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PHẦN MỞ ĐẦU

1. Lý do lựa chọn đề tài

Sau hơn ba năm chịu tác động từ đại dịch Covid-19 và những thay đổi chóng mặt của thị trường kinh doanh chứng kiến những thay đổi chóng mặt của thị trường kinh doanh trong và ngoài nước và biến động về nguồn nhân lực của các tổ chức trên quy mô lớn. Không chỉ dừng lại ở tình trạng nghỉ việc ồ ạt, người lao động còn sẵn sàng rời bỏ ngành nghề, chuyển đổi cách thức làm việc và đặt ra nhiều yêu cầu mới đối với nhà tuyển dụng. Ngay cả khi tình trạng thất nghiệp phổ biến và gia tăng trên toàn thế giới từ giữa năm 2021, trào lưu nghỉ việc đã bắt đầu xuất hiện. Báo cáo của Microsoft cho thấy, có đến 42% người đi làm trên thế giới chia sẻ rằng, họ đang có ý định nghỉ việc. Đến tháng 12/2021, khảo sát xu hướng nguồn nhân sự của Anphabe cũng cảnh báo, tình trạng này đã lan tới Việt Nam khi tỷ lệ người đi làm đang tìm kiếm công việc mới trong 6 tháng gần nhất là 58%. Kết quả khảo sát thị trường lao động đầu năm 2022 của Linkedln tại Việt Nam và Anphabe cho thấy, trào lưu nghỉ việc ồ ạt không còn là dự báo, mà đã trở thành hiện thực. Theo kết quả đã khảo sát về tình hình thị trường lao động Việt Nam 2022 công bố của VietnamWorks, trang tìm kiếm việc làm trực tuyến cho thấy rằng một số công ty vẫn đang trong quá trình phục hồi với những ảnh hưởng tương đối bởi nền kinh tế toàn cầu đang rất yếu hiện nay, vì vậy khi chính sách lương và chế độ phúc lợi giảm đã ảnh hưởng đến thu nhập và quyết định nghỉ việc của người lao động, với 14,13% lựa chọn, một số trường hợp bất khả kháng nằm trong diện cắt giảm nhân sự của công ty nên tỷ lệ nghỉ việc nằm trong mức 8,38%. Môi trường và chế độ lương, phúc lợi không phù hợp là lý do chính nhất khiến người lao động đang có việc làm ổn định có ý định nghỉ việc. Khảo sát của VietnamWorks cũng cho thấy, với những lao động đã có kinh nghiệm, yếu tố lương, phúc lợi là mối quan tâm hàng đầu, chiếm trên 30%, nhưng họ cũng sẵn sàng ý định việc khi mức lương và đãi ngộ không tương xứng, môi trường làm việc độc hại, văn hóa công ty không phù hợp. Ở cấp bậc cao nhất (giám đốc), khi các yếu tố về lương, thưởng, đãi ngộ không còn có sự chênh lệch quá lớn thì lí do chủ yếu quyết định ý định việc thuộc về môi trường làm việc và văn hóa công ty (chiếm 34%). 


Năm 2023 được xem là giai đoạn khó khăn, thử thách đối với thị trường bảo hiểm nhân thọ nói riêng, cũng như toàn ngành kinh tế nói chung trước những biến động của thị trường tài chính trong và ngoài nước. Dù vậy, nghành bảo hiểm nhân thọ tiếp tục cho thấy vai trò bảo vệ sức khỏe và tài chính trước những rủi ro khách hàng không may gặp phải, thông qua tổng số tiền chi trả quyền lợi bảo hiểm trong 3 tháng đầu năm 2023 ước đạt 11.534 tỷ đồng tăng 29,2%. Trong khi đó, số tiền đầu tư trở lại nền kinh tế của các doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ ước đạt 636.585 tỷ đồng tăng 17%, tổng nguồn vốn chủ sở hữu của các doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ ước đạt 141.235 tỷ đồng tăng 21%, tổng số lượng hợp đồng cuối kỳ ước đạt gần 13,7 triệu hợp đồng tăng 3,5%, tổng doanh thu ước đạt 37.849 tỷ đồng. Điều này cho thấy nghành bảo hiểm nhân thọ có sự tăng trưởng đáng kể và góp phần ổn định chính sách kinh tế vĩ mô, kiềm chế lạm phát, tăng tích lũy cho nền kinh tế. Một trong số những Công ty dẫn đầu nghành bảo hiểm nhân thọ tại thị trường tại Việt Nam hiện nay đó là Bảo Việt Nhân thọ, Công ty luôn đặt con người vào vị trí trọng tâm trong mọi hoạt động và điều này giúp cho Công ty phát triển ổn định và vững vàng. Tuy nhiên, Bảo Việt Nhân thọ cũng không tránh khỏi tình trạng một số người lao động có quyết định nghỉ việc khiến cho doanh nghiệp mất nhiều thời gian và công sức để đào tạo nhân viên nhưng kết quả họ lại quyết định nghỉ việc. Theo bản báo cáo tổng hợp về biến động nhân sự được Phòng Tổ Chức Nhân sự - Bảo Việt Nhân thọ tổng hợp trên toàn hệ thống trong năm 2022 cho ra kết quả về tỷ lệ nhân viên nghỉ việc ở Công ty hiện nay là 5 - 8% cho thấy nguồn nhân lực của Công ty đang có dấu hiệu gặp vấn đề có thể gây ảnh hưởng đến tình hình hoạt động kinh doanh công ty, gây lãng phí trong công tác đào tạo cũng như công tác tuyển dụng mới. 

Trước tình hình thực tiễn về tỷ lệ nghỉ việc nhân viên trong các doanh nghiệp trong và ngoài nước và bản báo cáo tổng hợp về biến động nhân sự của Bảo Việt Nhân thọ năm 2022, tác giả nhận thấy sự biến động nguồn nhân lực ảnh hưởng tương đối đến đơn vị công tác hiện tại. Do đó, tác giả lựa chọn đề tài “Những nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt Nhân thọ” làm đề tài nghiên cứu của mình.
2. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu

2.1. Mục đích nghiên cứu

Mục đích nghiên cứu của đề tài là nghiên cứu những nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên công ty Bảo Việt Nhân thọ. Dựa trên kết quả nghiên cứu tác giả sẽ đề xuất một số biện pháp để hạn chế việc nghỉ việc và giữ chân của nhân viên tại Công ty.
2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu

Để đạt được mục tiêu nghiên cứu trên, luận văn phải thực hiện các nhiệm vụ nghiên cứu sau:

Thứ nhất là:  Hệ thống hóa cơ sở lý thuyết các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên và tổng quan các nghiên cứu của các tác giả trong và ngoài nước liên quan đến đề tài.

Thứ hai là: Xây dựng mô hình nghiên cứu gồm các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt Nhân thọ.

Thứ ba là: Khảo sát và phân tích dữ liệu về các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của Bảo Việt Nhân thọ.

Thứ tư là: Đưa ra các giải pháp nhằm hạn chế ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt Nhân thọ.

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

3.1. Đối tượng nghiên cứu

Đối tượng nghiên cứu trong luận văn được xác định là những nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên.
3.2. Khách thể nghiên cứu

Khách thể nghiên cứu được xác định là nhân viên của Bảo Việt Nhân thọ trên địa bàn Hà Nội.

3.3. Phạm vi nghiên cứu


Phạm vi về không gian: Phạm vi xác định tại Công ty Bảo Việt Nhân thọ trên địa bàn Hà Nội.

Phạm vi về thời gian thu thâp dữ liệu thứ cấp: Nghiên cứu thu thập dữ liệu thứ cấp từ năm 2020 đến năm 2023


Phạm vi về thời gian thu thập dữ liệu sơ cấp: Nghiên cứu thu thập dữ liệu sơ cấp thực hiện từ tháng 12/2022 đến tháng 05/2023


Phạm vi về nội dung: Nghiên cứu chỉ tìm hiểu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân thọ trên địa bàn Hà Nội. Mặc dù các giải pháp đưa ra có thể hướng đến các chính sách của Bảo Việt Nhân thọ, tuy nhiên đó không phải là mục tiêu của nghiên cứu này.
4. Phương pháp nghiên cứu

Luận văn dự kiến sử dụng hai phương pháp nghiên cứu: 

Nghiên cứu định tính: Nghiên cứu định tính có nhiều phương pháp, trong đó luận văn sử dụng phương pháp phỏng vấn sâu. Tác giả trực tiếp phỏng vấn và thực hiện thảo luận nhóm với các chuyên gia trong lĩnh vực và các cấp quản lý nhân viên bảo hiểm của Công ty.

Nghiên cứu định lượng: Nghiên cứu được thực hiện bằng cách khảo sát các nhân viên trên địa bàn Hà Nội từ thang đo được xây dựng trên cơ sở lý luận, đồng thời là kết quả phỏng vấn sâu và thảo luận với nhóm chuyên gia trong lĩnh vực của Tổng Công ty Bảo Việt Nhân thọ, tác giả đã tổng hợp lại các ý kiến và đưa ra thang đo. Sau khi thông qua kết quả định tính bằng khảo sát định tính, tác giả nghiên cứu tổng hợp lại và phân tích, xử lý số liệu trên phần mềm SPSS 25. Tiến hành phân tích thống kê mẫu, kiểm tra hệ số tin cậy để đảm bảo độ tin cậy của thang đo, phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan và phân tích hồi quy. Sau đó, nhằm đảm bảo độ tin cậy của phương trình hồi quy được xây dựng là phù hợp, một loạt các dò tìm sự vi phạm của giả định cần thiết trong hồi quy tuyến tính cũng được thực hiện, từ đó xác định các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân thọ. Cuối cùng, tác giả xác định những sự khác biệt các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc theo giới tính và thâm niên làm việc.
5. Kết cấu của luận văn

Kết cấu của luận văn, ngoài phần mở đầu, kết luận và tài liệu tham khảo, luận văn gồm 4 chương, cụ thể:

Chương 1: Cơ sở lý luận về ý định nghỉ việc của nhân viên
Chương 2: Phương pháp nghiên cứu

Chương 3: Kết quả nghiên cứu

Chương 4: Kết luận và khuyến nghị
CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ Ý ĐỊNH NGHỈ VIỆC NHÂN VIÊN 
1.1. Khái quát ý định nghỉ việc của nhân viên trong doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ
1.1.1. Khái niệm ý định nghỉ việc của nhân viên

Ý định nghỉ việc được SousaPoza và Henneberger (2004) đưa ra khái niệm là sự phản ánh khả năng (mang tính chủ quan) mà một cá nhân có thể sẽ thay đổi công việc của mình trong một khoảng thời gian nhất định và là một tiền thân trực tiếp dẫn đến nghỉ việc thực tế. Trong nghiên cứu của SousaPoza và Henneberger (2004) đã chỉ ra rằng ý định nghĩ việc của nhân viên chỉ xảy ra trong ngắn hạn không phải tất cả những nhân viên có ý định nghỉ việc thì họ sẽ nghỉ việc thực tế. Ngược lại, những nhân viên không có ý định nghỉ việc, đôi khi họ lại nghỉ việc thực tế. Nó cho thấy rằng, một mặt các nhân viên phản ứng khá nhạy cảm với những tình huống mà nó xuất hiện mang tính bất ngờ, mặt khác tổ chức sẽ có thể ngăn chặn được hành vi nghỉ việc của nhân viên. Còn theo Tett và Meyer (1993) định nghĩa ý định nghỉ việc là ý thức sẵn sàng và cố tình rời bỏ tổ chức. Mobley (1982) cho rằng các nghiên cứu thường tập trung vào nghỉ việc tự nguyện vì các quyết định nghỉ việc tự nguyện có thể gây ra những bất lợi cho tổ chức, các tổ chức có tỷ lệ nghỉ việc tự nguyện cao phải hứng chịu các chi phí và tổn thất về tuyển mộ và tuyển chọn, các vấn đề về quy trình nhân sự, đào tạo, hòa nhập nhân viên mới và mất đi lợi thế nghề nghiệp mà các nhân viên cũ có được trong quá trình làm việc tỷ lệ nghỉ việc cao thể hiện sự lãng phí trong việc đầu tư vào vốn nhân lực. Kaya và Abdioğlu (2010) cho rằng quyết định nghỉ việc xảy ra nhiều trong tổ chức gây ra các ảnh hưởng xấu đến động lực làm việc của nhân sự hiện có, làm tăng khối lượng công việc và gây khó khăn cho việc lập kế hoạch công việc, qua đó tác động tiêu cực đến hiệu quả và hiệu suất của tổ chức.
Các nghiên cứu về ý định nghỉ việc của nhân viên đã được các tác giả trong và ngoài nước đưa ra khái niệm về ý định nghỉ việc của nhân viên như: Theo Feng và Angeline (2010) ý định nghỉ việc là quá trình nhận thức, suy nghĩ, lập kế hoạch và mong muốn rời khỏi một công việc; Cenkci và Otken (2014) đưa ra khái niệm ý định nghỉ việc chỉ đơn giản là liệu một nhân viên có mục tiêu tự chấm dứt công việc của mình; Akova và các tác giả (2015) định nghĩa khái niệm ý định nghỉ việc là hoạt động có ý thức và có chủ ý để rời khỏi doanh nghiệp; Tác giả Chew (2004), Võ Quốc Hưng và Cao Hào Thi (2010) đều cho rằng ý định nghỉ việc của nhân viên là ý định rời khỏi môi trường làm việc hiện tại để chuyển sang môi trường làm việc khác; Hemdi và Nasurdin (2006) định nghĩa ý định nghỉ việc là cảm nhận của một cá nhân về việc ở lại hay rời bỏ doanh nghiệp nơi họ đang làm việc; Erdil và Müceldili (2014) đưa ra khái niệm ý định nghỉ việc là việc sẵn sàng rời bỏ doanh nghiệp một cách có ý thức và có chủ ý, ý định này bao gồm sự sẵn sàng, khả năng và lập kế hoạch cho việc từ chức. 

