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CÁC YẾU TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN ĐỘNG LỰC LÀM VIỆC CỦA ĐỘI NGŨ BÁC SĨ   

TẠI CÁC CƠ SỞ Y TẾ NGOÀI CÔNG LẬP TRÊN ĐỊA BÀN THÀNH PHỐ SƠN LA 

      Đỗ Thu Hằng 

 Trường Đại học Tây Bắc 

Tóm tắt: Động lực làm việc của các cá nhân trong tổ chức đóng vai trò quan trọng trong việc nâng 

cao năng suất, hiệu quả làm việc cho cá nhân và tổ chức. Nghiên cứu động lực làm việc của đội ngũ 

bác sĩ tại các cơ sở y tế ngoài công lập trên địa bàn Thành phố Sơn La có tầm quan trọng trong thu 

hút và giữ chân người tài. Nghiên cứu đã tiến hành phân tích kết quả thu thập từ điều tra khảo sát 7 

yếu tố ảnh hưởng tới động lực làm việc của đội ngũ bác sĩ, đó là: (1) Bản chất công việc, (2) Môi 

trường làm việc, (3) Lãnh đạo, (4) Đồng nghiệp, (5) Sự công nhận, (6) Thu nhập và phúc lợi, (7) Cơ 

hội đào tạo và thăng tiến.Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, tác giả đề xuất một số giải pháp nhằm tạo 

động lực làm việc cho đội ngũ bác sĩ tại các cơ sở y tế ngoài công lập trên địa bàn Thành phố Sơn La. 

Từ khóa: động lực làm việc, cơ sở y tế ngoài công lập, bác sĩ 

1. ĐẶT VẤN ĐỀ

Nguồn nhân lực của tổ chức đóng vai trò hết

sức quan trọng, đó là yếu tố quyết định nên sự 

thành bại trong hoạt động của tổ chức. Vấn đề tạo 

động lực trong lao động là một trong những nội 

dung quan trọng của công tác quản trị nhân sự của 

tổ chức, là một trong những yếu tố quyết định đến 

năng suất và hiệu quả làm việc của người lao 

động.  

Theo điều 41 của Luật Khám chữa bệnh, các 

hình thức tổ chức của cơ sở khám bệnh, chữa 

bệnh bao gồm: Bệnh viện, Cơ sở giám định y 

khoa, Phòng khám đa khoa, Phòng khám chuyên 

khoa, bác sỹ gia đình, Phòng chẩn trị y học cổ 

truyền, Nhà hộ sinh, Cơ sở chẩn đoán, Cơ sở dịch 

vụ y tế, Trạm y tế cấp xã và tương đương, Các 

hình thức tổ chức khám bệnh, chữa bệnh khác. 

Trong đó, các cơ sở y tế ngoài công lập là các cơ 

sở có giấy chứng nhận đăng ký kinh doanh hoặc 

giấy phép đầu tư theo quy định của pháp luật đối 

với cơ sở khám bệnh, chữa bệnh và có giấy phép 

hoạt động do Bộ trưởng Bộ Y tế, Bộ trưởng Bộ 

Quốc phòng hoặc Giám đốc Sở Y tế cấp. 

Tổng số công chức, viên chức, người lao động 

thuộc hệ thống y tế Sơn La năm 2019 là trên 

4.400 người. Số cán bộ y tế tăng trong năm 2019 

là khoảng hơn 300 người do điều động viên chức 

y tế học đường về ngành y tế, tuyển dụng ở các 

đơn vị sự nghiệp trực thuộc Sở và BV đa khoa 

Cuộc Sống, giảm khoảng 144 người do nghỉ hưu

thực hiện chính sách tinh giản biên chế và chuyển

công tác.  Trong giai đoạn 2017 – 2019, trình độ 

đội ngũ bác sĩ tỉnh Sơn La chủ yếu là trình độ 

bác sĩ Đại học chiếm tỷ lệ tương đối cao (từ 

66,45% đến 69,85%), bác sĩ chuyên khoa cấp I 

chiếm tỷ lệ từ 22,75% đến 25,35%, trình độ tiến 

sĩ tỷ lệ rất nhỏ chưa đến 1%, trình độ bác sĩ 

chuyên khoa cấp II (chiếm tỷ lệ từ  1,82% đến 

2,56%) và trình độ thạc sĩ (chiếm tỷ lệ từ 5,11% 

đến 5,63%).  

