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Mục tiêu của bài báo này là nghiên cứu tác động của các chính sách 
nhân sự và môi trường làm việc đến sự tái thích nghi công việc và ý 
định rời bỏ tổ chức của các giảng viên du học trở về. Với cỡ mẫu gồm 
242 giảng viên sau khi đi du học trở về, bài viết sử dụng mô hình hồi 
quy tuyến tính để kiểm định mối quan hệ trực tiếp và phương pháp 
của Baron và Kenny để kiểm định mối quan hệ trung gian trong mô 
hình. Kết quả nghiên cứu cho thấy môi trường làm việc có tác động 
mạnh nhất, tiếp đến là chính sách sử dụng và phát triển năng lực nghề 
nghiệp có tác động yếu hơn trong khi chính sách đãi ngộ động viên 
không có tác động đến sự tái hòa nhập và ý định rời bỏ tổ chức. Ngoài 
ra, sự tái hòa nhập công việc là biến trung gian trong mối quan hệ giữa 
ý định rời bỏ tổ chức với môi trường làm việc và với chính sách sử dụng 
và phát triển năng lực nghề nghiệp. Nghiên cứu này không chỉ đóng 
góp về mặt lý thuyết trong lĩnh vực quản trị nhân sự quốc tế mà còn 
có ý nghĩa thực tiễn đối với các trường đại học Việt Nam trong việc 
giúp các giảng viên tái hòa nhập tốt công việc sau khi trở về và giữ 
chân nguồn nhân lực quý giá này. 

Abstract 

The objective of this paper is to study the impact of human resource 
practices towards improving organizational performance and 
organizational climate on work repatriation adjustment and turnover 
intentions of academic returnees after returning from studying abroad. 
Based on a sample of 242 academic returnees, this paper used the 
linear regression model and Baron and Kenny’s method to test the 

 
* Tác giả liên hệ. 
Email: hothuynga@hueuni.edu.vn (Hồ Thị Thúy Nga), mylinhpld2512@gmail.com (Lê Thị Mỹ Linh). 
Trích dẫn bài viết: Hồ Thị Thúy Nga, & Lê Thị Mỹ Linh. (2020). Sự tái hòa nhập công việc và ý định rời bỏ tổ chức của các giảng viên 
đi học nước ngoài trở về. Tạp chí Nghiên cứu Kinh tế và Kinh doanh Châu Á, 31(10), 05–21. 



 
 Hồ Thị Thúy Nga & Lê Thị Mỹ Linh (2020) JABES 31(10) 05–21  

6 

 

Human resource 
practices;  
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direct effects and mediation effects in the research model. The research 
results showed that organizational climate had the strongest impact on 
work repatriation adjustment and turnover intention, followed by skill-
enhancing human resource practices, while motivation-enhancing 
human resource practices had no impact. Furthermore, work 
repatriation adjustment fully mediated the links of organizational 
climate and skill-enhancing human resource practices with turnover 
intention. Our study had contributions to both literature on 
international human resource management and practical implications 
for Vietnamese universities in assisting academic returnees’ work 
repatriation adjustment and in retaining this valuable human resource. 

 

1. Đặt vấn đề 

Mục tiêu của bài báo này là nghiên cứu sự tác động của các chính sách nhân sự hướng tới nâng 
cao kết quả hoạt động của tổ chức (High-Performance Work Systems) và môi trường làm việc tổ chức 
(Organizational Climate) đến sự tái thích nghi công việc và ý định rời bỏ tổ chức của các giảng viên 
sau khi đi du học trở về. Đây là một nghiên cứu thú vị khi đặt trong bối cảnh các trường đại học Việt 
Nam đang đẩy nhanh quá trình quốc tế hóa. Quốc tế hóa giáo dục đại học góp phần quan trọng vào 
việc nâng cao năng lực của sinh viên tốt nghiệp đáp ứng thị trường lao động trong nước cũng như 
trong khu vực (Tran & Marginson, 2018). Quốc tế hóa giáo dục là một trong những giải pháp để nâng 
cao chất lượng giáo dục và để đưa nền giáo dục trong nước bắt kịp với sự phát triển của nền giáo dục 
của các nước trên thế giới (Tran & Marginson, 2018). Để tồn tại, phát triển và đẩy nhanh quá trình 
quốc tế hóa giáo dục, các trường đại học ở Việt Nam cần có chính sách và thực tiễn nhằm thu hút, 
phát triển và giữ chân các giảng viên và nhà nghiên cứu tài năng.  

Một nguồn nhân lực quý giá cho các trường đại học ở Việt Nam đó là những giảng viên đi học 
nước ngoài trở về. Những người này sở hữu những kiến thức và kỹ năng tiên tiến từ các nền kinh tế 
phát triển hơn, có ngoại ngữ thông thạo và có kinh nghiệm quốc tế (Ho và cộng sự, 2016; Ho và cộng 
sự, 2018). Vì vậy, trong những năm qua, cả chính phủ Việt Nam và các trường đại học Việt Nam đều 
khuyến khích các giảng viên đi du học, đặc biệt là du học ở các nước phát triển, với hy vọng các giảng 
viên này sẽ quay trở lại Việt Nam và đóng góp vào việc nâng cao chất lượng nghiên cứu và giảng dạy 
tại Việt Nam. Các giảng viên, nhà nghiên cứu Việt Nam hiện nay có nhiều cơ hội để đi học thạc sĩ 
hoặc tiến sĩ ở nước ngoài bằng nguồn ngân sách nhà nước hoặc bằng nguồn tài trợ từ các tổ chức quốc 
tế, chính phủ hoặc các trường nước ngoài.     

Trong những năm gần đây, các trường đại học Việt Nam ngày càng sở hữu một số lượng lớn các 
giảng viên đi học nước ngoài trở về. Đây là một nguồn nhân lực quý giá, nhưng cũng có thể là sự lãng 
phí chất xám khi những người trở về gặp khó khăn trong việc tái hòa nhập công việc khi quay lại Việt 
Nam. Điều này có thể gây ra những rào cản trong việc nâng cao chất lượng giảng dạy và nghiên cứu 
khi trở về (Hoàng Trọng Hùng, 2020a). Tái hòa nhập công việc khó khăn cũng có thể khiến những 
giảng viên đi học trở về có thái độ không tích cực đối với công việc hiện tại, khiến họ rời bỏ sang 
trường khác hoặc ngành nghề khác khiến họ hài lòng hơn. Việc mất đi những giảng viên có tay nghề 
cao và lãng phí những tài sản quý giá này sẽ gây ra những vấn đề lớn cho các tổ chức giáo dục Việt 
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Nam, đặc biệt là những kỳ vọng quốc tế hóa và cải thiện chất lượng hệ thống giáo dục từ họ để đáp 
ứng nhu cầu cao về lao động lành nghề cần thiết để hỗ trợ tăng trưởng kinh tế cao cho Việt Nam. 

