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1. Đặt vấn đề 
Trong những năm gần đây, ý định nghỉ

việc thầm lặng đã trở thành một chủ đề thu
hút sự quan tâm của các nhà nghiên cứu trong
lĩnh vực hành vi tổ chức và quản trị nguồn
nhân lực. Nghỉ việc thầm lặng được hiểu là
trạng thái người lao động vẫn duy trì vị trí
làm việc trong tổ chức nhưng chủ động giới
hạn mức độ nỗ lực ở mức tối thiểu theo mô tả
công việc, tránh tham gia các hoạt động vượt
quá yêu cầu chính thức. Khác với hành vi
nghỉ việc thực sự, nghỉ việc thầm lặng phản

ánh một dạng rút lui về mặt tâm lý và hành vi,
diễn ra âm thầm và thường là giai đoạn tiền
đề trước khi hình thành ý định rời bỏ tổ chức
(Formica & Sfodera, 2022); (Serenko, 2024).
Hiện tượng này có thể gây ra những hệ quả
tiêu cực đối với hiệu quả hoạt động của tổ
chức thông qua việc làm suy giảm năng suất
lao động, tinh thần làm việc và mức độ hợp
tác trong nhóm ( (Sarwar, Rahman, Sharif, &
Seng, 2024))

Hiện tượng này trở nên đặc biệt phổ biến
trong bối cảnh thị trường lao động hậu
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Trong bối cảnh hiện tượng nghỉ việc thầm lặng ngày càng gia tăng trong lực lượng lao
động trẻ, nghiên cứu này phân tích cơ chế tác động của các điều kiện tổ chức đến ý định nghỉ
việc thầm lặng của người lao động trẻ tại thành phố Hà Nội, thông qua vai trò trung gian của
an toàn tâm lý. Dựa trên thuyết Bảo tồn nguồn lực, nghiên cứu tiếp cận điều kiện tổ chức như
một cấu trúc đa chiều, bao gồm: điều kiện làm việc, an toàn việc làm, cơ hội phát triển nghề
nghiệp, sự hỗ trợ từ tổ chức và cam kết cảm xúc với tổ chức. Dữ liệu được thu thập từ 302
bảng hỏi hợp lệ thông qua khảo sát trực tuyến trong giai đoạn từ tháng 2 đến tháng 5 năm
2025 và được phân tích bằng phương pháp CB-SEM. Kết quả cho thấy các thành phần của
điều kiện tổ chức đều có tác động tích cực và có ý nghĩa thống kê đến an toàn tâm lý, trong
khi an toàn tâm lý có ảnh hưởng ngược chiều đáng kể đến ý định nghỉ việc thầm lặng. Phân
tích tác động gián tiếp khẳng định vai trò trung gian của an toàn tâm lý trong mối quan hệ
giữa điều kiện tổ chức và ý định nghỉ việc thầm lặng. Nghiên cứu góp phần mở rộng ứng dụng
thuyết COR trong việc lý giải hành vi rút lui thầm lặng của người lao động trẻ, đồng thời cung
cấp các hàm ý quản trị nhằm xây dựng môi trường làm việc an toàn về mặt tâm lý và bền vững
cho tổ chức.
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COVID-19, khi người lao động có xu hướng
đánh giá lại mối quan hệ giữa công việc, tổ
chức và đời sống cá nhân. Đối với lực lượng
lao động trẻ - được hiểu là người lao động có
độ tuổi khoảng từ 18 đến 30 tuổi (theo điều 53
điều lệ Quản lý nhà nước về công tác thanh
niên), nghỉ việc thầm lặng không nhất thiết
phản ánh thái độ tiêu cực đối với công việc
mà có thể được xem là một chiến lược thích
ứng nhằm bảo vệ sức khỏe tinh thần và duy trì
ranh giới công việc và cuộc sống (Serenko,
2024); (Zhang & Rodrigue, 2023). Các
nghiên cứu cũng chỉ ra thế hệ này có xu
hướng đánh giá lại ưu tiên nghề nghiệp, đặc
biệt là sự cân bằng giữa công việc và cuộc
sống, cơ hội phát triển nghề nghiệp và chất
lượng môi trường làm việc. Khi những kỳ
vọng này không được đáp ứng, họ có xu
hướng giảm mức độ gắn kết và nỗ lực như
một chiến lược thích ứng nhằm bảo vệ các
nguồn lực cá nhân và sức khỏe tinh thần
(Zhong, et al., 2023)

Bên cạnh các yếu tố cá nhân, ngày càng có
nhiều bằng chứng cho thấy điều kiện tổ chức
và môi trường làm việc đóng vai trò quan
trọng trong việc hình thành các hành vi rút lui
của người lao động. Các điều kiện tổ chức
như điều kiện làm việc, mức độ ổn định việc
làm, cơ hội phát triển nghề nghiệp và sự hỗ
trợ từ tổ chức được xem là những nguồn lực
bối cảnh giúp người lao động duy trì động lực
và cảm giác an toàn trong công việc. Khi các
nguồn lực này suy giảm hoặc không đáp ứng
được kỳ vọng, người lao động có xu hướng
hạn chế đầu tư nỗ lực và giảm mức độ gắn kết
với tổ chức (Hobfoll S. E., 1989); (Bakker &
Demerouti, 2007). Các nghiên cứu đi trước đã
sử dụng thuyết Bảo tồn nguồn lực (COR) của
(Hobfoll S. E., 1989) như một khung phân
tích phù hợp để lý giải cơ chế này (Agarwal,
Kaur, & Budhwar, 2024), (Karrani, Bani-
Melhem, Mohd-Shamsudin, Usman, &
Boğan, 2025).

Tuy nhiên, mặc dù mối quan hệ giữa điều
kiện tổ chức và ý định nghỉ việc thầm lặng đã
bắt đầu được đề cập, cơ chế tâm lý giải thích
cho mối quan hệ này vẫn chưa được làm rõ
đầy đủ. Một khái niệm có tiềm năng giải thích

là an toàn tâm lý đó là niềm tin của người lao
động rằng môi trường làm việc an toàn cho
việc thể hiện quan điểm, đặt câu hỏi hay thừa
nhận sai sót mà không lo sợ hậu quả tiêu cực.
An toàn tâm lý đã được chứng minh là yếu tố
quan trọng thúc đẩy học hỏi, gắn kết và hành
vi chủ động trong tổ chức; ngược lại, khi an
toàn tâm lý suy giảm, người lao động có xu
hướng thu mình, hạn chế lên tiếng và giảm nỗ
lực nhằm tự bảo vệ từ đó làm gia tăng khả
năng xuất hiện của các hành vi rút lui khỏi
công việc (Edmonson, 1999); (Newman,
Donohue, & Eva, 2017). Tuy nhiên, hiện nay
chưa có nghiên cứu nào kiểm nghiệm mối
quan hệ của điều kiện làm việc đến ý định
nghỉ việc thầm lặng thông qua yếu tố an toàn
tâm lý.  

