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Tỷ lệ luân chuyển cao trong nhóm Nhân viên chuyên môn Hỗ trợ Trực tiếp (DSP) có tác động tới chất lượng chăm sóc và góp 
phần dẫn đến chi phí dịch vụ cao. Đây là lực lượng cung cấp dịch vụ chăm sóc cho người trưởng thành mắc khuyết tật trí tuệ và 
phát triển (I/DD) ở Oregon. Báo cáo này sử dụng dữ liệu từ Khảo sát về tính ổn định trong đội ngũ nhân viên của National Core 
Indicators giai đoạn 2018 – 2020 nhằm kiểm tra các xu hướng về tiền lương và tỷ lệ luân chuyển trong nhóm DSP được tuyển 
dụng bởi các cơ quan tại Oregon cung cấp dịch vụ tại nơi cư trú trong 24 giờ cho người trưởng thành mắc I/DD sống trong nhà 
tập thể và đánh giá các yếu tố có liên quan đến tỷ lệ luân chuyển cao hơn. 

Trong năm 2020, 155 trong số 159 cơ quan cung cấp dịch vụ tại nơi cư trú cho người mắc I/DD ở Oregon đã tham gia Khảo sát 
về tính ổn định trong đội ngũ nhân viên NCI. Các cơ quan này đã tuyển dụng tổng cộng 8,732 DSP, chủ yếu là nhân viên toàn 
thời gian. Lương khởi điểm của DSP cung cấp dịch vụ chăm sóc tại nơi cư trú dao động từ $11.00 đến $20.00 mỗi giờ (trung vị = 
$13.82) và lương trung bình dao động từ $11.32 đến $21.21 mỗi giờ (trung vị = $15.00). Tiền lương của DSP thấp hơn đáng kể so 
với tiền lương của lực lượng lao động tại Oregon nói chung, đồng thời mức lương trung vị của DSP không đủ để được coi là mức 
lương đủ sống cho một người trưởng thành ở Oregon vào năm 2020. Ngoài ra, DSP thường không nhận được phúc lợi tại nơi làm 
việc đầy đủ hoặc hợp túi tiền. 

Phần lớn DSP rời bỏ cơ quan của mình vì lý do tự nguyện. Tỷ lệ luân chuyển cơ quan trong năm 2020 dao động từ 0 đến 285% 
(trung bình = 48%), tương tự tỷ lệ luân chuyển trong năm 2018 và 2019. Tỷ lệ luân chuyển cao nhất thuộc về nhóm người có 
thâm niên dưới 6 tháng. Tỷ lệ luân chuyển giảm khi thâm niên của nhân viên tăng lên. Tỷ lệ luân chuyển cao làm tăng khả năng 
số lượng vị trí tuyển dụng không được lấp đầy trong một khoảng thời gian nhất định, dẫn đến những khoảng trống tiềm ẩn trong 
công tác chăm sóc. Tính đến ngày 31 tháng 12 năm 2020, toàn tiểu bang có 11.3% vị trí DSP bị bỏ trống. Chúng tôi nhận thấy 
rằng các cơ quan có mức lương trung bình theo giờ cao hơn có tỷ lệ luân chuyển nhân viên thấp hơn đáng kể. Các cơ quan 
áp dụng bậc nghề nghiệp DSP và hỗ trợ tài chính cho giáo dục đại học cũng có tỷ lệ luân chuyển nhân viên thấp hơn đáng kể. 

Đại dịch Covid-19 khiến cho tình hình vốn đã đầy thách thức càng trở nên trầm trọng. Trước bối cảnh đó, chính quyền đã triển 
khai một loạt thay đổi liên quan đến đại dịch trong hoạt động và quy định về sức khỏe và an toàn tại từng cơ quan ở Oregon. 
So với năm 2018, tỷ lệ luân chuyển trong năm 2020 tăng lên ở nhóm DSP đã làm được hơn 12 tháng, cho thấy tỷ lệ luân chuyển 
ở nhóm có thâm niên lâu năm có thể đã bị ảnh hưởng trong năm đầu xảy ra đại dịch COVID-19. Để xem xét các lỗ hổng và điểm 
mạnh trong công tác ứng phó khẩn cấp và hiểu rõ hơn về cách DSP đã trải qua và bị ảnh hưởng bởi đại dịch, Oregon đã chọn đưa 
phần bổ sung khảo sát Covid-19 vào Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên năm 2020. Mặc dù hầu hết các thay đổi về 
hoạt động không liên quan đến tỷ lệ luân chuyển, các cơ quan tăng lương nói chung trong năm 2020 có tỷ lệ luân chuyển 
nhân viên thấp hơn đáng kể. 

Dựa trên các phát hiện từ phân tích của mình, chúng tôi kết luận rằng tăng lương là một công cụ quan trọng để giảm tỷ 
lệ luân chuyển của DSP. Ngoài ra, chúng tôi khuyến nghị nên áp dụng các chiến lược sau để giảm tỷ lệ luân chuyển:

•	 Cung cấp các phúc lợi chính và cơ hội phát triển sự nghiệp cho DSP
•	 Phát huy nỗ lực không ngừng để ghi nhận giá trị của DSP và tầm quan trọng của công việc mà họ thực hiện
•	 Đảm bảo công bằng tiền lương cho lực lượng lao động DSP và với các loại lao động có kỹ năng khác ở tiểu bang

Bên cạnh các chiến lược hành động ngay nêu trên, chúng tôi đưa ra các đề xuất sau để nâng cao khả năng cung cấp và phân tích 
dữ liệu trong tương lai nhằm cung cấp thông tin liên tục và chi tiết hơn: 

•	 Tiếp tục thực hiện đánh giá định kỳ về tỷ lệ luân chuyển và tiền lương của DSP để đánh giá những thay đổi về tỷ lệ luân 
chuyển sau khi tăng lương và triển khai các thay đổi về chính sách liên quan khác

•	 Thí điểm thử nghiệm thu thập dữ liệu về tiền lương trung bình theo nhóm thâm niên, từ đó giúp hiểu được cách sử dụng 
thang trả lương bậc thang để tăng khả năng giữ chân đội ngũ nhân sự có kinh nghiệm và kỹ năng

•	 Cân nhắc thực hiện nghiên cứu về mối liên hệ giữa tỷ lệ luân chuyển nhân viên và tình trạng ngược đãi người mắc I/DD để 
nêu bật chi phí nhân sự của tình trạng tỷ lệ luân chuyển cao trong lực lượng lao động DSP

•	 Xem xét kết hợp dữ liệu về chi phí của tỷ lệ luân chuyển, tính bằng số tiền cụ thể của cơ quan (ví dụ: chi phí tuyển dụng và 
đào tạo nhân viên mới)

•	 Mở rộng báo cáo để bao gồm nhóm đối tượng là DSP hỗ trợ trẻ em cũng như người trưởng thành sống bên ngoài nhà tập thể 

Tóm tắt tổng quan



Nhiều người trưởng thành mắc khuyết tật trí tuệ và phát triển (I/DD) phải dựa vào Nhân viên chuyên môn Hỗ trợ Trực tiếp (DSP) 
để được nhận sự hỗ trợ có chất lượng vào mỗi ngày. Sự hỗ trợ của DSP có vai trò quan trọng trong việc giúp người trưởng thành 
mắc I/DD sinh hoạt trong môi trường cộng đồng, duy trì sức khỏe và hạnh phúc, thành công trong cuộc sống và công việc, đồng 
thời phát triển và duy trì được các kỹ năng sống độc lập. Việc cung cấp thành công sự hỗ trợ này đòi hỏi DSP phải là chuyên gia 
liên ngành có nhiều kỹ năng và hiểu biết cho công việc của mình.1 Tuy nhiên, vị trí DSP phải đối mặt với nhiều thách thức nhưng 
thường có mức lương thấp, phúc lợi hạn chế và ít địa vị xã hội hay sự ghi nhận về vai trò quan trọng của DSP.2 Tỷ lệ luân chuyển 
cao là một thực trạng phổ biến, tốn kém và nguy hiểm. 