Mặc dù việc nghiên cứu về công việc của những giảng viên trở về rất có ý nghĩa trong thực tiễn, 
nhưng đến nay có rất ít nghiên cứu ở Việt Nam cũng như trên thế giới về vấn đề này. Ở Việt Nam, 
nghiên cứu của Hoàng Trọng Hùng (2020a) sử dụng phương pháp phỏng vấn với 25 giảng viên đi 
học trở về, kết quả cho thấy các giảng viên gặp nhiều khó khăn trong việc tái hòa nhập công việc sau 
khi trở về. Đồng thời nghiên cứu này cũng chỉ ra rằng các trường đại học Việt Nam hiện nay trả các 
mức lương, thưởng còn thấp, môi trường làm việc chưa cởi mở và các chính sách hỗ trợ còn thiếu cho 
những người trở về. Ngoài ra, còn một số nghiên cứu khác (Ví dụ: Ho và cộng sự (2016), Ho và cộng 
sự (2018), Hoang & Ho (2020), Hoàng Trọng Hùng (2020b), Le (2014)) đã nghiên cứu những trải 
nghiệm của những người trở về nhưng không tập trung vào đối tượng giảng viên mà tất cả các ngành 
nghề. Nghiên cứu của Ho và cộng sự (2016, 2018) tập trung vào ý định quay trở lại nước ngoài sinh 
sống của những người Việt Nam trở về sau khi đi du học hoặc làm việc ở nước ngoài. Nghiên cứu 
của Hoang và Ho (2020) chỉ dừng lại đánh giá sự tác động của các thông tin cá nhân (tuổi, giới tính…) 
lên sự tái hòa nhập công việc của người trở về. Trong khi đó, nghiên cứu của Le (2014) sử dụng 
phương pháp phỏng vấn cho thấy người trở về sau khi đi du học ở Hoa Kỳ có thể gặp khó khăn trong 
việc tìm việc, tái thích nghi cuộc sống và bị sốc ngược văn hóa. Vì vậy, chưa có nghiên cứu nào đánh 
giá sự tác động của các chính sách nhân sự và môi trường làm việc lên sự tái hòa nhập công việc và 
ý định rời bỏ tổ chức ở Việt Nam. 

Các nghiên cứu trước đây trên thế giới chủ yếu tập trung vào ý định rời bỏ tổ chức và kết quả nghề 
nghiệp của những người được các tập đoàn/công ty cử ra nước ngoài để thực hiện công việc do tập 
đoàn/công ty họ giao và trở về công ty mẹ của họ sau khi hoàn thành nhiệm vụ (Chiang và cộng sự, 
2018; Hom và cộng sự, 2017). Trong quản trị nguồn nhân lực quốc tế, những người này được gọi là 
chuyên gia do công ty mẹ cử ra nước ngoài làm việc nay quay trở về công ty mẹ (Company-Assigned 
Repatriates). Trong quá trình trở về, những người này sẽ phải thích nghi lại công việc của họ trước 
đây tại công ty mẹ. Trong khi đó, đối tượng nghiên cứu của bài viết này lại là những người trở về phải 
điều chỉnh từ việc học tập hoặc làm việc ở nước ngoài (thường không ở cùng một công ty/tập đoàn) 
trở lại công việc ở nước nhà. Do đó, so với những người đi làm từ nước ngoài trở về theo điều động 
của công ty, những người đi học từ nước ngoài trở về có thể gặp khó khăn hơn trong việc điều chỉnh 
lại công việc và đối mặt với những thách thức khác có thể ảnh hưởng tiêu cực đến kết quả nghề nghiệp 
của họ (Begley và cộng sự, 2008). Nguyên nhân là do có sự khác biệt giữa các trường đại học quốc 
tế và các tập đoàn đa quốc gia về môi trường làm việc và chính sách nhân sự (Hoàng Trọng Hùng, 
2020a). Phần lớn các tập đoàn đa quốc gia đều có chương trình tái hòa nhập, hỗ trợ về mặt tài chính, 
nghề nghiệp cho những người trở về. Trong khi đó, các chương trình hỗ trợ tái hòa nhập và tư vấn 
nghề nghiệp cho những giảng viên sau khi trở về rất hiếm gặp ở các trường đại học Việt Nam (Hoàng 
Trọng Hùng, 2020a).  

 Mặc dù có sự khác biệt giữa hai đối tượng trên, các nghiên cứu trước đây đối với những người 
trở về theo điều động của công ty chủ yếu tập trung vào các yếu tố liên quan đến thông tin cá nhân, 
chẳng hạn như: Giới tính, tuổi… (ví dụ: Cox, 2004; Hoang & Ho, 2020; Suutari & Välimaa, 2002), 
sự kỳ vọng của người trở về (ví dụ: Black, 1992; Cox và cộng sự, 2013; Vidal và cộng sự, 2007), các 
yếu tố về đặc điểm công việc hoặc chính sách hỗ trợ của tổ chức đối với người trở về (ví dụ: Robinson, 
2016; Vidal và cộng sự, 2010). Nghiên cứu của nhóm tác giả đóng góp vào nền tảng tri thức bằng 
việc đánh giá sự tác động của các chính sách nhân sự hướng tới nâng cao kết quả hoạt động của tổ 
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chức và môi trường làm việc lên sự tái thích nghi công việc và ý định rời bỏ tổ chức của các giảng 
viên đi du học trở về. 

Xuất phát từ những lý do trên, nghiên cứu này có ý nghĩa thiết thực đối với các tổ chức giáo dục 
Việt Nam trong vấn đề phát triển các chiến lược phù hợp để quản lý các vấn đề của những giảng viên 
đi học nước ngoài trở về. Nghiên cứu cũng có ý nghĩa đối với Chính phủ Việt Nam và các tổ chức 
giáo dục về việc thúc đẩy và giữ chân những giảng viên tài năng này. Hơn nữa, nghiên cứu sẽ cung 
cấp ý nghĩa về mặt lý thuyết về quản trị nguồn nhân lực quốc tế.  

Cấu trúc tiếp theo của bài viết này như sau. Phần 2 – đưa ra các khái niệm về người trở về, chính 
sách nhân sự hướng tới nâng cao kết quả hoạt động của tổ chức và sự tái thích nghi công việc. Phần 
3 – phát triển giả thuyết và xây dựng phương pháp nghiên cứu. Cuối cùng, phần 4 – kết quả nghiên 
cứu, thảo luận kết quả nghiên cứu và một số đề xuất đối với các trường đại học trong việc giúp cho 
những giảng viên tái hòa nhập công việc tốt hơn sau khi trở về và giữ chân những người này làm việc 
tại trường của họ.  