Đời sống người dân ngày càng cao, họ quan 

tâm tới nhiều việc chăm sóc sức khỏe và nhiều 

người với công việc bận rộn hơn mà tại các cơ sở 

y tế công lập thì thường xuyên xảy ra tình trạng 

quá tải trong công tác khám chữa bệnh nên họ 

chọn sử dụng các dịch vụ khám chữa bệnh của 

các cơ sở y tế ngoài công lập với những máy móc 

hiện đại, công nghệ mới và tiết kiệm thời gian, có 

thể khám bệnh ngoài giờ làm việc. Hiện trên địa 

bàn tỉnh Sơn La đã có hơn 200 cơ sở khám chữa 

bệnh tư nhân được cấp giấy phép hoạt động; 

trong đó có 01 bệnh viện, hơn 10 phòng khám 

đa khoa, hơn 80 phòng khám chuyên khoa, 

hơn 100 phòng chẩn trị y học cổ truyền 

(YHCT), khoảng 20 cơ sở dịch vụ y tế. Thực 

tế hiện nay cho thấy đội ngũ bác sĩ tại các cơ 

sở y tế ngoài công lập bao gồm chủ yếu 2 đối 

tượng đó là các bác sĩ đã nghỉ hưu và các bác 

sĩ đang công tác tại các cơ sở y tế công lập đi 

làm thêm ngoài giờ. Với số lượng cơ sở y tế 

ngoài công lập ngày càng nhiều thì sự cạnh 

tranh giữa các cơ sở ngày càng cao, đội ngũ bác 

sĩ chính là một trong những nhân tố rất quan 
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trọng tạo nên lợi thế cạnh tranh cho các cơ sở đó. 

Có thể nói, việc giữ chân đội ngũ bác sĩ làm việc 

hiệu quả tại cơ sở y tế là điều rất cần thiết. Và để 

làm được điều đó, các nhà quản lý của các cơ sở 

y tế ngoài công lập trên địa bàn Thành phố Sơn 

La phải tạo được động lực làm việc cho đội ngũ 

bác sĩ để mang lại hiệu quả hoạt động cao cho cơ 

sở và cũng chưa có nghiên cứu nào về vấn  đề 

tạo động lực làm việc cho đội ngũ bác sĩ tại các 

cơ sở y tế đó nên tác giả lựa chọn phân tích các 

yếu tố ảnh hưởng tới động lực làm việc của đội 

ngũ bác sĩ. Từ đó sẽ là cơ sở để đưa ra các phương 

pháp tạo động lực làm việc cho đội ngũ bác sĩ tại 

các cơ sở y tế ngoài công lập trên địa bàn Thành 

phố Sơn La.  

2. CƠ SỞ LÝ LUẬN

Một tổ chức chỉ có thể đạt được năng suất cao 

khi có những nhân vật làm việc tích cực và sáng 

tạo. Điều đó phụ thuộc vào cách thức và phương 

pháp mà những người quản lý sử dụng để tạo 

động lực lao động cho nhân viên. 

2.1. Động lực làm việc 

Thuật ngữ động lực làm việc hay động lực lao 

động cũng có nhiều cách tiếp cận khác nhau. 

Theo Pinder (1998), động lực làm việc là tập hợp 

các nguồn lực xuất phát từ bên trong hay bên 

ngoài của cá nhân tạo nên, dẫn dắt và duy trì hành 

vi liên quan đến công việc của con người. Theo 

Robbins (1993) cho rằng động lực làm việc là sự 

sẵn lòng thể hiện những nỗ lực mức độ cao để 

hướng đến các mục tiêu của tổ chức. (Robbins, 

1993). Hay động lực làm việc là sự khao khát và 

tự nguyện của người lao động để tăng cường nỗ 

lực nhằm hướng tới việc đạt các mục tiêu của tổ 

chức. (Nguyễn Ngọc Quân, Nguyễn Vân Điềm, 

Giáo trình Quản trị nhân lực, 2012). 

Có thể thấy, tuy có nhiều định nghĩa khác nhau 

nhưng các nghiên cứu trên đều có chung quan 

điểm đó là động lực mang tính cá nhân, xuất phát 

từ bên trong tâm thức của con người và nó được 

thúc đẩy và tác động bởi các yếu tố bên trong và 

bên ngoài từ môi trường làm việc của người lao 

động. Nói chung động lực làm việc chính là một 

nhu cầu, mong muốn hay khao khát mà nó diễn 

ra bên trong mỗi người lao động khiến cho họ 

biểu hiện ra thành hành vi nào đấy. 

2.2 Các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm 

việc 

Động lực cá nhân là kết quả của rất nhiều 

nguồn lực hoạt động đồng thời trong con người 

và môi trường sống và làm việc của con người. 

