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Các yếu tố tác động đến hiệu suất công việc của nhân viên y tế:
Nghiên cứu trường hợp Thành phố Hồ Chí Minh

Lê Thanh Thừa1,*, NguyễnMinh Ngọc2

TÓM TẮT
Nhu cầu chăm sóc sức khoẻ của người dân ngày càng cao, và vì vậy việc thăm khám sức khoẻ định
kỳ của người dân cũng là một vấn đề cần thiết. Chính vì lẽ đó, áp lực cho nhân viên Y tế cũng từ
đó tăng lên, tuy nhiên, chưa có nghiên cứu nào toàn diện cho nguyên nhân ảnh hưởng đến hiệu
suất công việc của đội ngủ chăm sóc sức khoẻ y tế. Do đó, nghiên cứu hiện tại được thực hiện, sử
dụng lý thuyết bảo tồn nguồn nhân lực (COR) kết hợp với lý thuyết vai trò tổ chức (ORT) để xem xét
các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu suất công việc của nhân viên làm việc trong lĩnh vực y tế. Phương
pháp lấy mẫu thuận tiện phi xác xuất, nghiên cứu dùng phương pháp định lượng thông qua khảo
sát 335 người là nhân viên y tế đang công tác trong các Bệnh Viện dân lập, công lập và các phòng
khám đa khoa trên địa bàn Thành Phố Hồ Chí Minh. Dữ liệu được phân tích thông qua phần mềm
Smart PLS 3.0. Một kết quả nổi bật của nghiên cứu cho thấy rằng áp lực công việc có ảnh hưởng
tích cực với nhân viên y tế và giúp cho họ có thể kiểm soát được công việc và chăm sóc tốt nhất
cho Bệnh nhân. Nghiên cứu cũng xác nhận kết quả sự hỗ trợ của tổ chức, Gắn kết với tổ chức và
Công bằng đối với Hiệu suất công việc của nhân viên làm việc trong lĩnh vực y tế. Ảnh hưởng lẫn
nhau giữa các tiền tố này cũng được xác nhận qua thực nghiệm của nghiên cứu. Với kết quả này,
các cơ sở y tế có thể hiểu rõ hơn về tầm quan trọng của các tiền tố, đặc biệt là áp lực đối với hiệu
suất công việc, từ đó sẽ có biện pháp hỗ trợ khắc phục để thay đổi và mang đến hiệu suất công
việc cao cho tổ chức.
Từ khoá: Hiệu suất công việc, hỗ trợ tổ chức, gắn kết, áp lực công việc, công bằng

GIỚI THIỆU
Yêu cầu của người dân về việc thăm khám sức khỏe
ngày càng tăng cao, và vì vậy, hiệu suất công việc của
nhân viên y tế đóng vai trò quan trọng trong đảm bảo
sự an toàn cho bệnh nhân1. Số liệu thống kê từ Cổng
thông tin điện tử ngành Y tế TP.HCM năm 2021 cho
thấy các cơ sở khám chữa bệnh đã tăng lên, trong đó
năm 2019, tổng số lượt khám bệnh tại TP.HCM đạt
43.878.922 lượt, và nhân viên y tế phải đối mặt với
các tình huống khẩn cấp trong y khoa và tiếp xúc với
nhiều đối tượng Bệnh nhân ở tất cả các lĩnh vực đa
văn hoá, đa ngànhnghề2. Bên cạnh đó, hiệu suất công
việc của nhân viên cũng được coi là yếu tố chính trong
việc đánh giá đóng góp chuyên môn của nhân viên y
tế3. Ma, Wu, & Hou4 nhận định rằng hiệu suất công
việc của nhân viên y tế giúp cải thiện và nâng cao chất
lượng chăm sóc sức khỏe. Việc tăng chi tiêu cho y tế
của người dân điều này cho thấy sự kỳ vọng ngày càng
cao cho các dịch vụ chăm sóc sức khoẻ tạo đòn bảy áp
lực chonhân viên y tế ngày càng lớn. Quanhữngnhận
định trên, có thể thấy được, nghiên cứu về hiệu suất
công việc của nhân viên, làm việc trong lĩnh vực y tế
là điều cần thiết tại thời điểm này.

Nhiều nghiên cứu gần đây Marc & Cộng sự5, Rah-
mani & Cộng sự6 đã chỉ ra một số thực trạng đáng
lo ngại trong ngành y, chẳng hạn như số lượng điều
dưỡng bị ảnh hưởng đến hiệu suất công việc do áp
lực, trầm cảm và các quy định tổ chức hoặc hơn nữa
là triệu chứng của tâm thần ngày càng gia tăng. Điều
này ảnh hưởng đến tâm lý của nhân viên y tế và tạo
ra sự mất cân đối trong môi trường làm việc 7. Tình
trạng này có thể ảnh hưởng đến hành vi của nhân
viên y tế, và hơn thế nữa, có thể thậm chí gây hại
cho bệnh nhân8. Yếu tố căng thẳng cũng được chỉ
ra trong nghiên cứu của Al-Nuaimi và cộng sự 9 là
nguyên nhân chính ảnh hưởng đến hiệu suất công
việc của nhân viên y tế. Dù vậy, các nghiên cứu trước
đó Bakker & Demerouti10, Qureshi và cộng sự11, Hu
&Cộng sự12 về tác động của áp lực lại cho thấy những
kết quả không đồng nhất. Áp lực công việc trong các
tình huống nghiên cứu trên, dù quá cao hoặc quá thấp
đều ảnh hưởng đến hiệu suất công việc. Theo một số
tác giả, áp lực công việc quá lớn gây mệt mỏi và làm
mất tập trung, từ đó ảnh hưởng đến hiệu suất công
việc. Tuy nhiên, ngoài những nghiên cứu về tác động
tiêu cực của áp lực công việc, cũng có những nghiên
cứu Kim & cộng sự 13, Bakker &Demerouti10 chỉ ra
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rằng áp lực công việc ở mức độ nhất định và đúng
thời điểm có thể thúc đẩy người lao động hoàn thành
công việc với hiệu suất công việc tốt hơn và nhanh
hơn. Những nghiên cứu này cũng cho thấy rằng áp
lực công việc có thể kích thích sự tập trung, sáng tạo
và tận tuỵ cao, tạo động lựcmạnhmẽ để đạt được hiệu
suất công việc cao hơn. Theo Labrague & cộng sự14

