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1. Giới thiệu
Nguồn nhân lực đóng vai trò thiết yếu

trong sự thành công của mọi tổ chức, với hiệu
suất công việc phụ thuộc vào sự hài lòng và
hành vi của nhân viên. Một trong những yếu
tố then chốt ảnh hưởng đến sự hài lòng này
chính là tiền lương. Khi tiền lương không
thỏa đáng, ý định nghỉ việc của nhân viên có
thể gia tăng, gây ra những tác động tiêu cực
đến tổ chức. Nghiên cứu của
(Weldeyohannes, 2016) cho thấy rằng mức độ
hài lòng về tiền lương ảnh hưởng trực tiếp
đến ý định nghỉ việc của giáo viên tại Tigray,
điều này cho thấy sự quan trọng của lương
trong việc giữ chân nhân viên. Tương tự,
(Nawab & Bhatti, 2011) đã chỉ ra rằng tiền
lương có mối quan hệ đáng kể với cam kết tổ
chức và sự hài lòng trong công việc trong
ngành giáo dục Pakistan.

Mặc dù nhiều nghiên cứu trước đây đã chỉ
ra mối liên hệ này, nhưng không phải tất cả
các yếu tố gây ra ý định nghỉ việc đều bắt
nguồn từ lương, căng thẳng công việc, quá tải

công việc, mà động lực làm việc cũng đóng
vai trò quan trọng. 

Trong bối cảnh Hà Nội hiện nay, nghiên
cứu này sẽ tập trung vào ảnh hưởng của tiền
lương đến ý định nghỉ việc của bác sĩ trong
các bệnh viện công. Mục tiêu của nghiên cứu
là phân tích ảnh hưởng của tiền lương đến ý
định nghỉ việc, từ đó cung cấp góc nhìn sâu
sắc về cách quản lý nguồn nhân lực hiệu quả
hơn trong các bệnh viện. Sự hài lòng tiền
lương có thể là yếu tố quyết định trong việc
giữ chân các bác sĩ, giúp họ cống hiến lâu dài
cho bệnh viện. Việc hiểu rõ điều này sẽ giúp
các bệnh viện công tại Hà Nội xây dựng tiền
lương hợp lý, giảm thiểu ý định nghỉ việc,
cũng như tình trạng nghỉ việc và nâng cao
hiệu suất làm việc.

2. Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu
2.1. Ý định nghỉ việc
Nghỉ việc là sự di chuyển của nhân viên ra

khỏi một tổ chức. Sự thay đổi đó cũng là việc
chấm dứt hợp đồng lao động với một nhân
viên với tư cách là thành viên của một tổ
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phần quan trọng trong việc giữ chân bác sĩ cho bệnh viện công.
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chức. Hầu hết nhân viên rời khỏi tổ chức vì lý
do tự nguyện, ở góc độ tổ chức nghỉ việc có
thể được phân loại thành nghỉ việc tự nguyện
có thể tránh được và nghỉ việc tự nguyện
không thể tránh được. Nghỉ việc tự nguyện có
thể tránh được có thể do nhiều lý do khác
nhau như lương, thưởng, phúc lợi, điều kiện
làm việc, cấp trên hoặc tổ chức tốt hơn, trong
khi nghỉ việc tự nguyện không thể tránh được
có thể do thay đổi trong con đường sự nghiệp
hoặc lý do gia đình. Việc nhân viên nghỉ việc
có thể gây ra những tổn thất lớn cho tổ chức.
Ý định nghỉ việc là ý định rời bỏ công việc

