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1. Giới thiệu
Hà Nội là một trong số ít địa phương có tỷ lệ 

dân số tham gia BHYT cao và tăng qua các năm. 
Đến tháng 01/2024, tỷ lệ bao phủ BHYT trên địa 
bàn đạt 94% dân số, tăng 4,7% so với năm 2023 

(Minh Anh, 2024), số lượt khám chữa bệnh BHYT 
cũng tăng nhanh, tăng 16,3% so với năm 2022 
(Tin tức Thông tấn xã Việt Nam, 2024). Điều này 
kéo theo lĩnh vực giám định BHYT phải đối mặt 
với khối lượng công việc lớn, gây áp lực đối với 
GĐV BHYT.

Nghiên cứu thực nghiệm tại BHXH Hà Nội để 
làm rõ các yếu tố ảnh hưởng đến SGK của GĐV 
BHYT với tổ chức, có so sánh với viên chức khác, 
từ đó đề xuất các khuyến nghị nhằm giảm thiểu sự 
rời bỏ tổ chức của GĐV BHYT có năng lực, góp 
phần vào sự phát triển của BHXH Hà Nội.

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Cơ sở lý thuyết
Các lý thuyết tạo động lực lý giải các yếu tố 

tác động tới SGK của nhân viên với tổ chức. Một 
số lý thuyết kinh điển, như Lý thuyết hệ thống 
phân cấp nhu cầu của Maslow, Lý thuyết hai yếu 
tố của Herzberg,... Theo đó, Kretiner (1998) đã 
chỉ ra năm phương thức chủ yếu giúp giải thích 
hành vi-nhu cầu, nhận thức, đặc điểm công việc và 
cảm xúc làm nền tảng cho sự phát triển của các lý 
thuyết hiện đại về động lực của con người.
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This study aims to discover and measure the 
factors affecting the medical insurance examiners’ 
commitment to the organization at Hanoi Social 
Insurance Agency. The results are reflected from 
the experimental research on 295 officials (141 
medical insurance examiners and 154 other officials) 
working in Hanoi Social Insurance Agency and 
district Social Insurance Agencies. Exploratory factor 
analysis and multiple linear regression showed that 
five factors have positive impacts on engagement 
of officials in general, and in particular medical 
insurance examiners with the organization at Hanoi 
Social Insurance Agency. There are Job satisfaction, 
Salary and benefts, Evaluation and Recognition, 
Peer Relationship  and Job characteristics. There 
is no difference in factors affecting the engagement 
between medical insurance examiners and other 
officials. Therefore, recommendations are proposed 
for managers to to improve human resource 
management and enhance medical insurance 
examiners’ engagement with the organization at 
Hanoi Social Insurance Agency.

• Key words: medical insurance examiner, 
commitment, Hanoi social insurance agency.

Nghiên cứu này nhằm khám phá và đo lường các yếu tố ảnh hưởng đến sự gắn kết của giám định viên (GĐV) 
bảo hiểm y tế (BHYT) với tổ chức tại Bảo hiểm xã hội (BHXH) Hà Nội. Kết quả được phản ánh từ nghiên cứu 
thực nghiệm trên 295 viên chức, trong đó bao gồm 141 GĐV BHYT và 154 viên chức khác, đang làm việc tại 
BHXH thuộc 05 quận, 05 huyện và BHXH Hà Nội. Phân tích nhân tố khám phá và hồi quy tuyến tính đa biến 
cho thấy, 5 yếu tố then chốt ảnh hưởng đến sự gắn kết (SGK) của GĐV BHYT nói riêng, viên chức khác nói 
chung với tổ chức tại BHXH Hà Nội lần lượt theo mức độ giảm dần là: “Hài lòng công việc”, “Tiền lương và 
phúc lợi”, “Ghi nhận và đánh giá”, “Quan hệ đồng nghiệp” và “Bản chất-Đặc điểm công việc”. Không có sự 
khác biệt về các yếu tố tới SGK giữa GĐV BHYT với các viên chức khác. Qua đó, một số khuyến nghị được 
đề xuất cho các nhà quản lý nhằm cải thiện công tác quản trị nhân lực để tăng cường SGK với tổ chức của 
GĐV BHYT tại BHXH Hà Nội.

