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1. Đặt vấn đề 
Trong môi trường kinh doanh toàn cầu hóa như 

hiện nay, một công ty có thể nhanh chóng bắt kịp kỹ 
thuật sản xuất của đối thủ cạnh tranh bằng cách mua 
công nghệ mới, có thể dễ dàng huy động vốn bằng 
cách vay ngân hàng hay phát hành cổ phiếu; nhưng 
đối với nguồn nhân lực, yếu tố quan trọng, xác định 
lợi thế cạnh tranh và sự tồn vong của một doanh 
nghiệp, thì cần có một khoảng thời gian dài để xây 
dựng, đào tạo, phát triển và duy trì. Khi một nhân sự 
quan trọng ra đi, họ mang theo cả tri thức, khách 
hàng và đôi khi là bí mật kinh doanh của doanh 
nghiệp. Vì vậy, các doanh nghiệp tư nhân lẫn cơ 
quan nhà nước đều không ngừng hoàn thiện chính 
sách của mình để có thể giữ chân người lao động. 
Trong đó, sự thỏa mãn công việc được xem là một 
trong những yếu tố cần được quan tâm hàng đầu 
(Lawler và Porter, 1967). 

Trong báo cáo cải tiến chất lượng Sở Y tế Đồng 
Nai (2017), sự hài lòng trong công việc của đội ngũ 
nhân viên y tế được đánh giá chưa đạt so với mức 
điểm được đề ra. Xuất phát từ tình hình thực tiễn 
này tại Bệnh viện, nơi các nhân viên y tế phải làm 

việc trong một môi trường bệnh nhân quá tải tạo nên 
áp lực công việc cao làm ảnh hưởng đến chất lượng 
cuộc sống của họ (Bệnh viện Đa Khoa Đồng Nai, 
2018) và nhóm tác giả nhận thấy vấn đề cấp thiết 
hiện nay là cần có một nghiên cứu về thực trạng sự 
thỏa mãn công việc của đội ngũ cán bộ y tế, từ đó đề 
xuất một số giải pháp được nhằm cải thiện và nâng 
cao sự hài lòng của họ. Việc đảm bảo sự thỏa mãn 
công việc cho nhân viên y tế là điều cần thiết và 
quan trọng để giữ chân đội ngũ y bác sỹ vừa có tâm 
vừa có tầm với nghề; đồng thời, cung cấp dịch vụ y 
tế hiệu quả cho cộng đồng. Bài nghiên cứu được 
thực hiện tiến hành khảo sát phần lớn nhân viên y tế 
tại bệnh viện Đa khoa Đồng Nai. 

2. Cơ sở lý thuyết về sự thỏa mãn công việc và thực 
trạng sự thỏa mãn công việc đội ngũ nhân viên y tế 

2.1. Sự thỏa mãn công việc  
Hiện nay có khá nhiều khái niệm về sự thỏa mãn 

trong công việc. Lý thuyết của Hoppock (1935) đo 
lường sự thỏa mãn này theo nhiều khía cạnh khác 
nhau, sự thỏa mãn trong công việc nói chung không 
đơn thuần là tổng cộng sự thỏa mãn theo từng khía 
cạnh. Một số nhà nghiên cứu khác nhận định rằng sự 
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Bài nghiên cứu được thực hiện nhằm đóng góp một số giải pháp nâng cao sự thỏa mãn trong công 
việc của cán bộ y tế, góp phần giữ chân nhân viên có chuyên môn và làm tăng sự gắn kết của họ. 

Qua việc biện dẫn các lý thuyết có liên quan, nghiên cứu đề xuất mô hình lý thuyết gồm 6 yếu tố ảnh hưởng 
đến sự thỏa mãn trong công việc của nhân viên: (1) Lương và phúc lợi, (2) Đào tạo - thăng tiến, (3) Cấp 
trên, (4) Đồng nghiệp, (5) Điều kiện làm việc và (6) An toàn công việc. Nghiên cứu thực hiện phỏng vấn tay 
đôi với 5 nhân viên y tế (là bác sỹ, dược sỹ và điều dưỡng có kinh nghiệm làm việc trên 4 năm) nhằm tìm 
hiểu sâu những nguyên nhân dẫn đến sự chưa thoả mãn trong công việc của nhân viên; đồng thời, hiệu 
chỉnh, bổ sung và hoàn thiện thang đo cho bảng khảo sát chính thức. Kết quả khảo sát 223 nhân viên y tế 
đang làm việc tại Bệnh viện Đa khoa Đồng Nai cho thấy, đồng nghiệp và điều kiện làm việc là hai yếu tố 
mà nhân viên cảm thấy hài lòng hơn những yếu tố còn lại. Trong khi đó, an toàn công việc là yếu tố nhận 
được sự hài lòng ít nhất từ người lao động. 

