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Quản trị nhân tài được xem là đòn bẩy chiến lược nhằm nâng cao khả 

năng giữ chân nhân viên trong bối cảnh ngành xây dựng có mức độ 

biến động lao động cao. Nghiên cứu này kiểm định tác động của quản 

trị nhân tài đến giữ chân nhân viên tại các doanh nghiệp xây dựng ở 

TP. Hồ Chí Minh, đồng thời xem xét vai trò trung gian của thương hiệu 

tuyển dụng và cảm nhận bất an công việc, đặc biệt làm rõ vai trò điều 

tiết của hợp đồng tâm lý. Dữ liệu khảo sát từ 355 nhân viên được phân 

tích bằng phương pháp PLS-SEM. Kết quả cho thấy quản trị nhân tài 

không tạo ra tác động trực tiếp cùng chiều đến giữ chân nhân viên, 

nhưng lại tác động gián tiếp đáng kể thông qua hai cơ chế: (1) củng 

cố thương hiệu tuyển dụng, từ đó làm gia tăng xu hướng ở lại; và (2) 

làm giảm cảm nhận bất an công việc, qua đó cải thiện khả năng giữ 

chân. Trong đó, thương hiệu tuyển dụng đóng vai trò trung gian nổi 

bật và gần như truyền dẫn phần lớn tác động của quản trị nhân tài đến 

giữ chân nhân viên. Đáng chú ý, hợp đồng tâm lý làm mạnh hơn hiệu 

quả của quản trị nhân tài trong việc củng cố thương hiệu tuyển dụng, 

giảm bất an công việc và nâng cao giữ chân, cho thấy các thực hành 

nhân tài chỉ phát huy hiệu quả khi doanh nghiệp thực thi cam kết một 

cách nhất quán và đáng tin cậy. 

Abstract 

Talent management is regarded as a strategic lever for enhancing 

employee retention in the construction industry, where labor market 

volatility is high. This study examines the impact of talent management 

on employee retention in construction enterprises in Ho Chi Minh City, 
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while also investigating the mediating roles of employer branding and 

perceived job insecurity, with particular emphasis on the moderating 

role of the psychological contract. Survey data from 355 employees 

were analyzed using the PLS-SEM approach. The results indicate that 

talent management does not exert a direct positive effect on employee 

retention; however, it has significant indirect effects through two 

mechanisms: (i) strengthening employer branding, thereby increasing 

employees’ tendency to stay; and (ii) reducing perceived job insecurity, 

thereby improving retention. Among these mechanisms, employer 

branding plays a prominent mediating role and almost fully transmits 

the effect of talent management on employee retention. Notably, the 

psychological contract strengthens the effectiveness of talent 

management in enhancing employer branding, reducing job insecurity, 

and improving employee retention, suggesting that talent 

management practices yield favorable outcomes only when 

organizational commitments are implemented in a consistent and 

credible manner. 

 

1. Giới thiệu 

1.1.  Lý do thực tiễn 

Ngành xây dựng Việt Nam được dự báo tiếp tục tăng trưởng, với quy mô thị trường khoảng 80,61 

tỷ USD năm 2026 và 115,78 tỷ USD năm 2031, chủ yếu nhờ đô thị hóa và đầu tư hạ tầng; đồng thời, 

tình trạng thiếu lao động tay nghề cao vẫn tạo áp lực lớn về nhân lực (Mordor Intelligence, 2026). 

Trong bối cảnh đó, các doanh nghiệp xây dựng, đặc biệt tại TP. HCM, gặp nhiều khó khăn trong việc 

duy trì đội ngũ nhân sự ổn định. Bên cạnh đó, giai đoạn hậu COVID-19 khiến người lao động nhạy 

cảm hơn với sự ổn định, hỗ trợ và công bằng trong quan hệ việc làm, qua đó làm nổi bật vai trò của 

hợp đồng tâm lý. Các nghiên cứu gần đây cũng cho thấy việc hiểu rõ cách nhận thức về hợp đồng tâm 

lý được hình thành là cơ sở quan trọng để tổ chức quản lý kỳ vọng nhân viên và hạn chế nguy cơ đổ 

vỡ hợp đồng tâm lý (Mehta và cộng sự, 2024; Manchia và cộng sự, 2026). 

Ở cấp độ tổ chức, các thực tiễn quản trị nhân tài như đãi ngộ, đào tạo, phát triển, và cơ hội nghề 

nghiệp có thể ảnh hưởng trực tiếp đến quyết định ở lại hay rời bỏ của người lao động, vì điều đó phản 

ánh mức độ đầu tư và cam kết của doanh nghiệp. Đặc biệt, ngành xây dựng có đặc trưng phân mảnh, 

tổ chức theo dự án và thị trường lao động linh hoạt, khiến nhân sự có kinh nghiệm dễ dịch chuyển 

giữa các dự án. Vì vậy, yêu cầu giữ chân nhân viên trở nên cấp thiết hơn, nhất là tại TP. HCM, nơi 

nhiều dự án hạ tầng lớn đang triển khai đồng thời và nhu cầu lao động công nghiệp - xây dựng vẫn 

cao (Bộ Xây dựng, 2026; Tổng cục Thống kê, 2026). 

1.2.  Lý do học thuật 

Từ góc độ học thuật, các thực tiễn quản trị nhân tài có thể được xem là những tín hiệu tổ chức 

giúp nhân viên suy luận về mức độ đầu tư và cam kết của doanh nghiệp, từ đó ảnh hưởng đến thương 

hiệu tuyển dụng, cảm nhận bất an công việc và quyết định ở lại hay rời bỏ (Bharadwaj và cộng sự, 
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2022; Hassanein & Özgit, 2022; Sandeepanie và cộng sự, 2023; Sugiono, 2025; vander Elst và cộng 

sự, 2014). Theo lý thuyết trao đổi xã hội, khi nhân viên cảm nhận tổ chức đầu tư và thực thi cam kết 

một cách đáng tin cậy, họ có xu hướng đáp trả bằng sự gắn kết và ý định ở lại; ngược lại, các tín hiệu 

thiếu nhất quán có thể làm suy yếu quan hệ trao đổi và gia tăng ý định rời bỏ (Karim và cộng sự, 