của nhân viên trước khi chính thức nghỉ việc.
Ý định nghỉ việc có ý nghĩa rộng lớn hơn
hành vi nghỉ việc và có tác động đến hành vi
nghỉ việc của nhân viên. Ý định nghỉ việc của
nhân viên phụ thuộc vào chế độ đãi ngộ của
tổ chức về tiền lương, tiền thưởng, các phúc
lợi,... mà nhân viên nhận được từ tổ chức.
Mặc dù ý định nghỉ việc không phải là hành
vi thực sự nhưng thông qua việc nghiên cứu
về ý định nghỉ việc, tổ chức có thể hiểu và dự
báo về hành vi nghỉ việc để sắp xếp cho việc
rời bỏ tổ chức của nhân viên, hoặc phân bố lại
nhân sự (Price & Mueller, 1981). Theo
(Ajzen, 1991), khi con người có ý định hành
vi mạnh mẽ, họ sẽ có xu hướng thực hiện
hành vi đó nhiều hơn. Điều này cho thấy, nếu
ý định nghỉ việc tăng cao, khả năng thực hiện
hành vi nghỉ việc cũng sẽ cao hơn.

2.2. Tiền lương
Tiền lương là thù lao cơ bản mà người lao

động nhận được một cách thường kỳ theo
tuần, theo tháng hoặc theo giờ và thường
được trả dựa trên cơ sở của loại công việc cụ
thể, mức độ thực hiện công việc, trình độ,
thâm niên của người lao động trên thỏa thuận
khi người lao động bắt đầu làm việc cho tổ
chức (Tươi & Yến, 2021).

Tiền lương đóng vai trò đòn bẩy kinh tế,
kích thích người lao động và ảnh hưởng đến
lựa chọn nghề nghiệp, việc làm, thuyên
chuyển công việc. Tiền lương có ảnh hưởng
quyết định đến động lực làm việc, đồng thời
được người lao động rất coi trọng khi họ
quyết định tiếp tục ký hợp đồng làm việc tại
tổ chức đó hoặc chuyển sang tổ chức khác. 

Tổ chức lao động quốc tế (ILO) cho rằng
tiền lương là số tiền người sử dụng lao động
trả cho người lao động theo một số lượng nhất
định không căn cứ vào số giờ làm việc thực
tế, thường trả theo tháng hoặc nửa tháng.

Tiền lương là giá cả sức lao động, được
hình thành trên cơ sở thỏa thuận giữa chủ sử
dụng lao động (hoặc đại diện của chủ sử dụng
lao động) và người lao động, là số tiền mà chủ
sử dụng lao động trả cho người lao động khi
người lao động thực hiện một công việc nhất
định và phải đảm bảo đúng quy định của pháp
luật (Tươi & Yến, 2021).

Nghiên cứu của (Mobley, 1977) cho thấy
rằng sự hài lòng với lương có mối liên hệ chặt
chẽ với ý định nghỉ việc, tức là khi nhân viên
không hài lòng với lương, khả năng họ sẽ
quyết định rời bỏ công việc tăng lên. Tương
tự, nghiên cứu của (Mowday, Porter, &
Steers, 2013) nhấn mạnh rằng sự cam kết của
nhân viên đối với tổ chức có thể giảm khi các
chế độ đãi ngộ không đáp ứng được kỳ vọng
của họ, điều này dẫn đến ý định nghỉ việc cao
hơn. Nghiên cứu của (Griffeth, Hom, &
Gaertner, 2000) cũng chỉ ra rằng các yếu tố
như lương và phúc lợi có tác động đáng kể
đến ý định nghỉ việc, cho thấy rằng các doanh
nghiệp cần chú trọng vào việc cải thiện chế
độ đãi ngộ để giữ chân nhân viên. Những
nghiên cứu này khẳng định rằng tiền lương có
thể ảnh hưởng trực tiếp đến ý định nghỉ việc
của nhân viên.

