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Sự thu hút là một trong những yếu tố quan trọng quyết 

định sự thành công của công tác tuyển dụng tại tổ chức. Nhiều 

bệnh viện tại khu vực Thành phố Hồ Chí Minh đã nhận ra tầm 

quan trọng về sự thu hút và đã áp dụng nhiều chính sách nhằm 

lôi kéo các ứng viên trong khu vực y tế. Tuy nhiên, có rất ít 

nghiên cứu được thực hiện liên quan đến Sự thu hút của tổ 

chức trong lĩnh vực y tế. Nghiên cứu này nhằm tìm hiểu các 

yếu tố ảnh hưởng đến khả năng thu hút của bệnh viện Nhân 

dân Gia Định đến các ứng viên tuyển dụng. Phương pháp hồi 

quy tuyến tính được sử dụng nhằm kiểm định mô hình nghiên 

cứu. Ngoài ra, phân tích phương sai ANOVA cũng được sử 

dụng nhằm khám phá những cảm nhận của các đáp viên theo 

đặc điểm cá nhân. Kết quả nghiên cứu cho thấy 3 yếu tố Danh 

tiếng tổ chức, Tương thích Con người - Công việc, Tương 

thích Con người - Tổ chức có tác động đến Sự thu hút của tổ 

chức. Nghiên cứu cũng khám phá ra những điểm tương đồng 

và khác biệt trong cảm nhận của các nhóm ứng viên theo 

những đặc điểm cá nhân về trình độ và thâm niên công tác.  

ABSTRACT 

Attractiveness is one of the important factors determining 

the success of recruitment at the organization. Many hospitals 

in Ho Chi Minh City have realized the importance of 

attractiveness and have adopted many policies to entice 

candidates in the health sector. However, there are very few 

studies done regarding the attractiveness of the organization at 

a public healthcare sector. This study aims to understand the 
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factors affecting the attractiveness of Gia Dinh People’s 

Hospital to recruitment candidates. The linear regression 

method is used to verify the research model. In addition, 

ANOVA variance analysis is also used to explore the 

perceptions of respondents according to personal 

characteristics, the research results show that 3 factors of 

organizational reputation, person-job fit, and person-

organization fit have an impact on organizational attraction. 

The study also explores the similarities and differences in the 

perception of candidates according to individual 

characteristics of qualifications and seniority. 

1. Mở đầu 

Sự cạnh tranh chất lượng dịch vụ công ngày càng trở nên gay gắt hơn trước những thay 

đổi trong nhu cầu của xã hội. Thêm vào đó, tình trạng chảy máu chất xám khiến cho rất nhiều 

đơn vị sự nghiệp công lập gặp khó khăn trong việc duy trì chất lượng dịch vụ mà điển hình là 

ngành y tế. Sự biến động nhân sự ở mức cao tạo ra nhiều thách thức cho các tổ chức ở nhiều 

khâu như đào tạo, hòa nhập nhân viên mới, ổn định chất lượng. Muốn khắc phục được tình 

trạng hiện tại, đòi hỏi công tác tuyển dụng cần phải được quan tâm hơn. Nghiên cứu gần đây 

cho thấy việc lựa chọn những ứng viên phù hợp với công việc có thể làm giảm đi khả năng nghỉ 

việc của họ sau này (Babakus, Yavas, & Ashill, 2010; Liu, Liu, & Hu, 2010). Công tác tuyển 

dụng muốn tìm được ứng viên có thể cống hiến lâu dài thì đòi hỏi phải đa dạng các khả năng 

lựa chọn của tổ chức, tạo được sự thu hút đối với những người đang tìm việc. 

Sự thu hút của tổ chức là một khái niệm nhằm đánh giá sự hấp dẫn của tổ chức, khiến 

cho nhân viên muốn làm việc tại nơi đây (Van Hoye, 2012). Trong công tác tuyển dụng, sự thu 

hút có thể tạo cho các ứng viên hình thành nên ý định nộp đơn xin việc (Acarlar & Bilgiç, 

2013), dễ dàng chấp nhận đề nghị làm việc từ tổ chức (Carless, 2005), gia tăng sự cam kết với 

tổ chức (Mowday, Porter, & Steers, 1982). Nhiều nghiên cứu trước đây đánh giá sự thu hút của 

tổ chức thông qua những yếu tố dễ dàng nhận biết được như mức lương (Honeycutt & Rosen, 

1997) hay khả năng ứng xử của chuyên viên thực hiện phỏng vấn tuyển dụng (Carless & Wintle, 

2007). 

Tuy nhiên, sự thu hút của tổ chức đối với một ứng viên còn có thể được tạo ra từ các 

yếu tố vô hình như niềm say mê vị trí công việc dự tuyển của ứng viên đó (Carless, 2005) hoặc 

đến từ cảm nhận của ứng viên cảm thấy mình phù hợp với bản thân tổ chức này (Judge & Cable, 

1997); một yếu tố cũng tạo nên Sự thu hút của tổ chức đối với ứng viên chính là bản thân danh 

tiếng của tổ chức (Turban & Cable, 2003). 