2. Cơ sở lý thuyết  

2.1. Người trở về 

Người trở về là những người rời khỏi khỏi quê hương nhằm tìm kiếm việc làm, điều kiện sống tốt 
hơn hoặc là những người đi du học ở các nước phát triển nay quay trở về quê hương. Quá trình trở về 
của từng cá nhân có thể khác nhau tùy vào kết quả họ đạt được tại nơi đến và tình trạng di cư của họ. 
Hình thức trở về có thể tồn tại dưới nhiều hình thức khác nhau, chẳng hạn như trở về tự nguyện hay 
bắt buộc, trở về có tổ chức hay tự phát, trở về hợp pháp hay trái phép và trở về đúng hạn hay sớm/ 
muộn hơn. Mục đích nghiên cứu của bài viết này là về sự tái hòa nhập công việc và ý định rời bỏ tổ 
chức của những giảng viên đã từng đi du học. Vì vậy, cần phân biệt những người du học trở về trong 
nghiên cứu này với các hình thức di cư khác. Theo Hoàng Trọng Hùng (2020b), những người trở về 
trong nghiên cứu này khác với các nghiên cứu trước đây vì họ là những chuyên gia có tay nghề cao, 
những người đã học ở nước ngoài và hiện đang làm việc tại Việt Nam. Những người trở về là “sự pha 
trộn của những người tạm trú ở nước ngoài, những người ra nước ngoài và về nước tự nguyện hoặc 
có cam kết, nguồn nhân lực quốc tế có khả năng di chuyển cao và những sinh viên quốc tế trở về” 
(Hoàng Trọng Hùng, 2020b). 

2.2. Chính sách nhân sự hướng tới nâng cao kết quả hoạt động của tổ chức 

Chính sách nhân sự là đòn bẩy chiến lược vì chính sách nhân sự ảnh hưởng đến kết quả của toàn 
tổ chức khi các chính sách này được đưa ra để tối đa hóa và nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ chức 
(Combs và cộng sự, 2006). Hệ thống các chính sách hướng tới nâng cao kết quả hoạt động của tổ 
chức này còn gọi là hệ thống làm việc hiệu suất cao (High Performance Work Systems – HPWS) 
(Gittell và cộng sự, 2010). Quan điểm của HPWS nhấn mạnh tầm quan trọng của việc có được sự 
thống nhất trong các hoạt động nhân sự, hay nói cách khác, các hoạt động này được tích hợp và kết 
hợp để tạo thành một hệ thống nhất quán (Macky & Boxall, 2007). Dựa trên lý thuyết vốn con người 
(Human Capital Theory) và lý thuyết trao đổi xã hội (Social Exchange Theory), thì HPWS có thể 
được phân thành hai loại, bao gồm: (1) Chính sách sử dụng và phát triển năng lực nghề nghiệp (Skill-
Enhancing Human Resource Practices), và (2) chính sách đãi ngộ động viên (Motivation-Enhancing 
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Human Resource Practices) (Gittell và cộng sự, 2010; Jiang và cộng sự, 2012). Bởi vì mục đích cuối 
cùng của hầu hết các chính sách nhân sự là để nâng cao hiệu quả hoạt động của tổ chức thông qua 
việc sử dụng và nâng cao kỹ năng làm việc nhằm thúc đẩy kiến thức, kỹ năng và thái độ (Knowledge, 
Skills and Attitudes – KSA) của nhân viên. Đồng thời, các chính sách nhân sự đó cũng phải hướng 
đến nâng cao động lực làm việc cho nhân viên để họ đủ định hướng và có những khuyến khích cần 
thiết để nâng cao hiệu suất làm việc (Jiang và cộng sự, 2012). Vì vậy, thay vì sử dụng các chính sách 
nhân sự riêng lẻ, mục tiêu của nghiên cứu này là đánh giá tác động của hai nhóm chính sách nhân sự 
quan trọng trong HPWS, bao gồm: (1) Chính sách sử dụng và phát triển năng lực nghề nghiệp, và (2) 
chính sách đãi ngộ động viên. 

2.3. Sự tái hòa nhập công việc  

Sự tái hòa nhập là việc một người trở về sau một thời gian sống ở nước ngoài quay trở về hòa 
nhập lại vào xã hội của quê hương hoặc những trải nghiệm của những người trở về sau một thời gian 
sống và học tập, làm việc ở nước ngoài và phản ứng của họ đối với xã hội quê hương của họ (Adler, 
1981; Gullahorn & Gullahorn, 1963; Szkudlarek, 2010; Uehara, 1986; Ward và cộng sự, 2001). Trải 
nghiệm này có thể chia làm hai loại là: (1) Sự tái hòa nhập lại cuộc sống, và (2) sự tái hòa nhập lại 
công việc sau khi trở về nước sinh sống và làm việc (Tharenou, 2015). Trong đó, sự tái hòa nhập công 
việc là tâm lý thoải mái của cá nhân đối với một vị trí công việc nào đó (Black, 1994; Black & 
Gregersen, 1999; Black và cộng sự, 1992). Còn tái hòa nhập cuộc sống là tâm lý thoải mái của cá 
nhân đối với cuộc sống của họ sau khi về nước, bao gồm: Điều kiện nhà ở, giao tiếp, thời tiết, mua 
sắm… (Black, 1994; Black & Gregersen, 1999; Black và cộng sự, 1992). 

 Theo những nghiên cứu trước đây thì mức độ tái hòa nhập công việc của những người Việt Nam 
trở về nước sau một thời gian sinh sống và làm việc ở nước ngoài là khác nhau. Nhiều người trở về 
đặt kỳ vọng rất cao là họ sẽ được trọng dụng khi trở về vì họ có bằng cấp quốc tế, có ngoại ngữ tốt, 
nhưng thực tế không như kỳ vọng của họ. Thực tế, họ cảm thấy thất vọng khi môi trường làm việc và 
điều kiện làm việc không phát huy được những kiến thức và kỹ năng họ đã có. Họ không thể thích 
nghi với các tập quán hành chính Việt Nam phức tạp và quan liêu (Le, 2014). Sự khác biệt về đạo đức 
công việc và phương thức giao tiếp trong cách thức làm việc giữa nước ngoài và Việt Nam cũng khiến 
quá trình tái hòa nhập công việc khó khăn (Le, 2014).  