2025). Tuy nhiên, bằng chứng thực nghiệm cho thấy hiệu ứng này không đồng nhất. Ogbeibu và cộng 

sự (2022) cho rằng trong một số bối cảnh nhất định, các thực tiễn quản trị nhân tài có thể liên hệ với 

xu hướng rời bỏ cao hơn, cho thấy tác động của quản trị nhân tài phụ thuộc đáng kể vào cách nhân 

viên diễn giải tín hiệu tổ chức cũng như mức độ họ tin tưởng vào tính thực chất, công bằng, và nhất 

quán của các cam kết được truyền tải. Tương tự, Son và cộng sự (2020) cũng chỉ ra rằng quản trị nhân 

tài có thể đi kèm tỷ lệ nghỉ việc tự nguyện gia tăng, phản ánh hiệu ứng “hai mặt” của các thực tiễn 

nhân tài trong những điều kiện nhất định. 

Trong bối cảnh đó, một khoảng trống học thuật quan trọng là cần làm rõ các cơ chế giải thích cách 

quản trị nhân tài ảnh hưởng đến giữ chân nhân viên, thay vì chỉ xem mối quan hệ này như một tác 

động trực tiếp. Nghiên cứu này xem thương hiệu tuyển dụng và cảm nhận bất an công việc như hai 

cơ chế trung gian giải thích con đường tác động từ quản trị nhân tài đến giữ chân nhân viên, đồng thời 

kỳ vọng hiệu lực các cơ chế này phụ thuộc vào hợp đồng tâm lý như một điều kiện bối cảnh trong 

quan hệ việc làm (Bharadwaj và cộng sự, 2022; Chopra và cộng sự, 2024; vander Elst và cộng sự, 

2014). Mặc dù mối liên hệ giữa quản trị nhân tài và thương hiệu tuyển dụng đã được đề cập, vẫn thiếu 

bằng chứng thực nghiệm gắn thương hiệu tuyển dụng với các kết quả hành vi nội bộ như giữ chân 

nhân viên, đặc biệt trong các ngành có mức độ bất định lao động cao (Sandeepanie và cộng sự, 2023). 

Trong khi đó, các nghiên cứu gần đây trong ngành xây dựng đã tiếp cận cảm nhận bất an công việc 

như một cơ chế trung gian giải thích ý định rời bỏ (Zhang và cộng sự, 2025; Wu và cộng sự, 2025), 

song vẫn thiếu các mô hình tích hợp làm rõ vai trò của quản trị nhân tài trong việc định hình cảm 

nhận bất an và kết nối đồng thời hai cơ chế trung gian này với giữ chân nhân viên. 

Nghiên cứu này đặc biệt nhấn mạnh vai trò của hợp đồng tâm lý như một biến điều tiết chi phối 

cách nhân viên diễn giải các tín hiệu từ thực tiễn quản trị nhân tài và lựa chọn phản ứng trong quan 

hệ việc làm. Khi hợp đồng tâm lý được thực thi nhất quán, niềm tin và tính ổn định của quan hệ lao 

động được củng cố; ngược lại, khi hợp đồng tâm lý suy yếu hoặc bị vi phạm, nhân viên dễ gia tăng 

nhạy cảm trước các tín hiệu bất lợi, qua đó làm suy giảm các liên hệ tích cực kỳ vọng (Hassan và 

cộng sự, 2025; Rousseau, 1990, 2011; Silva & López, 2025). Lập luận này cũng tương thích với gợi 

ý của Sandeepanie và cộng sự (2023) khi nhấn mạnh hợp đồng tâm lý là yếu tố trung tâm trong việc 

lý giải cách quản trị nhân tài được chuyển hóa thành đánh giá của nhân viên về tổ chức và hình ảnh 

nhà tuyển dụng. Từ khoảng trống nghiên cứu trên, nghiên cứu này đặt ra câu hỏi: quản trị nhân tài 

ảnh hưởng đến giữ chân nhân viên trong các doanh nghiệp xây dựng tại TP. HCM thông qua những 

cơ chế trung gian nào, và hợp đồng tâm lý điều tiết các mối quan hệ này ra sao? 

Trên cơ sở đó, nghiên cứu này kiểm định tác động của quản trị nhân tài đến giữ chân nhân viên, 

đồng thời xem xét vai trò trung gian của thương hiệu tuyển dụng và cảm nhận bất an công việc, cũng 

như vai trò điều tiết của hợp đồng tâm lý trong các doanh nghiệp xây dựng tại TP. HCM. 
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2. Cơ sở lý thuyết  

Lý thuyết trao đổi xã hội giải thích quan hệ việc làm theo nguyên tắc “có đi có lại”, khi nhân viên 

cảm nhận được sự hỗ trợ và đầu tư từ tổ chức, họ có xu hướng đáp lại bằng thái độ tích cực, cam kết 

cao hơn và ý định gắn bó lâu dài (Blau, 1964; Karim và cộng sự, 2025; Weng và cộng sự, 2023). 

Lý thuyết tín hiệu giải thích cách nhân viên suy luận về những đặc điểm khó quan sát của tổ chức 

trong điều kiện bất cân xứng thông tin; theo đó, các thực tiễn quản trị nhân tài đóng vai trò là tín hiệu; 

và tín hiệu càng rõ ràng, nhất quán thì càng củng cố hợp đồng tâm lý, sự hài lòng và ý định ở lại của 

nhân viên (Spence, 1973; Connelly và cộng sự, 2011; Bandyopadhyay & Srivastava, 2022; 

Sandeepanie và cộng sự, 2023). 

