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ABSTRACT 

Quiet Quitting (QQ) - the phenomenon of employees working at the bare 

minimum, fulfilling only assigned tasks without willingness to contribute 

beyond expectations - has emerged as a significant trend in the study and work 

environments of Generation Z. This trend is particularly evident among final-

year students and young workers in Vietnam as they transition from the 

education system to the labor market. Through a Systematic Literature 

Review (SLR), this study focuses on identifying the factors affecting QQ and 

analyzing the role of education, career orientation, and soft skills development 

in fostering positive career behaviors among Generation Z students. The 

findings indicate that individual factors (career awareness, adaptability), 

organizational factors (organizational culture, corporate support), and 

external factors (orientation from family and educational institutions) all play 

crucial roles in shaping QQ behaviors. Based on these findings, the study 

proposes solutions to enhance career orientation education and equip students 

with essential career skills, helping them better adapt to the working 

environment and reduce QQ tendencies from their time at university. 

 

1. Mở đầu 

Quiet Quitting (QQ) được hiểu là hiện tượng thể hiện trạng thái người lao động chỉ hoàn thành đúng các nhiệm 

vụ tối thiểu theo mô tả công việc, không sẵn sàng làm thêm giờ, tham gia các hoạt động ngoài phạm vi công việc 

chính thức và né tránh mọi cam kết gắn bó lâu dài với tổ chức (Wu et al., 2022). Đây không đơn thuần là biểu hiện 

của sự lười biếng hay thiếu trách nhiệm, mà phản ánh sự khủng hoảng động lực khi người lao động nhận thấy khoảng 

cách giữa kì vọng ban đầu và thực tế công việc quá lớn (Formica & Sfodera, 2022). Dimock (2019) chỉ ra rằng, thế 

hệ Z được sinh ra từ năm 1997 đến năm 2012. Thế hệ này không chỉ dần trở thành lực lượng lao động chính mà còn 

có những đặc trưng rõ nét như tư duy cởi mở, đề cao giá trị cá nhân, coi trọng cân bằng công việc và cuộc sống, sẵn 

sàng rời bỏ công việc không phù hợp với sở thích và giá trị bản thân (Schawbel, 2014). Sinh viên (SV) hiểu theo 

nghĩa chung nhất là những người đang học ở bậc đại học (Nguyễn Như Ý, 1999). Nhìn từ góc độ xã hội học, SV có 

những đặc điểm cơ bản sau: mang tính phân tầng xã hội, có khả năng di động xã hội nhanh, do được tiếp cận với 

những giá trị mới, năng động nên họ thuận lợi trong cơ hội chiếm lĩnh những vị trí cao trong xã hội sau khi học; 

mang tính đặc thù về độ tuổi và phẩm chất xã hội, thường có quá trình xã hội hóa riêng biệt so với các nhóm xã hội 

khác. SV thuộc thế hệ Z với đặc điểm năng động và tiếp cận nhanh chóng những giá trị mới, có khả năng di động xã 

hội cao, đồng thời cũng đối mặt với nhiều thử thách trong việc định hướng nghề nghiệp và phát triển kĩ năng mềm.  

Trong bối cảnh chuyển đổi số và hội nhập quốc tế, SV và lao động trẻ thế hệ Z tại Việt Nam đối mặt với nhiều 

cơ hội nghề nghiệp nhưng cũng không ít thách thức từ thị trường lao động. Quá trình chuyển tiếp từ giảng đường 

đến môi trường làm việc đòi hỏi không chỉ kiến thức chuyên môn mà còn cần kĩ năng mềm, khả năng thích ứng và 

thái độ nghề nghiệp tích cực. Tuy nhiên, nhiều SV và lao động trẻ sau tốt nghiệp rơi vào trạng thái làm việc cầm 

chừng, thiếu động lực phấn đấu và gắn kết với tổ chức, hiện tượng này được gọi là QQ. Đây không đơn thuần là lười 

biếng hay thiếu trách nhiệm, mà phản ánh sự khủng hoảng động lực khi SV nhận ra khoảng cách giữa kì vọng nghề 