Với những căn cứ trên, Tác giả đề xuất khái niệm về ý định nghỉ việc của nhân viên giống với tác giả SousaPoza và Henneberger (2004): “Ý định nghỉ việc của nhân viên là sự phản ánh khả năng (mang tính chủ quan) mà một cá nhân có thể sẽ thay đổi công việc của mình trong một khoảng thời gian nhất định và là tiền thân trực tiếp dẫn đến nghỉ việc thực tế tại doanh nghiệp”.
1.1.2. Khái niệm, đặc điểm doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ
1.1.2.1. Khái niệm doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ
Doanh nghiệp bảo hiểm hay công ty bảo hiểm nhân thọ là doanh nghiệp được thành lập, tổ chức và hoạt động theo quy định của Luật kinh doanh bảo hiểm số 08/2022/QH15 và các quy định khác của pháp luật có liên quan để kinh doanh bảo hiểm, tái bảo hiểm. 
1.1.2.2. Đặc điểm doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ
Thứ nhất, đây là một dịch vụ tài chính đặc biệt và là một hoạt động kinh doanh liên quan đến rủi ro của con người. Sản phẩm bảo hiểm là một sản phẩm vô hình, cung cấp sự đảm bảo tài chính cho rủi ro của người được bảo hiểm, kèm theo các dịch vụ liên quan. Chu kỳ kinh doanh bảo hiểm nhân thọ là một chu kỳ đảo ngược, nghĩa là sản phẩm được bán trước và doanh thu được ghi nhận sau khi phát sinh các chi phí.

Thứ hai, doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ được tổ chức, thành lập và hoạt động theo quy định của luật pháp về kinh doanh bảo hiểm và các quy định khác của nhà nước.

Thứ ba, doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ chịu sự quản lý trực tiếp từ Bộ Tài Chính. Hầu hết các quốc gia trên thế giới chỉ giao cho một cơ quan quản lý duy nhất để quản lý hoạt động kinh doanh bảo hiểm nhân thọ. Đây là một đặc điểm để phân biệt doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ với các doanh nghiệp khác trong nền kinh tế thị trường.

1.1.2.3. Đặc điểm hoạt động kinh doanh bảo hiểm nhân thọ
Bảo hiểm nhân thọ là một loại nghiệp vụ bảo hiểm cho người được bảo hiểm sống hoặc chết. Chính vì vậy mà bảo hiểm nhân thọ mang những đặc điểm cơ bản sau:

Thứ nhất, tuổi thọ, tính mạng, sức khỏe con người không xác định được giá trị.

Thứ hai, sự kiện bảo hiểm không không hoàn toàn gắn liền với rủi ro.Sự kiện bảo hiểm là sự kiện khách quan do các bên thỏa thuận hoặc pháp luật quy định mà khi sự kiện đó xảy ra thì doanh nghiệp bảo hiểm phải trả tiền bảo hiểm cho người thụ hưởng hoặc bồi thường cho người được bảo hiểm.

Thứ ba, chỉ công ty bảo hiểm nhân thọ mới được cung cấp. Bảo hiểm nhân thọ là bảo hiểm con người đây là thuộc tính cơ bản nhất của bảo hiểm thọ các loại bảo hiểm khác không khác. (Ví dụ khi tham gia bảo hiểm tính mạng, sức khỏe thì bên mua bảo hiểm phải đóng phí khi tham gia bảo hiểm. Trong khoản thời gian tham gia bảo hiểm nếu bạn gặp rủi ro như tai nạn thì bạn sẽ được bên bảo hiểm chi trả các chi phí phát sinh trong việc gặp rủi ro này).
Thứ tư, đây là loại hợp đồng dài hạn và thường mang tính tiết kiệm.

Thứ năm, bảo hiểm nhân thọ là loại hợp đồng với các điều khoản mẫu nên yêu cầu rất cao về tính linh hoạt và tính minh bạch.

1.2. Tổng quan nghiên cứu
Nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc đã được một số tác giả nghiên cứu thực hiện, cụ thể:

1.2.1. Nghiên cứu nước ngoài


Trong lĩnh vực du lịch, Suzanne Abdel Hady và Hussein Chible (2018) đã nghiên cứu về đến ý định nghỉ việc ở các công ty du lịch tại Beirut Lebanon, dữ liệu được thu thập thông qua một cuộc khảo sát được thực hiện với nhân viên của bốn công ty du lịch ở Beirut và các cuộc phỏng vấn sâu được tổ chức với giám đốc nhân sự của các công ty du lịch này. Những phát hiện chính cho thấy các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc là sự hài lòng trong công việc, lòng trung thành, cam kết của doanh nghiệp. Kết quả cũng cho thấy, ý định nghỉ việc trong các công ty nhỏ cao hơn các công ty lớn, trong khi mức độ thỏa mãn với công việc, lòng trung thành và cam kết của doanh nghiệp thấp hơn ở các doanh nghiệp nhỏ và cao trong các doanh nghiệp lớn. 


Trong lĩnh vực y tế, Su Ol Kim và Sun Hee Moon (2021) đã nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của các nam y tá tại Hàn Quốc. Nghiên cứu sử dụng dữ liệu thu thập được từ các bệnh viện Hàn Quốc và đưa ra xác nhận rằng những nhân tố ảnh hưởng chính đến ý định nghỉ việc của y tá nam tại Hàn Quốc là do độc thân, cam kết với tổ chức, sự hài lòng trong công việc, áp lực trong công việc, vị trí bệnh viện ở các thành phố được phân loại trung bình và trách nhiệm họ hàng. Để giảm tỷ lệ ý định nghỉ việc của y tá nam, cần thực hiện các biện pháp can thiệp chiến lược dựa trên các yếu tố được xác định trong nghiên cứu này.

Trong lĩnh vực công nghiệp thực phẩm, Ramesh Kumar và các tác giả (2012) nghiên cứu về ý định nghỉ việc của nhân viên trong nghành công nghiệp thức ăn nhanh Malaysia, các tác giả đã khám phá ra ba yếu tố chủ yếu ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên đó là: Văn hóa doanh nghiệp, gắn kết doanh nghiệp và Phù hợp với tổ chức (Hình 1.1). Văn hóa doanh nghiệp gồm: thử thách công việc, giao tiếp, sự đổi mới, sự tin tưởng, gắn kết xã hội. Các tác giả đã xây dựng mô hình và tìm ra mối quan hệ giữa văn hóa doanh nghiệp với ý định nghỉ việc. Kết quả cho thấy một doanh nghiệp có văn hóa doanh nghiệp phù hợp và phát triển mạnh mẽ thì ý định nghỉ việc của nhân viên trong doanh nghiệp sẽ giảm đi và các nhân viên sẽ trung thành với doanh nghiệp hơn.
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Hình 1.1. Mô hình của Ramesh Kumar và Các tác giả (2012)

Nguồn: mô hình Ramesh Kumar và Các tác giả (2012)

Lee và các tác giả (2012) đã nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của các nhân viên tại các khách sạn ở Đài Loan, các tác giả đưa ra ba nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc là sự hài lòng với công việc, gắn kết tổ chức và mức lương, trong đó sự hài lòng về công việc do hai yếu tố ảnh hưởng chính là: môi trường làm việc và mối quan hệ với các đồng nghiệp (Hình 1.2). Nghiên cứu cho thấy gắn kết với doanh nghiệp và sự hài lòng của công việc được coi là hai ảnh hưởng lớn nhất đến ý định nghỉ việc của nhân viên. Điều này cho thấy người lao động có mức độ hài lòng với công việc cao sẽ có xu hướng làm việc hiệu quả hơn và khó rời bỏ công việc hiện tại.
[image: image2.png]Mbi quan hé
voi dong
nghiép

vy

MOoi truong
lam viéc

Hai long cong l _
viéc
N—

Gén két voi td
chirc

Mt luong li

Y dinh nghi
viéc




Hình 1.2. Mô hình của Lee và các tác giả (2012)

Nguồn: Lee và các tác giả (2012)

Mobley (1977) đã đưa ra mô hình quá trình người lao động ra quyết định nghỉ việc từ đó đã định hình quá trình nghiên cứu nghỉ việc trong nhiều thập kỷ qua (Hình 1.3). Tác giả là người tiên phong giải thích quá trình chuyển biến tâm lý của người lao động dẫn đến nghỉ việc. Một sơ đồ của quá trình ra quyết định nghỉ việc được minh họa trong quá trình ra quyết định chấm dứt công việc và được mô tả như một chuỗi các giai đoạn nhận thức bắt đầu với quá trình đánh giá công việc hiện tại, sau đó là trạng thái hài lòng hoặc không hài lòng. Hậu quả khi nhân viên không hài lòng công việc hiện tại là có ý định nghỉ việc và cuối cùng là hành vi nghỉ việc thực tế. Sau này có một số nghiên cứu mở rộng mô hình của Mobley (1977) bằng cách bổ sung các ảnh hưởng khác, chẳng hạn như đánh giá các nhân tố ảnh hưởng cam kết doanh nghiệp (Kim và các tác giả, 1996) hoặc đánh giá các yếu tố có ảnh hưởng đến sự hài lòng công việc (Price và Mueller, 1981).
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Hình 1.3. Mô hình quá trình nghỉ việc của Mobley (1977)

Nguồn Mobbley (1977)
Mô hình của Price và Mueller (1981) đưa ra phân tích các  yếu tố quyết định quan hệ nhân quả của nghỉ việc (Morrell và các tác giả, 2001). Ý định nghỉ việc dựa trên nghiên cứu thực nghiệm đã được tiến hành từ năm 1972 tại Đại học Iowa. Mô hình này đã đưa ra các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc chính như Lương, sự bình đẳng, áp lực công việc, đào tạo và phát triển. Nó được xem như là kết quả của một quá trình ra quyết định (Morrell và các tác giả, 2001). Tác giả đưa ra đầy đủ các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc được thể hiện tại Hình 1.4:
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Hình 1.4. Mô hình của Price và Mueller (1986)