2.1. Mối quan hệ giữa quản trị nhân tài và thương hiệu tuyển dụng 

Quản trị nhân tài được hiểu là cách tiếp cận quản trị nguồn nhân lực mang tính chiến lược, tập 

trung vào thu hút, phát triển, duy trì, và quản trị sự nghiệp của nhóm nhân sự then chốt nhằm hỗ trợ 

mục tiêu dài hạn của tổ chức (Al Aina & Atan, 2020; Collings & Mellahi, 2009; Kumar, 2022; Karim 

và cộng sự, 2025). Trong khi đó, thương hiệu tuyển dụng được hiểu là tập hợp các giá trị và lợi ích 

mà tổ chức mang lại cho người lao động, qua đó hình thành hình ảnh của doanh nghiệp như một nơi 

làm việc hấp dẫn (Ambler & Barrow, 1996; Bharadwaj và cộng sự, 2022). Khi doanh nghiệp triển 

khai tốt các thực tiễn quản trị nhân tài như đào tạo, phát triển, đãi ngộ, và lộ trình nghề nghiệp, tổ 

chức sẽ phát đi tín hiệu về mức độ đầu tư và cam kết với người lao động, qua đó củng cố hình ảnh 

nhà tuyển dụng hấp dẫn và nâng cao giá trị thương hiệu tuyển dụng như một nguồn lực thu hút, giữ 

chân nhân lực (Backhaus & Tikoo, 2004; Bharadwaj và cộng sự, 2022). Tuy vậy, các bằng chứng 

hiện có vẫn chưa thống nhất giữa các bối cảnh, do phần lớn nghiên cứu mới tập trung vào một số thị 

trường hoặc ngành nghề nhất định, nên cần tiếp tục kiểm định để tăng tính khái quát (Sandeepanie và 

cộng sự, 2023). Từ đó, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết H1 như sau: 

Giả thuyết H1: Quản trị nhân tài tác động cùng chiều đến thương hiệu tuyển dụng. 

2.2. Mối quan hệ giữa quản trị nhân tài và giữ chân nhân viên 

Giữ chân nhân viên phản ánh việc nhân viên lựa chọn tiếp tục làm việc và ở lại tổ chức, qua đó 

giúp doanh nghiệp duy trì những nhân sự đóng góp quan trọng (Bharadwaj và cộng sự, 2022). Ý định 

ở lại chịu ảnh hưởng bởi các thực tiễn nhân sự như đãi ngộ, ghi nhận, khen thưởng, phát triển nghề 

nghiệp và cân bằng công việc, cuộc sống (Parkes & Langford, 2008; Weng và cộng sự, 2023); do đó, 

giữ chân nhân sự giá trị mang ý nghĩa chiến lược vì họ là nguồn lực then chốt của tổ chức (Chasserio 

& Legault, 2009; Weng và cộng sự, 2023). Theo lý thuyết trao đổi xã hội, khi nhân viên cảm nhận 

được sự đầu tư và quan tâm từ tổ chức, họ có xu hướng đáp lại bằng cam kết và mong muốn gắn bó 

cao hơn; các chương trình phát triển năng lực và đào tạo lãnh đạo cũng góp phần giảm khuynh hướng 

nghỉ việc (Gould-Williams & Davies, 2005; Jyoti & Rani, 2014). Các nghiên cứu gần đây tiếp tục 

cho thấy các thực tiễn quản trị nhân tài có thể góp phần nâng cao ý định ở lại và giảm xu hướng rời 

bỏ thông qua việc gia tăng trải nghiệm tích cực, cảm nhận được coi trọng và triển vọng nghề nghiệp 

của nhân viên (Bharadwaj và cộng sự, 2022; Kumar, 2022; Karim và cộng sự, 2025). Từ đó, nghiên 

cứu này đề xuất giả thuyết H2 như sau: 

Giả thuyết H2: Quản trị nhân tài tác động cùng chiều đến giữ chân nhân viên. 
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2.3. Mối quan hệ giữa quản trị nhân tài và cảm nhận bất an công việc. 

Cảm nhận bất an công việc được hiểu là cảm nhận chủ quan của người lao động về sự không chắc 

chắn liên quan đến khả năng tiếp tục công việc trong tương lai tại tổ chức (Wang & Yu, 2015; Silva 

& López, 2025). Quản trị nhân tài nhấn mạnh đầu tư vào nâng cao kỹ năng, năng lực, và khả năng 

thích ứng của nhân viên, qua đó gia tăng các nguồn lực cần thiết để đáp ứng yêu cầu công việc và đối 

phó với thay đổi (Hassanein & Özgit, 2022). Khi tổ chức triển khai hiệu quả đào tạo, phát triển và tạo 

cơ hội nghề nghiệp, nhân viên có xu hướng củng cố niềm tin vào năng lực, đồng thời nhận thức rõ 

hơn giá trị của bản thân đối với tổ chức; điều này góp phần nâng cao mức độ an tâm và làm giảm cảm 

nhận bất an (Sugiono, 2025). Từ đó, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết H3 như sau: 

Giả thuyết H3: Quản trị nhân tài tác động ngược chiều đến cảm nhận bất an công việc. 

2.4. Mối quan hệ giữa thương hiệu tuyển dụng và giữ chân nhân viên. 

Theo Kashyap và Verma (2018), thương hiệu tuyển dụng giúp doanh nghiệp tạo sự khác biệt và 

làm giảm ý định rời bỏ công việc. Các thuộc tính của thương hiệu tuyển dụng như đào tạo, phát triển 

và tưởng thưởng cũng được chứng minh có ảnh hưởng tích cực đến khả năng giữ chân nhân viên 

(Gregorka và cộng sự, 2020; Bharadwaj và cộng sự, 2022). Thương hiệu tuyển dụng không chỉ hỗ trợ 

thu hút ứng viên mà còn phản ánh cách nhân viên hiện hữu đánh giá doanh nghiệp như một nơi làm 

việc hấp dẫn để tiếp tục gắn bó. Các nghiên cứu gần đây tiếp tục cho rằng thương hiệu tuyển dụng 

mạnh có thể nâng cao cả thu hút và giữ chân nhân tài, đặc biệt khi được hỗ trợ bởi môi trường làm 

việc tích cực và các thực tiễn nhân sự phù hợp (Shafiee & Goodarzi, 2026). Vì vậy, thương hiệu tuyển 

dụng được kỳ vọng làm gia tăng xu hướng gắn bó lâu dài của nhân viên. Từ đó, nghiên cứu này đề 

xuất giả thuyết H4 như sau: 

Giả thuyết H4: Thương hiệu tuyển dụng tác động cùng chiều đến giữ chân nhân viên. 

