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ĐẶT VẤN ĐỀ

Từ năm 2015, Bộ Y tế đã ban hành quyết định
số 2992/QĐ-BYT phê duyệt Kế hoạch phát
triển nhân lực trong hệ thống khám bệnh, chữa
bệnh giai đoạn 2015 – 2020, qua đó trình độ
của nhân viên y tế trong các cơ sở khám bệnh,
chữa bệnh phải từ cao đẳng, đại học trở lên
(1). Qua các hoạt động trên của Chính phủ, cho
thấy sự quyết tâm cao trong việc nâng cao chất
lượng nguồn nhân lực, không chỉ về số lượng
mà còn về cả chất lượng.

Bệnh viện (BV) quận Thủ Đức là bệnh viện có

800 giường và 159 nhân viên đang làm việc
trong các khoa thuộcKhối cận lâm sàng (CLS),
chiếm 8,43% trên tổng số nhân viên toàn viện.
Hiện tại, nhân viên tại khối không muốn gắn
bó lâu dài với BV. Do đó, chúng tôi đã tiến
hành nghiên cứu này, với mục tiêu mô tả thực
trạng và phân tích một số yếu tố ảnh hưởng
đến thu hút và duy trì nhân lực khối CLS của
BV quận Thủ Đức từ năm 2017-2019.

PHƯƠNG PHÁPNGHIÊN CỨU

Thiết kế nghiên cứu: Nghiên cứu mô tả cắt
ngang, kết hợp định lượng và định tính.

TÓMTẮT

Mục tiêu: Mô tả thực trạng và phân tích một số yếu tố ảnh hưởng đến thu hút và duy trì nhân lực khối
cận lâm sàng của bệnh viện quận Thủ Đức từ năm 2017-2019.

Phương pháp nghiên cứu:Nghiên cứu mô tả cắt ngang, kết hợp định lượng và định tính, trên 150 nhân
viên các khoa cận lâm sàng được tiến hành từ tháng 05/2020 đến tháng 9/2020 kết hợp với rà soát các
báo cáo, đánh giá.

Kết quả: Giai đoạn từ năm 2017 đến năm 2019 các khoa thuộc khối cận lâm sàng đã thu hút thêm 49
nhân viên mới và duy trì 99 nhân viên tiếp tục làm việc. Tự chủ tài chính đã góp phần tích cực trong tăng
thu nhập và tạo ra các chính sách thông thoáng thu hút và duy trì nguồn nhân lực. Đào tạo và phát triển
được xem là yếu tố tích cực trong việc duy trì nguồn nhân lực tại các khoa cận lâm sàng. Các yếu tố tiêu
cực được ghi nhận, các chính sách chưa cụ thể và chưa được sự quan tâm của lãnh đạo trong việc quy
định rõ đối tượng, điều kiện tiêu chuẩn và tổ chức thu hút, duy trì.

Kết luận: Bệnh viện cần đầu tư cơ sở hạ tầng, tích cực chủ động cải thiện điều kiện làm việc. Lãnh đạo
các khoa cận lâm sàng cần quan tâm hơn nữa các chính sách thu hút và duy trì nguồn nhân lực.

Từ khóa: Thu hút, duy trì, nguồn nhân lực, cận lâm sàng, bệnh viện quận.
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Địa điểm và thời gian nghiên cứu: Các
khoa CLS BV quận Thủ Đức (Khoa Chẩn
đoán hình ảnh, khoa Sinh hóa, Khoa Huyết
học truyền máu, Khoa Vi sinh, Khoa Thăm
dò chức năng, khoa Giải phẫu bệnh) từ tháng
05/2020 đến tháng 9/2020.

Đối tượng nghiên cứu

Định lượng: Các nhân viên các khoa khối
CLS và các báo cáo, tài liệu có liên quan đến
cơ cấu tổ chức nhân lực, chiến lược phát triển,
đào tạo, đánh giá thực hiện công việc đã làm.

Định tính: Các cán bộ lãnh đạo BV, quản lý
các phòng (tài chính kế toán, tổ chức cán bộ),
quản lý và nhân viên các khoa CLS.

Cỡ mẫu và phương pháp chọn mẫu

Định lượng: Tổng số nhân viên của các khoa
khối CLS là 150 người, nghiên cứu đã khảo
sát toàn bộ nhân viên (150 người) đang làm
việc tại các khoa khối CLS BV quận Thủ Đức.
Số liệu thứ cấp bao gồm các báo cáo, văn bản,
chính sách về nhân lực năm 2017 – 2019.