Từ khóa: Sự thỏa mãn trong công việc, nhân viên y tế, bệnh viện Đa khoa Đồng Nai. 
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thỏa mãn công việc thể hiện mức độ mà người lao 
động cảm nhận và định hướng tích cực đối với công 
việc trong tổ chức (Vroom, 1964; Weiss và cộng sự, 
1967). Sự thỏa mãn trong công việc là cảm giác của 
người lao động về sự thành công trong công việc và 
có liên quan trực tiếp đến phúc lợi cá nhân (Kaliski, 
2007). Như vậy, nhìn chung một cá nhân được xem 
là thỏa mãn với công việc khi họ cảm thấy thoải mái 
và hài lòng với công việc, đó chính là động lực giúp 
họ phát huy hết năng lực của mình khi làm việc.  

Các chỉ số để đánh giá mức độ thỏa mãn công 
việc của một người là bản chất công việc, tiền 
lương, thăng tiến, đồng nghiệp và sự giám sát của 
cấp trên (Smith và cộng sự, 1969). Nghiên cứu của 
Trần Kim Dung (2005) sử dụng chỉ số mô tả công 
việc JDI - Job Description Index (bao gồm 5 nhân 
tố: Bản chất công việc, đồng nghiệp, lãnh đạo, tiền 
lương, đào tạo và thăng tiến) của Smith và cộng sự 
(1969) để đo lường mức độ thỏa mãn trong công 
việc của nhân viên tại Việt Nam. Đồng thời, tác giả 
cũng bổ sung thêm hai nhân tố phúc lợi công ty và 
điều kiện làm việc vào thang đo JDI cho phù hợp 
với tình hình thực tế tại Việt Nam. Ngoài những yếu 
tố chính có tác động đến sự thỏa mãn công việc như 
lương, điều kiện làm việc, sự thăng tiến và mối quan 
hệ đồng nghiệp, thì an toàn công việc được xem xét 
như một khía cạnh quan trọng và yếu tố này ảnh 
hưởng đến nam giới nhiều hơn nữ giới (Parvin và 
Kabir, 2011). Ngoài ra, mối quan hệ giữa đồng 
nghiệp và cấp trên là hai yếu tố nhân viên cảm thấy 
rất dễ tác động đến sự hài lòng trong công việc 
(Wang và cộng sự, 2017). Để thúc đẩy sự thỏa mãn 
công việc cho những bác sĩ tại các bệnh viện công, 
Xi-Tong và cộng sự (2016) kiến nghị các nhà quản 
lý bệnh viện công về việc quan tâm nhiều hơn đến 
nhân viên qua một số yếu tố như điều kiện làm việc, 
nâng cao mức thu nhập, trao cơ hội học tập, đào tạo 
nâng cao trình độ chuyên môn và cải thiện mối quan 
hệ giữa các đồng nghiệp. Kết quả nghiên cứu cho 
thấy bản chất công việc và cơ hội đào tạo thăng tiến 
được đánh giá là tác động mạnh nhất đến sự thỏa 
mãn trong công việc. Như vậy, dựa vào kết quả tổng 
hợp các nghiên cứu ở trên, có rất nhiều yếu tố ảnh 
hưởng đến sự thỏa mãn trong công việc của nhân 
viên, trong đó lương và phúc lợi, đào tạo và thăng 
tiến, cấp trên, đồng nghiệp, điều kiện làm việc và an 
toàn công việc là những yếu tố được nhiều nghiên 
cứu lựa chọn và chứng minh là có tác động đến sự 
thỏa mãn trong công việc của nhân viên. 