2.5. Mối quan hệ giữa cảm nhận bất an công việc và giữ chân nhân viên 

Cảm nhận bất an công việc được hiểu là nhận thức của người lao động về sự bất lực trong việc 

duy trì tính liên tục mong muốn của công việc trong bối cảnh việc làm bị đe dọa (Silva & López, 

2025). Các nghiên cứu về bất an công việc cho thấy những nhân viên lo sợ mất việc trong ngắn hạn 

thường có tỷ lệ nghỉ việc cao, hiệu suất làm việc, và mức độ hài lòng thấp (Ergun và cộng sự, 2023). 

Khi mức độ hài lòng công việc cao, nhân viên thường ít muốn rời bỏ tổ chức hơn (Gunawan và cộng 

sự, 2024). Ngược lại, sự bất ổn trong công việc làm gia tăng cảm nhận bất an, giảm hài lòng công 

việc và thúc đẩy ý định tìm kiếm công việc ổn định hơn, từ đó làm tăng ý định nghỉ việc; vì vậy, 

doanh nghiệp cần quản lý tốt các yếu tố này để giữ chân nhân viên (Zanini và cộng sự, 2023; Gunawan 

và cộng sự, 2024). Các bằng chứng gần đây cho thấy an toàn việc làm cao hơn có thể củng cố cam 

kết cảm xúc và cảm nhận được trao quyền, qua đó tăng khả năng giữ chân; ngược lại, bất an công 

việc có thể làm suy giảm các trạng thái tâm lý tích cực này và làm giảm khuynh hướng gắn bó với tổ 

chức (Oraibi và cộng sự, 2025). Từ đó, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết H5 như sau: 

Giả thuyết H5: Cảm nhận bất an công việc tác động ngược chiều đến giữ chân nhân viên. 
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2.6. Vai trò trung gian của thương hiệu tuyển dụng  

Theo lý thuyết trao đổi xã hội, khi tổ chức đầu tư và đối xử tích cực, nhân viên có xu hướng đáp 

lại bằng cam kết và ý định ở lại (Blau, 1964; Mehta và cộng sự, 2024). Đồng thời, dưới góc nhìn lý 

thuyết tín hiệu, các thực hành quản trị nhân tài là tín hiệu về uy tín và giá trị việc làm; nếu được triển 

khai nhất quán, các thực hành này góp phần củng cố thương hiệu tuyển dụng (Sandeepanie và cộng 

sự, 2023). Các nghiên cứu gần đây cũng cho thấy thương hiệu tuyển dụng mạnh không chỉ hỗ trợ thu 

hút mà còn tăng hiệu quả giữ chân, đặc biệt khi được gắn với môi trường làm việc, các thực tiễn quản 

trị nhân sự và sự phù hợp với kỳ vọng của nhân viên (Bharadwaj và cộng sự, 2022; Shafiee & 

Goodarzi, 2026). Vì vậy, có cơ sở kỳ vọng quản trị nhân tài tác động đến giữ chân thông qua thương 

hiệu tuyển dụng. Từ đó, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết H6 như sau: 

Giả thuyết H6: Thương hiệu tuyển dụng đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa quản trị 

nhân tài và giữ chân nhân viên. 

2.7. Vai trò trung gian của cảm nhận bất an công việc 

Theo lý thuyết trao đổi xã hội, khi tổ chức đầu tư và đối xử công bằng, nhân viên có xu hướng đáp 

lại bằng cam kết và ý định ở lại (Blau, 1964; Gouldner, 1960; Cropanzano & Mitchell, 2005; Nayak 

và cộng sự, 2021). Trong bối cảnh đó, các thực hành quản trị nhân tài vừa cung cấp nguồn lực, vừa 

phát tín hiệu về mức độ tổ chức coi trọng và cam kết với nhân viên, qua đó có thể làm giảm cảm nhận 

bất an công việc (Karim và cộng sự, 2025; Silva & López, 2025). Ngược lại, triển khai thiếu nhất 

quán dễ làm gia tăng bất an; mà bất an lại gắn với khuynh hướng rời bỏ, nên có thể vận hành như một 

cơ chế nhận thức trung gian nối từ quản trị nhân tài đến giữ chân nhân viên (Bal và cộng sự, 2011; 

Gunawan và cộng sự, 2024). Từ đó, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết H7 như sau: 

Giả thuyết H7: Cảm nhận bất an công việc đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa quản 

trị nhân tài và giữ chân nhân viên. 

2.8. Vai trò điều tiết của hợp đồng tâm lý 

Hợp đồng tâm lý là hệ thống nhận thức về nghĩa vụ và kỳ vọng tương hỗ giữa người lao động và 

tổ chức, hình thành từ cả thỏa thuận chính thức lẫn kỳ vọng ngầm định (Mehta và cộng sự, 2024). 

Theo lý thuyết hợp đồng tâm lý, mức độ thực thi cam kết là điều kiện bối cảnh quan trọng chi phối 

cách nhân viên diễn giải hành vi tổ chức (Rousseau, 1990, 2011). Dưới góc nhìn lý thuyết trao đổi xã 

hội, các thực hành quản trị nhân tài chỉ phát huy hiệu quả mạnh hơn khi nhân viên tin rằng tổ chức 

thực sự thực thi các nghĩa vụ đã hình thành; nếu hợp đồng tâm lý thấp hoặc đứt gãy, tác động đến giữ 

chân dễ suy yếu. Dưới góc nhìn lý thuyết tín hiệu, hợp đồng tâm lý cao giúp các tín hiệu từ quản trị 

nhân tài được diễn giải nhất quán hơn, qua đó làm mạnh hơn tác động tích cực đến thương hiệu tuyển 

dụng và tác động giảm cảm nhận bất an công việc (Yanamandram & White, 2012; Sandeepanie và 

cộng sự, 2023; Silva & López, 2025). Lập luận này cũng phù hợp với các nghiên cứu gần đây khi cho 

thấy hiệu lực của thực tiễn nhân sự phụ thuộc vào cách nhân viên diễn giải và tính nhất quán của tín 

hiệu tổ chức, qua đó củng cố vai trò điều tiết của hợp đồng tâm lý (Manchia và cộng sự, 2026; Zaharie 

và cộng sự, 2026). Từ đó, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết H8a, H8b, và H8c như sau: 