3. Đề xuất mô hình nghiên cứu và phát triển giả thuyết  

3.1. Đề xuất mô hình nghiên cứu 

Từ cơ sở lý thuyết ở trên, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như Hình 1. Trong đó, biến 
độc lập gồm: (1) Các chính sách sử dụng và phát triển năng lực nghề nghiệp; (2) Các chính sách đãi 
ngộ động viên; và (3) Môi trường làm việc. Biến phụ thuộc gồm: Sự tái hòa nhập công việc và ý định 
rời bỏ tổ chức. Trong đó, sự tái hòa nhập công việc còn là biến trung gian trong mối quan hệ giữa các 
biến độc lập và ý định rời bỏ tổ chức. 
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
Ghi chú: Giả thuyết H4 về mối quan hệ trung gian không được thể hiện trong mô hình. 

3.2. Phát triển giả thuyết 

3.2.1. Mối quan hệ trực tiếp 

Như phân tích ở trên, các chính sách nhân sự hướng đến nâng cao kết quả tổ chức bao gồm: Các 
chính sách liên quan đến sử dụng và phát triển năng lực nghề nghiệp, và các chính sách đãi ngộ động 
viên. Thực thi hai nhóm chính sách nhân sự này được xem là sự đầu tư vào nguồn nhân lực, đặc biệt 
là đối với nguồn nhân lực có chất lượng cao (Tsui và cộng sự, 1997). Những trường đại học áp dụng 
chính sách sử dụng và phát triển năng lực nghề nghiệp tốt sẽ giúp cho những người trở về cảm thấy 
trường mình đang tiếp nhận và công nhận giá trị của họ, thực sự coi trọng kinh nghiệm quốc tế của 
họ, quan tâm cho phép, tạo điều kiện (ví dụ: phương tiện, thiết bị…) và hỗ trợ cho họ phát huy các kỹ 
năng, kiến thức mà họ đã được học tập/làm việc ở nước ngoài. Đồng thời, các chính sách đãi ngộ 
động viên như: Các chính sách lương, thưởng, chế độ đãi ngộ hợp lý sẽ giúp cho những người trở về 
cảm thấy có động lực để làm việc hơn. Vì vậy, khi những người trở về cảm thấy những kỹ năng và 
năng lực của họ được coi trọng thì họ xem các trường đó là nơi hấp dẫn để làm việc. Do đó, những 
chính sách nhân sự này giúp cho những người trở về có tâm lý thoải mái hơn khi quay trở về nước 
công tác hay nói cách khác, giúp họ tái thích nghi công việc tốt hơn. Đồng thời, những chính sách 
này tăng cường sự cam kết của những người trở về, giảm ý định rời bỏ tổ chức và giữ chân họ ở lại 
trường làm việc (Ma và cộng sự, 2020). Do đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

Giả thuyết H1: Các chính sách sử dụng và phát triển năng lực nghề nghiệp có ảnh hưởng cùng 
chiều đến sự tái hòa nhập công việc (H1a) và có ảnh hưởng trái chiều đến ý định rời bỏ tổ chức (H1b). 

Giả thuyết H2: Các chính sách đãi ngộ động viên có ảnh hưởng cùng chiều đến sự tái hòa nhập 
công việc (H2a) và có ảnh hưởng trái chiều đến ý định rời bỏ tổ chức (H2b). 

H3b(–) 

H3a(+) 

H2a(+) 

H1a(+) 

H1b(–) Chính sách sử dụng và 
phát triển năng lực  

nghề nghiệp 

Môi trường làm việc 

Chính sách đãi ngộ  
động viên Ý định rời bỏ tổ chức Sự tái hòa nhập công việc 

H2b(–) 

Biến kiểm soát 
- Tuổi 
- Giới tính 
- Thời gian làm việc ở trường 

hiện tại 
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Hai nhóm chính sách nhân sự trên sẽ không được phát huy hiệu quả khi mà nhân viên không có 
môi trường để phát huy năng lực của họ. Ngược lại, nếu họ thấy môi trường làm việc của tổ chức tốt, 
đồng nghiệp quan tâm hỗ trợ nhau, sếp tin tưởng, hỗ trợ nhân viên, tạo điều kiện cho nhân viên phát 
triển, mọi người cùng gắn bó, tin tưởng nhau… thì họ có động lực cũng như điều kiện để đóng góp 
công sức nhiều hơn vào công việc và để phát triển tổ chức. Trong môi trường làm việc tốt, được sự 
giúp đỡ của đồng nghiệp và người quản lý thì những người trở về sẽ dễ dàng thích nghi lại công việc. 
Với môi trường làm việc tốt, họ có thể vượt qua những bỡ ngỡ, khó khăn ban đầu trong công việc khi 
quay trở về nước. Từ đó, họ sẽ cảm thấy tái hòa nhập công việc tốt hơn. Đồng thời, môi trường làm 
việc tốt sẽ giúp những người trở về gắn kết hơn với các trường hiện tại và ít có ý định rời bỏ tổ chức. 
Do đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

Giả thuyết H3: Môi trường làm việc có ảnh hưởng cùng chiều đến sự tái hòa nhập công việc (H3a) 
và ảnh hưởng trái chiều đến ý định rời bỏ tổ chức (H3b). 

3.2.2. Mối quan hệ trung gian 

Khi người trở về gặp khó khăn trong sự tái hòa nhập trở lại công việc thì họ càng có ý định rời bỏ 
tổ chức nơi họ đang công tác (Black & Stephens, 1989). Sự tái hòa nhập công việc không tốt sẽ làm 
cho những người quay trở về quê hương có phản ứng tiêu cực (Black, 1994) và khi cảm thấy thất 
vọng nhiều hơn với công việc và ít gắn kết với công việc tại quê hương thì họ sẽ tìm công việc khác 
khiến họ hài lòng hơn. Đồng thời, khó khăn trong sự tái hòa nhập công việc cũng gây ảnh hưởng tiêu 
cực đến kết quả công việc như không thể phát huy được hết những kỹ năng, kiến thức của mình. 
Ngược lại, khi họ hòa nhập tốt hơn thì họ sẽ gắn kết với công việc tại đơn vị đang công tác hơn nên 
họ ít có ý định rời bỏ đơn vị đó. Vì vậy, giả thuyết sau được đề xuất. 

Giả thuyết H4: Sự tái hòa nhập công việc là biến trung gian trong mối quan hệ giữa các chính 
sách nhân sự, môi trường làm việc với ý định rời bỏ tổ chức. 

4. Phương pháp nghiên cứu 

4.1. Phương pháp thu thập số liệu 

Mẫu nghiên cứu trong bài viết này là những giảng viên đi học nước ngoài trở về và hiện đang làm 
việc tại các trường cao đẳng/đại học/viện nghiên cứu tại Việt Nam. Những người này phải có ít nhất 
một năm học tập hoặc làm việc ở nước ngoài trước khi họ trở về. Thời gian kể từ khi trở về đến thời 
điểm khảo sát là trong vòng 5 năm, vì nếu khoảng thời gian này lớn hơn 5 năm thì những người trở 
về đã hoàn toàn tái hòa nhập với công việc, đã gắn kết chặt chẽ hơn với trường họ đang làm việc nên 
ít có ý định rời bỏ tổ chức.  

