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Giữ chân nhân viên được các học giả coi là khía cạnh cốt yếu 

tạo nên năng lực của một tổ chức. Giai đoạn vừa qua, các xí nghiệp 

công ích phải chứng kiến số lượng lớn công nhân nghỉ làm, vì thế đã 

có xu hướng tác động lên kết quả và hiệu suất làm việc. Do đó, những 

chiến lược cần phải thực hiện bằng cách nào để người lao động sẵn 

sàng kết dính với việc làm đã trở nên thách thức. Các tài liệu hiện tại 

chỉ ra rằng có nhiều khía cạnh liên quan tới khả năng duy trì tập thể 

công nhân trong khu vực nhà nước. Bài viết với đích hướng tìm kiếm 

sự tác động bởi động lực, lòng trung thành và gắn kết đến duy trì tập 

thể công nhân tại những doanh nghiệp công ích của Hà Nội. Mô hình 

SEM được dùng để thử nghiệm mức độ tương thích của các giả định 

và khung phân tích đề xuất cùng với góp nhặt số liệu cắt ngang từ 

453 lao động. Các phát hiện chỉ ra lòng trung thành, gắn kết và động 

cơ làm việc liên quan dương tới duy trì tập thể công nhân ở những 

xí nghiệp công ích của Hà Nội. Ngoài ra, động lực có sự liên kết 

đáng kể tới gắn kết và trung thành, cũng như gắn kết có tương quan 

dương tới sự trung thành của tập thể công nhân. Để tăng cường khả 

năng giữ chân tập thể công nhân dựa trên những phát hiện, các gợi ý 

chính sách đã được gợi mở cho quản lý của các doanh nghiệp.  

ABSTRACT 

Employee retention is considered by researchers as a critical 

aspect of an organization’s competence. In the past time, the public 

utility enterprises have seen a high turnover rate of their employees, 

which, in turn, has tended to have an impact on productivity and work 

efficiency. Therefore, the strategies needed to implement how 

employees stay committed to their work have become a challenge. 

The current literature pointed out that many factors that influence 

employee retention in the public sector. The purpose of the study is 

to discover the influence of work motivation, organizational 

commitment, and employee loyalty on employee retention at public 

utility enterprises in Hanoi. This study adopted the SEM to test the fit 

of the model and the proposed research hypotheses in combination 
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with collecting cross-sectional data from 453 employees. The 

findings show work motivation, organizational commitment, and 

employee loyalty have a significant positive impact on employee 

retention at public utility enterprises in Hanoi City. Besides, work 

motivation has a significant correlation with organizational 

commitment and employee loyalty as well as a commitment, has an 

active correlation to employee loyalty. Based on the research 

findings, several implications are suggested to support leaders of 

public utility enterprises to increase employee retention. 

1. Đặt vấn đề 

Mọi tổ chức khẳng định nguồn lực quý giá nhất chính là con người. Kết quả đầu ra của con 

người trong tổ chức giữ vai trò thúc đẩy, hoàn thành các mục đích kinh doanh, lợi nhuận và năng 

suất của một tổ chức. Vì thế, công nghệ mềm (con người) chính là “mạch máu của tổ chức” 

(Kossivi, Xu, & Kalgora, 2016). Mọi doanh nghiệp thành công đều dựa trên khả năng níu kéo các 

nhân viên cốt lõi. Các học giả giải thích rằng việc quản lý và quan trọng hơn là giữ chân con người 

trong tổ chức giữ vai trò đẩy mạnh năng lực cạnh tranh của họ. 

Việc nhân viên nghỉ việc gây tốn kém cho tổ chức bởi họ sẽ chi thêm một khoản phí khác 

để thuê, đào tạo, xây dựng động lực, níu giữ một cá nhân khác, những người cần thời gian tìm hiểu 

về công việc để kết thúc công việc đạt hiệu suất tốt. Với những lý lẽ trên nên các tổ chức thường 

cố gắng hết sức nhằm giữ chân con người của họ. 

Tuy nhiên, bằng cách nào để xác minh các khía cạnh thiết yếu đối với việc duy trì nhân 

viên? Đa số các học giả đã xem xét đến những khía cạnh như cân đối giữa công việc và gia đình, 

không gian làm việc, động lực khi làm việc, lương thưởng, sự trung thành, thăng tiến nghề nghiệp, 

gắn kết tổ chức, … (Harutyunyan, 2019).  

Trải qua nhiều thập kỷ, các học giả đã nhận thấy rằng việc duy trì tập thể công nhân viên, 

đặc biệt với những công ty nhà nước đang nhận được nhiều sức lôi cuốn (Shaw, Duffy, Johnson, 

& Lockhart, 2005), nhất là trong bối cảnh lực lượng lao động của các doanh nghiệp công ích đang 

già đi và sự cản trở của làn sóng nghỉ hưu đã tạo ra sự hỗn loạn (EPP, 2022). Trên thực tế, một 

khảo sát đã được Sở Nội vụ Hà Nội tiến hành năm 2019 cho thấy tập thể công nhân viên, những 

người mà làm việc ở những xí nghiệp công ích hoạt động của địa phương có ý định nghỉ việc cao 

nhất trong vòng thập kỷ qua (Dao, 2019). Theo đó, 07 trong tổng số 10 nhà lãnh đạo của các xí 

nghiệp công ích khác nhau tại Thành phố Hà Nội thừa nhận rằng họ phải chống chọi với các rào 

cản khi lôi cuốn và giữ chân tập thể công nhân. Ngoài thách thức này, hơn 05 nhân viên tại những 

xí nghiệp cung ứng dịch vụ công ích của Hà Nội bị rút khỏi công việc mỗi ngày vì nghỉ hưu. Với 

những con số này, không bất ngờ khi các xí nghiệp đang phải vật lộn để theo kịp. Tình trạng đó 

đã dẫn đến việc giữ chân tập thể công nhân thực sự quan trọng và cốt yếu. 