Mối quan hệ giữa điều kiện tổ chức, an
toàn tâm lý tới nghỉ việc thầm lặng đã được
nghiên cứu trên thế giới. Những nghiên cứu
này chủ yếu mới chỉ nghiên cứu ảnh hưởng
riêng biệt của các yếu tố này đến nghỉ việc
thầm lặng, thêm vào đó các nghiên cứu này
phần lớn được thực hiện ở nước ngoài như
Trung Quốc, Malaysia. Tại Việt Nam, các
nghiên cứu về nghỉ việc thầm lặng vẫn còn
tương đối mới và chủ yếu tập trung vào một số
yếu tố riêng lẻ như công bằng trong tổ chức
hoặc sự hài lòng công việc, trong khi cơ chế
tác động tổng thể giữa các điều kiện tổ chức
và hành vi rút lui của người lao động chưa
được xem xét một cách hệ thống (Phạm,
2024). Nghiên cứu này đóng góp vào lý thuyết
và thực tiễn của nghỉ việc thầm lặng trên các
khía cạnh: thứ nhất, nghiên cứu này đánh giá
tác động của điều kiện tổ chức thông qua yếu
tố an toàn tâm lý đến ý định nghỉ việc thầm
lặng; thứ hai, nghiên cứu này sử dụng mẫu là
người lao động trẻ tại Hà Nội trong khi các
nghiên cứu đi trước sử dụng các mẫu nghiên
cứu tại các quốc gia có nền kinh tế mới nổi
khác mà chưa có nghiên cứu nào về Việt Nam.
Từ các luận điểm đó, nghiên cứu này kỳ vọng
sẽ lấp được khoảng trống nghiên cứu đó  

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Thuyết Bảo tồn nguồn lực - COR 
Thuyết Bảo tồn nguồn lực (COR) do

(Hobfoll S. E., 1989) đề xuất cho rằng con
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người có xu hướng tích lũy, duy trì và bảo vệ
các nguồn lực có giá trị đối với họ. Thuyết
cung cấp một khung lý thuyết phù hợp để lý
giải cơ chế tác động của điều kiện tổ chức đến
ý định nghỉ việc thầm lặng thông qua trạng thái
tâm lý của người lao động. Theo COR, cá nhân
có xu hướng tìm kiếm, duy trì và bảo vệ các
nguồn lực thiết yếu như thời gian, sức khỏe
cảm xúc, căng thẳng phát sinh khi các nguồn
lực này bị suy giảm hoặc đe dọa (Hobfoll &
Hou, 2025); (Nath, Rai, Bhatnagar, & Cooper,
2024). Các nghiên cứu gần đây đã chỉ ra rằng
khi nguồn lực bị suy giảm, người lao động có
xu hướng lựa chọn các hàng vi như giảm mức
độ tham gia hoặc giảm nỗ lực trong công việc;
(Nath, Rai, Bhatnagar, & Cooper, 2024).
Trong đó, nghỉ việc thầm lặng có thể được xem
là một chiến lược bảo tồn nguồn lực, giúp cá
nhân duy trì trạng thái cân bằng bằng cách hạn
chế đầu tư vào năng lượng và cảm xúc
(Hamouche, Koritos, & Papastathopoulos,
2023). Người lao động cảm thấy thiếu sự ghi
nhận hoặc hỗ trợ từ tổ chức có xu hướng giảm
nỗ lực nơi làm việc như một cách bảo vệ sức
khoẻ tinh thần.

Ngoài ra, các yếu tố như khả năng phục
hồi và các chính sách hỗ trợ từ tổ chức có thể
giúp giảm thiểu tác động tiêu cực của mất mát
nguồn lực và hạn chế hành vi nghỉ việc thầm
lặng (McEwen, 2022). Từ đó, có thể lập luận
rằng COR không chỉ giải thích trực tiếp mối
quan hệ giữa điều kiện tổ chức và hành vi rút
lui, mà còn làm rõ vai trò trung gian của an
toàn tâm lý trong việc chuyển hóa các điều
kiện làm việc thành ý định nghỉ việc thầm
lặng của người lao động. Do đó, COR cung
cấp nền tảng lý thuyết phù hợp để giải thích
vì sao điều kiện tổ chức và môi trường làm
việc có thể dẫn đến ý định nghỉ việc thầm
lặng của người lao động.

2.2. Điều kiện của tổ chức 
Điều kiện tổ chức phản ánh các đặc điểm

bối cảnh, trong đó người lao động thực hiện
công việc hằng ngày và được xem là những
nguồn lực bối cảnh có ảnh hưởng trực tiếp
đến trải nghiệm công việc, mức độ căng thẳng
và các phản ứng hành vi của người lao động
(Bakker & Demerouti, 2007). Trong nghiên

cứu này, điều kiện tổ chức được tiếp cận như
một cấu trúc đa chiều, bao gồm: điều kiện làm
việc, an toàn việc làm, cơ hội phát triển nghề
nghiệp, sự hỗ trợ từ tổ chức và cam kết cảm
xúc với tổ chức.

Các nghiên cứu trước cho thấy điều kiện
làm việc kém thuận lợi làm gia tăng căng
thẳng và suy giảm động lực, trong khi cảm
nhận thiếu an toàn việc làm và hạn chế cơ hội
phát triển nghề nghiệp làm gia tăng bất định
và cản trở việc đầu tư dài hạn vào công việc.
Sự hỗ trợ từ tổ chức được xem là một nguồn
lực xã hội quan trọng giúp giảm căng thẳng
và duy trì cam kết; khi nguồn lực này suy
giảm, nguy cơ xuất hiện các hành vi rút lui
gia tăng. Ngoài ra, cũng có nghiên cứu chỉ ra
rằng, lực lượng lao động thế hệ Gen Z cho
thấy các điều kiện tổ chức có ảnh hưởng trực
tiếp đến ý định nghỉ việc thầm lặng, qua đó
cho thấy nghỉ việc thầm lặng không chỉ là
phản ứng cá nhân mà còn là hệ quả của bối
cảnh tổ chức không đáp ứng đầy đủ nhu cầu
nguồn lực của người lao động trẻ (Zhong, et
al., 2023).