Tỷ lệ luân chuyển cao ảnh hưởng đến tính liên tục và chất lượng chăm sóc dành cho người trưởng thành mắc I/DD, làm tăng gánh 
nặng cho các nhân viên còn lại và góp phần kéo dài danh sách chờ dịch vụ.2 Những vấn đề này có thể làm tăng nguy cơ sai sót 
trong dùng thuốc, chấn thương, lạm dụng và bỏ bê người trưởng thành mắc I/DD.3 Tỷ lệ luân chuyển cao cũng có nhiều ý nghĩa về 
mặt ngân sách đối với các cơ quan phải liên tục tuyển dụng và đào tạo nhân viên mới. Ước tính chi phí thay thế một DSP nằm trong 
khoảng từ $2,413 đến $5,200.2 Trước thực trạng cần bổ sung nhiều vị trí DSP, chi phí lũy kế sẽ rất lớn, ước tính lên tới $2,338,716,600 
mỗi năm cho cả nước.2 Như vậy, tỷ lệ luân chuyển DSP là một vấn đề quan trọng mà chúng ta cần nắm được và giải quyết. 

Đây là báo cáo thứ hai về tính ổn định của đội ngũ nhân viên DSP tại Oregon. Kể từ báo cáo thứ nhất sử dụng dữ liệu từ năm 2018, 
đại dịch COVID-19 đã khiến tình trạng vốn đã khó khăn trở nên trầm trọng hơn, đồng thời làm nổi bật vai trò quan trọng của DSP 
trong xã hội của chúng ta. Bên cạnh việc khiến cho việc biên chế trở nên khó khăn hơn, đại dịch đã làm tăng áp lực, kỳ vọng và 
rủi ro cho cả DSP và người trưởng thành được DSP chăm sóc.⁴ Người trưởng thành mắc I/DD có khả năng nhiễm COVID-19 cao 
hơn và có tỷ lệ tử vong liên quan tới COVID-19 cũng cao hơn.⁵ Trong khi đó, DSP thường là nhóm hỗ trợ chính của họ. Mục đích 
của báo cáo cập nhật này là kiểm tra tỷ lệ luân chuyển DSP ở Oregon trong năm đầu tiên xảy ra đại dịch, phân tích các yếu tố liên 
quan đến tỷ lệ luân chuyển cao và thấp (bao gồm cả những yếu tố liên quan đến đại dịch COVID-19) và đề xuất các chiến lược 
nhằm giảm tỷ lệ luân chuyển. 

Nguồn dữ liệu
Báo cáo này chủ yếu sử dụng dữ liệu từ Khảo sát về tính ổn định của đội 
ngũ nhân viên của National Core Indicators năm 2020. Mặc dù dữ liệu 
trong báo cáo này phản ánh khoảng thời gian từ tháng 1 đến tháng 12 
năm 2020, nhưng việc thu thập dữ liệu diễn ra từ tháng 1 đến tháng 9 
năm 2021. National Core Indicators (NCI) là thành quả của sự hợp tác giữa 
Nation3al Association of State Directors of Developmental Disabilities 
Services, Human Services Research Institute và các cơ quan phụ trách vấn 
đề khuyết tật phát triển của tiểu bang tham gia. Khảo sát về tính ổn định 
của đội ngũ nhân viên của NCI thu thập dữ liệu về lực lượng lao động DSP 
là đối tượng cung cấp hỗ trợ trực tiếp cho người trưởng thành mắc I/DD. 
Kết quả khảo sát cung cấp cho tiểu bang tham gia dữ liệu quan trọng về 
những thách thức đối với lực lượng lao động, tiêu chuẩn đánh giá hiệu 
quả của tiểu bang so với các tiểu bang tham gia khác và phương tiện để 
đánh giá những thay đổi theo chính sách hoặc sáng kiến chương trình 
có ảnh hưởng đến lực lượng lao động DSP.6 Đối với năm dữ liệu 2020, 26 
tiểu bang cùng với Đặc khu Columbia đã tham gia vào Khảo sát về tính 
ổn định của đội ngũ nhân viên của NCI. Báo cáo này tập trung riêng vào 
dữ liệu từ các cơ quan của Oregon là đơn vị cung cấp dịch vụ tại nơi cư 
trú trong 24 giờ cho người trưởng thành mắc I/DD sống tại nhà tập thể. 
Dữ liệu từ Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên của National 
Core Indicators năm 2018 và 2019 được nêu trong báo cáo này nhằm mục 
đích phân tích xu hướng. Bạn có thể tham khảo phần Phụ lục để biết giải 
thích về các thuật ngữ thống kê được dùng trong toàn bộ báo cáo này.

Giới thiệu



Quy mô lực lượng lao động DSP của Oregon

Các cơ quan cung cấp dịch vụ tại nơi cư trú ở Oregon có quy mô phục vụ dao động từ 1–10 người trưởng thành mắc I/DD cho đến 
100-499 người trưởng thành. Hầu hết các cơ quan ở Oregon đều có quy mô nhỏ, hơn một nửa trong số đó phục vụ không quá 10 
người trưởng thành mắc I/DD. Chỉ có 7 cơ quan ở Oregon cung cấp dịch vụ tại nơi cư trú cho hơn 100 người trưởng thành (mỗi cơ 
quan) mắc I/DD (xem Hình 1). Trong năm 2020, 155 trong số 159 (97.5%) cơ quan cung cấp dịch vụ tại nơi cư trú cho người mắc  
I/DD ở Oregon đã tham gia Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên NCI. Các cơ quan này tuyển dụng tổng cộng 8,732 DSP. 
Trong số đó, 18% là nhân viên bán thời gian và 61% là nhân viên toàn thời gian; 21% còn lại làm việc tại các cơ quan không phân 
biệt giữa vị trí DSP toàn thời gian và bán thời gian. Số lượng DSP của mỗi cơ quan dao động từ 1 đến 644 (Hình 1). Số lượng DSP 
trung bình của mỗi cơ quan là 56 và trung vị là 19.

Trong năm 2020, có 51 tổ chức phi lợi nhuận, 103 tổ chức vì lợi nhuận và một cơ quan do nhà nước tài trợ đã phản hồi khảo sát. 
Trung bình, các cơ quan phi lợi nhuận có quy mô lớn hơn. Số lượng nhân viên được tuyển dụng tại một cơ quan phi lợi nhuận 
trung vị là 83 (khoảng 4 – 644), trong khi số lượng nhân viên được tuyển dụng tại một cơ quan vì lợi nhuận trung vị là 8 (khoảng 
1 – 540). Hầu hết các cơ quan vì lợi nhuận phục vụ 1-10 người trưởng thành trên mỗi cơ quan, trong khi hầu hết các cơ quan phi 
lợi nhuận phục vụ 21-50 người trưởng thành.  

Mô tả lực lượng lao động của DSP
Vai trò và nhiệm vụ của DSP

Trung bình, nhà tập thể ở Oregon có 3-4 người ở. DSP ở nhà tập thể cung cấp dịch vụ chăm sóc trọn gói 24 giờ cho những người 
này. DSP có thể có nhiều nhiệm vụ rất khác nhau và thường bao gồm hỗ trợ chăm sóc cá nhân, cấp phát thuốc, theo dõi hành vi 
và sự an toàn của cá nhân, dạy kỹ năng sống độc lập, sắp xếp lịch hẹn và đưa đón cá nhân đến các địa điểm bên ngoài ngôi nhà.