nghiệp và thực tế công việc. Tình trạng QQ dễ phát sinh ở SV thiếu định hướng nghề nghiệp rõ ràng, kĩ năng làm 
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việc yếu và chưa hiểu rõ nhu cầu thực tế của doanh nghiệp ngay từ khi còn học đại học. Tại Việt Nam, thế hệ Z - lực 

lượng lao động trẻ nòng cốt - có tư duy cởi mở, đề cao giá trị cá nhân và cân bằng cuộc sống, sẵn sàng từ bỏ công 

việc không phù hợp. Tuy nhiên, khi đối mặt với áp lực thực tế, nhiều SV thế hệ Z gặp phải tình trạng QQ do thiếu 

định hướng và kĩ năng nghề nghiệp nền tảng. Một số nghiên cứu quốc tế ghi nhận xu hướng QQ gia tăng mạnh ở lao 

động trẻ. Xueyun và cộng sự (2023b) chỉ ra rằng, 73% thế hệ Z tại Trung Quốc nghỉ việc vì phúc lợi không như kì 

vọng, còn Deloitte (2018) ghi nhận có 61% thế hệ Z dự định rời bỏ công việc trong hai năm đầu. Tại Việt Nam, 

nghiên cứu về QQ trong SV và lao động trẻ vẫn còn hạn chế, đặc biệt dưới góc độ vai trò của giáo dục hướng nghiệp 

và phát triển kĩ năng mềm. 

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm làm rõ mối liên hệ giữa giáo dục hướng nghiệp, kĩ năng mềm và hành vi 

nghề nghiệp, từ đó đề xuất giải pháp nâng cao chất lượng giáo dục hướng nghiệp, giúp SV thế hệ Z sẵn sàng gia 

nhập thị trường lao động, giảm thiểu nguy cơ QQ và phát triển sự nghiệp ổn định. 

2. Kết quả nghiên cứu 

2.1. Quy trình tổng quan tài liệu 

Phương pháp tổng quan tài liệu hệ thống đã được sử dụng ở trong nghiên cứu này nhằm tổng hợp và phân tích 

có hệ thống các tài liệu học thuật đã công bố liên quan đến các yếu tố ảnh hưởng tới hiện tượng QQ của SV và lao 

động trẻ thế hệ Z, đặc biệt trong bối cảnh giáo dục hướng nghiệp và chuẩn bị tâm thế nghề nghiệp. Quá trình tổng 

quan tài liệu tuân theo hướng dẫn PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) 

do Moher và cộng sự (2009) đề xuất, đảm bảo tính minh bạch, khoa học và khả năng tái lập của quy trình nghiên 

cứu (Tranfield et al., 2003). 

Google Scholar được lựa chọn làm cơ sở dữ liệu chính, do phạm vi bao phủ rộng rãi trên nhiều lĩnh vực, bao gồm 

cả các nghiên cứu liên quan tới giáo dục, hành vi nghề nghiệp và tâm lí học tổ chức - những lĩnh vực có liên quan 

mật thiết tới chủ đề Quiet Quitting trong SV và lao động trẻ thế hệ Z. Bộ từ khóa tìm kiếm bao gồm: “Quiet Quitting”, 

“Generation Z”, “Employee engagement”, “Workplace disengagement”, “Organizational factors”. Bộ từ khóa được 

lựa chọn kĩ lưỡng nhằm bao quát các khía cạnh liên quan đến hiện tượng QQ, đặc biệt nhấn mạnh đến yếu tố thế hệ 

Z, sự gắn kết nghề nghiệp, mức độ cam kết tổ chức và các yếu tố tổ chức tác động. Từ khóa được áp dụng đồng thời 

trên tiêu đề bài viết, tóm tắt và từ khóa của các tài liệu nhằm đảm bảo phạm vi tìm kiếm toàn diện. 