nhận thấy rằng áp lực phù hợp tạo ramộtmức độ kích
thích lý tưởng để đạt được hiệu suất công việc tối đa.
Vì vậy, trong công tác quản lý cần đảm bảo rằng áp lực
công việc không trở thành mối đe dọa cho sức khỏe
của nhân viên, mà thay vào đó trở thành mục tiêu để
tạo ra cơ hội đào tạo giúp cá nhân vượt qua áp lực và
đạt hiệu suất công việc cao nhất15.
Theo thống kê nguồn nhân lực của Bộ Y Tế, nhân
viên y tế, luôn đóng vai trò vô cùng quan trọng trong
việc chăm sóc bệnh nhân. Có nhiều rất nhiều nguyên
nhân ảnh hưởng đến hiệu suất công việc của đội ngũ
nhân viên y tế như chế độ đãi ngộ hoặc môi trường
làm việc gặp phải sự nguy hại16, và vấn đề thu nhập
thấp cũng ảnh hưởng đến hiệu suất công việc17. Tuy
nhiên, chưa có nghiên cứu nào toàn diện cho nguyên
nhân ảnh hưởng đến hiệu suất công việc của đội ngủ
chăm sóc sức khoẻ y tế, nếu áp lực lớn tạo ra hiệu quả
lớn, đó là việc phục vụ bệnh nhân tốt hơn, thì đội ngũ
nhân viên y tế sẵn sàng hành động. Vì lẽ đó nghiên
cứu của tác giả với góc nhìn kinh tế về y tế trong bối
cảnh tại Việt Nam trên địa bàn ở TP.HCM với định
hướng nhằm xác định và đo lường làm sáng tỏ hơn về
nhân tố áp lực trong công việc tác động tích cực đến
hiệu suất của nhân viên y tế tại các cơ sở khám chữa
bệnh công lập hoặc dân lập trong hoàn cảnh kinh tế
đang phát triển ở mọi dịch vụ trong đó có chăm sóc y
tế. Mahaputra & Ardana18 cho rằng áp lực trong thời
đại đổi mới sẽ làm tăng hiệu suất công việc và thúc
đẩy sáng tạo, góp phần nâng cao giá trị trí tuệ đóng
góp nhiều hơn cho tổ chức.
Tập trung đối tượng nghiên cứu là nhân viên trong
lĩnh vực y tế, với mục tiêu ứng dụng cao. Các bệnh
viện, phòng khám hoặc doanh nghiệp kinh doanh
trong lĩnh vực sức khỏe có thể áp dụng nghiên cứu
này để nâng cao hiệu suất công việc. Nghiên cứu này
kết hợp hai lý thuyết, bao gồm lý thuyết bảo tồn nguồn
lực và lý thuyết vai trò tổ chức, để giải thích về yếu tố
khách quan (hỗ trợ từ tổ chức) và yếu tố nội tại (sự
gắn kết). Các kết quả được so sánh và đánh giá so với
các nghiên cứu trước để xác nhận tính hợp lý và phù
hợp về mặt lý thuyết của mô hình nghiên cứu. Đáng
chú ý, tác động tích cực của áp lực công việc đối với
hiệu suất công việc là kết quả khác biệt và thú vị. Các
nghiên cứu tiếp theo có thể tham khảo và phát triển
mô hình này để tiếp cận sâu hơn vào khái niệm hiệu
suất công việc.

LÝ THUYẾT NỀN VÀ PHÁT TRIỂN GIẢ
THUYẾT
Lý thuyết nền

Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (COR)
Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (COR)19,20 bàn về sự
đầu tư nguồn lực cá nhân, sự phát triển và sự bảo tồn
nguồn lực như đặc điểm cá nhân, sức lực và các điều
kiện trong tổ chức mà nhân viên coi trọng21. Theo
nghiên cứu của Wen & cộng sự 22, lý thuyết COR chỉ
ra rằng việc thiếu hoặc mất đi các nguồn lực quan
trọng sẽ làm nảy sinh những tác động tâm lý tiêu
cực, nhân viên sẽ có khuynh hướng tránh né hoặc
giảm thiểu sự mất mát nguồn lực như là nghỉ việc và
tìm kiếm các nguồn lực mới như tìm việc làm mới21.
Ngược lại, khi nhân viên có đủ nguồn lực làm việc, họ
có thể cảm thấy ngày làm việc đầy ý nghĩa và thú vị, do
đó vượt qua được các thử thách trong công việc, gia
tăng sự cân bằng trong công việc và ít cảm thấy cần
được hồi phục sau mỗi ngày làm việc23. Tiếp nữa, với
việc nguồn lực có sẵn dồi dào, nhân viên sẽ thực hiện
các chiến lược chủ động tìm kiếm và tích lũy thêm các
nguồn lực khác thông qua việc tái đầu từ các nguồn
lực hiện có. Việc tái đầu tư có thể mang lại cho nhân
viên các nguồn lực tâm lý đáp ứng yêu cầu công việc
chẳng hạn như sự cam kết, từ đó hạn chế trạng thái
tâm lý tiêu cực như sự căng thẳng trong công việc21.

Lý thuyết vai trò tổ chức (ORT)
Lý thuyết vai trò tổ chức (ORT), được phát triển vào
những năm 1960, giải thích sức khỏe thể chất và tinh
thần của các cá nhân tại nơi làm việc ảnh hưởng như
thế nào đến hành vi của họ tại nơi làm việc 24. Hiểu
các yếu tố ảnh hưởng đến hành vi của nhân viên là rất
quan trọng đối với người sử dụng lao động để nâng
cao hiệu suất của cấp dưới. ORT tập trung vào hành
vi vai trò trong các tổ chức, bao gồm các tương tác
vai trò và tác động của chúng đối với việc đạt được
các mục tiêu của tổ chức, như được chỉ ra bởi Katz &
Kahn25.
Lý thuyết được xây dựng dựa trên bốn giả định cơ bản:
đảm nhận vai trò, đồng thuận vai trò, tuân thủ vai trò
và xung đột vai trò. Giả định đầu tiên, nhân viên chấp
nhận các vai trò được giao thông qua các hoạt động xã
hội hóa và gia nhập công việc26, sẵn sàng đảm nhận
vai trò yêu cầu để thăng tiến và chấp nhận các yêu cầu
từ tổ chức giữa các cá nhân với cá nhân quyết định
cùng nhau và hoàn thành công việc27. Vai trò của tổ
chức đưa ra các chính sách khen thưởng có giá trị ảnh
hưởng đến hành vi, các yếu tố cá nhân với cá nhân
hỗ trợ lẫn nhau để phát triển các hành vi vai trò như
kỳ vọng. Giả định thứ hai, sự đồng thuận về vai trò,
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khẳng định rằng người sử dụng lao động và người lao
động chia sẻ các chuẩnmực và giá trị giống nhau, dẫn
đến những kỳ vọng và hành vi nhất quán26,28 quan
trọng đối với hiệu quả củaORT, vì nó thực hiện và vận
hành vai trò25. Tuy nhiên, cân bằng giữa công việc và
cuộc sống cho thấy rằng các tổ chức có thể gặp khó
khăn để hiểu vai trò của các cá nhân bên ngoài công
việc và nó giao thoa với trách nhiệm tại nơi làm việc,
hạn chế sự đồng thuận về vai trò. Giả định thứ ba,
tuân thủ vai trò, cho rằng mỗi vai trò đòi hỏi những
hành vi cụ thể mà nhân viên luôn tuân theo. Mô tả
công việc trong tổ chức hỗ trợ sự tuân thủ này bằng
cách xác định các mục tiêu vai trò và hành vi dự kiến
để đáp ứng cácmục tiêu đó. Giả định thứ tư, xung đột
vai trò, làm nổi bật sự căng thẳng và không hài lòng
của người lao động khi những kỳ vọng về vai trò công
việc này khác hoặc xung đột với vai trò khác 29,30.

