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Nghiên cứu này nhằm mục đích phân tích vai trò Đầu tư vốn 

nhân lực đến Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên, vai trò điều tiết 

của Gắn kết nhân viên đối với mối quan hệ giữa Mong muốn dịch 

chuyển và Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên tại các doanh 

nghiệp vùng Đồng Bằng Sông Cửu Long (ĐBSCL). Kết quả hồi 

quy SEM-PLS đối với dữ liệu 509 nhân viên tại các doanh nghiệp 

vùng ĐBSCL, cho thấy Đầu tư vốn nhân lực có tác động tích cực 

đến Vốn nhân lực; Vốn nhân lực có tác động tích cực với Mong 

muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển; Mong muốn dịch 

chuyển và Dễ dàng dịch chuyển thúc đẩy Ý định rời bỏ tổ chức 

của nhân viên. Nghiên cứu này nhấn mạnh tầm quan trọng vai trò 

điều tiết của Gắn kết nhân viên giữa mối quan hệ Mong muốn 

dịch chuyển và Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên. Tác giả cũng 

đề xuất một số hàm ý quản trị nhằm hạn chế tình trạng nhân viên 

có ý định rời bỏ tổ chức tại các doanh nghiệp vùng ĐBSCL.  

ABSTRACT 

This study aims to analyze the role of Human Capital 

Investment in employees’ intention to leave the organization and 

the moderating role of Employee Engagement on the relationship 

between desirable movement and employees’ intention to leave at 

businesses in the Mekong Delta region. PLS-SEM regression 

results for data of 509 employees at businesses in the Mekong 

Delta region show that Human Capital Investment has a positive 

impact on Human Capital; Human Capital has a positive impact 

on Desirable movement and Ease of movement, Desirable 

movement and Ease of movement promote employees intention 

to leave the organization. This study provides evidence of the 

moderating role of Employee Engagement between the 

relationship Desirable of movement and their intention to leave 

the organization. The author also proposes some management 

implications to limit the situation of employees intending to leave 

the organization at businesses in the Mekong Delta region.  
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1. Đặt vấn đề 

Môi trường cạnh tranh của các tổ chức ngày càng trở nên khốc liệt, cạnh tranh về nhân 

lực ngày càng quan trọng và ảnh hưởng mạnh mẽ đến vị thế cạnh tranh bền vững của các tổ chức 

trên thị trường (Siawash, Mubasher, Naqvi, & Khan, 2013). Subramony, Krause, Norton, Burns, 

và Burns (2008) cho rằng tổ chức quan tâm đầu tư vào vốn nhân lực thì hiệu quả của tổ chức sẽ 

tăng lên cả về tài chính, năng suất lao động của nhân viên và sự hài lòng của khách hàng. 

Ucbasaran, Westhead, và Wright (2008) cho rằng đầu tư vào vốn nhân lực là để cải thiện hiệu 

quả hoạt động của tổ chức và tăng năng suất lao động của nhân viên. Đầu tư vào vốn nhân lực 

làm tăng chất lượng và tính nhất quán trong công việc (Bruderl & Preisendorfe, 1992; Parker & 

Praag, 2006). Đầu tư vào vốn nhân lực thúc đẩy nhân viên tiếp thu kiến thức mới giúp cho họ 

thích ứng với tình hình mới. Mặt khác, quá trình này cũng thúc đẩy các tổ chức cạnh tranh trong 

việc thu hút nhân lực tài năng đến với tổ chức mình (Davidsson & Honig, 2003). Đầu tư vốn 

nhân lực thông qua đào tạo vừa là giải pháp quan trọng để nâng cao năng lực của đội ngũ nhân 

viên, nhằm nâng cao hiệu suất thực hiện nhiệm vụ của nhân viên và góp phần quan trọng nâng 

cao vị thế cạnh tranh của tổ chức (Khan & Khan, 2011). Tuy nhiên, nhân viên có vốn nhân lực 

cao có thể dễ dàng dịch chuyển giữa các tổ chức hơn so với những nhân viên có vốn nhân lực 

thấp vì họ nhận được nhiều lời mời làm việc từ những tổ chức khác so với những nhân viên có 

vốn nhân lực thấp (Gerhart, 1989). Do đó, bên cạnh việc nâng cao vốn nhân lực thì tổ chức cần 

phải có các phương thức quản trị phù hợp như tăng cường sự gắn kết nhân viên nhằm hạn chế 

tình trạng nhân viên rời bỏ tổ chức. Các nghiên cứu thực nghiệm trước đây đã nghiên cứu về sự 

gắn kết nhân viên để giải thích cho ý định rời bỏ tổ chức (Arrowsmith & Parker, 2013; Shuck & 

Herd, 2012), tuy nhiên, với vai trò điều tiết của gắn kết nhân viên trong mối quan hệ giữa mong 

muốn dịch chuyển và ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên chưa thấy tác giả nào thực hiện. 