2.3. An toàn tâm lý 
An toàn tâm lý được cho rằng đây là niềm

tin của người lao động rằng môi trường làm
việc an toàn cho việc chấp nhận rủi ro trong
giao tiếp, bao gồm việc lên tiếng, đặt câu hỏi,
đề xuất ý tưởng hoặc thừa nhận sai sót mà
không lo sợ bị trừng phạt hay đánh giá tiêu
cực (Edmonson, 1999). An toàn tâm lý đóng
vai trò là nguồn lực tâm lý trung gian quan
trọng. Các nghiên cứu cho thấy tổ chức có thể
hạn chế sự cạn kiệt nguồn lực bằng cách xây
dựng môi trường làm việc an toàn, nơi nhân
viên cảm thấy thoải mái khi chia sẻ, tìm kiếm
hỗ trợ và hợp tác (Agarwal, Kaur, &
Budhwar, 2024). Khi an toàn tâm lý được
đảm bảo, người lao động có xu hướng phát
triển các chiến lược đối phó tích cực, qua đó
duy trì và phục hồi nguồn lực cá nhân (Tang,
2023). Ngược lại, khi an toàn tâm lý suy
giảm, cá nhân dễ rơi vào trạng thái phòng vệ
và lựa chọn rút lui như một cơ chế tự bảo vệ
(Chitamba, 2025). 

Dưới góc độ COR, an toàn tâm lý có thể
được xem là một nguồn lực tâm lý quan
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trọng; sự suy giảm nguồn lực này khiến người
lao động dễ kích hoạt các chiến lược bảo tồn
nguồn lực. Nhiều nghiên cứu tổng quan đã
chỉ ra rằng an toàn tâm lý đóng vai trò trung
gian giữa các yếu tố bối cảnh tổ chức và các
kết quả hành vi như gắn kết, học hỏi và rút
lui. Do đó, an toàn tâm lý được kỳ vọng là cơ
chế tâm lý then chốt giải thích mối quan hệ
giữa điều kiện tổ chức và ý định nghỉ việc
thầm lặng.

2.4. Mô hình nghiên cứu đề xuất và giả
thuyết nghiên cứu

Mô hình nghiên cứu
Từ cơ sở lý thuyết COR và tổng hợp các

nghiên cứu trước (Zhong, et al., 2023),
(Chitamba, 2025) nghiên cứu này đề xuất mô
hình trong đó điều kiện tổ chức bao gồm: điều
kiện làm việc, an toàn việc làm, cơ hội phát
triển nghề nghiệp, sự hỗ trợ từ tổ chức và cam
kết cảm xúc với tổ chức tác động đến ý định
nghỉ việc thầm lặng của người lao động trẻ
thông qua vai trò trung gian của an toàn tâm
lý. Cụ thể, các điều kiện tổ chức thuận lợi
được kỳ vọng làm gia tăng an toàn tâm lý, từ
đó giảm xu hướng rút lui thầm lặng. Ngược
lại, khi điều kiện tổ chức không đáp ứng được
nhu cầu nguồn lực, an toàn tâm lý suy giảm
và ý định nghỉ việc thầm lặng gia tăng như
một chiến lược bảo tồn nguồn lực.

Mô hình nghiên cứu đề xuất tạo nền tảng
cho việc phát triển các giả thuyết và kiểm
định thực nghiệm trong các phần tiếp theo.

Giả thuyết nghiên cứu
Điều kiện làm việc và an toàn tâm lý
Điều kiện làm việc phản ánh mức độ thuận

lợi của môi trường vật chất, tổ chức và quy
trình công việc trong việc hỗ trợ người lao
động thực hiện nhiệm vụ một cách hiệu quả
và ổn định. Các yếu tố như không gian làm
việc phù hợp, khối lượng công việc hợp lý,
quy trình rõ ràng và sự công bằng trong tổ
chức góp phần làm giảm cảm nhận rủi ro và
căng thẳng trong quá trình làm việc. Dưới góc
độ tâm lý, khi điều kiện làm việc được đánh
giá là tích cực, người lao động có xu hướng
cảm nhận môi trường làm việc là an toàn hơn
để bày tỏ quan điểm, đặt câu hỏi hoặc tham
gia vào các tương tác công việc mà không lo
ngại các hậu quả tiêu cực. Theo thuyết Bảo
tồn nguồn lực (COR), điều kiện làm việc
được xem là một dạng nguồn lực bối cảnh
giúp cá nhân bảo vệ và duy trì các nguồn lực
cá nhân như năng lượng, cảm xúc và sự ổn
định tâm lý (Hobfoll S. E., 1989); (Hobfoll S.
E., 2001). Khi điều kiện làm việc kém thuận
lợi, người lao động buộc phải tiêu hao nhiều
nguồn lực hơn để đối phó với áp lực, từ đó
làm gia tăng cảm nhận bất an và suy giảm an
toàn tâm lý. Ngược lại, điều kiện làm việc
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tích cực giúp giảm nhu cầu phòng vệ tâm lý,
tạo nền tảng cho sự tin tưởng và an toàn trong
môi trường làm việc. Các nghiên cứu thực
nghiệm cũng cung cấp bằng chứng cho mối
quan hệ này. Môi trường làm việc hỗ trợ và ít
rủi ro là tiền đề quan trọng để hình thành an
toàn tâm lý trong các nhóm làm việc
(Edmonson, 1999). Ngoài ra, các đặc điểm
của môi trường làm việc và bối cảnh tổ chức
có ảnh hưởng đáng kể đến mức độ an toàn
tâm lý của người lao động (Newman,
Donohue, & Eva, 2017). Gần đây, cho thấy
điều kiện làm việc kém ổn định làm suy giảm
an toàn tâm lý thông qua việc gia tăng cảm
nhận bất định và căng thẳng tâm lý của nhân
viên. Đối với người lao động trẻ, nhóm đối
tượng thường nhạy cảm hơn với trải nghiệm
làm việc và môi trường tổ chức, điều kiện làm
việc tích cực càng đóng vai trò quan trọng
trong việc hình thành cảm nhận an toàn tâm
lý. Trong bối cảnh đô thị lớn như Hà Nội, nơi
áp lực công việc và cạnh tranh nghề nghiệp
cao, điều kiện làm việc thuận lợi có thể giúp
người lao động trẻ cảm thấy được bảo vệ và
sẵn sàng tham gia, thay vì lựa chọn các chiến
lược rút lui thầm lặng. Từ các lập luận trên,
nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H1a: Điều kiện làm việc tác động cùng
chiều đến an toàn tâm lý của người lao động
trẻ tại Hà Nội. 