HÌNH 1: Quy mô của các cơ quan cung cấp dịch vụ tại nơi cư trú cho người trưởng thành mắc I/DD ở Oregon

*Bao gồm một cơ quan phục vụ > 499 người trưởng thành
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Đặc điểm nhân khẩu học của lực lượng lao động DSP 

Không có nhiều thông tin nhân khẩu học được thu thập trong Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên của NCI. Trong số các 
cơ quan tham gia khảo sát, 130 cơ quan tuyển dụng tổng cộng 8,456 nhân viên đã có báo cáo về giới tính DSP. Trong số đó, 62% 
DSP là nữ, 31% là nam, 1% là giới tính khác hoặc giới tính không phù hợp và giới tính của 7% còn lại là không xác định. Dữ liệu về 
chủng tộc và sắc tộc của DSP được báo cáo bởi 115 cơ quan tuyển dụng tổng cộng 7,238 DSP. Trong số đó, 60% DSP là người da 
trắng, 11% là người gốc Tây Ban Nha, 10% là người da đen, 13% là bất kỳ chủng tộc nào khác hoặc đa chủng tộc, và chủng tộc và 
sắc tộc của 6% còn lại là không xác định (Hình 2). Tính trên cả nước, đại đa số (71%) DSP là nữ còn 62% là người da màu.1 

Mô tả lực lượng lao động của DSP

HÌNH 2: Chủng tộc và sắc tộc của lực lượng lao động DSP ở Oregon
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Đa sắc tộc

Thổ dân Hawaii hoặc Người 
dân Đảo Thái Bình Dương

Người Châu Á

Người Mỹ Bản địa/ 
Người Alaska Bản địa

Khác

0%                      10%                      20%                      30%                      40%                      50%                      60%



Tiền lương và phúc lợi của DSP

Trong năm 2020, mức lương khởi điểm cho DSP cung cấp dịch vụ chăm sóc tại nơi cư trú dao động từ $11.00 đến $20.00 mỗi giờ, 
tùy thuộc vào cơ quan (Hình 3). Mức lương khởi điểm trung bình của DSP tại nơi cư trú ở Oregon là $13.87 mỗi giờ và mức trung 
vị là $13.82. Mức lương trung bình của tất cả các nhóm thâm niên chỉ cao hơn một chút so với mức lương khởi điểm. Mức lương 
trung bình tại các cơ quan khác nhau dao động từ $11.32 đến $21.21 mỗi giờ (Hình 4). Trung bình trên toàn tiểu bang là $14.86 
mỗi giờ và trung vị là $15.00. Mức lương khởi điểm và lương trung bình không có sự khác nhau giữa các cơ quan vì lợi nhuận và 
phi lợi nhuận. Mặc dù mức lương khởi điểm không có sự khác nhau theo số lượng cư dân được phục vụ, các cơ quan phục vụ 
nhiều cư dân hơn trả mức lương trung bình theo giờ cao hơn (t = 3.21; p = 0.002).

HÌNH 3: Mức lương khởi điểm của DSP cung cấp dịch vụ chăm sóc tại nơi cư trú ở Oregon

HÌNH 4: Mức lương trung bình của DSP cung cấp dịch vụ chăm sóc tại nơi cư trú ở Oregon
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Tiền lương và phúc lợi của DSP

Mức lương của DSP trung vị ở Oregon không đủ để được coi là mức lương đủ sống cho một người trưởng thành ở Oregon vào 
năm 2020.⁵ Mức lương này thấp hơn nhiều so với mức cần thiết để hỗ trợ một người trưởng thành và một trẻ em, hay thậm chí 
một hộ gia đình có hai người trưởng thành và hai trẻ em nếu người trưởng thành kia cũng đang lao động.⁵ Cận dưới của khoảng 
lương của DSP phù hợp với tiêu chuẩn của Oregon ($12.00) và mức lương tối thiểu theo giờ của khu vực ngoài đô thị ($11.50) cho 
năm tài chính từ ngày 1 tháng 7 năm 2019 đến ngày 30 tháng 6 năm 2020 và thấp hơn đáng kể so với mức lương tối thiểu cho 
khu vực đô thị ở Portland trong cùng khoảng thời gian ($13.25 mỗi giờ). ⁸ Với mức lương này, một DSP làm việc toàn thời gian 
kiếm được ít hơn 138% Mức nghèo liên bang đối với một hộ gia đình có hai người.⁹ Do đó, nhiều DSP toàn thời gian đã đáp ứng 
tiêu chí đủ điều kiện về thu nhập để được nhận bảo hiểm theo Chương trình bảo hiểm y tế của Oregon.

Thay đổi về mức lương 

Nhìn chung, mức lương khởi điểm trung vị đã tăng $1.75 mỗi giờ từ năm 2018 đến năm 2020 (p < 0.001) và mức lương trung bình 
trung vị tăng $1.80 mỗi giờ (p < 0.001) (Hình 5). Mặc dù kết quả này có thể được coi là tiến bộ, mức lương của DSP vẫn thấp hơn 
đáng kể so với mức lương của lực lượng lao động ở Oregon nói chung. Theo dữ liệu năm 2020 từ Cục Thống kê Lao động, mức 
lương theo giờ trung bình của lực lượng lao động ở Oregon nói chung trong năm 2020 là $27.34, trung vị là $21.04.⁷ Mức lương 
theo giờ trung vị (bách phân vị 50) của DSP ($15.00) tương đương với bách phân vị 25 của mức lương theo giờ đối với toàn thể lực 
lượng lao động ở Oregon ($15.08).⁸ Trên toàn quốc, mức lương của DSP cũng luôn thấp hơn mức lương của các nhân viên chăm 
sóc trực tiếp khác.1 

HÌNH 5: Mức lương trung vị theo năm
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Cơ quan cũng được hỏi xem liệu họ có sử dụng các chiến lược giữ chân nhân viên sau đây không:
•	 Đánh giá trước về công việc thực tế (85.1% sử dụng)
•	 Đào tạo về bộ quy tắc đạo đức (82.5% sử dụng)
•	 Thang sự nghiệp của DSP để giữ chân người lao động có tay nghề cao (37.7% sử dụng)
•	 Hỗ trợ để có được thông tin chứng danh thông qua một tổ chức chuyên nghiệp được tiểu bang hoặc quốc gia công nhận 

(26.0% sử dụng)
•	 Khảo sát về mức độ gắn kết của nhân viên hoặc các nỗ lực khác nhằm đánh giá mức độ hài lòng và trải nghiệm của DSP khi 

làm việc cho cơ quan (40.3% sử dụng)

Chỉ có 3 cơ quan không sử dụng bất kỳ chiến lược nào trong số này và 18 cơ quan sử dụng cả 5 chiến lược. Số lượng chiến lược 
giữ chân trung vị mỗi cơ quan là 3. Số lượng chiến lược giữ chân nhân viên được sử dụng có mối tương quan thuận chiều với quy 
mô của cơ quan (t = 3.31; p = 0.001). Chúng tôi không nhận thấy có sự khác biệt có ý nghĩa theo loại cơ quan về số lượng chiến 
lược giữ chân được áp dụng.

Phúc lợi 

Ngoài mức lương thấp, nhiều DSP còn không nhận được phúc lợi tại nơi làm việc đầy đủ hoặc hợp túi tiền. Khảo sát về tính ổn 
định của đội ngũ nhân viên đã hỏi các cơ quan xem liệu họ có cung cấp từng phúc lợi sau đây hay không:

•	 Thời gian nghỉ có lương – dưới 
hình thức thời gian nghỉ gộp hoặc 
được chỉ định là nghỉ có lương, 
thời gian ốm có lương và/hoặc 
thời gian nghỉ việc riêng có lương

•	 Phạm vi bảo hiểm y tế
•	 Phạm vi bảo hiểm nha khoa

•	 Phạm vi bảo hiểm nhãn khóa
•	 Chương trình hưu trí
•	 Hoàn trả hoặc hỗ trợ khác  

(ví dụ: hỗ trợ học phí) cho  
giáo dục sau trung học

•	 Đào tạo liên quan đến công việc được 
hãng sở trả lương

•	 Bảo hiểm tàn tật do hãng sở tài trợ 
•	 Trương mục chi tiêu linh hoạt
•	 Các chương trình trợ cấp sức khỏe  

(ví dụ: tập thể dục, yoga, cai thuốc lá) 
•	 Bảo hiểm nhân thọ

Một số cơ quan không cung cấp những phúc lợi này. 
(Oregon yêu cầu các hãng sở có từ 50 nhân viên trở 
lên phải cung cấp bảo hiểm y tế; nhiều cơ quan có 
quy mô nhỏ hơn ngưỡng đó.10) Chỉ có 3 cơ quan 
cung cấp tất cả 11 loại phúc lợi. Trung bình, các cơ 
quan cung cấp 4 – 5 phúc lợi. Có mối tương quan 
thuận chiều mạnh giữa quy mô của cơ quan và số 
lượng phúc lợi được cung cấp (r= 0.79, p<0.001); cơ 
quan lớn hơn cung cấp nhiều phúc lợi hơn. Cũng 
có mối liên hệ mạnh giữa loại cơ quan và số lượng 
phúc lợi được cung cấp (t=10.2, p<0.001); cơ quan 
phi lợi nhuận cung cấp nhiều phúc lợi hơn đáng 
kể (trung bình từ 7 – 8) so với cơ quan vì lợi nhuận 
(trung bình từ 2 – 3). 

