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Abstract: The study is carried out to analyze the impact of HRM practices on job satisfaction, 

organizational commitment, and turnover intention of officers working at State agencies in the 

fisheries sector on the Northern Coast. From the data provided by 350 officers, the structural 

equation model was applied to evaluate the impact of HRM practices on job satisfaction, 

organizational commitment, and turnover intention. The results showed a positive relationship 

between HRM practices and job satisfaction, and organizational commitment. In addition, HRM 

practices, job satisfaction, and organizational commitment have an inverse correlation with the 

turnover intention of officers. Moreover, job satisfaction has a positive impact on organizational 

commitment. The result of the study suggests some important implications for State agencies in the 

fisheries sector in the Northern Coast to increase job satisfaction, and organizational commitment 

and reduce turnover intention. 
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Tóm tắt: Nghiên cứu được thực hiện nhằm phân tích thực tiễn quản trị nguồn nhân lực tác động đến 

sự hài lòng trong việc, sự gắn kết với tổ chức và ý định nghỉ việc của cán bộ công chức đang làm 

việc tại các cơ quan nhà nước trong lĩnh vực ngư nghiệp khu vực Duyên hải Bắc Bộ. Từ dữ liệu 

khảo sát 350 cán bộ công chức, nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến 

tính nhằm đánh giá tác động của thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đến các khía cạnh trên. Kết quả 

nghiên cứu cho thấy mối quan hệ tích cực giữa thực tiễn quản trị nguồn nhân lực với sự hài lòng 

trong công việc và sự gắn kết với tổ chức. Ngoài ra, thực tiễn quản trị nguồn nhân lực, sự hài lòng 

trong công việc và sự gắn kết với tổ chức có mối tương quan ngược chiều với ý định nghỉ việc của 

cán bộ công chức. Hơn nữa, sự hài lòng trong công việc có tác động tích cực đến sự gắn kết với tổ 

chức. Từ đó, nghiên cứu đưa ra một số hàm ý quản trị quan trọng cho các cơ quan nhà nước trong 

lĩnh vực ngư nghiệp vùng Duyên hải Bắc Bộ nhằm nâng cao sự hài lòng trong công việc, sự gắn kết 

với tổ chức và giảm ý định nghỉ việc của cán bộ công chức. 

Từ khóa: Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực, sự hài lòng trong công việc, sự gắn kết với tổ chức, ý 

định nghỉ việc, cán bộ công chức. 

1. Đặt vấn đề * 

Điều gì dẫn đến ý định nghỉ việc của nhân 

viên và làm thế nào để quản lý hoặc giảm bớt sự 

thay đổi của họ? Đó là một câu hỏi quan trọng 

đối với các nhà quản lý. Ý định nghỉ việc của 

nhân viên là một vấn đề nghiêm trọng, do đó các 

học giả coi nó là hiện tượng dai dẳng của tổ chức. 

Tổ chức sẽ gặp tác động tiêu cực nếu nhân viên 

________ 
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có ý định nghỉ việc cao, đặc biệt nếu nhân viên 

có hiệu suất cao rời đi là một mối đe dọa lớn đối 

với tổ chức. Ý định nghỉ việc tăng cao dẫn đến 

suy giảm hiệu quả và năng suất của tổ chức. Hơn 

nữa, trong một số trường hợp, nó sẽ đe dọa sự 

phát triển và tồn tại của tổ chức (Brereton và 

cộng sự, 2003). 

Khu vực công đóng vai trò quan trọng trong 

sự phát triển và tăng trưởng của nền kinh tế bằng 
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cách thực hiện các trách nhiệm công vụ. Khả 

năng hoạt động của bộ máy hành chính nhà nước 

đảm bảo duy trì trật tự xã hội, nền kinh tế và sự 

phát triển của nhà nước. Tuy nhiên, khu vực 

công đang đối mặt với xu hướng chuyển dịch 

công việc của những nhân viên có trình độ cao, 

ảnh hưởng đến mức độ phục vụ và việc đạt được 

lợi ích quốc gia. Các nghiên cứu về hành vi tổ 

chức cho rằng thông qua thực tiễn quản trị nguồn 

nhân lực (QTNNL), sự hài lòng trong công việc 

và sự gắn kết với tổ chức có tác dụng nâng cao 

nội lực của tổ chức và cải thiện ý định ở lại của 

nhân viên. Nếu nhân viên không hài lòng với 

công việc, họ sẽ không gắn kết với tổ chức và ý 

định nghỉ việc cao hơn (Mangi và cộng sự, 

2011). 