Lương, phúc lợi, đào tạo và cơ hội thăng tiến 
Các nhà nghiên cứu cho rằng cùng ở một mức độ 

công việc thì người lao động sẽ cảm thấy thỏa mãn 

hơn khi thu nhập cao hơn (Bedeian và cộng sự, 
1992; Pettit Jr và cộng sự, 1997). Theo Spector 
(1997), lương được xem là một yếu tố quan trọng 
ảnh hưởng đến sự thỏa mãn công việc vì nó gắn liền 
với các nhu cầu vật chất của cá nhân. Một số nhà 
nghiên cứu nhận định rằng cơ hội thăng tiến có mối 
quan hệ chặt chẽ với sự hài lòng trong công việc của 
người lao động (Pergamit & Veum, 1999; Ellickson, 
2002). Đây là yếu tố về mặt tâm lý vì nó phản ánh 
nhận thức của nhân viên về các cơ hội để phát triển 
năng lực và thăng tiến trong tổ chức (Spector, 1997). 
Các yếu tố về đào tạo và thăng tiến bao gồm cơ hội 
tham gia các chương trình đào tạo, việc tổ chức tạo 
điều kiện cho nhân viên học tập hay sự công bằng 
của các chính sách và quy định về thăng tiến (Lâm 
Tấn Khải, 2017). 

Cấp trên và đồng nghiệp 
Hành vi của người lãnh đạo luôn có tác động đến 

tâm lý của nhân viên, qua đó giúp họ dễ dàng hòa 
nhập với tổ chức, cởi mở trong giao tiếp với đồng 
nghiệp và làm tăng mức độ tin cậy giữa họ với cấp 
trên (Tsitmideli và cộng sự, 2016). Tương tự, Lâm 
Tấn Khải (2017) cũng khẳng định việc cấp trên có 
tinh thần giúp đỡ và lắng nghe cấp dưới, thái độ thân 
thiện, cởi mở và công bằng cũng làm người lao động 
thỏa mãn hơn trong công việc. Ngoài ra, các mối 
quan hệ với đồng nghiệp cũng tạo nên áp lực hoặc 
động lực cho người lao động. Theo Zhou và George 
(2001), khi được làm việc trong một môi trường mà 
đồng nghiệp luôn sẵn sàng giúp đỡ, khuyến khích và 
chia sẻ chuyên môn, người lao động sẽ dễ dàng đưa 
ra được những ý tưởng sáng tạo, hữu ích nhằm mang 
lại hiệu quả cao hơn cho công việc.  

Điều kiện làm việc và an toàn công việc 
Ngày nay, sự cân bằng giữa công việc và cuộc 

sống ngày càng được cả người lao động lẫn tổ chức 
sử dụng lao động quan tâm. Việc cân bằng giữa hai 
môi trường này sẽ tạo động lực để nhân viên học 
hỏi, sáng tạo, phấn đấu hoàn thành nhiệm vụ và tạo 
sự gắn kết giữa nhân viên với tổ chức. Để làm tăng 
mức độ thỏa mãn công việc cho người lao động, 
công ty cần tạo một môi trường làm việc đảm bảo vệ 
sinh và làm giảm áp lực công việc cho họ (Trần Kim 
Dung, 2005). Smith và Yvonne (1999) đánh giá an 
toàn công việc là yếu tố rất cần thiết để nhân viên 
cung cấp chất lượng công việc. Vì nhân viên thường 
ít nhận được sự hỗ trợ về an toàn trong công việc, 
nên họ mong đợi sự hỗ trợ nhiều hơn từ tổ chức và 
xã hội bên cạnh nguồn hỗ trợ đến từ chính bản thân, 
gia đình, bạn bè và đồng nghiệp (Zhao và cộng sự, 
2015). Theo Woods (2017), một nhân viên có thể 
ngừng nỗ lực để hoàn thành công việc khi cảm thấy 

Sè 141/202050

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học



thiếu an toàn trong công việc vì thiếu niềm tin về 
tương lai đối với tổ chức. 