Mục tiêu khám phá trong bài viết này là các khía cạnh liên quan có ảnh hưởng tới năng lực 

giữ chân tập thể công nhân ở những xí nghiệp cung ứng dịch vụ công ích của Hà Nội. Có nhiều 

nghiên cứu đã nêu bật một số chiến lược có thể được áp dụng để quản lý đúng cách việc giữ chân 

người lao động (Patgar & Vijayakumar, 2015). Thomas (2000) đã chỉ ra rằng bất kỳ chiến lược 

giữ chân hiệu quả nào cũng phải bao gồm các động lực. Chiến lược giữ chân người lao động có 

hiệu quả hay không phụ thuộc lớn vào việc làm thỏa mãn được nhu cầu hoặc mong đợi của nhân 

viên, từ đó thúc đẩy cải thiện kỹ năng, cho phép người lao động định vị bản thân một cách hiệu 
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quả để duy trì năng suất (Kossivi & ctg., 2016). Tại Việt Nam, các nghiên cứu của Huynh và 

Nguyen (2021), Luu (2022) đã khám phá các yếu tố tác động đến duy trì đội ngũ nhân viên tại tổ 

chức nhưng điểm chung đều không được điều tra thực nghiệm tại các xí nghiệp công ích của Thành 

phố Hà Nội. Như vậy, một vài công trình đã công bố có liên quan được các tác giả góp nhặt, đánh 

giá và nhận thấy rằng mặc dù toàn bộ các nhân tố đều có thể hợp lệ nhưng có ba nhân tố tác động 

chính tới giữ chân nhân viên gồm trung thành, gắn kết và động cơ. Trong khi những công trình 

trước đó đã tiếp cận bằng một nhóm các yếu tố, bài viết này chỉ khám phá 03 nhân tố đơn hướng 

như các khía cạnh cốt lõi nhất để thôi thúc một nhân viên ở lại. 

Mặt khác, các công bố trước đây cũng có những hạn chế nhất định về phương pháp khi sử 

dụng phân tích mô hình hồi quy và phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Việc áp dụng các phương 

pháp khác nhau tạo ra những đánh giá, kết luận khác biệt về tác động của các yếu tố đến duy trì 

công nhân viên ở các xí nghiệp công ích. Chính vì vậy, nghiên cứu này đóng góp về mặt phương 

pháp và thực tiễn khi đề xuất sử dụng phương pháp chọn mẫu quả cầu tuyết để trả lời câu hỏi liệu 

yếu tố động lực, lòng trung thành và gắn kết thực sự có giúp các xí nghiệp công ích của Hà Nội 

đạt hiệu quả trong việc duy trì công nhân viên hay không. Từ đó đề xuất các hàm ý quản trị mang 

lại hiệu quả duy trì công nhân viên rõ rệt hơn cho các xí nghiệp công ích của Hà Nội. 

2. Khuôn khổ khái niệm và giả thuyết 

Lý thuyết nhu cầu của Maslow (1943) đã cho thấy nhu cầu con người có xu hướng đi lên từ 

thấp tới cao theo 05 mức độ khác nhau: nhu cầu sinh lý, an toàn, xã hội, được tôn trọng và được thể 

hiện bản thân. Ông nhận định nếu tất cả các nhu cầu của một con người không được thoả mãn tại 

một thời điểm cụ thể thì việc thoả mãn những nhu cầu nổi trội nhất sẽ được thúc đẩy cao hơn. Khi 

một nhu cầu cơ bản xuất hiện, nó phải được thoả mãn trước khi một nhu cầu cao hơn xuất hiện. 

Nghiên cứu của Herzberg, Mausner, và Snyderman (1959) đã kết hợp các yếu tố với nhau 

và tập hợp lại thành hai nhân tố lớn. Trong đó: Tập hợp thứ nhất được gọi tên là các nhân tố duy 

trì có tác dụng cân bằng trạng thái cho nhân viên nhưng không đem tới khả năng làm việc tốt hơn 

cho nhân viên; Tập hợp thứ hai được gọi tên là các nhân tố thúc đẩy có tác dụng kích thích, động 

viên nhân viên nỗ lực để làm việc, cống hiến cho tổ chức. Các nhân tố duy trì nằm trong khuôn 

khổ phạm vi công việc, còn các nhân tố thúc đẩy nằm trong nội dung công việc. 

Lý thuyết kỳ vọng của Vroom (1964) đã phân biệt rõ nét giữa sự cố gắng (có được từ động 

lực), hành động và hiệu quả. Hành động và động lực làm việc của nhân viên chưa chắc chắn xuất 

phát từ quyết định thực hiện mà nó được quyết định từ nhận thức của nhân viên về những mong 

đợi của chính bản thân họ trong tương lai. Lý thuyết này xoay xung quanh mối quan hệ tích cực 

giữa kỳ vọng, niềm tin (tính chất công cụ) và phần thưởng (hoá trị). 

2.1. Các khái niệm 

2.1.1. Động lực làm việc 

Có nhiều nhận định không đồng nhất được đưa ra về động lực hoặc động cơ làm việc, tuy 

nhiên nó được tiếp cận theo 02 hướng chính bởi các học giả gồm: động lực bên trong khi làm việc 

(Mullins, 2007) và động lực bên ngoài khi làm việc (Crossman & Zaki, 2003). 

Các khía cạnh nội tại của con người nhằm thoả mãn mong muốn sẵn của họ như muốn 

được làm việc, yêu thích công việc, không thụ động khi làm việc và khao khát vượt qua những 

thách thức của công việc để thấu hiểu được năng lực của chính họ được gọi là động lực nội sinh.  
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Ngược lại, động cơ ngoại sinh gồm các khía cạnh bên ngoài (phúc lợi, tán dương, phản 

ứng lại trong làm việc, thời gian kết thúc và tiêu chuẩn đánh giá nhiệm vụ, sự liên kết giữa các 

đồng đội với lãnh đạo, lương và khả năng thăng tiến, điều kiện vật chất, ...) làm cải tiến kết quả 

làm việc. 