Tính đến cuối năm 2021, toàn vùng ĐBSCL có khoảng 62,130 doanh nghiệp, chiếm 

7.24% số lượng doanh nghiệp cả nước. Số lượng doanh nghiệp vùng ĐBSCL tương đối lớn 

nhưng vẫn còn thấp so với các vùng khác trong cả nước như vùng Đồng Bằng Sông Hồng, Bắc 

Trung Bộ và Duyên Hải Miền Trung, Đông Nam Bộ (Bộ Kế hoạch và đầu tư, 2022). Nguồn 

nhân lực là yếu tố quan trọng nhất quyết định sự phát triển kinh tế xã hội của một quốc gia hay 

vùng lãnh thổ. Nguồn nhân lực được đào tạo có chất lượng cao sẽ mang lại những bước đột phá 

lớn cho quá trình công nghiệp hoá, hiện đại hoá. Trong một thời gian rất dài, ĐBSCL được xem 

là vùng trũng về giáo dục của cả nước, tuy có nhiều cố gắng trong việc đầu tư phát triển giáo dục 

đào tạo nhưng vùng ĐBSCL vẫn đang tồn tại nhiều bất cập (Duong, 2015). Theo Báo cáo kinh tế 

thường niên ĐBSCL năm 2023, chất lượng lao động khu vực ĐBSCL tuy có cải thiện, song vẫn 

luôn là một quan ngại lớn (Viettimes, 2023). So với các vùng kinh tế trong cả nước, ĐBSCL 

luôn được ghi nhận là nơi xuất cư cao nhất và có xu hướng tăng trong 15 năm gần đây (Huynh, 

Le, & Nguyen, 2022). Có nhiều nguyên nhân dịch chuyển lớn lực lượng lao động từ vùng 

ĐBSCL sang các khu vực khác như về yếu tố kinh tế, môi trường, yếu tố mạng lưới xã hội (Mai 

& Ngo, 2018). Bên cạnh đó, ĐBSCL có vị trí địa lý gần trung tâm đô thị lớn nhất cả nước là 

Thành phố Hồ Chí Minh và các tỉnh Vùng Đông Nam Bộ nên thu hút rất lớn lực lượng lao động, 

mức độ cạnh tranh nhân lực trong nội vùng lẫn ngoại vùng đều cao, nên bối cảnh nghiên cứu tại 

các doanh nghiệp vùng ĐBSCL là nhu cầu cấp thiết. 

2. Cơ sở lý thuyết và tổng quan các công trình nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

2.1.1. Lý thuyết Vốn nhân lực (Human Capital Theory - HCT) 

Lý thuyết Vốn nhân lực (HCT) lần đầu tiên được định nghĩa bởi Schultz (1961), học giả 

cho rằng yếu tố hình thành nên vốn nhân lực là kỹ năng và tri thức mà họ thu nhận được. Theo 
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Laroche và Merette (1999), vốn nhân lực có ba đặc điểm: (i) vốn nhân lực là hàng hoá bất khả 

thương; (ii) vốn nhân lực vừa mang tính cá nhân vừa mang tính cộng đồng; (iii) vốn nhân lực có 

cả lượng và chất. Sau đó Vốn nhân lực được các học giả khác phát triển như Becker (1992), cho 

rằng Vốn nhân lực được hình thành từ giáo dục, đào tạo phát triển và các kiến thức khác có tác 

động tích cực đến năng suất và tiền lương. Rahman và Nas (2013) cho rằng giáo dục để nâng cao 

vốn nhân lực là điều cốt yếu để tăng năng suất của người lao động, lý thuyết vốn nhân lực cũng 

thừa nhận giáo dục và đào tạo có thể nâng cao khả năng tuyển dụng của nhân viên trên thị trường 

lao động và tạo cho nhân viên rời bỏ tổ chức để tìm kiếm công việc tốt hơn, đây là tính hai mặt 

của lý thuyết vốn nhân lực mà các nhà nghiên cứu lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực quan tâm. 

Kế thừa từ những nghiên cứu trước trên thế giới cũng như ở Việt Nam, nghiên cứu này xem vốn 

nhân lực là một dạng vốn tri thức, là kết quả của sự kết hợp các thuộc tính như kiến thức, kỹ 

năng, thái độ và các mối quan hệ được hình thành trong tâm trí, thể chất và hành vi của cá nhân 

(Vidotto, Ferenhof, Selig, & Bastos, 2017). 

2.1.2. Lý thuyết Gắn kết nhân viên (Employee Engagement Theory - EET) 

Lý thuyết gắn kết nhân viên (EET), Kahn (1990) cho rằng tùy thuộc vào điều kiện làm 

việc mà nhân viên sẽ có gắn kết và đóng góp cho tổ chức. Lý thuyết này tạo sự phối hợp giữa các 

nhân viên với nhau, tạo ra kỳ vọng về nhận thức và thực hiện nhiệm vụ tại nơi làm việc (Soane 

& ctg., 2013). Theo Kahn (1990), gắn kết nhận thức được xem là ý nghĩa công việc của một cá 

nhân, họ nhận thấy xúc động về mặt tâm lý và có đủ nguồn lực để hoàn thành công việc của họ. 

Sự gắn kết về mặt cảm xúc giúp cải thiện tư duy phản biện nhằm thúc đẩy nguồn năng lượng 

trực tiếp để hoàn thành nhiệm vụ (Shuck & Reio, 2014).  