Bệnh viện Đa khoa Đồng Nai, một bệnh viện 
tuyến tỉnh, có chức năng cấp cứu, khám và điều trị 
nội, ngoại trú các bệnh về nội khoa, ngoại khoa, sản 
phụ khoa, ung bướu và các chuyên khoa khác. Trong 
những năm gần đây, do sự quá tải về khối lượng 
công việc, tỷ lệ nghỉ việc tại Bệnh viện Đa khoa 
Đồng Nai đang ở mức cảnh báo, dao động trong 
khoảng 17.5%-20.36% từ năm 2015 đến 2017 (Sở Y 
tế Đồng Nai, 2017). Theo Christy (2017), tỷ lệ nghỉ 
việc dưới 10% được xem là lý tưởng. Điều này cho 
thấy dấu hiệu về sự mất ổn định trong việc duy trì 
nguồn nhân lực, đặc biệt là sự thiếu hụt nhân sự 
chuyên môn tại bệnh viện này. Vì vậy, mục tiêu của 
nghiên cứu là giúp bệnh viện xây dựng chính sách 
nhân sự phù hợp thông qua những giải pháp nâng 
cao sự thỏa mãn công việc cho đội ngũ cán bộ y tế 
để đáp ứng mục tiêu phát triển lâu dài và bền vững. 
Mô hình nghiên cứu đề xuất 6 yếu tố ảnh hưởng đến 
sự thỏa mãn trong công việc của nhân viên bao 
gồm: (1) Lương và phúc lợi, (2) Đào tạo - thăng 
tiến, (3) Cấp trên, (4) đồng nghiệp, (5) Điều kiện 
làm việc và (6) An toàn công việc.  

2.2. Thực trạng sự thỏa mãn trong công việc 
tại bệnh viện Đa khoa Đồng Nai 

Trước khi tiến hành khảo sát phần lớn nhân viên 
y tế tại bệnh viện Đa khoa Đồng Nai, quá trình 
phỏng vấn sâu được thực hiện với 5 ứng viên 
(là bác sỹ, dược sỹ và điều dưỡng có kinh 
nghiệm làm việc trên 4 năm) nhằm tìm hiểu 
sâu những nguyên nhân dẫn đến sự chưa thỏa 
mãn trong công việc của nhân viên; đồng thời, 
hiệu chỉnh, bổ sung và hoàn thiện thang đo 
cho bảng khảo sát chính thức. Kết quả phỏng 
vấn tay đôi cho thấy một số vấn đề nổi bậc 
sau: Đầu tiên là, khi nói đến yếu tố lương và 
phúc lợi, đa số đáp viên đều có ý kiến rằng 
mức lương hiện tại còn thấp nên mọi sinh hoạt 
của gia đình họ phải chi tiêu tiết kiệm hoặc 
sống nhờ vào nguồn hỗ trợ từ người thân. Họ 
mong muốn có một mức lương đủ đảm bảo 
cho những nhu cầu sống cơ bản để có thể ổn 
định tinh thần và làm việc lâu dài; thêm vào 
đó, tuy làm việc trong môi trường dễ bị lây 
nhiễm nhưng hầu như những nhân viên y tế 
tham gia phỏng vấn tay đôi không quá chú 
trọng nguy cơ lây nhiễm mà chủ yếu quan tâm đến 
nguy cơ bị hành hung từ sự quan tâm quá mức của 
thân nhân bệnh nhân, làm ảnh hưởng đến sự tập 
trung trong công việc của họ; đồng thời, đội ngũ cấp 
trên tại bệnh viện chưa nhận được sự hài lòng của 

nhân viên cấp dưới về chuyên môn, khả năng truyền 
đạt cũng như khả năng điều tiết công việc. 

Kết quả khảo sát chính thức 223 nhân viên y tế 
đang làm việc tại Bệnh viện Đa khoa Đồng Nai chỉ 
ra rằng, điểm trung bình của biến lương và phúc lợi 
chỉ đạt 2.32 điểm (theo thang đo Likert 5 điểm). 
Trong đó, biến “Mức lương tương xứng với năng lực 
và sự đóng góp của bản thân” có giá trị thấp nhất là 
2.01. Điều này cho thấy, đối với yếu tố này, đa phần 
người lao động cho rằng giá trị mà họ nhận được 
không tương xứng với công sức họ bỏ ra. Khi bàn về 
yếu tố đào tạo - thăng tiến, những cá nhân tham gia 
phỏng vấn đa phần không nhiệt tình về cơ hội phát 
triển do vị trí công việc khá ổn định. Một số khác 