Định tính: Phỏng vấn sâu đối với 03 lãnh đạo
BV, 06 cán bộ quản lý các khoa CLS và 03
nhân viên các khoa. .

Phương pháp thu thập số liệu

Định lượng: Khảo sát: Nghiên cứu viên thu
thập bằng phương pháp phát vấn. Số liệu thứ
cấp: Lập phiếu thu thập số liệu về nguồn nhân
lực các khoa CLS gửi đến phòng TCCB của
BV quận Thủ Đức và hướng dẫn cách điền
thông tin.

Định tính: Người thực hiện xây dựng bảng
hướng dẫn câu hỏi phỏng vấn sâu phù hợp
cho từng đối tượng nghiên cứu sau khi đã
phân tích số liệu thứ cấp.

Biến số nghiên cứu

Mục tiêu 1: Số lượng thu hút và duy trì phân
theo trình độ chuyên môn làm việc tại BV
trong 3 năm, số lượng nhân viên nghỉ hưu và
nghỉ việc trong 3 năm 2017, 2018 và 2019.
Khảo sát nhận định của nhân viên về thu hút
và duy trì nhân lực tại các khoa CLS.

Mục tiêu 2: Bối cảnh: tự chủ, mức độ thu hút
cạnh tranh của các đơn vị khác. Chính sách
của đơn vị về thu hút và duy trì nhân lực; đối
tượng, điều kiện và tiêu chuẩn để thu hút và
duy trì nhân lực. Tổ chức thực hiện thu hút
và duy trì nhân lực (quy trình, tổ chức thực
hiện). Chế độ đãi ngộ với nhân lực (lương,
thu nhập, đào tạo, bồi dưỡng, đánh giá, thi
đua khen thưởng).

Phương pháp phân tích số liệu

Số liệu sơ cấp được nhập vào máy tính bằng
phần mềm Epidata, và được phân tích xử lý
bằng phần mềm SPSS 20.0. Các số liệu được
mô tả theo tần số, tỷ lệ, trung bình, độ lệch
chuẩn. Thông tin định tính được tổng hợp,
trích dẫn và phân tích theo từng chủ đề.

Đạo đức trong nghiên cứu: Người nghiên
cứu cam kết các số liệu thông tin thu được
chỉ phục vụ cho mục đích nghiên cứu, không
phục vụ mục đích nào khác. Nghiên cứu
đã được Hội đồng đạo đức của Trường Đại
học Y tế Công cộng thông qua số 209/2020/
YTCC-HD3.

KẾT QUẢ

Thực trạng thu hút và duy trì nguồn nhân
lực khối CLS của BV quận Thủ Đức từ
năm 2017-2019
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Tổng cộng trong giai đoạn từ năm 2017 đến
năm 2019, các khoa khối CLS đã thu hút
được thêm 49 người, trong đó bác sĩ là nhiều

nhất 15 người, tiếp đến là kỹ thuật viên Y đại
học là 9 người.

Chuyên môn
Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 Tổng tuyển

mới 2017 -
2019

Tuyển
mới

Tổng
nhân sự

Tuyển
mới

Tổng
nhân sự

Tuyển
mới

Tổng
nhân sự

CKII 0 2 0 3 0 3 0

Thạc sĩ/CKI 0 9 1 14 0 11 1

Bác sĩ 0 14 8 15 7 21 15

Điều dưỡng ĐH 0 1 2 2 1 2 3

Điều dưỡng CĐ 0 6 2 11 3 13 5

Điều dưỡng TC 0 19 1 17 0 19 1

Kỹ thuật viên y
ĐH 0 17 3 27 6 33 9

Kỹ thuật viên y
CĐ 0 8 2 9 6 12 8

Kỹ thuật viên y TC 0 35 2 33 0 34 2

Y sĩ 0 2 0 1 0 1 0

Dược sĩ trung học 0 1 0 0 0 1 0

Đại học khác 0 4 0 1 0 3 0

Trung học khác 0 1 0 2 0 1 0

Nhân viên phục vụ 0 1 2 3 3 5 5

Tổng 0 120 23 138 26 159 49

Bảng 2. Số nhân viên nghỉ hưu, bỏ việc ở các khoa CLS giai đoạn 2017 – 2019

Nội dung 2017 2018 2019 Tổng số
Nghỉ hưu 0 0 0 0
Nghỉ việc 1 5 5 11
Tổng số 1 5 5 11

Giai đoạn từ năm 2017 đến năm 2019, các
khoa thuộc khối CLS nghỉ việc 11 người, năm
2018 và năm 2019 nghỉ 5 người và năm 2017

chỉ nghỉ 1 người. Tổng nhân sự các khoa khối
CLS năm 2020 là 150 người, trong đó quá
nửa là người dưới 30 tuổi (52,0%), nữ giới
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(54,7%), kỹ thuật viên ( 58,7%), và có thâm
niên dưới 5 năm (57,3%).

