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Tóm tắt:
Mục đích của nghiên cứu này nhằm đo lường duy trì nguồn nhân lực y tế tuyến cơ sở tại các huyện 
ngoại thành Hà Nội. Nghiên cứu sử dụng mô hình phương trình cấu trúc bình phương nhỏ nhất 
từng phần (PLS-SEM) để kiểm định sự phù hợp của mô hình và các giả thuyết nghiên cứu với dữ 
liệu thu thập được từ 384 nhân viên y tế đang làm việc tại các trạm y tế xã, các trung tâm y tế và 
bệnh viện đa khoa của 5 huyện ngoại thành Hà Nội: Thường Tín, Đông Anh, Phú Xuyên, Ba Vì 
và Ứng Hoà. Kết quả nghiên cứu cho thấy sự hài lòng công việc, động lực làm việc và lòng trung 
thành có tác động tích cực đáng kể đến duy trì nguồn nhân lực y tế cơ sở. Ngoài ra, sự hài lòng 
công việc có tương quan tích cực với động lực làm việc và lòng trung thành của đội ngũ nhân viên 
y tế.
Từ khóa: Duy trì nhân viên, y tế cơ sở, sự hài lòng công việc, lòng trung thành, động lực làm việc.
Mã JEL: C21, D23, J27.

Grassroots healthcare human resources retention – Empirical evidence in suburban districts 
of Hanoi
Abstract:
The aims of this study are to measure grassroots healthcare human resources retention in suburban 
districts of Hanoi. The study emplyed the Partial Least Square - Structural Equation Model to 
test the fit of the model and the research hypotheses with the analytical data obtained from 384 
healthcare employees working at commune health stations, health centers and general hospitals 
in five suburban districts of Hanoi, including Thuong Tin, Dong Anh, Phu Xuyen, Ba Vi, and 
Ung Hoa. The results reveal that job satisfaction, work motivation, and loyalty have a significant 
positive impact on grassroots health human resources retention. In addition, job satisfaction has 
an active correlation with work motivation and loyalty of healthcare employees.
Keywords: Employee retention, grassroots healthcare, job satisfaction, loyalty, work motivation.
JEL Codes: C21, D23, J27.
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1. Đặt vấn đề
Lực lượng lao động y tế là một trong sáu thành phần thiết yếu và quan trọng nhất của hệ thống y tế và 

luôn luôn bất biến. Duy trì nguồn nhân lực y tế là thách thức chung của hệ thống y tế các nước trên thế giới, 
đặc biệt là các quốc gia đang phát triển (Trần Thị Mai Oanh & cộng sự, 2012).

Duy trì những nhân viên làm việc hiệu quả là mối quan tâm lớn của các chuyên gia nguồn nhân lực. Từ 
góc độ hệ thống, việc duy trì một nhân viên có chất lượng sẽ hiệu quả hơn thay vì tuyển dụng, đào tạo và 
định hướng một nhân viên thay thế có cùng chất lượng (Huang & cộng sự, 2006). Ye & cộng sự (2005) nhận 
định rằng sự hài lòng công việc là biến số tiền đề quan trọng nhất để dự đoán trực tiếp việc duy trì nhân viên 
ở lại tổ chức làm việc.

Những năm gần đây, sự phát triển nhanh chóng của các khu vực đô thị và các hệ thống y tế ngoài công 
lập ở Hà Nội đã tạo ra những điều kiện khác biệt về môi trường làm việc cũng như thu nhập cho nhân viên 
y tế giữa cơ sở khám chữa bệnh công lập và ngoài công lập. Do vậy, xu hướng đó đã dẫn đến thực trạng 
nghỉ việc, chuyển việc sang cơ sở khám chữa bệnh ngoài công lập của đội ngũ cán bộ y tế tăng cao. Theo số 
liệu của Bộ Y tế (2022), có 1.032 nhân viên y tế tuyến cơ sở của các huyện ngoại thành Hà Nội đã nghỉ việc 
và chuyển công tác. Nguyên nhân trên làm cho tình trạng thiếu nhân lực y tế tại các vùng nông thôn ngoại 
thành của Hà Nội trở nên nghiêm trọng và liên quan xấu đến việc duy trì đội ngũ nhân viên y tế cũng như 
phát triển các dịch vụ y tế có chất lượng tại các huyện ngoại thành. 

Một mặt, các nghiên cứu trong nước đã khám phá các yếu tố ảnh hưởng đến duy trì đội ngũ nhân viên 
(Trịnh Bá Sáng, 2015; Huỳnh Thị Thu Sương, 2016) nhưng điểm chung đều không xuất phát từ khu vực y 
tế công. Mặt khác, Nguyễn Thị Thúy Nga & Nguyễn Thị Bình Nguyên (2014) đã đánh giá các yếu tố ảnh 
hưởng đến duy trì và phát triển nhân lực y tế nhưng phạm vi khá rộng bao trùm cả Việt Nam. Nkanata & 
cộng sự (2021) đã chứng minh ảnh hưởng của các chương trình hỗ trợ nhân viên đến duy trì nhân viên tại 
các bệnh viện công cấp 5 của Kenya. Ngoài ra, nghiên cứu của Arnold & cộng sự (2022) đã tìm ra mức độ 
ảnh hưởng của các yếu tố liên quan đến công việc đối với duy trì đội ngũ nhân viên y tế trong lĩnh vực y tế 
dự phòng ở Sri Lanka. Bên cạnh đó, Yan & Sun (2022) đã khám phá tác động của thu nhập, khối lượng công 
việc đến khả năng duy trì đội ngũ bác sĩ nông thôn. Như vậy, chưa có công trình chính thức nào nghiên cứu 
thực nghiệm tại tuyến y tế cơ sở của các huyện ngoại thành ở thành phố Hà Nội.