• Từ khóa: GĐV BHYT , sự gắn kết, BHXH Hà Nội.
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SGK của nhân viên với tổ chức là chủ đề được 
nhiều nhà nghiên cứu quan tâm, vì vậy được nhìn 
nhận ở nhiều góc độ khác nhau. Theo Mowday & 
cộng sự (1979), SGK của nhân viên với tổ chức như 
là “niềm tin mạnh mẽ, sự chấp nhận các mục tiêu, giá 
trị của tổ chức và mong muốn trong việc duy trì tư 
cách thành viên của tổ chức”. Meyer và Allen (1991) 
cho rằng, SGK với tổ chức là một trạng thái tâm lý 
biểu thị mối quan hệ gắn bó của nhân viên với tổ 
chức, có ý nghĩa quyết định để tiếp tục là thành viên 
hoặc chấm dứt việc là thành viên của tổ chức. 

Từ lý thuyết trên cho thấy, SGK với tổ chức thể 
hiện rất rõ thông qua thái độ của nhân viên. Khi 
gắn kết với tổ chức, họ sẽ cố gắng làm việc hết khả 
năng để mang lại hiệu suất cao cho tổ chức.

2.2. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
Hans và Gupta (2018) đã nêu rằng các tổ chức 

làm phong phú các đặc điểm công việc tại nơi làm 
việc sẽ kích thích thái độ tích cực, gắn kết của 
nhân viên với tổ chức. Theo Ghosh và cộng sự 
(2015), các nhà lãnh đạo làm phong phú công việc 
để giữ chân những nhân viên có tay nghề cao. Bản 
chất công việc có ảnh hưởng mạnh đến SGK của 
nhân viên với tổ chức (Azeem và Akhtar, 2014). 

Giả thuyết H1: Bản chất công việc có ảnh 
hưởng tích cực đến SGK của GĐV BHYT

Các tổ chức sử dụng chế độ tiền lương và phúc 
lợi để thu hút và giữ chân nhân viên (Bibi và cộng 
sự, 2016). Các nhà lãnh đạo cũng sử dụng các 
chiến thuật về lương để nâng cao hiệu suất công 
việc của nhân viên (Seeletse và Thabane, 2016). 

Giả thuyết  H2: Tiền lương và phúc lợi có ảnh 
hưởng tích cực đến SGK của GĐV BHYT.

Robinson và cộng sự (2004) cho rằng, khi 
tổ chức ghi nhận và đánh giá kết quả thực hiện 
công việc của nhân viên đúng, ghi nhận thành 
tích công việc mà họ mang lại, thì sẽ làm cho nhân 
viên cảm thấy mình có giá trị. Điều này sẽ thúc 
đẩy nhân viên cống hiến hết mình cho công việc, 
có động lực làm việc cao. 

Giả thuyết H3: Ghi nhận đánh giá có ảnh 
hưởng tích cực đến SGK của GĐV BHYT.

Ismail và Bongogoh (2007) nhấn mạnh đào tạo 
và phát triển là tính năng quan trọng của quản lý 
nguồn nhân lực. Vì vậy, doanh nghiệp cần phải 
khuyến khích nhân viên phát triển kiến thức, kỹ 
năng và chuẩn mực đạo đức tốt. Điều này có thể 
ảnh hưởng đến sự hài lòng, cam kết và hiệu suất 
của nhân viên. 

Giả thuyết H4: Đào tạo và phát triển có ảnh 
hưởng tích cực đến SGK của GĐV BHYT.

Lãnh đạo đích thực được coi là mối quan hệ 
tương tác, đáng tin cậy, có thể cải thiện sự hòa 
nhập và cam kết của nhân viên (Cottrill et al., 
2014). Nhân viên gắn kết với tổ chức khi họ cảm 
thấy được lãnh đạo tin cậy, trao quyền, hỗ trợ 
trong công việc (Chughtai và Zafar, 2006). 