Giả thuyết H8a: Hợp đồng tâm lý điều tiết mối quan hệ giữa quản trị nhân tài và giữ chân nhân 

viên; theo đó, mức hợp đồng tâm lý cao làm mạnh hơn tác động của quản trị nhân tài lên giữ chân 

nhân viên. 
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Giả thuyết H8b: Hợp đồng tâm lý điều tiết mối quan hệ giữa quản trị nhân tài và thương hiệu tuyển 

dụng; theo đó, mức hợp đồng tâm lý cao làm mạnh hơn tác động của quản trị nhân tài lên thương 

hiệu tuyển dụng. 

Giả thuyết H8c: Hợp đồng tâm lý điều tiết mối quan hệ giữa quản trị nhân tài và cảm nhận bất an 

công việc; theo đó, mức hợp đồng tâm lý cao làm mạnh hơn tác động của quản trị nhân tài theo 

hướng làm giảm cảm nhận bất an công việc. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu được thực hiện tại các doanh nghiệp xây dựng ở TP. HCM, giai đoạn 10–12/2025. Bảng 

hỏi được phát trực tiếp tại doanh nghiệp cho những nhân viên đang làm việc, sau khi đã thông báo rõ 

mục đích nghiên cứu, tính tự nguyện, nguyên tắc ẩn danh, và cam kết bảo mật thông tin. Nhóm tác giả 

phát 400 bảng câu hỏi, thu về 372 bảng và sau sàng lọc còn 355 bảng hợp lệ (88,8%). Dữ liệu được phân 

tích bằng phần mềm SPSS 22 và SmartPLS 4.1.0.9. Nghiên cứu sử dụng mô hình phương trình cấu trúc 

bình phương tối thiểu riêng phần (Partial Least Squares Structural Equation Modeling ‒ PLS-SEM) để 

kiểm định mô hình, trong đó mô hình đo lường được đánh giá thông qua hệ số tải ngoài, độ tin cậy, giá 

trị hội tụ, giá trị phân biệt, và hiện tượng đa cộng tuyến; còn mô hình cấu trúc được kiểm định bằng kỹ 
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thuật Bootstrapping với 5.000 mẫu, cùng với các chỉ số về khả năng giải thích, mức độ dự báo, mức độ 

ảnh hưởng, và vai trò trung gian. 

Kế thừa thang đo quản trị nhân tài (Talent Management ‒ TM) như một cấu trúc bậc hai gồm 15 

biến quan sát với 4 chiều cạnh: Thu hút nhân tài, duy trì nhân tài, phát triển nhân tài, và quản trị sự 

nghiệp theo Karim và cộng sự (2025). Thang đo cảm nhận bất an công việc (Job Insecurity ‒ JI) gồm 

4 biến quan sát, kế thừa từ Silva và López (2025). Thang đo thương hiệu tuyển dụng (Employer 

Branding ‒ EB) gồm 7 biến quan sát, kế thừa từ Chopra và cộng sự (2024). Thang đo hợp đồng tâm 

lý (Psychological Contract ‒ PS) gồm 14 biến quan sát (Mehta và cộng sự, 2024); và thang đo giữ 

chân nhân viên (Employee Retention ‒ RE) gồm 11 biến quan sát (Bharadwaj và cộng sự, 2022). Các 

biến trong mô hình được đo lường bằng thang Likert 5 mức. Các biến quan sát đảo chiều gồm JI2 và 

RE1, RE5, RE7, RE8, và RE11. 

Mẫu khảo sát gồm 355 nhân viên tại các doanh nghiệp xây dựng. Mẫu chủ yếu là nam với 285 

người (80,3%); và nữ có 70 người (19,7%). Nhóm đã kết hôn 210 người (59,2%) cao hơn độc thân 

145 người (40,8%). Độ tuổi của mẫu tập trung ở nhóm trẻ: 18–25 tuổi (92 người, 25,9%) và 26–30 

tuổi (97 người, 27,3%), tổng là 53,2%; tiếp theo, nhóm 31–35 tuổi có 60 người (16,9%), nhóm 36–

40 tuổi có 70 người (19,7%), và trên 41 tuổi có 36 người (10,2%). Về học vấn, đa số có bằng đại học 

(50 người, 42,3%) và bằng cao đẳng (124 người, 34,9%); còn lại bậc sau đại học có 47 người (13,2%) 

và trình độ trung cấp có 34 người (9,6%). Đối với kinh nghiệm làm việc, nhóm kinh nghiệm 3–5 năm 

chiếm nhiều nhất (125 người; 35,2%), tiếp theo là nhóm có kinh nghiệm dưới 3 năm (102 người; 

28,7%), nhóm trên 10 năm có 88 người (24,8%) và nhóm 5–10 năm có 40 người (11,3%).  

Về cấp bậc, mẫu gồm nhân viên/chuyên viên có 192 người (54,1%) và trưởng nhóm/trưởng bộ 

phận là 163 người (45,9%). Về thu nhập, nhóm 21–40 triệu chiếm tỷ lệ cao nhất (111 người; 31,3%), 

tiếp đến là nhóm thu nhập từ 10–20 triệu (102 người; 28,7%), nhóm dưới 10 triệu (89 người; 25,1%) 

và trên 40 triệu (53 người; 14,9%). Về quy mô doanh nghiệp, mẫu tập trung ở nhóm doanh nghiệp có 

trên 200 lao động (167 doanh nghiệp; 47,0%), nhóm doanh nghiệp có 100–200 lao động (104 doanh 

nghiệp; 29,3%) và nhóm có 50–100 lao động (84 doanh nghiệp; 23,7%). 