Nghiên cứu này tìm hiểu cảm nhận bị thu hút của ứng viên xin việc trong trường hợp 

cụ thể tại bệnh viện Nhân dân Gia Định. Về mặt học thuật, nghiên cứu đóng góp thêm một bối 

cảnh mới tại khu vực y tế công ở Việt Nam mà chưa có nghiên cứu nào được thực hiện trước 

đó. Ngoài ra, nghiên cứu thực hiện so sánh liệu cảm nhận về sự tương thích của ứng viên đối 

với tổ chức tuyển dụng sẽ khiến họ bị hấp dẫn hay do chính bản thân danh tiếng của tổ chức đủ 

để tạo ra sự thu hút. Cuối cùng, nghiên cứu nêu lên một số hàm ý chính sách nhằm nâng cao 

chất lượng công tác tuyển dụng tại Bệnh viện Nhân dân Gia Định. 
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2. Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu  

2.1. Danh tiếng tổ chức 

Danh tiếng tổ chức được hiểu là những đánh giá chung về một tổ chức thông qua khả 

năng mang đến những giá trị cho một nhóm đại diện hay các bên liên quan (Fombrun, Gardberg, 

& Sever, 2000). Danh tiếng tổ chức tạo ra ảnh hưởng trong quyết định của người lao động trong 

việc nộp đơn và một vị trí ứng tuyển (Cable & Turban, 2003). Danh tiếng tổ chức còn được 

định nghĩa rộng hơn là một tập hợp về niềm tin về tổ chức trên các phương diện liên quan đến 

năng lực, lịch sử, sứ mệnh của tổ chức đó (Carpenter, 2010). 

2.2. Tương thích Con người - Công việc  

Sự tương thích Con người - Công việc là nền tảng trong việc lựa chọn nhân viên trong 

công tác tuyển dụng của tổ chức (Werbel & Gilliland, 1999). Tương thích giữa con người và 

công việc chính là những yêu cầu của vị trí việc làm về kỹ năng, kiến thức, và những năng lực 

khác trong thực hiện công việc phù hợp với khả năng của nhân viên đến mức độ như thế nào 

(Taylor, 1911). 

2.3. Tương thích Con người - Tổ chức  

Những tương đồng giữa các giá trị và quy tắc của tổ chức và nhân viên được định nghĩa 

là sự tương thích Con người - Tổ chức (Chatman, 1989). Kristof (1996) định nghĩa Tương thích 

Con người - Tổ chức xuất hiện khi một bên thỏa mãn nhu cầu cho bên còn lại hay giữa Con 

người và Tổ chức cùng chia sẻ những đặc điểm tương đồng hoặc là cả hai khả năng này xảy ra 

cùng một lúc. 

2.4. Sự thu hút của tổ chức 

Sự thu hút tổ chức được xem là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến hành vi lựa chọn công 

việc của cá nhân (Rynes, Bretz, & Gerhart, 1991). Sự thu hút của tổ chức đối với cá nhân được 

biểu hiện trên nhiều phương diện như: Hành vi tổ chức, công tác quản trị nguồn nhân lực, chiến 

lược phát triển của tổ chức (Perez, Walton, Cooper, & Pacheco, 2014). Sự thu hút của tổ chức 

được chứng minh có tương quan tích cực đến kết quả đầu ra của tổ chức như cải thiện hiệu suất, 

giảm biến động trong công tác nhân sự (Kristof‐Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). 

2.5. Lập luận giả thuyết 

2.5.1. Danh tiếng tổ chức và Sự thu hút của tổ chức 

Lawler, Kuleck, Rhode, và Sorensen (1975) nghiên cứu trên 431 sinh viên ngành kế 

toán cho thấy Danh tiếng tổ chức có tác động dương trực tiếp đến Sự thu hút của tổ chức. Một 

nghiên cứu khác dựa trên các đối tượng đang tìm việc của Cable và Turban (2003) đã khám phá 

ra rằng ngoài việc công ty có danh tiếng sẽ có lợi thế trong thu hút ứng viên dự tuyển thì những 

công ty này có cơ hội cao hơn trong việc lựa chọn được những ứng viên có chất lượng. Nghiên 

cứu rộng hơn của Collins và Han (2004) sử dụng dữ liệu thu thập được từ 99 tổ chức khác nhau 

cũng khẳng định được mối liên hệ mạnh mẽ giữa Danh tiếng tổ chức đến số lượng và chất lượng 

ứng viên dự tuyển. 

Từ đó ta có giả thuyết: 

H1: Danh tiếng tổ chức tác động dương đến Sự thu hút của tổ chức 
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2.5.2. Tương thích Con người - Công việc và Sự thu hút của tổ chức 

Carless (2005) khi nghiên cứu về Sự thu hút của tổ chức và Ý định chấp thuận nhận việc 

của 193 ứng viên thông qua 3 thời điểm trước, trong và sau khi phỏng vấn đã cho thấy tác động 

ảnh hưởng cùng chiều của sự Tương thích Con người - Tổ chức đến Sự thu hút của tổ chức. 