An toàn việc làm và an toàn tâm lý
Mức độ an toàn của việc làm phản ánh

mức độ mà người lao động cảm nhận công
việc của mình là ổn định và ít chịu rủi ro bị
mất việc hoặc bị trừng phạt do các sai sót hay
biểu hiện cá nhân trong quá trình làm việc.
Khi an toàn việc làm ở mức thấp, người lao
động có xu hướng gia tăng các phản ứng
phòng vệ, hạn chế bày tỏ ý kiến và tránh tham
gia vào các tương tác có thể làm gia tăng rủi
ro cá nhân. Ngược lại, khi cảm nhận an toàn
việc làm được đảm bảo, người lao động ít lo
ngại về các hậu quả tiêu cực, từ đó sẵn sàng
thể hiện bản thân và tham gia tích cực hơn
vào công việc.

Dưới góc độ thuyết Bảo tồn nguồn lực
(COR), an toàn việc làm được xem là một
nguồn lực bối cảnh quan trọng, giúp cá nhân

giảm cảm nhận bất định và bảo vệ các nguồn
lực tâm lý cốt lõi như cảm giác kiểm soát và
ổn định (Hobfoll S. E., 1989); (Hobfoll S. E.,
2001). Khi nguồn lực này bị đe dọa, người lao
động phải tiêu hao nhiều năng lượng hơn để
đối phó với lo âu và căng thẳng, từ đó làm suy
giảm an toàn tâm lý. Các nghiên cứu thực
nghiệm cũng cho thấy an toàn việc làm có
mối liên hệ tích cực với an toàn tâm lý thông
qua việc làm giảm cảm nhận rủi ro và gia tăng
niềm tin vào tổ chức. Đối với người lao động
trẻ, vốn có vị thế nghề nghiệp chưa ổn định,
an toàn việc làm càng đóng vai trò then chốt
trong việc hình thành cảm nhận an toàn tâm
lý. Do đó, nghiên cứu đề xuất:

H1b: An toàn việc làm tác động cùng
chiều đến an toàn tâm lý của người lao động
trẻ tại Hà Nội.

Cơ hội phát triển nghề nghiệp được cảm
nhận và an toàn tâm lý

Cơ hội phát triển nghề nghiệp phản ánh
mức độ mà tổ chức tạo điều kiện cho người
lao động học hỏi, nâng cao kỹ năng và phát
triển lộ trình nghề nghiệp dài hạn. Khi người
lao động nhận thấy tổ chức đầu tư vào sự phát
triển cá nhân của họ, họ có xu hướng đánh giá
mối quan hệ lao động là có giá trị và mang
tính bền vững. Điều này giúp làm giảm cảm
nhận rủi ro tâm lý và gia tăng sự sẵn sàng
tham gia vào các hoạt động công việc. Theo
thuyết COR, các cơ hội phát triển nghề
nghiệp đóng vai trò như nguồn lực tăng
cường, giúp cá nhân tích lũy thêm kỹ năng,
năng lực và triển vọng tương lai (Hobfoll S.
E., 2001). Việc sở hữu các nguồn lực này giúp
người lao động cảm thấy tự tin hơn khi thể
hiện quan điểm và chấp nhận thử thách, từ đó
nâng cao an toàn tâm lý. Các nghiên cứu
trước đây cũng chỉ ra rằng khi người lao động
nhận thấy cơ hội phát triển nghề nghiệp rõ
ràng, họ có xu hướng gia tăng niềm tin và
cảm nhận an toàn trong môi trường làm việc
(Newman, Donohue, & Eva, 2017). Trong bối
cảnh người lao động trẻ tại các đô thị lớn như
Hà Nội, nơi kỳ vọng về học hỏi và phát triển
nghề nghiệp rất cao, cơ hội phát triển nghề
nghiệp trở thành yếu tố quan trọng giúp củng
cố an toàn tâm lý. Từ đó, nghiên cứu đề xuất:
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H1c: Cơ hội phát triển nghề nghiệp được
cảm nhận tác động cùng chiều đến an toàn
tâm lý của người lao động trẻ tại Hà Nội.

Nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức và an
toàn tâm lý

Sự hỗ trợ từ tổ chức phản ánh mức độ mà
người lao động tin rằng tổ chức quan tâm đến
phúc lợi của họ và sẵn sàng hỗ trợ khi họ gặp
khó khăn. Khi cảm nhận được sự hỗ trợ này,
người lao động có xu hướng giảm lo ngại về
các hậu quả tiêu cực khi bày tỏ ý kiến, đề xuất
sáng kiến hoặc thừa nhận sai sót. Môi trường
làm việc mang tính hỗ trợ do đó tạo điều kiện
thuận lợi cho việc hình thành an toàn tâm lý.
Dưới góc độ COR, sự hỗ trợ từ tổ chức được
xem là một nguồn lực xã hội cốt lõi, giúp cá
nhân đối phó với áp lực công việc và giảm
nhu cầu sử dụng các chiến lược phòng vệ tâm
lý (Hobfoll S. E., 1989); (Hobfoll S. E.,
2001). Ngoài ra cũng có nghiên cứu cho rằng
sự hỗ trợ và tôn trọng trong môi trường làm
việc là nền tảng để người lao động cảm nhận
an toàn tâm lý (Edmonson, 1999). Các nghiên
cứu tổng quan cũng khẳng định sự hỗ trợ từ
tổ chức là một trong những yếu tố dự báo
quan trọng nhất của an toàn tâm lý (Newman,
Donohue, & Eva, 2017). Trên cơ sở đó,
nghiên cứu đề xuất:

H1d: Nhận thức về sự hỗ trợ từ tổ chức tác
động cùng chiều đến an toàn tâm lý của
người lao động trẻ tại Hà Nội.