2.3. Tác động của tiền lương đến ý định
nghỉ việc 

Tiền lương là một yếu tố quan trọng ảnh
hưởng trực tiếp đến sự hài lòng và động lực
làm việc của nhân viên. Đối với bác sĩ làm
việc tại các bệnh viện công lập, tiền lương
không chỉ phản ánh giá trị của công việc mà
còn ảnh hưởng đến khả năng đáp ứng các nhu
cầu của các bác sĩ. Nếu các bác sĩ có cảm
nhận mức lương của họ đang được trả thấp
hơn so với thị trường, so với các bệnh viện tư,
so với cống hiến của họ, thì có thể tạo ý định
nghỉ việc của bác sĩ với bệnh viện. Tiền lương
đề cập ở bài viết gồm mức lương, hình thức
trả lương, chính sách tăng lương.
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Mức lương được xác định là số lượng tiền
lương mà các bác sĩ nhận được hàng tháng từ
bệnh viện (thường bao gồm tiền lương cơ bản
và tiền lương tăng thêm). Đây là khoản thu
nhập chính của các bác sĩ trong bệnh viện
công. Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng mức
lương thấp thường khiến nhân viên cảm thấy
không được ghi nhận xứng đáng, dẫn đến
giảm mức độ gắn bó với tổ chức (Metcalf,
2008) (Shields, 2007). Vì vậy, giả định rằng
mức lương thấp sẽ làm tăng ý định nghỉ việc
của bác sĩ là hợp lý.

Giả thuyết H1: Mức lương có tác động
ngược chiều đến ý định nghỉ việc của bác sĩ.

Hình thức trả lương, bao gồm việc trả
lương theo giờ làm việc, theo vị trí việc làm,
theo năng suất/hiệu quả làm việc, hoặc theo
thâm niên. Hình thức trả lương có thể tác
động đáng kể đến cảm nhận công bằng của
nhân viên (Eneh, Nwekpa, & Udu, 2018)
(Metcalf, 2008). Nếu hình thức trả lương
không minh bạch hoặc không phù hợp (chưa
công bằng theo vị trí công việc đảm nhận,
chưa gắn với hiệu suất công việc và năng lực
của các bác sĩ), điều này có thể làm giảm
động lực và tăng ý định nghỉ việc của các bác
sĩ. Đặc biệt, trong môi trường bệnh viện công
lập, nơi bác sĩ phải đối mặt với khối lượng
công việc lớn và áp lực cao, hình thức trả
lương hợp lý là yếu tố quyết định giữ chân
các bác sĩ.

Giả thuyết H2: Hình thức trả lương có tác
động thuận chiều đến ý định nghỉ việc của
bác sĩ.

Chính sách tăng lương là một biện pháp
quan trọng để duy trì sự gắn bó lâu dài của
nhân viên (Woods, 2017; Idrees và cộng sự,
2015). Theo lý thuyết về sự công bằng (Equity
Theory) của John Stacey Adams (Adams,
1965), nhân viên thường so sánh tỷ lệ giữa
những gì họ nhận được và những gì họ bỏ ra
với tỷ lệ tương tự với người khác, do vậy nếu
chính sách tăng lương không phù hợp, không
đáp ứng được kỳ vọng của các bác sĩ, để các
bác sĩ cảm nhận được tăng lương không công
bằng, có sự chênh lệch giữa công sức và phần
thưởng, họ có xu hướng tìm kiếm cơ hội tốt
hơn ở các bệnh viện hay các tổ chức khám

chữa bệnh khác. Chính sách tăng lương không
được thực hiện kịp thời, không đáp ứng được
kỳ vọng, bác sĩ cũng có thể cảm thấy bệnh
viên không đầu tư vào sự phát triển cá nhân
của họ. Tất cả những vấn đề trên không chỉ
ảnh hưởng đến sự hài lòng mà còn thúc đẩy ý
định nghỉ việc của các bác sĩ, đặc biệt khi họ
nhận thấy có cơ hội tốt hơn ở các tổ chức
khác. Chính vì thế, việc phân tích tác động của
chính sách tăng lương đến ý định nghỉ việc
của bác sĩ là cần thiết.