 Giả thuyết H5: Phong cách lãnh đạo trực tiếp 
có ảnh hưởng tích cực đến SGK của GĐV BHYT.

Theo Astri (2012), vấn đề hòa hợp giữa các 
cá nhân trong tổ chức, cơ hội tương tác và sự hài 
lòng với đồng nghiệp có liên quan chặt chẽ đến 
cam kết, ảnh hưởng đến SGK của nhân viên với 
tổ chức. 

Giả thuyết H6: Quan hệ đồng nghiệp có ảnh 
hưởng tích cực đến SGK của GĐV BHYT.

Sự hài lòng trong công việc chủ yếu phản ánh 
mức độ một cá nhân yêu thích công việc của mình 
(Kreitner và Kinicki, 2007). Những nhân viên 
nhiệt tình, hài lòng trong công việc, thì sẽ gắn kết 
với tổ chức (Abdulkareem, 2021). 

Giả thuyết H7: Hài lòng công việc có ảnh 
hưởng tích cực đến SGK của GĐV BHYT.

Với mục đích nhằm làm rõ cơ chế tác động đến 
SGK của GĐV BHYT, nghiên cứu đã thu thập 
thông tin không chỉ của riêng các GĐV BHYT, 
mà còn của các chuyên viên khác trong cơ quan 
BHXH để xem xét có thực sự tồn tại sự khác biệt 
về các yếu tố ảnh hưởng tới SGK giữa hai nhóm 
nhân viên hay không? Ngoài ra, các yếu tố khác 
cũng được xem xét như các biến nhân khẩu học, 
thâm niên,... của nhân viên nhằm tìm kiếm sự khác 
biệt trong cơ chế tác động theo các yếu tố trên tới 
SGK của nhân viên với tổ chức.

Giả thuyết H8: Có sự khác biệt về các nhân 
tố ảnh hưởng tới SGK của GĐV BHYT và chuyên 
viên khác trong cơ quan bảo hiểm.

Từ các giả thuyết nêu trên, mô hình nghiên cứu 
đề xuất như sau: 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
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3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Phát triển thang đo
Việc ứng dụng, phát triển thang đo về SGK của 

nhân viên với tổ chức đã được các nhà nghiên cứu 
tiến hành tại nhiều quốc gia trên thế giới. Dựa trên 
tổng quan tài liệu, nghiên cứu kế thừa và chọn lựa 
các thang đo từ các nghiên cứu trước đây, sử dụng 
thang đo Likert 5 điểm.

Trước khi tiến hành khảo sát chính thức, bộ 
công cụ được hoàn thiện thông qua việc điều tra 
thử trên 30 đối tượng, ghi nhận và phân tích các 
phản hồi, đánh giá sơ bộ, tham khảo ý kiến các 
chuyên gia, nhà quản lý nhân sự. 

3.2. Thu thập thông tin và mẫu khảo sát
Địa bàn khảo sát được chọn gồm BHXH 05 

quận, 05 huyện và BHXH Hà Nội. Tổng số phiếu 
khảo sát là 300, trong đó GĐV BHYT là 143, viên 
chức khác là 157. Có 295 phiếu đủ tiêu chuẩn. 
Dữ liệu được xử lý bằng phần mềm SPSS 20.0 
và đánh giá độ tin cậy của thang đo bằng hệ số 
Cronbach’s Alpha. 

3.3. Kiểm tra độ tin cậy của thang đo
Các thang đo trong nghiên cứu này được đưa 

vào kiểm định bằng hệ số Cronbach’s Alpha và hệ 
số tương quan biến tổng. 

