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Tóm tắt:

Hành vi nhảy việc của thế hệ Z (Gen Z) đang trở thành một trong những thách thức lớn đối với quản trị nguồn nhân lực, tuy nhiên các nghiên cứu hiện có vẫn còn phân tán và thiếu một cách tiếp cận tích hợp. Bài viết sử dụng phương pháp tổng quan tài liệu tích hợp nhằm hệ thống hóa các yếu tố ảnh hưởng đến hành vi nhảy việc của Gen Z và đề xuất một khung khái niệm cho các nghiên cứu tiếp theo. Kết quả cho thấy, hành vi nhảy việc chịu tác động của 4 nhóm yếu tố chính: tổ chức, nghề nghiệp, tâm lý và đặc điểm thế hệ, trong đó trải nghiệm nhân viên, cơ hội phát triển nghề nghiệp, cam kết cảm xúc và kiệt sức cảm xúc giữ vai trò nổi bật. Nghiên cứu góp phần tích hợp các bằng chứng hiện có, đồng thời cung cấp cơ sở lý luận và hàm ý quản trị nhằm hỗ trợ doanh nghiệp thu hút và giữ chân lực lượng lao động Gen Z. 

Từ khóa: thế hệ Z, hành vi nhảy việc, ý định nhảy việc, trải nghiệm nhân viên, phát triển nghề nghiệp, quản trị nguồn nhân lực

Gen Z and job-hopping behavior: A review of key influencing factors and human resource management implications

Abstract:

Generation Z (Gen Z) job-hopping has become a significant challenge for human resource management, yet existing research remains fragmented and lacks an integrated perspective. This study employs an integrative literature review to systematize the factors influencing Gen Z job-hopping and proposes a conceptual framework for future research. The findings identify four major groups of determinants: organizational, career-related, psychological, and generational factors. Among these, employee experience, career development opportunities, affective commitment, and emotional exhaustion emerge as particularly important. By integrating existing evidence, the study provides a stronger theoretical basis for understanding Gen Z’s job mobility and offers managerial implications for organizations seeking to attract, engage, and retain young employees more effectively.
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1. Đặt vấn đề

Những thay đổi nhanh chóng của môi trường kinh doanh, chuyển đổi số và sự dịch chuyển trong cơ cấu lực lượng lao động đang đặt ra nhiều thách thức mới đối với quản trị nguồn nhân lực. Trong bối cảnh đó, thế hệ Z (Generation Z - Gen Z), thường được xác định là những người sinh từ giữa thập niên 1990 đến đầu những năm 2010, đang trở thành lực lượng lao động quan trọng tại nhiều quốc gia (Francis & Hoefel, 2018; Parker & Igielnik, 2020). Là thế hệ trưởng thành cùng công nghệ số, Gen Z có xu hướng đề cao tính linh hoạt, trải nghiệm làm việc, cơ hội học tập và phát triển nghề nghiệp hơn các thế hệ trước (Rue, 2018; Katz et al., 2021). Những đặc điểm này không chỉ làm thay đổi kỳ vọng của người lao động trẻ mà còn buộc các tổ chức phải điều chỉnh chiến lược thu hút và giữ chân nhân tài. 

Một trong những đặc điểm nổi bật của Gen Z là xu hướng chuyển đổi công việc thường xuyên hơn so với các thế hệ lao động trước (Schroth, 2019). Nhiều nghiên cứu cho thấy, người lao động Gen Z sẵn sàng rời bỏ công việc hiện tại khi không nhận thấy cơ hội phát triển nghề nghiệp, môi trường làm việc tích cực hoặc sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (Yuen, 2016; Zahari & Puteh, 2023). Đối với nhiều người lao động trẻ, chuyển việc không chỉ phản ánh sự không hài lòng với công việc mà còn được xem như một chiến lược phát triển nghề nghiệp nhằm tích lũy kinh nghiệm, mở rộng kỹ năng và tìm kiếm những cơ hội phù hợp hơn với mục tiêu cá nhân. Tuy nhiên, xu hướng này cũng tạo ra những thách thức đáng kể cho các tổ chức thông qua chi phí tuyển dụng, đào tạo, mất mát tri thức tổ chức và sự gián đoạn trong hoạt động kinh doanh (Tran et al., 2025; Chand et al., 2026). 