Giả thuyết H3: Chính sách tăng lương có
tác động thuận chiều đến ý định nghỉ việc của
bác sĩ.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Mẫu nghiên cứu
Việc chọn mẫu nghiên cứu được thực hiện

theo phương pháp ngẫu nhiên với các bác sĩ
trong 10 bệnh viện công trên địa bàn Hà Nội.
Mỗi bệnh viện được chọn ngẫu nhiên 15 bác
sĩ, trong đó tỷ lệ bác sĩ chuyên khoa chiếm
60% và bác sĩ đa khoa chiếm 40%. Khảo sát
được tác giả tiến hành năm 2024.

Kích thước của mẫu nghiên cứu được xác
định theo Hair và cộng sự (1998), đối với
phân tích nhân tố khám phá (EFA), thì cỡ
mẫu tối thiểu cần gấp 5 lần tổng biến quan sát
trong các thang đo. Với 21 biến quan sát
trong phân tích nhân tố khám phá (EFA), cỡ
mẫu tối thiểu cần có là 21*5 = 105 quan sát.
Số phiếu hỏi tác giả phát ra là 150 phiếu, sau
khi khảo sát và xử lý, số phiếu thu về và hợp
lệ là 138 phiếu. Số phiếu này đáp ứng yêu cầu
về mẫu tối thiểu và độ tin cậy cho kết quả
nghiên cứu.

3.2. Thang đo 
Phiếu khảo sát được xây dựng dựa trên các

biến quan sát đo lường các khái niệm nghiên
cứu trong mô hình nghiên cứu. Nghiên cứu sử
dụng thang đo Likert 5 bậc, với lựa chọn số 1
là “Hoàn toàn không đồng ý” và lựa chọn số
5 là “Hoàn toàn đồng ý” với từng mệnh đề
nêu ra. Trên cơ sở các nghiên cứu trước đây
và ý kiến của chuyên gia, tác giả xác định
thang đo ảnh hưởng của tiền lương đến ý định
nghỉ việc của nhân viên trong doanh nghiệp
trên địa bàn Hà Nội theo Bảng 1.
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3.3. Phân tích dữ liệu
Sau khi thu thập kết quả khảo sát, các

phiếu hỏi được tiến hành lọc và làm sạch để
loại bỏ những dữ liệu không hợp lệ. Thông tin
cần thiết trong phiếu khảo sát được mã hóa để
đảm bảo tính bảo mật và dễ dàng xử lý, phân
tích. Dữ liệu được phân tích bằng phần mềm
SPSS. Sau đó, tác giả tiến hành thực hiện
kiểm định độ tin cậy của thang đo ảnh hưởng
của tiền lương đến ý định nghỉ việc của nhân
viên thông qua hệ số Cronbach’s Alpha, nhằm
xác định tính nhất quán và độ tin cậy của các
biến quan sát trong nghiên cứu.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Kiểm tra độ tin cậy của thang đo
4.1.1. Hệ số Cronbach’s Alpha
Bảng tổng hợp hệ số Cronbach’s Alpha là

một công cụ quan trọng trong việc đánh giá
độ tin cậy của các thang đo trong nghiên cứu.
Hệ số Cronbach’s Alpha giúp kiểm tra mức
độ đồng nhất nội bộ của các biến trong mỗi
nhóm, tức là các biến có tương quan với nhau
hay không. Nếu giá trị Cronbach’s Alpha cao,
điều đó cho thấy thang đo có độ tin cậy tốt. 

Kết quả EFA lần thứ nhất cho thấy, các
biến độc lập trong mô hình nghiên cứu gồm
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mức lương (ML), hình thức trả lương (HT),
chính sách tăng lương (CS) và ý định nghỉ
việc (YD) đều có hệ số Cronbach’s Alpha >
0.7. Đồng thời, hệ số Cronbach’s Alpha của
từng chỉ báo cũng lớn hơn 0.5 và hệ số tương
quan biến - biến tổng lớn hơn 0.3. Chỉ duy
nhất chỉ báo YD1 có hệ số tương quan biến -
biến tổng là 0.193 <0.3. Do đó, YD1 bị loại
khỏi thang đo nghiên cứu và không sử dụng
cho các bước tiếp theo. 