Bảng 1: Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha  
các thành phần thang đo

Tên biến Tương quan 
biến tổng

Cronbach’s Alpha 
nếu loại biến

Nhân tố độc lập
Bản chất công việc (BC_ĐĐCV) - Cronbach’s Alpha = 0,835
BC_ĐĐCV1 - Công việc thú vị 0,671 0,789
BC_ĐĐCV2 - Công việc của tôi ổn định 0,691 0,780
BC_ĐĐCV3 - Giờ giấc làm việc hợp lý với tôi 0,684 0,783
BC_ĐĐCV4 - Đây là nơi làm việc an toàn 0,617 0,812
Tiền lương và phúc lợi (TLPL) - Cronbach’s Alpha = 0,923
LPL1 - Tiền lương trả xứng đáng với năng lực 0,843 0,889
LPL2 - Chế độ tiền lương, thưởng công bằng 0,839 0,893
LPL3 - Chế độ lương và phúc lợi kích thích làm việc 0,848 0,885
Ghi nhận đánh giá (GNĐG) - Cronbach’s Alpha = 0,933
ĐGGN1 - Đánh giá thực hiện công việc công khai, minh bạch 0,871 0,895
ĐGGN2 - Kết quả công việc được đánh giá khách quan 0,895 0,877
ĐGGN3 - Cơ quan luôn ghi nhận kết quả công việc của tôi 0,822 0,935
Đào tạo và phát triển (ĐTTT) – Cronbach’s Alpha = 0,911
ĐTTT1 - Được định hướng phát triển nghề nghiệp rõ ràng 0,765 0,893
ĐTTT2 - Được đào tạo đủ kiến thức kỹ năng 0,830 0,880
ĐTTT3 - Tại cơ quan cơ hội phát triển nghề nghiệp 0,798 0,887
ĐTTT4 - Chương trình đào tạo của cơ quan có chất lượng 0,782 0,890
ĐTTT5 - Chính sách đào tạo, thăng tiến công bằng 0,701 0,907
Phong cách lãnh đạo trực tiếp (LĐ) - Cronbach’s Alpha = 0,950
LĐ1 - Lãnh đạo luôn tạo điều kiện 0,839 0,942
LĐ2 - Lãnh đạo luôn tôn trọng, tin cậy 0,884 0,934
LĐ3 - LĐ thường hỏi ý kiến khi có vấn đề liên quan công việc 0,884 0,934

Tên biến Tương quan 
biến tổng

Cronbach’s Alpha 
nếu loại biến

LĐ4 - Lãnh đạo luôn hỗ trợ và giúp đỡ tôi 0,886 0,934
LĐ5 - Lãnh đạo xử lý kỷ luật công bằng với mọi người 0,816 0,946
Quan hệ đồng nghiệp (QHĐN) - Cronbach’s Alpha = 0,921
QHĐN1 - Đồng nghiệp luôn thân thiện 0,854
QHĐN2 - Dồng nghiệp luôn giúp đỡ, hỗ trợ 0,854
HLCV1 - Cơ quan là nơi làm việc tốt và thoải mái 0,824 0,929
HLCV2 - Hài lòng và cố gắng thực hiện tốt công việc 0,882 0,884
HLCV3 - Không có điều gì khiến không hài lòng 0,876 0,888

Nhân tố phụ thuộc
SGK của người lao động với tổ chức tại BHXH Hà Nội
(GK) – Cronbach’s Alpha = 0,926
GK1 - Tự tin khi giới thiệu về cơ quan 0,765 0,914
GK2 - Tự hào khi được làm việc tại cơ quan này 0,788 0,912
GK3 - Tôi xem cơ quan này như ngôi nhà thứ hai 0,777 0,913
GK4 - Luôn cố gắng tiếp tục làm việc cho cơ quan này 0,829 0,908
GK5 - Cảm thấy vấn đề của cơ quan như của mình 0,816 0,909
GK 6 - Cơ quan có nhiều ý nghĩa cá nhân đối với tôi 0,682 0,922
GK7 - Tôi thấy được giá trị công việc của tôi ở cơ quan 0,701 0,921

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu khảo sát 

Bảng 1 cho thấy, các thành phần thang đo các 
nhân tố đều có Cronbach’s Alpha >0,8 và hệ số 
tương quan biến tổng của các biến đo lường đều 
>0,3 (Nunnally & Bernstein 1994). Điều này cho 
thấy các thang đo phù hợp, các biến quan sát đều 
đạt được độ tin cậy cao trong từng nhóm nhân 
tố và được sử dụng trong các bước phân tích  
tiếp theo.