Định nghĩa về nhân viên y tế
Theo định nghĩa của tổ chứ Y tế thế giới WHO31

và báo cáo của tổ chức y tế thế giới năm 200632 thì
“nhân viên y tế” là những người tham gia vào các hoạt
động có mục đích nhằm đóng góp vào việc chăm sóc
nâng cao sức khoẻ cho người dân và cộng đồng. Họ
là những người cung cấp các dịch vụ trực tiếp được
gọi là Bác sĩ, Điều dưỡng, Dược sĩ, Hộ lý hay những
người tham gia vào việc quản lý vật tư trang thiết bị
hoặc quản lý Bệnh Viện.

Phát triển giả thuyết

Hiệu suất công việc
Có nhiều định nghĩa khác nhau được gọi là khái niệm
của hiệu suất trong công việc và ở mỗi góc nhìn, môi
trường khác nhau cũng sẽ có sự nhìn nhận khác nhau
của các nhà nghiên cứu, nhưng dù ở khía cạnh nào thì
điểm đến cuối cùng của nó là mang lại hiệu suất cộng
việc 33. Trong ngành Y tế nhân sự luôn được coi là yếu
tố vô cùng quan trọng, quyết định đến sự thành công
và định hướng phát triển các cơ sở y tế bằng cách thay
đổi các chính sách để tăng hiệu suất làm việc 34. Theo
Afsar & Cộng sự35, Paramita & Sawadina36 có cùng
một điểm cho rằng hiệu suất công việc là kết quả của
một người trong việc thực hiện nhiệm vụ của mình
nhưng cũng mang theo đó là mục tiêu, tầm nhìn, sức
mệnh của tổ chức đó.
Vì vậy, hiệu suất công việc của nhân viên y tế theo
nghiên cứu của Ekingen17 cho rằng hiệu suất làm việc
của họ đáp ứng sự mong đợi của tổ chức, thì vô hình
dung bệnh nhân sẽ được hưởng lợi trong việc sử dụng
dịch vụ y tế của tổ chức đó một cách tốt nhất. Cho
nên, hiêu suất công việc luôn được coi là giá trị cốt lõi
và đóng một vai trò nồng cốt để đạt đến hiệu suất liên
quan đến hành vi có lợi cho tổ chức đó 37.

Tácđộng sựhỗ trợ tổ chứcđếnhiệu suất công
việc
Sự hỗ trợ của tổ chức được định nghĩa rộng và cũng
đa dạng ở nhiều góc độ nhưng chung qui cũng là sự
tin tưởng của nhân viên vào việc được quan tâm từ tổ
chức của họ một cách đúng đắn và tích cực 13. Theo
lý thuyết trao đổi xã hội Blau38, trong đó đề cập đến
các hành vi có đi có lại tự nguyện của nhân viên tương
ứng với sự hỗ trợ nhận được từ tổ chức của họ, những
nhân viên cómứcđộhỗ trợ tổ chứcnhận thức cao hơn
có nhiều khả năng làm việc chăm chỉ hơn để thực hiện
hànhđộngmongmuốn. Nghiên cứu trên 245 lính cứu
hoả cho thấy rằng sự quan tâm của tổ chức giúp tăng
cường lòng tin thúc thẩy sự nổ lực cống hiến cho tổ
chức của họ35. Có cùng một quan điểm, nghiên cứu
của Rubaca & Majid Khan39 cho thấy nhận thức về
sự hỗ trợ từ tổ chức được xem như môt bản hợp đồng
của mối quan hệ làm tăng quá trình cống hiến để đạt
đến mục tiêu chung là mang đến hiệu suất công việc
cho tổ chức. Vì vây, hiệu suất công việc được nghiên
cứu bởi Qiu & cộng sự40 khẳng định nhận thức về sự
hỗ trợ của tổ chức được cho là có tác động tích cực
đến sức khỏe tinh thần và phúc lợi của nhân viên, và
thái độ làm việc của họ. Do đó, giả thuyết nghiên cứu
đầu tiên được đề xuất như sau:
H 1: Sự hỗ trợ của tổ chức tác động tích cực đến hiệu
suất công việc

Tác động gắn kết với tổ chức đến hiệu suất
công việc
Có rất nhiều nhận định khác nhau về gắn kết với tổ
chức nhưng nó đã được kiểm chứng qua nghiên cứu
của Kim & Kim41. Nghiên cứu này khẳng định gắn
kết với tổ chức là một yếu tố rất quan trọng trong các
tổ chức vì nó gắn kết chặt chẽ với hiệu suất công việc,
doanh thu cũng như các giá trị mục tiêu và lợi ích của
tổ chức đó. Mặt khác thông qua gắn kết với tổ chức
cũng tạo nên sự gắn kết của một “xã hội thu nhỏ” với
nhau trong cùng một tổ chức để đạt được hiệu suất
công việc cao hơn42. AlMazrouei & Zacca 37 cũng
khẳng định gắn kết với tổ chức tác động đến trạng
thái tâm lý hưng phấn và nghiên cứu cho rằng nó sẽ
tác động tích cực đến hiệu suất công việc cho tổ chức.
Theo đó, giả thuyết nghiên cứu tiếp theo được phát
triển như sau:
H2: Gắn kết với tổ chức tác động thuận chiều với hiệu
suất công việc