Ngay cả khi có cung cấp phúc lợi, chúng có thể nằm 
ngoài khả năng tiếp cận đối với một số DSP. Chỉ có 
59% DSP đủ điều kiện tham gia vào phúc lợi bảo 
hiểm y tế dù có được cung cấp.

Tiền lương và phúc lợi của DSP

Loại phúc lợi Phi lợi 
nhuận  
(n = 51) 
% được cung 
cấp

Vì lợi nhuận  
(n = 103)
% được 
cung cấp

Thời gian nghỉ có lương 98.0 71.1

Bảo hiểm y tế 94.1 34.3

Bảo hiểm nha khoa 92.2 30.3

Bảo hiểm nhãn khoa 78.0 23.5

Chương trình hưu trí 78.4 28.6

Hoàn trả cho giáo dục sau trung học 17.7 4.9

Đào tạo liên quan đến công việc được hãng sở 
trả lương

68.6 64.7

Bảo hiểm tàn tật do hãng sở tài trợ 49.0 6.9

Trương mục chi tiêu linh hoạt 41.2 5.9

Chương trình trợ cấp sức khỏe 29.4 8.8

Bảo hiểm nhân thọ 72.6 15.7

BẢNG 1: Phúc lợi theo loại cơ quan



Tỷ lệ luân chuyển, thâm niên và tỷ lệ trống của DSP

Tỷ lệ luân chuyển công việc tổng thể

Tỷ lệ luân chuyển tổng thể được tính bằng cách chia tổng số DSP hỗ trợ người trưởng thành mắc I/DD trên bảng lương của mỗi cơ 
quan kể từ ngày 31 tháng 12 năm 2020 cho số DSP đã rời cơ quan trong khoảng thời gian từ ngày 1 tháng 1 năm 2020 đến ngày 31 
tháng 12 năm 2020.⁵ Tỷ lệ luân chuyển biến thiên mạnh giữa các cơ quan, từ 0% đến 285%, mặc dù ngoại trừ 22 cơ quan thì tất cả 
đều có tỷ lệ luân chuyển dưới 100% (Hình 6). 

Trong năm 2020, tỷ lệ luân chuyển trung vị ở Oregon là 48% trong khi tỷ lệ luân chuyển trung bình là 55%. Mức trung vị của Oregon 
vượt quá mức ở 22 trong số 27 tiểu bang khác tham gia Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên năm 2020, đưa Oregon vào 
top 19% tiểu bang có tỷ lệ luân chuyển cao nhất.⁵ Quy mô cơ quan và loại cơ quan (vì lợi nhuận so với phi lợi nhuận) không có mối 
liên quan có ý nghĩa với tỷ lệ luân chuyển.

Tỷ lệ luân chuyển trung vị vào năm 2020 giống với tỷ lệ luân chuyển trung vị vào năm 2019. Tỷ lệ này cao hơn một chút vào năm 
2018, nhưng mức giảm nhỏ từ năm 2018 đến năm 2020 không có ý nghĩa về mặt thống kê (Hình 7).

HÌNH 6: Tỷ lệ luân chuyển DSP tổng thể ở Oregon

HÌNH 7: Tỷ lệ luân chuyển trung vị (%) theo năm
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Tỷ lệ luân chuyển, thâm niên và tỷ lệ trống của DSP

BẢNG 2: Tỷ lệ luân chuyển theo nhóm thâm niên của DSP, 2020

Nhóm  
thâm niên

Khoảng tỷ lệ 
luân chuyển

Tỷ lệ 
luân 
chuyển 
trung vị

Tỷ lệ luân 
chuyển trung 
bình

< 6 tháng 0-1400% 107% 178%

6-12 tháng 0-750% 81% 111%

12-24 tháng 0-900% 58% 81%

24-36 tháng 0-200% 43% 51%

> 36 tháng 0-300% 23% 32%

HÌNH 8:  Tỷ lệ luân chuyển trung vị theo nhóm thâm niên của DSP, 2018 – 2020

Tỷ lệ luân chuyển theo thâm niên của nhân viên

Chúng tôi đã tính riêng tỷ lệ luân chuyển cho DSP được tuyển dụng dưới 6 tháng, từ 6 đến 12 tháng, từ 12 đến 24 tháng, từ 24 đến 
36 tháng và hơn 36 tháng. Tỷ lệ luân chuyển cao nhất thuộc về nhóm người có thâm niên dưới 6 tháng. Tỷ lệ luân chuyển giảm 
khi thâm niên của nhân viên tăng lên. Tuy nhiên, tỷ lệ luân chuyển trung bình là trên 50% ở tất cả các nhóm thâm niên, trừ những 
người đã làm việc với tư cách là DSP trong thời gian lâu hơn 3 năm. Tỷ lệ luân chuyển trung vị là trên 50% ở tất cả các nhóm có 
thâm niên dưới 2 năm (Bảng 2).

So với năm 2018, tỷ lệ luân chuyển vào năm 2020 tăng ở nhóm DSP đã làm việc trên 6 tháng (Hình 8).
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Tỷ lệ luân chuyển, thâm niên và tỷ lệ trống của DSP

Thâm niên của nhân viên hiện tại

Tỷ lệ luân chuyển cao có nghĩa là tương đối ít DSP có thâm niên lâu. Do đó, một tỷ lệ đáng kể lực lượng lao động DSP bao gồm 
những nhân viên có ít kinh nghiệm hơn. Vào năm 2020, có chưa đến một nửa số DSP đã làm việc lâu hơn 2 năm và chỉ khoảng 
một phần ba đã làm việc lâu hơn 3 năm. Gần một phần ba có ít hơn 1 năm kinh nghiệm (Hình 9).

Chỗ trống

Tỷ lệ luân chuyển cao cũng làm tăng khả năng số lượng vị trí tuyển dụng không được lấp đầy trong một khoảng thời gian nhất 
định, dẫn đến những khoảng trống tiềm ẩn trong công tác chăm sóc. Tính đến ngày 31 tháng 12 năm 2020, có 11.3% tổng số vị  
trí trống trên toàn tiểu bang, bao gồm 11.6% vị trí DSP toàn thời gian và 10.7% vị trí DSP bán thời gian. Tỷ lệ này cao hơn so với 
tỷ lệ ở 44% tiểu bang còn lại mà đã cung cấp dữ liệu về vị trí tuyển dụng của họ trong Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân 
viên của NCI.⁵

Chúng tôi không thấy có mối liên hệ có ý nghĩa nào giữa quy mô cơ quan và tỷ lệ trống, hay giữa loại cơ quan (vì lợi nhuận hoặc  
phi lợi nhuận) với tỷ lệ trống.

HÌNH 9: Thâm niên của DSP hiện tại
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Tỷ lệ luân chuyển, thâm niên và tỷ lệ trống của DSP

Lý do bỏ việc

Vào năm 2020, 5,438 DSP đã nghỉ việc. Phần lớn (72%) DSP tự nguyện rời bỏ công việc của họ, trong khi 18% bị chấm dứt hợp 
đồng và 5% bị sa thải (Hình 10). Không rõ lý do nghỉ việc của 5% DSP còn lại. Trong năm 2018 và 2019, không có DSP nào nghỉ  
việc vì vị trí của họ bị loại bỏ. Không có thay đổi có ý nghĩa nào khác về lý do nghỉ việc giữa năm 2018 và 2020.

