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TÓM TẮT
Bài viết nhằm xác định và đo lường các yếu tố tác động đến thu hút và duy trì lao động có trình
độ sau đại học đang làm việc trong các khu vực công trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh. Bài
viết sử dụng phương pháp nghiên cứu định tính kết hợp định lượng. Nghiên cứu định tính được
thực hiện 2 lần: (i) nhóm tác giả phỏng vấn 20 chuyên gia (7 nhà khoa học và 12 người là chủ tịch
quận/huyện và quản lý các Sở/Ban/Ngành trên địa bàn Tp.HCM, và lần 2: nhóm tác giả thảo luận
nhóm cùng 15 người là các đối tượng khảo sát. Nghiên cứu định lượng được thực hiện thông qua
phỏng vấn trực tiếp 413 người lao động là các cán bộ, công chức có trình độ sau đại học làm việc
trong khu vực công tại Thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả nghiên cứu cho thấy: (i) duy trì lao động
chịu tác động trực tiếp bởi: thu hút, môi trường làm việc, lương thưởng, phúc lợi, đào tạo và cơ
hội thăng tiến, và truyền thống gia đình; thứ hai, thu hút chịu tác động bởi: môi trường làm việc,
lương thưởng, phúc lợi, đào tạo và cơ hội thăng tiến, và truyền thống gia đình. Tuy nhiên, đề tài
cũng có một số hạn chế nhất định: (i) đề tài chỉ thực hiện khảo sát 413 đối tượng khảo sát; (ii) đề
tài chỉ thực hiện đối với người lao động làm việc trong khu vực công (phường/xã, quận/huyện, và
các sở/ban/ngành trong khu vực công) tại Thành phố Hồ Chí Minh.
Từ khoá: duy trì, thu hút, khu vực công, Tp.HCM

GIỚI THIỆU
Lực lượng lao động chất lượng cao được xem là bộ
phận chủ chốt trong bất kỳ tổ chức nào. Trong bối
cảnh cách mạng công nghệ 4.0 cũng như ảnh hưởng
của quá trình toàn cầuhóanhưhiệnnay, khu vực công
rất cần nguồn lực quan trọng này nhằm đóng góp cho
nền kinh tế và xã hội địa phương lẫn quốc gia những
vai trò và cống hiến đặc biệt. Bên cạnh đó, tại Nghị
quyết Hội nghị lần 3 của Ban chấp hành Trung ương
khóa VIII, cán bộ công chức, viên chức đã được công
nhận là yếu tố quyết định đến sự thành bại then chốt,
góp phần xây dựng và phát triển Đảng và Nhà nước 1.
Việc thu hút và duy trì nguồn lao động chất lượng cao
trong khu vực công đang là công cuộc đầy thách thức
và gian nan đối với các nhà lãnh đạo bởi trong bối
cảnh hội nhập ngày một mạnh mẽ (Việt Nam đang
là thành viên của các tổ chức quốc tế lớn như Liên
Hiệp Quốc, ASEAN, APEC, WTO, CPTPP, EVFTA,
v.v), các tổ chức và doanh nghiệp khu vực công khát
khao lực lượng nồng cốt ưu tú giúp định hình, mở
rộng và duy trì sự phát triển nước nhà.
Nếu Hà Nội là thủ đô có và trung ương với bộ
máy chính trị tọa lạc thì thành phố Hồ Chí Minh
(Tp.HCM) được xem như đô thị có tầm ảnh hưởng
lớn nhất cũng như trung tâm chiến lược về kinh tế,
văn hóa, và đi đầu trong công tác giao lưu, hội nhập

quốc tế của cả nước. Với sứ mệnh là đầu tàu chủ
lực, Tp. HCM đang có sức lan tỏa khổng lồ không
chỉ phạm vi thuộc vùng kinh tế trọng điểm phía Nam
mà còn trên toàn khu vực Việt Nam. Dựa trên vai
trò chiến lược này, cũng nhưmongmuốn tăng trưởng
kinh tế, phát triển thành phố nhanh và bền vững, việc
lên kế hoạch xây dựng và tạo nền móng về một lực
lượng lao động chất lượng cao kịp thời thông qua sự
thu hút lẫn giữ chân nhân lực uy tín từ các tổ chức,
doanh nghiệp thuộc khu vực công là vô cùng cấp
bách; mặc dù vậy, chất lượng của nguồn lao động hiện
tại vẫn chưa được xem xét là thật sự tốt và ổn định,
cũng như các chính sách thu hút và duy trì nhân tài
đầu quân vào khu vực công vẫn còn chưa thật sự hiệu
quả2.
Bảng 1 cho thấy thực trạng về số lượng công chức,
viên chức có trình độ trên đại học trong khoảng 5 năm
gần đây thuộc địa bàn Tp.HCM (đây được xem là lưc
lượng lao động chất lượng cao trong khu vực công).
Nhìn chung, số lượng cán bộ, công chức có trình độ
sau đại học trên địa bàn Tp.HCM còn khá mỏng so
với tổng số cán bộ, công chức. Thêm vào đó, lượng
công chức có trình độ sau đại học nghỉ việc ngày càng
tăng.
Việc một lượng lớn công chức, viên chức nghỉ việc
sẽ ảnh hưởng trầm trọng đến bộ máy hoạt động, đặc

Trích dẫn bài báo này: Hải N H, Bằng N V. Các yếu tố tác động đến duy trì lao động có trình độ cao
trong khu vực công tại Tp.HCM: Vai trò trung gian của thu hút. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. Law Manag.;
6(4):3919-3931.
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Bảng 1: Thực trạng về cán bộ trình độ trên đại học thuộc địa bàn Tp.HCM3

Cán bộ công chức, viên chức trình độ trên
đại học

2017 2018 2019 2020 2021 (tính
đến tháng 6)

Cấp thành phố 5.718 5.718 6.129 6.663 6.860

Cấp huyện 1.311 1.669 1.996 2.324 2.489

Cấp xã 295 359 430 516 531

Tổng 6.722 7.746 8.555 9.503 9.880

Thôi việc, nghỉ hưu 199 253 254 246 246

Tuyển dụng, học nâng cao trình độ - 771 555 702 131

Tổng số công chức, viên chức trên địa bàn
Tp.HCM

118.602 120.490 124.736 127.473 127.473

(Nguồn: Sở nội vụ Tp.HCM )

biệt đây lại là lực lượng chất lượng cao với trình độ
học vấn sau đại học – nồng cốt nhân sự với vai trò cốt
lõi trongmỗi tổ chức. Bởi lẽ đó, các lãnh đạo Tp.HCM
vô cùng lưu tâm đến vấn đề này cũng như đang trong
quá trình nỗ lực xây dựng chính sách, kế hoạch nhằm
giúp có thể thu hút được nhiều nhân tài cho tổ chức
công mà còn phải duy trì tốt các đối tượng này. Vì
vậy, nhóm tác giả cho rằng đây là thời điểm cấp thiết
để tiến hành một nghiên cứu với vai trò: một là, xác
định cũng như đo lường được các yếu tố ảnh hưởng
đến khả năng thu hút và duy trì lao động có trình độ
đại học trở lên của tổ chức công; hai là, đưa ra một số
hàm ý góp phần đề xuất nhà lãnh đạo Tp.HCM trong
công cuộc thu hút và duy trì lực lượng chủ chốt này.
Phần tiếp theo của bài viết được cấu trúc như sau:
phần 2 trình bày tổng quan lý thuyết; phần 3 trình
bày về phương pháp nghiên cứu; phần 4 thảo luận kết
quả, và phần 5 trình bày kết luận và hàmý nghiên cứu.