Một số nghiên cứu trong nước đã tập trung 

phân tích tác động của thực tiễn QTNNL đến ý 

định nghỉ việc của nhân viên (Lê, 2015; Nguyễn 

và Nguyễn, 2016). Tuy nhiên, các nghiên cứu 

này không xuất phát từ góc độ khu vực công, đặc 

biệt có rất ít nghiên cứu điều tra thực nghiệm tại 

các cơ quan nhà nước (CQNN) trong lĩnh vực 

ngư nghiệp. Do đó, để lấp đầy khoảng trống, 

nghiên cứu này hướng tới phân tích tác động của 

thực tiễn QTNNL đến ý định nghỉ việc của cán 

bộ công chức (CBCC) tại các CQNN thuộc lĩnh 

vực ngư nghiệp vùng Duyên hải Bắc Bộ thông 

qua sự hài lòng trong công việc và sự gắn kết đối 

với tổ chức. Dựa vào kết quả nghiên cứu, một số 

hàm ý quản trị được đề xuất nhằm nâng cao sự 

hài lòng trong công việc và sự gắn kết với tổ 

chức của CBCC tại các CQNN thuộc lĩnh vực 

ngư nghiệp để giảm ý định nghỉ việc của họ. 

2. Cơ sở lý luận và giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

2.1.1. Thực tiễn quản trị nguồn nhân lực 

Thực tiễn QTNNL là yếu tố cốt lõi để duy trì 

hoạt động của tổ chức. Amstrong (2009) nhấn 

mạnh thực tiễn QTNNL là một kế hoạch đồng 

nhất và liên kết chặt chẽ với công việc, sự phát 

triển và sự thỏa mãn của nhân viên trong tổ chức. 

Trần và cộng sự (2017) định nghĩa “thực tiễn 

QTNNL là cách sử dụng con người nhằm đạt 

được mục tiêu chiến lược của tổ chức và sự thỏa 

mãn nhu cầu cá nhân của nhân viên”. Do vậy, 

thực tiễn QTNNL là những hoạt động khác nhau 

nhằm tác động tới nhân viên đang làm việc trong 

tổ chức để hướng tới mục tiêu chung mà tổ chức 

đặt ra. Guest (1999) cho rằng thực tiễn QTNNL 

bao gồm: tuyển dụng; đào tạo; đánh giá nhân 

viên; chế độ lương, thưởng; đặc điểm công việc; 

sự tham gia của nhân viên; địa vị và bảo đảm ổn 

định trong công việc. Nguyễn (2017) đã xem xét 

thực tiễn QTNNL là một yếu tố độc lập mang 

tính tổng quát, không đi sâu phân tích các khía 

cạnh của thực tiễn QTNNL. 

2.1.2. Sự hài lòng trong công việc 

Hoppock (1935) cho rằng sự hài lòng trong 

công việc là cách nhân viên yêu thích công việc 

đang làm hoặc nhận thức tích cực, tiêu cực của 

họ về công việc và môi trường làm việc. Sự hài 

lòng trong công việc xuất hiện khi môi trường 

làm việc thỏa mãn được các nhu cầu của nhân 

viên, nhân viên sẽ đánh giá công việc dựa theo 

thành phần nào mà họ coi là quan trọng nhất 

trong công việc (Sempane và cộng sự, 2002). Xét 

về lý thuyết, sự hài lòng trong công việc được 

tiếp cận và đo lường theo hai hướng gồm sự hài 

lòng theo các thành phần và sự hài lòng chung 

trong công việc (Voris, 2011). Trong nghiên cứu 

này, sự hài lòng trong công việc được xem xét 

theo hướng sự hài lòng chung, đó là thái độ tổng 

thể của nhân viên bao trùm lên các thành phần 

khác nhau trong công việc. Slatten (2008) đã 

nhấn mạnh mức độ quan trọng và đặc tính cốt lõi 

của sự hài lòng chung trong công việc khi đánh 

giá sự hài lòng của nhân viên. 