Nghiên cứu còn chỉ ra rằng sự tương thích với công việc ứng tuyển không chỉ thu hút ứng viên 

đến với tổ chức mà còn thúc đẩy ý định chấp nhận lời đề nghị từ tổ chức. Christensen và Wright 

(2011) còn phát hiện thêm những nhân viên có sự tương thích với tổ chức sẽ bị hấp dẫn hơn bởi 

tổ chức và xuất hiện động lực phụng sự công (public service motivation) cao hơn những nhân 

viên không tương thích với công việc, nghiên cứu của Christensen và Wright (2011) là quan 

trọng trong khu vực công vì động lực phụng sự công sẽ tạo ra nhiều hành vi có lợi trong thực 

hiện sứ mạng công của tổ chức. 

Từ đó ta có giả thuyết: 

H2: Tương thích Con người - Công việc tác động dương đến Sự thu hút của tổ chức 

2.5.3. Tương thích Con người - Tổ chức và Sự thu hút của tổ chức 

Tương thích Con người - Tổ chức có ảnh hưởng đến quyết định của nhà tuyển dụng khi 

lựa chọn ứng viên (Cable & Judge, 1997) và ứng viên khi lựa chọn làm việc cho tổ chức (Cable 

& Judge, 1996). Nghiên cứu của Dineen, Ash, và Noe (2002) kết luận sự tương thích đối với tổ 

chức về những mục tiêu hay sự tôn trọng lẫn nhau sẽ tác động dương đến Sự thu hút của tổ 

chức. Cable và Judge (1996) cho thấy Tương thích Con người - Tổ chức ảnh hưởng đến thái độ 

và ý định của những ứng viên tuyển dụng. 

Từ đó ta có giả thuyết: 

H3: Tương thích Con người - Tổ chức tác động dương đến Sự thu hút của tổ chức 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

3. Thiết kế nghiên cứu 

3.1. Thang đo và mã hoá 

Danh tiếng tổ chức: 

Nghiên cứu này sử dụng thang đo của Tạp chí Fortune về danh tiếng tiếng tổ chức 
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(1993). Thang đo gồm 5 biến quan sát: Tổ chức nổi tiếng về chất lượng quản lý (OR1); Tổ chức 

nổi tiếng về chất lượng dịch vụ (OR2); Tổ chức nổi tiếng về các dự án đầu tư dài hạn (OR3); 

Tổ chức nổi tiếng về khả năng thu hút, phát triển và giữ chân người tài (OR4); Tổ chức nổi 

tiếng về trách nhiệm đối với cộng đồng (OR5). 

Tương thích Con người - Công việc 

Sự phù hợp giữa cá nhân và công việc sử dụng thang đo từ nghiên cứu của Saks và 

Ashforth (1997) bao gồm 4 biến quan sát: Kiến thức, kỹ năng phù hợp với công việc ứng tuyển 

(PJ1); Vị trí công việc đáp ứng nhu cầu cá nhân (PJ2); Bản thân công việc thực sự phù hợp 

với cá nhân (PJ3); Công việc cho phép cá nhân thực hiện những gì muốn làm (PJ4). 

Tương thích Con người - Tổ chức  

Thang đo của Judge và Cable (1997) được sử dụng để đo lường sự phù hợp của con 

người và tổ chức bao gồm 4 biến quan sát: Những giá trị của tổ chức tương đồng với cá nhân 

(PO1); Tính cách cá nhân phù hợp với cá tính hoặc hình ảnh của tổ chức (PO2); Tổ chức đáp 

ứng được nhu cầu của cá nhân (PO3); Bản thân tổ chức là phù hợp với cá nhân (PO4). 

Sự thu hút của tổ chức 

Sự thu hút của tổ chức đo lường bằng thang đo của Smither, Reilly, Millsap, Pearlman, 

và Stoffey (1993). Thang đo gồm 3 biến quan sát: Tổ chức này là một trong những nơi tốt nhất 

để làm việc (OT1); Nhìn chung mức thu nhập tại tổ chức là tốt (OT2); Có nhiều cơ hội thăng 

tiến khi làm việc tại tổ chức (OT3). 

3.2. Phương pháp nghiên cứu 

3.2.1. Nghiên cứu định tính 

Nghiên cứu định tính được tiến hành nhằm hiệu chỉnh các biến quan sát không phù hợp 

với địa điểm nghiên cứu cũng như hiệu chỉnh từ ngữ trong bảng hỏi thông qua việc tham khảo 

ý kiến người làm công tác tuyển dụng tại Bệnh viện Nhân dân Gia Định và các ứng viên nộp 

hồ sơ xin việc tại đây. 

3.2.2. Nghiên cứu định lượng 

Nghiên cứu sử dụng phần mềm SPSS 23 nhằm kiểm định các nội dung nghiên cứu như 

phân tích thống kê mô tả, đánh giá độ tin cậy thang đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha, phân tích 

nhân tố khám phá EFA, phân tích hồi quy tuyến tính và phân tích phương sai ANOVA. 