Nguồn Price và Mueller (1986) trích bởi Morrell và các tác giả (2001)
Long và các tác giả (2012) đã đưa ra mô hình năm yếu tố thuộc quản lý nguồn nhân lực mà nó có ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên là: đào tạo, Lương thưởng và phúc lợi, hiệu quả quản lý, phát triển nghề nghiệp và quan hệ giữa các nhân viên (Hình 1.5). Đào tạo ngày càng trở nên quan trọng đối với sự thành công của bất kỳ doanh nghiệp hiện đại. Ngày nay các doanh nghiệp cần phải có năng lực và có chuyên môn cao mà điều này sẽ cung cấp cho các công ty một lợi thế hơn đối thủ cạnh tranh. Cách duy nhất để giải quyết là thông qua việc có một chương trình đào tạo đóng một vai trò trung tâm để nuôi dưỡng và tăng cường các năng lực (Sherman và cộng sự, 1998). Phát triển nghề nghiệp trong một doanh nghiệp có thể xem như là một quá trình phức tạp để đáp ứng nhu cầu của các nhà quản lý, cấp dưới và doanh nghiệp. Đó là cách thức của nhà quản lý để khuyến khích nhân viên chịu trách nhiệm về sự nghiệp của họ, doanh nghiệp cần cung cấp sự hỗ trợ liên tục trong các phản hồi của nhân viên hoặc theo dõi hiệu suất làm việc và cung cấp thông tin đầy đủ về doanh nghiệp, cơ hội nghề nghiệp, chức vụ, vị trí tuyển dụng mà có thể quan tâm cho người lao động. Không thể phủ nhận rằng trong quá trình phát triển sự nghiệp, doanh nghiệp phải cung cấp thông tin đầy đủ về sứ mệnh của mình, chính sách và hỗ trợ cho quá trình đánh giá, đào tạo và phát triển.
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Hình 1.5. Mô hình của Long và các tác giả (2012)

Nguồn: Long và các tác giả (2012)

1.2.2. Nghiên cứu trong nước

Lâm Đức Cường (2022) đã nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên văn phòng tại TP.HCM, tác giả đưa ra các yếu tố đặt trọng tâm trong cách tiếp cận về thái độ và phản ứng của người lao động với doanh nghiệp theo quan điểm tiếp cận hành vi doanh nghiệp. Nghiên cứu được đưa ra với các biến độc lập ban đầu bao gồm 7 yếu tố có sự ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của người lao động bao gồm công bằng doanh nghiệp, cam kết doanh nghiệp, thờ ơ doanh nghiệp, thái độ chấp nhận công nghệ của nhân viên trong việc áp dụng hệ thống thông tin trong công tác quản trị nguồn nhân lực, căng thẳng trong công việc, quá tải trong công việc và môi trường làm việc. Kết quả nghiên cứu cho thấy công bằng doanh nghiệp, cam kết doanh nghiệp và áp dụng công nghệ có ảnh hưởng ngược chiều trong khi đó thờ ơ doanh nghiệp và căng thẳng công việc có tác dụng cùng chiều với ý định nghỉ việc.

Huỳnh Thị Thu Sương và Lê Thị Kiều Diễm (2017) đã nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên văn phòng trong các doanh nghiệp tư nhân tại Thành phố Hồ Chí Minh. Nghiên cứu này tập trung nhận diện và xác định các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên văn phòng trong các doanh nghiệp tư nhân tại thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả khảo sát và nghiên cứu xác định được 5 yếu tố gồm tiền lương, chính sách phúc lợi, sự công bằng, hành vi lãnh đạo và khuyến khích tài chính như Hình 1.6 dưới đây:
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Hình 1.6. Mô hình của Huỳnh Thị Thu Sương và Lê Thị Kiều Diễm 

Nguồn: Huỳnh Thị Thu Sương và Lê Thị Kiều Diễm (2017)


Huỳnh Thị Thu Sương và Phan Thiện Tâm (2019 đã nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên tại HCM Post, nghiên cứu đã đóng góp bổ sung khung lý thuyết về ý định nghỉ việc. Bằng phương pháp thực nghiệm, nghiên cứu đã xác định 6 nhóm yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên tại HCM Post đó là thu nhập, điều kiện làm việc, hành vi lãnh đạo, căng thẳng trong công việc, yếu tố lôi kéo và Đào tạo phát triển. Trong đó, có 2 yếu tố mới so với các nghiên cứu đây là yếu tố lôi kéo và tình trạng hôn nhân. Hình 1.7 dưới đây:
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Hình 1.7. Mô hình của Huỳnh Thị Thu Sương và Phan Thiện Tâm

Nguồn: Huỳnh Thị Thu Sương và Phan Thiện Tâm (2019)

Võ Quốc Hưng (2009) đã nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của công chức - viên chức Nhà nước, nghiên cứu này đã phân tích dựa vào 277 mẫu thu hồi được từ 900 bảng câu hỏi phát đi. Kết quả khảo sát cho thấy có 8 yếu tố gồm Sự phù hợp; Hành vi lãnh đạo; Quan hệ nơi làm việc; Huấn luyện và phát triển; Lương, thưởng và công nhận; Truyền thông; Sự yêu thích và Môi trường làm việc vật lý ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của công chức - viên chức Nhà nước tại Hình 1.8 dưới đây:
[image: image8.png]Huin luyén va phit tridn
Thich thi tong cing viée

“Trnh 45 hoc vin

o

Du dinh
nghi vige

“Tinh thin vivids céng.




Hình 1.8. Mô hình của Võ Quốc Hưng (2009)

Nguồn: Võ Quốc Hưng (2009)

Nguyễn Thị Liên (2022) đã nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân lực ngành nhân sự, nghiên cứu sử dụng mô hình với 328 mẫu để khám phá các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân lực ngành nhân sự tại Việt Nam. Kết quả cho thấy, sự hài lòng về tiền lương, sự gắn kết trong công việc và hài lòng về môi trường làm việc là 3 yếu tố có ảnh hưởng trực tiếp đến ý định nghỉ việc của nhân lực làm nghề nhân sự. Sử dụng kết quả nghiên cứu này, doanh nghiệp có thể chủ động xây dựng các chiến trực nhân sự phù hợp để tăng cường sự gắn kết của nhân viên nhân sự hoặc/và phân bố lại nhân sự một cách hiệu quả.

Vũ Việt Hằng và Nguyễn Văn Thông (2018) đã nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc và mối quan hệ giữa ba yếu tố hài lòng công việc, cam kết doanh nghiệp, ý định nghỉ việc của các nhân viên kỹ thuật ngành dịch vụ cơ sở hạ tầng công nghệ thông tin tại Thành phố Hồ Chí Minh. Có 6 yếu tố ảnh hưởng đến hài lòng công việc, theo mức độ yếu dần lương thưởng và phúc lợi, đào tạo và thăng tiến, căng thẳng công việc, điều kiện làm việc, bản chất công việc, sự hỗ trợ của cấp trên. Sự hài lòng công việc ảnh hưởng thuận chiều tới cam kết doanh nghiệp và hai yếu tố này ảnh hưởng ngược chiều đến ý định nghỉ việc. Nghiên cứu cũng rút ra một số hàm ý quản trị có giá trị tham khảo cho các doanh nghiệp ngành dịch vụ hạ tầng công nghệ thông tin, tìm ra được các giải pháp tăng sự hài lòng công việc và cam kết doanh nghiệp của nhân viên khối kỹ thuật, từ đó giảm thiểu tình trạng nghỉ việc, ổn định nhân sự, tăng sức cạnh tranh.

Nguyễn Thanh Tuấn và Nguyễn Thị Lộc (2016) đã thực hiện nghiên cứu Các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của lao động phổ thông trong các doanh nghiệp may. Nghiên cứu này sử dụng mô hình cấu trúc tuyến tính với một mẫu gồm 283 người lao động phổ thông tham gia để khám phá các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của lao động phổ thông trong các doanh nghiệp may ở Khu công nghiệp Bàu Xéo - Đồng Nai. Kết quả nghiên cứu cho thấy sự căng thẳng trong công việc, sự gắn kết với doanh nghiệp và sự hài lòng trong công việc là 3 nhân tố có ảnh hưởng trực tiếp đến ý định nghỉ việc của người lao động (Hình 1.9). Kết quả có được từ nghiên cứu đưa ra những nền tảng lý luận, thực tiễn quan trọng cho các doanh nghiệp may trong việc xây dựng chiến lược và kế hoạch phù hợp nhằm quản trị hiệu quả nguồn lao động.
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Hình 1.9. Mô hình của Nguyễn Thanh Tuấn và Nguyễn Thị Lộc 


Nguồn: Nguyễn Thanh Tuấn và Nguyễn Thị Lộc (2016)
1.3.  Mô hình và giả thuyết nghiên cứu

1.3.1.  Giả thuyết nghiên cứu

1.3.1.1. Lương và phúc lợi

Các doanh nghiệp thường có nhiều quan điểm, mục tiêu khác nhau khi xếp đặt hệ thống trả công, nhưng nhìn chung, các doanh nghiệp đều hướng đến 4 mục tiêu cơ bản, đó là: thu hút nhân viên, duy trì những nhân viên giỏi, kích thích, động viên nhân viên và đáp ứng các yêu cầu của luật pháp (Trần Kim Dung, 2013). Trong đó, phúc lợi thể hiện sự quan tâm của doanh nghiệp đến đời sống của người lao động, có tác dụng kích thích nhân viên trung thành, gắn bó với doanh nghiệp (Nguyễn Quyết Thắng và Đào Thị Nha Trang, 2020; Đào Lê Kiều Oanh và Dương Thị Kim Anh, 2021). Tùy theo đặc thù của mỗi doanh nghiệp mà có nhiều sáng kiến về các loại trợ cấp khác nhau, nhưng tất cả đều có một mục đích chung là khuyến khích nhân viên làm việc, an tâm công tác và gắn bó với cơ quan nhiều hơn (Nguyễn Quyết Thắng và Đào Thị Nha Trang, 2020; Đào Lê Kiều Oanh và Dương Thị Kim Anh, 2021; Nguyễn Thanh Vũ và Nguyễn Minh Hoài, 2021; Nguyễn Thị Toàn và Nguyễn Thị Kiều Vi, 2021). Do vậy, tác giả đề xuất giả thuyết:

H1: Lương và Phúc lợi có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt nhân thọ
1.3.1.2.  Áp lực công việc

Theo Graham và các cộng sự (2000) cho rằng, áp lực công việc xảy ra đối với nhân viên liên quan đến việc quá tải công việc, xung đột lợi ích, thời gian, thiếu hụt nhân viên, trang thiết bị làm việc, mâu thuẫn giữa đồng nghiệp với nhau. Khi áp lực ngày càng cao sẽ dẫn đến đe dọa tinh thần của nhân viên nên ảnh hưởng đến hành vi của nhân viên. Nghiên cứu Graham và các cộng sự (2000) cho rằng, áp lực công việc xảy ra đối với người lao động liên quan đến việc quá tải công việc, xung đột lợi ích, thời gian, thiếu hụt nhân viên, trang thiết bị làm việc, mâu thuẫn giữa đồng nghiệp với nhau.Theo Barsky và các cộng sự (2004) áp lực công việc là nguyên nhân chủ yếu gây ra các hệ quả về thái độ và hành vi như cam kết với doanh nghiệp, sự không hài lòng trong công việc và ý định nghỉ việc; Do đó, khi nhân viên cảm nhận có nhiều áp lực trong công việc sẽ dẫn đến ý định nghỉ việc càng cao, Từ đó, giả thuyết nghiên cứu sau được đề xuất:

H2: Áp lực công việc có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt nhân thọ
1.3.1.3. Đào tạo và phát triển

Theo Trần Kim Dung (2013), đào tạo thỏa mãn nhu cầu phát triển cho nhân viên. Việc đảm bảo nhân viên được đào tạo và có cơ hội phát triển kỹ năng, kiến thức và năng lực là một yếu tố quan trọng để đáp ứng và thỏa mãn nhu cầu phát triển cá nhân của họ.

Thông qua quá trình đào tạo, nhân viên có thể nắm bắt được những kỹ năng mới, tiếp cận những kiến thức chuyên môn và phát triển khả năng thực hiện công việc. Điều này giúp tăng cường khả năng làm việc hiệu quả và nâng cao hiệu suất công việc của nhân viên. Đồng thời, qua việc phát triển, nhân viên có thể mở rộng tầm nhìn, khám phá tiềm năng bản thân và phát huy sự sáng tạo và đóng góp của mình. Sự đào tạo và phát triển cung cấp cho nhân viên cơ hội tiến xa hơn trong sự nghiệp và phát triển sự thăng tiến. Nó tạo ra một môi trường thuận lợi cho sự tăng cường năng lực và nâng cao chất lượng công việc. Đồng thời, việc nhân viên được đào tạo và phát triển cũng tạo ra một sự cam kết từ phía doanh nghiệp, cho thấy sự quan tâm và đánh giá đối với sự phát triển cá nhân và chuyên môn của nhân viên.

