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1. Giới thiệu
Xu hướng phát triển bền vững đang làm

thay đổi cách thức quản trị của các tổ chức
công lập nói chung và BV nói riêng. Đối với
các BV công lập, yêu cầu đổi mới không chỉ
xuất phát từ mô hình quản lý tài chính theo
hướng tự chủ, chuyển đổi số hay cải thiện
hiệu quả cung ứng dịch vụ khám, chữa bệnh
mà còn gắn với việc xây dựng mô hình quản

trị minh bạch, có trách nhiệm và tạo ra giá trị
lâu dài cho các bên liên quan. Trong bối cảnh
đó, bộ tiêu chí Môi trường, Xã hội và Quản trị
(ESG) được xem là một định hướng quản trị
hiện đại, giúp các tổ chức hoàn thiện phương
thức điều hành, nâng cao giá trị tạo ra và bảo
đảm sự phát triển lâu dài (Eccles &
Klimenko, S., 2019).
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Việc lồng ghép các nguyên tắc Môi trường, Xã hội và Quản trị (ESG) vào hoạt động của
bệnh viện (BV) công đang đặt ra yêu cầu đổi mới phương thức quản trị, trong đó quản

trị nguồn nhân lực (NNL) được xem là một trụ cột quan trọng. Trong bối cảnh này, mức độ hài
lòng trong công việc (CV) của nhân viên y tế (NVYT) không chỉ phản ánh mức độ thuận lợi của
môi trường công tác mà còn tạo nền tảng cho việc duy trì NNL bền vững và gia tăng hiệu quả
hoạt động của tổ chức. Nghiên cứu được thực hiện nhằm nhận diện các nhân tố quyết định mức
độ thỏa mãn trong CV của NVYT tại BV Đa khoa Hà Đông dưới góc độ thực hiện ESG. Dữ liệu
nghiên cứu được thu thập từ 270 NVYT; sau đó được xử lý bằng phần mềm IBM SPSS Statistics
26.0 thông qua các bước đánh giá độ tin cậy của thang đo, phân tích nhân tố khám phá (EFA),
thống kê mô tả, kiểm định sự khác biệt giữa các nhóm, phân tích mối liên hệ giữa các biến bằng
hệ số tương quan Pearson và ước lượng mô hình hồi quy tuyến tính đa biến. Phân tích thực
nghiệm ghi nhận cả tám nhân tố đưa vào mô hình đều có kết quả có ý nghĩa thống kê và góp
phần nâng cao mức thỏa mãn CV. Các nhân tố gồm cơ chế đãi ngộ, năng lực lãnh đạo, ghi nhận
kết quả CV, thực tiễn quản trị, cơ hội học tập và phát triển, mức độ thuận lợi của môi trường
công tác, triển vọng phát triển nghề nghiệp và sự hợp tác giữa đồng nghiệp đều thể hiện tác
động tích cực. Phân tích này gợi mở một số định hướng nhằm hoàn thiện quản trị NNL, cải
thiện chất lượng môi trường làm việc và thúc đẩy việc triển khai các nguyên tắc ESG trong các
BV công. Bài nghiên cứu này đưa ra bằng chứng thực nghiệm về những nhân tố quyết định
trạng thái hài lòng trong CV của NVYT trước yêu cầu đổi mới quản trị tại Việt Nam.
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Đối với lĩnh vực y tế công, việc vận dụng
ESG không dừng lại ở các sáng kiến bảo vệ
môi trường mà tập trung nhiều hơn vào hai
thành tố Xã hội và Quản trị. Hai thành tố này
gắn trực tiếp với việc tạo lập điều kiện công
tác thuận lợi, bảo đảm tính công bằng trong
quản trị, củng cố năng lực điều hành, đầu tư
cho NNL, hoàn thiện các thực tiễn quản trị và
khuyến khích người lao động tham gia vào
quá trình ra quyết định. Những nội dung trên
được xem là nền tảng để nâng cao chất lượng
NNL, sự sẵn sàng đồng hành cùng tổ chức và
cải thiện hiệu quả vận hành của BV.

Trong các tổ chức cung cấp dịch vụ y tế,
cảm nhận tích cực của NVYT về CV đang
đảm nhiệm là một chỉ tiêu phản ánh chất
lượng quản trị NNL và mức độ phù hợp của
môi trường làm việc. Khi người lao động cảm
nhận tích cực về CV, họ thường duy trì động
lực nghề nghiệp, nâng cao chất lượng chuyên
môn, gia tăng mức độ cam kết với tổ chức và
đóng góp tích cực vào chất lượng chăm sóc
người bệnh. Ngược lại, sự thiếu hài lòng có
thể kéo theo suy giảm hiệu suất làm việc,
khiến nhân viên có xu hướng rời khỏi đơn vị
nhiều hơn, qua đó tác động bất lợi đến hiệu
quả vận hành của BV (Locke, 1976; Spector,
1997; Judge và cộng sự, 2001). Vì vậy, cải
thiện trạng thái hài lòng của NVYT không chỉ
là mục tiêu của quản trị NNL mà còn là điều
kiện quan trọng để hiện thực hóa các mục tiêu
thuộc trụ cột Xã hội và Quản trị của ESG.

Các công trình nghiên cứu trước đây đều
ghi nhận rằng cảm nhận của NVYT đối với
CV chịu tác động của nhiều nhóm nhân tố
thuộc quản trị NNL. Những nhân tố được đề
cập phổ biến bao gồm cơ chế đãi ngộ, năng
lực lãnh đạo, ghi nhận kết quả CV, thực tiễn
quản trị, cơ hội học tập và phát triển, mức độ
thuận lợi của môi trường công tác, triển vọng
phát triển nghề nghiệp và sự hợp tác giữa
đồng nghiệp (Dieleman và cộng sự, 2003; Lu
và cộng sự , 2012; Alrawahi và cộng sự,
2020; Ayalew & Workineh, 2019). Các kết
quả nghiên cứu này góp phần giải thích sự
biến động trong cảm nhận của NVYT về CV
dưới các điều kiện quản trị và loại hình cơ sở
y tế khác nhau.

Mặc dù vậy, phần lớn các nghiên cứu vẫn
tiếp cận vấn đề theo hướng quản trị NNL
truyền thống, trong khi việc xem xét các nhân
tố quyết định mức độ hài lòng CV dưới góc

độ thực hiện ESG tại các BV công ở Việt
Nam còn chưa được quan tâm tương xứng.
Phần lớn các bằng chứng thực nghiệm hiện
nay được ghi nhận tại các BV tuyến trung
ương hoặc BV chuyên khoa, trong khi các
nghiên cứu thực hiện tại BV đa khoa công lập
tuyến thành phố vẫn còn khá ít. Khảo cứu các
tài liệu hiện có cho thấy bằng chứng thực
nghiệm tại BV Đa khoa Hà Đông về ảnh
hưởng của các thực tiễn quản trị NNL theo
định hướng ESG đến sự hài lòng trong CV
của NVYT vẫn còn bỏ ngỏ. Khoảng trống
nghiên cứu này chỉ ra cần có thêm bằng
chứng thực nghiệm nhằm làm rõ vai trò của
các quản trị NNL thực tế đối với việc nâng
cao trạng thái hài lòng của NVYT.