2.1.3. Lý thuyết Ý định rời bỏ tổ chức (Intention to Leave Theory - ILT) 

Rời bỏ tổ chức được cho là một quá trình mà một nhân viên cắt đứt quan hệ của mình với 

người sử dụng lao động và tự nguyện rời bỏ tổ chức (Price, 1989). Olander, Hurmelinna-

Laukkanen, và Heilmann 2015) cho rằng rời bỏ tổ chức là sự rò rỉ vốn tri thức mà tổ chức đang sử 

dụng lao động. Trevor (2001) cho rằng rời bỏ tổ chức của nhân viên được thể hiện trong ba biểu 

hiện chính như ý định rời bỏ tổ chức, tình trạng vắng mặt và đi làm muộn. Kim và Leung (2007) 

coi ý định rời bỏ tổ chức quan trọng hơn là hành vi rời bỏ tổ chức thực sự vì ý định đại diện cho 

trạng thái tâm lý của cá nhân và ít bị ảnh hưởng bởi các yếu tố bên ngoài. Mamun và Hasan 

(2017) cho rằng ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên là tình huống mà nhân viên không còn muốn 

tiếp tục với tư cách là thành viên của tổ chức. Kurniawaty, Ramly, và Ramlawati (2019) định 

nghĩa ý định rời bỏ tổ chức là xu hướng nhân viên có ý định nghỉ việc tự nguyện tại tổ chức hiện 

tại của họ. Rahman và Nas (2013) đã mô tả ý định rời bỏ tổ chức là quá trình suy nghĩ về việc rời 

khỏi tổ chức hiện tại, ý định tìm kiếm một tổ chức mới và ý định rời khỏi tổ chức. 

2.2. Tổng quan các công trình nghiên cứu và phát triển giả thuyết 

2.2.1. Nghiên cứu mối quan hệ giữa Đầu tư vốn nhân lực (Human Capital Investment) và 

Vốn nhân lực (Human Capital) 

Dalton và Todor (1982) cho rằng các tổ chức đầu tư vào nhân lực có thể sở hữu tổng thể 

nguồn nhân lực chất lượng cao, có thể làm cho các tổ chức giảm thiểu những hậu quả của việc 

nhân viên có hiệu suất cao rời bỏ tổ chức. Wright, McMahan, và McWilliams (1994), cho rằng 

hiệu quả hoạt động của tổ chức không chỉ bị ảnh hưởng bởi các nhân viên làm việc có năng suất 

cao mà còn bởi chất lượng của tổng thể nguồn nhân lực trong tổ chức. Ngoài ra, Pfeffer (2001) 

cũng lập luận rằng để các tổ chức thành công, họ nên đầu tư vào việc nâng cao chất lượng tổng 

thể của nguồn nhân lực thay vì chỉ tập trung vào việc giữ chân những nhân viên làm việc có hiệu 

suất cao. Kwon và Deborah (2012) cho rằng các tổ chức đầu tư vào vốn nhân lực là đầu tư vào 
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đào tạo và phát triển giúp nhân viên gia tăng các kiến thức, kỹ năng và khả năng để đáp ứng yêu 

cầu công việc của tổ chức. Dostie (2020) cho rằng đầu tư đào tạo do tổ chức tài trợ có nghĩa là tổ 

chức hỗ trợ tài chính để đào tạo nhân viên của mình. Các tổ chức luôn coi tầm quan trọng của 

việc đào tạo do tổ chức đầu tư như một động lực thúc đẩy làm tăng nguồn vốn nhân lực và tăng 

năng suất lao động cho tổ chức. Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết: 

H1: Đầu tư vốn nhân lực có tác động thuận chiều đến Vốn nhân lực 

2.2.2. Vốn nhân lực, Mong muốn dịch chuyển (Desirable of movement) và Dễ dàng dịch 

chuyển (Easy of movement) 

Theo lý thuyết vốn nhân lực, những nhân viên được đào tạo có Vốn nhân lực cao trong 

bối cảnh của thị trường nhân lực có tính cạnh tranh cao sẽ có nhiều cơ hội thay đổi công việc hơn 

so với những nhân viên ít được đào tạo. Do đó, Vốn nhân lực càng tăng thì nhân viên càng có 

Mong muốn dịch chuyển sang các tổ chức khác có điều kiện làm việc tốt hơn (Gerhart, 1989; 

Hulin, Rpznowski, & Hachiya, 1985). Nhân viên có vốn nhân lực cao có thể dễ dàng dịch 

chuyển giữa các tổ chức hơn so với những nhân viên có vốn nhân lực thấp vì họ nhận được nhiều 

lời mời làm việc từ những tổ chức khác so với những nhân viên có vốn nhân lực thấp (Gerhart, 

1989). Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết: 

H2, H3: Vốn nhân lực có tác động thuận chiều đến Mong muốn dịch chuyển, Dễ dàng 

dịch chuyển 

2.2.3. Mong muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển và Ý định rời bỏ tổ chức (Intention 

to leave) 

Long, Ajagbe, Nor, và Suleiman (2012) cho rằng nhận thức Mong muốn dịch chuyển và 

Dễ dàng dịch chuyển đã tác động đến Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên. Holtom, Mitchell, 

Lee, và Eberly (2008) cho rằng các nhà quản trị cần có các giải pháp để duy trì sự cân bằng giữa 

sự đóng góp của nhân viên và sự thúc đẩy của tổ chức để ngăn chặn ý định rời bỏ tổ chức của 

nhân viên. Huang, Chen, Liu, và Zhou (2016) cho rằng nếu nhân viên hài lòng với công việc 

hiện tại, hoặc họ thấy rằng có rất ít các lựa chọn việc làm thay thế trên thị trường lao động thì họ 

sẽ có xu hướng ít dịch chuyển. Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết: 

H4, H5: Mong muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển có tác động thuận chiều đến Ý 

định rời bỏ tổ chức 

2.2.4. Nghiên cứu về vai trò điều tiết của Gắn kết nhân viên trong mối quan hệ giữa 

Mong muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển  

Gắn kết về cơ bản là tạo động lực được thể hiện bằng cách nhân viên phân bổ nguồn lực 

của họ để hoàn thành công việc (Rich, Lepine, & Crawford, 2010). Mối quan hệ giữa Gắn kết 

nhân viên và Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên xuất phát từ mức độ cống hiến cao cho công 

việc (Halbesleben & Wheeler, 2008). Ở góc độ lý thuyết trao đổi xã hội, nó được coi như một 

ràng buộc được tạo ra giữa các cá nhân và các nguồn lực trong tổ chức (Cropanzano & Mitchell, 