Tổng thể là những người đã từng du học ở nước ngoài và hiện nay đang làm việc trong các cơ sở 
giáo dục đại học/cao đẳng/viện nghiên cứu tại Việt Nam. Tuy nhiên, thực tế hiện nay không có một 
dữ liệu chung được sử dụng cho toàn quốc gia và vì vậy, việc có được tổng thể mẫu là không khả thi. 
Chính vì thế, nghiên cứu này áp dụng phương pháp chọn mẫu phi ngẫu nhiên. Điều này hoàn toàn 
phù hợp và nhất quán với các nghiên cứu trước đây (Ho và cộng sự, 2016). 

Nghiên cứu tiến hành khảo sát kết hợp giữa hai hình thức: Trực tuyến (online) và bằng giấy (trực 
tiếp). Nhóm nghiên cứu tiếp cận bộ phận phụ trách nhân sự ở các trường hoặc qua các hiệp hội cựu 
du học sinh để xin thông tin liên lạc của những giảng viên đã từng đi du học trở về. Sau đó, gửi bảng 
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hỏi trực tiếp cho những giảng viên này hoặc gửi đường dẫn đến bảng khảo sát trên facebook của các 
hiệp hội. Kết quả nghiên cứu thu thập được 242 bảng khảo sát hợp lệ sau khi loại một số bảng không 
hợp lệ do thiếu thông tin quan trọng, hoặc chỉ chọn một mức độ đánh giá cho tất cả các câu hỏi, hoặc 
bị loại bỏ thông qua câu hỏi ngược. 

Bảng hỏi được thiết kế gồm có bốn phần, phần đầu tiên là các câu hỏi liên quan đến thông tin cá 
nhân của người trở về, ví dụ: tuổi, giới tính, thời gian từ khi về Việt Nam đến thời điểm khảo sát…; 
Phần thứ hai là các câu hỏi liên quan đến chính sách nhân sự và môi trường làm việc; Phần thứ ba là 
các câu hỏi liên quan đến sự tái hòa nhập công việc; và phần cuối cùng là ý định rời bỏ tổ chức. Trừ 
phần một, các câu trả lời ở các phần còn lại được thiết kế theo thang đo Likert, gồm có 7 mức độ từ 
“Hoàn toàn không đồng ý” đến “Hoàn toàn đồng ý”. Cụ thể về thang đo được nêu ở mục tiếp theo. 

Sau khi khảo sát chính thức, tổng cộng có 242 người trả lời. Bảng 1 mô tả về đặc điểm cá nhân 
của những người được khảo sát. Trong tổng số 242 đối tượng, nữ chiếm hơn một nửa (53,3%), nam 
chiếm tỷ lệ ít hơn (46,7%). Về độ tuổi, độ tuổi phổ biến của người được khảo sát là từ 31–35 tuổi 
(36,8%), và từ 36–40 tuổi (30,6%). Các khoảng tuổi khác chiếm tỷ lệ khá nhỏ, dưới 20%.  

Phần lớn các đối tượng có bằng nước ngoài cao nhất là thạc sĩ (57,4%), tiếp đến là tiến sĩ (39,7%), 
cử nhân (2%), và cuối cùng là sau tiến sĩ (0,8%). Về quốc gia, các đối tượng từng học tập: châu Úc là 
nơi có nhiều giảng viên du học nhất (35,1%), tiếp đến là châu Âu (27,3%), châu Á (26,5%) và cuối 
cùng là châu Mỹ (11,1%).  

Về tổng thời gian từ khi trở về nước, 27,7% trong tổng số 242 đối tượng đã về nước dưới 1 năm. 
Tỷ lệ giảng viên đã về nước từ 1 đến dưới 2 năm là 16,5%; 12,8% là đã về nước từ 2 đến dưới 3 năm; 
24,4% là về nước từ 3 đến dưới 4 năm; còn lại là đã về nước từ 4 đến 5 năm. Về thời gian làm việc ở 
trường hiện tại, có 14,9% giảng viên có thời gian làm việc dưới 2 năm; 19,4% giảng viên làm việc từ 
2 đến 5 năm; 30,6% giảng viên làm việc từ 5 đến 10 năm; và 35,1% giảng viên làm từ 10 năm trở lên 
ở trường hiện tại. 

Bảng 1. 
Đặc điểm mẫu điều tra 

Chỉ tiêu Tổng số Tỷ lệ % 

Giới tính 
Nữ 129 53,3 

Nam 113 46,7 

Tuổi 

Dưới 20 0 0,0 

20–25 1 0,4 

26–30 40 16,5 

31–35 89 36,8 

36–40 74 30,6 

Trên 40 38 15,7 
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Bằng nước ngoài cao nhất  

Cử nhân 5 2,1 

Thạc sĩ 139 57,4 

Tiến sĩ 96 39,7 

Sau tiến sĩ 2 0,8 

Quốc gia du học 

Châu Úc 85 35,1 

Châu Mỹ 27 11,1 

Châu Á  64 26,5 

Châu Âu 66 27,3 

Thời gian từ khi về nước 

Ít hơn 1 năm 67 27,7 

Từ 1–2 năm 40 16,5 

Từ 2–3 năm 31 12,8 

Từ 3–4 năm 59 24,4 

Từ 4–5 năm 45 18,6 

Thời gian làm việc ở 
trường hiện tại 

Dưới 2 năm 36 14,9 

Từ 2 năm đến 5 năm 47 19,4 

Từ 5 năm đến 10 năm 74 30,6 

Từ 10 năm trở lên 85 35,1 

4.2. Xây dựng thang đo 

Dựa trên các giả thuyết đề xuất và các nghiên cứu trước đây về vấn đề sự tái thích nghi công việc 
và ý định rời bỏ tổ chức, nhóm tác giả tiến hành xây dựng các thành phần thang đo như sau (Các 
thang đo này đều được đo lường bằng thang đo Likert từ mức 1 “hoàn toàn không đồng ý” đến mức 
7 “hoàn toàn đồng ý”):  

- Chính sách sử dụng và phát triển kỹ năng nghề nghiệp dựa trên thang đo của Lin và Liu (2016). 
Thang đo này có ba hạng mục, ví dụ: “Tôi có thể sử dụng các kỹ năng/kiến thức mà tôi đã học/trải 
nghiệm ở nước ngoài như tôi mong đợi”.  