Mặc dù ý định nghỉ việc và hành vi nghỉ việc đã được nghiên cứu rộng rãi trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực, các nghiên cứu về hành vi nhảy việc của Gen Z vẫn còn một số hạn chế. Thứ nhất, phần lớn các nghiên cứu tập trung vào ý định nghỉ việc hoặc hành vi nghỉ việc của lực lượng lao động nói chung, trong khi Gen Z có những đặc điểm nghề nghiệp, giá trị và kỳ vọng khác biệt so với các thế hệ trước (Schroth, 2019; Zahari & Puteh, 2023). Thứ hai, các nghiên cứu hiện có chủ yếu xem xét riêng lẻ từng nhóm yếu tố ảnh hưởng như trải nghiệm nhân viên, cơ hội phát triển nghề nghiệp, lãnh đạo, hỗ trợ từ tổ chức hoặc các trạng thái tâm lý như cam kết tổ chức và kiệt sức cảm xúc (Guest, 2017; Lau, 2023; Tan et al., 2024). Do đó, vẫn thiếu một bức tranh tổng hợp giúp giải thích cách các yếu tố tổ chức, nghề nghiệp và tâm lý cùng tác động đến hành vi nhảy việc của Gen Z. Thứ ba, bằng chứng tổng hợp trong bối cảnh Việt Nam vẫn còn hạn chế mặc dù Gen Z đang nhanh chóng trở thành lực lượng lao động chủ đạo và tình trạng dịch chuyển lao động ngày càng phổ biến (Giang et al., 2024). 

Xuất phát từ những khoảng trống trên, nghiên cứu này sử dụng phương pháp tổng quan tài liệu tích hợp nhằm hệ thống hóa các nghiên cứu về hành vi nhảy việc của Gen Z. Cụ thể, nghiên cứu hướng tới ba mục tiêu: (1) làm rõ khái niệm hành vi nhảy việc và phân biệt với các khái niệm liên quan như ý định nghỉ việc và hành vi nghỉ việc; (2) tổng hợp và hệ thống hóa các nhóm yếu tố ảnh hưởng đến hành vi nhảy việc của Gen Z; và (3) đề xuất một khung khái niệm tích hợp nhằm giải thích mối quan hệ giữa các yếu tố tổ chức, nghề nghiệp và tâm lý trong việc hình thành hành vi nhảy việc, đồng thời gợi ý các hướng nghiên cứu và hàm ý quản trị nguồn nhân lực trong tương lai.
2. Cơ sở lý thuyết, tổng quan nghiên cứu và phương pháp nghiên cứu

2.1. Cơ sở lý thuyết

Hành vi nhảy việc của Gen Z có thể được giải thích từ 3 góc nhìn lý thuyết bổ trợ nhau. 
Thứ nhất, Lý thuyết Trao đổi Xã hội (Social Exchange Theory) cho rằng, mối quan hệ giữa người lao động và tổ chức được hình thành trên cơ sở trao đổi và sự có đi có lại (Blau, 1964). Khi nhân viên nhận được sự hỗ trợ, cơ hội phát triển và trải nghiệm làm việc tích cực, họ có xu hướng gia tăng cam kết và giảm ý định rời bỏ tổ chức (Eisenberger et al., 1986).

Thứ hai, Lý thuyết Hợp đồng Tâm lý (Psychological Contract Theory) nhấn mạnh vai trò của các kỳ vọng ngầm định giữa nhân viên và tổ chức (Rousseau, 1995). Khi tổ chức không đáp ứng các kỳ vọng về cơ hội phát triển, công bằng hoặc hỗ trợ, nhân viên dễ xuất hiện cảm giác vi phạm hợp đồng tâm lý, từ đó gia tăng ý định chuyển việc.

Thứ ba, lý thuyết nghề nghiệp hiện đại, bao gồm Protean Career và Boundaryless Career, cho rằng người lao động ngày càng chủ động quản lý sự nghiệp và xem việc chuyển đổi công việc là một chiến lược phát triển nghề nghiệp thay vì dấu hiệu của sự thiếu gắn bó (Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 2004; Briscoe & Hall, 2006). Quan điểm này đặc biệt phù hợp với Gen Z - thế hệ coi trọng học hỏi, trải nghiệm và phát triển liên tục trong suốt sự nghiệp.