Cam kết cảm xúc với tổ chức và an toàn
tâm lý

Cam kết cảm xúc với tổ chức phản ánh
mức độ gắn bó tình cảm và sự đồng nhất của
người lao động với tổ chức. Khi cam kết cảm
xúc ở mức cao, người lao động có xu hướng
tin tưởng tổ chức và cảm nhận môi trường
làm việc là ít rủi ro hơn về mặt tâm lý. Điều
này giúp họ sẵn sàng tham gia, chia sẻ và thể
hiện bản thân mà không lo ngại các hệ quả
tiêu cực. Theo thuyết COR, cam kết cảm xúc
góp phần củng cố nguồn lực tâm lý nội tại,
giúp cá nhân duy trì trạng thái ổn định và
giảm nhu cầu phòng vệ trong các tương tác
công việc (Hobfoll S. E., 2001). Khi người
lao động cảm thấy gắn bó về mặt cảm xúc với
tổ chức, họ có xu hướng đánh giá môi trường

làm việc là đáng tin cậy, từ đó nâng cao an
toàn tâm lý. Các nghiên cứu trong lĩnh vực
hành vi tổ chức cũng cho thấy cam kết cảm
xúc có mối liên hệ tích cực với niềm tin và
cảm nhận an toàn trong tổ chức (Newman,
Donohue, & Eva, 2017). Từ các lập luận trên,
nghiên cứu đề xuất:

H1e: Cam kết cảm xúc với tổ chức tác
động cùng chiều đến an toàn tâm lý của
người lao động trẻ tại Hà Nội.

An toàn tâm lý và ý định nghỉ việc thầm lặng
An toàn tâm lý đóng vai trò quan trọng

trong việc quyết định mức độ sẵn sàng đầu tư
nguồn lực của người lao động vào công việc.
Khi an toàn tâm lý ở mức thấp, người lao
động có xu hướng hạn chế bày tỏ ý kiến, giảm
mức độ tham gia và lựa chọn các chiến lược
rút lui nhằm bảo vệ bản thân. Theo COR, việc
giảm nỗ lực và thu hẹp mức độ gắn kết có thể
được xem là một phản ứng nhằm bảo tồn
nguồn lực trước nguy cơ mất mát kéo dài
(Hobfoll S. E., 1989); (Hobfoll S. E., 2001).
Ý định nghỉ việc thầm lặng với đặc trưng

là chỉ thực hiện các nhiệm vụ tối thiểu và
tránh các nỗ lực vượt chuẩn, phản ánh rõ
chiến lược bảo tồn nguồn lực này. Các nghiên
cứu gần đây cho thấy an toàn tâm lý thấp làm
gia tăng disengagement và các hành vi rút lui
thụ động, bao gồm cả ý định nghỉ việc thầm
lặng (Formica & Sfodera, 2022); (Serenko,
2024). Do đó, nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H2: An toàn tâm lý tác động ngược chiều
đến ý định nghỉ việc thầm lặng của người lao
động trẻ tại Hà Nội.

3. Phương pháp nghiên cứu và thang đo
3.1. Thiết kế bảng hỏi và lựa chọn thang đo
Thông qua tổng hợp các nghiên cứu có

liên quan và nghiên cứu định tính bằng
phương pháp phỏng vấn sâu các chuyên gia
lĩnh vực hành vi tổ chức và người lao động
gen Z, tác giả đã xây dựng bảng khảo sát bao
gồm 32 biến quan sát, sử dụng thang đo
Likert 5 mức độ, từ 1 “Hoàn toàn không đồng
ý” đến 5 “Hoàn toàn đồng ý”. Các biến quan
sát được phát triển trên cơ sở kế thừa, chọn
lọc từ các nghiên cứu trước ( (Brunner, Igic,
Keller, & Wieser, 2019); (Hobfoll S. E.,
1989); (Zhong, et al., 2023); (Koo, Yu, Chua,
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Lee, & Han, 2019); (Eisenberger, Huntington,
Hutchison, & Sowa, 1986); (Formica &
Sfodera, 2022); (Serenko, 2024) và điều
chỉnh cho phù hợp với bối cảnh nghiên cứu
tại thị trường lao động tại Việt Nam. Tác giả
đã tiến hành hoàn thiện bảng hỏi chính thức
và tiến hành giai đoạn định lượng chính thức. 

Trong giai đoạn định lượng chính thức, tác
giả sử dụng khảo sát bằng bảng hỏi để thu
thập dữ liệu từ người lao động trẻ đang làm
việc tại thành phố Hà Nội. Mẫu nghiên cứu

được lựa chọn theo phương pháp lấy mẫu
thuận tiện, thông qua các nền tảng mạng xã
hội và cộng đồng người đi làm gen Z. Thời
gian khảo sát được tiến hành từ tháng 02 năm
2025 đến tháng 05 năm 2025. Dữ liệu được
thu thập thông qua khảo sát bảng hỏi với 450
người lao động trẻ tại Hà Nội, trong đó 302
bảng hợp lệ được sử dụng cho phân tích sau
khi loại bỏ các quan sát không đầy đủ và
không hợp lệ. Phương pháp Covariance-
Based Structural Equation Modeling (CB-
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Bảng 1: Thang đo của mô hình

(Nguồn: Tác giả tổng hợp và điều chỉnh)
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SEM) được triển khai thông qua phần mềm
AMOS nhằm kiểm định đồng thời mô hình
đo lường và mô hình cấu trúc. Nghiên cứu lựa
chọn phương pháp CB-SEM (Covariance-
Based SEM) thay vì PLS-SEM vì mục tiêu
chính là kiểm định tính phù hợp của mô hình
lý thuyết dựa trên thuyết Bảo tồn nguồn lực
(COR). CB-SEM được đánh giá là ưu việt
trong việc xác nhận các chỉ số độ phù hợp của
mô hình (Model Fit) như Chisquare/df, CFI,
TLI và RMSEA, giúp đảm bảo tính chính xác
của các mối quan hệ cấu trúc trong bối cảnh
nghiên cứu về tâm lý tổ chức.

Quy trình phân tích gồm hai bước chính:
(1) Đánh giá mô hình đo lường thông qua

phân tích nhân tố khẳng định (CFA);
(2) Kiểm định mô hình cấu trúc và các giả

thuyết nghiên cứu bằng SEM.
Tác giả đã tiến hành tổng hợp và phát triển

thang đo của mô hình như bảng 1:
4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu
Kết quả khảo sát cho thấy trong tổng số

302 người tham gia, có 150 nam (49,7%) và

152 nữ (50,3%). Tỷ lệ giới tính giữa hai nhóm
gần như tương đương nhau, phản ánh mẫu
nghiên cứu có sự cân bằng giới tính, giúp
giảm thiểu sai lệch khi phân tích theo đặc
điểm nhân khẩu học. Đặc điểm mẫu nghiên
cứu được thể hiện thông qua bảng 2.