TỔNGQUAN LÝ THUYẾT
Tổng quan nghiên cứu
Các đề tài liên quan đến thu hút và duy trì nguồn lao
động đã được nhiều tác giả, nhà khoa học trong lẫn
ngoài nước tiến hành nghiên cứu thực nghiệm thông
qua việc sử dụng kết hợp nhiều phương pháp như
nghiên cứu định lượng, định tính (phỏng vấn chuyên
gia, thảo luận nhóm tập trung), hay phân tích tổng
hợp. Tuy nhiên, kết quả thu được từ các đề tài trên
vẫn chưa đi đến một mô hình thống nhất; bên cạnh
đó, các nghiên cứu tập trung chủ yếu vào những quốc
gia đang phát triển với nguồn lao động chưa thật sự ổn
định bằng các nước phát triển, nhưng khi xét về điều
kiện kinh tế hay văn hóa xã hội sẽ ít nhiều khác biệt so
với thị trường Việt Nam4–6. Hầu hết các nghiên cứu
trước đây sẽ tách biệt giữa việc phân tích về thu hút và

duy trì nhân viên (thu hút lao động gồm Azeez 7, Das
và Baruah 8; Hong và cộng sự9; trong khi duy trì lao
động có Madhavkumar10)
Đối với các nghiên cứu tại thị trường Việt Nam, một
số đã được tiến hành trong lĩnh vực ngân hàng11,
ngành y tế12, khu công nghiệp 13. Tuy nhiên, hiện tại
các đề tài này còn khá hạn chế về quy mô nghiên cứu
và chưa thật sự xoáy sâu vào việc kết hợpmô hình cho
cả thu hút lẫn duy trì lực lượng lao động chất lượng
cao ở các tổ chức khu vực công. Bởi lẽ đó, nhóm
tác giả quyết định đi đến việc triển khai một nghiên
cứu hoàn thiện hơn cho mô hình này trong phạm vi
Tp.HCM.

Mô hình nghiên cứu đề xuất

Duy trì
Việc nhân viên rời bỏ làmột thách thức lớn đối với các
tổ chức, tuy nhiên việc quản trị nguồn nhân lực hiệu
quả tại một tổ chức có thể làm giảm tỷ lệ nhân viên
bỏ việc và tăng khả năng cạnh tranh của tổ chức do
việc giữ chân được đội ngũ nhân viên tài năng9. Duy
trì nhân viên được xem như việc tổ chức thực hiện
các chính sách để ngăn chặn nhân viên có giá trị rời
bỏ công việc của họ9; như là việc giữ chân những lao
động chất lượng cao là nguồn lực chính của tổ chức14.
Duy trì nhân viên sẽ giúp tiết kiệm chi phí cho việc
tuyển dụng mới, giảm chi phí đào tạo so với những
nhân viên mới, năng suất và hiệu quả công việc sẽ cao
hơn và từ đó đáp ứng được các mục tiêu của tổ chức9.

Thu hút
Việc thu hút và lựa chọn nhân tài phù hợp với tổ chức
là mối quan tâm lớn trong thị trường việc làm trên
toàn cầu, và cũng chính vì sự khan hiếm tài năng phù
hợp cho tổ chức đã dẫn đến việc thiếu nhân lực mong
muốn trong các tổ chức. Do đó, việc thu hút và duy
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trì được đội ngũ nhân viên có năng lực phù hợp cho
tổ chức là mối quan tâm đối với các tổ chức hiện nay.
Thu hút nhân viên là được xem như việc mà các nhà
quản lý phải làm nhằm khiến các ứng viên tiềm năng
xem tổ chức là một nơi tích cực để làm việc15, bao
gồm một số thành phần như: nhân viên có thái độ,
tình cảm tích cực đối với một tổ chức; xem tổ chức
nhưmột nơimongmuốn làm việc; và sẽ nỗ lực để làm
việc cho tổ chức đó [25]. Các tổ chức thường quảng
cao các vị trí tuyển dụng với hy vọng họ sẽ thu hút các
ứng viên đáp ứng các tiêu chí cần thiết 16.
Kết quả nghiên cứu củaHighhouse và cộng sự 17 cũng
đã chỉ ra rằng thu hút là yếu tố quan trọng tác động
đến duy trì nhân viên. Vì vậy giả thuyết H1 được đề
xuất như sau:
H1: Thu hút là yếu tố tác động đến duy trì (kỳ vọng +)

Môi trường làm việc
Môi trường làm việc đóng vai trò thiết yếu trong việc
thu hút và giữ chân nguồn lao động cho một tổ chức,
doanh nghiệp6. Môi trường làm việc lành mạnh,
thuận lợi được định nghĩa làmôi trường có bầu không
khí vui vẻ, linh hoạt; là nơi mang lại cho nhân viên
những trải nghiệm công việcmới lạ, thú vị và là không
gian được trang bị đầy đủ điều kiện vật chất, nguồn
lực cần thiết cho sự thuận lợi của lực lượng lao động
khi thực hiện nhiệm vụ, hoàn thành công việc của tổ
chức đề ra [16].
Bên cạnh đó, Msengeti và cộng sự18 lại định nghĩa
môi trường làm việc ngoài các yếu tố vật chất quanh
khu làm việc thì còn bao hàm cả yếu tố tinh thần, liên
quan đến tâm lý và hành vi dễ dàng quan sát được của
lực lượng lao động. Bên cạnh điều kiện vật chất như
các quan điểm trước đây, Kaur5 đã đề cập một môi
trường làm việc càng tạo điều kiện cho người lao động
có cơ hội học tập và phát triển bản thân thì càng thu
hút cũng như giữ chân nhiều nhân sự giỏi bởi nhân
viên tài năng luôn mong muốn tiếp cận môi trường
đầy tiềm năng và hứa hẹn cho sự trau dồi học hỏi và
phát triển nghề nghiệp của họ trong các tổ chức.
Môi trường làm việc là yếu tố cốt lõimang lại cảm giác
thân thuộc cho lực lượng lao động tại mỗi tổ chức19,
đồng thời Das và Baruah 8, Wells và Thelen20 và đã
nêu lên quan điểm rằng nhờ vào những chính sách
phù hợp của tổ chức góp phần cung cấp điều kiện làm
việc thoải mái, không gian riêng tư vừa phải và môi
trường làm việc an toàn, lành mạnh sẽ nâng cao sự
gắn bó lâu dài, trung thành bền vững của họ với tổ
chức. Bên cạnh đó, các tổ chức, doanh nghiệp luôn
trong cuộc đua giành lấy nhân sự giỏi thì việc nâng
cấp môi trường làm việc sẽ tạo điều kiện thuận lợi để
họ dễ dàng tuyển dụng được các vị trí lao động thích
hợp21.