Trong 4 nhóm yếu tố (môi trường làm việc,
phát triển nguồn nhân lực, chiến lược và chính
sách tuyển dụng, lương và phúc lợi) thì yếu tố
phát triển nguồn nhân lực có điểm trung bình
cao nhất (4,01 ± 0,47) và thấp nhất thuộc về
yếu tố môi trường làm việc (3,51 ± 0,48).

Một số yếu tố ảnh hưởng đến thu hút và
duy trì nguồn nhân lực tại các khoa CLS
BV quận Thủ Đức

Trong bối cảnh tự chủ tài chính của BV, Ban
giám đốc đã ủy quyền cho lãnh đạo các đơn vị
rất lớn trong việc quyết định về thu nhập tăng
thêm, bồi dưỡng nhân sự: “…từng khoa có
cách tổ chức khác nhau, để làm thêm ngoài
giờ để nâng cao thu nhập…” (PVS_LĐK_1).

Mức thu nhập tại đây được đánh giá là cao
hơn các BV khác: “…thu nhập tăng thêm
thì ở BV này cao hơn BV khác cùng khối...”
(PVS_KTV_1).

Tạo ra thương hiệu bằng việc đào tạo nhân
lực đã được nhận định một cách tích cực: “…
BV mình nổi tiếng về việc cho nhân viên đi
học…” (PVS_LĐK_1).

Qua các ý kiến thu thập được, cho thấy việc
tự chủ tài chính tác động khá lớn đến việc
tăng thu nhập của nhân viên cũng như tạo ra
các chính sách đặc biệt giúp cho việc tăng thu
nhập của nhân viên. Yếu tố tự chủ tài chính
được xem như yếu tố ảnh hưởng tích cực đến
việc thu hút và duy trì nhân lực tại các khoa
CLS.

Chính sách của đơn vị về thu hút và duy trì
nhân lực; đối tượng, điều kiện và tiêu chuẩn
để thu hút và duy trì nhân lực

Ở góc độ BV, thì đối tượng được thụ hưởng
các chính sách thu hút và duy trì nguồn nhân
lực còn là những người có trình độ cao, ưu
tiên cán bộ trẻ: “…chủ yếu là bác sĩ và kỹ

thuật viên, được tham gia các lớp học chuyên
môn sâu…” (PVS_ĐD_2).

Một số khoa CLS của BV thì đối tượng của
các chính sách thu hút và duy trì nguồn nhân
lực không có phân biệt giữa nhân viên mới
hay nhân viên đã làm lâu năm: “...nếu mình
làm việc tốt và có khả năng tiến xa hơn …
không phân biệt là nhân viên mới hay nhân
viên cũ…” (PVS_LĐK_3).

Như vậy, đối tượng thu hút và duy trì tập trung
ở nhóm đối tượng bác sĩ và kỹ thuật viên, việc
thu hút và duy trì được thực hiện với hình
thức đào tạo phát triển nguồn nhân lực. Yếu
tố chính sách thu hút và duy trì nguồn nhân
lực được xem là yếu tố ảnh hưởng tích cực
trong việc thu hút và duy trì nhân lực tại các
khoa CLS.

Tổ chức thực hiện thu hút và duy trì nhân
lực (quy trình, tổ chức thực hiện)

Việc tổ chức tuyển dụng nhân sự được thực
hiện đúng theo quy trình của BV: “…nếu
bên em cần nhân sự thì thường liên hệ phòng
Tổ chức cán bộ để tuyển nhân sự…” (PVS_
KTV_1).

Ý kiến cho rằng đây là trách nhiệm thuộc về
người đứng đầu đơn vị chứ không chỉ là ban
giám đốc: “…theo em nghĩ trách nhiệm thu
hút nguồn nhân lực ở góc độ BV là Ban giám
đốc, ở gốc độ khoa thì là trưởng khoa…”
(PVS_KTV_1).

Yếu tố tổ chức thực hiện thu hút và duy trì
đang là yếu tố tiêu cực, ảnh hưởng không tốt
đến việc thu hút và duy trì nhân lực tại các
khoa CLS: “…tất cả các khoa đều được quan
tâm, tuy nhiên ở giai đoạn này thì quan tâm
đến một số khoa nhỏ đang còn thiếu nhân lực
trình độ cao,…” (PVS_LĐBV_1).