HÌNH 10: Lý do nghỉ việc theo năm

Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên của NCI thu thập dữ liệu theo từng cơ quan thay vì theo từng nhân viên. Vì vậy, 
chúng tôi không có thông tin cụ thể về lý do tại sao DSP tự nguyện nghỉ việc. Một cách ngẫu nhiên, DSP đã báo cáo là công việc 
đầy thách thức và mức lương thấp hơn mức họ có thể nhận được ở nơi khác với công việc dễ dàng hơn. Một nghiên cứu trên 
toàn quốc được thực hiện vào năm 2021 cho thấy phần lớn DSP rời bỏ vị trí của họ vì lý do liên quan đến COVID-19, bao gồm xét 
nghiệm dương tính hoặc cần cách ly, sợ bị nhiễm bệnh hoặc lây nhiễm cho người khác hoặc do không có người chăm sóc trẻ hoặc 
cần chăm sóc một thành viên trong gia đình.3 Trong các phần sau, chúng tôi xem xét mối liên hệ giữa đãi ngộ, phúc lợi và những 
thay đổi liên quan đến đại dịch cũng như tỷ lệ luân chuyển và tỷ lệ trống.
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Mối quan hệ giữa thù lao với tỷ lệ luân chuyển và tỷ lệ trống

Mối liên hệ giữa mức lương với tỷ lệ luân chuyển và vị trí trống 

Chúng tôi đã nhận thấy có mối tương quan ngược chiều đáng kể giữa mức lương theo giờ trung bình của DSP làm việc trong 
môi trường tại nơi cư trú với tỷ lệ luân chuyển tổng thể (r = -0.21; p = 0.02). Khi mức lương theo giờ trung bình tăng lên, tỷ lệ luân 
chuyển giảm (Hình 11). 

Có mối tương quan ngược chiều tương tự giữa mức lương theo giờ trung bình và tỷ lệ luân chuyển trong năm 2018 và 2019 (Bảng 3).

 Chúng tôi cũng so sánh mức lương trung bình ở các cơ quan có tỷ lệ luân chuyển thấp nhất và cao nhất. Cơ quan có tỷ lệ luân 
chuyển thấp nhất là cơ quan nằm trong nhóm ngũ phân vị dưới cùng (20% thấp nhất) trong khoảng tỷ lệ luân chuyển. Cơ quan 
có tỷ lệ luân chuyển cao nhất là cơ quan nằm trong nhóm ngũ phân vị cao nhất (20% cao nhất) về tỷ lệ luân chuyển. Chúng tôi 
thấy rằng các cơ quan có tỷ lệ luân chuyển thấp nhất có mức lương trung bình cao hơn có ý nghĩa ($15.45 mỗi giờ) so với các cơ 
quan có tỷ lệ luân chuyển cao nhất ($14.33 mỗi giờ) (t=2.19, p=0.01).

Như trong dữ liệu năm 2018, chúng tôi không thấy có mối liên hệ có ý nghĩa nào giữa mức lương và tỷ lệ phần trăm số vị trí bị bỏ trống.

BẢNG 3: Mối tương quan giữa mức lương theo giờ trung bình và tỷ lệ luân chuyển của nhân viên theo năm

Năm Hệ số tương quan (R) P-Value

2018 -0.25 0.013

2019 -0.18 0.060

2020 -0.21 0.024
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HÌNH 11: Mối tương quan giữa mức lương theo giờ trung bình và tỷ lệ luân chuyển tổng thể của nhân viên



Mối quan hệ giữa thù lao với tỷ lệ luân chuyển và tỷ lệ trống

Mối liên hệ giữa phúc lợi với tỷ lệ luân chuyển và vị trí trống 

Hầu hết các phúc lợi cá nhân và chiến lược giữ chân được hỏi trong Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên đều có mối 
liên quan với tỷ lệ luân chuyển thấp hơn, nhưng không có nhiều mối liên hệ có ý nghĩa về mặt thống kê. Hơn nữa, mối tương 
quan giữa số lượng phúc lợi được cung cấp và tỷ lệ luân chuyển không có ý nghĩa về mặt thống kê. Tuy nhiên, các phúc lợi và 
chiến lược giữ chân cụ thể sau đây có mối liên hệ có ý nghĩa với tỷ lệ luân chuyển thấp hơn:

•	 Hỗ trợ tài chính cho giáo dục sau trung học (t=2.84, p=0.03). Các cơ quan cung cấp phúc lợi này có tỷ lệ luân chuyển trung 
bình thấp hơn 6,0 điểm phần trăm so với các cơ quan không cung cấp hỗ trợ tài chính cho giáo dục. Chiến lược này cũng 
có mối liên hệ có ý nghĩa với tỷ lệ luân chuyển thấp hơn trong năm 2018. 

•	 Bậc thang sự nghiệp của DSP (t=1.81, p=0.07). Các cơ quan có bậc thang sự nghiệp của DSP để giữ chân người lao động 
có tay nghề cao có tỷ lệ luân chuyển trung bình thấp hơn 14.1 điểm phần trăm so với các cơ quan không có bậc thang 
sự nghiệp. 

Tuy nhiên, việc áp dụng chương trình hưu trí do nhà tuyển dụng tài trợ (401K, 403b hoặc một số chương trình khác) cho một số 
hoặc tất cả DSP có mối liên hệ với tỷ lệ luân chuyển cao hơn vào năm 2020 (t = -2.19, p = 0.03). Các cơ quan cung cấp phúc lợi này 
có tỷ lệ luân chuyển trung bình CAO HƠN 16.4 điểm phần trăm so với các cơ quan không cung cấp chương trình hưu trí. Chúng 
tôi không nhận thấy có mối liên hệ giữa chương trình hưu trí và tỷ lệ luân chuyển trong dữ liệu năm 2018 hoặc 2019. Có khả năng 
mối liên hệ nhận thấy vào năm 2020 có thể là do những nhân viên có cơ hội nghỉ hưu trong năm đầu tiên xảy ra đại dịch có nhiều 
khả năng sẽ làm vậy. Tuy nhiên, chúng tôi không có dữ liệu về tuổi của DSP, thông tin chi tiết về các khoản phúc lợi và trợ cấp hưu 
trí hay lý do cụ thể cho việc tự nguyện nghỉ việc. Thiếu thông tin đó, chúng tôi không thể xem xét các lý do có khả năng khiến các 
cơ quan có chương trình hưu trí có tỷ lệ luân chuyển cao hơn vào năm 2020.

Chúng tôi không nhận thấy có mối liên hệ có ý nghĩa nào giữa phúc lợi cá nhân và tỷ lệ trống hay giữa số lượng phúc lợi được 
cung cấp và tỷ lệ trống.



Phụ lục COVID-19
Bối cảnh

Đại dịch đã thúc đẩy nhiều doanh 
nghiệp và trường học chuyển sang 
hình thức làm việc từ xa theo quy trình 
an toàn được khuyến nghị. Tuy nhiên, 
đối với DSP cung cấp dịch vụ tại nơi cư 
trú cho người trưởng thành mắc I/DD 
sống trong nhà tập thể, làm việc từ xa 
không phải là một lựa chọn. Thay vào 
đó, người ta đã triển khai một loạt các 
thay đổi liên quan đến đại dịch trong 
hoạt động cũng như các quy trình về 
sức khỏe và an toàn ở từng cơ quan, 
DSP phải đối mặt với tình trạng thiếu 
nhân viên, thói quen bị gián đoạn và 
nguồn cung thiết bị bảo hộ cá nhân 
không đầy đủ.1 Một cuộc khảo sát 
toàn quốc được tiến hành nhằm tìm 
hiểu tác động của Covid-19 đối với lực 
lượng lao động DSP cho thấy 62% số 
người được hỏi cho biết họ đã phải 
làm thêm giờ để ứng phó với tình 
trạng thiếu nhân sự và 50% bị kiệt sức 
về thể chất và/hoặc tinh thần.1

Để xem xét các lỗ hổng và điểm mạnh 
trong công tác ứng phó khẩn cấp và 
hiểu rõ hơn về cách DSP đã trải qua 
và bị ảnh hưởng bởi đại dịch, Oregon 
đã chọn đưa phần bổ sung khảo sát 
Covid-19 vào Khảo sát về tính ổn định 
của đội ngũ nhân viên năm 2020. Trong 
phần này, chúng tôi chia sẻ một số 
phát hiện chọn lọc từ phần bổ sung 
khảo sát Covid-19, bao gồm các thay 
đổi về hoạt động, các quy trình về sức 
khỏe và an toàn được triển khai cũng 
như điều chỉnh mức lương. Chúng tôi 
cũng đã đánh giá xem liệu có bất kỳ 
thay đổi nào trong số những thay đổi 
về hoạt động này có mối liên hệ với 
việc luân chuyển nhân viên không. Xin 
lưu ý rằng cuộc khảo sát này được thực 
hiện vào năm 2021 và chỉ đại diện cho 
những thay đổi được thực hiện trong 
năm 2020. Các chính sách và quy trình 
về chủng ngừa hoặc tăng lương diễn ra 
trong năm 2021 sẽ không được xét đến. 