Xuất phát từ thực trạng và khoảng trống kiến thức trên, nghiên cứu này nhằm khám phá và phân tích các 
yếu tố ảnh hưởng đến duy trì đội ngũ nhân viên y tế tuyến cơ sở tại các huyện ngoại thành của thành phố Hà 
Nội. Trên cơ sở phân tích kết quả nghiên cứu, một số hàm ý quản trị quan trọng được gợi ý nhằm nâng cao 
hiệu quả duy trì đội ngũ nhân viên y tế tuyến cơ sở của các huyện ngoại thành Hà Nội trong thời gian tới.

2. Cơ sở lý luận và mô hình nghiên cứu
2.1. Cơ sở lý luận
2.1.1. Sự hài lòng công việc
Theo Ellickson & Logsdon (2002), sự hài lòng công việc có được do công việc hoặc môi trường làm việc 

đem lại những cảm xúc tích cực, tiêu cực cho nhân viên hoặc là nhân viên có sự hài lòng công việc nếu công 
việc đó phù hợp và đáp ứng được mong muốn của họ.

Sau khi xem xét các quan điểm về sự hài lòng công việc Voris (2011) kết luận có 2 xu hướng: 
(i) Sự hài lòng công việc dựa vào nhận định của nhân viên về công việc và tập trung vào cảm nhận như 

hạnh phúc, nhiệt tình, thất vọng… → sự hài lòng chung công việc.
(ii) Sự hài lòng công việc là nhận thức đến từ những thành phần khác nhau trong quá trình làm việc như 

tiền lương, cơ hội phát triển nghề nghiệp, điều kiện làm việc... → sự hài lòng với các khía cạnh công việc. 
Trong bối cảnh của nghiên cứu này, sự hài lòng chung công việc được sử dụng để đánh giá sự hài lòng 

công việc của nhân viên.
2.1.2. Động lực làm việc
Mullins (2005) định nghĩa động lực làm việc là sự tác động có chủ đích từ bên trong tổ chức nhằm thúc 

đẩy nhân viên thông qua việc đáp ứng một số yêu cầu cơ bản mà họ mong muốn nhận được.
Latham & Pinder (2005) đã chỉ ra rằng động lực làm việc là tổng thể các lực đẩy được tạo thành từ bên 



Số 326 tháng 8/2024 85

trong và bên ngoài của mỗi nhân viên, qua đó quy định hành vi của nhân viên trong công việc thông qua 
việc xác định rõ cách thức, phương hướng, tâm huyết và thời gian của họ dành cho công việc. Bởi vậy động 
lực làm việc là mối quan hệ tâm lý giữa nhân viên với môi trường làm việc tại tổ chức. Quan điểm trên nhận 
được nhiều sự ủng hộ của các nghiên cứu sau này vì đã đưa ra cái nhìn đa chiều về động lực làm việc. 

Tóm lại, động lực làm việc xuất phát từ sự thỏa mãn nhu cầu của bản thân nhân viên về những gì tổ chức 
đem lại và từ đó thúc đẩy sự cố gắng trong công việc để đạt được kết quả cao nhất.

2.1.3. Lòng trung thành
Trần Kim Dung (2005) đã chứng minh lòng trung thành của nhân viên là một trong ba yếu tố cốt lõi của 

sự gắn kết đối với tổ chức và được hiểu là mong muốn tiếp tục là thành viên của tổ chức dù tổ chức khác có 
đưa ra những đề nghị hấp dẫn hơn.

Meyer & Allen (1991) tập trung vào 3 trạng thái cảm xúc của nhân viên của gắn kết đối với tổ chức và 
tuyên bố chúng là lòng trung thành. Trong đó, nhân viên trung thành vì họ có tình cảm thực sự đối với tổ 
chức và muốn ở lại làm việc lâu dài hơn hoặc họ không thể tìm được công việc nào tốt hơn cũng như vì họ 
tuân thủ theo các quy tắc đạo đức.

Trong nghiên cứu này, lòng trung thành biểu thị cho mức độ gắn kết tâm lý chặt chẽ giữa nhân viên đối 
với tổ chức hoặc là một biến thái độ được thể hiện qua việc nhân viên tự hào, sẵn sàng ở lại, nỗ lực hết khả 
năng vì tổ chức và luôn song hành với tổ chức vượt qua mọi hoàn cảnh. 

2.1.4. Duy trì nguồn nhân lực
Roark (2008) nhận thấy duy trì nguồn nhân lực là việc tổ chức xây dựng lên một môi trường khiến nhân 

viên phấn khích, nhiệt huyết và mong muốn được làm việc hoặc xem công việc đang làm tại tổ chức như là 
một phần không thể thiếu trong cuộc sống tại tổ chức.

Das & Baruah (2013) cho rằng duy trì nguồn nhân lực là một quá trình diễn ra trong tổ chức, trong đó 
nhân viên được khích lệ ở lại tổ chức để làm việc trong khoảng thời gian dài nhất có thể.

Duy trì nguồn nhân lực nhằm tạo ra sự gắn kết lâu bền giữa nhân viên và tổ chức, đảm bảo thông qua 
việc khuyến khích vật chất hoặc phi vật chất để thúc đẩy nhân viên làm việc nỗ lực hoàn thành công việc 
với năng suất cao nhất. Duy trì nguồn nhân lực là điều kiện tiên quyết để tổ chức phát triển thịnh vượng và 
giảm thiểu các chi phí về công tác nhân sự cũng như tạo ra lợi thế cạnh tranh.