Nhưng về cơ bản, nhân sự của BV đã đáp ứng
được nhu cầu cho nên không quá khókhăn trong
công tác tuyển dụng: “…đa phần nguồn nhân
lực của mình rất dồi dào…” (PVS_LĐP_3).
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Từ các ý kiến trên cho thấy, việc tổ chức
thu hút nguồn nhân lực hiện tại được cho là
ảnh hưởng không tốt đến việc tuyển dụng
nhân lực tại các khoa CLS. Điều này có thể
ảnh hưởng tiêu cực đến việc phát triển nhân
lực thừa kế trong thời gian tiếp theo của các
khoa CLS.

BÀN LUẬN

Thực trạng thu hút và duy trì nguồn
nhân lực

Từ năm 2017 - 2019 của BV quận Thủ Đức
tuyển mới 318 (19,3% tổng số nhân viên năm
2017), 228 (12,7% tổng số nhân viên năm
2018) và 240 (12,9% tổng số nhân viên năm
2019), đây là số lượng khá lớn nhân sự được
tuyển vào, tuy nhiên số lượng nghỉ việc trong
các năm cũng khá lớn (112 (6,8%) người
năm 2017, 129 (6,8%) người năm 2018, 119
(6,4%) người năm 2019)(2). Tình hình này
tương tự với kết quả nghiên cứu của chúng
tôi. Việc giữ chân nhân viên vẫn đang là vấn
đề của BV, tình trạng này sẽ làm lãng phí
nguồn lực đào tạo, đào tạo lại đội ngũ nhân
viên mới.

Cũng giống nhiều cơ sở khác, tỷ lệ nhân viên
có trình độ trung cấp chiếm đến 51,9% trên
tổng nhân sự BV (3-5), vì vậy cần phải đầu tư
để đào tạo nâng cao trình độ đáp ứng yêu cầu
của chính phủ về hội nhập công nhận là điều
dưỡng chuyên nghiệp giữa các quốc gia khu
vực ASEAN và trên toàn Thế giới (6).

Các yếu tố tác động tốt đến thu hút duy trì
nguồn nhân lực

Chính sách đào tạo, nâng cao trình độ chuyên
môn nhường như là chiến lược của một số BV
để duy trì nguồn nhân lực tại nhiều BV ví dụ
BV đa khoa huyện Gia Viễn (7); BV đa khoa
Nghi Lộc tỉnh Nghệ An (8). Kết quả khảo sát
của chúng tôi cũng cho kết quả tương tự, và
tương tự với điều kiện tại một số nơi như BV

huyệnYên Lạc thấp hơn nghiên cứu của chúng
tôi (các mục có điểm trung bình từ 3,43 ± 1,05
đến 4,02 ± 0,48) (9) có thể một phần do BV ở
một BV huyện nông thôn miền Bắc Việt Nam,
nơi chế độ đãi ngộ, điều kiện làm việc và cơ
hội nghề nghiệp thấp hơn các khu vực thành
thị, điều này cũng giải thích tại sao cán bộ y tế
chuyển công tác từ nông thôn ra thành thị (10).

Yếu tố lương và phúc lợi vừa là để thu hút
nguồn nhân lực vừa là duy trì nguồn nhân lực.
Tổng thu nhập trung bình của mỗi nhân viên
tại BV gia tăng theo thời gian (16,1 triệu đồng
năm 2019) (11), và cao hơn hẳn so với mặt
bằng chung của cả nước (5,5 triệu đồng/quý
III năm 2020) (12), và cao hơn cả BV quận
2 thành phố Hồ Chí Minh (13). Ngoài tiền
lương ra, vẫn còn lợi ích vô hình khác có thể
khiến một tổ chức trở nên hấp dẫn hơn trước
các đối thủ cạnh tranh của họ (14) ví dụ như
sự hấp dẫn, uy tín, thương hiệu của tổ chức
(2008) (15).

Phong cách lãnh đạo đã được nhiều nghiên
cứu chứng minh có ảnh hưởng đến việc giữ
chân của nhân viên (2007) (16). Do vậy nên
tiếp tục duy trì và phát huy phong cách lãnh
đạo hiện nay của BV. Thực trạng nhân sự của
BV tăng và của các khoa CLS tăng chưa đủ
bằng chứng để kết luận là sự tác động của
chính sách tự chủ BV, nhưng nghiên cứu của
tác giả Võ Thị Minh Hải (2018) cho thấy việc
tự chủ BV đã kéo theo đó là tăng về doanh thu
(17), điều này đã được tác giả Hamid Ravaghi
và cộng sự (2018) chỉ ra (18).

