Văn Thông (2020), cũng 
như kết quả phân tích gộp của Miao và cộng sự (2018).

Giả thuyết H3 (+): HCV có tác động tích cực đến TLV của sinh viên làm thêm. Theo SET, một thái độ 
tích cực đối với công việc, thể hiện qua sự hài lòng, sẽ khuyến khích người lao động duy trì trạng thái có 
lợi này bằng cách cam kết tiếp tục ở lại. Giả thuyết này được ủng hộ bởi nghiên cứu của Tran và Pham 
(2021) trong lĩnh vực bán lẻ, cũng như kết quả phân tích gộp của Griffeth và cộng sự (2000).

Giả thuyết H4: HCV đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa HQC và TLV của sinh viên làm 
thêm. Theo chuỗi tâm lý của SET, sự hỗ trợ từ quản lý là một yếu tố môi trường, khơi dậy một thái độ tích 
cực (sự hài lòng công việc), từ đó thái độ này mới được chuyển hóa thành hành vi cam kết cụ thể (ý định 
tiếp tục làm việc). Giả thuyết này được ủng hộ bởi các nghiên cứu của Teresia và cộng sự (2024, với hệ số 
tác động gián tiếp đạt 0,216), Huertas-Valdivia và cộng sự (2026), và Choi và Kim (2021).

4.2. Mô hình  nghiên cứu đề xuất
Từ các giả thuyết trên, nghiên cứu đề xuất một mô hình nghiên cứu như sau:
H4 (+): HQC x HCV → TLV

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

5. Kết luận và hàm ý

Bài viết đã hệ thống hóa lý thuyết và bằng chứng thực chứng về quan hệ HQC, HCV, TLV. HQC → 
HCV và HCV → TLV được đồng thuận cao, còn HQC → TLV chưa rõ ràng, cần kiểm chứng thêm. Bốn 
khoảng trống đã được chỉ ra về đo lường, thang đo, tính mơ hồ tác động trực tiếp và bối cảnh Việt Nam 
nhằm khẳng định tính cấp thiết của khung lý thuyết đề xuất. Cuối cùng, mô hình HQC → HCV → TLV 
cùng 4 giả thuyết được đề xuất làm định hướng cho khảo sát thực địa tiếp theo.

Về mặt lý thuyết và thực chứng, khung nghiên cứu được đề xuất góp phần làm sáng tỏ cơ chế tác động 
trực tiếp và gián tiếp của HQC đến TLV, đặc biệt là việc xác định rõ vai trò trung gian một phần hay toàn 
phần của sự hài lòng công việc. Về mặt phương pháp luận và đo lường, nghiên cứu định hướng phát triển 
một bộ thang đo TLV dạng rút gọn, được thích nghi hóa về ngôn ngữ và mốc thời gian sao cho phù hợp 
với đặc điểm của đối tượng sinh viên làm thêm bán thời gian, qua đó góp phần lấp đầy khoảng trống về 
công cụ đo lường. Về mặt thực tiễn quản trị, các phát hiện dự kiến của khung lý thuyết này có thể cung 
cấp cơ sở tham khảo hữu ích cho các nhà quản trị trong lĩnh vực chuỗi dịch vụ, F&B và bán lẻ trong việc 
cải thiện kỹ năng hỗ trợ của đội ngũ quản lý cấp trung, từ đó góp phần nâng cao sự hài lòng công việc và 
duy trì sự gắn bó của lực lượng lao động sinh viên trẻ n
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