Mặc dù quan điểm giữa các học giả không như nhau nhưng sự tương đồng trong những 

quan điểm là động cơ làm việc miêu tả các hành động tự nguyện và khát khao của con người trong 

xí nghiệp để đạt được hiệu quả công việc cao nhất dựa trên việc thỏa mãn những nhu cầu cơ bản 

theo Maslow của người làm việc. 

2.1.2. Gắn kết tổ chức 

Theo Allen và Meyer (1991), cảm xúc là điều cốt lõi tạo nên nền móng gắn kết của con 

người, cảm xúc sẽ mang tính quyết định tới sự gắn kết nảy nở cũng như các hành động sau đó 

được xem là cái kết của gắn kết dành cho tổ chức. Nó được xây dựng bởi các khía cạnh gồm:  

(i) Gắn kết tình cảm là việc nhân viên chủ động yêu mến doanh nghiệp hiện nay đang làm 

việc, khát khao là thành viên và đích để nhắm vào của bản thân đồng nhất với doanh nghiệp. 

(ii) Gắn kết để duy trì là cách mà tập thể công nhân viên phán đoán được các chi phí đã 

phải bỏ ra và sẽ mất đi khi nghỉ việc tại tổ chức. 

(iii) Gắn kết đạo đức là việc nhân viên nhận thức được họ phải có nghĩa vụ và phận sự 

dành cho tổ chức.  

Ba thành phần trên dẫn bởi Allen và Meyer (1991) đã được phổ cập nhiều trong các công 

trình nghiên cứu khoa học trên thế giới và Việt Nam ở đa dạng các lĩnh vực (Dinc, 2017; Nguyen 

& Uong, 2021).  

Nghiên cứu tổng hợp các tài liệu, Meyer và Herscovitch (2001) đã kết luận rằng gắn kết tổ 

chức là thang đa hướng và đa số các công trình đã tìm kiếm sự ràng buộc về tâm lý của người làm 

việc và đơn vị. Ngoài ra, một số nhà nghiên cứu đã xem xét gắn kết theo biến đơn và coi đây là 

cảm xúc tổng thể mà nhân viên dành tổ chức (Nguyen & Uong, 2022). Nhận định của các học giả 

trên tương thích trọn vẹn cùng đích hướng của bài viết là không đi sâu khai thác 03 khía cạnh gắn 

kết tổ chức. 

2.1.3. Sự trung thành 

Sự trung thành được coi là một thành tố của gắn kết tổ chức (Mowday, Steers, & Porter, 

1979), hoặc coi nó là gắn kết tổng thể với tổ chức (Allen & Meyer, 1991), hay là một yếu tố riêng 

biệt (Niehoff, Moorman, Blakely, & Fuller, 2001). Nghiên cứu của Tabrani, Amin, và Nizam 

(2018) đã khẳng định trong một số trường hợp gắn kết và sự trung thành của con người được vận 

dụng hoán đổi cho nhau nhưng bản chất hai yếu tố trên là khác biệt hoàn toàn. 

Peloso (2004) định nghĩa sự trung thành là ý nguyện gắn bó và là xúc cảm lạc quan mà 

người làm việc dành cho nơi làm việc cũng như luôn chủ động quảng bá về nơi làm việc của họ 

với nhiều người khác.  

Như vậy, khía cạnh trung thành thể hiện tình cảm giữa nhân viên và tổ chức bởi những 

người trung thành đều mong muốn ở lại tổ chức. Với bài viết này, dưới giác độ là yếu tố độc lập, 

sự trung thành là tình cảm xuất phát từ bản thân nhân viên, tin tưởng tuyệt đối vào tổ chức, coi tổ 

chức như chính hơi thở của mình, sẵn sàng nỗ lực vì thành công của tổ chức và luôn đồng hành 

với nó kể cả trong các tình trạng tồi tệ. 
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2.1.4. Giữ chân nhân viên 

Roark (2008) định nghĩa duy trì nhân viên là cách tổ chức thiết kế không gian mở, dễ chịu 

để nhân viên làm việc có được sự hưng phấn và coi công việc như là thành tố không bao giờ rời 

bỏ khỏi mục đích sống của họ. 

Để giữ chân được tập thể công nhân, sự gắn kết chặt chẽ giữa tập thể công nhân và xí 

nghiệp là cần thiết được tạo ra nhằm sử dụng hiệu quả nguồn lực con người, bảo đảm cân bằng 

con người và rút bớt tối thiểu những chi phí dành cho tuyển dụng trong doanh nghiệp. Trong đó, 

nó được diễn ra trên cơ sở triển khai một vài phương thức: khích lệ, tán dương, tán thưởng và 

những phương pháp đa dạng để thôi thúc người làm việc tâm huyết, nhiệt thành và có bổn phận 

kết thúc nhiệm vụ với năng suất cao hơn. Ngoài ra, nó còn mang đến nhiều ích lợi trong khía cạnh 

hữu hình và phi hữu hình cho người làm việc và thỏa mãn mục đích tăng trưởng lâu bền tổ chức. 

Như vậy, giữ chân tập thể công nhân là việc xí nghiệp tìm ra những phương pháp khiến 

nhân viên gia tăng ngày càng nhiều ý định muốn ở lại tổ chức để làm việc hoặc có thể hiểu đơn 

giản là kìm chân cũng như níu giữ họ tiếp tục làm việc trong tổ chức với thời gian dài. 