Là BV đa khoa hạng I trực thuộc Sở Y tế
Hà Nội, BV Đa khoa Hà Đông đang triển khai
nhiều giải pháp đổi mới quản trị, thúc đẩy
chuyển đổi số và từng bước xây dựng mô
hình phát triển theo hướng bền vững. Những
thay đổi này đòi hỏi BV tiếp tục hoàn thiện
công tác quản trị NNL thông qua nâng cao
chất lượng lãnh đạo, tăng mức độ thuận lợi
của môi trường công tác, tăng cơ hội học tập
và phát triển, hoàn thiện cơ chế đãi ngộ cũng
như thiết lập các thực tiễn quản trị góp phần
duy trì đội ngũ nhân lực ổn định. Xét trên
phương diện đó, bài báo tập trung nhận diện
và lượng hóa các nhân tố quyết định mức độ
thỏa mãn CV của NVYT tại BV Đa khoa Hà
Đông dưới góc độ thực hiện ESG. Những kết
quả thu được không chỉ bổ sung thêm minh
chứng thực nghiệm cho lĩnh vực phát triển
NNL tại BV công mà còn cung cấp cơ sở
tham khảo để các cơ sở y tế điều chỉnh chính
sách nhân sự phù hợp với định hướng ESG,
qua đó sử dụng hiệu quả nguồn lực và cải
thiện kết quả hoạt động.

2. Nền tảng lý luận và khung phân tích
2.1. Nền tảng lý luận
Sự hài lòng trong CV phản ánh nhận thức

tổng quát của người lao động về CV đang
đảm nhiệm và trải nghiệm trong môi trường
làm việc, là kết quả tương tác giữa cá nhân
với các điều kiện, chính sách quản trị của tổ
chức. Locke (1976) cho rằng sự hài lòng hình
thành khi giá trị thu được từ CV đáp ứng hoặc
vượt kỳ vọng của người lao động. Spector
(1997) bổ sung rằng mức độ thỏa mãn là kết
quả đánh giá tổng hợp nhiều phương diện của
CV như đãi ngộ, triển vọng nghề nghiệp, môi
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trường công tác, an toàn lao động, sự hỗ trợ
của lãnh đạo và hợp tác đồng nghiệp, ngược
lại, sự hài lòng thấp làm gia tăng nguy cơ rời
bỏ tổ chức (Judge và cộng sự, 2001; Lu và
cộng sự, 2012). Trong bối cảnh các BV công
từng bước triển khai nguyên tắc ESG, sự
thuận lợi của môi trường công tác, tính minh
bạch trong quản trị, triển vọng nghề nghiệp và
chất lượng lãnh đạo được xem là điều kiện
quan trọng để cải thiện sự hài lòng của
NVYT, phản ánh các yêu cầu cốt lõi của hai
trụ cột Xã hội và Quản trị trong ESG.

Nghiên cứu xác định sự hài lòng trong CV
là biến phụ thuộc, phản ánh cảm nhận của
NVYT về điều kiện công tác, khả năng phát
triển chuyên môn và mức độ phù hợp của
chính sách nhân sự tại BV.

Nền tảng lý luận chính của nghiên cứu là
Lý thuyết Hai nhân tố của Herzberg, Mausner
và Snyderman (1959), theo đó thái độ với CV
chịu tác động của nhóm nhân tố duy trì và
nhóm nhân tố tạo động lực. Nhân tố duy trì
(lương, điều kiện làm việc, chính sách quản
trị, quan hệ với cấp trên/đồng nghiệp) chủ yếu
hạn chế bất mãn; nhân tố tạo động lực (thành
tựu, ghi nhận, trách nhiệm, cơ hội phát triển)
thúc đẩy thái độ tích cực và tạo sự hài lòng. 

Cách tiếp cận này phù hợp với đặc thù CV y
tế, vốn chịu tác động đồng thời của các điều kiện
nền tảng và các yếu tố thúc đẩy nghề nghiệp.

Trên cơ sở đó, nghiên cứu không xem tám
nhân tố là độc lập tuyệt đối mà là các khía
cạnh bổ sung của cùng hệ thống quản trị
NNL: Cơ chế đãi ngộ (SAL), Môi trường
công tác (WOR), Năng lực lãnh đạo (LEA),
Hợp tác đồng nghiệp (COL) và Thực tiễn
quản trị (POL) phản ánh nhóm điều kiện duy
trì; Cơ hội học tập - phát triển (TRA), Triển
vọng nghề nghiệp (PRO) và Ghi nhận kết quả
CV (REC) phản ánh rõ hơn khía cạnh tạo
động lực. Một số nhân tố (lãnh đạo, ghi nhận,
chính sách quản trị) có thể đồng thời mang cả
hai tác động, tùy cách thức tổ chức triển khai.
Đặt trong bối cảnh ESG, các nhân tố này

còn cho phép mở rộng cách diễn giải từ cấp
độ cá nhân - CV sang cấp độ quản trị tổ chức:
điều kiện làm việc, phát triển nghề nghiệp và
quan hệ lao động thể hiện cam kết thuộc trụ
cột Xã hội (S); năng lực lãnh đạo, tính minh
bạch chính sách và chất lượng cơ chế quản trị
thể hiện trụ cột Quản trị (G). Như vậy,
Herzberg giải thích cơ chế hình thành sự hài

lòng, còn ESG cung cấp bối cảnh để diễn giải
ý nghĩa và tính bền vững của các thực tiễn
quản trị NNL trong BV công - hai cách tiếp
cận mang tính bổ sung thay vì thay thế nhau.

Lý thuyết Hai nhân tố đã được nhiều
nghiên cứu vận dụng để giải thích sự khác
biệt về mức độ hài lòng trong CV của NVYT
tại các cơ sở khám chữa bệnh (Dieleman &
cộng sự, 2003; Lu và cộng sự l, 2012). Trên
cơ sở đó, nghiên cứu xây dựng khung phân
tích với tám biến độc lập: Cơ chế đãi ngộ,
Năng lực lãnh đạo, Môi trường công tác, Cơ
hội học tập - phát triển, Hợp tác đồng nghiệp,
Triển vọng nghề nghiệp, Ghi nhận kết quả
CV và Thực tiễn quản trị - phù hợp với quan
điểm quản trị NNL trong BV công khi áp
dụng nguyên tắc ESG, đặc biệt ở hai trụ cột
Xã hội và Quản trị.