4. Kết quả nghiên cứu  

4.1. Đánh giá mô hình đo lường 

Các thang đo đạt: hệ số tải ngoài (λ) ≥ 0,7; Cronbach’s Alpha > 0,7; độ tin cậy tổng hợp (Composite 

Reliability ‒ CR) > 0,7; và tổng phương sai trích (Average Variance Extracted ‒ AVE) > 0,5. Sau phân 

tích PS3, PS4, và EB6 bị loại do hệ số tải ngoài (<0,70). Kết quả lần 2 (Bảng 1) cho thấy các thang đo 

đạt yêu cầu, với Cronbach’s Alpha, rho_A, CR > 0,7 và AVE > 0,5. Hệ số Heterotrait-Monotrait Ratio 

(HTMT) (Bảng 2) đều < 0,9 (Fassott và cộng sự, 2016), và hệ số phóng đại phương sai (Variance 

Inflation Factor ‒ VIF) của các biến quan sát < 5,0. Do đó, mô hình phù hợp để đánh giá. 

 

 

 

 



 
 Đoàn Viết Nhân & Phan Quốc Tấn (2026) JABES 37(2) 22-39  
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Bảng 1. 

Kết quả các biến quan sát 

Ký hiệu Các phát biểu Hệ số tải ngoài 

Quản trị nhân tài (TM) (Cronbach’s Alpha: 0,882; rho_A: 0,929; CR: 0,916; AVE: 0,731) 

Thu hút nhân tài TA1 Các điều kiện làm việc tốt và mức lương công bằng của 

công ty đã giúp thu hút được những nhân tài phù hợp. 

0,858 

TA2 Trong công ty này, chúng tôi hỗ trợ đào tạo nhân viên và 

phát triển nghề nghiệp. 

TA3 Sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống, cùng với các 

hoạt động kết nối xã hội trong công ty, là những yếu tố tạo 

động lực cho nhân viên. 

TA4 Chúng tôi đảm bảo một môi trường tổ chức tốt nhằm thu 

hút nhân tài. 

Duy trì nhân tài 

TR1 Chúng tôi áp dụng phong cách lãnh đạo hiệu quả và thận 

trọng trong việc xử lý các vấn đề của nhân viên. 

0,848 

TR2 Công ty tôi có hệ thống đãi ngộ cạnh tranh so với các tổ 

chức khác trong cùng ngành, đây là yếu tố thúc đẩy động 

lực làm việc. 

TR3 Chúng tôi có chính sách tuyển dụng nội bộ nhằm nâng cao 

lòng trung thành và tinh thần của nhân viên. 

TR4 Công ty tôi có chính sách làm việc linh hoạt về thời gian 

như một yếu tố tạo động lực. 

Phát triển nhân tài 

TD1 Trong công ty chúng tôi, các chương trình đào tạo nội bộ 

được sử dụng phổ biến. 

0,806 
TD2 Các nhà quản lý trực tiếp thường xuyên hướng dẫn và huấn 

luyện nhân viên trong công ty. 

TD3 Chúng tôi tin rằng việc học tập trực tuyến có tầm quan 

trọng lớn trong công ty. 

Quản trị sự nghiệp 

CM1 Công ty tin rằng việc lập kế hoạch nghề nghiệp góp phần 

mở rộng và phát triển tổ chức. 

0,905 

CM2 Công ty tôi có kế hoạch cho sự phát triển và thăng tiến 

nghề nghiệp. 

CM3 Công ty nỗ lực xây dựng lộ trình và hệ thống chức danh 

nghề nghiệp cho tất cả các phòng ban. 

CM4 Trong công ty, chúng tôi phát triển các chương trình và 

sáng kiến nhằm nâng cao sự phát triển nghề nghiệp của 

nhân viên. 
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Ký hiệu Các phát biểu Hệ số tải ngoài 

Thương hiệu tuyển dụng (EB) (Cronbach’s Alpha: 0,865; rho_A: 0,865; CR: 0,899; AVE: 0,598) 

EB1 Tổ chức của tôi được đánh giá cao là nơi làm việc tốt nhất. 0,761 

EB2 Tổ chức của tôi thực hiện mọi biện pháp có thể để giữ cho chúng tôi 

được gắn kết và có động lực. 

0,801 

EB3 Tổ chức của tôi luôn được ưu tiên hàng đầu trong các đợt tuyển dụng 

tại các trường. 

0,791 

EB4 Tổ chức của tôi cung cấp các khóa đào tạo để nâng cao kỹ năng và 

kiến thức. 

0,775 

EB5 Tôi tin chắc rằng các đặc điểm mà nhà tuyển dụng của tôi có được 

giúp họ khác biệt so với các đối thủ cạnh tranh. 

0,789 

EB7 Tôi được nhà tuyển dụng đề xuất những triển vọng nghề nghiệp hấp dẫn. 0,718 

Cảm nhận bất an công việc (JI) (Cronbach’s Alpha: 0,777; rho_A: 0,778; CR: 0,857; AVE: 0,599) 

JI1 Có khả năng tôi sẽ sớm mất việc. 0,765 

JI2 Tôi chắc chắn rằng mình có thể giữ được công việc hiện tại. 0,766 

JI3 Tôi cảm thấy bất an về tương lai công việc của mình. 0,766 

JI4 Tôi nghĩ rằng mình có thể sẽ mất việc trong tương lai gần. 0,798 

Giữ chân nhân viên (RE) (Cronbach’s Alpha: 0,913; rho_A: 0,916; CR: 0,926; AVE: 0,532) 

RE1 Tôi đang dự định làm việc cho một công ty khác trong vòng ba năm tới. 0,725 

RE2 Trong công ty này, công việc của tôi mang lại sự hài lòng. 0,718 

RE3 Nếu tôi muốn làm một công việc hoặc chức năng khác, trước tiên tôi 

sẽ xem xét các khả năng trong công ty này. 

0,701 

RE4 Tôi nhìn thấy tương lai của mình trong công ty này. 0,723 

RE5 Không thành vấn đề nếu tôi làm việc cho công ty này hay công ty khác, 

miễn là tôi có việc làm. 

0,735 

RE6 Nếu được lựa chọn, tôi chắc chắn sẽ làm việc cho công ty này trong 5 

năm tới. 