Tổng số tài liệu được thu thập ban đầu từ cơ sở dữ liệu Google Scholar là 556 bài. Để đảm bảo chất lượng và tính 

phù hợp, nghiên cứu áp dụng tiêu chí lựa chọn và loại trừ rõ ràng. Cụ thể, các tài liệu được lựa chọn khi đáp ứng các 

yêu cầu sau: phân tích các yếu tố tác động đến hiện tượng QQ hoặc hành vi rút lui thầm lặng trong công việc; có đối 

tượng nghiên cứu chính hoặc trọng tâm là thế hệ Z; được công bố trên các tạp chí khoa học có bình duyệt hoặc kỉ 

yếu hội thảo khoa học uy tín; và sử dụng ngôn ngữ tiếng Anh. Ngược lại, các nghiên cứu bị loại trừ nếu không liên 

quan trực tiếp đến QQ hoặc thế hệ Z, không phải tài liệu học thuật (bài viết trên các trang báo điện tử, blog hoặc bài 

viết mang tính quan điểm cá nhân), hoặc không được viết bằng tiếng Anh. 

Quy trình sàng lọc tài liệu được thực hiện theo nhiều bước liên tiếp để đảm bảo tính khách quan và khoa học. Cụ 

thể, bước đầu tiên loại bỏ các nghiên cứu được công bố trước năm 2021, giữ lại 525 bài và loại 31 bài. Tiếp theo, các 

bài không thuộc loại bài báo khoa học toàn văn trên các tạp chí uy tín tiếp tục bị loại bỏ, chỉ còn lại 85 bài. Sau khi 

rà soát ngôn ngữ, tất cả 85 bài này đều sử dụng tiếng Anh nên không có bài nào bị loại thêm. Trong quá trình kiểm 

tra trùng lặp, không phát hiện bài trùng nên số bài vẫn giữ nguyên là 85. Tiếp đó, nghiên cứu thực hiện sàng lọc thủ 

công dựa trên mức độ liên quan đến chủ đề Quiet Quitting trong SV và lao động trẻ, qua đó giữ lại 78 bài và loại 

thêm 7 bài không phù hợp. Cuối cùng, sau khi đánh giá toàn văn về nội dung và mức độ phù hợp với trọng tâm 

nghiên cứu liên quan đến giáo dục hướng nghiệp và quá trình chuẩn bị nghề nghiệp cho SV thế hệ Z, nghiên cứu giữ 

lại 67 bài và loại thêm 11 bài. Kết quả, tổng cộng có 11 bài nghiên cứu đáp ứng đầy đủ các tiêu chí lựa chọn và được 

đưa vào phân tích sâu: Lu và cộng sự (2023), Karrani và cộng sự (2024), Xueyun và cộng sự (2023a), Pham và 

Nguyen (2024), Xueyun và cộng sự (2024), Bansal và Garg (2024), Prentice và cộng sự (2025), Galanis và cộng sự 

(2024a), Galanis và cộng sự (2024b), Lestari và cộng sự (2024), Gün và Ayhan (2024). 

2.2. Phương pháp phân tích 

Sau khi xác định được các tài liệu phù hợp, nghiên cứu tiến hành phân tích định tính với sự hỗ trợ của phần mềm 

NVivo để trích xuất và mã hóa thông tin liên quan đến các yếu tố tác động, các lí thuyết nền tảng cũng như các mô hình 

đo lường được sử dụng trong các nghiên cứu đã công bố. Phương pháp phân tích chủ đề được áp dụng theo quy trình 

sáu bước của Braun và Clarke (2006), bao gồm: làm quen với dữ liệu, xây dựng mã ban đầu, xác định chủ đề, rà soát 
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và điều chỉnh chủ đề, đặt tên và định nghĩa chủ đề, cuối cùng là trình bày kết quả. Đồng thời, phương pháp so sánh được 

sử dụng để đối chiếu sự tương đồng và khác biệt giữa các yếu tố ảnh hưởng tới hiện tượng QQ trong các bối cảnh nghiên 

cứu khác nhau như ngành nghề, quốc gia và đặc điểm tổ chức. Song song đó, nghiên cứu cũng thực hiện đánh giá phê 

bình để xem xét kĩ lưỡng các khung lí thuyết, phương pháp nghiên cứu và khuyến nghị thực tiễn của từng nghiên cứu, 

từ đó làm cơ sở xây dựng những đề xuất phù hợp với bối cảnh SV và lao động trẻ tại Việt Nam.  