cho rằng cơ hội thăng tiến tại bệnh viện công chỉ 
dựa trên những mối quan hệ hoặc mang tính kế thừa. 
Những cá nhân có xuất phát điểm thấp thì chỉ có thể 
nỗ lực vượt bậc hoặc “chờ thời”. Với điểm trung 
bình khá thấp là 2,4 (theo thang đo Likert 5 điểm), 
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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nhân viên y tế cho thấy họ chưa cảm thấy hài lòng 
về yếu tố đào tạo - thăng tiến; trong đó, chính sách 
thăng tiến được cho là yếu tố có mức độ hài lòng 
thấp nhất (điểm trung bình cho biến này là 2.36, 
thấp nhất trong 5 biến của thang đo đào tạo - thăng 
tiến). Tiếp đến, khi được hỏi về yếu tố cấp trên, 2/5 
đáp viên trả lời rằng người quản lý trực tiếp và cấp 
trên chưa tạo được sự tin tưởng cho cấp dưới vì 
thiếu sức thuyết phục và sự quyết đoán khi giải 
quyết công việc. Thêm vào đó, thiếu sự chia sẻ công 
việc cũng như thiếu sự tích cực tham gia điều hành 
hoạt động chung của bộ phận dẫn đến việc điều 
động nhân sự chưa hợp lý. Nhiều nhân viên cấp 
dưới cảm thấy trách nhiệm và khối lượng công việc 
của mình bị gia tăng và nhiều hơn những người 
khác. Chính vì những lý do trên, cấp lãnh đạo chưa 
nhận được sự hài lòng của nhân viên cấp dưới với 
điểm trung bình là 2.32. Trong đó biến “Có sự hỗ trợ 
cấp dưới khi cần thiết” tuy đạt giá trị trung bình cao 
nhất trong thang đo này, đạt 2.39 điểm nhưng vẫn 
thấp hơn mức trung bình 2.5 của thang đo Likert 5 
điểm. Điều này cho thấy, lãnh đạo tại bệnh viện thật 
sự không tạo nên động lực làm việc cho nhân viên. 
Đối với yếu tố đồng nghiệp, đa số nhân viên được 
phỏng vấn đánh giá cao sự hợp tác với các đồng 
nghiệp giữa các bộ phận với nhau hơn là sự hợp tác 
trong cùng bộ phận. Nguyên nhân được đề cập đến 
ở đây là do thái độ hợp tác làm việc trong đội nhóm 
vẫn còn xảy ra trường hợp so sánh lẫn nhau, truyền 
đạt những tư tưởng mang tính tiêu cực trong nội bộ 
khoa, phòng. Nhìn chung, vì chưa có sự tin tưởng 
vào trình độ chuyên môn cũng như cách sắp xếp và 
thực hiện công việc dẫn đến sự hợp tác, chia sẻ và 
cảm thông trong công việc giữa nhân viên cùng 
khoa, phòng còn chưa tốt. Tuy nhiên, đồng nghiệp là 
yếu tố mà người lao động hài lòng nhất trong 6 yếu 
tố được khảo sát, với điểm trung bình là 3.69. Điều 
này cho thấy, mặc dù vẫn còn nhiều ý kiến trái chiều 
trong việc phối hợp với nhau nhưng nhìn chung đội 
ngũ cán bộ y tế tại bệnh viện Đa khoa Đồng Nai 
đánh giá cao sự hợp tác, hỗ trợ và giúp đỡ của đồng 
nghiệp. Khi xét đến yếu tố điều kiện làm việc, tất cả 
4 biến quan sát trong thang đo điều kiện làm việc 
đều đạt điểm trung bình trên 3.43, trong đó biến 
“Nguồn nhân lực tại khoa phòng đủ để hỗ trợ 
anh/chị thực hiện công việc của mình” đạt giá trị 
trung bình thấp nhất. Chứng tỏ rằng, việc thiếu hụt 
và sắp xếp nhân lực trong nội bộ khoa, phòng chưa 
hiệu quả đã làm suy giảm động lực làm việc của 
nhân viên. Trong 6 yếu tố được khảo sát, an toàn 
công việc có điểm trung bình thấp nhất với 2.23 
điểm và không có biến nào đạt giá trị trên 2.5, giá trị 

trung bình của thang đo Likert 5 mức độ. Trong đó, 
biến quan sát “Anh/chị cảm thấy được bảo vệ an 
toàn khi có nguy cơ bị hành hung từ bệnh nhân và 
thân nhân” là biến nhận được số điểm trung bình là 
2.16, thấp nhất trong tất cả các biến quan sát được 
ghi nhận. Điều này đòi cho ban quản lý Bệnh viện 
phải xem xét lại môi trường, quy trình, cách thức 
làm việc để đảm bảo an toàn cho người lao động cả 
về mặt thể xác lẫn tinh thần. Chi tiết giá trị trung 
bình cho biến quan sát của các thang đo được trình 
bày trong bảng 1. 