2005). Theo Memon, Salleh, Baharom, và Harun (2014), những cá nhân có mức độ gắn kết cao 

hơn sẽ ít có khả năng rời bỏ tổ chức hơn. Milliman, Gatling, và Kim (2018) chỉ ra rằng các tổ 

chức nỗ lực giám sát công tác đào tạo nhằm thúc đẩy sự gắn kết nhân viên và ngăn chặn tình trạng 

rời bỏ tổ chức. Wu và Chi (2020) cho rằng những người có năng lực sẽ có ý định rời bỏ công việc 

hiện tại nhiều hơn. Họ sẽ có nhiều hành vi tìm kiếm việc làm bên ngoài hơn; mối quan hệ này 

càng mạnh mẽ đối với những người nhận thấy sự dễ dàng dịch chuyển và tính cách chủ động tăng 

lên hoặc sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức giảm đi. Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết: 
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H6, H7: Vai trò điều tiết của gắn kết nhân viên: Khi nhân viên có nhiều sự gắn kết thì sự 

Mong muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển sẽ không làm tăng Ý định rời bỏ tổ chức của 

nhân viên 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu đã tiến hành gởi dữ liệu khảo sát đến 535 người (hay còn gọi là bảng câu hỏi) 

theo hình thức trực tiếp và gởi thông qua phương tiện truyền thông để nghiên cứu về Ý định rời 

bỏ tổ chức của nhân viên tại các doanh nghiệp vùng ĐBSCL. Tổng số 509 phiếu câu hỏi có 

phương án trả lời hoàn chỉnh được đưa vào phân tích, xử lý dữ liệu. Mô hình nghiên cứu Hình 1 

cùng các nhân tố trong Bảng 1 được kế thừa và chắt lọc từ dòng nghiên cứu trước với mô hình đa 

chiều có liên quan đến mối quan hệ giữa Đầu tư vốn nhân lực đến Ý định rời bỏ tổ chức. 

Trong đó, Đầu tư vốn nhân lực là đầu tư vào đào tạo và phát triển giúp nhân viên gia tăng 

các kiến thức, kỹ năng và khả năng liên quan đến công việc của tổ chức (Kwon & Deborah, 

2012). Vốn nhân lực là một dạng vốn tri thức là kết quả của sự kết hợp các thuộc tính như kiến 

thức, kỹ năng, thái độ và các mối quan hệ được hình thành trong tâm trí, thể chất và hành vi của 

cá nhân (Vidotto & ctg., 2017). Mong muốn dịch chuyển là mức độ mà một cá nhân cảm nhận về 

sự không hài lòng của họ đối với công việc, những đóng góp của họ cho tổ chức và những gì mà 

họ nhận được từ tổ chức (Priyashantha, 2011). Dễ dàng dịch chuyển là mức độ cảm nhận của 

nhân viên về sự dễ dàng trong việc lựa chọn các công việc thay thế hấp dẫn và sẵn có trên thị 

trường nhân lực hiện tại (Weng & McElroy, 2012). Gắn kết nhân viên là một trạng thái của động 

lực được khơi dậy trong một tình huống cụ thể, có mối tương quan đến cả hành vi và kết quả làm 

việc thực tiễn của nhân viên (Thomas, 2007). Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên gồm: tâm lý, 

nhận thức và hành vi, vì trước khi rời bỏ tổ chức thì nhân viên phải trải qua quá trình nhận thức, 

phản ứng tâm lý và thể hiện hành vi của mình thông qua công việc và các mối quan hệ trong môi 

trường làm việc (Rosin & Korabik, 1991). 

Hair, Sarstedt, Ringle, và Gudergan (2017) cho rằng PLS-SEM được khuyên dùng khi dữ 

liệu không tuân theo phân phối chuẩn, kể cả khi có vấn đề về đa cộng tuyến và khi mô hình chứa 

nhiều mối quan hệ trung gian. PLS-SEM cũng là một giải pháp thay thế phi tham số cho mô  

hình phương trình cấu trúc dựa trên hiệp phương sai và hồi quy bình phương nhỏ nhất thông 

thường (OLS). 

 

Đầu tư vốn 

nhân lực 
Vốn nhân lực 

Mong muốn 

dịch chuyển 

Dễ dàng dịch 

chuyển 

Ý định rời bỏ 

tổ chức 

Gắn kết nhân 

viên 
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4. Kết quả nghiên cứu  

4.1. Thống kê mô tả đối tượng khảo sát  

Về các thông tin nhân khẩu học, tỷ lệ giới tính trong mẫu có tỷ lệ là 61.1% đối với nam 

và 38.9% giới tính là nữ. Về độ tuổi, nhân viên dưới 25 tuổi chiếm 25.1%; Từ 25 tuổi đến 30 

tuổi chiếm 46.0%; Từ 31 tuổi đến 40 tuổi chiếm 19.1% và trên 45 tuổi chiếm 9.8%. Tình trạng 

nhân viên độc thân chiếm tỷ lệ 58.0%; Tình trạng đã lập gia đình chiếm 36.7% và tình trạng ly 

hôn chiếm 5.3%. Nhân viên có thời gian công tác tối thiểu 02 năm và dưới 05 năm là 19.6%; 

Nhân viên có thâm niên công tác từ 05 đến 10 năm chiếm 27.9%; Nhân viên có thâm niên công 

tác từ 11 đến 15 năm chiếm 28.7%; Nhân viên có thâm niên công tác trên 15 năm chiếm 23.8%. 