Kết quả EFA lần hai cho thấy, tất cả các chỉ
báo đều thỏa mãn. Thang đo có độ tin cậy
cao. Kết quả lần 2 cho thấy, với 21 chỉ báo
ban đầu, có 1 chỉ báo bị loại, còn 20 chỉ báo
tiếp tục được sử dụng (bảng 2).

4.1.2. Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
Phân tích nhân tố khám phá (EFA) được sử

dụng nhằm rút gọn dữ liệu và xác định cấu
trúc ẩn trong bộ dữ liệu. Trong đó, các bước
kiểm tra độ phù hợp của dữ liệu thông qua
KMO and Bartlett’s Test, đánh giá phương sai
giải thích bằng bảng Total Variance Explained
và nhóm các biến qua bảng Rotated
Component Matrix đóng vai trò then chốt
trong việc xác định các yếu tố chính.

Kết quả kiểm định KMO đạt 0.841, cao
hơn ngưỡng 0.7, cho thấy dữ liệu đủ phù hợp
để thực hiện phân tích nhân tố. Bartlett’s Test
có giá trị Sig. = 0.000 (< 0.05), khẳng định
rằng ma trận tương quan giữa các biến là khác
biệt có ý nghĩa thống kê. Điều này cho phép
tiếp tục phân tích nhân tố với dữ liệu hiện tại.
Bảng này cho thấy ba thành phần chính với
Eigenvalue lớn hơn 1, đã giải thích tổng cộng

61.344% phương sai của dữ liệu, vượt mức
yêu cầu tối thiểu là 50%.

Hình 1 nhấn mạnh sự khác biệt trong các
nhóm yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc
(YD) của bác sĩ tại các bệnh viện công lập ở
Hà Nội. Mỗi nhóm biến (ML, HT, CS) có xu
hướng đóng góp vào một nhân tố riêng biệt,
đồng thời có mối quan hệ tương đối chặt chẽ
trong từng nhóm.

Ma trận xoay (Rotation) giúp nhóm các
biến theo ba yếu tố rõ ràng:

Yếu tố 1: Tập trung vào các biến liên quan
đến hình thức trả lương (HT5, HT4, HT2,
HT3, HT1) với hệ số tải lớn (> 0.7), phản ánh
đặc điểm hình thức trả lương.

Yếu tố 2: Bao gồm các biến về mức lương
(ML4, ML2, ML5, ML1, ML3) và biến CS6,
đại diện cho các yếu tố liên quan đến chính
sách lương.

Yếu tố 3: Nhóm các biến liên quan đến
chính sách tăng lương (CS3, CS5, CS4, CS2,
CS1), đặc biệt CS3 và CS5 có hệ số tải mạnh
nhất. Biến quan sát CS6 tải lên cả 3 nhóm
nhân tố và chênh lệch hệ số tải nhỏ hơn 0.2.
Do đó CS6 bị loại khỏi mô hình nghiên cứu và
không được sử dụng trong các bước tiếp theo. 

Sau phân tích nhân tố khám phá, 19 biến
quan sát đảm bảo độ tin cậy và sử dụng cho
các bước tiếp theo.

4.2. Phân tích tương quan
Bảng hệ số tương quan giữa các biến thể

hiện mối quan hệ tuyến tính giữa các khía cạnh
quan trọng của nghiên cứu, bao gồm: mức
lương (ML), hình thức trả lương (HT), chính
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sách tăng lương (CS), và ý định làm việc (YD).
Phân tích hệ số tương quan Pearson giúp đánh
giá mức độ liên kết giữa các biến và kiểm tra
tính phù hợp của mô hình.