2.1.3. Sự gắn kết đối với tổ chức 

Guest (1989) nhấn định hành vi gắn kết của 

nhân viên giữ vai trò thiết yếu trong hoạt động 

QTNNL, là mấu chốt tạo ra sự khác biệt giữa 

QTNNL và quản trị nhân lực truyền thống. 

Tương tự như sự hài lòng trong công việc, sự gắn 

kết đối với tổ chức được định nghĩa và đo lường 

theo nhiều hướng khác nhau. Porter và cộng sự 

(1979) chỉ ra sự gắn kết với tổ chức là sức mạnh 

của sự đồng nhất các giá trị mục tiêu giữa nhân 
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viên với tổ chức và được cấu thành từ sự đồng 

nhất, dấn thân và lòng trung thành. Vũ và 

Nguyễn (2018) đã chứng minh sự gắn kết với tổ 

chức là thái độ chung đại diện cho các thành 

phần của sự gắn kết đối với tổ chức. 

2.1.4. Ý định nghỉ việc 

Lambert (2006) định nghĩa ý định nghỉ việc 

có ý thức là biểu hiện cho một quá trình biến đổi 

trong nhận thức của nhân viên. Nhận thức này 

xuất phát từ ý thức về bản thân và tổ chức, nghề 

nghiệp của nhân viên. Ý định nghỉ việc là hành 

vi có chủ ý, được tính bằng một khoảng thời gian 

trong 6 tháng hoặc 1 năm tới và được mô tả là sự 

nghỉ việc sau một quá trình nhận thức rời bỏ tổ 

chức bao gồm cân nhắc về sự nghỉ việc và dự 

định tìm kiếm công việc mới (Tett và Meyer, 

1993). Võ và Cao (2009) đã kết luận ý định nghỉ 

việc là việc nhân viên có ý muốn rời khỏi nơi 

đang làm việc để đến một nơi làm việc khác. 

Ogungbamila và cộng sự (2014) chỉ ra những 

nhân viên có ý định nghỉ việc thường có xu 

hướng trở nên thụ động và làm việc kém hiệu quả 

hơn, nó là yếu tố dự báo sớm cho việc rời bỏ tổ 

chức và là bước cuối cùng trước khi nhân viên 

nghỉ việc thực sự.  

2.2. Các giả thuyết nghiên cứu 

2.2.1. Mối quan hệ giữa thực tiễn QTNNL 

với sự hài lòng trong công việc 

Moorhead và Griffin (1999) nhận định rằng 

tiền đề tạo ra sự hài lòng trong công việc của 

nhân viên có liên quan đến lý thuyết động viên 

và các khía cạnh của thực tiễn QTNNL, bao 

gồm: nhu cầu của nhân viên, mối quan hệ xã hội, 

phong cách và chất lượng quản lý, thiết kế công 

việc, trả lương, điều kiện làm việc, cảm nhận cơ 

hội dài hạn và cảm nhận cơ hội ở nơi khác. Kiểm 

chứng thực tiễn QTNNL và sự hài lòng trong 

công việc của người lao động, Petrescu và 

Simmons (2008) khẳng định sự hài lòng trong 

công việc sẽ tăng lên khi các hoạt động của thực 

tiễn quản trị QTNNL được phát huy tối đa.  

H1: Thực tiễn QTNNL có tác động thuận 

chiều tới sự hài lòng trong công việc. 