- Chính sách đãi ngộ động viên dựa trên thang đo của Lin và Liu (2016). Thang đo này có tám 
hạng mục, ví dụ: “Tôi có được mức độ tự chủ trong công việc như mong muốn”, “Tôi có được vị trí 
hoặc cơ hội thăng tiến trong tổ chức như mong muốn”.  

- Môi trường làm việc dựa trên thang đo của Gould-Williams (2007). Thang đo này gồm có năm 
hạng mục, ví dụ: “Khi tôi gặp khó khăn, tôi dễ dàng nhận được sự hỗ trợ từ người quản lý”, “Không 
khí làm việc trong tổ chức tôi rất thân thiện, cởi mở và hỗ trợ”. 

- Sự tái hòa nhập công việc dựa trên thang đo của Suutari và Välimaa (2002), bao gồm bốn hạng 
mục. Ví dụ: “Tôi thấy khó khăn trong việc thích nghi để làm việc trong tổ chức ở Việt Nam”. Cũng 
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giống như các biến khác, sự tái hòa nhập công việc được đo lường bằng thang đo Likert gồm 7 mức 
độ, mức độ càng cao thì sự tái hòa nhập công việc càng khó khăn. Chúng tôi tiến hành mã hóa lại các 
hạng mục này để những giá trị càng cao thì sự tái hòa nhập càng thuận lợi và ngược lại. 

- Ý định rời bỏ tổ chức được lấy từ nghiên cứu của Vidal và cộng sự (2007) bao gồm bốn hạng 
mục. Ví dụ: “Tôi đang tích cực tìm kiếm một công việc ở nơi khác”. 

Biến kiểm soát trong mô hình bao gồm: Giới tính, tuổi và thời gian làm việc ở trường hiện tại, vì 
những biến này có thể ảnh hưởng đến mức độ tái thích nghi công việc và ý định rời bỏ tổ chức của 
các giảng viên. 

4.3. Phương pháp xử lý số liệu 

Nghiên cứu sử dụng phần mềm SPSS để xử lý số liệu thống kê mô tả, kiểm định thang đo và chạy 
mô hình hồi quy tuyến tính. Để đánh giá sự tác động của biến trung gian, nghiên cứu này sử dụng 
kiểm định của Baron và Kenny (1986). Để chứng minh được sự tái hòa nhập công việc là biến trung 
gian thì bốn điều kiện sau phải được đáp ứng: (1) Biến độc lập có tác động ý nghĩa đến biến trung 
gian; (2) biến độc lập có tác động ý nghĩa đến biến phụ thuộc; (3) biến trung gian có tác động ý nghĩa 
đến biến phụ thuộc; và (4) mối quan hệ giữa biến độc lập và biến phụ thuộc phải không có ý nghĩa 
hoặc yếu hơn khi cả biến độc lập và biến trung gian đều được đưa vào mô hình hồi quy. 

5. Kết quả nghiên cứu 

5.1. Kiểm định thang đo 

Bảng dưới đây cho thấy giá trị trung bình, độ lệch chuẩn, giá trị Cronbach’s Alpha và hệ số tương 
quan giữa các biến. Tất cả các hệ số tương quan trong nghiên cứu này đều dưới 0,70 và có ý nghĩa ở 
mức giá trị p thấp hơn 0,01, cho thấy rằng tất cả các thang đo đều thích hợp để phân tích thêm 
(Tabachnick & Fidell, 1996). Ngoài ra, tất cả hệ số phóng đại phương sai (VIF) trong mô hình hồi 
quy đều thấp hơn 2, nghĩa là tính đa cộng tuyến không phải là vấn đề trong nghiên cứu này. 

Bảng 2. 
Bảng mô tả thống kê các biến 

 
Giá trị 

trung bình 
Độ lệch 
chuẩn 

V1 V2 V3 V4 V5 

Các chính sách sử dụng và phát 
triển năng lực nghề nghiệp (V1)   

4,05 1,18 0,87 
    

Các chính sách đãi ngộ động 
viên (V2) 

4,15 1,38 0,64*** 0,89 
   

Môi trường làm việc (V3) 4,36 1,23 0,63*** 0,68*** 0,91 
  

Sự tái hòa nhập công việc (V4) 3,89 1,52 0,32*** 0,37*** 0,35*** 0,91 
 

Ý định rời bỏ tổ chức (V5) 3,59 1,46 –0,30*** –0,37*** –0,36*** –0,24*** 0,89 

Ghi chú: *** tương ứng với các mức ý nghĩa thống kê 1%. 

 Chữ số in đậm ở đường chéo là giá trị Cronbach’s Alpha. 
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5.2. Kết quả kiểm định mô hình hồi quy 

Nghiên cứu sử dụng mô hình hồi quy tuyến tính để kiểm định các giả thuyết. Trong mô hình, các 
biến kiểm soát bao gồm: giới tính, tuổi và thời gian làm việc ở trường hiện tại. Kết quả phân tích mô 
hình hồi quy tuyến tính đánh giá sự tác động của các yếu tố đến sự hòa nhập công việc và ý định rời 
bỏ tổ chức được thể hiện ở Bảng 3.  

5.2.1. Mối quan hệ trực tiếp 

Bảng 3 cho thấy mô hình 1 có biến phụ thuộc là sự tái hòa nhập công việc và hai yếu tố thuộc 
chính sách nhân sự và môi trường làm việc là biến độc lập. Các chính sách sử dụng và phát triển năng 
lực nghề nghiệp có tác động cùng chiều đến sự tái hòa nhập công việc với β = 0,28; p-value < 0,05, 
vì vậy giả thuyết H1a không bị bác bỏ. Các chính sách đãi ngộ động viên không có tác động có ý nghĩa 
đến sự tái hòa nhập công việc (β = –0,09; p-value > 0,1), vì vậy giả thuyết H2a không được chấp nhận. 
Trong khi đó, môi trường làm việc có tác động cùng chiều đến sự hòa nhập công việc với β = 0,34; 
p-value < 0,05, vì vậy giả thuyết H3a không bị bác bỏ. Trong các biến kiểm soát chỉ có tuổi là có tác 
động đến sự tái hòa nhập công việc. 