Do đó, hành vi có động lực trong tổ chức là kết 

quả tổng hợp của sự kết hợp tác động của nhiều 

yếu tố như văn hóa của tổ chức, kiểu lãnh đạo, 

cấu trúc của tổ chức và các chính sách về nhân 

lực cũng như sự thực hiện các chính sách đó. Các 

yếu tố thuộc về cá nhân người lao động cũng đóng 

vai trò quan trọng trong việc tạo động lực làm 

việc cho chính họ, như nhu cầu, mục đích, các 

quan niệm về giá trị… (Nguyễn Ngọc Quân, 

Nguyễn Vân Điềm, Giáo trình Quản trị nhân lực, 

2012). 

Theo nghiên cứu của Kovach (1987) về động 

lực làm việc của người lao động nhằm xây dựng 

mô hình các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm 

việc của nhân viên làm việc trong các ngành công 

nghiệp khác nhau tại Hoa Kỳ đã đưa ra 10 yếu tố 

tạo động lực cho nhân viên gồm: (1) Công việc 

thú vị, (2) Công nhận thành tích, (3) Cảm nhận 

vai trò cá nhân, (4) Sự đảm bảo trong công việc, 

(5) Lương cao, (6) Cơ hội thăng tiến và phát triển 

nghề nghiệp, (7) Điều kiện làm việc tốt, (8) Sự 

gắn bó của cấp trên với nhân viên, (9) Phê bình 

kỷ luật khéo léo, (10) Sự giúp đỡ của cấp trên để 

giải quyết những vấn đề cá nhân. 

Tan và cộng sự (2011) thực hiện nghiên cứu 

các yếu tố ảnh hưởng đến động lực làm việc của 

các nhân viên y tế tại Malaysia đã đưa ra 11 yếu 

tố bao gồm: (1) Lãnh đạo, (2) Công việc thú vị, 

(3) Quan hệ với đồng nghiệp, (4) Môi trường làm 

việc, (5) Công việc ổn định, (6) Thành tích, (7) 

Tiền lương, (8) Quan hệ với cấp trên, (9) Sự thăng 

tiến và phát triển, (10) Thương hiệu và văn hóa, 

(11) Sự công nhận. 

Nghiên cứu “Các yếu tố ảnh hưởng đến động 

lực làm việc của nhân viên y tế ngành lao tỉnh Tây 

Ninh” của Nguyễn Thị Thùy Quyên (2017) đã 

đưa ra 7 yếu tố tác động bao gồm Sự công nhận, 

Đồng nghiệp, Lãnh đạo, Công việc thú vị, Môi 

trường làm việc, Đào tạo và thăng tiến và cuối 

cùng là Thu nhập và phúc lợi. 

Từ những cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu 

liên quan, dựa trên việc kế thừa và chọn lọc các 

yếu tố ảnh hưởng để tìm hiểu mối quan hệ của các 
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yếu tố với động lực làm việc của đội ngũ bác sĩ, 

tác giả sử dụng các thành phần trong các nghiên 

cứu của Kovach (1987), Tan và cộng sự (2011), 

Nguyễn Thị Thùy Quyên (2017). Từ đó, nghiên 

cứu này, tác giả đề xuất 7 yếu tố ảnh hưởng đến 

động lực làm việc của đội ngũ bác sĩ phù hợp với 

điều kiện thực tế hiện nay tại các cơ sở y tế ngoài 

công lập trên địa bàn Thành phố Sơn La, bao 

gồm: (1) Bản chất công việc, (2) Môi trường làm 

việc, (3) Lãnh đạo, (4) Đồng nghiệp, (5) Sự công 

nhận, (6) Thu nhập và phúc lợi, (7) Cơ hội đào 

tạo và thăng tiến.  

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

Tác giả sử dụng phương pháp nghiên cứu định

lượng, tổng  hợp và phân tích kết quả điều tra 

phỏng vấn. Đối tượng điều tra phỏng vấn là 30 

bác sĩ bao gồm bác sĩ thực hiện chuyên môn y 

khoa và bác sĩ là lãnh đạo quản lý tại 5 cơ sở y tế 

ngoài công lập (1 bệnh viện và 4 phòng khám đa 

khoa) trên địa bàn Thành phố Sơn La. 

4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU

Trong tổng số 30 bác sĩ tham gia phỏng vấn có

3 bác sĩ (10%) thuộc nhóm chưa có động lực làm 

việc, 11 bác sĩ (36,7%) thuộc nhóm động lực làm 

việc thấp và 16 bác sĩ (53,3%) thuộc nhóm có 

động lực làm việc cao. Tiến hành nghiên cứu từng 

yếu tố tạo nên động lực làm việc, có thể thấy được 

rằng sự hài lòng đối với một số yếu tố của đội ngũ 

bác sĩ tại các cơ sở y tế ngoài công lập trên địa 

bàn Thành phố Sơn La còn thấp. 