2.2. Tổng quan nghiên cứu

Ý định nghỉ việc và ý định nhảy việc (turnover intention): phản ánh mong muốn rời khỏi tổ chức trong tương lai gần và được xem là tiền đề gần nhất của hành vi nghỉ việc thực tế (Tett & Meyer, 1993). Trong khi đó, ý định nhảy việc (job-hopping intention) nhấn mạnh xu hướng chủ động chuyển đổi công việc sau thời gian làm việc tương đối ngắn nhằm đạt được các mục tiêu nghề nghiệp hoặc cá nhân. Theo Yuen (2016), đối với người lao động trẻ, nhảy việc không chỉ là hệ quả của sự không hài lòng mà còn là một chiến lược phát triển nghề nghiệp. Vì vậy, mặc dù hai khái niệm có liên quan, ý định nhảy việc phản ánh rõ hơn định hướng nghề nghiệp năng động của Gen Z.

Góc nhìn nghề nghiệp hiện đại: Các nghiên cứu nhất quán cho thấy, môi trường tổ chức là một trong những nhóm yếu tố ảnh hưởng mạnh nhất đến ý định nhảy việc của Gen Z. Trong đó, trải nghiệm nhân viên (employee experience), lãnh đạo và hỗ trợ cảm nhận từ tổ chức được xem là ba yếu tố nổi bật. Trải nghiệm nhân viên phản ánh tổng thể nhận thức của nhân viên về môi trường vật lý, công nghệ và văn hóa tổ chức (Morgan, 2017), trong khi lãnh đạo và hỗ trợ từ tổ chức góp phần hình thành cảm giác được ghi nhận, được hỗ trợ và có cơ hội phát triển (Guest, 2017; Eisenberger et al., 1986). Khi những yếu tố này được đánh giá tích cực, mức độ gắn kết tăng lên và ý định nhảy việc giảm xuống. Ngược lại, trải nghiệm làm việc tiêu cực hoặc thiếu sự hỗ trợ có thể thúc đẩy nhân viên tìm kiếm cơ hội nghề nghiệp mới.  

Yếu tố tổ chức: Khác với các thế hệ trước, Gen Z đặc biệt coi trọng cơ hội phát triển nghề nghiệp hơn sự ổn định việc làm. Các nghiên cứu cho thấy, cảm nhận về cơ hội học tập, phát triển năng lực và thăng tiến có quan hệ nghịch với ý định nhảy việc (Weng et al., 2010; De Vos et al., 2020). Bên cạnh đó, cơ hội học hỏi liên tục, phản hồi thường xuyên và khả năng mở rộng kỹ năng nghề nghiệp cũng được xem là những yếu tố quan trọng giúp nâng cao khả năng giữ chân nhân viên trẻ (Chillakuri, 2020). Khi công việc không còn đáp ứng kỳ vọng phát triển, Gen Z có xu hướng chủ động tìm kiếm các cơ hội mới phù hợp hơn với mục tiêu nghề nghiệp của mình.
Yếu tố nghề nghiệp: Các yếu tố tâm lý đóng vai trò trung gian giữa môi trường làm việc và quyết định chuyển việc. Trong đó, cam kết cảm xúc, sự hài lòng công việc, hợp đồng tâm lý và kiệt sức cảm xúc là những biến được nghiên cứu nhiều nhất (Guest, 2017). Cam kết cảm xúc và sự hài lòng công việc thường làm giảm ý định nhảy việc, trong khi vi phạm hợp đồng tâm lý và kiệt sức cảm xúc làm gia tăng mong muốn rời bỏ tổ chức (Meyer & Allen, 1991; Rousseau, 1995). Đối với Gen Z, những trạng thái tâm lý này chịu ảnh hưởng đáng kể từ trải nghiệm làm việc và cơ hội phát triển nghề nghiệp. 

Yếu tố tâm lý và phúc lợi: Bên cạnh các yếu tố tổ chức, nghề nghiệp và tâm lý, đặc điểm thế hệ cũng góp phần giải thích hành vi nhảy việc của Gen Z. Là thế hệ trưởng thành trong môi trường số hóa, Gen Z đề cao tính linh hoạt, học hỏi liên tục, phát triển bản thân và cân bằng giữa công việc và cuộc sống (Francis & Hoefel, 2018; Parker & Igielnik, 2020). Họ thường xem việc chuyển đổi công việc là một chiến lược phát triển nghề nghiệp nhằm mở rộng kinh nghiệm và tìm kiếm những cơ hội phù hợp hơn, thay vì chỉ phản ánh sự thiếu gắn bó với tổ chức (Schroth, 2019; Katz et al., 2021). Những đặc điểm này tạo nên sự khác biệt giữa Gen Z và các thế hệ lao động trước trong việc ra quyết định nghề nghiệp. 