Các bằng chứng thực nghiệm gần đây tại
Việt Nam củng cố thêm lập luận này. Bùi Thị
Thu (2026) cho thấy điều kiện tổ chức (môi
trường làm việc, cơ chế hỗ trợ, văn hóa quản
trị nội bộ) tác động đến ý định nghỉ việc thầm
lặng của lao động trẻ thông qua vai trò trung
gian của cảm nhận an toàn tâm lý, qua đó
khẳng định vai trò của trụ cột Xã hội - nhất là
môi trường công tác và hợp tác đồng nghiệp -
không chỉ tác động trực tiếp đến sự hài lòng
mà còn định hình nền tảng tâm lý cho sự gắn
kết lâu dài). Nghiên cứu trên giảng viên tại
các cơ sở giáo dục đại học công lập tự chủ,
cho thấy yêu cầu CV ảnh hưởng đến hiệu suất
thông qua vai trò trung gian của hành vi đổi
mới sáng tạo, gợi ý rằng trong bối cảnh tự chủ
tài chính, chất lượng thực tiễn quản trị nội bộ
có vai trò then chốt không kém các yếu tố vật
chất. Hai nghiên cứu này góp phần củng cố
cơ sở lý luận cho việc xem tám nhân tố quản
trị NNL là biểu hiện cụ thể của hai trụ cột Xã
hội và Quản trị trong bối cảnh đơn vị công lập
tự chủ tại Việt Nam (Bùi Thị Thu, 2026;
Nguyễn Thị Liên & cộng sự, 2026).

2.2. Bối cảnh thực hiện ESG trong BV công
Do đặc thù BV công lấy an toàn người

bệnh và dịch vụ y tế công cộng làm trọng tâm,
trụ cột Xã hội (S) và Quản trị (G) của ESG có
liên hệ trực tiếp hơn với quản trị nhân lực so
với trụ cột Môi trường (E). Vì vậy, nghiên
cứu tiếp cận ESG như bối cảnh quản trị, trong
đó tám nhân tố quản trị nhân lực là biểu hiện
cụ thể của việc thực hiện nguyên tắc S và G,
chứ không xem ESG là một biến độc lập.
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Cơ chế đãi ngộ (SAL) liên hệ với cả hai trụ
cột: đảm bảo quyền lợi và công bằng (S), đồng
thời phản ánh tính minh bạch, nhất quán trong
phân phối thu nhập, khen thưởng (G). Năng
lực lãnh đạo (LEA) chủ yếu thuộc trụ cột G,
thể hiện qua năng lực điều hành, trách nhiệm
giải trình và khả năng dẫn dắt thay đổi trong
bối cảnh tự chủ tài chính và chuyển đổi số.
Môi trường công tác (WOR) thuộc trụ cột S,
gắn với điều kiện làm việc an toàn, kiểm soát
rủi ro và nhiễm khuẩn nghề nghiệp - đặc biệt
quan trọng với NVYT làm việc cường độ cao.

Cơ hội học tập - phát triển (TRA) và triển
vọng nghề nghiệp (PRO) phản ánh trụ cột S
thông qua cam kết phát triển năng lực dài hạn
cho người lao động, đồng thời nâng cao khả
năng thích ứng của tổ chức. Hợp tác đồng
nghiệp (COL) thuộc trụ cột S, thể hiện qua
quan hệ lao động tích cực và phối hợp chuyên
môn, yếu tố then chốt với chất lượng dịch vụ
BV. Ghi nhận kết quả CV (REC) nằm ở giao
điểm S-G: Vừa thể hiện sự tôn trọng đóng
góp cá nhân, vừa phản ánh tính minh bạch
trong đánh giá và phân phối lợi ích. Thực tiễn
quản trị (POL) thuộc trụ cột G, thể hiện qua
tính rõ ràng, nhất quán của quy trình, chính
sách và cơ chế phản hồi nội bộ.

Như vậy, tám nhân tố không phải là cấu
phần độc lập của ESG mà là biểu hiện cụ thể
của thực tiễn quản trị nhân lực nhằm hiện
thực hóa nguyên tắc S và G trong BV công
đang chuyển sang mô hình quản trị minh
bạch, công bằng và lấy người lao động làm
trung tâm.

Trong bối cảnh BV Đa khoa Hà Đông chịu
áp lực đồng thời từ tự chủ tài chính, chuyển
đổi số và nâng cao chất lượng dịch vụ, khi dư
địa điều chỉnh lương - phúc lợi bị giới hạn bởi
cơ chế khu vực công, chất lượng lãnh đạo, tính
minh bạch chính sách, điều kiện làm việc, cơ
hội phát triển và cơ chế ghi nhận trở thành
kênh quan trọng để duy trì niềm tin, sự gắn kết
và sự hài lòng của NVYT - đây là cơ sở bối
cảnh cho việc kiểm định thực nghiệm vai trò
của tám nhân tố trong mô hình nghiên cứu. 

2.3. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
Trên lý luận nền là Lý thuyết Hai nhân tố

của Herzberg  (Herzberg & cộng sự, 1959)
kết hợp với phân tích các nghiên cứu thực
nghiệm về sự hài lòng trong CV của NVYT,
bài báo xây dựng khung phân tích nhằm làm
rõ sự gắn kết giữa các thực tiễn quản trị NNL

và đánh giá của NVYT đối với CV tại BV Đa
khoa Hà Đông.

Trong phạm vi phân tích, ESG được xác
định là bối cảnh quản trị chứ không được đưa
vào mô hình như một biến nghiên cứu. Theo
đó, 8 biến độc lập phản ánh những nội dung cơ
bản thuộc hai trụ cột Xã hội và Quản trị của
ESG, bao gồm cơ chế đãi ngộ, năng lực lãnh
đạo, ghi nhận kết quả CV, thực tiễn quản trị,
cơ hội học tập và phát triển, mức độ thuận lợi
của môi trường công tác, triển vọng phát triển
nghề nghiệp và sự hợp tác giữa đồng nghiệp.
Các nhân tố này được kỳ vọng sẽ nâng cao sự
hài lòng trong CV của NVYT thông qua việc
cải thiện chất lượng quản trị NNL trong BV.

Herzberg và cộng sự (1959) lập luận rằng
các yếu tố tác động đến thái độ đối với CV
được phân thành hai nhóm với chức năng và
cơ chế ảnh hưởng riêng biệt. Theo cách tiếp
cận này, một nhóm nhân tố bảo đảm những
điều kiện nền tảng cho quá trình làm việc,
trong khi nhóm còn lại tạo tiền đề để cá nhân
phát huy năng lực, duy trì sự hứng thú đối với
CV và hướng tới các mục tiêu nghề nghiệp.

Trên cơ sở đó, Khung nghiên cứu đề xuất
như Hình 1, sự hài lòng trong CV (JS) là biến
phụ thuộc, còn tám nhân tố quản trị NNL là
các biến độc lập.

Dựa trên lý luận nền tảng và các nghiên
cứu trước, các giả thuyết cụ thể được trình
bày như sau:

H1: Cơ chế đãi ngộ (SAL) ảnh hưởng cùng
chiều đến sự hài lòng trong CV của NVYT.

H2: Năng lực lãnh đạo (LEA) tác động
tích cực đến sự hài lòng trong CV của NVYT.

H3: Mức độ thuận lợi của môi trường công
tác (WOR) có mối liên hệ thuận chiều với sự
hài lòng trong CV của NVYT.

H4: Cơ hội học tập và phát triển (TRA) góp
phần cải thiện sự hài lòng trong CV của NVYT.