Cơ quan lớn hơn (cơ quan phục vụ nhiều hơn 20 người mắc I/DD) có 
nhiều khả năng thực hiện các thay đổi về hoạt động trong thời kỳ đại 
dịch hơn so với cơ quan nhỏ hơn phục vụ không quá 20 người (p <0.01). 
Tổng cộng có 62 cơ quan (40.3%) không báo cáo việc thực hiện bất kỳ 
thay đổi nào về hoạt động. Con số này bao gồm 11 cơ quan phi lợi nhuận 
(21.6%) và 51 cơ quan vì lợi nhuận (50.0%). Khoảng số lượng thay đổi 
được thực hiện là 1 – 7. 

Hầu hết các thay đổi về hoạt động không có mối liên hệ với tỷ lệ luân 
chuyển DSP vào năm 2020. Tuy nhiên, các cơ quan báo cáo phải đóng địa 
điểm hoặc cơ sở có tỷ lệ luân chuyển trung bình cao hơn 20 điểm phần 
trăm so với các cơ quan không làm vậy (t = -2.2, p = 0.03).

Những thay đổi về hoạt động liên quan đến đại dịch
Công tác ứng phó với đại dịch đã thúc đẩy một loạt các thay đổi bổ sung 
về hoạt động giữa các cơ quan. Những thay đổi này bao gồm việc đóng 
cửa cơ sở hoặc địa điểm, thay đổi cách cung cấp một số hình thức hỗ trợ, 
ngừng cung cấp tạm thời hoặc vĩnh viễn một số hình thức hỗ trợ, giới hạn 
số lượng cơ sở mà DSP có thể làm việc, mở các địa điểm nghỉ ngơi tạm 
thời và yêu cầu DSP không làm việc cho nhiều hơn một cơ quan (Bảng 4). 

BẢNG 4: Những thay đổi về hoạt động liên quan đến đại dịch được đưa 
ra vào năm 2020 và phân tầng theo quy mô cơ quan

Tổng thể
(N = 153)

Cơ quan  
lớn
(N = 48)

Cơ quan  
nhỏ
(N = 105)

N % N % N %

Đóng địa điểm/cơ sở 33 21.6 23 47.9 10 9.5

Giới hạn số lượng DSP luân 
chuyển qua một địa điểm bằng 
cách tăng số giờ mỗi ca

42 27.5 17 35.4 25 23.8

Bắt đầu dịch vụ chăm sóc sống 
cùng nhà

7 4.6 2 4.2 5 4.8

Thay đổi cách thức cung cấp một 
số hình thức hỗ trợ

49 32 26 54.2 23 21.9

Dừng cung cấp một số hình thức 
hỗ trợ tạm thời hoặc vĩnh viễn

50 32.7 29 60.4 21 20.0

Giới hạn số lượng cơ sở/địa điểm/
địa chỉ mà DSP có thể làm việc

44 28.8 22 45.8 22 20.9

Mở địa điểm nghỉ ngơi tạm thời 3 2 3 6.3 0 0

Yêu cầu DSP không làm việc cho 
nhiều hơn một cơ quan

13 8.5 4 08.3 9 8.6

Theo dõi các DSP đang làm việc 
cho nhiều cơ quan

21 13.7 6 12.5 15 14.3

Trả lương cho thành viên gia đình 
để làm người chăm sóc trong 
trường hợp khẩn cấp

5 3.3 2 04.2 3 2.9

Cơ quan lớn là cơ quan phục vụ nhiều hơn 20 người mắc I/DD; Cơ quan nhỏ phục vụ không quá 20 
người mắc I/DD; Chữ in đậm biểu thị sự khác biệt có ý nghĩa về tỷ lệ giữa số cơ quan lớn và nhỏ đã 
thực hiện thay đổi này. 



Tổng thể
(N = 153)

Cơ quan  
lớn
(N = 48)

Cơ quan  
nhỏ
(N = 105)

N % N % N %

Kiểm tra nhiệt độ cho tất cả 
 mọi người khi vào cơ sở

108 79.1 38 79.2 70 66.7

Sửa đôi chính sách/quy trình cho 
khách đến thăm

121 79.1 42 87.5 79 75.2

Triển khai đào tạo về sức khỏe và 
an toàn liên quan đến COVID-19 
cho DSP

122 79.7 43 89.6 79 75.2

Truyền đạt hướng dẫn về rửa 
tay đúng cách cho nhân viên và 
những người nhận dịch vụ

121 78.6 46 90.2 74 72.6

Truyền đạt hướng dẫn về giãn 
cách xã hội cho nhân viên và 
những người nhận dịch vụ

119 77.8 46 90.2 78 73.3

Thực hiện thay đổi đối với các địa 
điểm thực tế để tối ưu hóa yêu 
cầu về giãn cách xã hội và/hoặc 
cách ly

77 50.3 33 68.8 44 41.9

Yêu cầu DSP phải đeo khẩu trang/
PPE khác

122 79.7 43 89.6 79 75.2

Yêu cầu tăng cường vệ sinh cơ sở 118 77.1 42 87.5 76 72.4

Gửi thông tin liên lạc nội bộ kèm 
thông tin cập nhật về COVID-19 
đến những người nhận dịch vụ và 
gia đình của họ

93 60.8 38 79.2 55 52.4

Thực hiện khảo sát/bảng câu hỏi 
về sức khỏe/triệu chứng của nhân 
viên

73 47.7 29 60.4 44 41.9

Đo nhiệt độ thường xuyên 106 69.3 36 75.0 70 66.7

Yêu cầu xét nghiệm COVID-19 cho 
một số hoặc tất cả DSP

70 45.7 28 58.3 42 40.0

Cơ quan lớn là cơ quan phục vụ nhiều hơn 20 người mắc I/DD; Cơ quan nhỏ phục vụ không quá 20 
người mắc I/DD; Chữ in đậm biểu thị sự khác biệt có ý nghĩa về tỷ lệ giữa số cơ quan lớn và nhỏ đã 
thực hiện thay đổi này (P ≤ 0.05). 

Phụ lục COVID-19
Việc thực hiện các quy trình về  
sức khỏe và an toàn liên quan  
đến đại dịch

Để đối phó với đại dịch Covid-19, hầu 
hết các cơ quan đã thực hiện các thay 
đổi về quy trình an toàn và sức khỏe 
vào năm 2020. Nhìn chung, các cơ 
quan lớn có nhiều khả năng thực hiện 
nhiều thay đổi hơn, bao gồm đào tạo 
DSP về sức khỏe và an toàn, yêu cầu 
DPS đeo khẩu trang và yêu cầu tăng 
cường vệ sinh cơ sở (Bảng 5). 

Hầu hết các cơ quan (81.7%) đã triển 
khai ít nhất một quy trình an toàn và 
sức khỏe liên quan đến Covid-19 vào 
năm 2020 và 32 cơ quan (20.9%) đã 
triển khai tất cả 12 quy trình. Không 
có mối liên hệ nào giữa số lượng 
quy trình sức khỏe và an toàn được 
triển khai với tỷ lệ luân chuyển nhân 
viên, hay giữa hầu hết các thay đổi về 
từng quy trình với tỷ lệ luân chuyển. 
Tuy nhiên, các cơ quan yêu cầu tăng 
cường vệ sinh cơ sở có tỷ lệ luân 
chuyển cao hơn 18.8 điểm phần trăm 
so với những cơ quan không bổ sung 
yêu cầu này (t = -2.66, p = 0.001). Cuộc 
khảo sát không cung cấp thông tin về 
người đã thực hiện việc tăng cường vệ 
sinh (DSP hoặc người khác) hay lý do 
vì sao điều này có thể có mối liên hệ 
với tỷ lệ luân chuyển cao hơn. 

BẢNG 5: Biện pháp/thay đổi về quy trình về sức khỏe và an toàn được 
triển khai vào năm 2020 phân tầng theo quy mô cơ quan



Phụ lục COVID-19
Điều chỉnh mức lương liên quan đến đại dịch

Hầu hết các cơ quan ở Oregon đã thực hiện ít nhất một hình thức điều chỉnh lương để đối phó với đại dịch Covid-19 (Hình 12).  
Tuy nhiên, số lượng và thời gian của những điều chỉnh về lương này không được phản ánh trong khảo sát về tính ổn định của đội 
ngũ nhân viên. 