Tổng hợp những công trình nêu trên đã nhìn thấy sự tương đồng về quan niệm của 03 yếu 

tố gắn kết tổ chức, sự trung thành và giữ chân tập thể công nhân. Nhưng để có nhận biết chi tiết 

về 03 yếu tố trên thì cần phân biệt cụ thể từng đối tượng trong mỗi nghiên cứu để nhận diện được 

chính xác sự khác biệt. Cụ thể nếu nghiên cứu đối tượng người lao động, nó sẽ là 02 khía cạnh: 

lòng trung thành và gắn kết. Ngược lại, nếu chủ thể là tổ chức, nó sẽ là việc giữ chân được con 

người của tổ chức. 

2.2. Giả định và khung phân tích 

2.2.1. Sự liên quan của gắn kết và động lực 

Theo Ingram, Lee, và Skinner (1989), nếu muốn khơi dậy công nhân gắn kết với xí nghiệp 

thì buộc phải gây dựng được động cơ làm việc cho họ, nói cách khác, động cơ làm việc sẽ chịu 

ảnh hưởng bởi gắn kết một cách trực diện. Nó cũng đã được phát hiện tại tác phẩm của Warsi, 

Fatima, và Sahibzada (2009), công nhân sẽ bổ sung sự gắn kết dành cho xí nghiệp nếu động cơ 

làm việc lớn, vì thế nó phải thu hút được các quản lý. Khan, Clear, Al-Kaabi, và Pezeshki (2010) 

đã chỉ ra tập thể công nhân sẽ nhiệt huyết hơn khi lao động, nếu họ có động cơ làm việc, từ đó các 

lợi ích, các định hướng hòa hợp với xí nghiệp làm đẩy mạnh sự gắn kết dành cho xí nghiệp. Giả 

thuyết đầu tiên được gợi ý: 

H1: Động lực sẽ có liên quan dương tới gắn kết tổ chức 

2.2.2. Sự liên quan của sự trung thành và động lực 

Trong những lĩnh vực nghiên cứu khác nhau đã chứng minh động cơ là nền móng cho tập 

thể công nhân phát triển lòng kiên định với xí nghiệp (Field & Buitendach, 2011). Theo Agarwal 

và Shah (2014), động lực làm việc liên quan dương tới sự trung thành và nếu xí nghiệp thành công 

gây dựng động cơ hiệu quả sẽ làm cho tập thể công nhân càng thêm kiên định vô điều kiện, nói 

cách khác tổ chức luôn có sự tin tưởng với tập thể công nhân. Để cải thiện sự kiên định giữa tập 

thể công nhân và xí nghiệp thì động cơ làm việc là chìa khóa mấu chốt (Vokić & Hernaus, 2015). 

Giả định thứ hai được gợi ý: 

H2: Động lực sẽ có liên quan dương tới sự trung thành 
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2.2.3. Sự liên quan của giữ chân tập thể công nhân và động lực 

Theo Lim, Srivastava, và Si Sng (2008) đã tuyên bố rằng tập thể công nhân sẽ chỉ ở lại 

trong ngưỡng 03 năm nếu tổ chức đó không thể tạo được động cơ làm việc. Một khía cạnh khác, 

Willis-Shattuck và cộng sự (2008) đã xem xét dựa vào các nền tảng học thuyết động lực và rút ra 

rằng muốn duy trì người lao động thì cơ quan hoặc quản đốc cần sản sinh ra động cơ làm việc 

nhiều hơn. Động lực làm việc càng ít thì càng khó khăn trong việc giữ chân được nhân viên. Kaur 

(2017) đã tìm thấy cách hiệu quả để níu chân tập thể công nhân là tạo động cơ làm việc cho họ. 

Qua kiểm chứng thực tế, Shah và Asad (2018) chỉ ra sự liên kết không tiêu cực của động cơ làm 

việc và duy trì tập thể công nhân, trong đó giữ chân tập thể công nhân chịu ảnh hưởng của động 

lực ngoại sinh và động lực nội sinh một cách trực tiếp. Giả định thứ ba được gợi ý: 

H3: Động lực sẽ có ảnh hưởng dương đến duy trì tập thể công nhân 

2.2.4. Sự liên quan của gắn kết tổ chức và giữ chân tập thể công nhân 

Tổ chức cần phải kiến tạo một sự kết dính khó buông bỏ giữa họ với nhân viên và đó được 

coi là yếu tố cốt lõi hướng đích đến thành công tổ chức cũng như hỗ trợ tổ chức giữ vững được sự 

ổn định về mặt nhân sự. Anis, Rehman, Rehman, Khan, và Humayoun (2011) đã phát hiện sự liên 

kết tích cực giữa gắn kết và duy trì người lao động. Kaur (2017) cũng cho thấy những khía cạnh 

khác biệt và gắn kết của tập thể công nhân với xí nghiệp là khía cạnh cốt yếu để giữ chân họ ở lại. 

Naz và cộng sự (2020) đã kết luận rằng gắn kết có liên kết tích cực tới giữ chân tập thể công nhân. 

Giả định thứ bốn được gợi ý: 

H4: Gắn kết sẽ có liên quan dương tới giữ chân nhân viên 

2.2.5. Sự liên quan của giữ chân tập thể công nhân và sự trung thành  

Martensen và Grønholdt (2006) khẳng định mối tương quan tích cực giữa sự trung thành 

tới giữ chân tập thể công nhân, bởi họ luôn cho rằng lòng trung thành sẽ mang tới nhiều giá trị hơn 

cho tổ chức, dễ dàng cống hiến 100% sức lực để công việc được hiệu quả cao, tự hào về công việc 

đang làm và luôn mong muốn ở lại tổ chức để tiếp tục công việc. Theo Nor và Musa (2011) đã tìm 

thấy sự ảnh hưởng dương của lòng trung thành đối với giữ chân người lao động và nó biểu thị 

bằng cách họ không rời bỏ tổ chức trong những lúc khó khăn. Chimney (2016) cũng ủng hộ chắc 

chắn với góc nhìn trên và giải thích rằng xí nghiệp sẽ tìm nhiều cách để giữ chân tập thể công nhân 