Đặc điểm thế hệ Z: Bên cạnh các yếu tố tổ chức, nghề nghiệp và tâm lý, hành vi nhảy việc của Gen Z còn chịu ảnh hưởng bởi những đặc điểm riêng của thế hệ này. Là thế hệ đầu tiên trưởng thành trong môi trường số hóa, Gen Z có xu hướng đề cao tính linh hoạt, trải nghiệm cá nhân, cơ hội học hỏi và phát triển nghề nghiệp hơn sự ổn định việc làm (Francis & Hoefel, 2018; Parker & Igielnik, 2020). So với các thế hệ lao động trước, họ kỳ vọng nhiều hơn vào công việc có ý nghĩa, phản hồi thường xuyên, cơ hội phát triển kỹ năng và sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống (Schroth, 2019; Chillakuri, 2020).

Một đặc điểm nổi bật của Gen Z là định hướng phát triển bản thân và quản lý nghề nghiệp một cách chủ động. Họ thường xem việc chuyển đổi công việc là một chiến lược để tích lũy kinh nghiệm, mở rộng kỹ năng và tìm kiếm những cơ hội phù hợp hơn với mục tiêu nghề nghiệp thay vì chỉ phản ánh sự không hài lòng với công việc hiện tại (Rue, 2018; Katz et al., 2021). Vì vậy, khi tổ chức không đáp ứng được kỳ vọng về học hỏi, phát triển và môi trường làm việc linh hoạt, Gen Z có nhiều khả năng hình thành ý định nhảy việc hơn. Những đặc điểm này cho thấy, các yếu tố thế hệ không chỉ ảnh hưởng trực tiếp đến quyết định chuyển việc mà còn định hình cách Gen Z đánh giá trải nghiệm làm việc và cơ hội phát triển trong tổ chức.

2.3. Phương pháp nghiên cứu

Bài viết sử dụng phương pháp tổng quan tài liệu tích hợp (integrative literature review) nhằm tổng hợp, phân tích và hệ thống hóa các nghiên cứu liên quan đến hành vi nhảy việc của thế hệ Z. Khác với các nghiên cứu thực nghiệm tập trung kiểm định mối quan hệ giữa các biến, tổng quan tài liệu tích hợp cho phép kết nối các kết quả nghiên cứu phân tán từ nhiều hướng tiếp cận khác nhau để xây dựng sự hiểu biết toàn diện về một hiện tượng nghiên cứu và xác định các khoảng trống nghiên cứu hiện có (Torraco, 2005; Snyder, 2019). Phương pháp này đặc biệt phù hợp với chủ đề hành vi nhảy việc của Gen Z do các nghiên cứu hiện nay vẫn phân tán giữa các lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực, hành vi tổ chức và quản trị nghề nghiệp.

Tài liệu được thu thập từ các cơ sở dữ liệu học thuật như Scopus, Web of Science và Google Scholar. Các từ khóa tìm kiếm bao gồm: “Generation Z”, “Gen Z”, “job-hopping”, “job-hopping intention”, “turnover intention”, “employee experience”, “career development”, “career growth”, “employee retention” và “career mobility”. Bên cạnh đó, phương pháp truy vết tài liệu tham khảo (backward citation search) cũng được sử dụng để xác định các nghiên cứu nền tảng và các công trình có ảnh hưởng trong lĩnh vực.

3. Khung khái niệm tích hợp

Tổng hợp các nghiên cứu trước đây cho thấy, hành vi nhảy việc của Gen Z là kết quả của sự tương tác giữa các yếu tố tổ chức, nghề nghiệp và tâm lý. Trong đó, các yếu tố tổ chức và nghề nghiệp đóng vai trò là điều kiện đầu vào, tác động đến các trạng thái tâm lý như cam kết cảm xúc, sự hài lòng công việc và kiệt sức cảm xúc. Những trạng thái này tiếp tục ảnh hưởng đến ý định nhảy việc và cuối cùng dẫn đến hành vi nhảy việc thực tế. Trên cơ sở đó, bài viết đề xuất khung khái niệm tích hợp như Hình 1 nhằm hệ thống hóa các kết quả nghiên cứu hiện có và tạo nền tảng cho các nghiên cứu thực nghiệm trong tương lai.