4. Kết quả nghiên cứu và bình luận 

4.1. Mô tả mẫu nghiên cứu 

Nghiên cứu sử dụng nguồn dữ liệu sơ cấp chính các ứng viên dự tuyển tại bệnh viện 

Nhân dân Gia Định từ tháng 09/2018 đến tháng 01/2019. Các ứng viên được phát bảng hỏi hoàn 

toàn là ngẫu nhiên và hoàn toàn phù hợp với đối tượng nghiên cứu. Dữ liệu được khảo sát đúng 

đối tượng và mang tính khách quan sẽ phản ánh được kết quả nghiên cứu phù hợp, có giá trị 

khoa học và thuận lợi cho việc mở rộng hướng nghiên cứu (Neuman, 2007). Khảo sát bao gồm 

việc khảo sát trực tiếp các ứng viên sau phỏng vấn và gửi email khảo sát thông qua công cụ 

Google Form đối với các ứng viên bỏ về ngay sau phỏng vấn, không thể tiếp xúc trực tiếp. Số 

lượng email đã gửi khảo sát là 67, Số lượng ứng viên đã khảo sát trực tiếp là 78. Tổng số bảng 
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khảo sát đã nhận về là 145, sau khi xử lý, loại bỏ các phiếu không hợp lệ và làm sạch dữ liệu là 

131. 

Trong số các phiếu trả lời hợp lệ, tỷ lệ về trình độ học vấn là tương đồng nhau. Cụ thể, 

ứng viên có trình độ học vấn Trung cấp là 29%, Cao đẳng là 18.3%, Đại học là 23.7%, và sau 

Đại học là 29%. Thâm niên công tác của các ứng viên phân bổ phần lớn vào các ứng viên có 

kinh nghiệm công tác dưới 5 năm. Cụ thể, ứng viên chưa từng đi làm là 22.9%, thâm niên dưới 

1 năm 26%, thâm niên từ 1 đến dưới 3 năm là 13%, thâm niên từ 3 đến dưới 5 năm là 20.6%, 

và thâm niên trên 5 năm là 17.6%. 

4.2. Kiểm định thang đo 

Hệ số Cronbach’s Alpha được thực hiện đối với mỗi nhóm biến cố kết thành các yếu tố. 

Do đây là nghiên cứu mới lấy bối cảnh tại bệnh viện Nhân dân Gia Định vì vậy các biến quan 

sát có hệ số tương quan biến - tổng nhỏ hơn 0,3 sẽ bị loại bỏ và tiêu chuẩn để chọn thang đo 

khi có độ tin cậy alpha từ 0,6 trở lên (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006), các 

nhóm biến cố có hệ số Cronbach’s Alpha quá lớn (>0.95) cũng sẽ được xem xét hiện tượng 

trùng lắp trong đo lường (Nguyen, 2012). Sau khi kiểm định, tất cả các biến quan sát đều đạt 

yêu cầu. 

Phân tích nhân tố khám phá EFA được sử dụng nhằm phân tích tương quan giữa các 

biến với nhau và rút thành một tập hợp các yếu tố có ý nghĩa. Trong nghiên cứu này sử dụng 

phép trích nhân tố Principal Component với phép quay vuông góc Varimax cho 2 nhóm biến 

độc lập và phụ thuộc. Kết quả cho thấy các biến quan sát đều hội tụ về đúng nhân tố đo lường 

và có hệ số tải nhân tố > 0.5. Kết quả rút trích được 3 nhóm biến độc lập bao gồm: Danh tiếng 

tổ chức (OR) gồm 5 biến quan sát; Tương thích Con người - Công việc (PJ) gồm 4 biến quan 

sát; Tương thích Con người - Tổ chức (PO) gồm 4 biến quan sát. Một nhóm biến phụ thuộc 

được rút trích là Sự thu hút của tổ chức (OT) gồm 3 biến quan sát. 

Bảng 1 

Kết quả kiểm định thang đo 

Nhóm biến cố 
Số biến 

quan sát 

Giá trị 

Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số tải 

nhân tố 

Kiểm định KMO/ 

Bartlett 

Phương 

sai trích 

Danh tiếng tổ chức 5 0.792 

0.753; 

0.747; 

0.641; 

0.628; 

0.601 

KMO=0.888 >0.5 

P.value=0.000<0.05 

56.246% 
Tương thích Con 

người - Công việc 
4 0.697 

0.750; 

0.680; 

0.608; 

0.583 

Tương thích Con 

người - Tổ chức 
4 0.755 

0.785; 

0.732; 

0.684; 



106     Nguyễn Lê Hoàng Long. Tạp chí Khoa học Đại học Mở Thành phố Hồ Chí Minh, 14(2), 100-114 

Nhóm biến cố 
Số biến 

quan sát 

Giá trị 

Cronbach’s 

Alpha 

Hệ số tải 

nhân tố 

Kiểm định KMO/ 

Bartlett 

Phương 

sai trích 

0.630 

Sự thu hút của tổ 

chức 
3 0.871 

0.922; 

0.889; 

0.867 

KMO=0.719 >0.5 

P.value=0.000<0.05 
79.732% 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 

4.3. Phân tích hồi quy tuyến tính bội  

Phương pháp Stepwise được sử dụng trong việc ước lượng mô hình hồi quy. Kết quả 

phân tích tại Bảng 2 với mô hình đầu tiên nhận giá trị R2 hiệu chỉnh là 0.425 (<0.5) nghĩa là 

42.5% Sự thu hút của tổ chức được giải thích bởi mối quan hệ tuyến tính với danh tiếng tổ chức. 