(1) Đối với bản chất công việc tới động lực 

làm việc 

16 bác sĩ (chiếm 53.33%) không đồng ý với 

khối lượng công việc đang đảm nhận và có 14 bác 

sĩ (chiếm 46,67%) có nhiều động lực với yếu tố 

này.  27 bác sĩ (chiếm 90%) cho rằng họ được chủ 

động trong công việc, 29 bác sĩ (chiếm 96,67%) 

cho rằng họ có tinh thần trách nhiệm đối với công 

việc  

Bảng 1: Động lực của bác sĩ với yếu tố 

công việc tại các cơ sở y tế ngoài công lập trên 

địa bàn tỉnh Sơn La 

Động lực 

của bác sĩ 

Động lực thấp 

và chưa có 

động lực 

Động lực cao 

với bản 

chất công 

việc 

Số 

lượng 

(bác sĩ) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lượng 

(bác sĩ) 

Tỷ lệ 

(%) 

1. Khối

lượng 

công việc 

16 53.33 14 46.67 

2. Say mê

công việc 

4 13.33 26 86.67 

3. Chủ

động trong 

công việc 

3 10 27 90 

4. Nỗ lực

đạt được 

mục tiêu 

2 6.67 28 93.33 

5. Năng

lực phù 

hợp 

3 10 27 90.00 

6. Chịu

trách 

nhiệm 

1 3.33 29 96.67 

7. Kết quả

công việc 

2 6.67 28 93.33 

8. Cải tiến

phương 

pháp làm 

việc 

3 10 27 90 

Nguồn: Tổng hợp kết quả điều tra của tác giả 

(2) Đối với yếu tố về môi trường làm việc tới 

động lực làm việc 

Dựa vào kết quả khảo sát, hơn 2/3 các bác sĩ 

hài lòng với điều kiện làm việc tại cơ sở y tế ngoài 

công lập. 69,9% các bác sĩ nhận thấy các cơ sở y 

tế ngoài công lập có tương đối đầy đủ trang thiết 

bị phục vụ cho công tác khám, chữa bệnh. 68,3% 

cho rằng các trang thiết bị bảo đảm an toàn cho 

người sử dụng. Trên 70% số bác sĩ cho rằng môi 

trường làm việc tại các cơ sở y tế ngoài công lập 

là tốt. Với việc trang bị thiết bị, máy móc hiện đại 

phục vụ công tác khám, chữa bệnh, trang bị đầy 

đủ đồ bảo hộ đồng thời môi trường làm việc tốt 

đã giúp cho các bác sĩ có thể thực hiện chuyên 

môn nghiệp vụ tốt và tạo động lực làm việc tốt 

hơn. Tuy nhiên, tổng hợp câu trả lời của câu hỏi 

“Anh/chị cảm thấy công việc ổn định, không phải 

lo lắng về mất việc làm” thì có khoảng trên 60% 

các bác sĩ cho rằng vẫn lo lắng về mất việc làm 
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nên động lực làm việc thấp đối với yếu tố này. 

70% các bác sĩ cảm thấy nơi làm việc đảm bảo an 

toàn, thoải mái nên có động lực làm việc cao.  

(3), (4) Đối với yếu tố về mối quan hệ với lãnh 

đạo và đồng nghiệp tới động lực làm việc 

Bảng 2: Động lực của bác sĩ với yếu tố 

mối quan hệ với lãnh đạo và đồng nghiệp               

tại các cơ sở y tế ngoài công lập             

trên địa bàn tỉnh Sơn La 

Động lực của 

bác sĩ với yếu 

tố mối quan 

hệ với lãnh 

đạo và đồng 

nghiệp 

Động lực 

thấp và chưa 

có động lực 

Động lực cao 

Số 

lượng 

(bác 

sĩ) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lượng 

(bác 

sĩ) 

Tỷ lệ 

(%) 