Như vậy, duy trì nguồn nhân lực là quá trình tổ chức tìm mọi phương pháp hiệu quả nhất để ngăn chặn 
tình trạng nhân viên có ý định rời bỏ tổ chức trong khoảng thời gian lâu nhất hoặc là việc tổ chức giữ chân 
nhân viên ở lại để phục vụ cho các mục tiêu phát triển lâu dài.

2.2. Mô hình đề xuất và giả thuyết nghiên cứu
2.2.1. Mối quan hệ giữa sự hài lòng công việc và động lực làm việc
Sự hài lòng công việc là nền tảng để gia tăng động lực làm việc (Schaufeli & Bakker, 2004). Abraham 

(2012) nhấn mạnh sự hài lòng công việc là trạng thái tâm lý của nhân viên và động lực làm việc là hành vi 
tự nguyện có chủ đích của nhân viên. Bởi vậy, nhân viên càng hài lòng trong công việc thì họ càng xuất hiện 
nhiều động lực làm việc. Giả thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau:

H1: Sự hài lòng công việc có ảnh hưởng dương tới động lực làm việc.
2.2.2. Mối quan hệ giữa sự hài lòng công việc, lòng trung thành và duy trì nguồn nhân lực
Nếu sự hài lòng công việc giảm sút, lòng trung thành của nhân viên đối với tổ chức sẽ đi xuống, dẫn tới 

tinh thần làm việc không ổn định và tình trạng biến động nguồn nhân lực trong tổ chức (Soler, 1998). Ngược 
lại, nếu nhân viên hài lòng với công việc, họ sẽ ở lại làm việc lâu dài hơn với tổ chức (Silvestro, 2002). 

Hai nghiên cứu trên đồng quan điểm về mối quan hệ tích cực giữa sự hài lòng công việc và lòng trung 
thành. Đồng thời, lập luận này cũng cho thấy tồn tại một mối liên quan chặt chẽ giữa sự hài lòng công việc 
với duy trì nguồn nhân lực.

Nếu muốn giữ chân được nguồn nhân lực thì tổ chức cần tạo cho họ sự hài lòng công việc hoặc sự hài lòng 
công việc là yếu tố then chốt tác động trực tiếp tới quá trình duy trì nguồn nhân lực của tổ chức (Bharadwaj 
& cộng sự, 2021). Giả thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau:

H2: Sự hài lòng công việc có ảnh hưởng dương tới lòng trung thành.
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H3: Sự hài lòng công việc có ảnh hưởng dương tới duy trì nguồn nhân lực.
2.2.3. Mối quan hệ giữa động lực làm việc và lòng trung thành
Field & Buitendach (2011) đã khẳng định rằng động lực làm việc có tác động tích cực tới lòng trung 

thành của nhân viên đối với tổ chức. Nhân viên càng có động lực làm việc thì họ càng trung thành đối với tổ 
chức hoặc động lực làm việc là tiền đề cho lòng trung thành (Biswas & Bhatnagar, 2013). Vokić & Hernaus 
(2015) đã chứng minh được lòng trung thành của nhân viên bị tác động mạnh mẽ bởi động lực làm việc. Giả 
thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau:

H4: Động lực làm việc có ảnh hưởng thuận chiều tới lòng trung thành.
2.2.4. Mối quan hệ giữa động lực làm việc và duy trì nguồn nhân lực
Lim & cộng sự (2008) đã đề cập rằng nếu nhân viên không cảm thấy có động lực làm việc thì họ chỉ có 

thể ở lại làm việc với tổ chức trong khoảng thời gian tối đa không quá 3 năm. Dựa trên các lý thuyết về động 
lực, Willis-Shattuck & cộng sự (2008) đã khẳng định rằng động lực làm việc có mối tương quan tích cực 
đối với duy trì nguồn nhân lực. Động lực làm việc là một trong những yếu tố tác động trực tiếp đến duy trì 
nguồn nhân lực của mọi tổ chức (Kaur, 2017). Giả thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau:

H5: Động lực làm việc có ảnh hưởng thuận chiều tới duy trì nguồn nhân lực.
2.2.5. Mối quan hệ giữa lòng trung thành và duy trì nguồn nhân lực
Martensen & Grønholdt (2006) tuyên bố rằng những nhân viên có lòng trung thành sẽ tạo ra được nhiều 

giá trị cho tổ chức, luôn tự hào về tổ chức, và họ nhận định công việc hiện tại là tốt nhất và không muốn rời 
khỏi tổ chức. Từ lập luận trên có thể thấy lòng trung thành là một trong những yếu tố tác động đến duy trì 
nguồn nhân lực trong tổ chức. Chimmey (2016) cho rằng nếu nhân viên có lòng trung thành đối với tổ chức 
và nỗ lực hết mình vì công việc thì tổ chức luôn có xu hướng thỏa mãn mọi yêu cầu của họ và tìm các biện 
pháp để giữ họ ở lại làm việc lâu dài. Giả thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau:

H6: Lòng trung thành có ảnh hưởng dương tới duy trì nguồn nhân lực.
Từ các giả thuyết nghiên cứu trên, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu (xem Hình 1).

Từ các giả thuyết nghiên cứu trên, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu (xem Hình 1). 

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 

 

 

 

 

 
 

          Nguồn: Nhóm tác giả thiết kế và xây dựng. 

 

 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thiết kế thang đo  

Nghiên cứu kế thừa một số tài liệu trong và ngoài nước có liên quan để xây dựng thang đo sơ bộ cho 
mô hình nghiên cứu đề xuất. Trong đó, thang đo “Sự hài lòng công việc” của Wong & Tay (2010) có 6 
biến quan sát, thang đo “Động lực làm việc” của Wright (2004) có 6 biến quan sát, thang đo “Lòng 
trung thành” của Turkylimaz & cộng sự (2011) có 3 biến quan sát, thang đo “Duy trì nguồn nhân lực” 
của Huỳnh Thị Thu Sương & Nguyễn Văn Danh (2021) có 4 biến quan sát. 