2.2.2. Mối quan hệ giữa thực tiễn QTNNL 

với sự gắn kết với tổ chức 

Graetner và Nollen (1992) đã tìm kiếm mối 

quan hệ giữa thực tiễn QTNNL và sự gắn kết với 

tổ chức, đưa ra nhận định các nhân viên cảm 

nhận được lợi ích mà tổ chức đem lại qua việc 

cải thiện một số vấn đề như đảm bảo công việc, 

luân chuyển vị trí công tác nội bộ phù hợp, gia 

tăng cơ hội đào tạo và phát triển thì họ sẽ có sự 

gắn kết đối với tổ chức cao hơn so với những 

nhân viên khác. Kinicki và cộng sự (1992) cho 

thấy thực tiễn QTNNL có tác động gián tiếp đến 

sự gắn kết với tổ chức thông qua sự cảm nhận từ 

phía nhân viên về những gì mà họ nhận được từ 

các khía cạnh thực tiễn QTNNL như đào tạo, 

thăng tiến...  

H2: Thực tiễn QTNNL có tác động thuận 

chiều tới sự gắn kết đối với tổ chức. 

2.2.3. Mối quan hệ giữa thực tiễn QTNNL 

với ý định nghỉ việc 

Amig và Jardine (2001) đã chỉ ra nhân viên 

nghỉ hưu hoặc chuyển nơi ở mới là nguyên nhân 

phổ biến dẫn đến ý định nghỉ việc, nhưng nguyên 

nhân cốt lõi là nhân viên cảm nhận sự sắp xếp vị 

trí làm việc không phù hợp, công việc không 

thoải mái, thu nhập không tương xứng, cơ hội 

thăng tiến bị khống chế, không thỏa mãn các nhu 

cầu cơ bản... Ngoài ra, ý định nghỉ việc hoặc 

hành vi nghỉ việc thực sự đều bị tác động từ yếu 

tố điều kiện làm việc và các yếu tố động viên 

nhân viên (Kirchenbaum và Weisberg, 1990). 

Nếu thực tiễn QTNNL tốt, nhân viên sẽ nhận 

thấy được lợi ích mà tổ chức đem lại, từ đó làm 

giảm ý định nghỉ việc. Chang và Huang (2005) 

đã xem xét ý định nghỉ việc của nhân viên dựa 

trên hai nhóm yếu tố nhân khẩu học và thực tiễn 

QTNNL, từ đó nhận định các yếu tố thuộc nhóm 

thực tiễn QTNNL có tác động mạnh mẽ tới ý 

định nghỉ việc. 

H3: Thực tiễn QTNNL có tác động ngược 

chiều tới ý định nghỉ việc. 

2.2.4. Mối quan hệ giữa sự hài lòng trong 

công việc và ý định nghỉ việc 

Cotton và Turtle (1986) đã chứng minh sự 

hài lòng trong công việc có tác động ngược chiều 
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tới ý định nghỉ việc của nhân viên. Nhân viên có 

sự hài lòng trong công việc sẽ đạt được năng suất 

làm việc cao, có sự ổn định về mặt thể chất, tinh 

thần, khó bị ảnh hưởng bởi các yếu tố xung 

quanh và ít thay đổi chỗ làm (Luddy, 2005). 

Ngược lại, sự không hài lòng trong công việc sẽ 

khiến nhân viên nảy sinh ý định nghỉ việc và tìm 

kiếm một công việc mới.  

H4: Sự hài lòng trong công việc có tác động 

ngược chiều tới ý định nghỉ việc. 

2.2.5. Mối quan hệ giữa sự gắn kết với tổ 

chức và ý định nghỉ việc 

Một số nghiên cứu trong các lĩnh vực khác 

nhau đều đưa ra kết luận về mối quan hệ ngược 

chiều giữa sự gắn kết với tổ chức và ý định nghỉ 

việc của nhân viên. Nếu nhân viên có sự gắn kết 

với tổ chức một cách chặt chẽ thì họ sẽ ít có ý 

định nghỉ việc hoặc rời bỏ tổ chức (Slattery và 

Selvarajan, 2005).  

H5: Sự gắn kết với tổ chức có tác động ngược 

chiều tới ý định nghỉ việc. 