Tácđộngcủacôngbằngtổchứcđếnhiệusuất
công việc
Sự công bằng trong tổ chức được định nghĩa là công
lý, quy định và tương tác thể hiện ở trạng thái hài
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lòng và có khả năng nâng cao hiệu suất tổ chức43.
Điều này được thể hiện qua nghiên cứu của Correia
& Almeida44, trong thời gian dịch bệnh tác giả cho
rằng công bằng của tổ chức như là một vùng đệm an
toàn giúp cho nhân viên hạnh phúc hơn và giảm bớt
áp lực. Vì vậy, công bằng của tổ chức trở thành một
giá trị bản sắc của tổ chức để tạo ra hiệu quả công việc
cho tổ chức luôn phát triển 45. Cùng một quan điểm
nhưng nghiên cứu của AlMazrouei & Zacca 37 chỉ ra
rằng công bằng trong tổ chức có tác động từ việc so
sánh của thu nhập. Các nhà nghiên cứu trước đây
đã nhấn mạnh rằng công bằng tổ chức là một trong
những vấn đề chính liên quan đến hành vi và năng
suất của nhân viên tạimọi tổ chức46,47. Do đó, nghiên
cứu đề xuất giả thuyết sau đây:
H3: Công bằng của tổ chức tác động tích cực đến hiệu
suất công việc

Tác động áp lực công việc đến hiệu suất công
việc
Áp lực trong công việc được hiểu là một trạng thái
căng thẳng nó tác động vào toàn bộ các cơ quan cảm
xúc của con người như: thần kinh, tâm lý, cảm xúc 48.
Nghiên cứu trước đây cho rằng áp lưc đã ảnh hưởng
đến tiêu cực của nhân viên 49, và áp lực càng cao thì
hiệu suất công việc bị ảnh hưởng50. Ở một nghiên
cứu khác của Deng, Liu & Fang51 thì tác giả cho rằng
nhân viên Điều Dưỡng cần có môt phong độ ổn định
để đáp ứng công việc chính xác, vì họ luôn phải đối
mặt với bệnh nhân nên áp lực công việc sẽ ảnh hưởng
tích cực đến hiệu suất công việc của họ. Trong nhận
định củaDeng& cộng sự52 có cùngmột hàm ý nhưng
ở từng độ tuổi khác nhau áp lực công việc sẽ mang lại
hiệu suất công việc càng cao. Vì vậy, nghiên cứu được
đề xuất giả thuyết là:
H4: Áp lực công việc có tác động tích cực đến hiệu suất
công việc

Tác động của công bằng tổ chức tới gắn kết
với tổ chức
Trong các hoạt động của tổ chức công bằng tác động
đến cam kết được nhìn nhận từ nhiều nguyên nhân
khác nhau, nhưng chủ yếu là việc nhân viên so sánh
với nhau về giá trị lợi ích, công việc của họ với cá nhân
khác từ đó thái độ tập trung về sự công bằng17, vì
vậy công bằng tác động đến Gắn kết với tổ chức và
ảnh hưởng đến hiệu suất công việc 53. Nghiên cứu
của Jalili & cộng sự 54 có cùng quan điểm nhìn nhận
nhưng nó còn ảnh hưởng bởi sự hài lòng của nhân
viên. Tóm lại việc công bằng của gắn kết với tổ chức
làmối quan hệ chặt chẽ, nuôi dưỡngmối quan hệ giúp
cho tổ chức đó phát triển và mang lại hiệu suất công
việc bền vững hơn43.

H5: Công bằng tổ chức có tác động thuận chiều Gắn kết
với tổ chức

Tácđộngsựhỗ trợ của tổchứcđếngắnkếtvới
tổ chức
Sự hỗ trợ của tổ chức ảnh hưởng đến lời cảm kết được
hiểu là những hành vi của tổ chức sẽ giúp cho các
nhân viên làm việc gắn kết hơn55 và thể hiện sự thừa
nhận hiệu suất công việc của các hoạt động từ bộ phận
hay cá nhân mang lại56, nó giống như một cấu trúc
chức năng của tổ chức đó 55. Vì vậy, sự hỗ trợ của tổ
chức được xem như là sự chuẩn mực mang đến hiệu
suất công việc57.
H6: Sự hỗ trợ của tổ chức có ảnh hưởng đến Gắn kết
với tổ chức
Từ các cơ cở lý luận trênmô hình nghiên cứu được đề
xuất như Hình 1 tại mục 2.4

Mô hình nghiên cứu đề xuất

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
Bảng câu hỏi và thang đo
Bảng câu hỏi được thừa hưởng từ các nghiên cứu
trước đó trong lĩnh vực nhân sự, đặc biệt xoay quanh
chủ đề hiệu suất công việc. Các thang đo gốc có
nội dung bằng tiếng Anh và được Việt hoá, điều
chỉnh thông qua quá trình thảo luận nhóm tập trung
cho phù hợp với bối cảnh nghiên cứu. Các thang
đo gốc được kế thừa hoàn toàn từ các nghiên cứu
trước bao gồm: Hiệu suất công việc và Sự hỗ trợ
tổ chức từ nghiên cứu của Pradoto, Haryono &
Wahyuningsih58, Gắn kết với tổ chức nghiên cứu của
Alaeldeen& cộng sự 59, công bằng tổ chức nghiên cứu
của Almazrouei & Zacca37, Áp lực công việc Lait &
Wallace60. Bảng câu hỏi được thiết kế gồm 3 phần
chính, bao gồm: (1) Câu hỏi gạn lọc nhằm xác định
xem đây có phải là một người đang công tác trong
ngành y tế hay không (2) Nội dung khảo sát chính
gồm 29 câu hỏi tương ứng với 29 biến quan sát của
nghiên cứu; và (3) Các thông tin nhân khẩu học của
đối tượng khảo sát để phân loại và phân tích dữ liệu
về sau.

Mẫu và phương pháp lấymẫu
Mẫu được lấy theo phương pháp thuận tiện gồm
những người đang công tác trong ngành y tại: các
BệnhViệnCông Lập vàDân lập hoặc các phòng khám
đa khoa tại TP.HCM. Dữ liệu được thu thập trực
tuyến phi xác suất thông qua nền tảng mạng Xã Hội
bao gồm Zalo và Facebook (vì đây là 2 nền tảng được
nhân viên y tế sử dụng) nhằm tạo sự thuận tiện trong
việc thu thập dữ liệu.
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất (Nguồn tác giả)

Theo Vietnam Briefing, TP.HCM là nơi sinh sống của
hơn 9 triệu người, là thành phố lớn nhất Việt Nam,
với nền kinh tế vững mạnh được hỗ trợ bởi nguồn
nhân lực năng động nhất cả nước, thành phố giữ vai
trò đầu tàu trong việc thúc đẩy tăng trưởng và phát
triển kinh tế - xã hội của cả nước 61. Do đó, tác giả
cho rằng mẫu nghiên cứu được thu thập tại TP.HCM
có khả năng đại diện cho Việt Nam và quyết định tiến
hành thu thập dữ liệu nghiên cứu tại Thành phố Hồ
Chí Minh.