Phương pháp chọn mẫu mục tiêu được lựa chọn để tiến hành thảo luận nhóm với các chuyên gia gồm: 

(i) 10 cán bộ quản lý trung tâm y tế, bệnh viện đa khoa một số huyện ngoại thành Hà Nội và 10 trạm 
trưởng trạm y tế xã với mục đích ghi nhận các ý kiến đóng góp, xem xét các yếu tố trong mô hình nghiên 
cứu đề xuất và hiệu chỉnh các biến quan sát trong thang đo.  

(ii) 5 chuyên gia trong lĩnh vực quản trị nhân lực để khám phá sâu hơn về các mối quan hệ trong mô 
hình nghiên cứu, các khái niệm đưa ra và giải quyết những phát sinh.  

Kết quả thảo luận cho thấy các chuyên gia nhất trí với các thang đo trong mô hình nghiên cứu đề xuất. 
Theo ý kiến của các chuyên gia, thang đo “Sự hài lòng công việc” cần bổ sung thêm 2 biến quan sát để 
tạo sự hoàn chỉnh, nội dung truyền tải nhấn mạnh hơn. Đối với thang đo “Động lực làm việc” cần điều 
chỉnh lại các biến quan sát nghịch đảo để tránh tình trạng đối tượng khảo sát hiểu sai nội dung, đồng 
thời bổ sung thêm 2 biến quan sát để nội dung thang đo cụ thể hơn. Đặc biệt, thang đo “Lòng trung 
thành” và thang đo “Duy trì nguồn nhân lực”, các chuyên gia đã góp ý và tham vấn xây dựng 2 thang 
đo mới để làm nổi bật nội dung và ý nghĩa của chúng.  

Ngoài ra, nhóm tác giả đã hiệu chỉnh một số từ ngữ để thang đo được đơn giản, dễ hiểu và phù hợp với 
trình độ của đối tượng tham gia khảo sát. Nội dung thang đo và các biến quan sát được trình bày tại 
Bảng 1. 

Bảng 1: Thiết lập bảng thang đo duy trì nguồn nhân lực 

Ký hiệu Biến quan sát Nguồn 
Sự hài lòng công việc (SHL) 

SHL1 Tôi hài lòng về chính sách tiền lương. Wong & Tay (2010) 

Sự hài lòng công việc 

Động lực làm việc 

Lòng trung thành 

Duy trì nguồn nhân 
lực 

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thiết kế thang đo 
Nghiên cứu kế thừa một số tài liệu trong và ngoài nước có liên quan để xây dựng thang đo sơ bộ cho mô 

hình nghiên cứu đề xuất. Trong đó, thang đo “Sự hài lòng công việc” của Wong & Tay (2010) có 6 biến quan 
sát, thang đo “Động lực làm việc” của Wright (2004) có 6 biến quan sát, thang đo “Lòng trung thành” của 
Turkylimaz & cộng sự (2011) có 3 biến quan sát, thang đo “Duy trì nguồn nhân lực” của Huỳnh Thị Thu 
Sương & Nguyễn Văn Danh (2021) có 4 biến quan sát.

Phương pháp chọn mẫu mục tiêu được lựa chọn để tiến hành thảo luận nhóm với các chuyên gia gồm:
(i) 10 cán bộ quản lý trung tâm y tế, bệnh viện đa khoa một số huyện ngoại thành Hà Nội và 10 trạm 

trưởng trạm y tế xã với mục đích ghi nhận các ý kiến đóng góp, xem xét các yếu tố trong mô hình nghiên 
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cứu đề xuất và hiệu chỉnh các biến quan sát trong thang đo. 
(ii) 5 chuyên gia trong lĩnh vực quản trị nhân lực để khám phá sâu hơn về các mối quan hệ trong mô hình 

nghiên cứu, các khái niệm đưa ra và giải quyết những phát sinh. 
Kết quả thảo luận cho thấy các chuyên gia nhất trí với các thang đo trong mô hình nghiên cứu đề xuất. 

Theo ý kiến của các chuyên gia, thang đo “Sự hài lòng công việc” cần bổ sung thêm 2 biến quan sát để tạo 
sự hoàn chỉnh, nội dung truyền tải nhấn mạnh hơn. Đối với thang đo “Động lực làm việc” cần điều chỉnh 
lại các biến quan sát nghịch đảo để tránh tình trạng đối tượng khảo sát hiểu sai nội dung, đồng thời bổ sung 
thêm 2 biến quan sát để nội dung thang đo cụ thể hơn. Đặc biệt, thang đo “Lòng trung thành” và thang đo 
“Duy trì nguồn nhân lực”, các chuyên gia đã góp ý và tham vấn xây dựng 2 thang đo mới để làm nổi bật nội 
dung và ý nghĩa của chúng. 

Ngoài ra, nhóm tác giả đã hiệu chỉnh một số từ ngữ để thang đo được đơn giản, dễ hiểu và phù hợp với 
trình độ của đối tượng tham gia khảo sát. Nội dung thang đo và các biến quan sát được trình bày tại Bảng 1. 