Từ những cơ sở trên, giả thuyết H2 và H3 được đề
xuất như sau:
H2: Môi trường làm việc là yếu tố tác động đến duy
trì (kỳ vọng +)
H3: Môi trường làm việc là yếu tố tác động đến thu
hút (kỳ vọng +)

Lương thưởng

Lương đã được định nghĩa như khoản thu nhập của
người lao động thông quan hình thức thanh toán bằng
tiền hay là khoản tiền mà họ nhận được với tư cách
tiền công, tiền đáp lại công sức lao động đã bỏ ramà vị
trí công việc và thời gian làm việc của nhân viên là hai
thành phần cơ bản cấu tạo nên mức lương của người
lao động ở hầu hết các doanh nghiệp, công ty 9,22. Bên
cạnh lương, hệ thống khen thưởng phù hợp sẽ góp
phần ảnh hưởng tích cực lên hiệu suất làm việc và sự
hài lòng và mong muốn tiếp tục đồng hành cùng tổ
chức, khen thưởng cũng chính là yếu tố song hành
và không thể tách rời cùng tiền lương khi nghiên cứu
tầmquan trọng trong việc thu hút và duy trì nguồn lao
động chất lượng cho tổ chức. Hiện nay, nhiều nghiên
cứu đã và đang đề cập đến tầm quan trọng của lương
thưởng trong việc duy trì và thu hút nguồn lao động
cho tổ chức9.
Lương thưởng là công cụ hàng đầu và đặc biệt quan
trọng trong công tác quản lý nhân sự của các công ty,
doanh nghiệp bởi nó có khả năngmạnhmẽ trong việc
chi phối và ảnh hưởng đến sự duy trì công việc và giữ
chân người lao động7.
Theo các nghiên cứu trước đây, tiền lương là động lực
chủ chốt nhằm thu hút lực lượng lao động chất lượng
cao mặc dù lương cao chưa hẵn là tốt nhất nhưng
lương thưởng phù hợp và công bằng sẽ góp phần đẩy
mạnh ý định ở lại của nhân viên đối bởi chính sách
đãi ngộ này thể hiện được mức độ cạnh tranh của tổ
chức với các doanh nghiệp khác4. Đặc biệt đối với lực
lượng lao động chất lượng cao, họ sẽmongmuốn hiểu
được các vận hành của các chính sách, hệ thống lương
thưởng cũng như quy trình hoạt động của nó bởi họ
quan niệm đây là vấn đề quan trọng để có thể làm
thước đo cho sự nghiệp của mình, nhờ đó các nhân
viên có thể an tâm về sự nghiệp tương lai để giữ được
cân bằng trong công việc và gia đình, từ đó đẩy mạnh
cam kết với tổ chức và nâng cao năng suất lao động4.
Từ những cơ sở trên, giả thuyết H4 và H5 được đề
xuất như sau:
H4: Lương thưởng là yếu tố tác động đến duy trì (kỳ
vọng +)
H5: Lương thưởng là yếu tố tác động đến thu hút (kỳ
vọng +)
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Phúc lợi
Phúc lợi theo nghiên cứu Hong và cộng sự9 bao gồm
lương hưu, kế hoạch hưu trí, bảo hiểm sức khỏe, bảo
hiểm nhân thọ, bảo hiểm thất nghiệp; và các khoản
trợ cấp, chính sách hỗ trợ như nhà ở, phương tiện
vận chuyểnmà nhiều công ty mang lại, góp phần tăng
cường chất lượng sống của nhân viên. Thêm vào đó,
phúc lợi còn mang lại cho người lao động những lợi
thế về phương diện thuế, từ đó nâng cao lợi thế kinh
tế cho cả nhân viên lẫn tổ chức đồng thời chính sách
phúc lợi cũng trở thành công cụ hữu hiệu cho việc
thu hút và giữ chân nhân viên, đặc biệt lực lượng lao
động chất lượng cao. Hong và cộng sự 9 có cùng quan
điểm khi công nhận chính sách đãi ngộ, gói phúc lợi
hiệu quả sẽ mang đến cam kết bền vững giữa người
lao động và tổ chức.
Mặc dù lương thưởng thuộc yếu tố hàng đầu nhằm
thu hút và duy trì lao động của các tổ chức nhưng nó
vẫn không phải là duy nhất. Bên cạnh lương thưởng,
chế độ đãi ngộ nhân tài cũng như phúc lợi chuyên
biệt của công ty, doanh nghiệp luôn đóng vai trò quan
trọng nhằm gia tăng lòng trung thành và sự cam kết
của nhân viên23. Phúc lợi và tỷ lệ giữ chân người tài
của mỗi tổ chức có mối quan hệ mật thiết với nhau
như theo kết quả nghiên cứu của Kaur5. Từ những
cơ sở trên, giả thuyết H6 và H7 được đề xuất như sau:
H6: Phúc lợi là yếu tố tác động đến duy trì (kỳ vọng
+)
H7: Phúc lợi là yếu tố tác động đến thu hút (kỳ vọng
+)

Đào tạo và cơ hội thăng tiến
Đào tạo được định nghĩa là quá trình thu nhận và phát
triển có hệ thống các kiến thức, kỹ năng cũng như thái
độ cần thiết cho người lao động nhằm giúp họ thực
hiện tốt các công việc, nhiệm vụ được giao, từ đó thúc
đẩy hiệu suất làm việc tại tổ chức9. Đào tạo còn được
cân nhắc là công cụ nhằm cung cấp kiến thức, kỹ năng
cần thiết góp phần mạnh mẽ cho việc nâng cao địa vị
và lợi thế kinh tế của tổ chức, nhờ đó việc tổ chức, tài
trợ các gói đào tạo sẽ phát triển nhận thức của nhân
viên tài năng về nghĩa vụ đáp lại bằng cam kết đồng
hành cùng tổ chức dài lâu4.
Nhiều nghiên cứu trước đây khẳng định mối quan hệ
chặt chẽ giữa sự thăng tiến trong công việc và mức
độ hài lòng của nhân viên cũng như cam kết ở lại của
họ đối với tổ chức8,24. Riêng đối với lực lượng lao
động chất lượng cao, Eyster và cộng sự25 khẳng định
cơ hội nghề nghiệp hay lộ trình thăng tiến trong công
việc là vô cùng cần thiết trong việc duy trì lợi thế cạnh
tranh của nhân viên lẫn tổ chức và các cơ hội nghề
nghiệp, lộ trình thăng tiến này nên được tuyên bố chi

tiết, rõ ràng ở thời điểm tuyển dụng nhằm thu hút
được các tài năng và tạo động lực cho sự cam kết của
họ đối với tổ chức. Nghiên cứu của Messmer và cộng
sự24 có cùng nhận định với Kossivi và cộng sự 26 khi
cho rằng đào tạo và cơ hội thăng tiến được xem xét
trở thành những yếu tố chủ chốt nhằm cải thiện lòng
trung thành của người lao động, từ đó nâng cao sự
duy trì và cam kết của họ đối với tổ chức. Từ những
cơ sở trên, giả thuyết H8 và H9 được đề xuất như sau:
H8: Đào tạo và cơ hội thăng tiến là yếu tố tác động
đến duy trì (kỳ vọng +)
H9: Đào tạo và cơ hội thăng tiến là yếu tố tác động
đến thu hút (kỳ vọng +)