Qua bảng kết quả thống kê mẫu nghiên
cứu cũng có thể thấy nhóm mẫu nghiên cứu
có xu hướng trẻ hóa, độ tuổi người tham gia
chủ yếu tập trung vào nhóm 22 - 26 tuổi
(67,5%), phản ánh lực lượng lao động thế hệ
mới. Điều này cũng phù hợp với kết quả thâm
niên khi đa số người tham gia có kinh nghiệm
từ 1 - 3 năm (67,5%); tập trung nhiều ở các
ngành dịch vụ - thương mại và công nghệ
thông tin (29,1%). Những đặc điểm này cho
thấy đây là một mẫu năng động, có tính đại
diện cao cho thế hệ lao động trẻ hiện nay, phù
hợp với các nghiên cứu về hành vi, thái độ
hoặc mức độ gắn kết công việc.

4.2. Kiểm định sai lệch phương pháp
chung (Common Method Bias)
Để kiểm soát sai lệch phương pháp chung

(CMB) do dữ liệu được thu thập từ một
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(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát, 2025)
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nguồn duy nhất tại một thời điểm, nghiên cứu
thực hiện kiểm định Harman’s single-factor
thông qua phân tích nhân tố khám phá (EFA)
không xoay. Kết quả cho thấy có 7 nhân tố có
eigenvalue lớn hơn 1, trong đó nhân tố đầu
tiên chỉ giải thích 33,587% tổng phương sai.
Vì con số này thấp hơn đáng kể so với
ngưỡng 50% theo khuyến nghị của
(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff,
2003), nghiên cứu khẳng định sai lệch
phương pháp chung không phải là vấn đề
nghiêm trọng, đảm bảo tính khách quan cho
các bước phân tích tiếp theo.

4.3. Đánh giá mô hình đo lường
(Measurement Model Assessment)

4.3.1. Độ phù hợp của mô hình
Nghiên cứu sử dụng phân tích nhân tố

khẳng định (CFA) để đánh giá độ phù hợp của
mô hình đo lường. Kết quả cho thấy mô hình
đạt được sự tương thích tốt với dữ liệu thực tế
thông qua các chỉ số kiểm định tiêu chuẩn.

4.3.2. Độ tin cậy và giá trị hội tụ
Giá trị hội tụ được xác nhận khi các hệ số

tải chuẩn hóa (Factor Loadings) đều lớn hơn
0,6 và có ý nghĩa thống kê (p < 0,001). Bên
cạnh đó, chỉ số phương sai trích trung bình
(AVE) của tất cả các biến tiềm ẩn đều vượt
ngưỡng 0,5 dao động từ 0,73 đến 0,91.

4.3.3. Giá trị phân biệt
Kết quả tại Bảng 5 cho thấy căn bậc hai của

AVE (nằm trên đường chéo) của mỗi cấu trúc
đều lớn hơn các hệ số tương quan giữa cấu
trúc đó với các cấu trúc khác trong mô hình.

4.4. Kiểm định mô hình cấu trúc
(Structural Model Assessment)

Sau khi mô hình đo lường đạt chuẩn,
nghiên cứu tiến hành kiểm định mô hình cấu
trúc và các giả thuyết bằng phương pháp
SEM. Kết quả cho thấy tất cả 6 giả thuyết đề
xuất đều được ủng hộ với ý nghĩa thống kê
cao (p < 0,05).
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Bảng 3: Các chỉ số độ phù hợp của mô hình đo lường (CFA)

(Nguồn: Kết quả trích xuất từ phần mềm AMOS 24.0)

Bảng 4: Kết quả kiểm định độ tin cậy và giá trị hội tụ

(Nguồn: Kết quả trích xuất từ phần mềm AMOS 24.0)
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Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc cho
thấy các giả thuyết nghiên cứu đều được ủng
hộ, phản ánh vai trò trung tâm của an toàn
tâm lý trong việc liên kết các điều kiện tổ
chức với ý định nghỉ việc thầm lặng của
người lao động.

Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc (Hình
2) cho thấy mô hình đạt độ tương thích tốt với
dữ liệu thực tế: Cmin/df = 2.145 (nhỏ hơn 3);
CFI = 0.958; TLI = 0.951 (đều lớn hơn 0.9);
và RMSEA = 0.052 (nhỏ hơn 0.08). Các hệ số
hồi quy chuẩn hóa (Standardized Regression
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Bảng 5: Ma trận tương quan và giá trị phân biệt (Fornell-Larcker)

(Nguồn: Kết quả trích xuất từ phần mềm AMOS 24.0)

Bảng 6: Kết quả kiểm định giả thuyết

(Nguồn: Kết quả trích xuất từ phần mềm AMOS 24.0)

(Nguồn: Kết quả trích xuất từ phần mềm AMOS 24.0)
Hình 2: Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc SEM (Hệ số chuẩn hóa)
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Weights) đều có ý nghĩa thống kê (p < 0.05),
cho thấy các giả thuyết đều được chấp nhận.

4.5. Phân tích vai trò trung gian
(Mediation Analysis)
Để đánh giá vai trò trung gian của An toàn

tâm lý (PS), nghiên cứu thực hiện quy trình
Bootstrapping với 5000 mẫu lặp để đảm bảo
tính chuẩn xác. Kết quả chỉ ra rằng An toàn
tâm lý đóng vai trò trung gian quan trọng
trong việc truyền dẫn tác động từ các yếu tố
tổ chức đến hành vi nghỉ việc thầm lặng của
nhân viên.

5. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Kết quả nghiên cứu củng cố vai trò của

thuyết Bảo tồn nguồn lực (Hobfoll S. E.,
1989); (Hobfoll S. E., 2001) trong việc giải
thích hành vi nghỉ việc thầm lặng, cho thấy
người lao động không đơn thuần phản ứng với
các điều kiện tổ chức theo cách trực tiếp mà
thông qua đánh giá và điều chỉnh trạng thái
nguồn lực tâm lý của bản thân. Trong bối cảnh
này, nghỉ việc thầm lặng có thể được hiểu như
một chiến lược rút lui mang tính phòng vệ,
giúp người lao động duy trì công việc trong
khi giảm mức độ đầu tư nguồn lực, trong khi
đó an toàn tâm lý như một yếu tố trung gian
cốt lõi, phản ánh mức độ mà người lao dộng
cảm thấy môi trường làm việc cho phép họ
duy trì và bảo vệ các nguồn lực cá nhân. 