Thực hiện phân tích nhân tố theo Principal 
components với phép quay Varimax, 25 biến đưa 
vào mô hình được nhóm lại thành 7 nhân tố. Trong 
đó, tất cả các biến đều có hệ số tải nhân tố (factor 
loading) >0,5 nên được giữ nguyên không loại một 
biến nào khi phân tích nhân tố khám phá (EFA).

Với kết quả EFA có hệ số KMO = 0,891, giá 
trị kiểm định KMO và Bartlett’s có ý nghĩa (Sig 
= 0.000 <0,05) nên các biến quan sát có tương 
quan với nhau trong tổng thể và phân tích nhân 
tố khám phá là thích hợp. Giá trị tổng phương sai 
trích bằng 82,87%>50%, tức các nhân tố giải thích 
được 82,87% sự biến thiên của biến phụ thuộc 
trong mô hình, do đó sử dụng phương pháp phân 
tích nhân tố là phù hợp (bảng 2).

Bảng 2: Ma trận xoay nhân tố các yếu tố  
ảnh hưởng đến SGK

Biến quan sát
Các nhân tố

1 2 3 4 5 6 7
BC_ĐĐCV3   .815
BC_ĐĐCV2   .809
BC_ĐĐCV1   .788
BC_ĐĐCV4   .784
LPL3    .849    
LPL2    .829    
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Biến quan sát
Các nhân tố

1 2 3 4 5 6 7
LPL1    .811    
ĐGGN2      .797  
ĐGGN1      .777  
ĐGGN3      .750  
ĐTTT2  .864    
ĐTTT3  .831
ĐTTT1  .812
ĐTTT4  .735      
ĐTTT5  .626      
LĐ2 .859      
LĐ3 .859      
LĐ4 .852      
LĐ1 .800       
LĐ5 .787       
QHĐN1       .787
QHĐN2       .739
HLCV2     .843   
HLCV3     .806
HLCV1     .782
Tổng phương sai trích  =  82,87%
Hệ số KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) = 0,891
Kiểm định Bartlett’s Test of Sphericity Sig = 0,000

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu khảo sát 
3.4. Kết quả phân tích
Để kiểm định các giả thuyết, mô hình hồi quy 

biến phụ thuộc là “SGK với tổ chức” của nhân 
viên. Biến độc lập là các nhân tố: Bản chất-Đặc 
điểm công việc, Lương và phúc lợi, Ghi nhận-
Đánh giá, Đào tạo-thăng tiến, Phong cách lãnh 
đạo, Quan hệ đồng nghiệp và Hài lòng với công 
việc, Vị trí việc làm. Mô hình có kiểm soát những 
yếu tố khác như Giới tính, Tuổi, Trình độ học 
vấn, Thâm niên công tác, Lương, Thu nhập hộ gia 
đình,...

Bảng 3: Kết quả phân tích hồi quy với biến 
 phụ thuộc là SGK với tổ chức

Biến
M1-Mô hình kiểm soát M2 - Mô hình đầy đủ Kiểm định

giả thuyếtBeta chuẩn hóa Beta chuẩn hóa VIF
N2- Giới tính, 
(Biến giả 1 nam, 0 nữ) 0,182** 0,064** 1,209 Có sự khác biệt

N3- Tuổi -0,183** -0,080* 2,601 Có sự khác biệt
N5- Trình độ học vấn 0,035 0,025 1,151 Không khác biệt
N6- Thời gian công tác -0,247** -0,030 2,504 Không khác biệt
N7- Mức lương hiện nay 0,495*** 0,272*** 3,098 Có sự khác biệt
N8 - Thu nhập trung bình 
của gia đình/tháng -0,151* -0,111*** 2,101 Có sự khác biệt

N1- Vị trí việc làm (Biến 
giả: 1 Giám định YT, 
0: khác)