Doanh nghiệp hiểu rằng đào tạo và phát triển là một quá trình liên tục và định hướng dài hạn, nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển của nhân viên và cùng nhau xây dựng một môi trường làm việc trưởng thành và phát triển. Do vậy, tác giả đề xuất giả thuyết:

H3: Đào tạo và phát triển có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt nhân thọ
1.3.1.4. Văn hóa doanh nghiệp

Theo Deshpande và các tác giả (1993) Văn hóa doanh nghiệp được chứng minh là có ảnh hưởng tích cực đến sự gắn bó của người lao động với doanh nghiệp, khiến họ trung thành với doanh nghiệp và sẵn sàng cống hiến nhiều hơn trong công việc. Ngược lại, những thay đổi trong văn hóa doanh nghiệp cũng tạo ra ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên trong doanh nghiệp. Theo tác giả Hà Nam Khánh Giao và Hồ Thị Thu Trang (2016) và tác giả Nguyễn Nam Hải (2019) thì các nghiên cứu trong nước về ảnh hưởng của văn hóa doanh nghiệp đến ý định nghỉ việc còn tương đối hạn chế, phạm vi nghiên cứu còn hẹp, giới hạn trong một hoặc một nhóm doanh nghiệp nhỏ. Do vậy, tác giả đề xuất giả thuyết:
H4: Văn hóa doanh nghiệp có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt nhân thọ
1.3.2. Mô hình nghiên cứu

Để đề xuất mô hình nghiên cứu, tác giả dựa vào Tổng quan nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc trong và ngoài nước đã được công bố và sử dụng phương pháp nghiên cứu định tính để phỏng vấn sâu các chuyên gia trong lĩnh vực của Công ty nhằm phù hợp với địa bàn nghiên cứu và sơ bộ về mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đó tới ý định nghỉ việc của Công ty tại địa bàn Hà Nội. Từ đó, tác giả lựa chọn ra 4 nhân tố để đưa vào mô hình nghiên cứu gồm các nhân tố: Lương và Phúc lợi, Đào tạo và Phát triển, Áp lực công việc, Văn hóa doanh nghiệp. Trong đó, yếu tố lương và phúc lợi được lấy từ mô hình nghiên cứu Lee và các tác giả (2012), Nguyễn Thanh Tuấn và Nguyễn Thị Lộc (2016); yếu tố áp lực công việc được lấy từ mô hình nghiên cứu Price và Mueller (1986) và nghiên cứu Su Ol Kim và Sun-Hee Moon (2021), Huỳnh Thị Thu Sương và Phan Thiện Tâm (2019); Yếu tố đào tạo và phát triển được lấy từ mô hình của Huỳnh Thị Thu Sương và Phan Thiện Tâm (2019), Long và các tác giả (2012); Yếu tố văn hóa doanh nghiệp được lấy từ mô hình của Ramesh Kumar và các tác giả (2012). Từ đó, tác giả đề xuất Mô hình gồm 1 biến phụ thuộc ý định nghỉ việc và 4 biến độc lập là (1) lương và phúc lợi; (2) Áp lực công việc (3) Đào tạo và phát triển; (4) Văn hóa doanh nghiệp; Ngoài ra đặc điểm cá nhân với vai trò là biến kiểm soát cũng được xem xét sẽ được thể hiện ở hình 1.10 dưới đây:

                                                     H1 (+)

                                                 H2 (+)
                                               H3 (+)

  H4 (+)

Hình 1.10. Mô hình nghiên cứu tác giả đề xuất

TÓM TẮT CHƯƠNG 1

Chương này Tác giả trình bày khái quát các khái niệm về ý định nghỉ việc của nhân viên trong doanh nghiệp bảo hiểm nhân thọ song song đó tóm lược các nghiên cứu, mô hình nghiên cứu liên quan đến đề tài của các tác giả trong và ngoài nước. Sau quá trình sàng lọc, đánh giá bằng phương pháp nghiên cứu định tính, tác giả đúc kết đưa ra 4 giả thuyết cho nghiên cứu hiện tại. Từ đó, đề xuất mô hình nghiên cứu và xác định được các loại biến trong mô hình nghiên cứu. Ngoài ra đặc điểm cá nhân với vai trò là biến kiểm soát cũng được tác giả xem xét. Phương pháp nghiên cứu để tiến hành nghiên cứu sẽ được trình bày trong Chương 2.

CHƯƠNG 2. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

2.1. Quy trình nghiên cứu
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Hình 2.1. Quy trình nghiên cứu

Bước 1: Xác định vấn đề và mục tiêu nghiên cứu, đây là bước đầu tiên của quy trình nghiên cứu. Tác giả xác định vấn đề nghiên cứu của Luận văn là các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân thọ, từ đó xác định được nguyên nhân gốc rễ, và đưa ra những giải pháp giữ chân nhân viên.

Bước 2: Xây dựng, phát triển, tổng quan cơ sở lý thuyết. Căn cứ trên các vấn đề nghiên cứu và mục tiêu của Luận văn đặt ra, tác giả xem xét hệ thống lý thuyết giải thích các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên trong các doanh nghiệp. Thông qua xem xét tổng quan các tài liệu nghiên cứu đã xuất bản về chủ đề này tác giả định hình các câu hỏi nghiên cứu để thiết lập khung phân tích, mô hình nghiên cứu và các giả thuyết trả lời những câu hỏi nghiên cứu đặt ra và đạt được các mục tiêu nghiên cứu đã được xác định. 

Bước 3: Xây dựng mô hình nghiên cứu. Mô hình nghiên cứu trong Luận văn được xây dựng dựa trên Cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu thực nghiệm trên thế giới và tại Việt Nam như đã được mô tả trong chương 2.

Bước 4: Xây dựng thang đo nghiên cứu. Để phát triển các thang đo hay các chỉ tiêu đánh giá đúng bản chất những khái niệm được phát biểu trong mô hình nghiên cứu tác giả tham khảo các bộ công cụ đo lường từ các nghiên cứu trước đây. Đồng thời kết hợp với các nghiên cứu định tính bằng phỏng vấn các chuyên gia trong lĩnh vực bảo hiểm và nhà quản lý có kinh nghiệm để lựa chọn chỉ tiêu đo lường thích hợp.

Bước 5 Thu thập dữ liệu chính thức. Bộ câu hỏi chính thức sau khi hiệu chỉnh sẽ được sử dụng cho điều tra chính thức. Điều tra chính thức được thực hiện thông qua khảo sát qua internet. Các khía cạnh về phương pháp thu thập dữ liệu, phương pháp điều tra đảm bảo tính tin cậy cho dữ liệu phân tích cũng được xem xét một cách cẩn trọng ở bước này.

Bước 6: Phân tích dữ liệu. Các phương pháp phân tích dữ liệu cụ thể được sử dụng trong nghiên cứu bao gồm: thống kê mô tả, kiểm định sự tin cậy thang đo bằng hệ số Cronbach’s Alpha, đánh giá chính thức thang đo bằng phân tích nhân tố khám phá EFA tương quan và hồi quy. Cuối cùng, nhằm đảm bảo độ tin cậy của phương trình hồi quy được xây dựng là phù hợp, một loạt các dò tìm sự vi phạm của giả định cần thiết trong hồi quy tuyến tính cũng được thực hiện.
Bước 7: Báo cáo kết quả nghiên cứu. Đây là phần cuối cùng của nghiên cứu, tác giả sẽ trình bày những kết quả nghiên cứu chính theo trình tự của Luận văn. Phân tích và bàn luận về các kết quả nghiên cứu cũng như đề xuất một số giải pháp cho Bảo Việt Nhân thọ từ đó giữ chân nhân viên và giảm ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty.
2.2. Chọn mẫu và phương pháp thu thập dữ liệu

2.2.1. Nghiên cứu định tính
Mục tiêu nghiên cứu định tính: Nghiên cứu nhằm mục đích thu thập các thông tin quan trọng và cần thiết để xây dựng thang đo.
Phương pháp nghiên cứu định tính: Phỏng vấn sâu vì đây là cách thích hợp nhất để kiểm tra sự phù hợp của mô hình nghiên cứu đề xuất, xây dựng bảng hỏi khảo sát và tính chính xác phù hợp của kết quả nghiên cứu.

Đầu tiên tác giả kiểm tra, sàng lọc các biến độc lập trong mô hình lý thuyết được nhóm chuyên gia tác giả phỏng vấn đề xuất và xác định sơ bộ mối quan hệ giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc. Các mô hình đó đã đề cập được nghiên cứu tại nhiều nơi trên thế giới. Các cuộc thảo luận, phỏng vấn, trao đổi sẽ giúp tác giả khẳng định được những nhân tố phù hợp với địa bàn nghiên cứu và sơ bộ về mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đó tới ý định nghỉ việc của Công ty tại địa bàn Hà Nội.

Tiếp đến kiểm định sự phù hợp của thang đo. Thang đo được tác giả đưa ra trong nghiên cứu là những thang đo đã được công nhận và sử dụng rộng rãi trên thế giới. Bên cạnh đó, trong quá trình phỏng vấn, các chuyên gia cho ý kiến hoàn thiện về nội dung câu hỏi, các khái niệm dùng trong những câu hỏi được sử dụng trong phiếu điều tra định lượng sau này. Trước khi thảo luận, tác giả tiếp xúc và gửi email chính thức gặp mặt để thực hiện thảo luận nhóm nhằm đảm bảo đạt được hiệu quả mong muốn.

Người phỏng vấn: tác giả phỏng vấn 9 người, trong số này gồm 3 chuyên gia tại Phòng Tổ chức Nhân sự công ty, 6 chuyên gia quản lý tại các Phòng thuộc khối kinh doanh của Công ty như: Phòng Phát triển kinh doanh, Phòng hỗ trợ kinh doanh, Phòng Quản lý đại lý, Phòng Hỗ trợ địa phương, Phòng Huấn luyện lực lượng phát triển kinh doanh, Phòng Dự án phát triển mô hình tổng đại lý.
Thời gian phỏng vấn: Cuộc phỏng vấn có thời lượng trung bình là 20 phút. Cuộc phỏng vấn được tiến hành tại Trụ sở của Bảo Việt Nhân thọ tại Phòng họp tầng 37 Keangnam, Phạm Hùng, Nam Từ Liêm, Hà Nội. Cuộc phỏng vấn được được tiến hành trong tháng 3 năm 2023.

Nội dung phỏng vấn: Cuộc phỏng vấn được tiến hành với bảng câu hỏi sơ bộ nhằm xin ý kiến đánh giá sự phù hợp thang đo, các câu hỏi giúp cho việc xây dựng bảng hỏi cho nghiên cứu chính thức. Ngoài ra còn có những câu hỏi mở xoay quanh vấn đề các nhân viên mới của công ty muốn đáp ứng điều gì nhất. Trong quá trình phỏng vấn, tác giả có giải thích thêm về nội dung nghiên cứu, mục tiêu nghiên cứu, diễn giải nội dung câu hỏi.

Phát triển bảng hỏi: Dựa vào quá trình các tổng quan nghiên cứu trong và ngoài nước, dựa vào mục tiêu nghiên cứu, mô hình nghiên cứu tác giả tiến hành phát triển một bảng hỏi. Bảng hỏi xây dựng, thiết kế dựa vào các nghiên cứu nước ngoài bằng Tiếng Anh về các nhân tố “Ý định nghỉ việc” và dịch sang tiếng Việt. 