ở lại, nếu họ phán đoán được lòng trung thành hoặc góp sức toàn bộ khả năng vì xí nghiệp của tập 

thể công nhân. Giả định năm được gợi ý: 

H5: Lòng trung thành có ảnh hưởng thuận chiều tới duy trì đội ngũ nhân viên 

2.2.6. Sự liên quan của gắn kết tổ chức và lòng trung thành 

Nghiên cứu của Dagger, David, và Ng (2011) đã tìm ra gắn kết đối với tổ chức tồn tại sự 

liên kết dương tới lòng trung thành của nhân viên. Hơn nữa, Smith và Kumar (2013) đã đi sâu tìm 

hiểu và thừa kế ba khía cạnh gắn kết của Allen và Meyer (1991) cho chứng minh sự liên quan giữa 

lòng trung thành với gắn kết. Họ chỉ ra rằng ba khía cạnh trên có ảnh hưởng không âm tới sự trung 

thành. Nhận định này có sự phù hợp tốt so với phát hiện trong kiểm chứng của Yao, Qiu, và Wei 

(2019). Giả thuyết thứ sáu được gợi ý: 

H6: Gắn kết sẽ có liên quan dương tới lòng trung thành 

Từ những giả định nêu trên, chúng tôi xây dựng mô hình sau (Hình 1): 
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Hình 1. Khung phân tích đề xuất 

Nguồn: Xây dựng bởi các tác giả 

3. Cách thức khám phá 

3.1. Thiết kế thang đo 

Bộ thang đo lường ban đầu được thừa hưởng từ các công trình nước ngoài và Việt Nam 

được mô tả trong Bảng 1. 

Bảng 1 

Thang đo lường sơ bộ 

TT Cấu trúc Trích dẫn Số biến quan sát 

1 Động lực làm việc Steers và Porter (1983) 6 

2 Gắn kết tổ chức  Meyer, Allen, và Smith (1993) 8 

3 Lòng trung thành Kim, Song, và Lee (2016) 4 

4 Duy trì đội ngũ nhân viên Luu (2022) 4 

Nguồn: Góp nhặt bởi các tác giả 

Trên cơ sở thang đo chưa chính thức trên để phát triển thành bộ đo lường chính thống, 

chúng tôi đã triển khai nhóm thảo luận cùng 10 quản lý tại những doanh nghiệp công ích để ghi 

nhận một số ý kiến nhận định về các cấu trúc có tại mô hình đề xuất nghiên cứu, đồng thời lược 

bỏ hoặc thêm, thay đổi nội hàm câu hỏi trong bộ thang đo lường chưa chính thức gắn liền với lĩnh 

vực nghiên cứu và thực tiễn. Đồng thời, chúng tôi đã phỏng vấn sâu bán cấu trúc với 05 nhà chuyên 

môn về con người nhằm khám phá sự liên quan giữa các cấu trúc của khung phân tích thiết kế ở 

trên, xử lý một vài mối quan tâm xảy ra khi thảo luận và thay đổi từ vựng để nội hàm câu hỏi 

không khó hiểu, đơn giản cũng như truyền tải đầy đủ nội hàm của các biến quan sát. Tất cả quá 

trình trên được diễn ra vào tháng 06/2022 và dữ liệu khảo sát được thu gom và phân loại. 

Thu hoạch nhận định 04 cấu trúc trong khung phân tích gợi ý đã có được sự tán thành bởi 

các thành viên tham dự và thang đo chính thức gồm có 04 yếu tố tương ứng với 36 chỉ tiêu. Trong 

đó, bộ thang đo lường chưa chính thức được nhận định hoàn toàn phù hợp và được giữ nguyên 

trạng, tuy nhiên các thang đo động lực làm việc, duy trì tập thể công nhân và lòng trung thành 

được mở rộng thêm một số biến quan sát để diễn đạt rõ hơn ý nghĩa của từng thang đo đó. Thang 

đo chính thức được mô tả cụ thể trong Bảng 2. 

Động lực làm việc 

Gắn kết đối với  

tổ chức 

Duy trì tập thể công 

nhân 

Lòng trung thành 
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3.2. Kỹ thuật lấy mẫu, làm sạch và phân giải số liệu 

Với công trình này, quy mô mẫu tuân thủ theo công thức Slovin (1984, được trích dẫn 

trong Vo, 2010) khi nắm rõ quy mô mẫu tổng thể dựa trên báo cáo cuối năm của Sở Nội Vụ Hà 

Nội năm 2022. 

n = 
N

1+e2 × N
 = 

150,000

1+0.052 × 150,000
 = 399 (công nhân viên) 

Để tránh tỷ lệ thu hồi phiếu thấp, chúng tôi lựa chọn phát ra 470 phiếu khảo sát (tăng 15% 

so với công thức tính). Chúng tôi vận dụng phương thức chọn mẫu quả cầu tuyết để điều tra tập 

thể công nhân, những người mà làm việc trong các lĩnh vực dịch vụ công ích của Hà Nội gồm: 

thoát nước, cây xanh, vận tải công cộng, cấp nước, môi trường. Các phiếu điều tra được gởi gián 

tiếp bằng e-mail và trực tiếp đến tập thể công nhân trong giai đoạn từ 01/07/2022 tới 31/08/2022. 

Sau khi lọc các phiếu khảo sát, thu lại 453 phiếu sử dụng tốt tương ứng tỷ lệ phúc đáp 

96.38%. Số liệu mang về được tổng hợp và phân giải bằng công cụ gói sản phẩm thống kê cho các 

điều tra xã hội (SPSS 26) và AMOSS thông qua hệ số Cronbach’s α, phân tích nhân tố khám phá 

và khẳng định, mô hình mạng. 