Bảng 3. 
Các yếu tố ảnh hưởng đến sự tái hòa nhập công việc và ý định rời bỏ tổ chức 

Yếu tố Sự hòa nhập  
công việc 

Ý định rời bỏ tổ chức 

Mô hình 1 Mô hình 2 Mô hình 3 

Các chính sách sử dụng và phát triển năng lực 
nghề nghiệp 

0,28** –0,21* –0,11ns 

Các chính sách đãi ngộ động viên  –0,09ns 0,14ns 0,05ns 

Môi trường làm việc 0,34** –0,34** –0,19ns 

Giới tính  0,06ns 0,00ns 0,05ns 

Tuổi 0,17* 0,03ns 0,15* 

Thời gian làm việc tại trường hiện tại –0,09ns –0,09ns –0,07ns 

Sự hòa nhập công việc   –0,36*** 

R2 hiệu chỉnh 0,31 0,27 0,36 

Ghi chú: *,**,***, lần lượt tương ứng với các mức ý nghĩa thống kê 10%, 5% và 1%. 

 ns tương ứng với mức ý nghĩa thống kê p-value > 0,1 

Mô hình 2 có các biến độc lập là các chính sách nhân sự và môi trường làm việc, còn biến phụ 
thuộc là ý định rời bỏ tổ chức. Trong mô hình này, các chính sách sử dụng và phát triển năng lực nghề 
nghiệp có tác động ngược chiều và có ý nghĩa đến ý định rời bỏ tổ chức (β = –0,21; p-value < 0,1). 
Vì vậy, giả thuyết H1b không bị bác bỏ. Trong khi đó, chính sách đãi ngộ động viên lại không có tác 
động đến ý định rời bỏ tổ chức (β = 0,14; p-value > 0,1). Vì vậy, giả thuyết H2b không được chấp 
nhận. Môi trường làm việc có tác động ngược chiều đến ý định rời bỏ tổ chức với β = –0,34;  
p-value < 0,05, nên giả thuyết H3b không bị bác bỏ. Trong mô hình này, không có biến kiểm soát nào 
có tác động và có ý nghĩa đến ý định rời bỏ tổ chức. 
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5.2.2. Mối quan hệ trung gian 

Giả thuyết H4 nêu rằng sự tái hòa nhập công việc là biến trung gian trong mối quan hệ giữa các 
yếu tố thuộc chính sách nhân sự và môi trường làm việc đến ý định rời bỏ tổ chức. Kết quả kiểm định 
cho thấy trong ba biến độc lập, chỉ có môi trường làm việc là thỏa mãn điều kiện. Biến này có tác 
động và có ý nghĩa đến biến trung gian (Mô hình 1) và biến phụ thuộc (Mô hình 2). Sau khi đưa biến 
trung gian vào mô hình (Mô hình 3) thì sự tác động của biến trung gian lên biến phụ thuộc có ý nghĩa 
(β = –0,36; p-value < 0,01) và sự tác động của biến độc lập đến biến phụ thuộc bị giảm từ mức có ý 
nghĩa (β = –0,34; p-value < 0,05) thành không có ý nghĩa (β = –0,19; p-value > 0,1). Vì vậy, sự tái 
hòa nhập là biến trung gian toàn phần trong mối quan hệ này.  

6. Thảo luận kết quả nghiên cứu và hàm ý quản trị 

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu về những trải nghiệm và ý định rời bỏ tổ chức của những người 
trở về là những người do các tập đoàn cử sang nước ngoài công tác và nay quay trở về lại công ty mẹ 
của tập đoàn, nhưng vấn đề này đối với những giảng viên đi du học quay trở về làm việc trong các 
trường đại học còn chưa được nghiên cứu đầy đủ (Hoàng Trọng Hùng, 2020a). Nghiên cứu này của 
nhóm tác giả nhằm đóng góp hiểu biết về mặt lý thuyết bằng cách phát triển và cung cấp bằng chứng 
thực nghiệm về sự tác động của các chính sách nhân sự và môi trường làm việc đến sự tái thích nghi 
công việc và ý định rời bỏ tổ chức của những giảng viên sau khi trở về nước.  

Từ kết quả nghiên cứu trên cho thấy chính sách đãi ngộ động viên lại không có tác động đến sự 
tái hòa nhập công việc và ý định rời bỏ tổ chức. Điều này chứng tỏ lương thưởng cao thì cũng không 
giúp cho họ hòa nhập tốt công việc và giữ chân những người trở về. Ngược lại, môi trường làm việc 
và các chính sách sử dụng và phát triển năng lực nghề nghiệp có ảnh hưởng cùng chiều đến sự tái hòa 
nhập công việc và ngược chiều đến ý định rời bỏ tổ chức, trong đó môi trường làm việc có tác động 
lớn nhất. Nói cách khác, nếu các trường đại học có chính sách nhân sự tốt trong việc phát huy được 
những kiến thức, kỹ năng của những giảng viên khi trở về, đặc biệt có môi trường làm việc tốt thì 
giúp họ tái thích nghi công việc tốt hơn, từ đó họ ít có ý định rời bỏ trường đó. 

Kết quả của nghiên cứu này phù hợp với một số nghiên cứu trước đây (Ví dụ: Huselid, 1995; Jiang 
và cộng sự, 2012) khi cùng cho thấy chính sách nhân sự hướng tới sử dụng và phát triển năng lực 
nghề nghiệp và môi trường làm việc tốt sẽ nâng cao vốn nhân lực. Đồng thời, khi những nhân viên 
có vốn nhân lực cao thì khả năng đáp ứng công việc tốt hơn, kết quả công việc của họ được đánh giá 
tích cực hơn và nhận được khuyến khích tham gia vào quá trình ra quyết định hơn (Huselid, 1995), 
từ đó họ có thể hòa nhập công việc tốt hơn và ít có khả năng rời bỏ tổ chức. Tuy nhiên, kết quả nghiên 
cứu này không ủng hộ lập luận của các nghiên cứu trước đây (Ví dụ: Huselid, 1995; Jiang và cộng 
sự, 2012) đối với tác động của chính sách đãi ngộ động viên. Có thể thấy trong bối cảnh Việt Nam, 
rào cản về mức lương thưởng có thể ảnh hưởng đến kết quả công việc của các giảng viên khi trở về 
(Hoàng Trọng Hùng, 2020a), nhưng các chính sách này không ảnh hưởng đến sự tái hòa nhập công 
việc cũng như ý định rời bỏ tổ chức của họ. Điều này có thể lý giải là những giảng viên đã được đào 
tạo ở nước ngoài sau khi về nước có thể có nhiều cơ hội để tìm kiếm những nguồn thu nhập ở ngoài 
trường. Ví dụ: Họ có thể làm thỉnh giảng ở các trường khác và tìm những tài trợ cho nghiên cứu từ 
các nguồn bên ngoài trường (Hoàng Trọng Hùng, 2020a). Điều này giúp họ cải thiện được thu nhập 
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và không quá phụ thuộc vào mức lương thưởng tại nơi công tác của họ, nên chính sách đãi ngộ động 
viên của các trường không ảnh hưởng nhiều đến động lực của họ.     