Truyền thống gia đình
Wood và cộng sự6 nhận định rằng gia đình có ảnh
hưởng lớn đến mỗi cá nhân cũng như hầu hết mọi
người thường phụ thuộc vào sự hỗ trợ cũng như
truyền thống gia đình khi đưa ra những quyết định
bao gồm lựa chọn việc làm và duy trì hay rời khỏi công
việc đó. Yếu tố truyền thống gia đình khá mới mẻ
khi nghiên cứu về sự thu hút và duy trì nguồn nhân
lực, đặc biệt là lực lượng lao động chất lượng cao, tuy
nhiên thông qua phân tích của Wood và cộng sự 6 về
khu vực công thuộc ngành y tế, nhóm tác giả đã chứng
minh được gia đình là chìa khóa hàng đầu cho sự suy
xét các vấn đề lớn nhỏ của nhân viên, đặc biệt là nhân
viên nữ.
Blanchard-Fields và cộng sự27 đã nghiên cứu về mối
quan hệ giữa giá trị truyền thống gia đình và quyết
định cá nhân, từ đó cho rằng người có học vấn càng
cao thì sẽ càng có xu hướng chịu ảnh hưởng sâu sắc
từ gia đình, đặc biệt khi xét về khía cạnh truyền thống
gia đình. Theo Blanchard-Fields27 nhận thức hành vi
được hình thành dựa trên sự kết hợp giữa quan điểm
truyền thống từ gia đình và quan điểm hiện đại từ
chính mỗi cá nhân và xã hội trong suốt quá trình học
tập và va chạm cuộc sống, từ đó kết quả nghiên cứu
đề cao vai trò, tầm quan trọng của mối quan hệ gia
đình trong sự cấu thành nhận thức và hành vi mỗi
con người.
Vai trò của gia đình đối với thị trường lao động lại
được đề cao và phân tích chuyên sâu trong nghiên cứu
củaAlesina và cộng sự 28 khi cho rằngmối quan hệ gia
đình càng bền chặt sẽ góp phần củng cố quyết định
lựa chọn việc làm của người lao động cũng như việc
khẳng định cha mẹ là người có ảnh hưởng trong sự
duy trì truyền thống gia đình đồng thời giáo dục con
cái giữ vững hệ tư tưởng, từ đó tiếp nối và bảo tồn giá
trị truyền thống gia đình trong việc quyết định môi
trường làm việc lâu dài. Xét đến yếu tố gia đình thì
Slatten và cộng sự29 đã có những đóng góp khi cho
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rằng vai trò và giá trị của gia đình có ảnh hưởng rất
lớn trong việc hình thành hầu hết nhận thức và quyết
định của một con người, nhờ đó gia đình trở thành
yếu tố quyết định đến sự thu hút và duy trì lao động
của tổ chức khi cân nhắc các chính sách tại bối cảnh
thị trường cạnh tranh như hiện nay. Theo McDowell
và cộng sự30, nhiều nhân viên bị kiệt quệ về mặt cảm
xúc, tinh thần do thường xuyên chịu những xung đột
giữa gia đình và công việc, từ đó ảnh hưởng đến hiệu
suất làmviệc và giảmđộhài lòng dẫnđến ý định rời bỏ
công việc và tổ chức. Từ những cơ sở trên, giả thuyết
H10 và H11 được đề xuất như sau:
H10: Truyền thống gia đình là yếu tố tác động đến
duy trì (kỳ vọng +)
H11: Truyền thống gia đình là yếu tố tác động đến thu
hút (kỳ vọng +)

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Nhóm tác giả thực hiện nghiên cứu định tính 02 lần:
Lần 1: nhóm tác giả thực hiện phỏng vấn cùng 20
chuyên gia (07 nhà khoa học, 13 nhà quản lý nhà nước
hiện là chủ tịch/giám đốc của các sở/ban/ngành) tại
phòng làm việc của các chuyên gia. Nhóm tác giả liên
hệ từng chuyên gia và xin lịch hẹn để thực hiện phỏng
vấn. Kết quả nghiên cứu cho thấy: (i) thu hút chịu tác
động bởi: môi trường làm việc, lương thưởng, phúc
lợi, đào tạo và cơ hội thăng tiến, và truyền thống gia
đình; (ii) duy trì chịu tác động bởi: môi trường làm
việc, lương thưởng, phúc lợi, đào tạo và cơ hội thăng
tiến, truyền thống gia đình và thu hút nguồn lao động
chất lượng cao.
Lần 2: nhóm tác giả thực hiện thảo luận nhóm cùng
15 lao động có trình độ sau đại học đang làm việc
trong khu vực công trên địa bàn Tp.HCM tại Văn
phòng Ban Tổ Chức Thành uỷ theo phương pháp lấy
mẫu ngẫu nhiên từ danh sách của SởNội Vụ Tp.HCM
cung cấp. Kết quả cho thấy: 29 iến quan sát dùng
được hình thành. Cụ thể: 05 biến quan sát đo lường
Môi trường làm việc được kế thừa từ nghiên cứu của
Chew 23; 04 biến quan sát đo lường Lương được kế
thừa từ nghiên cứu của Uwimpuhwe và cộng sự 31; 04
biến quan sát đo lường Phú lợi được kế thừa từ nghiên
cứu của Hong và cộng sự9; 04 biến quan sát đo lường
Đào tạo và cơ hội thăng tiến được kế thừa từ nghiên
cứu của Chew 23; 04 biến quan sát đo lường Truyền
thống gia đình được kế thừa từ nghiên cứu của Slat-
ten và cộng sự29; 03 biến quan sát đo lường Thu hút
lao động được kế thừa từ nghiên cứu của Gomes và
Neves32; 05 biến quan sát đo lường Duy trì lao động
được kế thừa từ nghiên cứu của Jena và Pradhan33.
Sau đó, nhóm tác giả thực hiện khảo sát 450 đối tượng
khảo sát bằng cách phỏng vấn trực tiếp theo phương
pháp lấymẫu ngẫu nhiên theo danh sách từ Sở SởNội

Vụ Tp.HCM cung cấp theo bảng câu hỏi in ra sẵn.
Mỗi đáp viên sẽ được thông báo trước mục đích của
cuộc phỏng vấn, và được bảomật thông tin. Mỗi cuộc
phỏng vấn mất khoảng 10 phút.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU VÀ THẢO
LUẬN KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Kết quả nghiên cứu

Về thống kêmô tảmẫu nghiên cứu
Kết quả cho thấy: Trong 500 phiếu trả lời được phát ra
thì có 413 phiếu trả lời hợp lệ trên 450 khảo sát được
thu về (91,78%). Thông qua phần mền SPSS 20.0, dữ
liệu được phân tích và thống kê với kết quả cho thấy
trong số 413 đáp viên gồm có 21 tiến sĩ (5,08%) và
392 (94,92%); 78 lao động dưới 35 tuổi (18,89%), 216
trong độ tuổi từ 35 đến 50 (52,30%) và 119 trên 50 tuổi
(28,81%); 269 nam đáp viên (65,13%) và 144 nữ đáp
viên (34,87%). Chi tiết thông tin nhân khẩu học của
đáp viên được hiển thị chi tiết tại Bảng 2.

Về kết quả đ ánh giá thang đo
Hệ số Cronbach’s alpha (CA) và độ tin cậy tổng hợp
(CR) áp dụng để đánh giá tính nhất quán bên trong
của các biến tiềm ẩn và kiểm tra độ tin cậy của thang
đo. Theo kết quả trong Bảng 3, các yếu tố trong thang
đo là đáng tin cậy. Độ tin cậy của mô hình được đo
bằng phương pháp CR với khoảng giá trị là 0,805 -
0,896, cao hơn tiêu chuẩn đề xuất là 0,6 34. Nghiên
cứu đo lường tính nhất quán bên trong các hạng mục
của mỗi nhân tố bằng cách sử dụng Cronbach’s alpha;
khoảng giá trị là 0,805 – 0,895, cao hơn tiêu chuẩn đề
xuất là 0,634.
Tính hội tụ được đánh giá thông qua hệ số AVE.Theo
Bảng 3, tất cả hệ số tải nhân tố đều trên 0,5034 và giá
trị AVE cao hơn giá trị đề xuất là 0,50 34. Cụ thể, hệ
số tải tiêu chuẩn của tất cả cácmục nằm trong khoảng
từ 0,638 - 0,841 và giá trị AVE nằm trong khoảng từ
0,521 - 0,633, do đó thang đo đảm bảo được tính hội
tụ.
Hơn nữa, hệ số tương quan giữa các khái niệm đều
nhỏ hơn AVE và căn bậc hai của AVE cho mỗi biến
đều lớnhơn tương quan giữa biến đó với các biến khác
trong mô hình, điều này đã đảm bảo tính phân biệt
của thang đo34 và chi tiết được trình bày trongBảng 4.