Bảng 1: Thiết lập bảng thang đo duy trì nguồn nhân lực 

Ký hiệu Biến quan sát Nguồn 
Sự hài lòng công việc (SHL) 

SHL1 Tôi hài lòng về chính sách tiền lương. Wong & Tay (2010) 
SHL2 Tôi hài lòng về chính sách đào tạo và thăng tiến.
SHL3 Tôi hài lòng về mối quan hệ với cấp trên.
SHL4 Tôi hài lòng về mối quan hệ với đồng nghiệp.
SHL5 Tôi hài lòng về điều kiện làm việc.
SHL6 Tôi hài lòng về chính sách phúc lợi.
SHL7 Tôi hài lòng về bản chất công việc. Đề xuất của nhóm tác giả 

và chuyên giaSHL8 Nói chung, tôi hài lòng với công việc hiện tại.
Động lực làm việc (DL) 

DL1 Tôi vượt qua mọi khó khăn để hoàn thành công việc. Wright (2004) 
DL2 Tôi sẵn sàng đi sớm về muộn để hoàn thành công việc.
DL3 Tôi sẵn sàng làm thêm việc dù điều đó không được yêu cầu.
DL4 Tôi cảm thấy thời gian dường như ngắn lại khi làm việc.
DL5 Tôi nhận thấy mình chăm chỉ hơn các đồng nghiệp khác.
DL6 Tôi dễ dàng hoà nhập với công việc hiện tại.
DL7 Tôi nhận được sự ủng hộ trong quá trình làm việc. Đề xuất của nhóm tác giả 

và chuyên gia DL8 Tôi hào hứng bởi các công việc được giao phó.
Lòng trung thành (LTT) 

LTT1 Tôi tự hào khi nhắc tới cơ quan. Đề xuất của nhóm tác giả 
và chuyên gia 

 
LTT2 Tôi chưa bao giờ có ý định rời bỏ cơ quan.
LTT3 Tôi nhận thấy bản thân là một phần của cơ quan.
LTT4 Tôi sẽ làm việc tại cơ quan cho tới lúc nghỉ hưu.
LTT5 Tôi xem mọi vấn đề của cơ quan là vấn đề của bản thân.
LTT6 Tôi sẽ tiếp tục công việc cho dù cơ quan đang gặp khó khăn.
LTT7 Tôi và cơ quan có cùng chung một mục đích.
LTT8 Tôi sẵn sàng hy sinh lợi ích cá nhân vì cơ quan.

Duy trì nguồn nhân lực (DT) 
DT1 Tôi được đáp ứng mọi yêu cầu để hoàn thành công việc. Đề xuất của nhóm tác giả 

và chuyên gia 
 
 
 

DT2 Tôi được tạo cơ hội để phát triển sự nghiệp.
DT3 Tôi nhận được sự tôn trọng tại cơ quan.
DT4 Tôi được ghi nhận mọi sự đóng góp.
DT5 Tôi được khen thưởng kịp thời khi hoàn thành tốt công việc.
DT6 Tôi nhận được sự tin tưởng trong quá trình làm việc.
DT7 Tôi nhận thấy công việc tại cơ quan rất ổn định.
DT8 Tôi nhận được sự bảo vệ từ phía cơ quan.

  Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp. 

 

 

3.2. Lấy mẫu và thu thập dữ liệu 

Nghiên cứu này sử dụng phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) để giải quyết mục tiêu nghiên 
cứu. Vì vậy, đối với EFA thì tỷ lệ mẫu và biến quan sát tương ứng là 5:1 và 10:1 sẽ đảm bảo độ tin cậy 
(Hair & cộng sự, 2014). Nghiên cứu này sử dụng tỷ lệ là 10:1 và nghiên cứu có 32 biến quan sát để đo 
lường nên số lượng mẫu là 32*10 = 320 mẫu. Do đó, tác giả chọn 400 quan sát (tăng 20% so với công 
thức). 

Phương pháp lấy mẫu thuận tiện được sử dụng để thu thập dữ liệu của những nhân viên y tế tuyến cơ sở 
đang làm việc tại các trạm y tế xã, các trung tâm y tế và bệnh viện đa khoa của các huyện Thường Tín, 
Đông Anh, Phú Xuyên, Ba Vì và Ứng Hoà. Phiếu khảo sát được gửi trực tiếp kết hợp gửi email tới các 
nhân viên y tế trong thời gian từ ngày 25 tháng 6 đến ngày 10 tháng 8 năm 2022. 

3.2. Lấy mẫu và thu thập dữ liệu
Nghiên cứu này sử dụng phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) để giải quyết mục tiêu nghiên 

cứu. Vì vậy, đối với EFA thì tỷ lệ mẫu và biến quan sát tương ứng là 5:1 và 10:1 sẽ đảm bảo độ tin cậy (Hair 
& cộng sự, 2014). Nghiên cứu này sử dụng tỷ lệ là 10:1 và nghiên cứu có 32 biến quan sát để đo lường nên 
số lượng mẫu là 32*10 = 320 mẫu. Do đó, tác giả chọn 400 quan sát (tăng 20% so với công thức).
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Phương pháp lấy mẫu thuận tiện được sử dụng để thu thập dữ liệu của những nhân viên y tế tuyến cơ sở 
đang làm việc tại các trạm y tế xã, các trung tâm y tế và bệnh viện đa khoa của các huyện Thường Tín, Đông 
Anh, Phú Xuyên, Ba Vì và Ứng Hoà. Phiếu khảo sát được gửi trực tiếp kết hợp gửi email tới các nhân viên 
y tế trong thời gian từ ngày 25 tháng 6 đến ngày 10 tháng 8 năm 2022.

Sau khi sàng lọc, nghiên cứu thu được 384 phiếu khảo sát hợp lệ với tỷ lệ thu hồi đạt 96%. Nghiên cứu 
sử dụng hệ số Cronbach’s Alpha, chỉ số Heterotrait-Monotrait và phương pháp phân tích mô hình phương 
trình cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần với phần mềm SmartPLS 3.0 để kiểm định mô hình và các 
giả thuyết nghiên cứu.