0,715 

RE7 Nếu được làm lại từ đầu, tôi sẽ chọn làm việc cho công ty khác. 0,758 

RE8 Nếu tôi nhận được lời mời làm việc hấp dẫn từ một công ty khác, tôi 

sẽ nhận việc. 

0,733 

RE9 Công việc tôi đang làm rất quan trọng đối với tôi. 0,724 

RE10 Tôi thích làm việc cho công ty này. 0,771 

RE11 Trước đây tôi đã tìm việc ở một công ty khác. 0,715 
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Ký hiệu Các phát biểu Hệ số tải ngoài 

Hợp đồng tâm lý (PS) (Cronbach’s Alpha: 0,938; rho_A: 0,939; CR: 0,947; AVE: 0,596) 

PS1 Tôi cảm thấy công việc của mình được tổ chức đảm bảo ổn định và 

an toàn. 

0,788 

PS2 Tổ chức cung cấp bảo hiểm đầy đủ cho bản thân tôi và các thành 

viên phụ thuộc trong gia đình. 

0,789 

PS5 Nơi làm việc của tôi đảm bảo an toàn và sức khỏe cho nhân viên. 0,788 

PS6 Tổ chức duy trì các chính sách thưởng, tăng lương, khuyến khích và 

thăng tiến cho nhân viên. 

0,758 

PS7 Cấp trên và đồng nghiệp của tôi hợp tác, hỗ trợ lẫn nhau trong công việc. 0,791 

PS8 Tôi được hưởng chế độ nghỉ phép có lương đầy đủ. 0,792 

PS9 Khối lượng công việc của tôi được phân bổ hợp lý và cân bằng. 0,780 

PS10 Tôi có thể chia sẻ công việc với đồng nghiệp khi cần thiết để hoàn 

thành nhiệm vụ. 

0,727 

PS11 Tổ chức hỗ trợ tôi duy trì sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống 

cá nhân. 

0,715 

PS12 Trách nhiệm công việc của tôi được mô tả rõ ràng và dễ hiểu. 0,788 

PS13 Tôi được sắp xếp thời gian làm việc linh hoạt hoặc bán thời gian khi 

phù hợp. 

0,764 

PS14 Các ý tưởng sáng tạo và thành tích của tôi được tổ chức ghi nhận và 

đánh giá cao. 

0,717 

 

Bảng 2. 

Hệ số HTMT 

Biến EB JI PS RE TM PS x TM 

EB        

JI  0,447      

PS 0,822 0,313     

RE  0,753 0,398 0,706    

TM  0,468 0,396 0,465 0,289   

PS x TM  0,053 0,198 0,100 0,139 0,064  

Ghi chú: TM: Quản trị nhân tài; PS: Hợp đồng tâm lý; EB: Thương hiệu tuyển dụng; JI: Cảm nhận bất an công việc; RE: Giữ 

chân nhân viên. 
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4.2.  Đánh giá mô hình cấu trúc 

Hệ số xác định sự biến thiên của mô hình (R²): Các hệ số R² đều > 0,23, riêng RE có R² = 0,551, cho thấy 

mô hình tương thích với bộ dữ liệu (Fassott và cộng sự, 2016); mức độ dự đoán liên quan (Q²): cho thấy TM, 

EB, và JI có mức độ dự báo liên quan trung bình (Q² = 0,279) đến RE (Hair và cộng sự, 2019). 

 Mức độ ảnh hưởng (f²): Với biến EB, biến TM có mức độ tác động nhỏ (f² = 0,026; 0,02 ≤ f² < 0,15), 

biến PS × TM có mức độ tác động nhỏ (f² = 0,032; 0,02 ≤ f² < 0,15). Với biến JI, biến TM có mức độ 

tác động nhỏ (f² = 0,084; 0,02 ≤ f² < 0,15), biến PS có mức độ tác động nhỏ (f² = 0,026; 0,02 ≤ f² < 0,15), 

và biến PS × TM có mức độ tác động nhỏ (f² = 0,042; 0,02 ≤ f² < 0,15). Với biến phụ thuộc RE, biến PS 

có mức độ tác động trung bình (f² = 0,177; 0,15 ≤ f² < 0,35), trong khi EB có mức độ tác động nhỏ (f² = 

0,111; 0,02 ≤ f² < 0,15); các biến JI (f² = 0,018) và TM (f² = 0,012) có mức độ tác động không đáng kể 

(f² < 0,02), còn PS × TM có mức độ tác động nhỏ (f² = 0,038; 0,02 ≤ f² < 0,15) (Cohen và cộng sự, 

1988).  

Bảng 3. 

Bootstrapping 5.000 mẫu 

Giả 

thuyết 

Mối quan hệ Mức độ tác 

động (β) 

Trọng số trung 

bình Bootstrapping 

Độ lệch 

chuẩn 

Giá trị 

t-value 

Giá trị 

p-value 

Kiểm định 

giả thuyết 

 Trực tiếp 

H1 TM→EB 0,116 0,116 0,041 2,846 0,004 Chấp nhận 

H2 TM→RE -0,085 -0,087 0,042 2,045 0,041 Bác bỏ 

H3 TM→JI -0,291 -0,294 0,056 5,178 0,000 Chấp nhận 

H4 EB→RE 0,349 0,350 0,084 4,161 0,000 Chấp nhận 

H5 JI→RE -0,100 -0,105 0,038 2,624 0,009 Chấp nhận 

 Gián tiếp 

H6 TM→EB→RE 0,040 0,039 0,015 2,774 0,006 Chấp nhận 

H7 TM→JI→RE 0,029 0,031 0,013 2,235 0,025 Chấp nhận 

 Điều tiết 

H8a PSxTM→RE 0,124 0,124 0,038 3,285 0,001 Chấp nhận 

H8b PSxTM→EB 0,107 0,106 0,035 3,067 0,002 Chấp nhận 

H8c PSxTM→JI -0,172 -0,169 0,049 3,543 0,000 Chấp nhận 

Ghi chú: TM: Quản trị nhân tài; PS: Hợp đồng tâm lý; EB: Thương hiệu tuyển dụng; JI: Cảm nhận bất an công việc; RE: Giữ 

chân nhân viên. 