H5: Sự hợp tác giữa đồng nghiệp (COL)
có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng trong
CV của NVYT.

H6: Triển vọng phát triển nghề nghiệp (PRO)
làm gia tăng sự hài lòng trong CV của NVYT.

H7: Việc ghi nhận kết quả CV (REC) thúc
đẩy sự hài lòng trong CV của NVYT.

H8: Thực tiễn quản trị (POL) có tác động
thuận chiều đến sự hài lòng trong CV của NVYT

3. Phương pháp nghiên cứu 
Nghiên cứu áp dụng cách tiếp cận định

lượng nhằm xác định các nhân tố quyết định
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sự hài lòng trong CV của NVYT tại BV Đa
khoa Hà Đông trong bối cảnh BV công triển
khai định hướng ESG. Thang đo được kế thừa
từ các nghiên cứu đã công bố và hiệu chỉnh
qua tham vấn chuyên gia cho phù hợp với bối
cảnh quản trị NNL tại BV.
Đối tượng khảo sát là bác sĩ, điều dưỡng,

dược sĩ, kỹ thuật viên có thời gian công tác từ
6 tháng trở lên, chọn mẫu theo phương pháp
thuận tiện kết hợp phân bổ theo nhóm chức
danh chuyên môn. Với 36 biến quan sát, theo
tiêu chuẩn của Hair và cộng sự (2019) về cỡ
mẫu tối thiểu (5-10 lần số biến quan sát),
nghiên cứu phát ra 300 phiếu và thu về 270
phiếu hợp lệ (tỷ lệ 90,0%).

Phiếu khảo sát gồm phần đặc điểm cá nhân
- nghề nghiệp và các biến thuộc khung phân
tích, đo lường bằng thang Likert 5 mức. Dữ
liệu được xử lý bằng SPSS 26.0 qua các
bước: thống kê mô tả; kiểm định khác biệt
nhóm (t-test, ANOVA); đánh giá độ tin cậy
thang đo (Cronbach’s Alpha, EFA); phân tích
tương quan Pearson; và hồi quy tuyến tính đa
biến (phương pháp Enter). Độ phù hợp mô

hình được đánh giá qua R² hiệu chỉnh, kiểm
định F, hệ số Beta chuẩn hóa, Sig., VIF và
Durbin-Watson.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
4.1. Đặc điểm mẫu nghiên cứu
Sau khi loại các phiếu thiếu thông tin hoặc

trả lời không nhất quán, nghiên cứu sử dụng
270 phiếu hợp lệ đang công tác tại BV Đa
khoa Hà Đông với thời gian làm việc từ 6
tháng trở lên - phản ánh tương đối đầy đủ lực
lượng trực tiếp cung ứng dịch vụ y tế tại BV.

Về giới tính, nữ chiếm ưu thế (68,5%) so
với nam (31,5%), phản ánh đặc trưng nhân
lực BV công với lực lượng điều dưỡng chủ
yếu là nữ. Về độ tuổi, nhóm 30 ≤ 40 tuổi
chiếm tỷ lệ cao nhất (46,7%), tiếp đến là 40 ≤
50 tuổi (26,3%) và dưới 30 tuổi (22,2%);
nhóm từ 50 tuổi trở lên chỉ chiếm 4,8% - cho
thấy lực lượng lao động tập trung ở độ tuổi có
kinh nghiệm chuyên môn và khả năng thích
ứng tốt với yêu cầu đổi mới quản trị.

Về vị trí công tác, điều dưỡng chiếm tỷ lệ
lớn nhất (47,4%), phù hợp vai trò nòng cốt
trong chăm sóc người bệnh, tiếp theo là bác sĩ
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(23,0%), kỹ thuật viên (17,0%) và dược sĩ
(12,6%). Về thâm niên, nhóm 11-20 năm
chiếm tỷ trọng cao nhất (33,7%), tiếp đến là
dưới 5 năm (28,9%), 5 ≤ 10 năm (24,4%) và
trên 20 năm (13,0%), cho thấy mẫu bao gồm
cả đội ngũ giàu kinh nghiệm lẫn lực lượng trẻ.
Về trình độ chuyên môn, 45,6% dưới đại học,
34,1% đại học và 20,4% sau đại học, phù hợp
đặc thù NNL đa dạng theo từng vị trí chuyên
môn của BV đa khoa công lập.

Mẫu khảo sát có cơ cấu tương đối cân đối
theo giới tính, độ tuổi, vị trí công tác, thâm niên
và trình độ chuyên môn, tạo cơ sở đáng tin cậy
cho các phân tích và kiểm định tiếp theo.

4.2. Kiểm định độ tin cậy của thang đo
(Cronbach’s Alpha)
Độ tin cậy của bộ thang đo được xem xét

trước khi thực hiện EFA bằng cách sử dụng hệ
số Cronbach’s Alpha kết hợp với hệ số tương
quan biến - tổng hiệu chỉnh (Corrected Item-
Total Correlation). 

Kết quả trên thể hiện toàn bộ các thang đo
đều đạt yêu cầu đối với nghiên cứu định lượng.
Hệ số Cronbach’s Alpha trong khoảng từ 0,818
đến 0,901, trong khi tất cả các biến quan sát
đều có hệ số tương quan biến - tổng hiệu chỉnh
lớn hơn 0,30. Không có biến quan sát nào có
tương quan thấp với thang đo hoặc làm giảm

Số DB4/2026144

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
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Bảng 1: Cơ cấu mẫu theo các đặc điểm nhân khẩu học (N = 270)

(Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp và phân tích)

Bảng 2: Kết quả kiểm định độ tin cậy của hệ thống thang đo

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích và tổng hợp)
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độ tin cậy của cấu trúc đo lường. Do đó, toàn
bộ biến quan sát được đưa vào bước phân tích
EFA nhằm đánh giá cấu trúc thang đo và kiểm
chứng giá trị hội tụ và giá trị phân biệt. 

4.3. Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
Sau khi kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha

khẳng định các thang đo đạt yêu cầu về độ tin
cậy, nhóm tác giả thực hiện phân tích EFA để
kiểm định cấu trúc của hệ thống thang đo. 

Hệ số KMO đạt 0,894 và kiểm định
Bartlett’s Test có mức ý nghĩa thống kê nhỏ hơn
0,05. Điều này cho thấy dữ liệu nghiên cứu có
mức độ phù hợp cao đối với phân tích nhân tố
khám phá và các biến quan sát có tương quan
đủ để hình thành các nhân tố đại diện.

Kết quả trích được 9 nhân tố có Trị số riêng
> 1 (từ 1,205 đến 6,850), đáp ứng tiêu chí
Kaiser; tổng phương sai trích lũy kế đạt
72,36%, vượt ngưỡng tối thiểu 50% theo Hair
và cộng sự (2019). Toàn bộ 36 biến quan sát
có hệ số tải > 0,50, không xuất hiện tải chéo
đáng kể, khẳng định thang đo đạt giá trị hội tụ
và giá trị phân biệt, đủ điều kiện cho phân tích
tương quan Pearson và hồi quy đa biến tiếp
theo. Cấu trúc 9 nhân tố gồm: SAL, LEA,
WOR, TRA, COL (mỗi thang đo 4 biến), PRO
(3 biến), REC, POL (mỗi thang đo 4 biến) và
JS (5 biến), tổng cộng 36 biến quan sát. 