4. Kết quả và thảo luận
4.1. Thống kê mô tả

Sau khi sàng lọc, nghiên cứu thu được 384 phiếu khảo sát hợp lệ với tỷ lệ thu hồi đạt 96%. Nghiên cứu 
sử dụng hệ số Cronbach’s Alpha, chỉ số Heterotrait-Monotrait và phương pháp phân tích mô hình 
phương trình cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần với phần mềm SmartPLS 3.0 để kiểm định mô 
hình và các giả thuyết nghiên cứu. 

4. Kết quả và thảo luận 

4.1. Thống kê mô tả 

 

Bảng 2: Đặc điểm mẫu nghiên cứu 

Đặc điểm Nội dung Tần số Tỷ lệ (%) 
Giới tính Nam 115 29,9 

Nữ 269 70,1 
Độ tuổi 25-40 tuổi 134 34,8 

41-55 tuổi 144 37,5 
Trên 55 tuổi 105 27,3 

Trình độ học vấn Dưới đại học (trung cấp, cao đẳng) 278 72,3 
Đại học 102 26,6 

Trên đại học 4 1,1 
Kinh nghiệm làm việc 5-10 năm 146 38,0 

11-20 năm 231 60,2 
Trên 20 năm 7 1,8 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu. 

 

 

Kết quả phân tích nhân khẩu học của các nhân viên y tế tham gia khảo sát tại Bảng 2 cho thấy mẫu 
nghiên cứu tập trung nhiều nhất ở đối tượng là nữ giới, trong độ tuổi 25 đến 55 tuổi, với trình độ học 
vấn ở mức khá và có nhiều năm kinh nghiệm làm việc. Như vậy, đặc điểm của mẫu nghiên cứu phù hợp 
với thực tế khu vực y tế cơ sở tại các vùng nông thôn của Việt Nam. 

4.2. Kiểm định thang đo 

Tại bước kiểm định mức độ phù hợp và tin cậy cho 3 thang đo kết quả, nhóm tác giả đã loại từng biến 
rác để cải thiện chỉ số điều kiện vì hệ số tải ngoài dưới ngưỡng 0,6 (Chin & cộng sự, 2008). Cụ thể, lần 
thứ 01 loại biến “DL6”, lần thứ 02 loại biến “DL7”, lần thứ 03 loại biến “DL8”, lần thứ 04 loại biến 
“LTT1” và lần cuối cùng loại biến “LTT2”. 

Sau khi loại các biến rác, kết quả phân tích cho thấy 3 thang đo kết quả đều đáp ứng độ tin cậy và tính 
hợp lệ hội tụ với giá trị phương sai trung bình (AVE) vượt ngưỡng 0,5 và giá trị độ tin cậy tổng hợp 
(CR) vượt ngưỡng 0,7 (Fornell & Larcker, 1981). Ngoài ra, các thang đo cũng đạt tính nhất quán nội bộ 
vì giá trị Cronbach’s Alpha vượt ngưỡng 0,6 (Hair & cộng sự, 2014) (xem Bảng 3). Kết quả phân tích 
tại Bảng 2 cũng chỉ ra rằng đối với thang đo nguyên nhân “sự hài lòng công việc” có trọng số tải ngoài 
của các biến quan sát SHL1, SHL6, SHL7 và SHL8 có giá trị thấp hơn nhiều so với các biến quan sát 
còn lại trong thang đo. Sự khác biệt này có ý nghĩa quan trọng phản ánh đúng nguyên nhân cốt lõi dẫn 
đến tình trạng nghỉ việc, chuyển việc của đội ngũ nhân viên y tế tuyến cơ sở. Bởi, thực tế ngành y tế có 
thu nhập thấp, chính sách phúc lợi đãi ngộ chưa hấp dẫn cùng với bản chất công việc áp lực cao phải 
lao động cả ngày lẫn đêm là những nguyên nhân dẫn đến sự không hài lòng công việc, khiến gần 9.400 
cán bộ y tế của Việt Nam nói chung và 1.032 nhân viên y tế cơ sở của Hà Nội nói riêng nghỉ việc tại 

Kết quả phân tích nhân khẩu học của các nhân viên y tế tham gia khảo sát tại Bảng 2 cho thấy mẫu nghiên 
cứu tập trung nhiều nhất ở đối tượng là nữ giới, trong độ tuổi 25 đến 55 tuổi, với trình độ học vấn ở mức khá 
và có nhiều năm kinh nghiệm làm việc. Như vậy, đặc điểm của mẫu nghiên cứu phù hợp với thực tế khu vực 
y tế cơ sở tại các vùng nông thôn của Việt Nam.

4.2. Kiểm định thang đo
Tại bước kiểm định mức độ phù hợp và tin cậy cho 3 thang đo kết quả, nhóm tác giả đã loại từng biến rác 

để cải thiện chỉ số điều kiện vì hệ số tải ngoài dưới ngưỡng 0,6 (Chin & cộng sự, 2008). Cụ thể, lần thứ 01 
loại biến “DL6”, lần thứ 02 loại biến “DL7”, lần thứ 03 loại biến “DL8”, lần thứ 04 loại biến “LTT1” và lần 
cuối cùng loại biến “LTT2”.

các cơ sở khám chữa bệnh Nhà nước và chuyển sang cơ sở khám chữa bệnh tư nhân từ đầu năm 2021 
đến tháng 6 năm 2022 (Bộ Y tế, 2022). 

 

Bảng 3: Kết quả kiểm định thang đo 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu. 