Mối quan hệ với lãnh đạo 

1. Lãnh đạo

cung cấp 

thông tin phản 

hồi giúp cải 

thiện hiệu suất 

công việc 

10 33.3 20 66.6 

2. Lãnh đạo

bảo vệ quyền 

lợi chính đáng 

của nhân viên 

9 30 21 70 

3. Dễ dàng

thảo luận công 

việc với lãnh 

đạo 

9 30 21 70 

4. Nhận được

sự chia sẻ của 

lãnh đạo về 

công việc 

9 30 21 70 

5. Lãnh đạo

đối xử công 

bằng với các 

nhân viên 

9 30 21 70 

Mối quan hệ với đồng nghiệp 

1. Đồng

nghiệp sẵn 

sang hỗ trợ khi 

cần thiết 

5 16.67 25 83.33 

2. Đồng

nghiệp đáng 

tin cậy 

3 10 27 90 

3. Đồng

nghiệp phối 

hợp làm việc 

nhóm tốt 

3 10.00 27 90.00 

4. Đồng

nghiệp có sự 

tận tâm với 

công việc 

2 6.67 28 93.33 

Nguồn: Tổng hợp kết quả điều tra của tác giả 

Tại các cơ sở y tế ngoài công lập trên địa bàn 

Thành phố Sơn La, mối quan hệ với đồng nghiệp 

tương đối tốt. Với tỷ lệ từ 83,33% đến 93,33% số 

bác sĩ đánh giá mối quan hệ với đồng nghiệp đã 

tạo động lực làm việc tốt cho họ. Trong quá trình 

làm việc, đồng nghiệp luôn sẵn sàng hỗ trợ, lắng 

nghe, chia sẻ, các bác sĩ đánh giá cao về sự tận 

tâm với công việc cũng như mức độ tin cậy của 

các đồng nghiệp. 

Đối với mối quan hệ với lãnh đạo cũng được 

các bác sĩ đánh giá  mức độ tương đối tốt (với tỷ 

lệ từ 63,33% đến 70% số bác sĩ cho rằng mối 

quan hệ với lãnh đạo đã tạo động lực làm việc tốt 

cho họ). Trong quá trình làm việc, lãnh đạo đã 

cung cấp thông tin phản hồi giúp cải thiện hiệu 

suất công việc, bảo vệ quyền lợi chính đáng nhân 

viên và đối xử công bằng với nhân viên. Nhân 

viên có thể dễ dàng thảo luận và nhận được sự 

chia sẻ của lãnh đạo về công việc. Tuy nhiên,

mức độ đánh giá này vẫn thấp hơn mức độ đánh 

giá về mối quan hệ với đồng nghiệp.  

(5) Đối với yếu tố về sự công nhận thành tích 

tới động lực làm việc 

Lãnh đạo và đồng nghiệp của cơ sở y tế ngoài 

công lập chưa sẵn sàng đón nhận sáng kiến/ý 

tưởng của các bác sĩ trong công việc (chiếm 20%) 

và 80% đội ngũ bác sĩ được hỏi đều đưa ra ý kiến 

rằng lãnh đạo và đồng nghiệp của các cơ sở y tế 

ngoài công lập ghi nhận sáng kiến/ ý tưởng của 

họ trong công việc. Đồng thời sự ghi nhận được 

thể hiện thông qua việc lãnh đạo, đồng nghiệp 

ủng hộ các sáng kiến/ý tưởng được áp dụng vào 

trong công việc giúp cho hoạt động của các cơ sở 

y tế ngoài công lập đạt hiệu quả cao đặc biệt trong 

việc khám chữa bệnh, tạo dựng uy tín, hình ảnh, 
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thương hiệu đối với bệnh nhân. Chính điều này 

đã giúp cho các bác sĩ có động lực làm việc cao 

và sự ghi nhận còn được thể hiện thông qua việc 

các bác sĩ có thể được nhận thêm thu nhập ngoài 

khoản thu nhập thông thường. 

Bảng 3: Động lực của bác sĩ với yếu tố 

thừa nhận thành tích tại các cơ sở y tế ngoài 

công lập trên địa bàn Thành phố Sơn La 

Động lực của 

bác sĩ với yếu 

tố thừa nhận 

thành tích 

Động lực thấp 

và chưa có 

động lực 

Động lực cao 

Số lượng 

(bác sĩ) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số 

lượng 

(bác sĩ) 

Tỷ lệ 

(%) 

1. Lãnh đạo và

đồng nghiệp 

đón nhận sáng 

kiến/ý tưởng 

6 20 24 80 

2. Lãnh đạo và

đồng nghiệp ghi 

nhận kết quả 

công việc 

9 30 21 70 

4. Tham gia các

quyết định quan 

trọng 

24 80 6 20 

5. Kết quả công

việc được đánh 

giá đúng 

12 40 18 60 

6. Bình xét thi

đua, khen 

thưởng 

3 10 27 90 

Nguồn: Tổng hợp kết quả điều tra của tác giả 

Tuy nhiên, các cơ sở y tế ngoài công lập chính 

là các doanh nghiệp nên thường các quyết định 

quan trọng của các cơ sở đều chủ yếu do các 

thành viên cổ đông quyết định.  Do đó, về cơ bản 

các đối tượng tham gia nghiên cứu (80%) nhận 

thấy họ chưa thực sự được tham gia vào các quyết 

định quan trọng của các cơ sở y tế ngoài công lập. 