Kết quả ước lượngmô hình
Kết quả được kiểm định thông qua mô hình cấu trúc
tuyến tính (SEM) được trình bày trong Hình 1 cho
thấy trong mô hình có giá trị Chi2 = 1170,989; df =
366; Cmin/df = 3,199 với giá trị p value = 0,00 (< 0,05).
Đồng thời, hệ số CFI = 0,881; hệ số TLI = 0,893 và

3923



Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý 2022, 6(4):3919-3931

Bảng 2: Kết quả thống kêmô tảmẫu nghiên cứu

Thông tin nhân khẩu học Tần suất (N = 413) Tỉ lệ (%)

Trình độ học vấn Tiến sĩ 21 5,08

Thạc sĩ 392 94,92

Độ tuổi Dưới 35 tuổi 78 18,89

Từ 35 đến 50 tuổi 216 52,30

Trên 50 tuổi 119 28,81

Giới tính Nam 269 65,13

Nữ 144 34,87

RMSEA = 0,068 được xem là giá trị khá tốt và có thể
chấp nhận trong mô hình. Do đó, nhóm tác giả kết
luận mô hình phù hợp với dữ liệu thị trường đã được
thu thập.
Kết quả kiểmđịnh cho thấy trong 11 giả thuyết nghiên
cứu, có đến 09 giả thuyết đều đạt giá trị p – value ở
độ tin cậy tuyệt đối. Riêng đối với 02 giả thuyết liên
quan đến tiền tốĐào tạo và cơ hội thăng tiến, hệ số p –
value dù không tuyệt đối nhưng vẫn đạt giá trị ở mức
ý nghĩa và độ tin cậy chấp nhận được (mức ý nghĩa lần
lượt 1%; 5% và độ tin cậy 99%; 95%). Kết quả kiểm
định giả thuyết được hiển thị trong Bảng 5.
Nhìn chung, các yếu tố đều ảnh hưởng thuận chiều
lên hai biến thu hút và duy trì lao động chất lượng cao
tại khu vực công Tp.HCM. Trong đó, truyền thống gia
đình là yếu tố có tác độngmạnh nhất đến việc thu hút
cán bộ trình độ cao làm việc trong khi môi trường
làm việc lại là biến quan trọng nhất nhằm duy trì lực
lượng này. Nhóm tác giả nhận định, gia đình là nền
tảng vững chắc để thu hút các tài năng đầu quân cho
tổ chức công vì so với doanh nghiệp tư thì các yếu tố
khác đều khó có thể cạnh tranh bằng; đồng thời, về
lâu dài, nhờ vào môi trường làm việc có tính ổn định
sẽ góp phần giúp giữ nhân và khiến họ trung thành
với tổ chức. Bên cạnh đó, cả hai biến thu hút và duy
trì đội ngũ chất lượng cao ở tổ chức công đều ít bị
tác động nhất bởi yếu tố đào tạo và cơ hội thăng tiến.
Điều này có thể được lý giải bởi vị thế của nhân sự với
trình độ học vấn cao (thạc sĩ, tiến sĩ) thì việc họmong
muốn được đào tạo hay thăng tiến không quá mạnh
mẽ bằng những giá trị khác mang lại.

Thảo luận kết quả

Môi trường làm việc
Xét trên phương diện môi trường làm việc, hai biến
quan sát được nhắc đến bao gồm “tổ chức là nơi thích
hợp để làm việc” và “điều kiện làm việc tại tổ chức
thì thoải mái” là hai ý kiến được người lao động tán
đồng ở mức độ cao hơn hết, từ đó cho thấy sự thích

hợp về mặt tinh thần và thoải mái về mặt vật chất lẫn
tinh thần của nơi làm việc là điều kiện tiên quyết đối
với các ứng viên khi suy xét vai trò của môi trường
làm việc trong việc lựa chọn và duy trì đối với một tổ
chức. Nghiên cứu của Msengeti và cộng sự 18 cũng
cùng nhận định khi cho rằng môi trường làm việc
liên quan đến liên quan đến mặt tinh thần sẽ được
lao động chất lượng cao cân nhắc kỹ lưỡng hơn mặt
vật chất.
Như nghiên cứu của Miller và cộng sự 19 và Das và
Baruah8, sự thân thuộc và cảm giác an toàn của nhân
viên đối với tổ chức sẽ thúc đẩy động lực làm việc và
ở lại lâu dài, vì vậy các tổ chức công nếu muốn cạnh
tranh với các tổ chức khu vực tư nhân thì cần cân nhắc
đến các chính sách góp phần tăng cường điều kiện làm
việc, tạo mọi điều kiện thoải mái, không gian riêng
cho người lao động, đặc biệt là lao động chất lượng
cao phát huy tối đa năng lực cá nhân và cống hiến cho
sự phát triển bền vững cho tổ chức.
Tóm lại, môi trường làm việc có ý nghĩa quan trọng
trong nhận thức của hầu hết mọi nhân sự trong một
tổ chức, nếu môi trường làm việc càng an toàn, thoải
mái thì người lao động sẽ càng có nhiều động lực thực
hiện tốt công tác. Đặc biệt đối với nguồn lao động chất
lượng cao, nhân viên càng ở vị trí cao hoặc càng đóng
vai trò nồng cốt trong công ty thì sẽ càng có nhu cầu
cao đối với môi trường làm việc (Ng’eth và cộng sự,
2014). Với việc nâng cao sự hài lòng của người lao
động trong việc nâng cấp môi trường làm việc, cơ hội
cho tổ chức thu hút được các ứng cử viên xứng đáng
và giữ chân được họ sẽ ngày một gia tăng. Điều này
tương đồng với kết quả của nghiên cứu khi cho thấy
môi trường làm việc tác động thuận chiều với sự thu
hút cũng như duy trì nguồn lao động chất lượng cao
nói chung và tại khu vực công nói riêng, đồng thời
cùng kết quả với các nghiên cứu như Chew 23, Wood
và cộng sự6, Das và Baruah8, Phung22, và Kaur5.
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Bảng 3: Kết quả Alpha, hệ số tải nhân tố, phương sai trích và độ tin cậy tổng hợp

Khái niệm SFL CR AVE

Môi trường làm việc: Alpha = 0,859

EV1 0,715 0,861 0,555

EV2 0,740

EV3 0,749

EV4 0,828

EV5 0,683

Lương thưởng: Alpha = 0,812

CP1 0,721 0,813 0,521

CP2 0,744

CP3 0,733

CP4 0,686

Phúc lợi: Alpha = 0,816

BN1 0,708 0,816 0,526

BN2 0,744

BN3 0,706

BN4 0,741

Đào tạo và cơ hội thăng tiến: Alpha = 0,898

TP1 0,870 0,899 0,690

TP2 0,764

TP3 0,818

TP4 0,866

Truyền thống gia đình: Alpha = 0,865

TF1 0,757 0,865 0,616

TF2 0,831

TF3 0,784

TF4 0,765

Thu hút lao động chất lượng cao: Alpha = 0,805

ET1 0,784 0,805 0,580

ET2 0,760

ET3 0,738

Duy trì lao động chất lượng cao: Alpha = 0,895

ER1 0,800 0,896 0,633

ER2 0,779

ER3 0,841

ER4 0,752

ER5 0,801

Ghi chú: SFL: Standardized Factor loading (hệ số tải nhân tố chuẩn hoá); CR: Composite reliability (độ tin cậy tổng hợp); VE: Average Variance
extracted (phương sai trích).
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Bảng 4: Kết quả giá trị phân biệt