Kết quả này chưa phản ánh đầy đủ được mối liên hệ giữa Sự thu hút của tổ chức với các yếu tố 

khác và do đó còn bỏ sót những yếu tố có khả năng tác động. 

Tại mô hình hồi quy thứ 2 khám phá mối quan hệ tuyến tính giữa Danh tiếng tổ chức, 

Tương thích con người - Tổ chức đối với Sự thu hút của tổ chức. Kết quả phân tích hồi quy với 

mô hình thứ 2 thể hiện kết quả R2 hiệu chỉnh xấp xỉ đạt yêu cầu (0.497 0.5). Tuy nhiên, sự 

tương thích cần phải được đánh giá ở cả 2 mặt công việc lẫn bản thân tổ chức. Do đó, mô hình 

hồi quy thứ 2 thiếu vắng sự phù hợp của con người đối với công việc và vẫn có thể chưa đạt kết 

quả tối ưu nhất. 

Mô hình hồi quy thứ 3 khảo sát trọn vẹn mối quan hệ tuyến tính giữa Danh tiếng tổ chức 

và cảm nhận tương thích của ứng viên về công việc lẫn tổ chức tuyển dụng. Kết quả phân tích 

hồi quy tuyến tính bội tại Bảng 2 cho thấy hệ số R2 hiệu chỉnh đạt giá trị 0,515 (>0.5) nghĩa là 

51.5% sự biến thiên đối với Sự thu hút của tổ chức được giải thích bởi mối quan hệ tuyến tính 

của các biến độc lập. Thông qua so sánh hệ số R2 hiệu chỉnh ta có thể thấy được mô hình hồi 

quy với đầy đủ các biến giống với mô hình nghiên cứu đề xuất là đạt kết quả tối ưu nhất tại 

nghiên cứu này. Bảng 2 cũng cho thấy rằng kiểm định thống kê F có mức ý nghĩa Sig. = 0.000 

nên ta có thể bác bỏ giả thuyết H0: R2 = 0, kết luận rằng mô hình hồi quy tuyến tính bội được 

xây dựng phù hợp. 

Dò tìm các phạm vi giả định cần thiết về tính độc lập của sai số bằng thực hiện lấy giá 

trị Durbin - Watson. Giá trị nhận được là 1.612 nằm trong khoảng chấp nhận được (<2) nên 

không có hiện tượng tương quan giữa các phần dư trong mô hình. Kiểm tra hiện tượng đa cộng 

tuyến bằng hệ số phóng đại phương sai VIF cho thấy các biến độc lập đều thỏa yêu cầu (<10) 

do đó không xuất hiện hiện tượng đa cộng tuyến. 
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Bảng 2 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính bội 

Mô hình 

Hệ số chưa hiệu 

chỉnh 

Hệ số đã 

hiệu 

chỉnh 

T 
Mức ý 

nghĩa 

Thống kê  

đa cộng tuyến 

β 
Sai số 

chuẩn 
β   

Độ 

chấp 

nhận 

Hệ số 

phóng đại 

phương sai 

VIF 

1 

(Hệ số chặn) 1.493 .256  5.834 .000   

Danh tiếng Tổ chức .627 .064 .656 9.860 .000 1.000 1.000 

R2 hiệu chỉnh: 0.425 

Giá Trị F: 97.216, Mức ý nghĩa F: 0.000 

2 

(Hệ số chặn) 1.032 .261  3.951 .000   

Danh tiếng tổ chức .460 .071 .481 6.512 .000 .710 1.408 

 

Tương thích 

Con người - Tổ chức 
.314 .071 .325 4.400 .000 .710 1.408 

R2 hiệu chỉnh: 0.497 

Giá Trị F: 65.203, Mức ý nghĩa F: 0.000 

 (Hệ số chặn) .647 .303  2.136 .035   

 Danh tiếng tổ chức .374 .078 .391 4.797 .000 .561 1.782 

3 

Tương thích 

Con người - Công 

việc 

.239 .100 .192 2.398 .018 .579 1.727 

 
Tương thích 

Con người - Tổ chức 
.264 .073 .274 3.619 .000 .653 1.531 

 

R2 hiệu chỉnh: 0.515 

Hệ số Durbin - Watson: 1.612 

Giá Trị F: 46.998, Mức ý nghĩa F: 0.000 

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra 

Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính bội cho thấy Danh tiếng tổ chức, Tương thích Con 

người - Công việc, Tương thích Con người - Tổ chức đều tác động dương đến Sự thu hút của 

tổ chức với mức ý nghĩa Sig. <0.05. Tất cả hệ số β của 3 biến độc lập đều là số dương, phản 
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ánh tác động cùng chiều của biến độc lập và biến phụ thuộc. Điều này hoàn toàn phù hợp với 

các giả thuyết nghiên cứu. 

Với mức ý nghĩa Sig.=0.000 (<0.05) và hệ số β = 0.391, chấp nhận giả thuyết H1: Danh 

tiếng tổ chức tác động dương đến Sự thu hút của tổ chức. Trong thực tế, dễ dàng nhận thấy sự 

phổ biến của một tổ chức sẽ tạo ra một ấn tượng nhất định đến các nhân vật hữu quan bên ngoài 

tổ chức, trong đó có các ứng viên tuyển dụng. Các ứng viên khi tiến hành ứng tuyển tại một tổ 

chức thì đều có xu hướng tìm hiểu thông tin về tổ chức và chính độ phổ biến, sự nổi tiếng của 

tổ chức sẽ tạo ra những thông tin đến từ gia đình, xã hội, các kênh thông tin truyền thông và là 

một nguồn thông tin tham khảo có giá trị ảnh hưởng đến cảm nhận lôi cuốn của các ứng viên. 