Có thể thấy, cũng như các doanh nghiệp kinh 

doanh thì các cơ sở y tế ngoài công lập về cơ bản 

đều theo quan điểm “làm nhiều hưởng nhiều, làm 

ít hưởng ít”, đánh giá thực hiện công việc cũng 

như khen thưởng theo sự đóng góp của các bác sĩ. 

Vì vậy, 90% số bác sĩ cho rằng việc bình xét thi 

đua, khen thưởng là hợp lý, giúp cho các bác sĩ 

có động lực cao trong công việc. 

 (6)Đối với yếu tố về thu nhập và phúc lợi tới 

động lực làm việc 

Bảng 4: Động lực của bác sĩ với yếu tố 

chính sách và chế độ tại các cơ sở y tế ngoài 

công lập trên địa bàn tỉnh Sơn La 

Động lực của 

bác sĩ với yếu 

tố chính sách 

và chế độ 

Động lực 

thấp và chưa 

có động lực 

Động lực cao 

Số 

lượng 

(bác 

sĩ) 

Tỷ 

lệ 

(%) 

Số 

lượng 

(bác 

sĩ) 

Tỷ lệ 

(%) 

1. Mức lương

hiện nay phù 

hợp với năng 

lực và đóng 

góp  

3 10 27 90 

2. Mức lương,

phụ cấp 
12 40 18 60 

3. Mức

thưởng vào 

dịp lễ tết 

16 53.33 14 46.67 

4. Khen

thưởng kịp 

thời 

16 53.33 14 46.67 

5. Xử lý kỷ

luật 
12 40 18 60.00 

6. Tham quan

nghỉ dưỡng 
13 43.33 17 56.67 

7. Ốm đau,

thai sản 
7 23.33 23 76.67 

Nguồn: Tổng hợp kết quả điều tra của tác giả 

Nhìn vào kết quả khảo sát, có thể thấyPhần lớn 

các bác sĩ đều cho rằng thu nhập từ lương và phụ 

cấp ở mức tương đối bình thường (60% các bác 

sĩ nhận thấy mức lương phụ cấp được chi trả hiện 

nay tạo động lực làm việc cao). Bên cạnh đó các 

bác sĩ cũng chưa hài lòng với mức thưởng vào 

ngày Tết, lễ của các cơ sở y tế ngoài công lập vì 

còn phụ thuộc vào kết quả hoạt động kinh doanh 

của các cơ sở.  

Hoạt động khen thưởng được đánh giá là mức 

độ kịp thời chưa cao, 53,33% các bác sĩ cho rằng 

việc khen thưởng còn chậm trễ nên tạo động lực 
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làm việc thấp và 46,67% các bác sĩ đánh giá việc 

khen thưởng kịp thời, có tạo động lực làm việc 

cao.  

Việc tổ chức đi tham quan, nghỉ dưỡng của các 

cơ sở y tế ngoài công lập được đánh giá chưa cao 

vì hầu hết các phòng khám ít khi tổ chức đi tham 

quan, nghỉ dưỡng cho các bác sĩ cũng như đội ngũ 

nhân viên. Riêng đối với bệnh viện tư nhân thì 

hàng năm có tổ chức các chương trình giao lưu, 

nghỉ dưỡng cho đội ngũ nhân lực.  

(7) Đối với yếu tố về cơ hội đào tạo và thăng 

tiến tới động lực làm việc 

Tại các cơ sở y tế ngoài công lập, việc bổ 

nhiệm lãnh đạo thường là thấp đặc biệt là tại các 

phòng  khám. Riêng đối bệnh viện tư nhân được

đánh giá việc bổ nhiệm lãnh đạo tại các 

khoa/phòng của bệnh viện là hợp lý và tỷ lệ bác 

sĩ hài lòng   với các yếu tố này khá cao (83,4% số 

bác sĩ nhận thấy bệnh viện đã tạo điều kiện cho 

họ được học tập và nâng cao trình đ ộ). 

Trên 90% số bác sĩ được hỏi cho rằng nghề 

thầy thuốc được xã hội đánh giá cao và tôn trọng. 