 

 

Ngoài ra, nghiên cứu đã tìm thấy tỷ lệ Heterotrait-Monotrait không vượt quá ngưỡng 0,85 và do đó có 
thể thiết lập tính phân biệt giữa các cấu trúc (Bảng 4). Điều đó chứng tỏ rằng các kết quả hỗ trợ sự tồn 
tại của giá trị phân biệt đối với mọi cấu trúc được kiểm tra. 

Bảng 4: Giá trị phân biệt - HTMT 

Cấu trúc DL DT LTT SHL 
DL   
DT 0,648    

LTT 0,467 0,686   
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Đối với thang đo nguyên nhân “sự hài lòng công việc”, kết quả phân tích tại Hình 2 cho thấy phân tích 
phần dư đạt 0,701 > 0,7 (Hair & cộng sự, 2016). Như vậy, thang đo “sự hài lòng trong công việc” đảm 
bảo tính hội tụ. 
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Sau khi loại các biến rác, kết quả phân tích cho thấy 3 thang đo kết quả đều đáp ứng độ tin cậy và tính 
hợp lệ hội tụ với giá trị phương sai trung bình (AVE) vượt ngưỡng 0,5 và giá trị độ tin cậy tổng hợp (CR) 
vượt ngưỡng 0,7 (Fornell & Larcker, 1981). Ngoài ra, các thang đo cũng đạt tính nhất quán nội bộ vì giá trị 
Cronbach’s Alpha vượt ngưỡng 0,6 (Hair & cộng sự, 2014) (xem Bảng 3). Kết quả phân tích tại Bảng 2 cũng 
chỉ ra rằng đối với thang đo nguyên nhân “sự hài lòng công việc” có trọng số tải ngoài của các biến quan sát 
SHL1, SHL6, SHL7 và SHL8 có giá trị thấp hơn nhiều so với các biến quan sát còn lại trong thang đo. Sự 
khác biệt này có ý nghĩa quan trọng phản ánh đúng nguyên nhân cốt lõi dẫn đến tình trạng nghỉ việc, chuyển 
việc của đội ngũ nhân viên y tế tuyến cơ sở. Bởi, thực tế ngành y tế có thu nhập thấp, chính sách phúc lợi đãi 
ngộ chưa hấp dẫn cùng với bản chất công việc áp lực cao phải lao động cả ngày lẫn đêm là những nguyên 
nhân dẫn đến sự không hài lòng công việc, khiến gần 9.400 cán bộ y tế của Việt Nam nói chung và 1.032 
nhân viên y tế cơ sở của Hà Nội nói riêng nghỉ việc tại các cơ sở khám chữa bệnh Nhà nước và chuyển sang 
cơ sở khám chữa bệnh tư nhân từ đầu năm 2021 đến tháng 6 năm 2022 (Bộ Y tế, 2022).

Ngoài ra, nghiên cứu đã tìm thấy tỷ lệ Heterotrait-Monotrait không vượt quá ngưỡng 0,85 và do đó có thể 
thiết lập tính phân biệt giữa các cấu trúc (Bảng 4). Điều đó chứng tỏ rằng các kết quả hỗ trợ sự tồn tại của 
giá trị phân biệt đối với mọi cấu trúc được kiểm tra.
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Đối với thang đo nguyên nhân “sự hài lòng công việc”, kết quả phân tích tại Hình 2 cho thấy phân tích 
phần dư đạt 0,701 > 0,7 (Hair & cộng sự, 2016). Như vậy, thang đo “sự hài lòng trong công việc” đảm bảo 
tính hội tụ.

Ngoài ra, kết quả phân tích tính cộng tuyến từ PLS Algorithm giữa các biến quan sát cho thấy giá trị VIF 
của thang đo “sự hài lòng công việc” đều dưới ngưỡng 3 (xem Bảng 3). Như vậy, không xảy ra tình trạng 
đa cộng tuyến giữa các biến nguyên nhân của thang đo “sự hài lòng công việc” (Sarstedt & cộng sự, 2016).

Đồng thời, kết quả phân tích Bootstrapping cho giá trị P-values các biến quan sát từ SHL1 – SHL7 đều 
nhỏ hơn 0,05. Như vậy, các biến quan sát đều có đóng góp vào biến tiềm ẩn “sự hài lòng công việc” một 
cách có ý nghĩa thống kê (xem Bảng 3).

4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc
Hình 3 thể hiện kết quả ước lượng mô hình cấu trúc
Thông qua quy trình Bootstrapping với cỡ mẫu theo Hair & cộng sự (2019) đề nghị là n = 5000, nghiên 
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cứu tiếp tục thực hiện kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính (Bảng 5).
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phần dư đạt 0,701 > 0,7 (Hair & cộng sự, 2016). Như vậy, thang đo “sự hài lòng trong công việc” đảm 
bảo tính hội tụ. 

 

Hình 2: Đánh giá phân tích phần dư của mô hình đo lường nguyên nhân 
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Ngoài ra, kết quả phân tích tính cộng tuyến từ PLS Algorithm giữa các biến quan sát cho thấy giá trị 
VIF của thang đo “sự hài lòng công việc” đều dưới ngưỡng 3 (xem Bảng 3). Như vậy, không xảy ra tình 
trạng đa cộng tuyến giữa các biến nguyên nhân của thang đo “sự hài lòng công việc” (Sarstedt & cộng 
sự, 2016). 

Đồng thời, kết quả phân tích Bootstrapping cho giá trị P-values các biến quan sát từ SHL1 – SHL7 đều 
nhỏ hơn 0,05. Như vậy, các biến quan sát đều có đóng góp vào biến tiềm ẩn “sự hài lòng công việc” 
một cách có ý nghĩa thống kê (xem Bảng 3). 