Ma trận xoay cho thấy 36 biến quan sát hội
tụ đúng vào 9 nhân tố lý thuyết tương ứng,
không ghi nhận tải chéo đáng kể; hệ số tải dao
động từ 0,689 đến 0,872, đều vượt ngưỡng
0,50. Cụ thể: Nhân tố 1 (SAL, 4 biến) tải 0,748
- 0,816; Nhân tố 2 (LEA, 4 biến) tải 0,779 -
0,856; Nhân tố 3 (WOR, 4 biến) tải 0,719 -
0,803; Nhân tố 4 (TRA, 4 biến) tải 0,755 -
0,838; Nhân tố 5 (COL, 4 biến) tải 0,689 -

0,768; Nhân tố 6 (PRO, 3 biến) tải 0,754 -
0,816; Nhân tố 7 (REC, 4 biến) tải 0,746 -
0,831; Nhân tố 8 (POL, 4 biến) tải 0,793 -
0,872; Nhân tố 9 (JS, 5 biến) tải 0,751 - 0,829.

Biến COL4 có hệ số tải thấp nhất (0,689)
nhưng vẫn vượt ngưỡng chấp nhận và không

tải chéo, nên được giữ lại. Kết quả này nhất
quán với kiểm định độ tin cậy trước đó
(Cronbach’s Alpha từ 0,818-0,901; tương
quan biến-tổng hiệu chỉnh đều > 0,30).

Kết quả EFA ủng hộ cấu trúc 9 nhân tố của
thang đo, với mức độ hội tụ phù hợp và không
có bằng chứng chồng lấn giữa các biến quan
sát; Toàn bộ 36 biến quan sát đều có hệ số tải
nhân tố lớn hơn 0,50 và không ghi nhận tải
chéo đáng kể trong ma trận xoay. Kết quả này
cho thấy các biến quan sát có xu hướng hội tụ
vào các nhân tố lý thuyết tương ứng và cấu
trúc nhân tố quan sát được phù hợp với cấu
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thương mại
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Bảng 3: Kiểm định KMO và Bartlett’s Test

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích và tổng hợp)

Bảng 4: Kết quả tổng phương sai trích

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích và tổng hợp)
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trúc đề xuất ban đầu. Tổng cộng chín nhân tố
được trích gồm SAL, LEA, WOR, TRA,
COL, PRO, REC, POL và JS, tương ứng với
36 biến quan sát. Tuy nhiên, kết quả EFA chỉ
cung cấp bằng chứng ban đầu về cấu trúc
nhân tố; các đánh giá đầy đủ hơn về độ tin cậy
và giá trị của thang đo cần được xem xét đồng
thời với kết quả Cronbach’s Alpha và các
kiểm định phù hợp khác.

4.4.  Mức độ hài lòng trong công việc của
nhân viên y tế
Để nhận diện trạng thái hài lòng của

NVYT đối với CV đang đảm nhiệm, nghiên
cứu sử dụng các chỉ tiêu là giá trị trung bình
(Mean) và độ lệch chuẩn (SD). 

Giá trị trung bình chung của thang đo đạt
3,90/5, phản ánh rằng NVYT có đánh giá khá
tích cực đối với CV tại BV Đa khoa Hà Đông.

Số DB4/2026146
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Bảng 5: Ma trận xoay nhân tố

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích và tổng hợp)
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Trong các nội dung khảo sát, phát biểu “Sẵn
sàng tiếp tục gắn bó với BV” đạt điểm trung
bình cao nhất (Mean = 4,02), ghi nhận phần lớn
người tham gia khảo sát có mong muốn duy trì
quan hệ làm việc lâu dài với đơn vị. Đây là tín
hiệu tích cực đối với quản trị NNL, bởi mức độ

gắn bó của NVYT thường liên quan chặt chẽ
đến khả năng duy trì đội ngũ nhân lực và sự ổn
định trong hoạt động chuyên môn.
Ở chiều ngược lại, nội dung “Hài lòng

chung với CV” có điểm trung bình thấp nhất
(Mean = 3,80). Mặc dù vẫn cao hơn mức
trung bình của thang đo, số liệu này phản ánh
cảm nhận tổng thể của NVYT về CV vẫn còn
dư địa để cải thiện.

Khoảng dao động giữa các giá trị trung
bình không lớn, kết quả các độ lệch chuẩn
đều nhỏ hơn 1,0, phản ánh mức độ thống nhất
tương đối cao giữa các ý kiến trả lời. Điều
này phản ánh đánh giá của NVYT đối với các
khía cạnh của CV có xu hướng khá đồng nhất.

4.5. Phân tích sự khác biệt về sự hài lòng
trong công việc

Bên cạnh việc tìm hiểu mối liên hệ giữa
các yếu tố của quản trị NNL đến mức độ thỏa
mãn CV, nghiên cứu còn xem xét liệu cảm
nhận của NVYT có khác nhau giữa các nhóm

đối tượng hay không. Tùy theo đặc điểm của
từng biến phân nhóm, nghiên cứu sử dụng
Independent Samples t-test đối với biến giới
tính và phân tích phương sai một nhân tố
(One-way ANOVA) đối với các đặc điểm cá
nhân còn lại. 

Bằng chứng thực nghiệm minh chứng giới
tính không tạo ra khác biệt được xác định về
mặt thống kê đối với mức độ hài lòng trong
CV của NVYT (Sig. = 0,261 > 0,05). Bằng
chứng phân tích chỉ ra cảm nhận về CV giữa
nam và nữ tại BV Đa khoa Hà Đông tương
đối tương đồng.
Đối với trình độ chuyên môn, giá trị Sig. =

0,086 cũng chưa đạt ngưỡng được xác nhận
trên cơ sở thống kê, mức độ hài lòng không
có sự thay đổi đáng kể giữa các nhóm trình độ
đào tạo. Dữ liệu khảo sát chứng minh khác
biệt về học vấn chưa phải là yếu tố tạo nên sự
khác biệt rõ rệt trong cảm nhận của NVYT
đối với CV.

Ngược lại, độ tuổi, vị trí công tác và thâm
niên công tác đều có giá trị Sig. < 0,05, chứng tỏ
mức độ thỏa mãn CV có sự khác biệt giữa 3
nhóm đặc điểm này. Điều đó chỉ ra thâm niên
công tác, vị trí công tác và độ tuổi có thể chi phối
đến cách sự hài lòng của họ với CV đảm nhiệm. 
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Bảng 6: Thang đo sự hài lòng trong CV

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích và tổng hợp)

Bảng 7: Phân tích sự khác biệt về sự hài lòng trong CV 
của NVYT theo đặc điểm nhân khẩu học (N = 270)

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích và tổng hợp)
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Trong quá trình BV Đa khoa Hà Đông
từng bước triển khai các hoạt động quản trị
ESG, kết quả trên gợi ý rằng thực tiễn quản trị
NNL cần được xây dựng theo hướng phù hợp
với đặc thù của từng nhóm NVYT thay vì áp
dụng một cơ chế thống nhất cho toàn bộ
NVYT. Cách tiếp cận này không chỉ giúp
nâng cao mức độ thỏa mãn của NVYT mà
còn phù hợp với định hướng tăng cường tính
bao trùm, công bằng và phát triển NNL bền
vững theo trụ cột Xã hội và Quản trị của ESG.