4. Các phát hiện và luận bàn 

4.1. Đặc trưng nhân khẩu học 

Với tổng số 453 nhân viên cung cấp số liệu có 64.7% là đàn ông và 35.3% phụ nữ. Trong 

đó, nền tảng học vấn, không phải là cử nhân chiếm 42.5%, cử nhân có 46.3% và cao học 11.2%. 

Về độ tuổi, từ 20 - 30 có 17.2%, 31 - 40 tuổi có 47.5% và trên 40 tuổi chiếm 35.3%. Về lĩnh vực 

làm việc, thoát nước có 20.3%, cây xanh 10.3%, vận tải công cộng 36.7%, cấp nước 23.4% và môi 

trường 9.3%. 

4.2. Xác thực mức tin cậy bên trong 

Các phát hiện chỉ rõ rằng, giá trị tin cậy của 04 cấu trúc đã phù hợp tiêu chí, do đó được 

chấp nhận với Cronbach’s α thuộc ngưỡng từ 0.783 cho tới 0.833 ngoài ngưỡng 0.7 (Cortina, 1993) 

đồng thời tương quan biến tổng vượt ngưỡng 0.4 (Loiacono, Watson, & Goodhue, 2002). 

04 yếu tố đã được trích xuất thông qua nghiên cứu nhân tố khám phá. Trong đó, KMO là 

0.742 vượt ngưỡng 0.5 nhưng dưới 1, thử nghiệm Bartlett với ý nghĩa thống kê đạt 0.000 dưới 

ngưỡng 0.05 và trị số Eigenvalues = 1.342 với tổng phương sai được giải thích đạt 80.32% > 50%. 

Mặt khác, các biến quan sát có trọng số vượt ngưỡng 0.5. Như vậy, 04 yếu tố có thể lý giải 80.32% 

sự biến động trong các giá trị của tập số liệu nghiên cứu (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 

2006). Điều đó chứng tỏ, 04 nhân tố phân tách được đã thỏa mãn các tiêu chí của tính phân biệt 

và hội tụ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). Bảng 2 biểu diễn kết quả xác thực mức tin cậy 

bên trong. 
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Bảng 2 

Nội dung và số liệu xác thực mức tin cậy bên trong  

Ký 

hiệu 

Nội hàm Trích 

xuất 

Cronbach’s α Trọng 

số 

Động lực làm việc (DL) 

DL1 Tôi sẵn lòng sử dụng 100% trí tuệ cho công việc dù 

gặp nhiều khó khăn. 

Steers và 

Porter 

(1983) 

0.821 0.899 

DL2 Vì đích hướng của xí nghiệp tôi sẵn sàng nỗ lực. 0.893 

DL3 Tôi luôn hứng thú với công việc hiện tại. 0.882 

DL4 Tôi luôn nghĩ tới công việc mọi lúc mọi nơi. 0.878 

DL5 Sai sót trong công việc của tôi là không thể. 0.870 

DL6 Về khuya đi sớm cho công việc tôi luôn hưởng ứng. 0.867 

DL7 Xí nghiệp tạo cơ hội cho tôi cải tiến kiến thức chuyên 

môn. 

Nhóm 

tác giả 

0.853 

DL8 Những hoạt động đối đãi của xí nghiệp làm tôi bằng 

lòng. 

0.847 

DL9 Tôi thoải mái đề xuất các ý kiến liên quan tới công 

việc. 

0.821 

Gắn kết đối với tổ chức (GK) 

GK1 Tôi nhận thấy bản thân thuộc về doanh nghiệp. Meyer 

và cộng 

sự 

(1993) 

0.783 0.892 

GK2 Tôi xem doanh nghiệp như là mái ấm thứ 2. 0.885 

GK3 Làm việc ở xí nghiệp khiến tôi vui sướng. 0.876 

GK4 Tôi rất vui mừng khi lựa chọn doanh nghiệp là nơi làm 

việc. 

0.872 

GK5 Tôi nhận thấy doanh nghiệp luôn có ý nghĩa quan 

trọng. 

0.868 

GK6 Tôi coi các khó khăn của xí nghiệp là khó khăn của 

mình. 

0.860 

GK7 Cho đến khi nghỉ hưu tôi sẽ làm việc trong xí nghiệp. 0.857 

GK8 Tôi nhận thấy doanh nghiệp là nơi tuyệt vời để làm 

việc. 

0.855 

GK9 Tôi tự nguyện nâng cao chuyên môn để phục vụ sự 

phát triển của xí nghiệp. 

Nhóm 

nghiên 

cứu 

0.843 
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Ký 

hiệu 

Nội hàm Trích 

xuất 

Cronbach’s α Trọng 

số 

Lòng trung thành (TT) 

TT1 Tôi luôn nỗ lực hết năng lực để giúp doanh nghiệp 

thành công. 

Kim và 

cộng sự 

(2016) 

0.808 0.889 

TT2 Tôi chấp nhận mọi vị trí công việc để được làm việc 

tại doanh nghiệp. 

0.880 

TT3 Tôi sẽ luôn ở lại với doanh nghiệp bất kể nơi khác đưa 

ra lời đề xuất tốt hơn. 

0.871 

TT4 Hãnh diện khi là công nhân của xí nghiệp. 0.862 

TT5 Tôi chưa bao giờ có suy nghĩ rời bỏ công việc hiện tại. Nhóm 

tác giả 

0.850 

TT6 Quảng bá về xí nghiệp với người khác. 0.841 

TT7 Hy sinh lợi ích cá nhân luôn sẵn sàng trong tôi. 0.832 

TT8 Tôi sẵn sàng bảo vệ danh tiếng xí nghiệp. 0.826 

TT9 Tôi tiếp tục chọn xí nghiệp để làm việc kể cả khi lựa 

chọn lại. 