Hình 1. Khung khái niệm tích hợp về hành vi nhảy việc của Gen Z
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4. Kết quả và hàm ý quản trị 

Kết quả tổng quan cho thấy, việc giữ chân nhân viên Gen Z đòi hỏi các tổ chức phải thay đổi cách tiếp cận từ quản lý nguồn nhân lực truyền thống sang cách tiếp cận lấy nhân viên làm trung tâm. Thay vì chỉ tập trung vào lương thưởng và phúc lợi, doanh nghiệp cần chú trọng đến trải nghiệm làm việc, cơ hội phát triển nghề nghiệp và sức khỏe tâm lý của người lao động.

Một là, xây dựng trải nghiệm nhân viên tích cực. Trải nghiệm nhân viên ngày càng trở thành yếu tố quan trọng trong việc thu hút và giữ chân nhân tài. Các doanh nghiệp cần đầu tư vào môi trường làm việc hiện đại, ứng dụng công nghệ hiệu quả và xây dựng văn hóa tổ chức tích cực. Bên cạnh đó, việc thường xuyên thu thập phản hồi của nhân viên và cải thiện các điểm chạm trong hành trình nhân viên có thể giúp nâng cao sự gắn kết và giảm ý định nhảy việc.

Hai là, tăng cường cơ hội phát triển nghề nghiệp. Cơ hội phát triển nghề nghiệp là một trong những yếu tố được Gen Z quan tâm nhất. Doanh nghiệp cần xây dựng lộ trình nghề nghiệp rõ ràng, triển khai các chương trình đào tạo và tạo điều kiện cho nhân viên tham gia các dự án mới nhằm nâng cao kỹ năng và kinh nghiệm. Khi nhìn thấy triển vọng phát triển trong tổ chức, nhân viên thường có xu hướng gắn bó lâu dài hơn.

Ba là, quan tâm đến sức khỏe tinh thần và phúc lợi nhân viên. Sức khỏe tinh thần ngày càng trở thành một vấn đề quan trọng trong quản trị nguồn nhân lực. Các doanh nghiệp cần tạo ra môi trường làm việc hỗ trợ, giảm áp lực không cần thiết và khuyến khích cân bằng giữa công việc và cuộc sống. Những chương trình hỗ trợ sức khỏe tinh thần không chỉ giúp giảm nguy cơ kiệt sức cảm xúc mà còn góp phần nâng cao hiệu quả làm việc và khả năng giữ chân nhân viên.

Bốn là, xây dựng văn hóa học tập liên tục. Gen Z có nhu cầu học hỏi và phát triển rất cao. Vì vậy, doanh nghiệp cần xây dựng môi trường học tập liên tục thông qua các chương trình đào tạo, chia sẻ tri thức và phát triển năng lực. Văn hóa học tập không chỉ giúp nâng cao năng lực nhân viên mà còn tạo cảm giác phát triển nghề nghiệp lâu dài, từ đó giảm xu hướng tìm kiếm cơ hội việc làm bên ngoài tổ chức.

5. Kết luận

Trong bối cảnh Gen Z ngày càng chiếm tỷ trọng lớn trong lực lượng lao động, việc hiểu rõ các yếu tố thúc đẩy hành vi nhảy việc có ý nghĩa quan trọng đối với cả nghiên cứu và thực tiễn quản trị nguồn nhân lực. Thông qua tổng hợp các nghiên cứu trước đây, bài viết đã hệ thống hóa 4 nhóm yếu tố chính ảnh hưởng đến hành vi nhảy việc của Gen Z, bao gồm các yếu tố tổ chức, nghề nghiệp, tâm lý và đặc điểm thế hệ, đồng thời đề xuất một khung khái niệm tích hợp nhằm giải thích mối quan hệ giữa các yếu tố này.

Về mặt thực tiễn, kết quả nghiên cứu cho thấy các tổ chức cần chú trọng xây dựng trải nghiệm nhân viên tích cực, tạo cơ hội phát triển nghề nghiệp, thúc đẩy học tập liên tục và quan tâm đến sức khỏe tinh thần của người lao động trẻ. Những giải pháp này không chỉ góp phần giảm ý định nhảy việc mà còn giúp doanh nghiệp thu hút, phát triển và giữ chân nguồn nhân lực Gen Z trong bối cảnh thị trường lao động ngày càng cạnh tranh.
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