Kết quả này cho thấy rằng kết quả khảo sát nhân viên phân tán khá đồng đều ở các độ tuổi khác 

nhau. Mức thu nhập của nhân viên dưới 05 triệu đồng chiếm 12.6%; Có mức thu nhập từ 05 triệu 

đến 10 triệu chiếm 33.0%; Có mức thu nhập từ 11 triệu đến 15 triệu chiếm 34.4%; và có mức thu 

nhập trên 15 triệu chiếm 20%. Kết quả này cho thấy rằng mức thu nhập phù hợp với độ tuổi và 

thâm niên công tác của nhân viên được khảo sát. 

4.2. Phân tích đánh giá thang đo nghiên cứu 

Kết quả thống kê Bảng 1 cho thấy các nhân tố có Cronbach’s Alpha ≥ 0.6 và độ tin cậy 

tổng quát (CR) ≥ 0.7. Toàn bộ các giá trị độ tin cậy chỉ số (hay bình phương hệ số tải) đều lớn 

hơn 0.4 (giá trị bé nhất 0.444). Do đó, độ tin cậy của các chỉ số biến số đo lường các nhân tố 

trong mô hình nghiên cứu tác động của Đầu tư vốn nhân lực đến Ý định rời bỏ tổ chức của nhân 

viên tại các doanh nghiệp vùng ĐBSCL đều đảm bảo yêu cầu thống kê. Giá trị hội tụ được xác 

nhận khi AVE cho mỗi cấu trúc lớn hơn 0.5 (Wang, 2013). Các giá trị AVE cho từng yếu tố 

trong mô hình nghiên cứu cụ thể như sau: Đầu tư vốn nhân lực (0.850), Vốn nhân lực (0.543), 

Mong muốn dịch chuyển (0.750), Dễ dàng dịch chuyển (0.822), Gắn kết nhân viên (0.652), Ý 

định rời bỏ tổ chức (0.803). Tất cả các nhân tố đều có AVE lớn hơn 0.5. Do đó, mỗi cấu trúc thể 

hiện giá trị hội tụ tốt. 

Bảng 1 

Phân tích Cronbach’s Alpha và độ tin cậy tổng hợp  

Nhân tố Mã hoá Hệ số tải các chỉ số Độ tin cậy chỉ số α  CR 

Đầu tư vốn nhân lực 

AVE = 0.850 

HCI1 0.914 0.835 

0.941 0.943 
HCI2 0.924 0.854 

HCI3 0.932 0.869 

HCI4 0.919 0.845 

Vốn nhân lực 

AVE = 0.543 

HC1 0.666 0.444 

0.907 0.911 

HC2 0.729 0.531 

HC3 0.766 0.587 

HC4 0.724 0.524 

HC5 0.755 0.570 

HC6 0.760 0.578 

HC7 0.748 0.560 

HC8 0.742 0.551 
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Nhân tố Mã hoá Hệ số tải các chỉ số Độ tin cậy chỉ số α  CR 

HC9 0.731 0.534 

HC10 0.740 0.548 

Mong muốn dịch chuyển 

AVE = 0.750 

DM1 0.858 0.736 

0.889 0.892 
DM2 0.888 0.789 

DM3 0.861 0.741 

DM4 0.857 0.734 

Dễ dàng dịch chuyển 

AVE = 0.822 

EM1 0.921 0.848 

0.928 0.935 
EM2 0.910 0.828 

EM3 0.925 0.856 

EM4 0.870 0.757 

 

Gắn kết nhân viên 

AVE = 0.652 

 

 

EE1 0.791 0.626 

0.929 0.982 

EE2 0.850 0.723 

EE3 0.798 0.637 

EE4 0.826 0.682 

EE5 0.859 0.738 

EE6 0.773 0.598 

EE7 0.741 0.549 

EE8 0.816 0.666 

Ý định rời bỏ tổ chức 

AVE = 0.803 

IL1 0.893 0.797 

0.878 0.892 IL2 0.881 0.776 

IL3 0.913 0.834 

Nguồn: Tính toán của tác giả (2024) 

Kết quả Bảng 2 cho thấy các giá trị HTMT của mỗi cấu trúc đều nhỏ hơn hoặc tương 

đương 0.9, do đó tiêu chí giá trị được thiết lập cho HTMT, có thể kết luận rằng các thang đo sử 

dụng trong mô hình nghiên cứu đã đạt độ tin cậy và tính giá trị rất tốt. Do đó, các thang đo này 

sẽ được sử dụng cho phân tích mô hình cấu trúc PLS-SEM. 

Bảng 2 

Đo lường giá trị phân biệt Heterotrait Monotrait (HTMT) 

Nhân tố DM EE EM HC IL OI 

DM 
      

EE 0.072 
     

EM 0.337 0.130 
    

HC 0.460 0.077 0.425 
   

IL 0.387 0.061 0.381 0.444 
  

HCI 0.256 0.086 0.783 0.409 0.369 
 

Nguồn: Tính toán của tác giả (2024)   
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4.3. Phân tích tác động của Đầu tư vốn nhân lực đến Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên  

Kết quả cho thấy tất cả hệ số VIF đều lớn hơn 0.2 và nhỏ hơn 5, do đó có thể kết luận các 

biến tiềm ẩn không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến. Theo Hair và cộng sự (2017) mức độ phù 

hợp của mô hình được đánh giá thông qua việc thỏa mãn chỉ số SRMR < 0.085. Kết quả phân 

tích nghiên cứu cho thấy SRMR = 0.062 < 0.085, như vậy có thể kết luận mô hình nghiên cứu 

với các biến tiềm ẩn là phù hợp. 