0.808 

Duy trì tập thể công nhân (DT) 

DT1 Công việc làm tôi bằng lòng. Luu 

(2022) 

0.833 0.885 

DT2 Tôi nhìn thấy tương lai của bản thân tại doanh nghiệp. 0.874 

DT3 Tôi chắc chắn làm việc trong 05 năm tới tại doanh 

nghiệp. 

0.861 

DT4 Tôi nhận thấy công việc hiện tại rất quan trọng với 

bản thân. 

0.851 

DT5 Tôi luôn được ghi nhận những đóng góp cho doanh 

nghiệp. 

Nhóm 

tác giả 

0.844 

DT6 Xí nghiệp tôn trọng tôi. 0.830 

DT7 Cơ sở vật chất, phương tiện phục vụ công việc là 

không thiếu.  

0.821 

DT8 Xí nghiệp quan tâm đến quyền và lợi ích của tôi. 0.800 

DT9 Tôi luôn được tin tưởng trong quá trình làm việc. 0.783 

Nguồn: Kết quả của phân giải số liệu 
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4.3. Nhân tố khẳng định 

Hình 2 đã chứng minh các cấu trúc tại mô hình đề xuất nghiên cứu đáp ứng tiêu chuẩn của 

những chỉ số ràng buộc. Do đó, khung phân tích là hoàn toàn tương thích với số liệu thị trường. 

Trong đó, hệ số tải chuẩn hóa của các biến chỉ báo vượt ngưỡng 0.5; CMIN = 457.832, df = 352, 

p đạt 0.000; Chi-bình phương/bậc tự do = 1.356 < 3; chỉ số điểm tốt của kiểm tra sự phù hợp (GFI) 

= 0.924; chỉ số phù hợp không định mức (TLI) = 0.935; chỉ số phù hợp tương đối (CFI) = 0.950 

đều vượt ngưỡng 0.90; trung bình sai số bình phương gốc xấp xỉ (RMSEA) = 0.052 < 0.08 (Hu & 

Bentler, 1999). 

 

Hình 2. Mô hình CFA 
Nguồn: Kết quả của phân giải số liệu 

4.4. Mô hình SEM 

Hình 3 biểu diễn mô hình SEM chuẩn hóa với CMIN = 465.321; df = 378; p đạt 0.000; 

Chi-bình phương/bậc tự do = 1.421 < 3; chỉ số điểm tốt của kiểm tra sự phù hợp (GFI) = 0.927; 

chỉ số phù hợp không định mức (TLI) = 0.940; chỉ số phù hợp tương đối (CFI) = 0.951 đều vượt 

ngưỡng 0.90; trung bình sai số bình phương gốc xấp xỉ (RMSEA) = 0.056 < 0.08. Như vậy, các 

chỉ số trên đã minh chứng cho khung phân tích có sự tương thích tốt đối với số liệu của thị trường 

(Hu & Bentler, 1999). 

 

Hình 3. Mô hình mạng đã chuẩn hóa 

Nguồn: Kết quả của phân giải số liệu 
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Trong đó, cường độ liên quan trực tiếp từ lớn tới bé của ba yếu tố lên giữ chân tập thể công 

nhân theo ước tính chuẩn hóa từ cao xuống thấp là “lòng trung thành” (0.477), “động lực làm việc” 

(0.421); “gắn kết với tổ chức” (0.382) (Bảng 3). 

Bảng 3 

Kiểm tra giả định 

Sự liên kết Trọng số Sai số chuẩn Tỷ số tới hạn Xác suất Kết quả 

DL → GK 0.342 0.062 1.211 0.000 Chấp nhận 

DL → TT 0.323 0.081 2.101 0.000 Chấp nhận 

DL → DT 0.421 0.080 1.562 0.000 Chấp nhận 

GK → DT 0.382 0.008 1.241 0.000 Chấp nhận 

TT → DT 0.477 0.073 1.521 0.000 Chấp nhận 

GK → TT 0.405 0.162 1.452 0.000 Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả của phân giải số liệu 

Bảng 3 thể hiện động lực liên quan dương tới sự trung thành và gắn kết của tập thể công 

nhân có mức hồi quy là 0.323 và 0.342. Đồng thời, gắn kết với tổ chức có ảnh hưởng dương quan 

trọng tới sự trung thành của tập thể công nhân với trọng số 0.405. 

4.5. Thảo luận 

Hệ số tác động không nên vượt quá ngưỡng 0.75 là tốt (Ringim, Razalli, & Norlena, 2012). 

Kết quả phân tích cho thấy, hệ số tác động của các cặp biến đạt giá trị dương và dưới ngưỡng 0.75. 

Do đó, các giả thuyết nghiên cứu từ H1 đến H6 được chấp nhận. 

Kết quả của nghiên cứu đã chỉ ra rằng động lực làm việc, lòng trung thành và gắn kết tổ 

chức có tác động tích cực đáng kể đến duy trì công nhân viên tại các xí nghiệp công ích của Hà 

Nội. Ngoài ra, kết quả nghiên cứu cũng cho thấy động lực làm việc và gắn kết tổ chức có tác động 

tích cực đến lòng trung thành của công nhân viên tại các xí nghiệp công ích. Bên cạnh đó, động 

lực làm việc cũng có tương quan tích cực đến sự gắn kết với tổ chức. Nhìn chung, những phát hiện 

trên có sự ủng hộ quan điểm về những phát hiện của Khan và cộng sự (2010), Agarwal và Shah 

(2014), Shah và Asad (2018), Kaur (2017), Nor và Musa (2011), Dagger và cộng sự (2011). 

Mặc dù, những kết quả trên không có tính mới lạ trong lĩnh vực nghiên cứu, nhưng điểm 

sự khác biệt rõ rệt trong nghiên cứu này là phương pháp nghiên cứu được sử dụng. Phương pháp 

lấy mẫu quả cầu tuyết và mô hình phương trình cấu trúc (SEM) được sử dụng đã đóng góp quan 

trọng tạo nên điểm nhấn độc đáo về phương pháp nghiên cứu so với các nghiên cứu trước đó. 