Trước hết, kết quả cho thấy các điều kiện
tổ chức đều có tác động tích cực và có ý nghĩa
thống kê đến an toàn tâm lý, trong đó sự hỗ
trợ từ tổ chức và cơ hội phát triển nghề nghiệp
là những yếu tố có ảnh hưởng mạnh nhất.
Phát hiện này phù hợp với lập luận của
(Edmonson, 1999), theo đó an toàn tâm lý
được hình thành khi người lao động cảm nhận

môi trường làm việc có tính hỗ trợ, công bằng
và ít rủi ro về mặt xã hội. Đồng thời, kết quả
cũng tương đồng với các nghiên cứu thực
nghiệm gần đây cho thấy điều kiện tổ chức
tích cực và nguồn lực xã hội từ tổ chức đóng
vai trò then chốt trong việc giảm căng thẳng
và nâng cao trạng thái tâm lý tích cực của
nhân viên (Zhong, et al., 2023).

Kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra điều kiện
làm việc và cơ hội phát triển nghề nghiệp là
hai yếu tố có ảnh hưởng mạnh mẽ đến an toàn
tâm lý. Kết quả này cho thấy, đối với người

lao động trẻ, các yếu tố gắn với trải nghiệm
công việc hàng ngày và triển vọng phát triển
dài hạn đóng vai trò quan trọng hơn so với
các yếu tố mang tính ổn định truyền thống.
Điều này có thể được lý giải bởi đặc điểm của
lực lượng lao động gen Z, nhóm có xu hướng
ưu tiên môi trường làm việc linh hoạt, có ý
nghĩa và tạo cơ hội phát triển hơn là sự ổn
định đơn thuần. Kết quả này được cho là
tương đồng với các nghiên cứu gần đây khi
cho rằng trải nghiệm công việc và cơ hội phát
triển là yếu tố then chốt ảnh hưởng đến sự gắn
kết và hành vi của nhân viên trẻ (Zhang &
Rodrigue, 2023).

Một kết quả đáng chú ý của nghiên cứu là
an toàn tâm lý có tác động ngược chiều mạnh
mẽ đến ý định nghỉ việc thầm lặng. Điều này
cho thấy khi người lao động trẻ cảm nhận môi
trường làm việc an toàn về mặt tâm lý, họ ít
có xu hướng lựa chọn các chiến lược rút lui
thầm lặng như giảm nỗ lực hay giới hạn mức
độ gắn kết. Phát hiện này nhất quán với các
nghiên cứu về nghỉ việc thầm lặng, trong đó
an toàn tâm lý thấp được xem là tiền đề của
các hành vi rút lui thụ động (Formica &
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Bảng 7: Kết quả phân tích tác động gián tiếp (Bootstrapping 5000 mẫu)

(Nguồn: Kết quả trích xuất từ phần mềm AMOS 24.0)
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Sfodera, 2022); (Serenko, 2024). Tuy nhiên,
nghiên cứu cũng mở rộng phát hiện trước
bằng cách chỉ ra khi an toàn tâm lý suy giảm,
người lao động không nhất thiết rời bỏ tổ
chức ngay lập tức, mà có xu hướng lựa chọn
các hình thức rút lui thụ động như nghỉ việc
thầm lặng. Điều này đặc biệt phù hợp với bối
cảnh của giới trẻ hiện nay, khi nhóm này có
xu hướng ưu tiên cân bằng cuộc sống và sức
khoẻ tinh thần, do đó lựa chọn giảm nỗ lực
thay vì đối đầu trực tiếp và nghỉ việc hoàn
toàn (Serenko, 2024).

Bên cạnh đó, sự hỗ trợ từ tổ chức và cam
kết cảm xúc cũng có ảnh hưởng tích cực đến
an toàn tâm lý, tuy nhiên mức độ tác động
thấp hơn. Điều này gợi ý rằng mặc dù các yếu
tố quan hệ và cảm xúc vẫn đóng vai trò quan
trọng, chúng chỉ thực sự phát huy hiệu quả
khi được đặt trong một môi trường làm việc
có điều kiện thuận lợi và cơ hội phát triển rõ
ràng. Phát hiện này bổ sung cho các nghiên
cứu trước về vai trò của POS (Eisenberger,
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986);
(Kurtessis, et al., 2017), đồng thời cho thấy
trong bối cảnh lao động trẻ tại đô thị, các yếu
tố trải nghiệm công việc có thể mang tính
quyết định hơn so với các yếu tố hỗ trợ xã hội
truyền thống.

Ngoài ra, an toàn việc làm có ảnh hưởng
thấp nhất đến an toàn tâm lý, cho thấy sự ổn
định công việc không còn là mối quan tâm
hàng đầu đối với người lao động trẻ. Kết quả
này phản ánh sự thay đổi trong giá trị nghề
nghiệp của thế hệ lao động mới, khi họ sẵn
sàng đánh đổi sự ổn định để tìm kiếm môi
trường làm việc phù hợp hơn với nhu cầu
phát triển và cân bằng cuộc sống (Hobfoll S.
E., 2001); (Zhong, et al., 2023).

6. Hàm ý quản trị 
Kết quả nghiên cứu cho thấy các điều kiện

tổ chức đều có tác động tích cực đến an toàn
tâm lý, qua đó gián tiếp làm giảm ý định nghỉ
việc thầm lặng của người lao động trẻ. Đáng
chú ý, sự hỗ trợ từ tổ chức là yếu tố có mức
độ ảnh hưởng mạnh nhất đến an toàn tâm lý,
tiếp theo là cơ hội phát triển nghề nghiệp,
điều kiện làm việc, an toàn việc làm và cam
kết cảm xúc với tổ chức. Trên cơ sở đó, các

hàm ý quản trị cần được cụ thể hóa theo từng
nhóm chủ thể và gắn trực tiếp với các thành
phần trong mô hình nghiên cứu.
Đối với nhà quản lý trực tiếp
Thứ nhất, với sự hỗ trợ từ tổ chức có tác

động mạnh nhất đến an toàn tâm lý, các nhà
quản lý trực tiếp cần đóng vai trò trung tâm
trong việc tạo lập môi trường làm việc mang
tính hỗ trợ. Cụ thể, dựa trên các biến quan sát
trong thang đo (phản hồi, lắng nghe, hỗ trợ
khi gặp khó khăn), quản lý cần: duy trì trao
đổi hai chiều thường xuyên (one-on-one
meetings) để nắm bắt vấn đề của nhân viên;
cung cấp phản hồi kịp thời và mang tính xây
dựng, thay vì chỉ đánh giá kết quả; thể hiện rõ
sự bảo vệ nhân viên khi họ mắc lỗi hoặc đưa
ra ý kiến trái chiều. 