Đồng thời, kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng sự tái hòa nhập công việc tốt thì làm giảm ý định 
rời bỏ tổ chức và sự tái hòa nhập công việc là biến trung gian toàn phần trong mối quan hệ giữa các 
chính sách sử dụng và phát huy năng lực nghề nghiệp, môi trường làm việc với ý định rời bỏ tổ chức. 
Kết quả này phù hợp với nghiên cứu trước đây (Ví dụ: Black & Gregersen, 1991) cho thấy sự tái hòa 
nhập của người trở về thuận lợi hay khó khăn phụ thuộc rất lớn vào các yếu tố thuộc về tổ chức. Ví 
dụ, những yếu tố bao gồm: Điều kiện để áp dụng những kiến thức, kỹ năng đã học ở nước ngoài; họ 
có điều kiện nâng cao kỹ năng, nghiệp vụ hay không; và đặc biệt là môi trường làm việc có thân thiện, 
cởi mở và hỗ trợ lẫn nhau hay không. Đồng thời, việc tái hòa nhập kém thì dẫn đến những phản ánh 
tiêu cực về công việc và về trường họ đang làm việc và ngược lại (Lee & Liu, 2007). Do đó, những 
người trở về có thể làm giảm những phản ứng có ảnh hưởng tiêu cực này bằng cách rời khỏi trường 
của họ đang công tác.  

Từ những kết quả nghiên cứu trên, nhóm tác giả đề xuất một số kiến nghị sau đối với các trường 
đại học Việt Nam để giúp các giảng viên trở về tái hòa nhập công việc tốt, nhanh chóng, từ đó có thể 
góp phần nâng cao chất lượng nghiên cứu và giảng dạy của các trường. Đồng thời, giúp cho các 
trường có thể giữ chân được nguồn nhân lực quý giá này. 

- Thứ nhất, vấn đề quan trọng nhất là các trường nên xây dựng môi trường làm việc tốt cho giảng 
viên sau khi đi học trở về vì đây là nhân tố ảnh hưởng lớn nhất đến sự tái hòa nhập và ý định rời bỏ 
tổ chức của họ. Cụ thể, các trường cần tạo nên một bầu không khí làm việc thân thiện, cởi mở, tin 
tưởng và hỗ trợ lẫn nhau giữa các giảng viên và giữa các cấp lãnh đạo đối với những người trở về. 
Những người trở về được lắng nghe và có quyền đóng góp ý kiến vào những quyết định quan trọng 
trong bộ môn, khoa, và trường.   

- Thứ hai, các trường cần phải có chính sách phát huy kiến thức, kỹ năng của những người trở về. 
Chẳng hạn như: Các trường cần tạo nhiều cơ hội hơn cho những cá nhân này thể hiện và trau dồi kỹ 
năng khi quay trở về đơn vị công tác; Các trường chú trọng công tác đào tạo, bồi dưỡng và cơ hội 
thăng tiến; Các trường cần bố trí, phân công lao động theo đúng kiến thức và kỹ năng họ có được khi 
ở nước ngoài để họ có thể phát huy được tối đa sở trường và tránh những điểm yếu của họ; Các trường 
cần tạo cơ hội và môi trường (dụng cụ, trang thiết bị…) làm việc tốt hơn, theo tiêu chuẩn quốc tế giúp 
những giảng viên đã từng du học hoặc làm việc ở nước ngoài có điều kiện làm việc tương xứng, từ 
đó phát huy tối đa kiến thức và kỹ năng đã thực học ở nước ngoài.  

- Cuối cùng, các trường đại học và Chính phủ cần quan tâm và có các chương trình hỗ trợ trong 
giai đoạn tái hòa nhập cho những giảng viên trở về. Các trường đại học cần phân công một bộ phận 
chịu trách nhiệm quản lý vấn đề trở về và tái hòa nhập. Tương tự như các tập đoàn đa quốc gia có 
nhiều người trở về sau thời gian làm việc dài ở các chi nhánh, bộ phận này có ý nghĩa rất lớn trong 
việc giúp những giảng viên trở về trong giai đoạn tái hòa nhập và tăng cường sự gắn kết của họ với 
nơi mà họ đang công tác. Các bộ phận này cần tư vấn cho những người trở về những thay đổi trong 
các chính sách, môi trường làm việc ở trường mình, sự khác biệt về phong cách làm việc giữa các 
trường đại học ở Việt Nam và nước ngoài, sự khác biệt về lương, thưởng… để những người trở về có 
thể có cái nhìn thực tế hơn đối với công việc ở Việt Nam. Vì những người trở về thường có kỳ vọng 
quá cao, chẳng hạn như họ đã có bằng quốc tế nên họ phải được trọng dụng khi trở về, nhưng thực tế 
những kỳ vọng này không như mong muốn làm cho họ khó hòa nhập với công việc ở Việt Nam. Bộ 
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phận này cũng chịu trách nhiệm hướng dẫn, hỗ trợ cho những giảng viên này để tái hòa nhập với 
những quy trình, thủ tục làm việc và phong cách quản lý ở Việt Nam. Nguyên nhân là do những giảng 
viên này khi ở nước ngoài họ đã quen với phong cách làm việc có thể thẳng thắn hơn, được ghi nhận 
hơn ở nước ngoài, trong khi phong cách làm việc ở Việt Nam thì nặng về hành chính, thủ tục và dựa 
vào mối quan hệ (Le, 2014). 

Bài viết này không tránh khỏi những hạn chế. Trong tương lai, nghiên cứu nên mở rộng xem xét 
vào những người trở về ở các ngành nghề khác để có thể so sánh sự khác biệt về sự tác động của các 
chính sách nhân sự và môi trường làm việc lên sự tái hòa nhập công việc và ý định rời bỏ tổ chức 
giữa các nhóm ngành nghề khác nhau. Nghiên cứu tiếp theo cũng có thể đánh giá sự tác động của các 
chính sách nhân sự lên kết quả hoạt động của công ty/tổ chức thông qua các biến trung gian như sự 
tái hòa nhập công việc và ý định rời bỏ tổ chức. Ngoài ra, nghiên cứu tiếp theo có thể đánh giá sự tác 
động các yếu tố về cá nhân (ví dụ: định hướng văn hóa cá nhân, tính cách cá nhân), yếu tố về xã hội 
(ví dụ: chất lượng cuộc sống, môi trường, giáo dục...) cũng có thể tác động lên sự tái hòa nhập công 
việc và ý định rời bỏ tổ chức. Hơn nữa, nghiên cứu tiếp theo có thể so sánh giữa các nhóm độ tuổi, 
giới tính, trình độ chuyên môn… để thấy được sự khác biệt về sự tái hòa nhập công việc và ý định rời 
bỏ tổ chức giữa các nhóm và từ đó đưa ra các hàm ý về quản lý nhân sự cho từng nhómn 
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