3. Đề xuất giải pháp nâng cao sự thỏa mãn 
công việc của nhân viên y tế tại bệnh viện Đa 
khoa Đồng Nai 

Bài nghiên cứu xem xét 6 yếu tố ảnh hưởng đến 
sự thỏa mãn trong công việc của nhân viên đang làm 
việc tại Bệnh viện Đa Khoa Đồng Nai bao gồm: (1) 
Lương và phúc lợi, (2) Đào tạo - thăng tiến, (3) Cấp 
trên, (4) Đồng nghiệp, (5) Điều kiện làm việc và (6) 
An toàn công việc. Căn cứ vào kết quả khảo sát, 
nhóm tác giả xin đưa ra một số hàm ý cho ban lãnh 
đạo bệnh viện nhằm cải thiện và nâng cao sự thỏa 
mãn trong công việc của đội ngũ cán bộ y tế đang 
làm việc tại đây. Thứ nhất, vì nhiều cán bộ cho rằng 
mức lương hiện tại chưa tương xứng với năng lực và 
sự đóng góp của họ cho công việc, Ban Giám đốc 
bệnh viện nên tăng thu nhập để thu hút bác sỹ trẻ và 
duy trì sự gắn bó của đội ngũ bác sỹ có tay nghề. Cụ 
thể, xem xét nâng mức lương hiện tại từ 10.000.000 
VNĐ/người với mức cam kết về thời gian công tác 
5 năm lên tối thiểu 20.000.000 VNĐ/người với thời 
gian làm việc được cam kết là 5 năm. Nguồn quỹ 
được sử dụng cho việc thu hút nhân tài được trích từ 
quỹ phát triển sự nghiệp của đơn vị. Thứ hai, minh 
bạch trong lộ trình thăng tiến bằng cách xây dựng lộ 
trình rõ ràng, hợp lý cho đội ngũ nhân viên trẻ. 
Những cán bộ chủ chốt khoa/phòng trước khi được 
bổ nhiệm cần tổ chức buổi lấy ý kiến và bỏ phiếu tín 
nhiệm công khai; ví dụ như nhân viên có quá trình 
công tác trên 5 năm có kết quả kiểm tra chuyên môn 
đạt yêu cầu theo tiêu chuẩn đánh giá của hội đồng 
chuyên môn (tại Bệnh viện) và đạt được sự tín 
nhiệm của các đồng nghiệp khác sẽ được cử đi đào 
tạo về kỹ năng quản lý để được quy hoạch thành cán 
bộ quản lý cấp cao hơn. Thứ ba, không ngừng nâng 
cao năng lực chuyên môn và quản trị cho cán bộ 
lãnh đạo để họ có được sự tin tưởng của cấp dưới; 
để họ có đủ năng lực hướng dẫn và đào tạo tại chỗ 
cho đội ngũ nhân viên. Thêm vào đó, các trưởng 
khoa và trưởng phòng phải tham gia vào hoạt động 
kiểm tra giám sát thực hiện công việc của những 
nhân viên đã được phân công nhiệm vụ; hỗ trợ điều 
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phối tốt nhân lực, phối hợp cùng nhau hoàn thành 
công việc tránh tình trạng phân bổ công việc không 
đồng đều. Thứ tư, tăng cường thảo luận sinh hoạt 
nhóm theo từng khoa, phòng. Nên lập thời gian biểu 
1 tuần/lần hoặc 1 tháng/lần (ngoài thời gian giao ban 
thường lệ) để các thành viên trong khoa, phòng có 
thể trò chuyện, lắng nghe nhau về những bất đồng 
cũng như chia sẻ những khó khăn trong công việc, 
giúp mọi người cởi mở hơn trong giao tiếp, tạo sự 
thông hiểu nhau nhiều hơn và giúp đỡ lẫn nhau và 
giúp cho công việc được trôi chảy. Thứ năm, sự an 
toàn của đội ngũ y tế cũng cần được đảm bảo hơn. 
Thân nhân người bệnh đôi khi vì quan tâm quá mức 
đến người thân mà có những hành động quá khích 
với nhân viên y tế như mắng chửi và thậm chí đe dọa 