4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Hình 3 thể hiện kết quả ước lượng mô hình cấu trúc 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 3: Mô hình cấu trúc 

 

 
 
 
 
 

 
 
 

               Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu. 

 

Thông qua quy trình Bootstrapping với cỡ mẫu theo Hair & cộng sự (2019) đề nghị là n = 5000, nghiên 
cứu tiếp tục thực hiện kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính (Bảng 5). 

 

Bảng 5: Kết quả Bootstrapping mô hình cấu trúc và kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết Hệ số tác động 
chuẩn hóa (β) 

Giá trị kiểm định 
t (t-statistic) 

Mức ý nghĩa 
(p) 

Kết luận 

H1: SHL => DL 0,538 3,132 0,002 Chấp nhận 
H2: SHL => LTT 0,509 1,576 0,000 Chấp nhận
H3: SHL => DT 0,363 2,935 0,003 Chấp nhận 
H4: DL => LTT 0,149 6,963 0,000 Chấp nhận
H5: DL=> DT 0,271 3,630 0,000 Chấp nhận 
H6: LTT => DT 0,296 5,609 0,000 Chấp nhận
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số hệ thống và từ các yếu tố khác nằm ngoài mô hình. Hơn nữa, hệ số đánh giá năng lực dự báo ngoài mẫu 
(Q2) của mô hình là 0,315 > 0 với mức dự báo trung bình. Do đó, mô hình cấu trúc của nghiên cứu đạt chất 
lượng tổng thể (Bảng 6).
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Bảng 6: Đánh giá sự liên quan dự báo 

Cấu trúc R2 R2-hiệu chỉnh Q2 Mức độ chính xác dự báo 
DT 0,605 0,581 0,315 Trung bình 
LTT 0,458 0,444 0,242 Trung bình
DL 0,416 0,397 0,267 Trung bình 

Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu. 

 

Như vậy, kết quả phân tích cho thấy hệ số tác động của các cấu trúc đạt giá trị dương và dưới ngưỡng 
0,75 do đó hệ số tác động là tốt. Vì thế, các giả thuyết từ H1 đến H6 được chấp nhận. Trong bối cảnh 
hệ thống y tế tuyến cơ sở, sự hài lòng công việc là yếu tố quyết định lớn nhất đến hiệu quả duy trì nguồn 
nhân lực. Điều đó có sự tương đồng với nghiên cứu của Bharadwaj & cộng sự (2021) rằng sự hài lòng 
công việc là yếu tố then chốt. Ngoài ra, động lực làm việc và lòng trung thành có sự ảnh hưởng đáng kể 
đến duy trì nguồn nhân lực. Kết quả này hoàn toàn ủng hộ quan điểm của Kaur (2017), Martensen & 
Grønholdt (2006). 

5. Kết luận 

Nghiên cứu này phát triển một mô hình và dự báo khả năng duy trì nguồn nhân lực y tế tuyến cơ sở. Mô 
hình đề xuất được dựa trên các yếu tố sự hài lòng công việc, động lực làm việc và lòng trung thành. 

Thông qua đánh giá tổng quan tài liệu sâu rộng, 3 yếu tố sự hài lòng công việc, động lực làm việc và 
lòng trung thành ảnh hưởng đến duy trì nguồn nhân lực đã được xác định. Các yếu tố đã được phân tích 
kỹ lưỡng bằng mô hình phương trình cấu trúc bình phương nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM). Kết quả 
của phân tích mô hình cấu trúc là thỏa mãn vì phần lớn các hệ số đường dẫn thể hiện kết quả đáng kể. 
Ngoài ra, khả năng dự đoán của mô hình được coi là cao theo kết quả dự đoán mô phỏng PLS. 

Về mặt lý luận, nghiên cứu này đã bổ sung kiến thức trong lĩnh vực hành vi tổ chức và quản trị nguồn 
nhân lực, đồng thời xác định mối quan hệ tác động của 3 yếu tố đến duy trì nguồn nhân lực y tế tuyến 
cơ sở của các bệnh viện công lập tại các huyện ngoại thành Hà Nội. Bên cạnh đó, nghiên cứu này cũng 
sẽ đóng góp vào việc hình thành các phương pháp tiếp cận để các bệnh viện thành công duy trì nguồn 
nhân lực y tế tuyến cơ sở. Nói cách khác, nó được coi như một cơ sở lý thuyết và tài liệu cho các nghiên 
cứu tiếp theo phát triển. 

Về mặt thực tiễn, nghiên cứu này đã bổ sung thêm mô hình đo lường duy trì nguồn nhân lực y tế cơ sở 
thông qua các yếu tố về sự hài lòng công việc, động lực làm việc và lòng trung thành của đội ngũ nhân 
viên y tế. Ngoài ra, nghiên cứu này cũng có ý nghĩa sâu rộng đối với các bên liên quan khác vì nó sẽ 
dẫn đến việc xác định những lĩnh vực và tạo ra khuôn khổ mới để thúc đẩy nghiên cứu sâu hơn về chủ 
đề duy trì đội ngũ nhân viên trong cả khu vực công và tư nhân của nền kinh tế. 

Mặc dù đã đạt được mục tiêu nghiên cứu đề ra, nhưng nghiên cứu này vẫn còn hạn chế trong cách tiếp 
cận đo lường duy trì nguồn nhân lực từ quan điểm của nhân viên. Do đó, nghiên cứu trong tương lai sẽ 
cải thiện mô hình đề xuất về duy trì nguồn nhân lực tuyến y tế cơ sở và phân tích kết quả dựa trên quan 
điểm của nhà lãnh đạo trong duy trì đội ngũ nhân viên y tế tuyến cơ sở. 
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