4.6. Phân tích tương quan Pearson
Phân tích tương quan Pearson nhằm đánh

giá mức độ liên hệ tuyến tính giữa biến phụ
thuộc và các biến giải thích, sau đó xem xét khả
năng xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến sơ bộ.

Kết quả cho thấy toàn bộ tám nhân tố quản
trị NNL đều có tương quan dương với sự hài
lòng trong CV (JS) ở mức ý nghĩa 1% (p <
0,01), cho thấy việc cải thiện thực tiễn quản
trị có xu hướng đi cùng mức độ hài lòng cao
hơn của NVYT - tạo cơ sở phù hợp để tiếp tục
ước lượng mô hình hồi quy.

Trong đó, Năng lực lãnh đạo (LEA) có
mối liên hệ mạnh nhất với JS (r = 0,701), tiếp
theo là Thực tiễn quản trị (POL, r = 0,655) và
Mức độ thuận lợi của môi trường công tác
(WOR, r = 0,629). Các biến còn lại - Cơ hội
học tập và phát triển (TRA), Ghi nhận kết quả
CV (REC), Cơ chế đãi ngộ (SAL), Triển vọng
phát triển nghề nghiệp (PRO) và Sự hợp tác
giữa đồng nghiệp (COL) - có hệ số tương
quan dao động từ 0,521 đến 0,612, đều cùng
chiều và có ý nghĩa thống kê. Kết quả này cho
thấy các khía cạnh của quản trị NNL đều có
vai trò nhất định đối với cảm nhận của NVYT
về CV trong bối cảnh BV từng bước triển
khai định hướng ESG.

Xét tương quan giữa các biến độc lập, hệ
số dao động trong khoảng 0,332-0,539, thấp

hơn đáng kể so với ngưỡng cảnh báo đa cộng
tuyến (0,80), cho thấy các biến vẫn bảo đảm
tính phân biệt tương đối tốt và chưa có dấu
hiệu phụ thuộc tuyến tính đáng lo ngại.

Kết quả phân tích tương quan khẳng định
bộ dữ liệu đáp ứng điều kiện để tiếp tục phân
tích hồi quy tuyến tính đa biến theo phương
pháp Enter, nhằm xác định mức độ ảnh hưởng
của từng nhân tố đến sự hài lòng trong CV
của NVYT trong bối cảnh BV công triển khai
định hướng ESG.

4.7. Phân tích hồi quy tuyến tính đa biến
và kiểm định giả thuyết

Mô hình được ước lượng theo phương
pháp Enter, trong đó toàn bộ tám biến độc lập
được đưa vào đồng thời nhằm lượng hóa tác
động riêng phần của từng nhân tố sau khi đã
kiểm soát các biến còn lại. Phương trình hồi
quy tổng quát có dạng: 

JS = β0 + β1SAL + β2LEA + β3WOR + β4TRA
+ β5COL + β6PRO + β7REC + β8POL + ε

Hệ số VIF dao động 1,421-1,845, thấp hơn
nhiều ngưỡng cảnh báo đa cộng tuyến (VIF =
10 theo Hair và cộng sự, 2019), xác nhận mô
hình không gặp hiện tượng đa cộng tuyến và
các ước lượng hệ số hồi quy đáng tin cậy.

Kiểm định ANOVA cho F = 192,99 (Sig. <
0,001), xác nhận mô hình có ý nghĩa thống kê.
R² hiệu chỉnh = 0,851 cho thấy tám biến độc lập
giải thích khoảng 85,1% phương sai của sự hài
lòng CV; phần còn lại thuộc về các yếu tố ngoài
mô hình và sai số ngẫu nhiên. Chỉ số Durbin-
Watson = 1,924, gần giá trị 2, cho thấy không
có bằng chứng tự tương quan phần dư. Toàn bộ
tám biến đều có hệ số Beta dương và Sig. <
0,05, qua đó chấp nhận các giả thuyết H1-H8.

Phương trình hồi quy chuẩn hóa được xác định:
JS=0,148SAL+0,286LEA+0,179WOR+0,

157TRA+0,104COL+0,131PRO+0,142REC
+0,218POL
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Bảng 8: Ma trận tương quan Pearson 

** (p < 0,01; kiểm định hai phía)
(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích và tổng hợp)
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Mức độ tác động được xếp hạng: Năng lực
lãnh đạo (LEA, β = 0,286) > Thực tiễn quản
trị (POL, β = 0,218) > Môi trường công tác
(WOR, β = 0,179) > Học tập - phát triển
(TRA, β = 0,157) > Cơ chế đãi ngộ (SAL, β
= 0,148) > Ghi nhận kết quả CV (REC, β =

0,142) > Triển vọng nghề nghiệp (PRO, β =
0,131) > Hợp tác đồng nghiệp (COL, β =
0,104). Ba nhân tố tác động mạnh nhất - LEA,
POL, WOR - phản ánh trọng tâm của hai trụ
cột Quản trị và Xã hội trong khung ESG.

Kết quả cho thấy năng lực lãnh đạo và chất
lượng thực tiễn quản trị là những đòn bẩy có
ý nghĩa đáng kể đối với sự hài lòng của
NVYT, đặc biệt trong bối cảnh BV công chịu
áp lực tự chủ tài chính và chuyển đổi số. Điều
này không hàm ý yếu tố tài chính kém quan
trọng, mà cho thấy sau khi kiểm soát đồng
thời các nhân tố, tác động tương đối của lãnh
đạo và quản trị thể hiện mạnh hơn cơ chế đãi
ngộ. Do đó, các giải pháp cải thiện sự hài lòng
cần đồng thời chú trọng chất lượng điều hành,
tính minh bạch chính sách, năng lực truyền
thông thay đổi và mức độ hỗ trợ NVYT, bên
cạnh việc gia tăng lợi ích vật chất.

Nhìn chung, sự hài lòng CV của NVYT là
sản phẩm tổng hợp của nhiều thực tiễn quản
trị NNL chứ không phụ thuộc vào một yếu tố

đơn lẻ. Trong tiến trình các BV công tiếp cận
định hướng ESG, việc đồng thời nâng cao
năng lực lãnh đạo, hoàn thiện thực tiễn quản
trị, cải thiện môi trường làm việc, mở rộng cơ
hội đào tạo - phát triển và xây dựng cơ chế
ghi nhận, đãi ngộ hợp lý là hướng đi then chốt

để nâng cao sự hài lòng, gắn bó và hiệu quả
CV của đội ngũ NVYT.