Những hành vi này giúp giảm cảm nhận
rủi ro xã hội và trực tiếp nâng cao an toàn tâm
lý, từ đó hạn chế xu hướng rút lui thầm lặng.

Thứ hai, đối với biến điều kiện làm việc,
nhà quản lý cần điều chỉnh các yếu tố liên
quan đến khối lượng và cách thức tổ chức
công việc. Như phân bổ công việc phù hợp
với năng lực thực tế (tránh tình trạng căng
thẳng kéo dài); làm rõ yêu cầu và ưu tiên công
việc để giảm mơ hồ; nhà quản lý cũng cần
hạn chế giao việc gấp hoặc thay đổi đột ngột
không cần thiết. 
Điều này giúp giảm tiêu hao nguồn lực cá

nhân, đây yếu tố cốt lõi dẫn đến suy giảm an
toàn tâm lý theo thuyết COR.
Đối với bộ phận nhân sự 
Thứ ba, với vai trò của cơ hội phát triển

nghề nghiệp - yếu tố có ảnh hưởng mạnh thứ
hai, bộ phận nhân sự cần thiết kế hệ thống
phát triển nghề nghiệp rõ ràng và minh bạch,
thay vì chỉ dừng ở đào tạo ngắn hạn. Bộ phận
nhân sự có thể xây dựng lộ trình nghề nghiệp
cho từng vị trí, triển khai các chương trình đào
tạo gắn với thăng tiến thực tế ngoài ra cần
minh bạch tiêu chí đánh giá và cơ hội phát
triển. Các yếu tố này giúp người lao động cảm
nhận được sự đầu tư dài hạn từ tổ chức, từ đó
tăng an toàn tâm lý và giảm động cơ rút lui.

Thứ tư, đối với an toàn việc làm, HR cần
giảm cảm nhận bất định thông qua việc
truyền thông rõ ràng về chính sách nhân sự và
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định hướng tổ chức, hạn chế thay đổi chính
sách đột ngột ảnh hưởng đến nhân viên.
Ngoài ra cũng cần xây dựng cơ chế đánh giá
hiệu suất minh bạch và nhất quán. Điều này
đặc biệt quan trọng với lao động trẻ, nhóm dễ
nhạy cảm với rủi ro nghề nghiệp.

Kết luận 
Nghiên cứu này đã làm rõ cơ chế tác động

của điều kiện tổ chức đến ý định nghỉ việc
thầm lặng của người lao động trẻ, thông qua
vai trò trung gian của an toàn tâm lý, dựa trên
khung lý thuyết Bảo tồn nguồn lực (COR).
Kết quả nghiên cứu cho thấy các yếu tố thuộc
điều kiện tổ chức, bao gồm điều kiện làm
việc, an toàn việc làm, cơ hội phát triển nghề
nghiệp, sự hỗ trợ từ tổ chức và cam kết cảm
xúc với tổ chức, đều có tác động tích cực đến
an toàn tâm lý; đồng thời, an toàn tâm lý có
tác động ngược chiều mạnh mẽ đến ý định
nghỉ việc thầm lặng.

Những phát hiện này góp phần mở rộng hiểu
biết học thuật về nghỉ việc thầm lặng, không chỉ
xem đây là một thái độ cá nhân mà là hệ quả của
quá trình tích lũy căng thẳng và suy giảm nguồn
lực trong bối cảnh tổ chức. Việc khẳng định vai
trò trung gian của an toàn tâm lý cũng giúp làm
rõ cơ chế tâm lý thông qua đó các điều kiện tổ
chức ảnh hưởng đến hành vi rút lui thầm lặng
của người lao động trẻ.

Bên cạnh những đóng góp, nghiên cứu vẫn
tồn tại một số hạn chế. Thứ nhất, dữ liệu được
thu thập theo phương pháp cắt ngang, do đó
chưa cho phép kết luận chắc chắn về quan hệ
nhân quả theo thời gian. Thứ hai, nghiên cứu
sử dụng phương pháp lấy mẫu thuận tiện tại
một địa bàn cụ thể là thành phố Hà Nội, nên
khả năng khái quát hóa kết quả cho các khu
vực hoặc nhóm lao động khác còn hạn chế.
Thứ ba, mô hình nghiên cứu chưa nghiên cứu
tác động trực tiếp của biến điều kiện làm việc
đến nghỉ việc thầm lặng của người lao động
trẻ trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Từ các hạn chế trên, các nghiên cứu trong
tương lai có thể mở rộng theo hướng sử dụng
dữ liệu dọc, so sánh giữa các nhóm thế hệ
hoặc bối cảnh địa lý khác nhau, cũng như
nghiên cứu tác động trực tiếp, bổ sung các
biến trung gian hoặc điều tiết khác như phong

cách lãnh đạo, văn hóa tổ chức hoặc đặc điểm
cá nhân. Những hướng nghiên cứu này sẽ
giúp làm sâu sắc hơn hiểu biết về nghỉ việc
thầm lặng và hỗ trợ các tổ chức xây dựng
chiến lược quản trị nguồn nhân lực hiệu quả
hơn trong bối cảnh lao động hiện đại.!
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Summary

In the context of the growing prevalence of
quiet quitting among the young workforce,
this study aims to examine the mechanisms
through which organizational conditions
influence quiet quitting intention among
young employees in Hanoi, with psychologi-
cal safety serving as a mediating variable.
Drawing on Conservation of Resources
(COR) theory, the study conceptualizes orga-
nizational conditions as a multidimensional
construct comprising working conditions, job
security, perceived career development
opportunities, perceived organizational sup-
port, and affective organizational commit-
ment. Data were collected from 302 valid
questionnaires administered to young
employees through an online survey conduct-
ed between February and May 2025. Partial
Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) was employed to test the pro-
posed research model and hypotheses. The
results indicate that all dimensions of organi-
zational conditions exert a positive and statis-
tically significant effect on psychological
safety. In addition, psychological safety
demonstrates a significant negative effect on
quiet quitting intention. Mediation analysis
further confirms the mediating role of psy-
chological safety in the relationship between
organizational conditions and quiet quitting
intention. This study extends the application
of COR theory in explaining quiet quitting
intention among young employees and pro-
vides important managerial implications for
organizations seeking to foster psychological-
ly safe and sustainable work environments.
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