Đồng thời, trên 70% số bác sĩ cảm thấy hài lòng 

khi được các thành viên trong gia đình ủng hộ và 

đánh giá cao nghề nghiệp của mình 

5. THẢO LUẬN VÀ ĐỀ XUẤT KHUYẾN

NGHỊ 

Thực tế hiện nay cho thấy đội ngũ bác sĩ tại 

các cơ sở y tế ngoài công lập bao gồm chủ yếu 2 

đối tượng đó là các bác sĩ đã nghỉ hưu và các bác 

sĩ đang công tác tại các cơ sở y tế công lập đi làm 

thêm ngoài giờ. Trong đó, các bác sĩ đã nghỉ hưu 

chủ yếu là bác sĩ làm việc toàn thời gian tại các 

cơ sở y tế ngoài công lập, họ là những người bác 

sĩ có nhiều kinh nghiệm cũng như vững vàng 

trong chuyên môn vì đã nghỉ hưu nên họ có nhiều 

thời gian để làm việc. Nhưng đối tượng bác sĩ đã 

nghỉ hưu nên tuổi đời khá cao, mức độ sáng tạo 

trong công việc và cập nhật kiến thức, phương 

pháp làm việc mới sẽ khó khăn. Đối với đối tượng 

bác sĩ đang công tác tại cơ sở y tế công lập đi làm 

thêm ngoài giờ, đây là nhóm đối tượng bác sĩ làm 

bán thời gian, họ tranh thủ làm thêm khi hết giờ 

làm việc hành chính. Nhóm đối tượng bác sĩ này 

thường là bác sĩ trẻ tuổi, đi làm thêm ngoài giờ 

làm việc để kiếm thêm thu nhập, họ là những 

người đang cần thu nhập cho cuộc sống gia đình 

được cải thiện nên thu nhập thêm tạo ra động lực 

làm việc cao đối với họ. Tuy nhiên, do chỉ làm 

việc ngoài giờ nên thời gian họ đóng góp công 

sức tại các cơ sở y tế ngoài công lập không nhiều, 

đôi khi còn trùng với lịch trực tại các cơ sở y tế 

công lập nên họ không thể đi làm ngoài giờ được. 

Các bác sĩ thường là được thuê làm việc tại các 

cơ sở y tế ngoài công lập nên  tỷ lệ bác sĩ không 

được tham gia vào việc ra các quyết định quan 

trọng của bệnh viện là cao. Trên thực tế nhiều 

quyết định quan trọng có liên quan trực tiếp đến 

người lao động hoặc trực tiếp họ sẽ là người triển 

khai công việc sau này. Vì vậy cần xem xét quy 

trình lấy ý kiến trước khi ra quyết định quan trọng 

của bệnh viện. 

Đánh giá thực hiện công việc cũng như khen 

thưởng tại các cơ sở y tế ngoài công lập được các 

bác sĩ đánh giá cao. Họ cho rằng công sức đóng 

góp của họ được đánh giá công bằng và được trả 

lương , thưởng xứng đáng. Chính điều này sẽ giúp 

cho các bác sĩ có động lực làm việc tốt hơn. 

Đào tạo và phát triển là các hoạt động để duy 

trì và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của cơ 

quan, là điều kiện quyết định để các tổ chức có 

thể đứng vững và thắng lợi trong môi trường 

cạnh tranh, Do đó, trong các tổ chức, công tác

đào tạo và phát triển cần phải được thực hiện 

một cách thường xuyên và có kế hoạch. Đối với 

các bác sĩ tại các Phòng khám thì chủ yếu là họ 

tự chủ động nâng cao trình độ, chuyên môn 

nghiệp vụ. Đối với Bệnh viện tư nhân, phần lớn 

các bác sĩ đã được tạo điều kiện cho việc học tập 

nâng cao trình độ. Đối với người lao động, vai 

trò của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực sẽ 

giúp tạo ra được sự gắn bó giữa người lao động 

và tổ chức, tạo ra tính chuyên nghiệp của người 

lao động, tạo ra sự thích ứng giữa người lao 

động và công việc hiện tại cũng như tương lai, 

đáp ứng nhu cầu và nguyện vọng phát triển của 

người lao động, tạo cho người lao động có cách 

nhìn, tư duy mớ i trong công việc.  

Trong nghiên cứu này, chế độ tham quan nghỉ 

dưỡng nhận được sự hài lòng không cao. Bệnh 

viện tư nhân đầu tư  điều kiện cơ sở vật chất, trang 

thiết bị hiện đại nên số bác sĩ hài lòng với điều 

kiện vật chất, trang thiết bị cao. Còn đối với các 

phòng khám, vẫn có bác sĩ cảm thấy không hài 

lòng về trang thiết bị, cơ sở vật chất vì các trang 

17



thiết bị, cơ sở vật chất mới được chuẩn bị ở mức 

cơ bản, có những thiết bị còn thiết. 

Dựa vào kết quả nghiên cứu trên, tác giả đề 

xuất một số giải pháp tạo động lực làm việc đối 

với đội ngũ bác sĩ tại các cơ sở y tế ngoài công 

lập trên địa bàn Thành phố Sơn La, đó là: 

- Thu nhập và phúc lợi: các cơ sở y tế ngoài 

công lập trên địa bàn Thành phố Sơn La cần có 

chế độ phụ cấp ưu đãi cần phù hợp cho bác sĩ. 