Bên cạnh những ưu điểm về tính hệ thống và chặt chẽ, nghiên cứu thừa nhận một số giới hạn phương pháp. Thứ 

nhất, Google Scholar được sử dụng làm nguồn tìm kiếm chính, tuy có phạm vi bao phủ rộng nhưng vẫn chứa nhiều 

tài liệu chưa qua bình duyệt, làm giảm tính chọn lọc. Để khắc phục, nghiên cứu đã giới hạn lựa chọn vào các bài báo 

khoa học đã qua phản biện để đảm bảo tính tin cậy. Thứ hai, nghiên cứu chỉ khai thác các tài liệu bằng tiếng Anh, 

dẫn đến nguy cơ bỏ sót các công trình có giá trị công bố bằng ngôn ngữ khác, đặc biệt trong khu vực Đông Nam Á. 

Thứ ba, phạm vi nghiên cứu tập trung vào SV và lao động trẻ thế hệ Z, chưa bao quát được toàn bộ lực lượng lao 

động, đặc biệt là nhóm lao động giàu kinh nghiệm.  

2.3. Tổng quan về các nghiên cứu được lựa chọn 

- Số lượng công bố: Kết quả tổng hợp cho thấy, sự quan tâm của giới nghiên cứu đối với hiện tượng QQ gia tăng 

đáng kể trong giai đoạn 2022-2024. Trong tổng số các tài liệu được sàng lọc, 11 nghiên cứu tiêu biểu được lựa chọn để 

đưa vào phân tích chuyên sâu, tất cả đều được công bố trong giai đoạn 2023-2024. Dữ liệu về xu hướng công bố các 

nghiên cứu về QQ từ năm 2022 đến 2024 cho thấy, năm 2022 có khoảng 28 bài viết về chủ đề này. Con số này tăng 

gấp hơn bốn lần trong năm 2023, đạt 165 bài và tiếp tục tăng mạnh lên 259 bài vào năm 2024. Điều này phản ánh mức 

độ quan tâm và thảo luận học thuật gia tăng đáng kể xoay quanh hiện tượng QQ. Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả 

tập trung phân tích 11 bài báo khoa học được công bố trong hai năm gần nhất (2023-2024), nhấn mạnh tính mới mẻ của 

chủ đề và sự cấp thiết của việc nghiên cứu hiện tượng này trong bối cảnh SV và lao động trẻ thế hệ Z. 

- Phân bố theo khu vực địa lí: Kết quả tổng hợp phân bố địa lí của các nghiên cứu về QQ đã được lựa chọn cho 

thấy, các nghiên cứu chủ yếu tập trung tại khu vực châu Á và châu Âu, phản ánh mối quan tâm đáng kể của giới học 

thuật tại các khu vực này đối với hành vi QQ. Trong đó, Trung Quốc và Hy Lạp là hai quốc gia có số lượng nghiên 

cứu cao nhất, mỗi nước đóng góp lần lượt 3 và 2 nghiên cứu. Các quốc gia còn lại, bao gồm UAE, Việt Nam, 

Indonesia, Thổ Nhĩ Kỳ và Bồ Đào Nha, mỗi nước chỉ có 1 nghiên cứu, chiếm tỉ lệ 9,09% trong tổng số các nghiên 

cứu được lựa chọn. Điều này cho thấy xu hướng quan tâm nghiên cứu hiện tượng QQ đang lan rộng nhưng vẫn có 

sự chênh lệch đáng kể giữa các khu vực. 

- Thiết kế nghiên cứu và phương pháp phân tích dữ liệu: Chúng tôi đã tổng hợp thiết kế nghiên cứu và phương 

pháp phân tích dữ liệu của các nghiên cứu được lựa chọn. Phần lớn các nghiên cứu áp dụng phương pháp nghiên cứu 

định lượng, cắt ngang, thu thập dữ liệu thông qua khảo sát trong khoảng thời gian ngắn. Điều này phản ánh xu hướng 

phổ biến trong nghiên cứu về QQ, chủ yếu tập trung vào việc phân tích mối quan hệ giữa các biến thông qua các 

công cụ phân tích như PLS-SEM, AMOS và Mplus. Các phương pháp này đặc biệt phù hợp để kiểm định các mối 

quan hệ phức tạp giữa hành vi QQ và các yếu tố tác động trong môi trường làm việc hiện đại. 