Bảng 3 cho thấy hệ số R
2
 của Ý định rời bỏ tổ chức đạt 0.201 chỉ số này nhỏ hơn 0.26. 

Do đó, cấu trúc có ảnh hưởng lớn hơn trên mô hình. Mô hình cấu trúc PLS-SEM đã chỉ ra AVE 

lớn hơn 0.5 cho tất cả các cấu trúc. Do đó, mô hình cấu trúc của nghiên cứu này đã chứng minh 

sự phù hợp với dữ liệu thực nghiệm. Chỉ số GoF của mô hình nghiên cứu này là 0.36 cho thấy 

các nhân tố Đầu tư vốn nhân lực và Vốn nhân lực tác động lớn đến Ý định rời bỏ tổ chức của 

nhân viên tại các doanh nghiệp vùng ĐBSCL. 

Bảng 3 

Kiểm định sự phù hợp của mô hình tổng quát 

 
AVE R-Square GoFi GoF mô hình tổng thể 

DM 0.750 0.188 0.362 

0.36 
EM 0.822 0.160 0.378 

HC 0.543 0.148 0.308 

IL 0.803 0.201 0.374 

Nguồn: Tính toán của tác giả (2024)   

Giá trị f
2 

của Vốn nhân lực (HC) cho thấy mức độ tác động của nhân tố này đến Mong 

muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển của nhân viên tại các doanh nghiệp vùng ĐBSCL cao 

(0.232 và 0.191). Nhìn chung giá trị f
2 

đều lớn hơn 0.02, do đó cho thấy sự phù hợp của mô hình 

nghiên cứu. Kết quả kiểm định cho thấy các giá trị Q
2
 đều lớn hơn 0 cho thấy các biến Mong 

muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển, Vốn nhân lực và Ý định rời bỏ tổ chức đều có sự liên 

quan đến dự báo trong mô hình nghiên cứu Bảng 4. 

Bảng 4 

Kiểm định Q
2
 của Henseler, Ringle, và Sinkovics (2009) 

 

Q²predict RMSE MAE 

DM 0.049 0.979 0.788 

EM 0.201 0.897 0.752 

HC 0.141 0.930 0.744 

IL 0.049 0.979 0.817 

Nguồn: Tính toán của tác giả (2024)   

Việc đánh giá hệ số đường dẫn mô hình cấu trúc được thực hiện bằng phương pháp 

Bootstrapping, là một kỹ thuật lấy mẫu lặp lại để ước tính lỗi tiêu chuẩn mà không cần chuyển tiếp 

các giả định phân phối (Hair & ctg., 2017). Kết quả nghiên cứu Bảng 5 và Hình 2 cho thấy Đầu tư 

vốn nhân lực tác động tích cực đến Vốn nhân lực. Vốn nhân lực tác động tích cực đến Mong muốn 

dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển. Mong muốn dịch chuyển và Dễ dàng dịch chuyển thúc đẩy Ý 
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định rời bỏ tổ chức của nhân viên. Gắn kết nhân viên điều tiết mối quan hệ giữa mong muốn dịch 

chuyển và ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên tại các doanh nghiệp vùng ĐBSCL. 

Bảng 5 

Kết quả hồi quy mô hình PLS-SEM 

Giả thuyết Beta STDEV T statistics P values 

DM -> IL 0.271 0.044 6.209 0.000 

EM -> IL 0.262 0.049 5.309 0.000 

HC -> DM 0.434 0.042 10.412 0.000 

HC -> EM 0.400 0.042 9.488 0.000 

HCI -> HC 0.384 0.042 9.248 0.000 

HCI -> HC -> DM 0.167 0.025 6.545 0.000 

HC -> DM -> IL 0.118 0.026 4.582 0.000 

HC -> EM -> IL 0.105 0.026 4.039 0.000 

HCI -> HC -> EM 0.154 0.030 5.055 0.000 

EE x DM -> IL 0.080 0.042 1.891 0.059 

EE x EM -> IL -0.120 0.059 2.021 0.043 

Nguồn: Tính toán của tác giả (2024)   

 

Hình 2. Kết quả hồi quy mô hình PLS-SEM 

H1: Đầu tư vốn nhân lực có tác động thuận chiều đến Vốn nhân lực 

Theo Dostie (2020), cho rằng các tổ chức luôn coi tầm quan trọng của việc đào tạo do tổ 

chức tài trợ như một động lực thúc đẩy làm tăng nguồn vốn nhân lực và tăng năng suất lao động 

cho tổ chức. Giả thuyết H1 được chấp nhận cho thấy rằng tổ chức đầu tư vốn nhân lực thì vốn 

nhân lực của nhân viên sẽ càng tăng.  
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H2, H3: Vốn nhân lực có tác động thuận chiều đến Mong muốn dịch chuyển và Dễ dàng 

dịch chuyển. Giả thuyết H2; H3 được chấp nhận cho thấy rằng nhân viên có Vốn nhân lực càng 

cao thì họ càng Mong muốn dịch chuyển và Dễ dàng dịch chuyển sang các tổ chức khác (Hulin 

& ctg., 1985; Gerhart, 1989). Nhân viên có Vốn nhân lực cao có thể Dễ dàng dịch chuyển giữa 

các tổ chức hơn so với những nhân viên có Vốn nhân lực thấp vì họ nhận được nhiều lời mời làm 

việc từ những tổ chức khác so với những nhân viên có vốn nhân lực thấp (Gerhart, 1989).  