2.2.2.  Nghiên cứu định lượng.

Xác định mẫu nghiên cứu qua phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên, đối tượng khảo sát là nhân viên Công ty Bảo hiểm Nhân thọ
Đối với phân tích hồi quy đa biến: cỡ mẫu tối thiểu cần đạt được tính theo công thức là:  n=50 + 8×m (Tabachnick và Fidell, 1996).
Trong đó: n là cỡ mẫu M là số biến độc lập. Lấy mẫu nếu biết quy mô tổng thể theo các phương pháp toán xác suất có thể áp dụng cách tra bảng theo sai số đo lường hay sai số biến của nghiên cứu (Saunder và cộng sự, 2007) như tại bảng 2.1 dưới đây:

Bảng 2.1. Kích cỡ mẫu cho kích thước tổng thể khác nhau
	Tổng thể
	Sai số biên

	
	5%
	3%
	2%
	1%

	50
	44
	48
	49
	50

	100
	79
	91
	96
	99

	150
	108
	132
	141
	148

	200
	132
	168
	185
	196

	250
	151
	203
	226
	244


Nguồn: Suanders và cộng sự (2011)

Với 4 biến độc lập trong đề tài nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc thì cỡ mẫu tối thiểu cần đạt được theo công thức là: 
n = 50+8×4 = 82.

Trong phạm vi nghiên cứu chính thức, tác giả sử dụng bộ dữ liệu bao gồm 177 quan sát (sau khi lọc dữ liệu).

2.3. Xây dựng thang đo

Thang đo Ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân Thọ. Thang đo này được xây dựng từ rất nhiều các nghiên cứu trong và ngoài nước, đồng thời là kết quả định tính: tác giả thực hiện mời các chuyên gia trong lĩnh vực Bảo hiểm của Công ty để thảo luận và phỏng vấn sâu, chia sẻ từ đó tác giả đã tổng hợp lại các ý kiến và đưa ra thang đo. 

Các biến nghiên cứu được đo lường chủ yếu trên thang đo Likert 5 điểm với:

Giá trị khoảng cách = (Maximum – Minimum) / n = (5-1)/5 = 0.8
 Ý nghĩa các mức như sau: 

1.00 – 1.80: Hoàn toàn không đồng ý
1.81 – 2.60: Không đồng ý

2.61 – 3.40: Trung lập
3.41 – 4.20: Đồng ý

 4.21 – 5.00: Hoàn toàn đồng ý
Ngoài ra bảng khảo sát còn sử dụng thang đo biểu danh (Nominal) để xác định giới tính, thâm niên làm việc.
Thang đo gồm 21 biến quan sát, trong đó có:

- Nhân tố 1: Thang đo Lương và phúc lợi gồm có 4 biến quan sát

- Nhân tố 2: Thang đo Áp lực công việc gồm có 4 biến quan sát

- Nhân tố 3: Thang đo Đào tạo và phát triển gồm có 4 biến quan sát

- Nhân tố 4: Thang đo Văn hóa doanh nghiệp gồm có 5 biến quan sát

- Nhân tố 5: Thang đo Ý định nghỉ việc gồm có 4 biến quan sát

2.3.1. Thang đo “Lương và phúc lợi”

Sử dụng thang đo của tác giả Spector (1985) để đo lường mức độ thỏa mãn mức lương và phúc lợi nhân viên. Các nhân tố lương thưởng phúc lợi được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm từ (1) Hoàn toàn không đồng ý – (5) Hoàn toàn đồng ý. Được thể hiện ở bảng 2.2 dưới đây:
Bảng 2.2. Bảng thang đo lường nhân tố “Lương và phúc lợi”
	LƯƠNG VÀ PHÚC LỢI (L_PL)
	Nguồn

	Phúc lợi mà tôi nhận được thì ít so với các công ty khác.
	L_PL1
	Spector

(1985)

	Mức tăng lương gần đây khá ít.
	L_PL2
	

	Khoảng cách giữa hai lần tăng lương là khá xa.
	L_PL3
	

	Tôi cảm thấy mình không được đánh giá đúng khi nghĩ

về mức lương công ty trả cho tôi.
	L_PL4
	


2.3.2. Thang đo “Áp lực công việc”
Sử dụng thang đo của Cohen và các tác giả (1983) để đo lường mức độ thỏa mãn Đào tạo và phát triển nhân viên. Các nhân tố Áp lực công việc được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm từ (1) Hoàn toàn không đồng ý – (5) Hoàn toàn đồng ý. Được thể hiện ở bảng 2.3 dưới đây:

Bảng 2.3. Bảng thang đo lường nhân tố “Áp lực công việc”

	ÁP LỰC CÔNG VIỆC (AL_CV)
	Nguồn

	Bản thân thường cảm thấy bực mình vì có một số việc xảy ra ở Công ty không như mong đợi.
	AL_CV1
	Cohen và các tác giả (1983)

	Bản thân thường cảm thấy lo lắng và bị căng thẳng mỗi khi làm việc.
	AL_CV2
	

	Đôi khi bản thân cảm thấy không thể đối phó với tất cả những điều mà bản thân phải làm ở Công ty.
	AL_CV3
	

	Bản thân thường cảm thấy không tự tin về khả năng của mình để xử lý các vấn đề xảy ra trong công việc.
	AL_CV4
	


2.3.3. Thang đo “Đào tạo và phát triển”
Sử dụng thang đo của Viện nghiên cứu việc làm IES (2004) để đo lường mức độ thỏa mãn Đào tạo và phát triển nhân viên. Các nhân tố lương thưởng phúc lợi được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm từ (1) Hoàn toàn không đồng ý – (5) Hoàn toàn đồng ý. Được thể hiện ở bảng 2.4 dưới đây:
Bảng 2.4. Bảng thang đo lường nhân tố “Đào tạo và phát triển”
	ĐÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN (DT_PT)
	Nguồn

	Bản thân không có nhiều cơ hội để được đào tạo
	DT_PT1
	Viện nghiên cứu việc làm IES

(2004)

	Quản lý của tôi không chú trọng đào tạo nhân viên
	DT_PT2
	

	Bản thân phải tự phát triển kỹ năng mới mà không được sự hỗ trợ từ Công ty
	DT_PT3
	

	Nhu cầu đào tạo của tôi ít khi được thảo luận
	DT_PT4
	


2.3.4. Thang đo “Văn hóa doanh nghiệp”

Sử dụng thang đo của tác giả Deshpande và các tác giả (1993) để đo lường mức độ thỏa mãn Văn hóa doanh nghiệp. Các nhân tố Văn hóa doanh nghiệp được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm từ (1) Hoàn toàn không đồng ý – (5) Hoàn toàn đồng ý. Được thể hiện ở bảng 2.5 dưới đây:

Bảng 2.5. Bảng thang đo lường nhân tố “Văn hóa doanh nghiệp”
	VĂN HÓA DOANH NGHIỆP (VH_DN)
	Nguồn

	Trong doanh nghiệp tôi ít có sự hỗ trợ giúp đỡ nhau để hoàn thành công việc
	VH_DN1
	Deshpande và các tác giả (1993) (trích bởi Fletcher 1998) 

	Trong doanh nghiệp tôi cấp trên ít khi hướng dẫn cấp dưới của họ
	VH_DN2
	

	Trong doanh nghiệp tôi mọi người khó thảo luận một cách thân thiện và cởi mở với nhau
	VH_DN3
	

	Trong doanh nghiệp tôi mọi người ít có niềm tin với nhau
	VH_DN4
	

	Trong doanh nghiệp tôi chưa quan tâm đến vấn đề gắn kết với nhau để nghĩ về mục tiêu chung của doanh nghiệp
	VH_DN5
	


2.3.5 Thang đo “ý định nghỉ việc”
Sử dụng thang đo của tác giả Griffeth và các tác giả (2000) để đo ý định nghỉ việc. Các thang đo được sử dụng rộng rãi trong các nghiên cứu trước đây, Các nhân tố ý định nghỉ việc được đo lường bằng thang đo Likert 5 điểm từ (1) Hoàn toàn không đồng ý – (5) Hoàn toàn đồng ý. Được thể hiện ở bảng 2.6 dưới đây:
Bảng 2.6. Bảng thang đo lường “Ý định nghỉ việc”

	Ý ĐỊNH NGHỈ VIỆC (YD_NV)
	Nguồn

	Rất có thể tôi sẽ tìm một công việc khác trong thời gian tới.
	YD_NV1
	Griffeth và các tác giả (2000)

	Nếu tìm được một công việc tốt hơn tôi sẽ nghỉ việc ở doanh nghiệp này. 
	YD_NV2
	

	Bản thân thường nghĩ về ý định rời bỏ công việc hiện tại.
	YD_NV3
	

	Đôi khi bản thân có suy nghĩ nghỉ việc tại doanh nghiệp này.
	YD_NV4
	


2.4. Phương pháp phân tích dữ liệu
Sau khi thu nhận các câu trả lời, tác giả xử lý bảng hỏi, mã hóa số liệu và nhập số liệu, sau đó tiến hành phân tích dữ liệu bảng hỏi bằng phần mềm SPSS 25.
2.4.1. Thống kê mô tả

Thống kê mô tả là kỹ thuật giúp mô tả và tóm tắt đặc điểm chính trong bộ dữ liệu thông qua các bảng, biểu đồ, đồ thị và các phương pháp tóm tắt, cho phép nhà nghiên cứu hiểu rõ hơn về dữ liệu nghiên cứu . Phân tích dựa trên bộ dữ liệu đang được nghiên cứu (mẫu), mà không đưa ra bất kỳ kết luận hay suy luận nào từ tổng thể.

Phân tích tần số: Dùng để đo lường biến định lượng, định tính dưới dạng đếm số lần xuất hiện của các giá trị và mô tả một số biến liên quan đến đối tượng được phỏng vấn.

Ngoài ra, phương pháp này giúp tác giả thống kê trung bình thang đo nhằm đánh giá mức độ trả lời của mẫu thông qua biến định tính danh nghĩa và thứ bậc, biến định lượng. Kiểm tra và làm sạch số liệu, kiểm tra độ lệch chuẩn trước khi chạy mô hình định lượng.

2.4.2. Kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha

Hệ số Cronbach’s Alpha là biện pháp để đánh giá tính nhất quán bên trong của các biến trong tập dữ liệu. Là thước đo mức độ tin cậy theo thang đo nhất định, được áp dụng để xác định nguyên gốc các biến, tạo ra kết quả kết quả nhất quán về mối quan hệ giữa các biến này. 
Theo tác giả Nunnally và Bernstein (1994), tiêu chí đánh giá tính tin cậy cho các thang đo nghiên cứu là hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0,7.Trong trường hợp, biến quan sát/ mục hỏi có hệ số tương quan biến tổng nhỏ hơn 0.3 thì thực hiện loại khỏi nhân tố được đánh giá.

2.4.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA

Sau khi thực hiện phân tích đánh giá độ tin cậy của thang đo, nghiên cứu tiếp tục thực hiện phân tích nhân tố khám phá EFA nhằm khám phá cấu trúc và các khái niệm nghiên cứu, loại bỏ các biến đo lường không đạt yêu cầu. Mục đích là để kiểm tra và xác định các nhóm biến trong mô hình nghiên cứu. Các biến có hệ số tải nhân tố (factor loading) nhỏ hơn 0,5 đều bị loại. Phương pháp trích hệ số sử dụng là phương pháp trích nhân tố Priciple Component, phép quay Varimax và điểm dừng khi trích các yếu tố có Eingenvalue là 1. Thang đo được chấp nhận khi tổng phương sai trích bằng hoặc lớn hơn 50%.

2.4.4. Phân tích tương quan, hồi quy tuyến tính và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu
Nghiên cứu cần thực hiện đo lường sự tương quan giữa các thang đo để kiểm tra xem mức độ chặt chẽ như thế nào. Tiếp đến, phân tích hồi quy tuyến tính đa biến bằng phương pháp bình phương nhỏ nhất thông thường (Ordinal Least Squares – OLS) cũng được thực hiện, trong đó: biến phụ thuộc là ý định nghỉ việc nói chung và biến độc lập dự kiến sẽ là (1) Lương và phúc lợi, (2) Áp lực công việc (3) Đào tạo và phát triển, (4) Văn hoá doanh nghiệp và ý định nghỉ việc.

Phương pháp lựa chọn biến Enter được tiến hành. Hệ số xác định R² điều chỉnh được dùng để xác định độ phù hợp của mô hình, kiểm định F dùng để khẳng định khả năng mở rộng mô hình này áp dụng cho tổng thể cũng như kiểm định t để bác bỏ giả thuyết các hệ số hồi quy của tổng thể bằng 0.