2.4. Tổng hợp các yếu tố tác động đến Quiet Quitting 

Tổng hợp kết quả phân tích từ 11 nghiên cứu được lựa chọn cho thấy hành vi QQ chịu sự tác động của nhiều yếu 

tố đa chiều, được phân thành ba nhóm chính: nhóm yếu tố cá nhân, nhóm yếu tố tổ chức và nhóm yếu tố bên ngoài. 

Các nghiên cứu không chỉ tập trung xác định từng yếu tố riêng lẻ mà còn bước đầu làm rõ mối quan hệ tương tác và 

cơ chế trung gian, điều tiết giữa các yếu tố này, phản ánh bản chất phức tạp và đa nguyên của hành vi QQ, đặc biệt 

trong bối cảnh lao động trẻ và thế hệ Z. Trong đó: (1) Nhóm yếu tố cá nhân: Yếu tố cá nhân đóng vai trò quan trọng 

hàng đầu trong việc hình thành và thúc đẩy hành vi QQ. Kết quả tổng hợp xác định 10 yếu tố thuộc nhóm này, bao 

gồm: kiệt sức nghề nghiệp (job burnout), chiến lược đối phó (coping strategies), nhận thức về trả công theo hiệu quả 

công việc (perceived pay-for-performance), nhận thức về hỗ trợ từ tổ chức (perceived organizational support), hành 

vi làm việc phi bạo lực (nonviolent work behavior), mức độ hài lòng công việc (job satisfaction), nhận thức về sự bất 

an trong công việc (perceived job insecurity), nhận thức về cơ hội phát triển nghề nghiệp (perceived career 

development), sức khỏe tinh thần và thể chất của người lao động (employee well-being) và nhận thức về công nghệ 

thông minh (smart technology awareness). Đáng chú ý, yếu tố kiệt sức nghề nghiệp là biến số nổi bật nhất khi xuất 

hiện trong 5 nghiên cứu, cho thấy vai trò then chốt của trạng thái cạn kiệt về mặt cảm xúc, thể chất và tinh thần đối 

với sự gia tăng hành vi QQ. Bên cạnh đó, các yếu tố liên quan đến nhận thức về công việc và môi trường làm việc, 

chẳng hạn như nhận thức về trả công, cơ hội phát triển nghề nghiệp và sự bất an trong công việc, cũng đóng góp 

quan trọng vào quyết định rút lui thầm lặng của người lao động. Đối với nhóm lao động trẻ, đặc biệt là thế hệ Z, nhận 
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thức về công nghệ thông minh (smart technology awareness) nổi lên như một yếu tố mới, phản ánh tác động của chuyển 

đổi số và công nghệ trong việc định hình thái độ và hành vi làm việc. Công nghệ không chỉ thay đổi cách làm việc mà 

còn ảnh hưởng đến kì vọng về công việc, nhu cầu cân bằng cuộc sống - công việc, từ đó gián tiếp tác động đến khuynh 

hướng QQ; (2) Nhóm yếu tố tổ chức: Nhóm yếu tố tổ chức bao gồm 8 yếu tố được ghi nhận có tác động đáng kể tới 

hành vi QQ. Các yếu tố này bao gồm: cảm nhận về sự xa lánh công việc (work alienation), bắt nạt nơi công sở 

(workplace bullying), xung đột vai trò (role conflict), điều kiện làm việc (work conditions), quá tải công việc (work 

overload), an toàn công việc (job security), hỗ trợ từ tổ chức (organizational support) và cam kết gắn bó tình cảm với tổ 

chức (affective organizational commitment). Nổi bật trong nhóm yếu tố này là cảm nhận về sự quá tải công việc, điều 

kiện làm việc kém và thiếu hỗ trợ từ tổ chức - những yếu tố thường xuyên xuất hiện trong các nghiên cứu và được xác 