Mối quan hệ giữa các biến có sự khác nhau
nhưng về cơ bản, các biến mức lương, hình
thức trả lương và chính sách tăng lương có
mối tương quan chặt chẽ đến ý định nghỉ việc
của bác sĩ. Cụ thể:
Đối với mức lương và ý định nghỉ việc: Hệ

số tương quan Pearson là -0.483 (Sig. < 0.01)
cho thấy mối quan hệ tích cực và mạnh nhất
so với các biến còn lại nhưng là mối quan hệ
nghịch chiều. Điều này ngụ ý rằng khi mức
lương không đáp ứng kỳ vọng hoặc không
tương xứng với năng lực và công sức của bác
sĩ, khả năng gia tăng ý định nghỉ việc là rất
cao. Mức độ hài lòng với lương bổng đóng
vai trò quan trọng, do đó cần ưu tiên giải
quyết vấn đề này để giữ chân nhân sự.
Đối với hình thức trả lương và ý định nghỉ

việc: Hệ số tương quan Pearson là 0.389 (Sig.
< 0.01) chỉ ra mối quan hệ tích cực nhưng yếu
hơn mức lương. Điều này cho thấy rằng các
yếu tố như sự minh bạch, công bằng trong cách
thức trả lương (ví dụ: theo năng lực, thâm niên,
hay theo hiệu suất) có ảnh hưởng đến ý định
nghỉ việc, nhưng không mạnh bằng chính mức
lương thực tế. Nếu hình thức trả lương gây ra
cảm giác bất công, bác sĩ có thể cảm thấy
không hài lòng và muốn rời bỏ công việc.
Đối với chính sách tăng lương và ý định

nghỉ việc: Hệ số tương quan Pearson là 0.439
(Sig. < 0.01), cho thấy mối quan hệ tích cực
và khá rõ rệt. Kết quả này nhấn mạnh rằng
chính sách tăng lương không hợp lý, như
thiếu sự điều chỉnh thường xuyên hoặc không
đủ phản ánh sự cống hiến và đóng góp, có thể
làm tăng ý định nghỉ việc. Bác sĩ cần nhìn
thấy tiềm năng cải thiện thu nhập theo thời
gian để cảm thấy gắn bó hơn với công việc.

4.3. Hồi quy tuyến tính
Kết quả từ bảng Model Summary cho thấy

hệ số xác định (R Square) đạt giá trị 0.631,
nghĩa là 63.1% sự biến thiên của biến phụ
thuộc (YD - Ý định nghỉ việc của bác sĩ) được
giải thích bởi các biến độc lập bao gồm ML
(Mức lương), HT (Hình thức trả lương) và CS

(Chính sách tăng lương). Giá trị R bình
phương hiệu chỉnh là 0.615, thể hiện tính giải
thích của mô hình đã được điều chỉnh, loại bỏ
ảnh hưởng của số lượng biến. Điều này chứng
tỏ mô hình có khả năng giải thích tốt mối
quan hệ giữa các biến. Độ lệch chuẩn của ước
lượng (Std. Error of the Estimate) là 0.56176,
cho thấy sai số dự đoán tương đối thấp, góp
phần khẳng định sự phù hợp của mô hình với
dữ liệu. Bên cạnh đó, chỉ số Durbin-Watson
đạt giá trị 2.090, nằm trong khoảng lý tưởng
từ 1.5 đến 2.5, cho thấy không có hiện tượng
tự tương quan trong phần dư. Điều này chứng
minh rằng các giả định cơ bản của mô hình
hồi quy tuyến tính đã được đảm bảo. Với
những kết quả này, có thể kết luận rằng mô
hình hồi quy có độ tin cậy cao và các biến độc
lập ML, HT, và CS đóng vai trò quan trọng
trong việc giải thích ý định nghỉ việc của bác
sĩ tại các bệnh viện công lập ở Hà Nội.