Cuối cùng, nhằm đảm bảo độ tin cậy của phương trình hồi quy được xây dựng là phù hợp, một loạt các dò tìm sự vi phạm của giả định cần thiết trong hồi quy tuyến tính cũng được thực hiện.
Các giả định được kiểm định trong phần này gồm kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến, kiểm tra liên hệ tuyến tính (dùng biểu đồ phân tán Scatterplot), Kiểm tra phương sai của phần dư có sai số chuẩn, cuối cùng đưa ra, giải thích phương trình hồi quy.
TÓM TẮT CHƯƠNG 2

Trong Chương 2 Tác giả đã nghiên cứu và làm rõ các nội dung cơ bản trong phương pháp nghiên cứu như quy trình nghiên cứu, xây dựng thang đo, chọn mẫu và phương pháp để thu thập và xử lý dữ liệu. Quy trình nghiên cứu đã được tác giả trình bày để giúp định hình quá trình nghiên cứu và tiến hành nghiên cứu một cách có hệ thống. Tác giả đưa ra hai hình thức nghiên cứu chính, bao gồm nghiên cứu định tính và nghiên cứu định lượng, nghiên cứu định tính nhằm thu thập các thông tin cụ thể về đối tượng nghiên cứu nhằm phục vụ mục đích phân tích và đánh giá chuyên sâu. Nghiên cứu định lượng nhằm mục đích thu thập và phân tích dữ liệu số học để đo lường và phân tích quy mô, mức độ và mối quan hệ giữa các biến. Tác giả phân tích dữ liệu với phần mềm SPSS 25 gồm có thống kê mô tả, Kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan và phân tích hồi quy tuyến tính, kiểm định các giả thuyết nghiên cứu, cuối cùng xác định những sự khác biệt các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc theo giới tính và thâm niên làm việc.

CHƯƠNG 3. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU

3.1. Tổng quan về Bảo Việt Nhân Thọ

3.1.1.  Thông tin chung
Tên giao dịch: Tổng Công ty Bảo Việt Nhân thọ (Bảo Việt Nhân Thọ) Tiếng Anh: BAOVIET LIFE
- Trụ sở chính: Tầng 37, Keangnam Ha Noi Landmark Tower, đường Phạm Hùng, Quận Nam Từ Liêm, Hà Nội.
- Mã số thuế: 0102641429

- Website: https://www.baovietnhantho.com.vn/
- Vốn điều lệ: 5.000 tỷ đồng

- Điện thoại: (+84 24) 6251 7777- (+84 24) 3577 0946

-  Fax (+84 24) 3577 0958

Là một thành viên của Tập Đoàn Bảo Việt, Bảo Việt Nhân Thọ chính thức được thành lập và đi vào hoạt động từ ngày 22 tháng 6 năm 1996. Tổng Công ty Bảo Việt Nhân thọ (Bảo Việt Nhân Thọ) là một trong những đơn vị đầu tiên tại Việt Nam cung cấp dịch vụ bảo hiểm nhân thọ. Trong những năm hoạt động công ty luôn khẳng định vị thế dẫn đầu với nguồn tài chính mạnh, đội ngũ cán bộ nhân viên có trình độ chuyên môn tốt. Trong những năm hoạt động trên thị trường, Bảo Việt Nhân thọ đã hoạch định và bảo vệ cho hơn 15,2 triệu lượt khách hàng, chi trả quyền lợi bảo hiểm rủi ro và đáo hạn cho khách hàng với tổng giá trị lên đến hơn 41.000 tỷ đồng. Bên cạnh đó, Bảo Việt Nhân thọ còn đang cung cấp cho khách hàng 50 sản phẩm các loại nhằm đáp ứng tốt nhất nhu cầu bảo vệ, đầu tư tài chính của người dân Việt Nam cùng với mạng lưới 76 Công ty thành viên rộng khắp trên 63 tỉnh thành và hơn 300 điểm phục vụ khách hàng cũng là một ưu điểm vượt trội của Bảo Việt Nhân Thọ. 
Năm 2023 Bảo Việt Nhân thọ đã và đang xây dựng môi trường lao động hấp dẫn với lực lượng cán bộ nhân viên gần 2.400 nhân viên với tỷ lệ lao động nữ chiếm từ 54% lao động, lao động nam chiếm 46%, Bảo Việt luôn đảm bảo công bằng cho cán bộ nữ trong mọi hoạt động của doanh nghiệp; chăm lo đời sống vật chất, tinh thần cũng như  tạo điều kiện, học tập để các cán bộ nữ được thực sự tham gia công tác chuyên môn, quy hoạch và bổ nhiệm vào các vị trí Lãnh đạo, sức khỏe của các nữ cán bộ cũng là vấn đề được Bảo Việt quan tâm, Bảo Việt Nhân Thọ luôn khuyến khích, vận động chị em tham gia khám sức khỏe định kỳ và đầu tư kinh phí khám cho cao hơn từ 15 - 20% so với cán bộ nam (vì có thêm các khoản mục khám dành riêng cho phụ nữ).Về Chính sách lương thưởng của Bảo Việt được xây dựng dựa trên Giá trị công việc, Hiệu quả làm việc của cá nhân nhằm đảm bảo sự công bằng; Hướng tới cạnh tranh về tổng thu nhập trên thị trường mục tiêu, giúp nhân viên tập trung phát triển sự nghiệp, luôn sáng tạo, nỗ lực tạo ra và chia sẻ những giá trị mới. Hằng năm, Bảo Việt chi hàng tỷ đồng để tiến hành đào tạo cho cán bộ, số giờ đào tạo bình quân cho mỗi cán bộ trong năm tính theo số giờ trên một cán bộ là 17,2 giờ đào tạo, trong đó số giờ đào tạo bình quân cho nam cán bộ là 20,3 giờ, cho nữ cán bộ là 13,7 giờ bình quân số giờ đào tạo theo chức danh, số giờ đào tạo của quản lý cấp cao là 35,6 giờ, cán bộ cấp trung là 49,7 giờ, nhân viên là 14,0 giờ. Hằng năm, Bảo Việt thực hiện điều động, luân chuyển 10% cán bộ tới các bộ phận chức năng tương tự tại các đơn vị thành viên, cán bộ được điều động, luân chuyển có khả năng thích ứng, hòa nhập nhanh, tham gia tích cực vào hoạt động kinh doanh và đóng góp vào thành công chung của các đơn vị trong tổ chức. Với các Chính sách Lương thưởng, phúc lợi, chính sách đào tạo cho người lao động và những con số kể trên đã cho thấy sức mạnh cũng như uy tín và sự quan tâm người lao động của Bảo Việt Nhân Thọ. Tuy nhiên, không tránh khỏi tỷ lệ nghỉ việc của các nhân viên tại các công ty Bảo Việt Nhân thọ thành viên hiện nay là 5 - 8% và bộ phận có tỷ lệ nhân viên nghỉ việc nhiều nhất là bộ phận Dịch vụ khách hàng và Hỗ trợ kinh doanh gây ảnh hưởng đến tình hình hoạt động kinh doanh công ty và lãng phí trong công tác đào tạo cũng như công tác tuyển dụng mới. 
3.1.2 Lịch sử hình thành và thành tựu đã đạt được

Tổng Công ty Bảo Việt Nhân Thọ (gọi tắt là Bảo Việt Nhân thọ), tên tiếng anh là Baoviet Life được hình thành vào tháng 06/1996 theo quyết định số 568/TC/QĐ/TCCB của Bộ Tài Chính. Trụ sở chính tại Tầng 37, Keangnam Hanoi Landmark Tower, Đường Phạm Hùng, Quận Nam Từ Liêm, Thành phố Hà Nội. Bảo hiểm nhân thọ là một nhu cầu tất yếu khách quan của con người và ra đời từ rất lâu trên thế giới. Năm 1996, thực hiện chủ trương mở rộng, cung cấp các sản phẩm và dịch vụ đến các tầng lớp dân cư, Bảo Việt đã nghiên cứu và đưa ra thị trường dịch vụ bảo hiểm nhân thọ lần đầu tiên ở Việt Nam. Tháng 8/1996, Bảo Việt đã đưa ra những sản phẩm bảo hiểm nhân thọ đầu tiên ra thị trường, đánh dấu sự khởi đầu cho chặng đường phát triển đầy hứa hẹn của bảo hiểm nhân thọ tại Việt Nam. Tận dụng lợi thế của một nhà tiên phong, Bảo Việt Nhân thọ am hiểu thị trường, nhu cầu và mong muốn của người Việt Nam hơn ai hết. Những nhu cầu về tài chính, sức khỏe hay trọn gửi yêu thương đều được Bảo Việt Nhân thọ lấy làm động lực và ý tưởng xuất phát để cho ra đời những sản phẩm ưu việt phù hợp đặc trưng với đặc điểm của người dân Việt Nam. Hiện tại, Bảo Việt Nhân thọ đang cung cấp cho khách hàng 50 sản phẩm các loại nhằm đáp ứng tốt nhất nhu cầu bảo vệ, đầu tư tài chính của người dân Việt Nam. Mạng lưới rộng khắp trên 63 tỉnh thành và hơn 300 điểm phục vụ khách hàng cũng là một ưu điểm vượt trội của Bảo Việt Nhân thọ. Có thể nói Bảo Việt Nhân thọ là doanh nghiệp duy nhất có trụ sở tại hầu hết khắp các mọi miền trên đất nước với lịch sử hoạt động lâu năm. Phát huy thế mạnh hợp lực từ Tập đoàn Tài chính - Bảo hiểm Bảo Việt, Bảo Việt Nhân thọ mang đến cho khách hàng những sản phẩm dịch vụ trọn gói, phát triển hệ thống phân phối đa kênh để phục vụ tốt hơn nhu cầu ngày càng gia tăng của thị trường. Bảo Việt Nhân thọ cam kết thực hiện sứ mệnh của mình là vì lợi ích Việt, mang đến cho người Việt “Niềm tin vững chắc - Cam kết vững bền” trong mọi hoạt động, sản phẩm và dịch vụ của mình.

Những thành tựu đã đạt được của Bảo Việt Nhân thọ hiện nay là: Số lượng khách hàng đã và đang được bảo hiểm tại Bảo Việt Nhân thọ là 17,4 triệu khách hàng, 50 nghìn tỷ đồng là số tiền chi trả quyền lợi bảo hiểm rủi ro và đáo hạn cho khách hàng. Mạng lưới rộng khắp toàn quốc với 76 Công ty thành viên, gần 400 văn phòng khu vực, hơn 20 văn phòng Tổng đại lý và hơn 170.000 tư vấn viên. Tổng số tiền bảo hiểm đã và đang bảo vệ cho khách hàng là hơn 1.171 nghìn tỷ đồng. Tổng số tiền đang đầu tư trở lại nền kinh tế đến nay là 121.222 nghìn tỷ đồng.

3.1.3 Tầm nhìn và sứ mệnh của công ty


Tầm nhìn: Bảo Việt Nhân Thọ cam kết tạo ra những giá trị cao nhất cho các đối tác, cổ đông, nhân viên và đóng góp tích cực cho sự phát triển cộng đồng.

Sứ mệnh: Bảo vệ giá trị Việt là sứ mệnh và mục tiêu của Bảo Việt Nhân Thọ. Công ty luôn sát cánh cùng Quý khách hàng để xây dựng một cuộc sống an lành và thịnh vượng thông qua những sản phẩm bảo hiểm nhân thọ. Bảo Việt Nhân thọ luôn cam kết tạo ra những giá trị cao nhất cho các đối tác, cổ đông, nhân viên và đóng góp tích cực cho sự phát triển cộng đồng.

3.1.4 Cơ cấu doanh nghiệp công ty
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Hình 3.1: Cơ cấu tổ chức của Bảo Việt Nhân thọ
· Tổng giám đốc có nhiệm vụ điều hành và Quyết định các hoạt động hằng ngày của công ty và có quyền, nghĩa vụ như tổ chức thực hiện và đánh giá kết quả thực hiện kế hoạch, phương án kinh doanh, kế hoạch đầu tư của công ty; Quyền và nghĩa vụ khác theo quy định của pháp luật và Điều lệ công ty.

· Khối phát triển kinh doanh

Tham mưu cho Lãnh đạo BVNT trong công tác xây dựng, chỉ đạo, tổ chức hoặc phối hợp tổ chức thực hiện, quản lý, kiểm tra giám sát công tác kinh doanh (Chiến lược kinh doanh, kế hoạch kinh doanh, chăm sóc khách hàng, thống kê số liệu nghiệp vụ) của các Công ty thành viên toàn hệ thống.