định là tác nhân trực tiếp làm suy giảm động lực làm việc, gia tăng mệt mỏi và thúc đẩy QQ. Bên cạnh đó, sự gắn bó 

tình cảm với tổ chức (affective organizational commitment) được ghi nhận là yếu tố bảo vệ (protective factor), khi sự 

gắn bó này giảm sút, nguy cơ QQ tăng cao. Một số nghiên cứu cũng nhấn mạnh vai trò của xung đột vai trò và bắt nạt 

nơi công sở, đặc biệt trong các ngành dịch vụ và y tế, nơi người lao động thường xuyên đối mặt với áp lực cảm xúc và 

sự mơ hồ về trách nhiệm công việc; (3) Nhóm yếu tố bên ngoài: So với hai nhóm yếu tố trên, nhóm yếu tố bên ngoài 

được đề cập ít hơn nhưng vẫn có tác động nhất định đến hành vi QQ, đặc biệt trong các nghiên cứu bối cảnh đặc thù 

như ngành y tế hoặc lao động dịch vụ. Cụ thể, các đặc điểm nhân khẩu học như thâm niên làm việc, loại hình ca làm 

việc (shift work) và khu vực làm việc (công lập hoặc tư nhân) được ghi nhận có mối liên hệ với QQ.  

Như vậy, từ 11 nghiên cứu được lựa chọn, có tổng cộng 19 yếu tố được xác định có ảnh hưởng trực tiếp hoặc 

gián tiếp đến hành vi QQ, trong đó có 8 yếu tố thuộc nhóm yếu tố tổ chức, 10 yếu tố thuộc nhóm yếu tố cá nhân và 

1 yếu tố thuộc nhóm yếu tố bên ngoài. Đáng lưu ý, sự giao thoa và tương tác giữa các yếu tố này là đặc điểm nổi bật 

trong nghiên cứu về QQ hiện nay. Ví dụ, kiệt sức nghề nghiệp vừa là kết quả của điều kiện làm việc và quá tải công 

việc, vừa chịu tác động của chiến lược đối phó cá nhân và sự hỗ trợ từ tổ chức. Tương tự, cảm nhận về an toàn công 

việc không chỉ phản ánh chính sách nhân sự của tổ chức, mà còn liên quan đến nhận thức cá nhân và kì vọng nghề 

nghiệp của người lao động trẻ. 

Việc phân định rạch ròi giữa các yếu tố tác động trực tiếp, gián tiếp hay đóng vai trò trung gian (mediator) hoặc 

điều tiết (moderator) vẫn là thách thức trong nghiên cứu QQ, bởi hầu hết các nghiên cứu hiện tại mới dừng lại ở cấp 

độ phân tích hành vi dự định (intention) thay vì hành vi thực tế. Chính vì vậy, để xây dựng bức tranh toàn diện về 

QQ, cần xem xét đồng thời các yếu tố cá nhân, tổ chức và bối cảnh bên ngoài, cũng như các mối quan hệ tương tác 

phức tạp giữa chúng. 

2.5. Khoảng trống nghiên cứu 

Mặc dù số lượng nghiên cứu về hiện tượng QQ tăng mạnh trong những năm gần đây, nhưng vẫn tồn tại nhiều 

khoảng trống cần tiếp tục được làm rõ. Trước hết, phần lớn nghiên cứu hiện nay sử dụng phương pháp cắt ngang, 

chỉ thu thập dữ liệu tại một thời điểm nhất định, dẫn đến hạn chế trong việc theo dõi sự biến đổi hành vi QQ theo 

thời gian hoặc trong các giai đoạn chuyển tiếp nghề nghiệp của thế hệ Z. Điều này làm giảm khả năng nhận diện các 

yếu tố tác động dài hạn và dự báo xu hướng phát triển của QQ trong tương lai. Bên cạnh đó, phạm vi nghiên cứu chủ 

yếu tập trung ở một số quốc gia hoặc khu vực cụ thể, chưa phản ánh đầy đủ sự đa dạng về văn hóa, KT-XH của thế 

hệ Z toàn cầu. Điển hình như nghiên cứu của Xueyun và cộng sự (2023a) chỉ khảo sát trên nhóm nhỏ thế hệ Z tại 