Quy trình xử lý dữ liệu

Dữ liệu được xử lý bằng phần mềm Smart PLS phiên
bản 3.0. Quá trình phân tích bao gồm 3 giai đoạn chủ
yếu là đánh giá thang đo, đánh giá mô hình và kiểm
định giả thuyết nghiên cứu. Độ tin cậy và độ hội tụ
của thang đo được đánh giá thông qua các tiêu chí
bao gồm Cronbach’s alpha; độ tin cậy tổng hợp (CR);
hệ số tải ngoài (outer loading); phương sai trung bình
trích xuất (AVE). Độ phân biệt của các thang đo được
đánh giá thông so sánhCăn bậc hai của giá trị phương
sai trích trung bình của một cấu trúc với Tương quan
giữa cấu trúc đó với các cấu trúc khác. Tại giai đoạn
đánh giá mô hình, các tiêu chí đánh giá được sử dụng
là VIF (inner); f2; R2 và Q2 62. Cuối cùng, các giả
thuyết nghiên cứu đề xuất được kiểm định với mức
độ tin cậy 95% (p-value<0,05) theo ngưỡng mặc định
được cài đặt trong phần mềm Smart PLS 3.0.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU
Mô tảmẫu nghiên cứu
Tổng cộng 335 bảng câu hỏi đã được thu trong tháng
05 và tháng 06 năm 2023. Sau khi loại bỏ các bảng câu
hỏi chưa hoàn thiện, 333 bảng câu hỏi đã hoàn chỉnh
được sử dụng để phân tích. Trong số 333 đáp viên,
nữ giới chiếm 45,6% và nam giới chiếm 54,4%, có thể
thấy đây là một tỉ lệ tương đối cân bằng. Dù vậy, về
phương diện độ tuổi, khảo sát chỉ thu được 2 phiếu
khảo sát từ các đáp viên có độ tuổi từ 18 đến 25, trong
khi các nhóm tuổi khác lại chiếm tỉ lệ khá cân bằng
(khoảng 30%). Thống kê mô tả mẫu tại Bảng 1 cũng
cho thấy số đáp viên có tính trạng hôn nhân là đã kết
hôn chiếm gấp đôi so với số lượng người độc thân. Về
trình độ chuyên môn, lượng đáp viên là Bác sĩ chiếm
đa số (49,2%) và tiếp đến là Điều dưỡng (39,6%), tỉ lệ
các đáp viên có các chuyên môn còn lại chiếm khá ít
trong mẫu nghiên cứu.

Đánh giá thang đo
Để kiểm tra độ tin cậy và tính hợp lệ hội tụ của dữ liệu,
phương sai trung bình trích xuất (AVE), Cronbach’s
alpha, độ tin cậy tổng hợp (CR) và Hệ số tải ngoài
(outer loading) đã được xem xét. Để đạt được giá trị
phân biệt thích hợp, căn bậc hai củaAVEphải lớn hơn
hệ số tương quan giữa cặp cấu trúc tương ứng.
Trong quá trình xử lý dữ liệu tác giả đã loại bỏ các
biến quan sát sau: JP1, JP6, OS3, OS5, OJ3, OJ6, OC2,
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Bảng 1: Thống kêmô tảmẫu

Tần suất (N = 333) Phần trăm (%)

Giới tính Nam 152 45,6

Nữ 181 54,4

Độ tuổi Từ 18-25 2 0,6

Từ 26-30 109 32,7

Từ 30-45 109 32,7

Trên 50 113 33,9

Tình trạng hôn nhân Đã kết hôn 222 66,7

Độc thân 111 33,3

Vị trí công việc Bác sĩ 164 49,2

Điều dưỡng 132 39,6

Dược sĩ 32 9,6

Khác 5 1,5

(Nguồn tác giả)

OC3, JS4 để các thang đo đạt được độ tin cậy và độ
giá trị. Kết quả xử lý dữ liệu chi tiết tại Bảng 2.

• Độ tin cậy

Hệ số Cronbach’s Alpha tổng thể của các thang đo dao
động từ 0,814 đến 0,887, lớn hơnngưỡng 0,6 do 62 đưa
ra.
Xét về tiêu chí độ tin cậy tổng hợp (CR), giá trị cũng
giao động từ 0,825 đến 0,840, đều lớn hơn ngưỡng
khuyến nghị của Hair & cộng sự 62.

• Độ hội tụ

Hệ số tải ngoài (OL) của tất cả các biến quan sát dao
động từ 0,746 đến 0,908, cao hơn tiêu chí khuyến nghị
là 0,70862.
Phương sai trích trung bình của các yếu tố giao động
từ 0,091 đến 0,623, đều lớn hơn giá trị 0,5 được đề
nghị bởi Hair & cộng sự 62.

• Độ phân biệt

Căn bậc hai của giá trị phương sai trích trung bình
của một cấu trúc đều cao hơn mối tương quan giữa
cấu trúc đó với các cấu trúc khác trong mô hình (xem
Bảng 3). Do đó, các cấu trúc trong mô hình được xác
nhận là phân biệt với nhau.

Đánh giá mô hình
- Mô hình được đánh giá thông qua các tiêu chí sau:
Đánh giá cộng tuyến (VIF); Mức độ tác động (f2),
Mức độ giải thích (R2), Mức độ phù hợp dự đoán

Bảng 4: Hệ số đa cộng tuyến VIF

VIF

JP JS OC

JP

JS 1,808

OC 2,534

OJ 2,756 2,141

OS 2,498 2,141

(Nguồn kết quả phân tích dữ liệu)

(Q2). Kết quả chi tiết được trình bài tại Bảng 4, Bảng 5
và Bảng 6.
Theo Hair & Cộng sự62, VIF>3 thì khả năng cao
không có hiện tượng đa cộng tuyến.
Kết quả Bảng 4 cho thấy, chỉ số VIF dao động từ 1,808
đến 2,756, do đó không có hiện tượng đa cộng tuyến
tồn tại trong bộ dữ liệu nghiên cứu.
Bên cạnh đó, kết quả mức độ tác động của f2 cho thấy
rằng Áp lực tác động yếu đến Hiệu suất công việc.
Trong khi đó, Công bằng tổ chức, Gắn kết với tổ chức
và Sự hỗ trợ của tổ chức tác động trung bình đếnHiệu
suất công việc. Công bằng tổ chức cho thấy tác động
mạnh đến Gắn kết với tổ chức. Tương tự, Sự hỗ trợ
của tổ chức cũng cho thấy tác độngmạnh đếnGắn kết
với tổ chức.
Kết quả R2 cho thấy các biến độc lập có khả năng giải
thích tốt đối với Hiệu suất công việc (R2=0,642) và
gắn kết với tổ chức (R2=0,574).
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Bảng 2: Nội dung các thang đo nghiên cứu