· Khối quản lý hoạt động

Tham mưu cho Lãnh đạo BVNT trong công tác Tổ chức thực hiện, kiểm tra giám sát công tác đánh giá rủi ro và chấp nhận bảo hiểm, công tác phát hành hợp đồng, xử lý các công việc liên quan đến giám định xác minh, thực hiện giải quyết quyền lợi bảo hiểm cho khách hàng và giám sát công tác vận hành triển khai hoạt động của các Công ty thành viên.

· Khối Actuary
Tham mưu cho Lãnh đạo BVNT trong công tác quản lý, đánh giá hiệu quả lợi nhuận sản phẩm, khả năng thanh toán, dự phòng nghiệp vụ, đầu tư, quản lý vốn, tính chính xác số liệu hợp đồng và quản lý rủi ro.

· Khối Quản lý tài chính

Tham mưu cho Lãnh đạo BVNT trong công tác kế hoạch tài chính, hạch toán kế toán, xây dựng cơ bản, và thực hiện các công việc kế toán, tài chính, quản lý công tác tài chính kế toán của các Công ty thành viên toàn hệ thống.

· Các Phòng hỗ trợ

Tham mưu cho Lãnh đạo BVNT trong công tác pháp chế, hành chính, nhân sự, marketing, tuân thủ, quản trị rủi ro, quản lý thu phí, thực hiện phối hợp, kiểm tra giám sát công tác hỗ trợ hoạt động kinh doanh của các Công ty thành viên toàn hệ thống.

· Các Công ty thành viên (các công ty Bảo hiểm nhân thọ tại Việt Nam)
Các Công ty thành viên là các cánh tay nối dài mạng lưới cung cấp sản phẩm dịch vụ, chăm sóc khách hàng, tổ chức chi trả quyền lợi các sản phẩm bảo hiểm nhân thọ của Bảo Việt Nhân thọ tại thị trường bảo hiểm Việt Nam và bị chi phối, kiểm tra, giám sát bởi Tổng Công ty Bảo Việt Nhân thọ (Bảo Việt Nhân thọ).

· Các Phòng trực thuộc của các Công ty thành viên (Các Phòng/ Bộ phận trong các Công ty Bảo Việt Nhân thọ tại Việt Nam)
Tham mưu cho lãnh đạo Công ty về đề xuất, xây dựng chương trình hoạt động, chính sách thi đua, quản lý định hướng thúc đẩy kinh doanh, công tác đào tạo tư vấn viên (đại lý bảo hiểm), công tác phát hành hợp đồng, quản lý hợp đồng, chăm sóc khách hàng, kế toán giao dịch, thu phí, thống kê báo cáo.
Tình hình nhân sự

3.1.5. Các sản phẩm của Bảo Việt Nhân thọ hiện nay

Tiên phong mở đường cho lĩnh vực bảo hiểm nhân thọ tại Việt Nam, Công ty Bảo Việt Nhân thọ đã và đang được khách hàng trên toàn quốc đánh giá cao và ủng hộ mạnh mẽ. Trong giỏ sản phẩm của Bảo Việt Nhân thọ, đã có tới hơn 50 sản phẩm phù hợp với mọi đối tượng, nhu cầu từng khách hàng. Như cách phân chia phổ biến về các sản phẩm bảo hiểm, Bảo Việt Nhân thọ cũng phân chia các sản phẩm của mình thành 2 gói bảo hiểm nhân thọ là gói bảo hiểm nhân thọ truyền thống và gói bảo hiểm bảo hiểm nhân thọ liên kết chung.

· Các gói bảo hiểm nhân thọ truyền thống với quyền lợi chính của các gói bảo hiểm nhân thọ truyền thống đó là bảo vệ và tiết kiệm. Một số gói bảo hiểm nhân thọ truyền thống của Bảo Việt Nhân thọ nổi bật đó chính là: An Bình Thịnh Vượng, An Hưng Phát Lộc. Các sản phẩm bảo hiểm này mang đến cho khách hàng tham gia sự an tâm về nguồn tài chính khi không may gặp phải các rủi ro bệnh tật bất ngờ, ảnh hưởng đến sức khỏe; và cũng là giải pháp giúp khách hàng tích lũy tài chính một cách có kỷ luật để chuẩn bị cho những dự định trong tương lai hay khi đến tuổi hưu trí.

· Các gói bảo hiểm nhân thọ liên kết chung: Bảo hiểm nhân thọ liên kết chung là dòng sản phẩm kết hợp “bảo vệ”, “tiết kiệm” và “đầu tư”: Song song với việc bảo vệ toàn diện trước những rủi ro, tiết kiệm tài chính dài hạn, những sản phẩm này còn mang lại giải pháp sinh lời hiệu quả từ các hoạt động đầu tư của công ty bảo hiểm. Thành công của Bảo Việt Nhân thọ thể hiện ở những sản phẩm ưu việt nhận được sự quan tâm rất lớn từ các chuyên gia bảo hiểm và của khách hàng. Bảo Việt Nhân thọ có những gói bảo hiểm liên kết chung nổi bật như: An Phát Cát Tường 2020, An Phát Trọn Đời, An Phát Hưng Gia, Trọn Đời Yêu Thương, An Tâm Học Vấn.

3.1.6. Kết quả hoạt động kinh doanh của công ty giai đoạn 2020 – 2022

Bảng 3.1. Cơ cấu nguồn vốn của Công Ty
Đvt: triệu đồng

	
	Năm 2020
	Năm 2021
	Năm 2022

	Tài sản ngắn hạn
	30.023.384
	33.266.492
	42.042.673

	Tổng cộng tài sản
	120.173.483
	141.422.006
	176.232.322

	Nợ phải trả
	113.929.500
	133.872.150
	176.946.982

	Nợ ngắn hạn
	15.753.058
	15.281.825
	27.876.671

	Vốn chủ sở hữu
	6.243.982
	7.549.856
	8.285.340


Nguồn: Báo cáo tài chính công ty

Dựa vào bảng 3.1 về cơ cấu nguồn vốn của Bảo Việt Nhân Thọ từ năm 2020 đến năm 2022, ta có thể nhận xét như sau:

Tài sản ngắn hạn của công ty từ năm 2020 đến năm 2022 tăng từ 30.023.384 triệu đồng lên 42.042.673 triệu đồng. Điều này cho thấy công ty đang có sự mở rộng hoạt động kinh doanh và tích cực đầu tư vào tài sản ngắn hạn để đáp ứng nhu cầu kinh doanh.

Tổng cộng tài sản của công ty cũng tăng đáng kể từ 120.173.483 triệu đồng năm 2020 lên 176.232.322 triệu đồng năm 2022. Điều này cho thấy công ty đang có sự phát triển và mở rộng quy mô hoạt động kinh doanh.

Nợ phải trả của công ty cũng tăng từ 113.929.500 triệu đồng năm 2020 lên 176.946.982 triệu đồng năm 2022. Điều này có thể cho thấy công ty đã sử dụng các nguồn vốn vay để đầu tư và phát triển quy mô kinh doanh.

Nợ ngắn hạn của công ty tăng từ 15.753.058 triệu đồng năm 2020 lên 27.876.671 triệu đồng năm 2022. Điều này có thể cho thấy công ty đang đối mặt với áp lực thanh toán nợ trong tương lai gần.

Vốn chủ sở hữu của công ty tăng từ 6.243.982 triệu đồng năm 2020 lên 8.285.340 triệu đồng năm 2022. Điều này cho thấy công ty đã có sự tăng cường vốn chủ sở hữu để đáp ứng nhu cầu tài chính và hỗ trợ cho quy mô hoạt động kinh doanh.

Tóm lại, cơ cấu nguồn vốn của Bảo Việt Nhân Thọ trong giai đoạn từ năm 2020 đến năm 2022 cho thấy công ty đang phát triển và mở rộng hoạt động kinh doanh. Tuy nhiên, cần lưu ý tăng cường quản lý và kiểm soát nợ ngắn hạn để tránh áp lực thanh toán nợ trong tương lai.

Bảng 3.2. Kết quả kinh doanh của Công Ty
Đvt: triệu đồng

	
	Năm 2020
	Năm 2021
	Năm 2022

	Tổng doanh thu
	31.169.047
	37.875.751
	41.676.655

	Tổng chi phí
	35.091.205
	36.755.233
	40472.551

	Lợi nhuận trước thuế
	1.077.842
	1.102.518
	1.204.104

	Thuế thu nhập doanh nghiệp
	202.544
	215.786
	228.952

	Lợi nhuận sau thuế
	875.299
	886.732
	975.152


Nguồn: Báo cáo tài chính công ty
Dựa vào bảng 3.2 về kết quả kinh doanh của Bảo Việt Nhân Thọ từ năm 2020 đến năm 2022, ta có thể nhận xét như sau:

Tổng doanh thu của công ty tăng từ 31.169.047 triệu đồng năm 2020 lên 41.676.655 triệu đồng năm 2022. Điều này cho thấy công ty có sự tăng trưởng trong doanh thu trong giai đoạn này.

Tổng chi phí của công ty tăng từ 35.091.205 triệu đồng năm 2020 lên 40.472.551 triệu đồng năm 2022. Điều này cho thấy công ty đang gặp áp lực từ việc tăng chi phí kinh doanh. Cần lưu ý quản lý chi phí để đảm bảo lợi nhuận tăng trưởng bền vững.

Lợi nhuận trước thuế của công ty tăng từ 1.077.842 triệu đồng năm 2020 lên 1.204.104 triệu đồng năm 2022. Đây là một tín hiệu tích cực, cho thấy công ty đạt được lợi nhuận trước thuế tăng trưởng trong giai đoạn này.

Thuế thu nhập doanh nghiệp của công ty cũng tăng từ 202.544 triệu đồng năm 2020 lên 228.952 triệu đồng năm 2022. Điều này phản ánh việc công ty phải chịu mức thuế cao hơn do lợi nhuận tăng trưởng.

Lợi nhuận sau thuế của công ty tăng từ 875.299 triệu đồng năm 2020 lên 975.152 triệu đồng năm 2022. Điều này cho thấy công ty có sự cải thiện trong lợi nhuận sau thuế, tuy nhiên tốc độ tăng trưởng không đáng kể.

Tổng quan, kết quả kinh doanh của Bảo Việt Nhân Thọ trong giai đoạn năm 2020-2022 cho thấy sự tăng trưởng đáng kể trong doanh thu và lợi nhuận sau thuế, mặc dù công ty cũng phải đối mặt với sự gia tăng chi phí và thuế thu nhập doanh nghiệp.

3.2. Kết quả nghiên cứu

3.2.1.  Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu

Mẫu nghiên cứu là các đáp viên hiện tại đang làm việc tại các Công ty trên địa bàn Hà Nội. Khảo sát được thực hiện bằng cách gửi bảng câu hỏi khảo sát trực tuyến bằng công cụ Google form đến các đáp viên (các đáp viên khảo sát được dấu tên và đơn vị công tác để đảm bảo tính chính xác của khảo sát). Sau khi kiểm tra và loại bỏ các phiếu không hợp lệ còn lại 177 phiếu trả lời đạt yêu cầu. Mẫu nghiên cứu được mã hoá theo từng nhóm như sau:

· Giới tính gồm có 2 nhóm là: nhóm giới tính nam và nhóm giới tính nữ.

· Thâm niên làm việc gồm 4 nhóm: Dưới 1 năm, từ 1 năm đến 5 năm, từ 5 năm đến 10 năm, trên 10 năm.
Sau khi thu thập và mã hóa 177 phiếu trả lời đạt yêu cầu tác giả tiến hành thống kê mô tả mẫu nghiên cứu giới tính và thâm niên làm việc tại Bảng 3.3 dưới đây:
Bảng 3.3. Thống kê mô tả mẫu khảo sát

	Kích thước mẫu: N=177
	Số lượng
	%

	Giới tính
	Nam
	72
	40

	
	Nữ
	105
	60

	
	Tổng
	177
	100

	Thâm niên làm việc
	Dưới 1 năm
	29
	16,3

	
	1 -5 năm
	46
	26

	
	Từ 5-10 năm
	79
	44,63

	
	Trên 10 năm
	23
	12,99

	
	Tổng
	177
	100


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Trong 177 người được khảo sát, số người có giới tính Nữ là 105 người, chiếm tỷ lệ 60% cao hơn số người có giới tính Nam (72 người, chiếm 40%)

Trong 177 người được khảo sát, số người có thâm niên làm việc 5-10 năm chiếm tỷ lệ cao nhất (79 người, chiếm 44,63%), số người có thâm niên làm việc 1 – 5 năm chiếm tỷ lệ cao thứ hai (46 người, chiếm 26%), số người có thâm niên làm việc dưới 1 năm chiếm tỷ lệ cao thứ ba (29 người, chiếm tỷ lệ 16,3%) và số người có thâm niên làm việc trên 10 năm chiếm tỷ lệ thấp nhất (23 người, chiếm 12,99%).