Trung Quốc, làm hạn chế tính khái quát và khả năng áp dụng vào bối cảnh rộng hơn, đặc biệt là tại Việt Nam. Đáng 

chú ý, mặc dù một số nghiên cứu đã đề cập đến vai trò của yếu tố nhân khẩu học đối với hành vi QQ, nhưng rất ít 

công trình xem xét mối quan hệ này dưới góc độ giao thoa, tức là sự tương tác giữa giới tính, trình độ, hoàn cảnh 

kinh tế với đặc điểm tổ chức và môi trường làm việc. Việc bỏ qua yếu tố giao thoa có thể khiến bức tranh tổng thể 

về QQ trở nên phiến diện, đặc biệt trong nhóm SV và lao động trẻ đang trong giai đoạn định hướng và phát triển 

nghề nghiệp. Những khoảng trống này không chỉ gợi mở hướng nghiên cứu mới theo hướng theo dõi hành vi QQ 

trong dài hạn mà còn đặt ra yêu cầu xây dựng mô hình nghiên cứu toàn diện hơn, xem xét đồng thời các yếu tố cá 

nhân, tổ chức và bối cảnh, làm cơ sở khoa học cho việc hoàn thiện chính sách giáo dục hướng nghiệp và quản trị 

nguồn nhân lực phù hợp với đặc thù thế hệ Z tại Việt Nam. 

2.6. Bàn luận 

2.6.1. Vai trò của giáo dục hướng nghiệp 

Giáo dục hướng nghiệp đóng vai trò then chốt trong việc chuẩn bị hành trang cho SV thế hệ Z trước khi bước vào 

thị trường lao động, đặc biệt trong bối cảnh nền kinh tế số và môi trường làm việc liên tục thay đổi. Theo lí thuyết phát 

triển nghề nghiệp của Super (1980), quá trình hướng nghiệp không chỉ giúp cá nhân khám phá sở thích và năng lực bản 
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thân, mà còn hỗ trợ họ xây dựng các mục tiêu nghề nghiệp phù hợp với nhu cầu thực tiễn của thị trường lao động. Tuy 

nhiên, tổng quan tài liệu cho thấy, tại Việt Nam, các chương trình giáo dục hướng nghiệp vẫn còn thiếu tính hệ thống 

và sự phối hợp hiệu quả giữa nhà trường và doanh nghiệp. Điều này dẫn đến thực trạng SV có hiểu biết hạn chế về thị 

trường lao động, thiếu kĩ năng thích ứng và không hình thành được tư duy gắn kết lâu dài với tổ chức. Chính những bất 

cập này góp phần làm gia tăng xu hướng QQ - khi SV sau khi tốt nghiệp gia nhập thị trường lao động nhưng thiếu định 

hướng nghề nghiệp rõ ràng, dễ mất động lực và rơi vào trạng thái làm việc cầm chừng (Kruse & MDiv, 2023). Do đó, 

việc xây dựng các chương trình giáo dục hướng nghiệp toàn diện, gắn kết với nhu cầu thực tiễn của doanh nghiệp và 

bối cảnh chuyển đổi số là giải pháp căn cơ giúp SV thế hệ Z xác định đúng mục tiêu nghề nghiệp, tăng cường tính chủ 

động và giảm thiểu rủi ro phát sinh hành vi QQ trong giai đoạn đầu của sự nghiệp. 