EV CP BN TP TF ET ER

EV 0,745

CP 0,101 0.722

BN 0,146 0,061 0,725

TP 0,113 0,058 0,075 0,831

TF 0,276 0,123 0,139 0,106 0,785

ET 0,332 0,165 0,190 0,192 0,378 0,761

ER 0,404 0,183 0,210 0,228 0,412 0,539 0,796

Bảng 5: Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu

Hệ số ước lượng
(đã chuẩn hóa)

Sai số Giá trị P Kết luận

ET <— EV 0,211 0,0540 0,000 Ủng hộ

ET <— TP 0,098 0,0358 0,044 Ủng hộ

ET <— TF 0,339 0,0513 0,000 Ủng hộ

ET <— CP 0,329 0,1214 0,000 Ủng hộ

ET <— BN 0,336 0,1107 0,000 Ủng hộ

ER <— EV 0,291 0,0472 0,000 Ủng hộ

ER <— TP 0,108 0,0285 0.008 Ủng hộ

ER <— TF 0,250 0,0449 0,000 Ủng hộ

ER <— CP 0,281 0,1072 0,000 Ủng hộ

ER <— ET 0,285 0,0633 0,000 Ủng hộ

ER <— BN 0,259 0,0968 0,000 Ủng hộ

(Nguồn: kết quả nghiên cứu)

Lương thưởng
Ý kiến cho rằng lương của tổ chức hiện tại cạnh tranh
khi so với các tổ chức khác nhận được nhiều đồng
thuận nhất, từ đó cho thấy dù ở khu vực nào hay lĩnh
vực công việc nào thì sự trả công của tổ chức cho sức
lao động của nhân viên luôn được cân nhắc bởi các
ứng viên tiềm năng cũng như các nhân viên trong
tổ chức. Có thể nói, việc nguồn lao động chất lượng
cao với kinh nghiệm, kiến thức và kỹ năng tốt sẽ luôn
được săn đón thông qua sự trả công xứng đáng và đầy
tính cạnh tranh từ các công ty 7,9.
Lương thưởng hay nói cách khác là nguồn thu nhập
của nhân viên đã có ảnh hưởng tích cực lên cả sự thu
hút và duy trì lao động chất lượng cao trong các tổ
chức thuộc khu vực công. Lương thưởng hấp dẫn sẽ
là một trong những động lực rõ ràng và dễ thấy nhất
mang lại sự hài lòng cho người lao động, đặc biệt nhân
viên tài năng sẽ đòi hỏi lương thưởng cạnh tranh hơn,
từ đó dùng lương thưởng làm thang đo cho việc cân

nhắc làm việc tại một công ty mới hay tiếp tục cống
hiến ở tổ chức hiện tại. Kết quả này cùng quan điểm
với Shen và cộng sự 21, Dockel và cộng sự4, Hong và
cộng sự9; Das và Baruah8; và Phung22.

Phúc lợi
Liên quan đến chất lượng cuộc sống, hầu hết các đáp
viên đều cho rằng phúc lợi quan trọng bởi nó gắn
liền mật thiết với nguồn thu nhập và góp phần nâng
cao chất lượng cuộc sống của mỗi nhân viên trong tổ
chức. Thông qua các chế độ hưu trí, bảo hiểm hay
trợ cấp của các tổ chức khu vực công, chất lượng cuộc
sống của nhân sự trong công ty sẽ được củng cố và
cải thiện phần nào, từ đó thúc đẩy, khuyến kích cũng
như động viên nguồn lao động tiếp tục ở lại cùng tổ
chức9.
Việc cạnh tranh với các tổ chức khác trong vấn đề thu
hút và duy trì nguồn lao động, đặc biệt lao động chất
lượng sẽ được các cấp quản lý thận trọng cân nhắc
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Hình 1: Kết quả nghiên cứu

thông qua những chính sách phúc lợi góp phần giải
phóng năng lượng tiêu cực, gia tăng sự hài lòng và ổn
định cuộc sống nhân viên như kỳ nghỉ, phòng tập thể
dục, xe đưa rước nhân viên, v.v. Nhờ vậy, phúc lợi
sẽ được chú trọng song song với lương thưởng cũng
như được xem xét vai trò không thua kém với yếu tố
khác khi muốn thu hút và duy trì nguồn lao động chất
lượng cao tại các tổ chức khu vực công4,5.
Kết quả nghiên cứu tương tự như các công trình của
Dockel và cộng sự4, Hong và cộng sự 9, Kaur5 khi cho
thấy yếu tố phúc lợi đóng vai trò trong việc làm gia
tăng sức hấp dẫn tổ chức trong mắt các ứng viên tiềm
năng cũng như tạo cam kết ở lại lâu dài với tổ chức
khu vực công đối với các lao động chất lượng cao. Cụ
thể hơn, phúc lợi có tác động cùng chiều với cả hai
biến thu hút và duy trì nguồn lao động; nói cách khác,
phúc lợi ở tổ chức khu vực công càng tốt, càng nổi bật
hơn so với các nơi khác thì nhân viên tài năng càng ưa
thích và hài lòng, dẫn đến sẽ đầu quân và trung thành
hơn với tổ chức trong tương lai.

Đào tạo và cơ hội thăng tiến
Quan điểm về được định hướng đào tạo bài bản cũng
như được tạo cơ hội và vạch rõ lộ trình thăng tiến từ tổ
chức đã được số đông các đáp viên lựa chọn với mức
độ tán đồng mạnh mẽ nhất trong nghiên cứu. Có thể
hiểu rằng, cùng kết quả với Kaur5, các lao động chất
lượng cao luôn mong muốn được đồng hành cùng
đơn vị mà ở đó họ có thể dễ dàng trau đồi bản thân