Ngoại trừ việc tăng lương cố định theo giờ cho TẤT CẢ DSP hỗ trợ người trưởng thành mắc I/DD, cơ quan lớn hơn có nhiều khả 
năng thực hiện từng loại hình thức tăng lương hơn so với cơ quan nhỏ (p ≤0.05). Cơ quan vì lợi nhuận ít có khả năng thực hiện bất 
kỳ hình thức điều chỉnh lương nào trong năm 2020 so với cơ quan phi lợi nhuận (x2 = 5.12, p = 0.02). 

Cơ quan đã tăng lương theo giờ cố định cho TẤT CẢ DSP hỗ trợ người trưởng thành mắc I/DD có tỷ lệ luân chuyển trung bình thấp 
hơn 14,6 điểm phần trăm so với cơ quan không thực hiện việc điều chỉnh lương này (t = 1.92, p = 0.06). Không có biện pháp điều 
chỉnh mức lương nào khác có mối liên hệ với tỷ lệ luân chuyển trung bình. 

Quy mô cơ quan lớn (phục vụ > 20 người mắc ID/D) Quy mô cơ quan nhỏ (phục vụ ≤ 20 người mắc ID/D)
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trưởng thành mắc IDD
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cho hình thức trợ cấp liên quan đến điều kiện làm việc cụ thể
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HÌNH 12: Biện pháp điều chỉnh lương do cơ quan thực hiện cụ thể nhằm mục đích giữ chân DSP (không loại trừ lẫn 
nhau), theo quy mô cơ quan



Dựa trên kết quả phân tích của mình, chúng tôi đề xuất các chiến lược sau để giảm tỷ lệ luân chuyển:

1. Tăng mức lương theo giờ. Trong các phân tích của chúng tôi, mức lương cao hơn có mối liên hệ với tỷ lệ luân chuyển thấp 
hơn. Phát hiện đó xác nhận dữ liệu trước đây về cùng mối liên hệ như vậy trên toàn quốc,11 cũng như các phát hiện trước đây của 
chúng tôi ở Oregon khi phân tích dữ liệu từ Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên của NCI năm 2018.12 Ngoài ra, các cơ 
quan ở Oregon đã tăng cố định mức lương theo giờ cho tất cả DSP vào năm 2020 để ứng phó với đại dịch COVID-19 có tỷ lệ luân 
chuyển thấp hơn một cách có ý nghĩa so với các cơ quan không tăng lương. Phát hiện mới này cung cấp thêm bằng chứng rằng 
tỷ lệ luân chuyển có thể được giảm bằng cách tăng lương. (Lưu ý: DSP ở Oregon đã được tăng lương nhiều hơn kể từ năm 2020. 
Chưa có dữ liệu về tỷ lệ luân chuyển kể từ khi thực hiện các đợt tăng lương như vậy.) 

2. Cung cấp các phúc lợi chính và cơ hội phát triển sự nghiệp. Việc cung cấp thời gian nghỉ có lương, bảo hiểm y tế (nhất là 
phạm vi bảo hiểm vượt phạm vi của Chương trình bảo hiểm y tế của Oregon) và các phúc lợi khác có thể giúp giảm tỷ lệ luân 
chuyển. Cụ thể, chúng tôi nhận thấy rằng hỗ trợ tài chính cho việc theo đuổi giáo dục sau trung học và bậc thang sự nghiệp để 
giữ chân và thăng tiến cho những người lao động có tay nghề cao đều có mối liên hệ có ý nghĩa với tỷ lệ luân chuyển thấp hơn. 
Các cơ quan cần có đủ nguồn lực để cung cấp những phúc lợi và cơ hội này. 

3. Phát huy những nỗ lực không ngừng để ghi nhận giá trị của DSP. Công việc của DSP thường được coi là có địa vị thấp, tuy 
nhiên nó lại cực kỳ quan trọng đối với sức khỏe, sự an toàn và hạnh phúc của người trưởng thành mắc I/DD.2 Vai trò của DSP đòi 
hỏi phải có rất nhiều nỗ lực, kỹ năng và cống hiến; những phẩm chất này nên được ghi nhận và khen thưởng. ODDS đã và đang 
giải quyết cuộc khủng hoảng về lực lượng lao động bằng cách xây dựng mối quan hệ đối tác với các đơn vị quản lý hồ sơ và hãng 
tuyển dụng trên khắp Oregon cũng như cả nước; triển khai các khoản trợ cấp tuyển dụng và giữ chân; đồng thời ủng hộ các sáng 
kiến đổi mới về công bằng trong dịch vụ. Trong khi những nỗ lực này và các nỗ lực khác của ODDS đã giúp tăng lực lượng lao 
động hỗ trợ trực tiếp ở Oregon, tình trạng thiếu hụt vẫn còn tiếp diễn. Cần có các chiến lược, hành động và ngân sách dài hạn 
trong tương lai. Về vấn đề công bằng sức khỏe, Oregon phải ưu tiên đảm bảo sức khỏe cho công dân mắc I/DD và các chuyên gia 
hỗ trợ họ. 

4. Đảm bảo công bằng về tiền lương. Việc nhìn nhận công việc DSP ở vị thế thấp gắn liền với các đặc điểm nhân khẩu học của 
lực lượng lao động DSP. Phần lớn DSP là phụ nữ và nhiều người trong số họ là người da màu – nhóm nhân khẩu học luôn nhận 
được mức lương thấp hơn ở Hoa Kỳ. Theo một báo cáo, DSP được trả lương phân biệt giới cho công việc phân biệt giới13, điều này 
làm nổi bật tình trạng bất bình đẳng cố hữu trong cơ cấu trả lương coi trọng vai trò chăm sóc hơn các hình thức công việc khác. 
Oregon có cơ hội dẫn đầu không chỉ trong việc đảm bảo trả lương công bằng cho lực lượng lao động DSP, mà còn trong việc nâng 
thang lương DSP lên mức công bằng so với mức lương cho các loại hình lao động có kỹ năng khác ở tiểu bang. 

Tóm tắt và khuyến nghị

Tình trạng lực lượng lao động DSP ở Oregon đang rất tồi tệ và đã trở nên trầm trọng hơn do đại dịch COVID-19. Trên toàn quốc, 
tình trạng thiếu người lao động và tỷ lệ luân chuyển cao trong số DSP đã được mô tả là một cuộc khủng hoảng.2 Tỷ lệ luân 
chuyển ở Oregon thậm chí còn cao hơn mức trung bình toàn quốc. Trên thực tế, với tỷ lệ luân chuyển trung bình là 55% trong 
nhóm DSP làm việc cho các cơ quan cung cấp dịch vụ chăm sóc tại nơi cư trú cho người trưởng thành mắc I/DD, tỷ lệ luân chuyển 
của Oregon cao hơn tất cả trừ 5 trong số 27 tiểu bang khác đã tham gia Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên của NCI 
năm 2020. Rất cần có hành động nhằm giảm tỷ lệ luân chuyển và cải thiện tính liên tục của công tác chăm sóc cho người trưởng 
thành mắc I/DD.



Bên cạnh các chiến lược hành động ngay nêu trên, chúng tôi đưa ra các đề xuất sau để nâng cao khả năng cung cấp và phân 
tích dữ liệu trong tương lai nhằm cung cấp thông tin liên tục và chi tiết hơn: 

1. Tiếp tục thực hiện đánh giá định kỳ về tỷ lệ luân chuyển và tiền lương của DSP. Cần phân tích liên tục để theo dõi tỷ lệ luân 
chuyển DSP và đánh giá những thay đổi về tỷ lệ luân chuyển sau khi tăng lương và triển khai các thay đổi về chính sách liên quan 
khác. Phân tích như vậy sẽ cung cấp thông tin cho những nỗ lực trong tương lai nhằm giảm tỷ lệ luân chuyển và giữ chân lực 
lượng lao động DSP ổn định ở Oregon. 