H4, H5: Mong muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển có tác động thuận chiều đến Ý 

định rời bỏ tổ chức. Kết quả này ủng hộ lập luận của (Long & ctg., 2012) cho rằng nhận thức 

mong muốn dịch chuyển và dễ dàng dịch chuyển đã ảnh hưởng đến ý định rời bỏ tổ chức của 

nhân viên. Holtom và cộng sự (2008) cho rằng các nhà quản lý cần có các giải pháp để duy trì sự 

cân bằng giữa sự đóng góp của nhân viên và sự thúc đẩy của tổ chức để ngăn chặn ý định rời bỏ 

tổ chức của nhân viên. Giả thuyết H4; H5 được chấp nhận cho thấy rằng Mong muốn dịch 

chuyển và Dễ dàng dịch chuyển của nhân viên sẽ thúc đẩy họ nảy sinh ý định rời bỏ tổ chức hơn, 

phù hợp với các nghiên cứu của các nghiên cứu trước đây (Huang & ctg., 2016; Trevor, 2001). 

H6, H7: Vai trò điều tiết của Gắn kết nhân viên: Khi nhân viên có nhiều Sự gắn kết thì sự 

Mong muốn dịch chuyển, Dễ dàng dịch chuyển sẽ không làm tăng Ý định rời bỏ tổ chức của 

nhân viên. Theo kết quả nghiên cứu cho thấy giả thuyết H6 được chấp nhận, điều đó có nghĩa là 

Gắn kết nhân viên điều tiết mối quan hệ giữa Mong muốn dịch chuyển và Ý định rời bỏ tổ chức. 

Nhân viên có nhiều sự gắn kết thì sự Mong muốn dịch chuyển cũng sẽ không làm gia tăng ý định 

rời bỏ tổ chức. Các tổ chức cần nỗ lực giám sát công tác sau đào tạo nhằm ngăn chặn tình trạng 

rời bỏ tổ chức của nhân viên, một trong những phương thức đó là thực hiện sự kết nối giữa tổ 

chức và nhân viên để đạt được mục tiêu (Arthur, 1994). Trái lại với giả thuyết H6, giả thuyết H7 

bị bác bỏ cho thấy rằng Gắn kết nhân viên không có tác động điều tiết mối quan hệ giữa Dễ dàng 

dịch chuyển và Ý định rời bỏ tổ chức, điều này cho thấy rằng sự Gắn kết nhân viên không có ý 

nghĩa đến mối quan hệ giữa Dễ dàng dịch chuyển và Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên.  

Bảng 6 

Tóm tắt kết quả nghiên cứu 

Giả thiết Mối quan hệ Chiều  Kết luận 

H1 Đầu tư vốn nhân lực  Vốn nhân lực + Chấp nhận 

H2 Vốn nhân lực  Mong muốn dịch chuyển  + Chấp nhận 

H3 Vốn nhân lực  Dễ dàng dịch chuyển + Chấp nhận 

H4 Mong muốn dịch chuyển  Ý định rời bỏ tổ chức  + Chấp nhận 

H5 Dễ dàng dịch chuyển  Ý định rời bỏ tổ chức  + Chấp nhận 

H6 

Khi nhân viên có nhiều Sự gắn kết thì sự Mong muốn 

dịch chuyển sẽ không làm tăng Ý định rời bỏ tổ chức 

của nhân viên 

+ Chấp nhận 

H7 

Khi nhân viên có nhiều Sự gắn kết thì sự Dễ dàng dịch 

chuyển sẽ không làm tăng Ý định rời bỏ tổ chức của 

nhân viên 

- Bác bỏ 

Nguồn: Tính toán của tác giả (2024)   
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5. Kết luận và hàm ý quản trị 

Kết quả hồi quy PLS-SEM đối với bộ dữ liệu 509 nhân viên tại các doanh nghiệp vùng 

ĐBSCL cho thấy rằng Đầu tư vốn nhân lực làm tăng Vốn nhân lực của nhân viên. Vốn nhân lực 

tác động thuận chiều đến Mong muốn dịch chuyển và Dễ dàng dịch chuyển. Mong muốn dịch 

chuyển và Dễ dàng dịch chuyển thúc đẩy Ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên. Nghiên cứu này 

cung cấp bằng chứng về vai trò điều tiết của Gắn kết nhân viên trong mối quan hệ giữa Mong 

muốn dịch chuyển và Ý định rời bỏ tổ chức. Tuy nhiên, nghiên cứu còn có những hạn chế nhất 

định như: phương pháp nghiên cứu lấy mẫu thuận tiện cũng là một hạn chế nhất định vì kết quả 

chưa thể đại diện cho tất cả nhân viên tại các doanh nghiệp vùng ĐBSCL. Việc nâng cao Vốn 

nhân lực của nhân viên không chỉ đến từ Đầu tư vốn nhân lực của tổ chức mà còn là ở ý chí của 

người lao động. Nghiên cứu này chỉ giới hạn xem xét, đánh giá việc nâng cao vốn nhân lực nhân 

viên bằng nguồn tài trợ của tổ chức để làm việc cống hiến cho tổ chức. Tuy nhiên, ngày nay 

phần lớn nhân viên đều nhận ra nhu cầu cần được nâng cao vốn nhân lực và sẵn sàng chi nhiều 

tiền hơn cho việc nâng cao vốn nhân lực cho bản thân mình, đặc biệt là thế hệ trẻ (Cortellazzo, 