và ngày càng phát triển sự nghiệp, nhờ vậy, họ sẽ cảm
thấy được tổ chức quý trọng và thêm tin tưởng hơn
vào nơi công tác.
Thôngqua lĩnh hội nhiều kiến thức chuyênmôn, nâng
cao tay nghề và kỹ năng cần thiết, các nhân sự sẽ nhận
thấy bản thân có nhiều động lực để phát triển toàn
diện hơn nữa cũng như được tổ chúc trân trọng, tin
tưởng trao cho những cơ hội, từ đó thúc đẩy hiệu quả
công việc, gia tăng cam kết và lòng trung thành với
công ty hơn9.
Nếu cơ hội học hỏi là điều kiện cần thì cấp bậc, vị trí
trong tổ chức là điều kiện đủ để một lao động chất
lượng cao cân nhắc đến việc đầu quân cho một công
ty cũng như tiếp tục ở lại với tổ chức hiện tại bởi nhân
viên càng tài giỏi thì yêu cầu về thành tựu trong sự
nghiệp càng đặc biệt quan trọng.
Vì vậy, Dockel và cộng sự4, Hong và cộng sự9, Das và
Baruah8, Kossivi và cộng sự 26 cũng như nghiên cứu
này đều có cùng kết quả khi cho thấy đào tạo và cơ
hội thăng tiến có ảnh hưởng trực tiếp và thuận chiều
lên sự thu hút, duy trì lao động chất lượng cao trong
khu vực công. Sự rõ ràng của một tổ chức trong lộ
trình đào tạo và thăng tiến trong con mắt của người
lao động, đặc biệt các nhân sự hạt nhân là vô cùng cần
thiết bởi điều này mang lại cảm giác chuyên nghiệp
của tổ chức, sự quan tâm, trân trọng của ban lãnh đạo
đối với nhân viên cũng như đem đến sự hài lòng, cam
kết bền vững của nhân viên đối tổ chức của họ.
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Truyền thống gia đình
Sự lựa chọn và tiếp tục công việc tại một tổ chức trong
khu vực công đến từ mong muốn của gia đình cũng
như biến truyền thống của gia đình là lý do hàng đầu
khi khảo sát các lao động chất lượng cao trong nghiên
cứu này. Có thể thấy, yếu tố gia đình đối với văn hóa
ÁĐông nói chung và văn hóa Việt Nam nói riêng còn
khá đậm nét và dễ dàng trở thành yếu tố hàng đầu của
những quyết định quan trọng đối với mỗi cá nhân.
Giống như quan điểm củaWood và cộng sự 6 khi cho
thấy tác động của gia đình trong suy nghĩ và hành vi
của mỗi con người, nghiên cứu của chúng tôi nhận
định rằng quyết định nơi công tác và cam kết dài lâu
cùng tổ chức có quan hệ chặt chẽ với truyền thống gia
đình.
Mặc dù thế kỷ XXI với những tư tưởng hiện đại và
tinh thần đề cao sự tự lập, chúng ta vẫn không thể phủ
nhận vị trí của gia đình trong suốt quá trình trưởng
thành củamỗi cá thể. Đối với các lao động chất lượng
cao - những người có tư duy và tài năng trong sự
nghiệp tuy có thể tồn tại cái tôi ngất ngưỡng nhưng
họ vẫn sẽ không phủ nhận vai trò truyền thống gia
đình trong tư tưởng và nhận thức củamình. Nhờ vậy,
quyết định vị gia đình khi lựa chọn và duy trìmột công
việc sẽ luôn được cân nhắc hàng đầu củamỗi ứng viên
tiềm năng bởi họ có cảm giác hài lòng, thoải mái nếu
nhận được sự ủng hộ, tán đồng đến từ gia đình.
Vai trò quan trọng của yếu tố truyền thống gia đình
đã được nghiên cứu làm rõ khi phân tích mức độ tác
động cùng chiều lên sự thu hút và duy trì lao động
chất lượng cao tại khu vực công. Tương đồng với các
nghiên cứu của Wood và cộng sự6, Alesina và cộng
sự28, Slatten và cộng sự29, kết quả nghiên cứu trong
bài cho thấy mối quan hệ chặt chẽ giữa gia đình đặc
biệt là làm hài lòng phụ huynh, duy trì truyền thống,
văn hóa gia đình đối với các quyết định trọng đại như
sự nghiệp của những lao động chất lượng cao trong
khu vực công là không thể phủ nhận.

Thu hút
Các kết quả nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng lên
sự thu hút và duy trì lao động chất lượng cao tại các
tổ chức khu vực công nhưmôi trường làm việc, lương
thưởng, phúc lợi, đào tạo và cơ hội thăng tiến, truyền
thống gia đình đã được nhìn nhận tương đồng với
hầu hết các nghiên cứu trước đây. Trong nghiên cứu
này, mối quan hệ của thu hút và duy trì lao động chất
lượng cao sẽ được nhóm tác giả đào sâu phân tích bởi
quyết định lựa chọn làm việc tại một tổ chức và cam
kết lâu dài với nó đều bắt nguồn từ một số nguyên
nhân tương đồng.
Lý do dẫn đến việc một ứng viên tiềm năng bị thu hút
bởi một công ty sẽ dễ dàng tạo tiền đề và làm nền tảng

để nhân viên này trong tương lai tiếp tục duy trì cùng
tổ chức. Onah & Anikwe16 đã có những ý kiến trọng
tâm khi cho thấy rằng việc thu hút thành công một
ứng viên tài năng cho tổ chức sẽ góp phần tạo động
lực và cơ hội để tổ chức dễ dàng nhận được cam kết
về lòng trung thành của họ trong tương lai.
Cuối cùng, kết quả nghiên cứu đã thành công khi tìm
ra tác động trực tiếp, hay nói cách khác chính là mối
quan hệ nhân quả từ biến thu hút lên biến duy trì
nguồn lao động chất lượng cao ở khu vực công. Có
thể hiểu được, đối với những nhân tài, ấn tượng ban
đầu là vô cùng quan trọng, cũng như họ đã thật sự
cân nhắc kỹ lưỡng các yếu tố cần thiết cho sự lựa chọn
công việc tại một tổ chức bởi mong muốn gắn bó lâu
dài cũng như không tha thiết nhanh chóng chuyển
việc, bắt đầu lại sự nghiệp tại một nơi hoàn toàn mới.