2.2.6. Mối quan hệ giữa sự hài lòng trong 

công việc và sự gắn kết với tổ chức 

Shahid và Azhar (2013) khẳng định sự gắn 

kết với tổ chức sẽ làm tăng sự hài lòng trong 

công việc của nhân viên. Trần (2005) xem xét 

các thành phần của sự hài lòng trong công việc 

tác động đến các thành phần của sự gắn kết đối 

với tổ chức của nhân viên. Theo đó, nếu nhân 

viên đạt được sự hài lòng cao trong công việc thì 

có ảnh hưởng tích cực và mối quan hệ nhân quả 

với sự gắn kết tổ chức. 

H6: Sự hài lòng trong công việc có tác động 

thuận chiều tới sự gắn kết với tổ chức. 

Từ các giả thuyết trên, nhóm tác giả đề xuất 

mô hình nghiên cứu: 

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Nhóm tác giả. 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Xây dựng thang đo 

Thang đo sơ bộ các yếu tố trong mô hình 

nghiên cứu đề xuất được kế thừa từ các nghiên 

cứu nước ngoài. Trong đó, thang đo thực tiễn 

QTNNL gồm 8 biến quan sát của Guest (1999), 

thang đo sự hài lòng trong công việc gồm 5 biến 

quan sát của Slatten (2008), thang đo sự gắn kết 

đối với tổ chức gồm 5 biến quan sát của Meyer 

và cộng sự (1993), thang đo ý định nghỉ việc 

gồm 6 biến quan sát của Lee (2008).  

Để phù hợp với nghiên cứu, nhóm tác giả 

tiến hành thảo luận nhóm với 20 CBCC giữ vị trí 

quản lý cấp phòng ban và có kinh nghiệm làm 

việc lâu năm tại các Chi cục Thủy sản thuộc 5 

tỉnh thành khu vực Duyên hải Bắc Bộ nhằm thu 

thập ý kiến đóng góp về nội dung các yếu tố, xem 

xét và điều chỉnh các biến trong thang đo sơ bộ 

để phù hợp với tình hình thực tế. Đồng thời, 

nhóm tác giả phỏng vấn sâu 5 chuyên gia trong 

Sự hài lòng trong 

công việc 

Thực tiễn QTNNL Ý định nghỉ việc 

Sự gắn kết với tổ chức 
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lĩnh vực QTNNL để nắm rõ nội dung, xác định 

lại các mối quan hệ giữa các yếu tố và giải quyết 

các vấn đề phát sinh trong quá trình thảo luận 

nhóm. Do tình hình dịch bệnh COVID-19 nên 

quá trình thảo luận nhóm và phỏng vấn sâu được 

thực hiện qua Google Meeting. 

Kết quả nghiên cứu định tính cho thấy, 100% 

đồng ý với các yếu tố trong mô hình nghiên cứu 

đề xuất. Đối với yếu tố thực tiễn QTNNL, 100% 

ý kiến cho rằng cần loại bỏ biến quan sát “Cơ 

quan anh/chị trả lương theo thành tích đóng góp” 

vì nội dung biến quan sát chưa phù hợp với thực 

tế, tiền lương và phụ cấp của CBCC được chi trả 

theo quy định của Nhà nước; đồng thời yếu tố 

thực tiễn QTNNL nên được bổ sung thêm 3 biến 

quan sát để có nội hàm chi tiết, phù hợp và đem 

lại kết quả cao trong quá trình khảo sát. Đối với 

yếu tố sự hài lòng trong công việc, 100% đồng ý 

với các biến quan sát trong thang đo. Về yếu tố 

sự gắn kết với tổ chức, có 17/20 người tham gia 

thảo luận nhóm và 3/5 chuyên gia cho rằng cần 

bổ sung 2 biến quan sát nhằm diễn đạt nội dung 

thang đo tốt hơn. Ngoài ra, có 18/20 người tham 

gia thảo luận nhóm và 4/5 chuyên gia cho rằng 

các biến quan sát trong thang đo ý định nghỉ việc 

là phù hợp nhưng với câu hỏi đảo ngược 

“Anh/chị muốn phát triển sự nghiệp ở tổ chức 

hiện tại” nên chuyển thành “Anh/chị mong muốn 

phát triển sự nghiệp tại tổ chức khác” để nội 

dung thang đo dễ hiểu và tránh cho đối tượng 

khảo sát hiểu sai về vấn đề nghiên cứu. 