Với mức ý nghĩa Sig.=0.018 (<0.05) và hệ số β = 0.192, chấp nhận giả thuyết H2: Tương 

thích Con người - Công việc tác động dương đến Sự thu hút của tổ chức. Trong thực tế, sự phù 

hợp của một cá nhân với công việc ứng tuyển sẽ tạo được sự hấp dẫn đối với ứng viên tuyển 

dụng. Chính những sự tương thích về kỹ năng, quan điểm, các giá trị liên quan đến công việc 

đã hình thành nên một lực hấp dẫn của tổ chức đối với các ứng viên xin việc tại đây. Trong lĩnh 

vực y tế, sự tương thích giữa con người và công việc là vô cùng quan trọng, ngoài kiến thức 

chuyên môn thì tấm lòng của nhân viên y tế trong phục vụ bệnh nhân cũng sẽ góp phần làm gia 

tăng chất lượng dịch vụ khám chữa bệnh. Người nhân viên y tế hội đủ kiến thức chuyên môn 

lẫn sự đam mê trong công việc sẽ cảm thấy phù hợp với vị trí việc làm được tuyển dụng, dẫn 

đến niềm yêu thích của họ đến với tổ chức y tế mà cá nhân thực hiện ứng tuyển. 

Với mức ý nghĩa Sig.=0.000 (<0.05) và hệ số β = 0.274, chấp nhận giả thuyết H3: Tương 

thích Con người - Tổ chức tác động dương đến Sự thu hút của tổ chức. Sự tương thích với tổ 

chức sẽ thúc đẩy quá trình hòa nhập nhân viên mới đến với tổ chức, tạo ra suy nghĩ tốt của nhân 

viên đến với tổ chức tuyển dụng, dẫn đến hình thành Sự thu hút của tổ chức đến với ứng viên. 

Ứng viên ngoài việc phải phù hợp với công việc thì cũng cần đánh giá xem họ có thể làm việc 

tại tổ chức này hay không, Hiện tại, nhiều cơ sở y tế công cố gắng gia tăng sự tương thích Con 

người - Tổ chức để thu hút các ứng viên tuyển dụng thông qua các chế độ, chính sách ưu đãi 

bao gồm lương, thưởng, đào tạo trong và ngoài nước, các khoản phụ cấp ưu đãi nghề và nhiều 

chế độ khác. 

Kết quả hồi quy tuyến tính bội đã chỉ ra mức độ tác động khác nhau của Danh tiếng tổ 

chức (0.391), Tương thích Con người - công việc (0.192), Tương thích Con người - Tổ chức 

(0.274). Danh tiếng tổ chức chính là yếu tố tác động mạnh nhất khiến cho các ứng viên tuyển 

dụng bị thu hút bởi tổ chức. Tương thích Con người - Tổ chức có tác động thấp hơn danh tiếng 

của tổ chức trong việc tạo ra sự hấp dẫn các ứng viên. Sự phù hợp với công việc ứng tuyển cũng 

có tác động đến khả năng lôi cuốn các ứng viên. Tuy nhiên, dường như trong công tác tuyển 

dụng chưa thật sự truyền đạt trọn vẹn cho các ứng viên hiểu được vai trò cũng như nhiệm vụ sẽ 

chờ đợi họ trong tương lai. Vì vậy, tác động của của Sự tương thích Con người - công việc đến 

Sự thu hút của tổ chức là thấp hơn hẳn so với 2 yếu tố trên. 

4.4. Phân tích ANOVA 

4.4.1. Phân tích ảnh hưởng của trình độ học vấn đến Sự thu hút của tổ chức bằng 

phương pháp phân tích phương sai ANOVA 

Ngoài việc phân tích hồi quy tuyến tính bội, nghiên cứu cũng xem xét sự khác biệt về 

cảm nhận của các ứng viên theo các đặc điểm cá nhân. Kết quả phân tích nhận giá trị Sig. > 
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0.05 (0.708) tại kiểm định Homogeneity do đó có thể có thể tiến hành theo dõi kết quả phân 

tích ANOVA. 

Tại kiểm định ANOVA cho các nhóm trình độ học vấn bao gồm: Trung cấp, Cao đẳng, 

Đại học, Sau đại học; ta nhận được giá trị Sig. > 0.05 (0.233) do đó có thể kết luận rằng không 

có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê trong cảm nhận giữa các nhóm ứng viên có trình độ học 

vấn khác nhau về Sự thu hút của tổ chức đối với họ, hay nói cách khác thì cảm nhận về tính hấp 

dẫn của tổ chức đối các nhóm ứng viên tuyển dụng có trình độ học vấn khác nhau là như nhau. 