Khuyến nghị: Kết quả nghiên cứu của chúng
tôi cho thấy, các nhận định của nhân viên khối
CLS về môi trường làm việc có điểm trung
bình là 3,51 ± 0,48 (trên thang điểm 5), cao
hơn nghiên cứu tại một BV Nhi Brazil (2,5
điểm) với công cụ nghiên cứu tương đương
(19). Tuy nhiên đây là yếu tố thấp nhất trong
các yếu tố thuộc về thu hút nhân lực cho nên
cũng cần phải cân nhắc để có thể cải thiện
thêm môi trường làm việc của nhân viên BV.
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Đối với các khoa có số lượng bệnh nhân đông
được bố trí hợp lý cho việc khám và điều trị.
Tuy nhiên, qua khảo sát thực tế tại cơ quan,
cơ sở vật chất được nhiều nhân viên đánh giá
không cao, điều này ảnh hưởng không tốt đến
động lực làm việc tại đây. Kết quả nghiên cứu
của chúng tôi tương đồng với kết quả nghiên
cứu của tác giả Phạm XuânAnh Đào và cộng
sự (2018) tại BV tại BV Tân Phú (20), trong
nghiên cứu này tác giả cho thấy môi trường
làm việc là một trong các yếu tố liên quan đến
động lực làm việc của nhân viên.

KẾT LUẬN

Nghiên cứu cho thấy phong cách lãnh đạo, hỗ
trợ và công nhận trong công việc, phát triển
nguồn nhân lực có nhận định cao của nhân
viên các khoa CLS, ngược với đó là các yếu
tố chăm sóc sức khỏe nhân viên, cân bằng
cuộc sống và công việc, môi trường làm việc.

Các yếu tố được cho là ảnh hưởng tích cực đến
thực trạng thu hút và duy trì nguồn nhân lực
tại các khoa CLS gồm tự chủ BV, các chính
sách của đơn vị về thu hút và duy trì, chế độ
lương và thu nhập, môi trường làm việc đoàn
kết và thú vị, đào tạo và phát triển. Các yếu tố
được xem là ảnh hưởng tiêu cực đến thu hút
và duy trì nhân lực là: tổ chức thực hiện thu
hút và duy trì, cơ sở vật chất.

Hạn chế: Cỡ mẫu nghiên cứu chỉ tiến hành tại
các khoa CLS, do đó không đại diện được tình
trạng thu hút và duy trì nhân lực của toàn BV.
Các thông tin trả lời qua phỏng vấn sâu có độ
tin cậy không cao do tính chủ quan của người
trả lời, do đó thông tin này đang ở mức là yếu
tố tham khảo cho các nghiên cứu tiếp theo.

Lời cảm ơn: Các tác giả cảm ơn các thành
viên trong nhóm thu thập dữ liệu và tất cả
những người tham gia nghiên cứu. Cảm ơn
lãnh đạo BV quận Thủ Đức và lãnh đạo các
khoa CLS đã cho phép chúng tôi tiến hành
thu thập số liệu trong đề tài nghiên cứu này. 
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The situation of attracting and maintaining subclinical human resources
from 2017 to 2019 and some in uencing factors at Thu Duc District

Hospital - Ho Chi Minh City

Nguyen Thi Cam Van1, Bui Thi Thu Ha2
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This study describe the current situation and some in uencing factors in attracting and retaining
human resources in subclinical departments of Thu Duc District Hospital during the 2017-
2019 period. This study use cross-sectional descriptive with qualitative and quantitative
research methods combined. The study was conducted on 150 sub-clinical stas of Thu Duc
District Hospital from May 2020 to September 2020, in addition to verifying the evaluation
reports. In the period of 2017 – 2019, subclinical departments had attracted 49 new employees
and maintained 99 employees who remained in the workforce. Financial independence had
contributed positively to increasing income and creating open policies to attract and retain
human resources. In attracting and maintaining human resources in subclinical departments,
positive factors were training and development; negative factors included: policies are not
speci c and leaders had not attached importance to clarify subjects, standard conditions and
administration. The hospital need to improve infrastructure and working conditions. Heads
of subclinical departments ought to pay more attention to policies to attract and retain human
resources.

Keywords: Attracting, retaining, human resources, subclinical, district hospital.