3.2. Thu thập mẫu và dữ liệu 

Hoàng và Chu (2008) sử dụng quy tắc nhân 

5, tức là số biến quan sát nhân 5 sẽ ra cỡ mẫu tối 

thiểu và nhân 10 là cỡ mẫu tối đa của nghiên cứu 

để đảm bảo độ tin cậy. Trong nghiên cứu này, 

nhóm tác giả sử dụng quy tắc nhân 10. Tổng 

cộng có 28 biến quan sát, tức là: 28*10 = 280 số 

mẫu cần thiết. 

Nghiên cứu thực hiện tại 5 tỉnh, thành phố 

thuộc Duyên hải Bắc Bộ gồm Quảng Ninh, Hải 

Phòng, Nam Định, Thái Bình, Ninh Bình. Do địa 

bàn nghiên cứu trải rộng và để tránh trường hợp 

có những phiếu khảo sát không hợp lệ, nhóm tác 

giả lựa chọn phát ra 365 phiếu (tăng 30% so với 

số mẫu cần thiết) thông qua phương pháp chọn 

mẫu thuận tiện đối với CBCC tại các Chi cục 

Thủy sản thuộc 5 tỉnh thành. Thời gian khảo sát 

từ ngày 01/11/2021 đến ngày 30/11/2021. Phiếu 

khảo sát được gửi bằng hình thức thư điện tử tới 

các CBCC. Nhóm tác giả phân bổ số phiếu khảo 

sát theo tỷ lệ cân bằng giữa 5 tỉnh (365 phiếu/5 

tỉnh = 73 phiếu/tỉnh) để có được sự đánh giá 

khách quan và công bằng giữa các tỉnh.  

Sau khi làm sạch dữ liệu, nghiên cứu thu 

được 350 phiếu hợp lệ với tỷ lệ thu hồi 96%. 

Nam giới chiếm 64,9% mẫu khảo sát. Với 93,7% 

người được hỏi là trung niên (từ 30 đến trên 50 

tuổi); 92,9% có trình độ học vấn là đại học, sau 

đại học với thâm niên công tác từ 5 đến trên 15 

năm và 93,4% đã kết hôn. Các đặc điểm của mẫu 

khảo sát phù hợp với khu vực công của Việt 

Nam. Đối tượng làm việc trong các CQNN phần 

lớn là nam giới. Họ có độ tuổi từ 30 đến trên 50, 

trình độ học vấn cao, nhiều năm kinh nghiệm và 

đã kết hôn. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

Kết quả đánh giá độ tin cậy thang đo cho thấy 

hệ số Cronbach’s Alpha thấp nhất là 0,763 và cao 

nhất là 0,882. So với chuẩn 0,6 thì tất cả các biến 

quan sát của thang đo đều đạt yêu cầu. Các hệ số 

tương quan biến - tổng đều có kết quả lớn hơn 

0,3. Hệ số Cronbach’s Alpha nếu loại biến của 

tất cả 28 biến quan sát đều nhỏ hơn hệ số 

Cronbach’s Alpha tổng nên không có biến nào bị 

loại (Nunnally và Bernstein, 1994). Tất cả các 

thang đo đều đạt được 2 giá trị tin cậy và phân 

biệt. Do đó, thang đo được đánh giá là tốt và đủ 

điều kiện đưa vào phân tích EFA.  

Phân tích EFA thang đo tổng thể bằng phép 

quay Promax. Kết quả phân tích cho thấy có 4 

nhân tố được rút trích với hệ số Eigenvalue = 

1,342; hệ số KMO = 0,802 > 0,5; kiểm định 

Bartlett Test có ý nghĩa thống kê với Sig. = 0,000 

(< 0,05) và tổng phương sai trích = 80,452% (lớn 

hơn 50%). Bốn nhân tố này giải thích được 

80,452% sự biến thiên của dữ liệu (Hair và cộng 

sự, 1998) thể hiện dữ liệu nghiên cứu đạt mức ý 

nghĩa cao. 