4.4.2. Phân tích ảnh hưởng của thâm niên công tác đến Sự thu hút của tổ chức bằng 

phương pháp phân tích phương sai ANOVA 

Tiến hành kiểm định cảm nhận giữa các nhóm nhân viên có thâm niên công tác khác 

nhau đến Sự thu hút của tổ chức. Kết quả phân tích tại kiểm định Homogeneity nhận giá trị Sig. 

> 0.05 (0.245) do đó có thể tiến hành theo dõi kết quả phân tích ANOVA. 

Tại kiểm định ANOVA cho các nhóm ứng viên có thâm niên công tác bao gồm: Chưa 

từng đi làm, Thâm niên dưới 1 năm, Thâm niên từ 1 đến dưới 3 năm, Thâm niên từ 3 năm đến 

dưới 5 năm, Thâm niên trên 5 năm; ta nhận được giá trị Sig. < 0.05 (0.000) do đó có thể kết 

luận rằng có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê trong cảm nhận giữa các nhóm ứng viên có thâm 

niên công tác khác nhau về Sự thu hút của tổ chức đối với họ, hay nói cách khác thì cảm nhận 

về tính hấp dẫn của tổ chức đối với các nhóm ứng viên tuyển dụng có thâm niên công tác khác 

nhau là khác nhau. 

5. Kết luận và khuyến nghị 

Kết quả nghiên cứu cho thấy cả 3 yếu tố danh tiếng tổ chức, tương thích con người - 

công việc và tương thích con người - tổ chức đều tác động đến Sự thu hút của tổ chức đối với 

các ứng viên tuyển dụng. Trong đó, danh tiếng tổ chức có tác động mạnh nhất (0.391) đến khả 

năng thu hút của bệnh viện Nhân dân Gia Định. Kết quả xếp hạng đánh giá chất lượng bệnh 

viện trong 2 năm gần nhất là 2017 và 2018 do Sở Y tế Thành phố Hồ Chí Minh công bố cho 

thấy bệnh viện Nhân dân Gia Định lần lượt nằm ở vị trí thứ 2 và thứ 1. Bệnh viện cũng là cơ sở 

thực hành chủ yếu cho các trường đại học lớn như Đại học Y dược Thành phố Hồ Chí Minh, 

Đại học Y khoa Phạm Ngọc Thạch, Đại học Nguyễn Tất Thành. Ngoài ra, bệnh viện cũng là 

nơi tiếp nhận đào tạo cho các bệnh viện tuyến dưới. Chính vì sự phổ biến, những thông tin tốt 

từ bệnh viện đã lan tỏa và tạo cho bệnh viện khả năng thu hút các ứng viên từ chính sự nổi tiếng 

này. Chính vì vậy, bệnh viện cần xác định bản thân là ngọn cờ đầu trong khu vực y tế công để 

luôn phấn đấu giữ vững vị thế nhằm thu hút các ứng viên tiềm năng phục vụ cho sự nghiệp 

chăm sóc sức khỏe. 

Tương thích Con người - Tổ chức có tác động đáng kể đến khả năng thu hút của tổ chức 

(0.274). Bệnh viện Nhân dân Gia Định hiện tại là một bệnh viện công lập, do đó bản thân bệnh 

viện luôn mang trong mình sứ mệnh công là cải thiện sức khỏe nhân dân. Chính việc không đặt 

doanh thu là một tiêu chí hàng đầu trong hoạt động đã tạo ra được cảm giác phù hợp của các 

ứng viên phù hợp với các giá trị và hình ảnh của bệnh viện. Ngoài ra, bệnh viện hiện đang thực 

hiện theo cơ chế tự chủ tài chính sẽ có nhiều kinh phí hơn trong việc thực hiện các chính sách 

đãi ngộ, đào tạo, thu hút nhân tài, lương thưởng. Môi trường bệnh viện bao gồm các chuyên gia 

hàng đầu cũng sẽ là một trường học lớn để các nhân viên y tế hoàn thiện bản thân nhiều hơn. 

Nhằm hỗ trợ cho các ứng viên xác định sự phù hợp khi nộp đơn xin việc, bệnh viện cần công 

khai những nét nổi bật của bệnh viện đến với các ứng viên tuyển dụng như văn hóa tổ chức, 
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quy tắc ứng xử, nội quy lao động, hệ thống khen thưởng - kỷ luật, những quyền lợi khi trở thành 

nhân viên chính thức. 

Tương thích Con người - Công việc là yếu tố có tác động đến sự thu hút của bệnh viện 

(0.192). Bệnh viện Nhân dân Gia Định hiện có tất cả 48 khoa, phòng. Trong đó, có 30 khoa lâm 

sàng, 8 khoa cận lâm sàng và 10 phòng chức năng. Chính cơ cấu khoa, phòng đầy đủ, đa dạng 

chuyên khoa đã tạo ra nhiều vị trí việc làm phù hợp với nhiều đối tượng ứng viên. Các ứng viên 

khi dự phỏng vấn sẽ có được cảm giác tương thích với công việc khi hiểu được vai trò, vị trí 

của họ trong tổ chức. Tuy nhiên, tác động của việc tương thích công việc đến khả năng thu hút 

của tổ chức là thấp hơn hẳn so với danh tiếng tổ chức và tương thích con người - công việc. 