hành hung các nhân viên trong ca 
trực. Vì vậy, để giảm nguy cơ bị 
hành hung và bị quấy nhiễu cho 
nhân viên tại một số khoa như 
cấp cứu, hồi sức, v.v…, bệnh 
viện cần tách biệt khu điều trị - 
chăm sóc bệnh nhân và thân 
nhân nuôi bệnh tại những khu 
vực này, không để thân nhân tiếp 
cận (khi chưa có chỉ định cho 
người thân chăm sóc) nhưng vẫn 
phải đảm bảo cho thân nhân bệnh 
nhân có thể kiểm soát được tình 
trạng người nhà của mình thông 
qua những màn hình được lắp 
đặt ngay bên ngoài khu vực chờ. 
Thân nhân người bệnh có thể 
thông báo cho nhân viên trong ca 
trực hay điện thoại trực tiếp qua 
đường dây nóng của Bệnh viện 
nếu thấy có phát sinh sự cố hoặc 
những vấn đề mà thân nhân cho 
là không hợp lý. 

4. Kết luận 
Việc thường xuyên quan tâm 

đến sự thỏa mãn của người lao 
động là vô cùng quan trọng vì nó 
sẽ giúp tổ chức có những chính 
sách thu hút và giữ chân người 
tài tốt hơn, qua đó có thể phát 
triển lâu dài và bền vững. Đặc 
biệt là nhân viên y tế, một lĩnh 
vực được xem là nòng cốt hiện 
nay. Bên cạnh những mặt tích 
cực thì vẫn còn những mặt tiêu 
cực mà cán bộ y tế đang làm việc 
tại bệnh viện Đa khoa Đồng Nai 
chưa hài lòng với đơn vị mình 

đang công tác. Biết được những điều này, ban lãnh 
đạo có thể điều chỉnh phương pháp quản trị nhân sự 
phù hợp để giúp nhân viên làm việc với một tinh 
thần hăng say và có trách nhiệm; đồng thời, mang 
lại hiệu quả cao cho tổ chức.u 
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Bảng 1: Giá trị trung bình cho các biến quan sát 

Nguồn: Nhóm tác giả, 2019 

Bi n Giá tr  
trung bình 

 

Bi n Giá tr  
trung bình 

i  ng nghi p 

M ng v c và s  
a b n thân. 2.01 ng nghi p luôn s n lòng h  tr , giúp 

 tôi khi c n thi t. 3.85 
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công vi c. 3.65 

Anh/ch  có th  s ng d a vào m
hi n t i. 2.76 ng nghi p thân thi n, d  g n. 3.78 
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 n 
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c n thi t cho công vi c c a mình. 2.39 

u ki n v t ch t t i b nh vi y 
, ph c v  t t cho công vi c. 3.47 

B nh vi n có k  ho ch rõ ràng v  o 
và phát tri n ngh  nghi p cá nhân. 2.43 

An toàn công vi c 
C p trên 

 chuyên 
môn và kh  u hành. 2.29 

Anh/ ch  c m th c b o v  an toàn 
 hành hung t  b nh 

nhân và thân nhân. 
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Có s  h  tr  c i khi c n thi t. 
2.39 

Khu v c làm vi c c a anh/ch  c b  
trí trong ph c b o v . 2.32 
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c a c i. 2.29 
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tranh ch p v i b nh nhân và thân nhân. 

2.22 
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công vi c. 
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hi u qu . 2.34 

Anh/ch  có c m th y e ng i khi d   
m m trong quá trình 
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Summary 

 
The aim of this study is to offer recommenda-

tions to increase satisfaction and commitment of 
medical staff working at Dong Nai General 
Hospital. Drawing upon the theoretical background, 
this study suggests a proposed model with six ele-
ments that impact employee satisfaction; namely (1) 
Income and benefits, (2) Training and promotion, 
(3) Superior, (4) Co-workers, (5) Working condi-
tions, and (6) Safety. The study has conducted to 
mixed methods; (1) qualitative indepth interviews to 
5 experienced medical staff (doctors, pharmacists, 
nurses) to explore their insights to employee satis-
faction; then, (2) quantitative survey to 223 medical 
staff at Dong Nai General Hospital. The research 
results indicate that Co-workers and Working condi-
tions gain higher evaluation than other dimensions, 
whereas Safety is the least satisfying aspect. 
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