Kết quả CFA thang đo mô hình tổng thể cho 

thấy trọng số các biến quan sát đều đạt chuẩn (≥ 
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0,5). Do đó, các thang đo đạt giá trị hội tụ 

(Anderson và Gerbing, 1988). Kết quả cũng cho 

thấy mô hình có 1.451 bậc tự do, giá trị kiểm 

định CMIN (Chi-square) = 532,761 với giá trị 

xác suất = 0,000; CMIN/df = 2,231 < 3 và GFI = 

0,900; TLI = 0,905; CFI = 0,911 đều lớn hơn 0,9; 

RMSEA = 0,042 nhỏ hơn 0,08 (Hu và Bentler, 

1999). Do đó, mô hình nghiên cứu phù hợp với 

dữ liệu thu thập. Ngoài ra, không có tương quan 

giữa các sai số đo lường nên các biến quan sát 

đạt tính đơn hướng. Hệ số tương quan từng khái 

niệm nghiên cứu khác biệt so với 1 có ý nghĩa 

thống kê, nên các thành phần đạt giá trị phân biệt. 

Kết quả phân tích cho thấy các thang đo đạt yêu 

cầu về độ tin cậy (Hình 2). 

 

Hình 2: Kết quả CFA thang đo mô hình tổng thể 

Nguồn: Kết quả phân tích AMOS. 

Kết quả ước lượng của mô hình SEM cho 

thấy mô hình có 1.523 bậc tự do, CMIN/df = 

2,525 < 3 và các chỉ số GFI = 0,904; TLI = 0,907; 

CFI = 0,915 đều lớn hơn 0,9; RMSEA = 0,044 

nhỏ hơn 0,08 (Hu và Bentler, 1999). Do đó, 

khẳng định mô hình đáp ứng tốt với dữ liệu 

nghiên cứu. 

Căn cứ kết quả phân tích ở Bảng 1, giá trị xác 

suất của các mối quan hệ tác động giữa các nhân 

tố đều nhỏ hơn 0,05. Do đó, mối quan hệ giữa 

các thang đo trong mô hình nghiên cứu đều có ý 

nghĩa thống kê trong mô hình SEM. 

Bảng 1: Kết quả phân tích mô hình SEM 

Mối quan hệ 
Hệ số 

hồi quy 

Sai lệch 

chuẩn 

Giá trị 

tới hạn 

Giá trị 

xác suất 

SHL  TTQTNNL 0,421 0,052 1,321 0,000 

SGK  TTQTNNL 0,403 0,041 3,763 0,000 

YDNV  TTQTNNL -0,331 0,050 -3,721 0,000 

YDNV  SHL -0,312 0,062 -2,432 0,000 

YDNV  SGK -0,417 0,110 -0,673 0,000 

SKG  SHL 0,400 0,067 1,782 0,000 

Nguồn: Kết quả phân tích AMOS. 
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Kết quả phân tích SEM cho thấy thực tiễn 

QTNNL có ảnh hưởng đến sự hài lòng trong 

công việc, sự gắn kết với tổ chức và ý định nghỉ 

việc của CBCC. Trong đó, thực tiễn QTNNL có 

ảnh hưởng mạnh nhất tới sự hài lòng trong công 

việc của CBCC với ý nghĩa thống kê ở mức 1% 

và hệ số hồi quy 0,421; tiếp đến là sự gắn kết với 

tổ chức với hệ số hồi quy là 0,403. Ngoài ra, thực 

tiễn QTNNL có tác động ngược chiều đến ý định 

nghỉ việc của CBCC với hệ số hồi quy -0,312. 

Đồng thời, sự hài lòng trong công việc và sự gắn 

kết với tổ chức có tác động ngược chiều đến ý 

định nghỉ việc của CBCC, trong đó sự hài lòng 

trong công việc có tác động lớn làm giảm ý định 

nghỉ việc của CBCC với hệ số hồi quy -0,312. 

Hơn nữa, sự hài lòng trong công việc tác động 

tích cực đến sự gắn kết với tổ chức có hệ số hồi 

quy đạt 0,400. Các kết quả nghiên cứu tương 

đồng với quan điểm của Petrescu và Simmons 

(2008), Chang và Huang (2005), Luddy (2005), 

Slattery và Selvarajan (2005), Trần (2005). Do 

đó, giả thuyết H1, H2, H3, H4, H5, H6 được 

chấp nhận. 