Thang đo OL Alpha CR AVE

Hiệu suất công việc 58 0,733 0,833 0,555

Tôi thường thể hiện tốt hơn so với những gì có thể được kỳ vọng từ tôi 0,748

Thường tôi luôn nỗ lực hơn trong công việc của mình 0,750

Tôi cố gắng đặt nhiều nỗ lực vào công việc của mình 0,751

Tôi cố gắng làm việc càng chăm chỉ càng tốt 0,730

Sự hỗ trợ của tổ chức 58 0,720 0,825 0,541

Trong khoa của chúng tôi, nhân viên và cấp trên tin tưởng lẫn nhau 0,704

Có sự chấp thuận và hỗ trợ từ các cấp quản lý cho những sáng kiến liên
quan đến việc giới thiệu ý tưởng mới

0,707

Quản lý xem ý kiến nhân viên đưa ra quyết định 0,779

Nhân viên được đối xử công bằng 0,733

Gắn kết với tổ chức 59 0,746 0,840 0,567

Tổ chức tôi làm việc như là một gia đình 0,761

Cống hiến cho tổ chức này là cần thiết và mong muốn của tôi 0,747

Tôi cảm nhận được nhiều lợi ích từ tổ chức 0,728

Tôi luôn luôn nhận được nhiều giá trị từ tổ chức 0,777

Công bằng tổ chức 37 0,725 0,829 0,548

Bạn có thể diễn đạt quan điểm và cảm xúc của mình trong quá trình
đó không

0,710

Kết quả mà bạn đạt được có phản ánh được những nỗ lực mà bạn đã
đầu tư vào công việc của mình không

0,743

Đồng nghiệp có đối xử lịch sự với Anh/chị không 0,765

Anh ấy/ Cô ấy đã trung thực trong việc giao tiếp với 0,741

Áp lực công việc 60 0,710 0,821 0,535

Tôi cảm thấy rằng tôi đang làm việc ngoài tầm kiểm soát của mình 0,744

Tôi cảm thấy choáng ngợp với công việc của mình 0,780

Tôi cảm thấy mình không thể bỏ việc 0,708

Tôi cảm thấy thất vọng công việc của mình 0,708

(Nguồn kết quả phân tích dữ liệu)

Bảng 3: Kết quả độ phân biệt

JP JS OC OJ OS

JP 0,745

JS 0,589 0,736

OC 0,713 0,615 0,753

OJ 0,731 0,601 0,722 0,740

OS 0,716 0,583 0,688 0,730 0,731

(Nguồn kết quả phân tích dữ liệu)
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Bảng 5: Hệ số đa cộng tuyến f2

f2

JP JS OC

0,016

0,075

0,083 0,243

0,083 0,132

(Nguồn kết quả phân tích dữ liệu)

Bảng 6: Mức độ tác động của các biến độc lập

R2 (hiệu chỉnh) Q2

JP 0,642 0,611

OC 0,574 0,573

(Nguồn kết quả phân tích dữ liệu)

Kết quả Q2 cho thấy các biến có khả năng dự đoán
mạnh đối với Hiệu suất công việc (Q2=0,611) và gắn
kết với tổ chức (Q2=0,573).

Kiểm định giả thuyết mô hình
Kết quả xử lý dữ liệu tại Bảng 7 cho thấy các tiền tố
đều có tác động tích cực tớiHiệu suất công việc, do đó,
các giả thuyết nghiên cứu H1, H2, H3, H4 đều được
ủng hộ. Trong đó, yếu tố có tác động mạnh nhất là
Công bằng tổ chức (B=0,285; p=0,000), tiếp đến là Sự
hỗ trợ của tổ chức (B=0,271; p=0,000), gắn kết với tổ
chức (B=0,259; p=0,000) và có tác động yếu nhất là
Áp lực (B=0,101; p=0,032).
Bên cạnh đó, công bằng thể hiện ảnh hưởng tích cực
đáng kể tới gắn kết với tổ chức (B=0,469, p=0,000).
Cuối cùng, ảnh hưởng của Sự hỗ trợ của tổ chức tới
gắn kết với tổ chức cũng được xác nhận qua thực
nghiệm của nghiên cứu này (B=0,346, p=0,000). Vậy,
các giả thuyết nghiên cứu còn lại bao gồm H5 và H6
cũng đều được ủng hộ bỏi kết quả thực nghiệm của
nghiên cứu.

THẢO LUẬNNGHIÊN CỨU
Nghiên cứu sử dụng lý thuyết COR và ORT để giải
thích cách mà các tiền tố tạo ra ảnh hưởng đến Hiệu
suất công việc của nhân viên trong ngành y tế. Bên
cạnh đó, ảnh hưởng lẫn nhau giữa các tiền tố cũng
được xem xét để có thể đưa ra cái nhìn sâu sắc hơn về
chủ đề này.
Bài nghiên cứu cho kết quả xác nhận ảnh hưởng tích
cực của toàn bộ các tiền tố được xem xét trong mô
hình nghiên cứu. Cụ thể hơn, việc xác nhận giả thuyết
H1 và H6 cho thấy, nhân viên càng cảm thấy rằng bản

thân nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức thì họ sẽ có xu
hướng cảm thấy gắn kết với tổ chức hơn và cũng có
Hiệu suất công việc cao hơn. Kết quả này đồng nhất
với nghiên cứu trước đây về sự hỗ trợ từ tổ chức63,64.
Về phía gắn kết với tổ chức, yếu tố này cũng được
xác nhận là có khả năng tạo ra ảnh hưởng tích cực
đến hiệu suất công việc. Nói cách khác, khi nhân
viên cảm thấy gắn kết với tổ chức, họ sẽ có xu hướng
làm việc hiệu quả hơn. Điều này đồng nhất với nhiều
nghiên cứu trước đây về gắn kết tổ chức như nghiên
cứu của Chen, Silverthorne & Hung, Dinc, Kuzey &
Steta65; Almazrouei & Zacca 37. Xét về công bằng tổ
chức, kết quả thực nghiệm cho thấy nhân viên càng
cảm thấy được đối xử công bằng thì họ càng có hiệu
suất công việc tốt hơn. Ảnh hưởng của công bằng lên
gắn kết với tổ chức cũng được xác nhận. Kết quả này
đồng nhất với nghiên cứu trước đây về Công bằng tổ
chức45,49,66. Cuối cùng, sự chấp nhận của giả thuyết
H4 cho thấy, khi nhân viên càng cảm thấy áp lực từ
công việc mình đang làm, họ càng có xu hướng làm
việc với hiệu suất cao hơn. Các nghiên cứu về Áp lực
công việc tuy đa phần chỉ ra rằng yếu tố này sẽ ảnh
hưởng xấu đến Hiệu suất công việc, tuy nhiên, vẫn có
một vài nghiên cứu cho ra kết quả tương tự với nghiên
cứu hiện tại Deng và cộng sự 52; Deng, Liu& Fang51.
Qua phân tích đánh giá tại Hình 2 có đượcmô hình
kết quả nghiên cứu