Bonesso, & Gerli, 2020). Các nhà nghiên cứu tương lai có thể thực hiện nghiên cứu so sánh sự 

khác biệt giữa nâng cao vốn nhân lực thông qua công tác đào tạo do tổ chức tài trợ (Firm-

sponsored training) và do cá nhân tự chi trả (Self-sponsored training). Từ kết quả nghiên cứu 

này, tác giả đề xuất một số hàm ý quản trị sau: 

Một là, nghiên cứu này khẳng định tầm quan trọng của Đầu tư vốn nhân lực đối với Ý 

định rời bỏ tổ chức của nhân viên. Không như trước đây, khi nguồn nhân lực còn khan hiếm thì 

người lao động ít quan tâm đến việc được đào tạo nhằm nâng cao vốn nhân lực của mình để tăng 

tính cạnh tranh trên thị trường lao động. Ngày nay, cả người lao động và người chủ doanh nghiệp 

đều quan tâm đến vấn đề này nhằm tăng hiệu suất lao động, giúp doanh nghiệp giảm chi phí và 

tăng khả năng cạnh tranh trên thương trường.  

Hai là, khi nhân viên có Vốn nhân lực cao họ sẽ có nhiều kiến thức, kinh nghiệm hơn và 

họ trở nên có “giá” hơn trên thị trường lao động, điều này sẽ dẫn đến khả năng họ sẽ có mong 

muốn dịch chuyển và sự dễ dàng dịch chuyển sang các tổ chức khác hơn. Do đó, các nhà quản trị 

cần phát triển các phương thức quản trị nguồn nhân lực để tận dụng tối đa lợi thế của việc Đầu tư 

vốn nhân lực của tổ chức nhằm để hạn chế tình trạng nhân viên rời bỏ tổ chức. Do đó, các nhà 

quản trị cũng có thể phát triển khái niệm “môi trường học tập liên tục”, bao gồm hệ thống quản 

lý tri thức, chương trình đào tạo cho nhân viên và cho cả người quản lý. Các nhà quản trị có thể 

khuyến khích nhân viên học tập, áp dụng những gì họ đã học vào công việc hàng ngày và chia sẻ 

kiến thức của họ cho nhau.  

Ba là, các nhà quản trị doanh nghiệp cần nắm bắt được vốn nhân lực là một dạng vốn tri 

thức là kết quả của sự kết hợp các thuộc tính như kiến thức, kỹ năng, thái độ và các mối quan hệ 

được hình thành trong tâm trí, thể chất và hành vi của nhân viên. Vốn nhân lực được hình thành 

từ việc đầu tư vốn nhân lực của tổ chức, với vai trò trung gian thúc đẩy mong muốn dịch chuyển 

và sự dễ dàng dịch chuyển của nhân viên. Cho nên, các nhà lãnh đạo doanh nghiệp tại vùng 

ĐBSCL cần lưu tâm và có các giải pháp, chính sách phù hợp để giữ chân nhân viên, đặc biệt là 

nhân viên có vốn nhân lực cao.   

Bốn là, Mong muốn dịch chuyển cần được các doanh nghiệp nhận thức ở góc độ mà một 

cá nhân cảm nhận về sự không hài lòng của họ đối với công việc tại doanh nghiệp, những đóng 

góp của nhân viên cho tổ chức và những gì mà họ nhận được từ tổ chức để họ có tiếp tục duy trì 

là thành viên của tổ chức hay không và Dễ dàng dịch chuyển là mức độ cảm nhận của nhân viên 

về sự dễ dàng trong việc lựa chọn việc làm thay thế hấp dẫn và sẵn có trên thị trường nhân lực 
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hiện tại. Lãnh đạo doanh nghiệp cần đánh giá kỹ mong muốn dịch chuyển và dễ dàng dịch 

chuyển với vai trung gian quan trọng của chúng đối với mối quan hệ vốn nhân lực và ý định rời 

bỏ tổ chức. 

Cuối cùng, các nhà quản trị doanh nghiệp không thể bỏ qua vai trò của Gắn kết nhân viên 

trong việc giữ cho nhân viên trung thành. Các nhà quản trị cần công tâm, khách quan trong việc 

đánh giá hiệu suất lao động cũng như việc chi trả lương, thưởng, phúc lợi cho họ, các nhà quản 

trị nên tuyên truyền về việc nâng cao vốn nhân lực cá nhân bằng cách học tập và trải nghiệm của 

mình để có thể tồn tại và đóng góp cho tổ chức. Vai trò điều tiết của Gắn kết nhân viên có tác 

động mạnh mẽ lên mối quan hệ Mong muốn dịch chuyển và Ý định rời bỏ tổ chức, điều này cho 

thấy rằng tổ chức cần coi trọng vấn đề gắn kết nhân viên thì việc đầu tư vào vốn nhân lực mới có 

hiệu quả. Có thể nói rằng ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên chủ yếu xuất phát từ sự mong 

muốn dịch chuyển hơn là sự dễ dàng dịch chuyển. Mặc dù nhân viên có vốn nhân lực cao, có sự 

dễ dàng dịch chuyển nhưng khi họ có sự gắn kết cao thì sự mong muốn dịch chuyển cũng không 

làm tăng ý định rời bỏ tổ chức của nhân viên. 
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