2. Thí điểm thử nghiệm thu thập dữ liệu về tiền lương trung bình theo nhóm thâm niên. Một hạn chế trong dữ liệu từ Khảo 
sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên toàn quốc hiện tại đó là trong đó không có dữ liệu về khoảng mức lương của DSP trong 
các cơ quan (ví dụ: dựa trên thâm niên). Dữ liệu chỉ cho biết mức lương khởi điểm trung bình và mức lương theo giờ trung bình 
tổng thể cho tất cả mọi người trong một cơ quan nhất định. Oregon có thể trở thành địa điểm thử nghiệm thu thập thông tin chi 
tiết hơn về mức lương thông qua Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ nhân viên của NCI. Việc tách dữ liệu mức lương theo thâm 
niên sẽ cho phép phân tích chi tiết hơn về mối quan hệ giữa quy mô tăng lương và mức tỷ lệ luân chuyển. Những phân tích như 
vậy sẽ đưa ra các khuyến nghị bổ sung về thang lương bậc thang để thúc đẩy việc giữ chân đội ngũ nhân viên có kinh nghiệm và 
tay nghề cao. 

3. Xem xét một nghiên cứu về mối liên hệ giữa tỷ lệ luân chuyển nhân viên và tình trạng ngược đãi cư dân mắc I/DD. Văn 
phòng dịch vụ khuyết tật phát triển Oregon lưu riêng dữ liệu về số lượng cáo buộc và báo cáo có căn cứ về tình trạng ngược đãi 
và bỏ bê theo mỗi cơ quan. Những dữ liệu này có thể được phân tích cùng với dữ liệu từ Khảo sát về tính ổn định của đội ngũ 
nhân viên của NCI về tỷ lệ luân chuyển nhân viên để kiểm tra giả thuyết rằng tỷ lệ luân chuyển cao hơn góp phần gây ra tình 
trạng ngược đãi và bỏ bê nhiều hơn đối với người trưởng thành mắc I/DD. Các phát hiện sẽ đóng góp có ý nghĩa vào việc xây 
dựng bằng chứng về chi phí con người của tỷ lệ luân chuyển cao trong lực lượng lao động DSP. 

4. Xem xét kết hợp dữ liệu về chi phí của tỷ lệ luân chuyển, tính bằng số tiền cụ thể của cơ quan. Những chi phí này bao gồm 
lương ngoài giờ để lấp đầy khoảng trống về nhân sự, cũng như chi phí tuyển dụng và đào tạo nhân viên mới. Những dữ liệu này 
sẽ cho phép thực hiện phân tích lợi ích-chi phí đối với khoản tiết kiệm tài chính có thể thu được bằng việc tăng lương để giảm tỷ 
lệ luân chuyển. 

5. Giải thích rõ các lựa chọn phản hồi. Đối với các câu hỏi khảo sát theo định dạng “đánh dấu tất cả các câu đúng”, không thể biết 
liệu hộp không được đánh dấu có thực sự có nghĩa là mục đó không đúng hay là người trả lời khảo sát chỉ đơn giản bỏ qua mục 
đó mà thôi. Đây là một vấn đề với một số câu hỏi về thay đổi liên quan đến đại dịch. Việc chuyển sang sử dụng hộp kiểm có hoặc 
không cho từng mục sẽ cho phép nhà phân tích dữ liệu phân biệt giữa dữ liệu bị thiếu và phản hồi “không”. Oregon có thể đưa ra 
phản hồi cho HSRI về các định dạng phản hồi nhằm tạo điều kiện cho phân tích trong tương lai.

6. Mở rộng báo cáo để bao gồm nhóm đối tượng là DSP hỗ trợ trẻ em cũng như người trưởng thành sống bên ngoài nhà 
tập thể. Báo cáo hiện tại giới hạn ở nhóm DSP làm việc cho cơ quan cung cấp dịch vụ tại nơi cư trú cho người trưởng thành mắc I/
DD. Tuy nhiên, DSP cũng cung cấp nhiều dịch vụ quan trọng cho người trưởng thành sống trong môi trường khá (ví dụ: nhà riêng 
hoặc nhà của một thành viên trong gia đình) và cho trẻ em mắc I/DD. Văn phòng dịch vụ khuyết tật phát triển hiện đang làm việc 
với đội ngũ National Core Indicators để mở rộng phạm vi khảo sát thành đại diện cho tất cả DSP. Việc thu thập và phân tích dữ liệu 
trên toàn bộ lực lượng lao động DSP sẽ cung cấp thêm thông tin về những thách thức về tỷ lệ luân chuyển và các chiến lược khả 
thi nhằm giảm tỷ lệ luân chuyển.
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Tài liệu tham khảo



Có một số thuật ngữ thống kê được nêu trong báo cáo này. Dưới đây là giải thích ngắn gọn về các thuật ngữ này.

TRUNG BÌNH – Giá trị trung bình (đôi khi được gọi là trung bình) là tổng của một tập hợp các điểm dữ liệu chia cho số lượng điểm 
dữ liệu. Ví dụ: để tính lượng mưa hàng ngày trung bihf trong một tháng nhất định, ta cộng lượng mưa từ tất cả các ngày trong 
tháng đó rồi chia cho số ngày trong tháng.

TRUNG VỊ – Trung vị là giá trị “ở giữa”, giữa nửa trên và nửa dưới của một tập hợp dữ liệu. Không giống như trung bình, trung vị ít 
có khả năng bị ảnh hưởng bởi các giá trị cực hạn khác biệt đáng kể so với phần còn lại của dữ liệu.

BÁCH PHÂN VỊ – Bách phân vị là các giá trị mà dưới đó là một tỷ lệ phần trăm nhất định của dữ liệu. Ở bách phân vị thứ 10, 10% 
giá trị trong khoảng dữ liệu thấp hơn giá trị bách phân vị thứ 10. Ở bách phân vị thứ 25, 25% giá trị nằm dưới điểm đó. (Trung vị là 
bách phân vị thứ 50.)

NGŨ PHÂN VỊ – Ngũ phân vị chia dữ liệu thành năm phân đoạn bằng nhau. Mỗi phân đoạn chứa 20% phân phối dữ liệu. Khi trình 
bày dữ liệu về tỷ lệ luân chuyển, chúng tôi sẽ xem xét sự khác biệt giữa các cơ quan ở nhóm ngũ phân vị cao nhất (20% cơ quan 
có tỷ lệ luân chuyển cao nhất) và các cơ quan ở nhóm cuối (20% cơ quan có tỷ lệ luân chuyển thấp nhất).

TƯƠNG QUAN – Tương quan đo lường mức độ mà hai biến có liên quan. Nếu các biến có mối tương quan thuận chiều, khi một 
biến tăng thì biến kia cũng tăng theo. Nếu các biến có tương quan ngược chiều, khi một biến tăng thì biến kia giảm.

KIỂM ĐỊNH T – Kiểm định t là một phép kiểm định thống kê được sử dụng để so sánh giá trị trung bình của hai nhóm để xác định 
xem chúng giống nhau hay khác nhau.

KIỂM ĐỊNH XU HƯỚNG – Kiểm định xu hướng được sử dụng để xác định xem một tập hợp các giá trị đang tăng hay giảm theo 
thời gian hay liệu tập hợp các giá trị đó có không đổi theo thời gian hay không. 

P-VALUE – Khi tiến hành kiểm định thống kê, p-value là xác suất thu được kết quả kiểm định ít nhất là cực hạn như kết quả thực 
tế quan sát được, hoàn toàn ngẫu nhiên. Ngưỡng p-value thường được sử dụng là 0.05, nghĩa là chỉ có 5% khả năng mối liên hệ 
quan sát được là do xác suất ngẫu nhiên.

CÓ Ý NGHĨA– Ý nghĩa về mặt thống kê có nghĩa là mối quan hệ quan sát được giữa các biến rất có thể là do một yếu tố nào đó 
khác chứ không phải ngẫu nhiên gây ra. Đối với báo cáo này, khi p-value của một kiểm định thống kê nhỏ hơn 0,05, chúng tôi mô 
tả kết quả của kiểm định là có ý nghĩa về mặt thống kê. Nếu p-value nằm trong khoảng từ 0.05 đến 0.10, chúng tôi lưu ý rằng có 
xu hướng hướng tới mối liên hệ có ý nghĩa.

INTELLECTUAL/DEVELOPMENTAL DISABILITIES
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Phụ lục: Thuật ngữ thống kê