KẾT LUẬN VÀHÀMÝQUẢN TRỊ
Thứ nhất, liên quan đến môi trường làm việc, nhà
quản trị các tổ chức khu vực công nên tạo điều
kiện thuận lợi để nhân viên được công tác trong
môi trường an toàn, thoải mái, lành mạnh cũng như
không khí làm việc riêng tư không thiếu sự hài hòa,
tương tác của con người6,8,26. Thêm vào đó, việc
chuẩn bị đầy đủ trang thiết bị, vật tư, sắp xếp bố cục
cơ sở vật chất như bàn ghế, tủ đồ, tài liệu v.v trong và
ngoài văn phòng cũng như trang bị đầy đủ văn phòng
phẩm cần thiết là điều vô cùng quan trọng bởi đây
là nhu cầu thiết yếu của mỗi lao động nhằm tạo tinh
thần tích cực, đáp ứng công việc và hoàn thành tốt
nhiệm vụ được giao phó từ tổ chức. Bên cạnh đó, các
nhà quản trị cũng nên suy xét nâng cao văn hóa doanh
nghiệp nhằm thúc đẩy một môi trường làm việc tích
cực hơn đến từ cácmối quan hệ trong tổ chức như cấp
trên, cấp dưới và đồng nghiệp cho mỗi lao động chất
lượng cao bởi ngoài vật chất, yếu tố tinh thần cũng
ảnh hưởngmạnhmẽ đến sự hài lòng và tâm trạng của
người lao động.
Thứ hai, liên quan đến lương thưởng, các tổ chức khu
vực công được biết với hệ thống khung lương cố định
cho từng cấp bậc, vị trí của người lao động, do đó việc
tự do tăng lương cho nhân viên tài năng nếu đạt được
thành tựu đáng kể sẽ khá khó khăn và gặp nhiều bất
cập. Do đó, các nhà quản trị có thể cân nhắc hình
thức thưởng thành tích vượt trội nhằm khuyến khích
và tạo động lực trực tiếp cho nhân sự trong suốt quá
trình công tác. Đội ngũ lãnh đạo cũng nên xem xét
đề xuất mức lương hấp dẫn để thu hút lao động chất
lượng cao trong bối cảnh cạnh tranh bởi các đối thủ
trong lẫn ngoài khu vực công4,7,9 bởi đây là căn cứ cơ
bản và dễ dàng nhất mà các ứng viên sẽ suy xét trong
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quá trình phân tích, so sánh các tổ chức nhằm quyết
định đầu quân cho một nơi phù hợp.
Thứ ba, liên quan đến phúc lợi, ngoài mức lương cao
– được xem xét như yếu tố trực tiếp tác động đến các
ứng viên trong việc lựa chọn và cam kết với một tổ
chức, các nhà lãnh đạo có thể cân nhắc các gói phúc
lợi hấp dẫn với tính cạnh tranh cao cũng như truyền
tải nổi bật, thông tin công khai về hệ thống phúc lợi
này đến với toàn nhân sự bởi các lao động chất lượng
cao có xu hướng quan tâm nhiều đến những công cụ
như các chính sách thúc đẩy chất lượng cuộc sống (du
lịch, kỳ nghỉ, chế độ bảo hiểm, hưu trí, phúc lợi cho
các thành viên trong gia đình, v.v.) hơn là đồng lương
trực tiếp. Ngoài ra, các nhà quản trị tổ chức công nên
nỗ lực thu hẹp khoảng cách chế độ phúc lợi giữa nội
tại khu vực với các doanh nghiệp tư nhân4,5,21 bởi các
công ty ngoài khu vực công luôn muốn thu hút nhân
tài thông qua những thay đổi, nâng cấp hệ thống phúc
lợi cho nhân viên.
Thứ tư, liên quan đến đào tạo và cơ hội thăng tiến, tổ
chức công nên chuẩn bị và lên kế hoạch kỹ lưỡng lộ
trình đào tạo và thăng tiến ứng với mỗi vị trí, đặc biệt
đối với các vai trò cốt lõi mà ở đó đòi hỏi đối tượng là
các lao động chất lượng cao cũng như thông tin minh
bạchmột cách chi tiết đến họ, nhờ vậy nguồn nhân sự
này sẽ có được tầm nhìn cho lối đi một cách rõ ràng
và hoạch định chính xác những yêu cầu cần có để đạt
được thành tựu trong tương lai 4,5,9. Bên cạnh việc đề
xuất lộ trình phù hợp, các quản lý cũng cần tập trung
triển khai bám sát với kế hoạch đã vạch ra nhằm tạo
nên sự tín nhiệm cho tổ chức cũng như đáp ứngmong
đợi và kỳ vọng phấn đấu của các nhân viên tài năng.
Thứ năm, liên quan đến truyền thống gia đình, đây
là yếu tố xuất phát từ phía người lao động chất lượng
cao, do đó tổ chức sẽ gặp nhiều khó khăn trong việc
thể điều tiết ảnh hưởng của biến này lên nhân sự. Tuy
nhiên, trong quá trình tuyển dụng, nhà quản trị nhân
sự có thể cân nhắc thu thập thông tin về gia cảnh của
ứng viên trong giai đoạn tiếp nhận hồ sơ hoặc phòng
vấn để tìm hiểu rõ hơn về mối quan hệ cũng như tầm
quan trọng của văn hóa, truyền thống gia đình trong
nhận thức mỗi người lao động. Nhờ vậy, tổ chức có
thể tận dụng tốt giá trị này nhằm tạo động lực, khuyến
khích và thuyết phục lực lượng lao động tiềm năng
đầu quân cũng như giữ chân họ tiếp tục ở lại với tổ
chức trong tương lai.
Thứ sáu, liên quan đến thu hút lao động chất lượng
cao, các nhà quản trị nên cân nhắc việc quảng bá
thương hiệu về văn hóa doanh nghiệp, các chính sách
nổi bật với tính cạnh tranh cao đến từ các yếu tố như
môi trường làm việc, lương thưởng, phúc lợi, đào tạo
và cơ hội thăng tiến, v.v trong quá trình tuyển dụng
nhằm tạo sức hấp dẫn đến những ứng viên tài năng

đến với tổ chức. Đây cũng là tiền đề góp phần lớn
trong công tác duy trì người lao động chất lượng cao
trung thành lâu dài với tổ chức16,32, do đó công tác
thu hút, tuyển dụng nhân sự nên được đặc biệt chú
trọng và quan tâm triệt để.

HẠN CHẾ VÀ HƯỚNGNGHIÊN CỨU
TIẾP THEO
Nghiên cứu dù đóng góp một số hàm ý cho các nhà
quản trị thuộc khu vực công Tp.HCM nhưng cũng
không tránh khỏi một số hạn chế ngoài ý muốn. Đầu
tiên, mẫu nghiên cứu được tiến hành và thu về chỉ 413
phiếu trả lời cũng như phạm vi lấymẫu trong khu vực
công Tp.HCM chưa bao phủ toàn bộ các cấp/ngành
hay các lĩnh vực đặc thù như bệnh viên, trường học.
Nghiên cứu tiếp theo được đề xuất nhằm mở rộng
kích thước cũng như quy mô mẫu khảo sát, nhờ vậy
kết quả nghiên cứu sẽ đạt độ tin cậy cao hơn. Thứ
hai, nhóm tác giả vẫn chưa tổng hợp trọn vẹn và phân
tích đầy đủ các yếu tố ảnh hưởng đến thu hút và duy
trì người lao động chất lượng cao, dẫn đến có thể bỏ
lỡ một số tiền tố quan trọng làm ảnh hưởng không
nhỏ đến mô hình. Các nghiên cứu tiếp theo có thể
cải thiện mô hình thông qua việc cân nhắc bổ sung
những tiền tố mới, điển hình như văn hóa tổ chức,
quan hệ đồng nghiệp và cấp trên, hay sự an toàn lao
động. Cuối cùng, nhóm biến nhân khẩu học vẫn chưa
được tận dụng triệt để nhằm khai thác ảnh hưởng của
độ tuổi, trình độ học vấn và giới tính lên vai trò lựa
chọn công tác và trung thành của người lao động đối
với tổ chức công. Nghiên cứu tương lai nên kết hợp
các yếu tố này nhằm kiểm định thêm tác động của
nhân khẩu học trong môi hình./.

DANHMỤC CÁC TỪ VIẾT TẮT
TP.HCM:Thành phố Hồ Chí Minh
CA: Hệ số Cronbach’s alpha
CR: Composite reliability (độ tin cậy tổng hợp)
AVE: Average variance explained (Phương sai trích
trung bình)
SFL: Standardized factor loading (hệ số tải nhân tố
chuẩn hoá)
EV: Môi trường làm việc
CP: Lương thưởng
BN: Phúc lợi
TP: Đào tào
TF: Truyền thống gia đình
ET: Thu hút lao động chất lượng cao
ER: Duy trì lao động chất lượng cao

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Nhóm tác giả xin cam đoan rằng không có bất kì xung
đột lợi ích nào trong công bố bài báo
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ABSTRACT
The paper defines and measures key factors regarding to postgraduate qualified employee attrac-
tion and retention working in the public sector in Ho Chi Minh city. This study has used qualitative
and quantitative researches. Qualitative research was carried out two times: (i) authors carried out
through deep interview with 20 experts (7 scientists and 12 person are district presidents or man-
agers of Department Branches in the area of Ho Chi Minh city); (ii) and authors carried out through
focus group discussions with 15 paticipants. Quantitative research conducted through direct in-
terviews with 413 respondents who are cadres and civil servants with postgraduate qualifications
working in the public sector in Ho Chi Minh City. The results show that: (i) employee retention is
affected by Attraction, working environment, salary, welfare, training and career development, Tra-
ditional Family Values; (ii) Attraction is affectedbyworking environment, salary, welfare, training and
career development, Traditional Family Values. However, the research study has certain limitations:
(i) due to limited resources in conducting research, the sample size consisted of 413 respondents;
(ii) This study conducted employees working in the public sector (wards, districts, and departments
in the public sector) in Ho Chi Minh City.
Key words: retention, attractiveness, public sector, Ho Chi Minh city
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