KẾT LUẬN
Nghiên cứu của tác giả Deng & cộng sự 52; Deng, Liu
& Fang51 có cùng một nhận định là áp lực công việc
cao và tuỳ thuộc vào độ tuổi giới tính khác nhau cũng
có tác động tích cực và làm tăng hiệu suất công việc tại
nơi làm việc của họ. Qua nghiên cứu tại Việt nam của
tác giả nhận định rằng việc áp lực có tác động đến hiệu
suất của công việc, nhưng ở mức độ chưa đủ mạnh
để đo lường áp lực công việc càng cao thực sực có tác
động tích cực đến hiệu suất công việc. Trong bối cảnh
tại Việt namhiệu suất công việc của nhân viên y tế vẫn
bị tác động bởi thu nhập vì năng suất phải bằng với
công sức của họ đã nổ lực. Vì thế, chính sách tại các cơ
sở y tế nên có sự thay đổi để tận dụng nguồn lao động
chất lượng cao này, đặc biệt là ngành y tế, họ giảm bớt
việc làm ngoài giờ, thì đồng nghĩa họ giành tất cả thời
gian cho việc phục vụ bệnh nhân của tổ chức cơ sở Y
tế của họ đang phụng sự, và hơn thế nữa, nguồn lao
động có năng lực cao sẽ đóng góp nhiều hơn cho các
công tác nghiên cứu khoa học, nhằm bổ sung thêm
các đề tài có ý nghĩa cho y học nước nhà với những kỹ
thuật mới như thăm khám và điều trị cho người dân.

4894



Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý 2023, 7(4):4887-4900

Bảng 7: Kết quả kiểm định giả thuyết

Mối quan hệ Hệ số tác động Giá trị P Giả thuyết Kết quả

OS -> JP 0,271 0,000 H1 Ủng hộ

OC -> JP 0,259 0,000 H2 Ủng hộ

OJ -> JP 0,285 0,000 H3 Ủng hộ

JS -> JP 0,101 0,032 H4 Ủng hộ

OJ -> OC 0,469 0,000 H5 Ủng hộ

OS -> OC 0,346 0,000 H6 Ủng hộ

(Nguồn kết quả phân tích dữ liệu)

Hình 2: Kết quả mô hình nghiên cứu (Nguồn tác giả)

HÀMÝNGHIÊN CỨU VÀ GIỚI HẠN,
ĐỊNH HƯỚNGNGHIÊN CỨU TRONG
TƯƠNG LAI
Hàm ý nghiên cứu
Nghiên cứu này tập trung vào việc đánh giá yếu tố tác
động đến hiệu suất công việc của nhân viên y tế. Kết
quả cho thấy có tác động trực tiếp của hỗ trợ từ tổ chức
đối với hiệu suất công việc và cả lời cam kết. Điều này
đề xuất rằng cơ sở chăm sóc sức khỏe nên tập trung
vào việc động viên nhân viên và xây dựng tinh thần
gắn kết với tổ chức. Một điểm quan trọng là quản lý
khoa nên lắng nghe ý kiến của nhân viên trước khi
đưa ra quyết định có OL cao nhất 0,779. Điều này tạo
môi trường làm việc gần gũi, thúc đẩy tinh thần làm
việc giữa quản lý và nhân viên. Hơn nữa, ”Nhân viên
được đối xử công bằng” cũng có vai trò quan trọng
trong việc tạo ra sự hỗ trợ từ tổ chức. Các biến quan
sát khác cũng đóng góp vào sự hỗ trợ tổ chức, như “có
sự chấp nhận và hỗ trợ từ các cấp quản lý cho những

sáng kiến liên quan đến việc giới thiệu ý tưởng mới”.
Do đó, trong quản lý nguồn nhân lực, cơ sở y tế cần
khuyến khích cấp quản lý, đặc biệt là quản lý của bộ
phận đại diện trong lĩnh vực y tế, để lắng nghe ý kiến
đóng góp tích cực từ nhân viên và chấp nhận sự khác
biệt trước khi đưa ra quyết định. Phát triển nhân viên
và bộ phận cũng đóng vai trò quan trọng, giúp tạo nên
tinh thần gắn kết và đồng hành trong việc đạt được
mục tiêu tổ chức. ” Trong khoa chúng tôi, nhân viên
và cấp trên tin tưởng lẫn nhau ” là một yếu tố quan
trọng, thể hiện sự gắn kết và hỗ trợ từ tổ chức. Do đó,
để tăng cường hiệu suất làm việc, cơ sở y tế và doanh
nghiệp cần quan tâm đến các yếu tố hỗ trợ từ tổ chức.
Điều này sẽ giúp xây dựng môi trường làm việc gắn
kết hơn, thúc đẩy phát triển và đạt được hiệu suất cao
hơn.
Trong quá trình quả nghiên cứu, kết quả cũng cho
thấy rằng sự công bằng của tổ chức tác động đến gắn
kết với tổ chức và tác động đến hiệu suất công việc
được thể hiện ở biến Tôi luôn luôn nhận được nhiều
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giá trị từ tổ chức có OL rất cao là 0,777 vì vậy trong
tổ chức các cơ sở khám chữa bệnh hoặc tổ chức của
doanh nghiệp nên quan tâm đến yếu tố này vì trong
bất kỳ môi trường làm việc nào tổ chức cần giữ vững
các cam kết từ tổ chức với nhân viên của mình. Bên
cạnh đó “ Tổ chức tôi làm việc nhưmột gia đình” cũng
góp phần tạo nên gắn kết lòng trung thành tăng cao
sự cống hiến và ảnh hưởng đến hiệu suất công việc,
các biến khác trong kết quả nghiên cứu cho lời cam
kết từ tổ chức như “ Cống hiến cho tổ chức này là
cần thiết mong muốn của tôi hay Tôi cảm nhận được
nhiều lợi ích từ tổ chức này” với những người được
xem là phụng sự cho người bệnh chăm sóc sức khoẻ
cho nhiều đối tượng khác nhau thì việc cam kết để
đảm sự an tâm cống hiến là điều hết sức cần thiết,
người lao động cho rằng họ cảm thấy có sự quan tâm
và được lắng nghe ở tổ chức của họ và năng suất làm
việc của họ cũng được tăng lên từ các giá trị nhận
được.
Trong ngành Y tế, trong các tổ chức lớn thường có
các đơn vị nhỏ gọi là Khoa, chịu trách nhiệm cho các
chuyên khoa cụ thể. Nghiên cứu đã chỉ ra rằng sự
công bằng tổ chức có tác động đến áp lực công việc
và hiệu suất làm việc. Vì vậy, trong lĩnh vực Y tế hoặc
Doanh nghiệp, Quản lý cấp cao cần quan tâm đến yếu
tố này. Đặc biệt, biến ”Đồng nghiệp đối xử lịch sự với
nhau” có chỉ số tương quan cao nhấtOL là 0,765, đó là
điểm quan trọng để thúc đẩy gắn kết và cống hiến dài
hạn cho tổ chức. Biến ”Kết quả đạt được phản ánh nỗ
lực đầu tư vào công việc” cũng ảnh hưởng đến hiệu
suất làm việc, vì sự công bằng tổ chức cần ghi nhận
và thể hiện nỗ lực của người lao động. Nếu nỗ lực
không được thừa nhận, giao tiếp giữa đồng nghiệp sẽ
bị ảnh hưởng và tạo khoảng cách. Biến ”Đồng nghiệp
trung thực trong giao tiếp với nhau không” cũng liên
quan đến sự công bằng và ảnh hưởng đến hiệu suất
làm việc. Tổ chức cần chú ý đến cách hành xử trong
quản lý để tạo sự hợp tác và thúc đẩy giao tiếp trung
thực. Biến ” Bạn có thể diễn tả quan điểm và cảm xúc
của mình trong quá trình làm việc không ” cũng tác
động đến sự tự tin của nhân viên và khả năng sáng
tạo. Cơ sở Y tế hoặc Doanh nghiệp cần tạo điều kiện
để nhân viên tự tin và thông qua yếu tố công bằng của
tổ chức, họ có thể đóng góp ý tưởng cho sự phát triển
và đạt được mục tiêu tốt hơn. Vì vậy, các yếu tố liên
quan đến công bằng tổ chức có tác độngmạnhmẽ đến
hiệu suất công việc và tương tác giữa nhân viên. Quản
lý cần lưu ý những yếu tố này để tạo môi trường làm
việc tốt, thúc đẩy gắn kết và nhận đóng góp tích cực
từ nhân viên
Gắn kết và đồng hành phát triển với kết quả nghiên
cứu nhân tố áp lực công việc có ảnh hưởng đến hiệu
suất của công việc nên các tổ chức cơ sở y tế nên quan