Các yếu tố nhân khẩu học góp phần lớn trong 

việc điều hướng kết quả nghiên cứu. Với tỷ trọng 

giữa nam/nữ và kinh nghiệm làm việc có sự 

chênh lệch tương đối lớn, do đó kết quả nghiên 

cứu có sự thiên về xu hướng hài lòng, gắn kết với 

tổ chức và ý định nghỉ việc chịu sự ảnh hưởng 

của giới tính hoặc kinh nghiệm làm việc. Ngoài 

ra, vì hầu hết CBCC có độ tuổi từ 30 đến trên 50 

tuổi nên sự tác động của thực tiễn QTNNL đều 

được thể hiện phù hợp. Vì vậy, các mối tương 

quan trong mô hình nghiên cứu có thể lý giải 

được. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

Nghiên cứu đã chứng minh tác động của thực 

tiễn QTNNL đến sự hài lòng trong công việc, sự 

gắn kết với tổ chức và ý định nghỉ việc của 

CBCC tại các cơ quan nhà nước thuộc lĩnh vực 

ngư nghiệp ở Duyên hải Bắc Bộ. Phân tích CFA, 

SEM được thực hiện để xác định mối quan hệ 

giữa các thang đo trong mô hình nghiên cứu. Kết 

quả phân tích cho thấy thực tiễn QTNNL có tác 

động tích cực đến sự hài lòng trong công việc, sự 

gắn kết với tổ chức. Ngoài ra, thực tiễn QTNNL, 

sự hài lòng trong công việc và sự gắn kết với tổ 

chức có tác động ngược chiều đến ý định nghỉ 

việc của CBCC. Đồng thời, sự hài lòng trong 

công việc có mối tương quan thuận chiều với sự 

gắn kết tổ chức của CBCC. Do đó, kết quả 

nghiên cứu đem lại một số hàm ý về lý thuyết và 

thực tiễn cho nhà quản lý tại các CQNN thuộc 

lĩnh vực ngư nghiệp khu vực Duyên hải Bắc Bộ 

để nâng cao sự hài lòng trong công việc, sự gắn 

kết đối với tổ chức và giảm ý định nghỉ việc của 

CBCC như sau: 

Một là, nhà quản lý cần cho CBCC thấy được 

cơ hội đào tạo và thăng tiến, chiều hướng phát 

triển trong tương lai nếu họ làm việc tốt và những 

nỗ lực, phấn đấu của CBCC sẽ được cơ quan ghi 

nhận. Xây dựng kế hoạch quy hoạch chi tiết, 

công khai, minh bạch, công bằng, dựa trên năng 

lực, hiệu quả công việc và bổ nhiệm theo quy 

hoạch. Đồng thời, tạo điều kiện hỗ trợ CBCC 

nâng cao trình độ chuyên môn trong quá trình 

làm việc. 

Hai là, hoàn thiện công tác đánh giá CBCC, 

thi đua khen thưởng được thực hiện một cách 

nghiêm túc. Nhà quản lý cần xây dựng thang đo 

đánh giá hiệu quả công việc cho từng CBCC đối 

với mỗi công việc để có những chính sách đãi 

ngộ hoặc khen thưởng kịp thời, tạo động lực cho 

CBCC cống hiến năng lực làm việc cho cơ quan. 

Ba là, xây dựng môi trường làm việc đoàn 

kết, dân chủ giữa lãnh đạo với CBCC, giữa 

CBCC với CBCC để hoàn thành công việc, tạo 

môi trường làm việc thoải mái. 

Bốn là, cơ quan phải tạo cảm giác an toàn 

cho CBCC bằng cách tuân thủ nghiêm quy chế 

tuyển dụng nhân lực thông qua các đợt thi công 

chức nhằm giúp CBCC yên tâm cống hiến cho 

cơ quan, không lo mất việc làm, từ đó phát huy 

tối đa khả năng vào công việc. 
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