-0,015 -0,021 1,167 Không ủng hộ

N10 - Chức vụ (Biến giả: 
1 Lãnh đạo, 0 Nhân viên) 0,003 -.0,001 1,095 Không khác biệt

BC_ĐĐCV 0,069** 1,401 Ủng hộ
TLPL 0,105*** 1,880 Ủng hộ
GNĐG 0,097** 2,348 Ủng hộ
ĐTTT -.0,056 1,924 Không ủng hộ

Biến
M1-Mô hình kiểm soát M2 - Mô hình đầy đủ Kiểm định

giả thuyếtBeta chuẩn hóa Beta chuẩn hóa VIF
LĐ 0,015 2,172 Không ủng hộ
QHĐN 0,092** 2,148 Ủng hộ
HLCV 0,636*** 2,191 Ủng hộ
R2 0,155*** 0,762***
Thay đổi R2 0,155 0,657
R2 điều chỉnh 0,131*** 0,749***

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu khảo sát 
Ghi chú: *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Phân tích hồi quy tuyến tính được thực hiện 
để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu, xác định 
các yếu tố tác động đến SGK của GĐV BHYT 
nói riêng, viên chức khác nói chung với tổ chức 
tại BHXH Hà Nội. Kết quả phân tích cho thấy sự 
phù hợp của dữ liệu và mô hình có ý nghĩa thống 
kê. Chỉ số R2 hiệu chỉnh (0,749) đảm bảo độ tin 
cậy vì nằm trong khoảng chấp nhận, Độ phóng 
đại phương sai VIF <5 cho thấy, không có hiện 
tượng đa cộng tuyến.

Kết quả nghiên cứu cho thấy, 5/7 giả thuyết đề 
xuất được ủng hộ với các giá trị trọng số hồi quy 
là dương và có ý nghĩa (p<0,05). 

Mức độ gắn kết với tổ chức của GĐV BHYT 
nói riêng, viên chức khác nói chung tại BHXH 
Hà Nội chịu tác động cùng chiều với 5 yếu tố và 
mức độ tác động theo thứ tự giảm dần lần lượt là: 
“Hài lòng công việc”, “Tiền lương và phúc lợi”, 
“Ghi nhận và đánh giá”, “Quan hệ đồng nghiệp” 
và “Bản chất công việc”. Tuy nhiên, “Đào tạo và 
phát triển”, “Phong cách lãnh đạo trực tiếp” hầu 
như không có tác động đáng kể tới SGK của GĐV 
BHYT nói riêng, viên chức khác nói chung. Điều 
này có thể được lý giải vì hoạt động đào tạo và 
phát triển mới chỉ dừng lại ở mức độ đào tạo cho 
nhân viên mới vào ngành như định hướng, đào tạo 
nghiệp vụ, hoặc tổ chức các khóa đào tạo nội bộ, 
hội thảo chuyên đề, mà chưa chú trọng đào tạo 
nâng cao kiến thức. Vẫn còn một bộ phận quản lý 
trực tiếp chưa truyền được cảm xúc tích cực đến 
nhân viên, chưa thấu hiểu họ, vì vậy chưa dẫn dắt 
nhân viên gắn kết với tổ chức. 

“Hài lòng công việc” là nhân tố có mức ảnh 
hưởng lớn nhất đến SGK của GĐV BHYT nói 
riêng và viên chức khác nói chung với tổ chức tại 
BHXH Hà Nội. Rõ ràng, sự hài lòng trong công 
việc là một phần quan trọng trong vòng đời của 
nhân viên, phản ánh chất lượng cuộc sống làm 
việc của họ và đây cũng là một trong những yếu tố 
dự báo hàng đầu thúc đẩy họ gắn kết lâu dài hơn 
với tổ chức. 
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Phân tích đa nhóm theo giới tính cho thấy nam 
giới có mức độ gắn kết cao hơn nữ, nhân viên càng 
lớn tuổi càng kém gắn kết, họ có mức lương càng 
cao gắn kết càng cao; ngược lại gia đình có thu 
nhập càng cao thì mức độ gắn kết càng giảm. 