Bệnh viện Nhân dân Gia Định cần lưu ý nâng cao cảm nhận phù hợp với công việc của các ứng 

viên tuyển dụng thông qua xây dựng cụ thể hơn bảng mô tả công việc, mô tả năng lực, bổ sung 

những nội dung phỏng vấn gợi mở những hoài bão, dự định tương lai trong công việc của các 

ứng viên nhằm xây dựng mô tả vị trí việc làm phù hợp cũng như cải thiện các chế độ, chính 

sách khi thấy cần thiết. Hơn thế nữa, bệnh viện có thể xây dựng các buổi kiến tập trước khi tiến 

hành phỏng vấn nhằm tạo cho ứng viên những cái nhìn chung nhất và đưa ra đánh giá của cá 

nhân về sự phù hợp với công việc đang ứng tuyển. 

Phân tích phương pháp ANOVA cho thấy không có sự khác biệt trong cảm nhận của 

các nhóm ứng viên có trình độ khác nhau đã phản ánh vấn đề ở khâu tuyển dụng chính là chưa 

thực sự tạo điểm nhấn cho các nhóm nhân lực trình độ cao. Để tạo được sự khác biệt nhằm lôi 

cuốn những cá nhân có chuyên môn giỏi, đặc biệt là các chuyên gia đầu ngành thì công tác 

tuyển dụng cần nêu rõ những ưu đãi, các cơ hội phát triển, môi trường làm việc cho các ứng 

viên y tế chất lượng cao hoặc dự phỏng vấn vào các vị trí việc làm khó tuyển thông qua trao 

đổi trực tiếp hoặc niêm yết tại thông báo tuyển dụng. 

Kết quả phân tích dữ liệu cũng chỉ ra rằng có sự khác biệt về cảm nhận của các nhóm 

ứng viên có thâm niên khác nhau về sự hấp dẫn của tổ chức. Hiện tượng này xảy ra do sự luân 

chuyển nhân sự ở mức cao ở các giữa các sở y tế. Cá nhân có thâm niên công tác càng cao thì 

càng quen thuộc với các chính sách có phần tương tự lẫn nhau giữa các cơ sở y tế dẫn đến giảm 

đi cảm giác hào hứng của họ đối với một bệnh viện khác. Ngược lại, các nhóm ứng viên càng 

có ít thâm niên công tác thì trải nghiệm của họ không thật sự đa dạng sẽ có hứng thú với những 

môi trường mới lạ, những trải nghiệm, viễn cảnh đang mở ra đối với họ. Để khắc phục được 

điều này, bệnh viện cần thực hiện cả 2 chính sách thu hút song song cho các đối tượng ứng viên 

có thâm niên công tác khác nhau. 

 Đối với các ứng viên có thâm niên công tác ít hoặc chưa có: Bệnh viện có thể xây 

dựng thêm các sân chơi dành cho nhân viên y tế trẻ có thâm niên công tác dưới 3 năm. Các cơ 

hội thăng tiến cũng cần được bình đẳng hơn với các nhân viên mới nhằm giữ nhân đội ngũ nhân 

lực chất lượng cao. 

 Đối với các ứng viên đã có thâm niên công tác cao: Bệnh viện có thể tạo cho họ nhiều 

hơn các cơ hội tiếp xúc với các chuyên gia đầu ngành thông qua các hội thảo, tập huấn trong và 

ngoài nước. Những cơ hội trong học tập, thăng tiến, khen thưởng cũng cần được lưu ý để tạo 

sự công bằng cao nhất trong bệnh viện. 
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6. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo  

Bên cạnh những kết quả đã thu thập được. Nghiên cứu tồn tại một số hạn chế cần phải 

có các nghiên cứu tiếp theo để bổ sung và hoàn thiện hơn trong việc tìm hiểu về Sự thu hút 

của tổ chức. 

Thứ nhất, Dữ liệu của nghiên cứu thu thập cắt ngang trong khoảng thời gian 09/2018 

đến 01/2019. Kết quả nghiên cứu có thể thay đổi khác nhau tại các thời điểm nghiên cứu khác 

nhau. Các nghiên cứu tiếp theo cần có thời gian thu thập dữ liệu dài hơn để phản ánh rõ kết 

quả nghiên cứu. 

Thứ hai, Sự thu hút của tổ chức ngoài 3 yếu tố là Danh tiếng tổ chức, Tương thích Con 

người - Công việc, Tương thích Con người - Tổ chức có thể nhiều yếu tố khác có khả năng 

tác động. Các nghiên cứu tiếp theo cần khám phá thêm các yếu tố khác vào mô hình các yếu 

tố tác động. 

Thứ ba, Nghiên cứu được thực hiện tại bệnh viện Nhân dân Gia Định. Do đó, kết quả 

nghiên cứu có thể không phù hợp khi áp dụng tại các cơ sở y tế công lập khác. Các nghiên cứu 

tiếp theo có thể mở rộng hơn phạm vi nghiên cứu ở khu vực y tế công tại Thành phố Hồ Chí 

Minh hoặc xa hơn nữa là so sánh sự khác biệt trong khả năng thu hút ứng viên tuyển dụng tại 

khu vực y tế công và tư tại Thành phố Hồ Chí Minh. 
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