Từ Bảng 3 cho thấy 9/10 giả thuyết được ủng hộ với p-value < 0,05 và t > 1,96; riêng H2 không được 

ủng hộ do hệ số tác động mang dấu ngược với kỳ vọng. Về tác động trực tiếp, TM tác động cùng chiều 

đến EB (β = 0,116; p = 0,004) và tác động ngược chiều đến JI (β = -0,291; p = 0,000) cũng như RE 

(β = -0,085; p = 0,041). Đồng thời, EB ảnh hưởng cùng chiều mạnh nhất đến RE (β = 0,349; p = 0,000), 

trong khi JI tác động ngược chiều đến RE (β = -0,100; p = 0,009). 
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Về tác động gián tiếp, TM ảnh hưởng gián tiếp đến RE thông qua JI (β = 0,029; p = 0,025) và thông 

qua EB (β = 0,040; p = 0,006), qua đó ủng hộ các giả thuyết đã đề xuất. Về tác động điều tiết, PS điều 

tiết mối quan hệ giữa TM và RE (β = 0,124; p = 0,001), giữa TM và JI (β = -0,172; p = 0,000) và giữa 

TM và EB (β = 0,107; p = 0,002); các giả thuyết về tác động điều tiết cũng được ủng hộ. 

Nghiên cứu sử dụng chỉ số tỷ lệ tác động gián tiếp trên tổng tác động (Variance Accounted For ‒ VAF) 

để đánh giá vai trò trung gian (Nitzl và cộng sự, 2016). Kết quả cho thấy EB có VAF = 88,9%, phản ánh 

vai trò trung gian gần như toàn phần giữa TM và RE; trong khi JI có VAF = 51,8%, cho thấy trung gian 

một phần. 

5. Kết luận, hàm ý lý thuyết, và hàm ý quản trị 

Từ kết quả nghiên cứu, quản trị nhân tài là đòn bẩy quan trọng đối với giữ chân nhân viên trong các 

doanh nghiệp xây dựng tại TP. HCM, nhưng tác động chủ yếu diễn ra gián tiếp thông qua thương hiệu 

tuyển dụng và cảm nhận bất an công việc, đồng thời chịu sự chi phối của hợp đồng tâm lý. Kết quả này 

phù hợp với các nghiên cứu trước, đồng thời cho thấy tác động trực tiếp của quản trị nhân tài lên giữ 

chân không phải lúc nào cũng thuận chiều, mà phụ thuộc vào cách nhân viên diễn giải các thực hành 

nhân tài trong từng bối cảnh cụ thể (Bharadwaj và cộng sự, 2022; Ogbeibu và cộng sự, 2022; 

Sandeepanie và cộng sự, 2023; Gunawan và cộng sự, 2024; Mehta và cộng sự, 2024; Chopra và cộng 

sự, 2024; Karim và cộng sự, 2025; Silva & López, 2025; Sugiono, 2025; Zhang và cộng sự, 2025; Wu 

và cộng sự, 2025). Đáng chú ý, hợp đồng tâm lý được xác định là điều kiện điều tiết then chốt: khi ở 

mức cao, các thực hành quản trị nhân tài được tiếp nhận như những cam kết đáng tin, từ đó làm mạnh 

hơn tác động đến thương hiệu tuyển dụng, cảm nhận bất an công việc và giữ chân nhân viên. 

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu này đã củng cố quan điểm xem quản trị nhân tài là một thực hành phụ 

thuộc bối cảnh, đồng thời mở rộng mô hình hiện có bằng cách tích hợp thương hiệu tuyển dụng và cảm 

nhận bất an công việc như hai cơ chế trung gian song song, cùng vai trò điều tiết của hợp đồng tâm lý. 

Qua đó, nghiên cứu hiện tại cũng góp phần làm rõ cơ chế và điều kiện để quản trị nhân tài chuyển hóa 

thành kết quả giữ chân nhân viên trong bối cảnh ngành xây dựng nhiều biến động. Về mặt quản trị, các 

doanh nghiệp xây dựng tại TP. HCM cần xem hợp đồng tâm lý là trục quản trị trung tâm song hành với 

quản trị nhân tài, vì vấn đề không chỉ nằm ở số lượng thực hành nhân tài mà còn ở chất lượng thực thi 

và độ tin cậy của cam kết. Thứ nhất, doanh nghiệp cần chuẩn hóa các chính sách quản trị nhân tài theo 

hướng minh bạch, nhất quán, với tiêu chí thăng tiến rõ ràng, đào tạo gắn lộ trình nghề nghiệp và cơ chế 

ghi nhận cụ thể để các chính sách này trở thành tín hiệu đáng tin đối với nhân viên. Thứ hai, thương hiệu 

tuyển dụng cần được quản trị như một trải nghiệm nhân viên xuyên suốt, bảo đảm sự phù hợp giữa thông 

điệp tổ chức và trải nghiệm thực tế trong tuyển dụng, hội nhập, phân công, đào tạo, và phát triển nghề 

nghiệp. Thứ ba, cảm nhận bất an công việc cần được quản trị như một rủi ro gắn với đặc thù dự án, 

thông qua minh bạch kế hoạch nhân lực, điều phối linh hoạt giữa các công trình và phát triển đa kỹ năng 

để tăng khả năng chuyển dịch nội bộ. Thứ tư, doanh nghiệp cần duy trì kỷ luật thực thi cam kết trong 

toàn bộ hành trình nhân sự, vì sự nhất quán giữa thông điệp và trải nghiệm thực tế là điều kiện để củng 

cố hợp đồng tâm lý, giảm bất an và nâng cao giữ chân bền vững. 

Nghiên cứu hiện tại vẫn còn hạn chế do mẫu chỉ tập trung tại một địa bàn và sử dụng thiết kế cắt 

ngang. Các nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng sang các địa phương khác, nhóm lao động hiện trường 

và các điều kiện bối cảnh khác để làm rõ hơn cơ chế giữ chân trong ngành xây dựng. 
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