tâm đến yếu tố này đặc biệt quan trọng cho việc luôn
đảm bảo đời sống và sức khoẻ cũng như tâm lý của
nhân viên y tế để họ không cảm thấy bị áp lực khi đối
diện với bệnhnhân và để áp lực trở thành công cụphát
triển công việc theo hướng tích cự nhất có thể. Cụ thể
chỉ ra rằng “Tôi cảm thấy choáng ngơp với công việc
của minh” kết quả cho thấy OL cao nhất là 0,780 có
ảnh hưởng đến hiệu suất công việc. Công việc đặc thù
như Y tế trong quản lý Áp lực công việc các Trưởng
khoa tránh việc nhân sự của mình qua biến “Tôi cảm
thấy rằng tôi đang làm việc ngoài tầm kiểm soát của
mình” nó sẽ tiềm ẩn những nguy hại không an toàn
trong công tác khám chữa bệnh cho người dân và ảnh
hưởng đến tổ chức hoặc có thể như “ Tôi cảm thấy
thất vọng công việc củamình”Chăm sóc sức khoẻ cho
người dân làmột trọng trách quan trọng trong tổ chức
các cơ sở khámvà điều trị trong y tế vì tình yêu thương
cũng như trách nhiệm của nhân viên y tế thông qua
yếu tố “ Tôi cảm thấy mình không thể bỏ việc” Áp lực
rỏ ràng ảnhhưởng đến hiệu suất công việc ở nhiều góc
độ khác nhau nếu tổ chức tận dụng những nghiên cứu
trên cho môi trường của mình sẽ thúc đẩy hiệu suất
cao hơn khi áp lực được xem là đòn bẩy cho việc gắn
kết trách nhiệm , nghĩa vụ và quyền lợi.

Giới hạn và định hướng nghiên cứu trong
tương lai
Song song với những đóng góp cũng còn tồn tại
những hạn chế nhất định. Thứ nhất, mẫu được lấy
giới hạn trong phạm vi TP.HCM, điều này cũng hạn
chế tính bao quát của kết quả nhận được. Các nghiên
cứu trong tương lai có thể được thực hiện trên phạm
vi địa lý rộng hơn để có thể bao quát được các yếu tác
động đến hiệu suất công việc của nhân viên y tế. Thứ
hai, mặc dù các cấu trúc đều có ý nghĩa, các nghiên
cứu ở tương lại có thể được xem xét đa cấu trúc và
nhiều nhân tố sâu sắc hơn để xây dựng môi trường
làm việc được phát triển hơn trong ngành y tế.

DANHMỤC CÁC TỪ VIẾT TẮT
TP.HCM: Thành Phố Hồ Chí Minh
COR: Lý thuyết bảo tồn nguồn lực
ORT: Lý thuyết vai trò tổ chức
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Nhóm tác giả xin cam đoan rằng không có bất kì xung
đột lợi ích nào trong công bố bài báo
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Lê Thanh Thừa và Nguyễn Minh Ngọc đã thực hiện
nghiên cứu, hoàn thiện bài. Lê Thanh Thừa và
Nguyễn Minh Ngọc thực hiện viết bản thảo bài báo
và chỉnh sửa theo góp ý của nhà phản biện.
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Influence factors on job performance of healthcare personnel: A
case study in Ho Chi Minh City

Le Thanh Thua1,*, NguyenMinh Ngoc2

ABSTRACT
The demand for health care is increasing, and the services of periodic health checks of the people
have become a necessity. Because of that, the pressure on medical staff, such as doctors or nurses,
has also increased. However, there is no comprehensive study on the causes affecting the work
performance of the care team's medical health. Therefore, the present study used the Conserva-
tion of resources theory (COR) and Organizational Role Theory (ORT) to examine the factors affect-
ing employee job performance work in the medical field. The study uses a quantitative method
by surveying 335 medical staff working in private and public hospitals or general clinics in Ho Chi
Minh City, including doctors and nurses. Data analyzed via software Smart PLS 3.0. An outstanding
study result showed that Job stress has a positive effect on the medical staff, helping them stay
in control of their work and always bring the best care to patients. The study also confirmed the
results of Organizational Support, Organizational Commitment, and Organizational justice on the
Job performance of employees working in the health sector. The mutual influence of these pre-
fixes was also confirmed experimentally by the study. With this result, medical facilities can better
understand the importance of prefixes, especially pressure on work performance, thereby taking
remedial measures to change and bring high performance to the organization.
Key words: Job Performance, Organization support, Organization Commitment, Job Stress,
Organization Justice
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