Bên cạnh đó, biến ML (Mức lương) có hệ
số hồi quy chuẩn hóa (Beta) là 0.373 và có ý
nghĩa thống kê (Sig.) ở mức 0.036 (<0.05).
Điều này cho thấy mức lương có ảnh hưởng
đáng kể và tích cực đến ý định nghỉ việc (YD),
nghĩa là khi mức lương tăng, ý định nghỉ việc
có xu hướng giảm. Biến HT (Hình thức trả
lương) cũng có ý nghĩa thống kê (Sig. = 0.000)
với hệ số Beta là 0.166, cho thấy tác động tích
cực nhưng ở mức yếu hơn so với mức lương.
Trong khi đó, biến CS (Chính sách tăng lương)
có hệ số Beta là 0.320 với Sig. = 0.001 < 0.05,
cho thấy chính sách tăng lương là yếu tố ảnh
hưởng mạnh thứ hai trong 3 nhân tố.

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy mức
lương là yếu tố có ảnh hưởng mạnh nhất đến
ý định nghỉ việc của bác sĩ tại các bệnh viện
công lập ở Hà Nội, tiếp theo là chính sách tăng
lương. Hình thức trả lương cũng có tác động
đáng kể trong mô hình này. Do đó, các bệnh
viện cần tập trung cải thiện mức lương, chính
sách tăng lương và hình thức trả lương để
giảm thiểu ý định nghỉ việc, qua đó nâng cao
sự ổn định và hiệu quả trong đội ngũ bác sĩ.

5. Kết luận và khuyến nghị
5.1. Bàn luận về kết quả nghiên cứu
Kết quả phân tích hồi quy đã làm sáng tỏ

mối quan hệ giữa các yếu tố mức lương (ML),
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hình thức trả lương (HT), chính sách tăng
lương (CS) và ý định nghỉ việc (YD) của bác
sĩ. Trong đó, mức lương có tác động ngược
chiều mạnh nhất đến ý định nghỉ việc, thể
hiện qua hệ số Beta chuẩn hóa là -0.373. Điều
này cho thấy, khi mức lương tăng, ý định nghỉ
việc của bác sĩ giảm đi rõ rệt. Đây là một phát
hiện phù hợp với thực tế rằng thu nhập đóng
vai trò quan trọng trong việc đảm bảo cuộc
sống và tạo động lực làm việc, đặc biệt trong
ngành y tế vốn có áp lực công việc lớn. Việc
cải thiện mức lương không chỉ giúp giảm ý
định nghỉ việc mà còn củng cố sự gắn bó lâu
dài của bác sĩ với bệnh viện.

Ngoài mức lương, hình thức trả lương cũng
cho thấy vai trò đáng kể với hệ số Beta chuẩn
hóa là 0.166. Dù tác động của yếu tố này
không mạnh bằng mức lương, nhưng ý nghĩa
của nó không thể bỏ qua. Hình thức trả lương
công bằng, minh bạch giúp giảm cảm giác bất
công trong bệnh viện, từ đó giảm ý định nghỉ
việc. Thực tế tại các bệnh viện công lập cho
thấy, bác sĩ thường quan tâm đến việc trả
lương dựa trên năng lực và hiệu quả làm việc,
thay vì các yếu tố chủ quan. Vì vậy, cải thiện
cơ chế trả lương có thể là một giải pháp thực
tiễn để nâng cao sự hài lòng trong công việc.

Chính sách tăng lương có hệ số Beta chuẩn
hóa là 0.320, thể hiện mức độ tác động lớn
thứ hai trong số các yếu tố. Điều này cho thấy
các chính sách tăng lương định kỳ, rõ ràng và
hợp lý có thể đóng vai trò như một động lực
giúp bác sĩ duy trì sự gắn bó với bệnh viện.
Tuy nhiên, tác động của chính sách tăng

lương không thể thay thế vai trò của mức
lương mà cần được thực hiện đồng thời để tạo
hiệu quả toàn diện. Trong thực tế, những bệnh
viện áp dụng các chính sách tăng lương phù
hợp, dựa trên thâm niên hoặc thành tích của
bác sĩ thường đạt được hiệu quả tốt hơn trong
việc giữ chân nhân tài.