Xây dựng quy chế chi tiêu nội bộ cụ thể, trích lập 

các quỹ như: quỹ phúc lợi, quỹ khen thưởng với 

tỷ lệ cao để hỗ trợ thu nhập cho bác sĩ. Các cơ sở 

y tế công lập cần có chế độ khen thưởng kịp thời 

phù hợp với năng lực phấn đấu của bác sĩ, từ đó 

sẽ làm cho bác sĩ có tinh thần hăng hái, kích thích 

nâng cao ý thức, trách nhiệm và năng suất lao 

động. 

- Lãnh đạo: các nhà quản lý tại các cơ sở y tế 

ngoài công lập cần cho các bác sĩ tham gia ý kiến 

nhiều hơn trong các quyết định quan trọng và có 

thể  trao quyền cho các bác sĩ ê kíp trực cũng như 

các vấn đề cấp thiết để giải quyết vấn đề bệnh 

nhân phù hợp với điều kiện thực tế hơn. Từ đó 

giúp cho công việc khám chữa bệnh nhất là giải 

quyết công việc liên quan đến bệnh nhân được

thuận tiện hơn. 

- Đồng nghiệp: Không ngừng nâng cao động 

lực làm việc của bác sĩ thông qua việc sắp xếp các 

buổi giao lưu, các hoạt động thể thao giúp cho 

nhân viên tìm hiểu nhau, hòa nhập với tập thể 

không những trong công việc mà còn trong các 

hoạt động vui chơi, giải trí cũng như chia sẻ,

giúp đỡ cùng nhau tiến bộ hơn. Duy trì  hoạt 

động làm việc nhóm với tinh thần đoàn kết, hỗ 

trợ nhau hoàn thành nhiệm vụ cùng nhau tiến bộ 

và nâng cao trình độ  chuyên môn. 

- Môi trường làm việc: Kiểm tra định kỳ các 

trang thiết bị đảm bảo môi trường làm việc luôn 

được an toàn.  Đây là yếu tố giúp họ hoàn thành 

tốt nhiệm vụ được giao. Bầu không khí làm việc 

thân thiện sẽ làm cho các bác sĩ có tinh thần thoải 

mái và hoàn thành công việc tốt hơn. Do đó, nhà 

quản lý cần tổ chức các buổi giao lưu để không 

chỉ các bác sĩ mà tất cả các đội ngũ nhân lực y tế 

cùng tham gia như: cuộc thi nhân ngày thầy thuốc 

27/2… 

- Cơ hội đào tạo và thăng tiến: cần có kế hoạch 

đào tạo, sắp xếp đội ngũ bác sĩ phù hợp để đảm 

bảo công tác chuyên môn cũng như hiệu quả đạt 

được ngày càng cao hơn. Cần có chính sách đãi 

ngộ cho bác sĩ có trách nhiệm và năng lực trong 

thực hiện nhiệm vụ để tạo niềm tin của bác sĩ với 

tổ chức như: hỗ trợ học phí đi học theo chế độ, 

sinh hoạt phí cho bác sĩ đi học, chế độ bảo hiểm, 

chính sách thăm hỏi… 

6. KẾT LUẬN

Tạo động lực làm việc là một hoạt động quan 

trọng trong hoạt động quản trị nhân lực. Đặc biệt 

là khi nguồn nhân lực có tính chất quyết định đến 

sự phát triển của tổ chức. Trong cơ sở y tế ngoài 

công lập, vai trò của các bác sĩ rất quan trọng, có 

ảnh hưởng tới hoạt động, hình ảnh, uy tín của cơ 

sở. Động lực làm việc của bác sĩ có liên quan đến 

sự thành công hay sự thất bại của các cơ sở y tế 

ngoài công lập. Khi bác sĩ có động lực làm việc 

cao sẽ giúp cho các cơ sở y tế ngoài công lập có 

thể có lợi thế cạnh tranh, thu hút nhiều bệnh nhân 

tới khám chữa bệnh. Vì vậy, việc tìm hiểu và xem 

xét các yếu tố ảnh hưởng tới động lực làm việc 

của bác sĩ tại các cơ sở y tế ngoài công lập là 

vấn đề mà các nhà quản lý tại các cơ sở y tế đó

cần phải quan tâm để các bác sĩ có hứng thú và 

yêu thích, tăng khả năng sáng tạo trong công 

việc. 
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the results collected from a survey on 7 factors affecting the work motivation of the medical team, 

including (1) The nature of the work, (2) The working environment, (3) Leadership, (4) Colleagues, (5) 

Recognition, (6) Income and benefits, (7) Training and promotion opportunities. Based on research 

results, the author proposes some solutions to create motivation for the team of doctors at non-public 

medical facilities in Son La city. 
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