2.6.2. Phát triển kĩ năng mềm và năng lực nghề nghiệp 

Bên cạnh giáo dục hướng nghiệp, trang bị hệ thống kĩ năng mềm toàn diện là yếu tố then chốt giúp SV thế hệ Z 

tự tin gia nhập thị trường lao động và giảm thiểu nguy cơ rơi vào trạng thái QQ. Đây không chỉ là nền tảng để làm 

việc hiệu quả trong môi trường đa văn hóa, mà còn giúp SV hình thành tư duy chủ động, biết tự điều chỉnh hành vi 

và duy trì động lực làm việc lâu dài (Robles, 2012). Trong bối cảnh thế hệ Z đặc biệt coi trọng cân bằng công việc - 

cuộc sống và tính linh hoạt (Bascha, 2011), kĩ năng mềm càng trở nên quan trọng để họ thích nghi với yêu cầu công 

việc và văn hóa doanh nghiệp. Do đó, việc tăng cường phối hợp giữa nhà trường và doanh nghiệp để xây dựng các 

chương trình đào tạo kĩ năng mềm gắn với thực tiễn, thông qua hoạt động thực tập, dự án thực tế sẽ giúp SV nâng 

cao năng lực thích ứng và hạn chế QQ ngay từ khi mới gia nhập thị trường lao động. 

3. Kết luận 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, hiện tượng QQ đang gia tăng đáng kể trong SV và lao động trẻ thế hệ Z tại Việt 

Nam, đặc biệt trong bối cảnh môi trường làm việc liên tục thay đổi và đòi hỏi sự linh hoạt cao. Điều này phản ánh 

sự suy giảm động lực động lực, khi nhiều cá nhân cảm thấy khoảng cách giữa kì vọng nghề nghiệp ban đầu và thực 

tế công việc ngày càng lớn, dẫn đến việc họ chỉ hoàn thành tối thiểu nhiệm vụ được giao. Nghiên cứu đã làm sáng 

tỏ mối quan hệ giữa giáo dục hướng nghiệp, phát triển kĩ năng mềm và hành vi QQ trong SV và lao động trẻ thế hệ 

Z tại Việt Nam. Kết quả cho thấy, giáo dục hướng nghiệp không chỉ đóng vai trò cung cấp thông tin về thị trường 

lao động mà còn định hướng giá trị nghề nghiệp, giúp SV xác lập mục tiêu rõ ràng và xây dựng thái độ tích cực với 

công việc. Bên cạnh đó, việc trang bị hệ thống kĩ năng mềm toàn diện, bao gồm kĩ năng giao tiếp, làm việc nhóm, 

quản lí thời gian, giải quyết mâu thuẫn và thích ứng linh hoạt, giúp SV thế hệ Z tăng cường năng lực tự chủ, tự điều 

chỉnh hành vi và giảm nguy cơ rơi vào trạng thái QQ ngay từ những năm đầu tham gia thị trường lao động. Tuy 

nhiên, các chương trình hướng nghiệp hiện nay còn thiếu gắn kết thực tiễn, trong khi hợp tác giữa nhà trường và 

doanh nghiệp còn hạn chế. Để giảm thiểu tình trạng QQ trong SV và lao động trẻ thế hệ Z, cần tập trung xây dựng 

các chương trình giáo dục hướng nghiệp, cập nhật liên tục theo xu hướng thị trường và đặc thù từng ngành nghề. 

Đồng thời, các trường đại học cần đẩy mạnh hợp tác với doanh nghiệp trong việc xây dựng chương trình thực tập 

gắn với thực tế công việc, tổ chức các hoạt động hướng nghiệp thực tiễn, giúp SV sớm tiếp cận môi trường làm việc 

thực tế và hoàn thiện các kĩ năng mềm cần thiết. Hướng nghiên cứu tiếp theo nên theo dõi sự thay đổi nhận thức, 

hành vi nghề nghiệp và QQ theo từng giai đoạn, mở rộng sang các ngành và khu vực kinh tế khác. Ngoài ra, việc 

tiến hành các khảo sát tích hợp, thu thập ý kiến từ cả SV, nhà trường và doanh nghiệp sẽ giúp tìm ra các giải pháp 

đồng bộ, toàn diện nhằm nâng cao chất lượng giáo dục hướng nghiệp và năng lực nghề nghiệp cho SV thế hệ Z, góp 

phần xây dựng nguồn nhân lực trẻ năng động, chủ động và gắn kết với tổ chức trong dài hạn. 
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