Tóm lại, kết quả nghiên cứu khẳng định
rằng mức lương là yếu tố quyết định quan
trọng nhất, tiếp theo là chính sách tăng lương
và hình thức trả lương. Để giảm ý định nghỉ
việc của bác sĩ, các bệnh viện cần tập trung
xây dựng mức lương cạnh tranh, đảm bảo trả
lương công bằng, đồng thời áp dụng chính
sách tăng lương minh bạch và hợp lý. Những
cải thiện này không chỉ giúp giữ chân bác sĩ
mà còn góp phần nâng cao chất lượng dịch vụ
y tế, đáp ứng tốt hơn nhu cầu của xã hội.

5.2. Một số khuyến nghị
Tăng mức lương hàng tháng cho bác sĩ để

đảm bảo mức sống trên địa bàn thành phố,
cũng như mặt bằng tiền lương, thu nhập đảm
bảo sự cạnh tranh với các bệnh viện công và
bệnh viện tư trên địa bàn. Điều này giúp thu
hút và giữ chân nhân tài trong ngành y tế.

Xây dựng hệ thống lương gắn liền với năng
lực của bác sĩ. Trong đó, đối với các bệnh viện
mới tự chủ một phần, khi xây dựng thu nhập
tăng thêm cần gắn thu nhập tăng thêm với
năng lực chuyên môn, học hàm, học vị và số
lượng ca khám chữa bệnh và đánh giá từ bệnh
nhân có thể là căn cứ để xác định lương.

Hình thức trả lương cần gắn với hiệu suất
công việc: Thiết lập chương trình tính thu
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(Nguồn: Kết quả phân tích SPSS)
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nhập tăng thêm cho bác sĩ dựa trên kết quả
khám chữa bệnh, sự hài lòng của bệnh nhân
và hiệu quả điều trị. Điều này khuyến khích
bác sĩ cống hiến hơn trong công việc.

Chính sách tăng lương định kỳ: Đề xuất
chính sách tăng lương định kỳ hàng năm hoặc
theo từng giai đoạn, dựa trên hiệu suất làm
việc và ngân sách của bệnh viện. Chính sách
tăng lương cần có tiêu chí rõ ràng, mức tăng
có sự khuyến khích, động viên bác sĩ đã có
nhiều thành tích và cống hiến cho bệnh viện

Phúc lợi và bảo hiểm: cải thiện các phúc
lợi cho nhân viên y tế nói chung và các bác sĩ
nói riêng như các khoản hỗ trợ nghỉ mát, tiền
cho các ngày nghỉ lễ, tết, hiếu hỉ hoặc các
chương trình cổ phần,... cũng góp phần giảm
ý định nghỉ việc của bác sĩ bệnh viện công.!
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Summary

The article analyzes the current situation
regarding the impact of salary on doctors’
intention to leave in public hospitals in
Hanoi. The study utilizes secondary data from
previous research and primary data collected
through a survey of 150 doctors at 10 public
hospitals in 2024 (with 138 valid responses).
The results indicate that salary has a negative
impact on doctors’ intention to leave (with a
highly reliable measurement scale). Based on
this, the article proposes several recommen-
dations for salary policy changes in public
hospitals to reduce doctors’ intention to
resign, thereby playing an important role in
retaining doctors for the public hospitals.

Số 199/202586

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

ruot so 199.qxp_ruot so 72 xong.qxd  3/29/25  6:19 PM  Page 86


	bia 199 chuyen tac gia.pdf
	Page 1
	Page 2