4.8. Thảo luận 
Kết quả thực nghiệm cho thấy cả tám nhân

tố - cơ chế đãi ngộ (SAL), năng lực lãnh đạo
(LEA), môi trường công tác (WOR), học tập
- phát triển (TRA), hợp tác đồng nghiệp
(COL), triển vọng nghề nghiệp (PRO), ghi
nhận kết quả CV (REC) và thực tiễn quản trị
(POL) - đều có quan hệ cùng chiều, có ý
nghĩa thống kê với sự hài lòng của NVYT tại
BV Đa khoa Hà Đông, theo thứ tự tác động:
LEA (0,286) > POL (0,218) > WOR (0,179)
> TRA (0,157) > SAL (0,148) > REC (0,142)
> PRO (0,131) > COL (0,104). Kết quả khẳng
định sự hài lòng CV là sản phẩm tổng hợp của
nhiều thực tiễn quản trị, không phụ thuộc một
yếu tố đơn lẻ.

Phát hiện này phù hợp với Lý thuyết Hai
nhân tố của Herzberg và cộng sự (1959):
SAL, WOR, LEA, COL và POL chủ yếu phản
ánh nhóm nhân tố duy trì; REC, TRA và PRO
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thể hiện rõ hơn vai trò tạo động lực - dù ranh
giới này chỉ mang tính định hướng, bởi một
số thực tiễn có thể đồng thời tạo cả hai tác
động. Kết quả cũng nhất quán với các lập
luận của Locke (1976), Spector (1997), Judge
và cộng sự (2001), Lu và cộng sự (2012),
song điểm khác biệt là đặt các mối quan hệ
này trong bối cảnh BV công đồng thời thực
hiện tự chủ tài chính, chuyển đổi số và tiếp
cận định hướng ESG.

Năng lực lãnh đạo (β = 0,286) có hệ số cao
nhất, phản ánh vai trò của năng lực điều hành,
hỗ trợ nhân viên và truyền thông chính sách
trong môi trường BV - nơi đòi hỏi ra quyết
định nhanh, phối hợp liên bộ phận và xử lý áp
lực cao, phù hợp với Mosadeghrad (2013) và
Robbins & Judge (2023). 

Thực tiễn quản trị (β = 0,218) đứng thứ
hai: tính rõ ràng, nhất quán và minh bạch
trong phân công, đánh giá và truyền thông nội
bộ giúp NVYT nhận thức tốt hơn về công
bằng tổ chức. Việc hai nhân tố này tác động
mạnh hơn cơ chế đãi ngộ là phát hiện đáng
chú ý - không hàm ý yếu tố tài chính kém
quan trọng, mà cho thấy trong điều kiện tự
chủ tài chính, khi dư địa điều chỉnh lương -
phúc lợi bị giới hạn bởi quy định khu vực
công, chất lượng điều hành và tính minh bạch
chính sách trở thành phương diện BV có thể
chủ động cải thiện; vai trò này càng nổi bật
trong bối cảnh chuyển đổi số, khi lãnh đạo
cần điều phối và truyền thông thay đổi rõ ràng
để giảm bất định cho NVYT. Là BV hạng I
đang đẩy mạnh tự chủ tài chính, dư địa điều
chỉnh lương cơ bản của BV Đa khoa Hà Đông
bị ràng buộc chặt bởi thang bảng lương khu
vực công; trong khi đó, phần thu nhập tăng
thêm, cơ chế khen thưởng và cách thức phân
bổ nguồn lực lại phụ thuộc trực tiếp vào năng
lực điều hành và tính minh bạch của lãnh đạo.
Do đó, cảm nhận công bằng và sự tin tưởng
vào cách thức quản trị có thể có ý nghĩa thực
tế hơn đối với NVYT so với mức lương cơ
bản cố định.

Môi trường công tác (β = 0,179) đứng thứ
ba, phù hợp với đặc thù CV y tế cường độ
cao, nhiều rủi ro nghề nghiệp - cải thiện điều
kiện làm việc vừa là vấn đề vật chất vừa liên
quan an toàn và sức khỏe nghề nghiệp. Học
tập - phát triển (β = 0,157) phản ánh nhu cầu
cập nhật chuyên môn liên tục của NVYT
trong bối cảnh chuyển đổi số. Các nhân tố còn
lại - cơ chế đãi ngộ (β = 0,148), ghi nhận kết
quả CV (β = 0,142), triển vọng nghề nghiệp
(β = 0,131) và hợp tác đồng nghiệp (β =
0,104) - vẫn có ý nghĩa thống kê, khẳng định
cả yếu tố vật chất lẫn phi vật chất đều góp

phần hình thành sự hài lòng của NVYT, dù
mức độ đóng góp thấp hơn nhóm lãnh đạo -
quản trị - môi trường.

Xét dưới góc độ ESG, tám nhân tố được
xem là biểu hiện cụ thể của thực tiễn quản trị
nhân lực gắn với hai trụ cột Xã hội (S) và
Quản trị (G), không phải cấu phần độc lập của
ESG. LEA và POL gắn trực tiếp với trụ cột G
qua chất lượng điều hành và tính minh bạch
chính sách; WOR, TRA, REC, PRO và COL
phản ánh trụ cột S qua điều kiện làm việc,
phát triển năng lực và quan hệ lao động; SAL
giao thoa cả hai trụ cột - vừa liên quan quyền
lợi vật chất (S), vừa đòi hỏi tính công bằng,
minh bạch trong thực hiện (G). Do ESG
không được đo lường như biến độc lập, trung
gian hay điều tiết trong mô hình, kết quả
không cho phép kết luận ESG trực tiếp làm
tăng sự hài lòng, mà cho thấy các thực tiễn
quản trị phù hợp nguyên tắc S và G có quan
hệ tích cực với sự hài lòng của NVYT. Theo
nghĩa này, nghiên cứu góp phần cụ thể hóa
ESG ở cấp độ quản trị NNL - từ một định
hướng khái quát thành các thực tiễn có thể
quan sát và đo lường trong BV công.

5. Kết luận và hàm ý
5.1. Kết luận
Trên cơ sở phân tích 270 bảng khảo sát

hợp lệ bằng phần mềm IBM SPSS Statistics
26.0, nghiên cứu cung cấp bằng chứng thực
nghiệm về các nhân tố quyết định sự hài lòng
trong CV (CV) của NVYT tại BV Đa khoa
Hà Đông trong bối cảnh BV công từng bước
định hướng quản trị theo nguyên tắc ESG.
Kết quả khẳng định cả tám nhân tố - năng lực
lãnh đạo, thực tiễn quản trị, môi trường công
tác, cơ hội học tập - phát triển, cơ chế đãi ngộ,
ghi nhận kết quả CV, triển vọng nghề nghiệp
và hợp tác đồng nghiệp - đều có tác động tích
cực, có ý nghĩa thống kê đến sự hài lòng của
NVYT, trong đó năng lực lãnh đạo và thực
tiễn quản trị có mức ảnh hưởng lớn nhất, tiếp
theo là môi trường công tác.