Kết quả hồi quy cho thấy, không có sự khác 
biệt về cơ chế tác động theo vị trí việc làm, trình 
độ học vấn, thời gian công tác, chức vụ tới SGK 
của nhân viên với tổ chức tại BHXH Hà Nội. Như 
vậy, chưa có bằng chứng cho thấy có sự khác biệt 
về các yếu tố tác động đến SGK với tổ chức tại 
BHXH Hà Nội giữa GĐV BHYT với các viên 
chức khác.

4. Kết luận và khuyến nghị
 Kết luận
Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính cho thấy, 

05 nhân tố then chốt ảnh hưởng đến SGK của 
GĐV BHYT nói riêng, viên chức khác nói chung 
với tổ chức tại BHXH Hà Nội lần lượt theo mức 
độ giảm dần là “Hài lòng công việc”, “Tiền lương 
và phúc lợi”, “Ghi nhận và đánh giá”, “Quan hệ 
đồng nghiệp” và “Bản chất công việc”. Tuy nhiên, 
“Đào tạo và phát triển” và “Phong cách lãnh đạo 
trực tiếp” hầu như không có tác động đáng kể tới 
SGK với tổ chức. Không có sự khác biệt về mô 
hình tác động của các nhân tố tới SGK giữa GĐV 
BHYT với các viên chức khác. 

 Khuyến nghị
Thứ nhất, tạo cơ hội học tập, phát triển kỹ 

năng của GĐV BHYT. Trong thời đại kỹ thuật 
số, người lao động nói chung, GĐV BHYT nói 
riêng, thường tìm kiếm cơ hội học tập và phát 
triển sự nghiệp. Nếu tổ chức không đáp ứng nhu 
cầu của họ, sớm hay muộn, vấn đề là thời gian, 
những GĐV BHYT có năng lực sẽ rời bỏ tổ chức, 
tìm kiếm môi trường khác phù hợp hơn. Muốn 
vậy, BHXH Hà Nội cần tạo điều kiện để họ có thể 
tham gia các khóa đào tạo như hỗ trợ kinh phí, 
thời gian làm việc linh hoạt,... 

Thứ hai, nhà quản lý cần truyền cảm hứng cho 
nhân viên. Khi nhà quản lý tạo được cảm xúc tích 
cực cho nhân viên, kéo theo sự nhiệt tình, gắn bó 
của nhân viên với tổ chức. Vì vậy, các nhà quản lý 
trực tiếp cần tích cực lắng nghe và thường xuyên 
giao tiếp với nhân viên. Bên cạnh đó, nâng cao 
các kỹ năng quản trị nhân sự sẽ giúp các nhà quản 
lý sử dụng hiệu quả GĐV BHYT nói riêng, viên 
chức khác nói chung. Khi được bố trí công việc 
phù hợp với năng lực, được đánh giá đúng sẽ tăng 
cường SGK của họ với tổ chức. 

Thứ ba, tích cực hơn nữa trong việc truyền 
đạt tầm nhìn, sứ mệnh và mục tiêu hoạt động của 
BHXH Hà Nội đến với GĐV BHYT nói riêng cũng 
như các viên chức khác nói chung. Điều này giúp 
họ hiểu sâu sắc hơn mục tiêu, ý nghĩa công việc 
đang làm, đồng thời thấy được trách nhiệm của 
mình với tư cách cá nhân cũng như là một thành 
viên trong tổ chức và phấn đấu vì sự phát triển 
chung của BHXH Hà Nội. Có thể thực hiện bằng 
cách đưa ra những khẩu hiệu, bằng khen, giấy 
chứng nhận mà BHXH Hà Nội đã nhận được và 
trưng bày ở những nơi dễ dàng nhìn thấy.

Cuối cùng, BHXH Hà Nội cần bố trí công việc 
hợp lý, đảm bảo cân bằng giữa công việc và gia 
đình. Đây cũng là yếu tố làm tăng tính hấp dẫn 
trong công việc, từ đó làm tăng SGK của họ với 
tổ chức.
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