Trong đó, phương pháp lấy mẫu quả cầu tuyết đã xác định chính xác các công nhân viên có ý định 

tiếp tục ở lại làm việc. Do chủ đề nghiên cứu về duy trì làm việc tại tổ chức là một chủ đề tế nhị 

nên phương pháp lấy mẫu quả cầu tuyết trong bối cảnh này là phù hợp dựa trên đề xuất của đồng 

nghiệp, do đó họ sẵn sàng chia sẻ suy nghĩ của mình. 

Mặt khác, khía cạnh khác biệt của bài viết này khi được tiến hành thực nghiệm tại các xí 

nghiệp cung ứng dịch vụ công ích thiết yếu của Hà Nội. Điều đó là chưa được các công bố trước 

đây tìm hiểu. 
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5. Gợi ý chính sách và kết luận  

5.1. Gợi ý chính sách 

Dựa vào những phát hiện thu được đã gợi mở những biện pháp quản trị dành cho quản đốc 

của những doanh nghiệp công ích trong các lĩnh vực thoát nước, cây xanh, vận tải công cộng, môi 

trường, cấp nước của Thành phố Hà Nội. 

- Đối với động lực 

Động lực luôn có sự lôi cuốn dành cho quản lý của các xí nghiệp công ích và bộ phận giám 

sát con người. Khi tập thể công nhân nhận thấy xí nghiệp không làm xuất hiện được động lực trong 

công việc, họ sẽ nảy sinh khuynh hướng thể hiện những thái độ hoặc những phản ứng tiêu cực và 

dẫn đến hành vi rời khỏi.  

Chính vì lý do đó, quản lý của các xí nghiệp công ích luôn phải tạo hứng thú trong suốt 

thời gian làm việc cho công nhân bằng cách ghi nhớ hiệu suất làm việc cùng với nỗ lực của họ, 

khuyến khích thông qua những chính sách đối đãi bằng hữu hình hoặc phi hữu hình.  

Ngoài ra, các nội dung bên trong của hộp thư nội bộ cần được nhà quản lý các xí nghiệp 

công ích tăng cường phổ biến và cập nhật giúp người lao động thuận lợi đóng góp các cách nhìn, 

cách nghĩ của họ đối với xí nghiệp, gây dựng bình đẳng cho tập thể công nhân phát biểu suy nghĩ 

nhiều hơn, từ đó giảm thiểu tối đa ý định rời bỏ doanh nghiệp của đội ngũ nhân viên, đồng thời 

tăng cường khả năng tập thể công nhân được giữ chân. 

- Đối với gắn kết tổ chức 

Sự tập trung trước hết mà nhà quản trị con người trong các xí nghiệp công ích là thông qua 

ban hành chính sách và cơ chế tạo sự gắn kết cho tập thể công nhân, nhất là những công nhân có 

kinh nghiệm, sự chăm chỉ và nghiệp vụ.  

Các xí nghiệp công ích cần phổ biến cho người công nhân hiểu rõ về phương hướng phát 

triển của xí nghiệp để họ tự nhận thức được ý nghĩa xã hội về việc họ đang làm, khơi gợi sự cống 

hiến, tận tâm, để công nhân cảm nhận họ là miếng ghép quan trọng trong cung ứng các dịch vụ 

thiết yếu cho xã hội và sự phát triển của xí nghiệp.  

Hơn nữa, tinh thần trách nhiệm với công việc là điều kiện cần để tăng cường gắn kết với 

xí nghiệp, do đó, cần đẩy mạnh các khóa tập huấn, tuyên truyền cho tập thể công nhân. 

- Đối với lòng trung thành 

Một điểm lưu ý đối với tất cả tập thể công nhân, những người mà làm việc tại các xí nghiệp 

công ích, bên cạnh mức lương thưởng phù hợp, nhà lãnh đạo của doanh nghiệp công ích cần tạo 

ra không gian dễ chịu khi làm việc, không nghiệp dư và những cơ hội công bằng để phát triển công 

việc đối với tập thể công nhân. Công khai lộ trình phát triển và thăng tiến là việc các nhà quản lý 

của xí nghiệp công ích cần thực hiện nghiêm túc để công nhân có mục tiêu phát triển, qua đó họ 

sẽ kiên định vô điều kiện đối với xí nghiệp và không muốn rời bỏ nó. 

5.2. Kết luận 

Các phát hiện đã chứng minh giữ chân tập thể công nhân trong những xí nghiệp cung ứng 

dịch vụ công ích của Hà Nội chịu ảnh hưởng bởi 03 yếu tố một cách trực tiếp gồm: lòng trung 

thành, gắn kết và động cơ làm việc. Nghiên cứu này áp dụng dữ liệu cắt ngang bằng phương pháp 

thuận tiện để góp nhặt dữ liệu của tập thể công nhân, những người mà làm việc ở những xí nghiệp 
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công ích của Hà Nội. Phân tích mô hình mạng (SEM) được tiến hành để tìm ra mức độ tấn công 

của các cấu trúc tới duy trì tập thể công nhân, những người mà làm việc trong các xí nghiệp công 

ích. Trên cơ sở phân tích kết quả đã chỉ ra, “lòng trung thành” có tác động tích cực mạnh nhất tới 

duy trì tập thể công nhân. Không chỉ vậy, động cơ vừa có ảnh hưởng tốt đáng kể đến gắn kết của 

tập thể công nhân với xí nghiệp, đồng thời có kết nối dương đến sự trung thành của họ. Ngoài ra, 

gắn kết cũng có tương quan lớn tới sự trung thành của tập thể công nhân. Các phát hiện trên đã đi 

đến đích hướng lúc đầu trong việc hoàn thiện và đóng góp về cả mặt ý nghĩa thực tiễn và lý luận. 
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