Phát hiện này cho thấy sự hài lòng CV của
NVYT được quyết định bởi nhiều khía cạnh
của quản trị NNL thay vì chỉ phụ thuộc vào
lợi ích vật chất; các khía cạnh phản ánh chất
lượng quản trị, hiệu quả điều hành và điều
kiện làm việc có vai trò nổi bật hơn, phù hợp
với định hướng xây dựng hệ thống quản trị
minh bạch, công bằng và lấy người lao động
làm trung tâm. Qua đó, nghiên cứu bổ sung
bằng chứng thực nghiệm về mối quan hệ giữa
thực tiễn quản trị NNL và sự hài lòng CV của
NVYT trong bối cảnh các BV công Việt Nam
tiếp cận định hướng ESG.

Số DB4/2026150

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

ruot DB 4.qxp_ruot so 72 xong.qxd  10/5/26  4:13 PM  Page 150



5.2. Hàm ý quản trị đối với Bệnh viện Đa
khoa Hà Đông

Về năng lực lãnh đạo và thực tiễn quản trị
- hai nhân tố có tác động mạnh nhất - BV cần
nâng cao năng lực điều hành, khả năng phối
hợp liên bộ phận và tính minh bạch trong ra
quyết định; đồng thời hoàn thiện thực tiễn
quản trị theo hướng công bằng, nhất quán
trong phân công, đánh giá và truyền thông nội
bộ. Cụ thể, BV nên xây dựng hệ thống đánh
giá và đãi ngộ theo mô hình 3P (Position - Vị
trí CV, Person - Năng lực cá nhân,
Performance - Kết quả thực hiện CV), trong đó
thù lao được xác định dựa trên giá trị CV, năng
lực thực tế và kết quả hoàn thành nhiệm vụ
thay vì thâm niên hay ngạch bậc, qua đó gắn
kết cơ chế đãi ngộ với thực tiễn quản trị và
củng cố tính minh bạch, công bằng - yêu cầu
cốt lõi của trụ cột Quản trị (G). Đồng thời, cần
thiết lập cơ chế đối thoại định kỳ giữa lãnh đạo
và NVYT (theo quý hoặc theo khoa/phòng) để
tiếp nhận phản ánh, đề xuất cải tiến quy trình,
qua đó củng cố niềm tin vào lãnh đạo và hiện
thực hóa nguyên tắc “lấy người lao động làm
trung tâm” thuộc trụ cột Xã hội (S).

Về môi trường công tác - nhân tố có tác
động lớn thứ ba - BV cần hiện đại hóa trang
thiết bị, bảo đảm đầy đủ vật tư và phương tiện
bảo hộ, tăng cường kiểm soát nguy cơ phơi
nhiễm và nhiễm khuẩn nghề nghiệp. Cụ thể,
cần điều chỉnh lịch trực theo hướng giảm số
ca trực liên tục, bố trí nghỉ bù hợp lý sau ca
trực đêm hoặc cường độ cao, đồng thời thiết
lập kênh hỗ trợ tâm lý cho NVYT, đặc biệt
sau các sự cố y khoa hoặc giai đoạn áp lực
cao - qua đó thực hiện cam kết về sức khỏe và
an toàn lao động thuộc trụ cột Xã hội.

Về các nhân tố còn lại, BV cần duy trì và
mở rộng cơ hội học tập - phát triển gắn với
khoảng trống năng lực thực tế và yêu cầu
chuyển đổi số, tạo triển vọng thăng tiến rõ
ràng, hoàn thiện cơ chế ghi nhận đóng góp và
đảm bảo đãi ngộ tương xứng với kết quả thực
hiện nhiệm vụ. Việc triển khai đồng bộ các
giải pháp trên không chỉ nâng cao sự hài lòng
CV của NVYT mà còn tạo nền tảng thực hiện
hiệu quả các mục tiêu thuộc trụ cột Xã hội và
Quản trị của ESG.

5.3. Hàm ý chính sách
Đối với Sở Y tế Hà Nội, cần hoàn thiện hệ

thống theo dõi, đánh giá chất lượng NNL tại
các BV công, bổ sung các chỉ tiêu phản ánh
mức độ thuận lợi của môi trường công tác và
sự hài lòng CV làm cơ sở phục vụ công tác
quản trị. Đối với Bộ Y tế, cần hoàn thiện
khung quản trị NNL trong hệ thống BV công
theo hướng kết hợp cập nhật kiến thức, kỹ

năng nghề nghiệp với cải thiện điều kiện làm
việc, nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động và
năng lực thích ứng của hệ thống theo định
hướng ESG.

5.4. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Nghiên cứu còn một số hạn chế cần lưu ý

khi khái quát hóa kết quả. Dữ liệu chỉ được
thu thập tại một BV công tại một thời điểm,
nên khả năng khái quát hóa cho các cơ sở y tế
khác còn hạn chế và chưa phản ánh được sự
thay đổi của các mối quan hệ theo thời gian.

Các nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng
phạm vi khảo sát tới nhiều BV ở các tuyến và
mức độ tự chủ khác nhau nhằm tăng tính đại
diện của mẫu. Đồng thời, cần làm rõ đóng
góp của ESG theo hướng chuyên sâu hơn,
chẳng hạn kiểm định vai trò trung gian hoặc
điều tiết của các thực tiễn quản trị theo định
hướng ESG trong mối quan hệ giữa quản trị
NNL với các kết quả khác của NVYT như
cam kết tổ chức, cam kết nghề nghiệp, hiệu
quả thực hiện CV hoặc ý định gắn bó lâu dài.
Hướng nghiên cứu này sẽ góp phần hoàn
thiện cơ sở lý luận và mở rộng bằng chứng
thực nghiệm về quản trị NNL trong các BV
công Việt Nam dưới góc nhìn ESG.!
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Summary

The integration of Environmental, Social,
and Governance (ESG) principles into the
operations of public hospitals is generating
new requirements for management innova-
tion, in which human resource management
(HRM) is regarded as a critical pillar. Within
this context, the job satisfaction of healthcare
professionals not only reflects the favorabili-
ty of the working environment but also under-
pins sustainable HRM and enhanced organi-
zational performance. This study aims to
identify the determinants of job satisfaction
among healthcare professionals at Ha Dong
General Hospital from the perspective of
ESG implementation. Data were collected
from 270 healthcare professionals and
processed using IBM SPSS Statistics 26.0
through the following steps: reliability testing
of the measurement scales, exploratory factor
analysis (EFA), descriptive statistics, group
difference tests, Pearson correlation analysis,
and multiple linear regression estimation. The
empirical results indicate that all eight factors
included in the model are statistically signifi-
cant and positively contribute to job satisfac-
tion. These factors-compensation and bene-
fits, leadership capacity, recognition of work
performance, management practices, learning
and development opportunities, favorability
of the working environment, career develop-
ment prospects, and co-worker collaboration-
all exert positive effects. The findings suggest
several directions for improving HRM prac-
tices, enhancing the quality of the working
environment, and promoting the implementa-
tion of ESG principles in public hospitals.
This study provides empirical evidence on the
determinants of job satisfaction among
healthcare professionals amid the ongoing
requirements for management reform in
Vietnam.
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