Kết quả thống kê tại Bảng 3.3 cho thấy đáp viên chủ yếu giới tính là nữ. Thâm niên làm việc của các đáp viên hầu như là từ 5 năm đến 10 năm.

3.2.2. Thống kê mô tả các biến định lượng

Nghiên cứu dựa trên bảng khảo sát gồm 17 biến quan sát của 4 biến độc lập Lương và phúc lợi, Áp lực công việc, Đào tạo phát triển và Văn hóa doanh nghiệp được thể hiện tại bảng 3.4 dưới đây:

Bảng 3.4. Bảng đánh giá của đáp viên về nhân tố ý định nghỉ việc
	Biến độc lập
	N
	Nhỏ nhất
	Lớn nhất
	Giá trị Trung bình
	Độ lệch chuẩn

	L_PL
	177
	1,5
	5
	3,4181
	0,69

	AL_CV
	177
	1
	5
	3,4336
	0,71

	DT_PT
	177
	1,5
	5
	3,4506
	0,81

	VH_DN
	177
	1,4
	5
	3,2362
	0,73


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
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Hình 3.2: Biểu đồ đánh giá mức độ trung bình các nhân tố ý định nghỉ việc

Dựa vào Bảng 3.4 tác giả vẽ biểu đồ thống kê mức độ trung bình các nhân tố ý định nghỉ việc tại Hình 3.2 cho thấy đánh giá thấp nhất là nhân tố Văn hóa doanh nghiệp (3,23) và cao nhất là nhân tố đào tạo và phát triển (3,45). Kết quả này cho thấy rằng các đáp viên có ý kiến đồng ý (3.41 – 4.20) với các nhân tố L_PL, AP_CV, ĐT_PT và có ý kiến trung lập (2.61 – 3.40) với nhân tố VH_DN. 
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Hình 3.3: Biểu đồ thống kê độ lệch chuẩn của các nhân tố ý định nghỉ việc
Dựa vào Bảng 3.4 tác giả vẽ biểu đồ thống kê về độ lệch chuẩn của các nhân tố ý định nghỉ việc được thể hiện qua Hình 3.3 cho thấy nhân tố đào tạo và phát triển có độ lệch chuẩn cao nhất (0,81) và thấp nhất là yếu tố lương và phúc lợi (0,69). Kết quả này cho thấy độ lệch chuẩn của các nhân tố ý định nghỉ việc tương đối thấp cho thấy, các đáp án của các đáp viên trả lời khảo sát không chênh lệch nhau nhiều.
3.2.3. Đánh giá mức độ cảm nhận của đáp viên với từng nhân tố
3.2.3.1. Lương và Phúc lợi
Bảng 3.5. Đánh giá mức độ cảm nhận của đáp viên về Lương và Phúc lợi

	Số liệu thống kê

	
	L_PL1
	L_PL2
	L_PL3
	L_PL4

	Biến
	Hợp lệ
	177
	177
	177
	177

	
	Không hợp lệ
	0
	0
	0
	0

	Giá trị trung bình
	3,45
	3,41
	3,51
	3,31

	Tiêu chuẩn, Độ lệch
	0,901
	0,907
	0,893
	0,884

	Tối thiểu
	1
	1
	1
	1

	Tối đa
	5
	5
	5
	5


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS


Kết quả phân tích dữ liệu các chỉ tiêu đánh giá Lương và Phúc lợi của 177 đáp viên được đánh giá bằng thang đo Likert 5 (thang đo Likert 5 và giá trị khoảng cách tác giả đã trình bày tại Chương 2), tại bảng 3.5 cụ thể,  giá trị trung bình của nhân viên về L_PL3 (Khoảng cách giữa hai lần tăng lương là khá xa) là lớn nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,51; Giá trị trung bình của nhân viên về L_PL1 (Phúc lợi mà tôi nhận được thì ít so với các công ty khác) là lớn thứ hai khi chiếm tỷ lệ là 3,45; Giá trị trung bình của nhân viên về L_PL2 (Mức tăng lương gần đây khá ít) là lớn thứ 3 khi chiếm tỷ lệ là là 3,41; Cuối cùng là giá trị trung bình về L_PL4 (Tôi cảm thấy mình không được đánh giá đúng khi nghĩ về mức lương công ty trả cho tôi) là thấp nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,31.
Kết quả này cho thấy rằng các đáp viên có ý kiến đồng ý (3.41 – 4.20) với L_PL1, L_PL2, L_PL3 và có ý kiến trung lập (2.61 – 3.40) với L_PL4 (Tôi cảm thấy mình không được đánh giá đúng khi nghĩ về mức lương công ty trả cho tôi).
3.2.3.2. Áp lực công việc

Bảng 3.6. Đánh giá mức độ cảm nhận của đáp viên về Áp lực công việc

	Số liệu thống kê

	
	AL_CV1
	AL_CV2
	AL_CV3
	AL_CV4

	Biến
	Hợp lệ
	177
	177
	177
	177

	
	Không hợp lệ
	0
	0
	0
	0

	Giá trị trung bình
	3,49
	3,55
	3,43
	3,26

	Tiêu chuẩn, Độ lệch
	0,873 
	0,897
	0,927
	0,936

	Tối thiểu
	1
	1
	1
	1

	Tối đa
	5
	5
	5
	5


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Kết quả phân tích dữ liệu các chỉ tiêu đánh giá Áp lực công việc của 177 đáp viên được đánh giá bằng thang đo Likert 5 (thang đo Likert 5 và giá trị khoảng cách tác giả đã trình bày tại Chương 2), tại bảng 3.6 cụ thể, giá trị áp lực công việc của nhân viên về AL_CV2 (Bản thân thường cảm thấy lo lắng và bị căng thẳng mỗi khi làm việc) là lớn thứ nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,55; Giá trị trung bình của nhân viên về AL_CV1(Bản thân thường cảm thấy bực mình vì có một số việc xảy ra ở Công ty không như mong đợi) là lớn thứ hai khi chiếm tỷ lệ là 3,49; Giá trị trung bình của nhân viên về AL_CV3 (Đôi khi bản thân cảm thấy không thể đối phó với tất cả những điều mà bản thân phải làm ở Công ty) là lớn thứ 3 khi chiếm tỷ lệ là là 3,43 và cuối cùng là giá trị trung bình của nhân viên về AL_CV4 (Bản thân thường cảm thấy không tự tin về khả năng của mình để xử lý các vấn đề xảy ra trong công việc) là thấp nhất với tỷ lệ là 3,26.

Kết quả này cho thấy rằng các đáp viên có ý kiến đồng ý (3.41 – 4.20) với quan điểm AL_CV1, AL_CV 2, AL_CV 3 và có ý kiến trung lập (2.61 – 3.40) với AL_CV4 (Bản thân thường cảm thấy không tự tin về khả năng của mình để xử lý các vấn đề xảy ra trong công việc)
3.2.3.2. Đào tạo và phát triển
Bảng 3.7 Đánh giá mức độ cảm nhận đáp viên về Đào tạo và phát triển

	Số liệu thống kê

	
	DT_PT1
	DT_PT2
	DT_PT3
	DT_PT4

	Biến
	Hợp lệ
	177
	177
	177
	177

	
	Không hợp lệ
	0
	0
	0
	0

	Giá trị trung bình
	3,42
	3,48
	3,37
	3,53

	Tiêu chuẩn, Độ lệch
	1,031
	1,040
	1,014
	1,039

	Tối thiểu
	1
	1
	1
	1

	Tối đa
	5
	5
	5
	5


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Kết quả phân tích dữ liệu các chỉ tiêu đánh giá Đào tạo và phát triển của 177 đáp viên được đánh giá bằng thang đo Likert 5 (thang đo Likert 5 và giá trị khoảng cách tác giả đã trình bày tại Chương 2), tại bảng 3.7 cụ thể, giá trị trung bình của nhân viên về DT_PT4 (Nhu cầu đào tạo của tôi ít khi được thảo luận) là lớn nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,53; Giá trị trung bình của nhân viên của nhân viên về DT_PT2 (Quản lý của tôi không chú trọng đào tạo nhân viên) là lớn thứ hai khi chiếm tỷ lệ là 3,48; Giá trị trung bình của nhân viên của nhân viên về DT_PT1 (Bản thân không có nhiều cơ hội để được đào tạo) là lớn thứ ba khi chiếm tỷ lệ là 3,42 và cuối cùng là giá trị trung bình của nhân viên của nhân viên về DT_PT3 (Bản thân phải tự phát triển kỹ năng mới mà không được sự hỗ trợ từ Công ty) là thấp nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,37.
Kết quả này cho thấy rằng các đáp viên có ý kiến đồng ý (3.41 – 4.20) với DT_PT1, DT_PT 2, DT_PT 4 và có ý kiến trung lập (2.61 – 3.40) với DT_PT3 (Bản thân phải tự phát triển kỹ năng mới mà không được sự hỗ trợ từ Công ty).
3.2.3.3. Văn hóa doanh nghiệp
Bảng 3.8. đánh giá mức độ cảm nhận đáp viên về Văn hóa doanh nghiệp

	Số liệu thống kê

	
	VH_DN1
	VH_DN2
	VH_DN3
	VH_DN4
	VH_DN5

	Biến
	Hợp lệ
	177
	177
	177
	177
	177

	
	Không hợp lệ
	0
	0
	0
	0
	0

	Giá trị trung bình
	3,32
	3,21
	3,27
	3,09
	3,29

	Tiêu chuẩn, Độ lệch
	1,002
	0,963
	0,968
	0,937
	1,024

	Tối thiểu
	1
	1
	1
	1
	1

	Tối đa
	5
	5
	5
	5
	5


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Kết quả phân tích dữ liệu các chỉ tiêu đánh giá Văn hóa doanh nghiệp của 177 đáp viên được đánh giá bằng thang đo Likert 5 (thang đo Likert 5 và giá trị khoảng cách tác giả đã trình bày tại Chương 2), tại bảng 3.8 cụ thể, giá trị trung bình của nhân viên về VH_DN1 (Trong doanh nghiệp tôi ít có Bảng 3.7. đánh giá mức độ cảm nhận của đáp viên với nhân tố Đào tạo và phát triển sự hỗ trợ giúp đỡ nhau để hoàn thành công việc) là lớn nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,32; Giá trị trung bình của nhân viên về VH_DN5 (Trong doanh nghiệp tôi chưa quan tâm đến vấn đề gắn kết với nhau để nghĩ về mục tiêu chung của doanh nghiệp) lớn thứ hai khi chiếm tỷ lệ là 3,29; Giá trị trung bình của nhân viên về VH_DN3 (Trong doanh nghiệp tôi mọi người khó thảo luận một cách thân thiện và cởi mở với nhau) lớn thứ ba khi chiếm tỷ lệ là 3,27, giá trị trung bình của nhân viên về VH_DN2 (Trong doanh nghiệp tôi cấp trên ít khi hướng dẫn cấp dưới của họ) lớn thứ tư khi chiếm tỷ lệ là 3,21 và cuối cùng là giá trị trung bình của nhân viên về VH_DN4 (Trong doanh nghiệp tôi mọi người ít có niềm tin với nhau) khi chiếm tỷ lệ là 3,09.

Kết quả này cho thấy rằng các đáp viên đều có ý kiến trung lập (2.61 – 3.40) với VH_DN 1, VH_DN 2, VH_DN 3, VH_DN 4, VH_DN 5. 
3.2.3.4. Ý định nghỉ việc
Bảng 3.9. Đánh giá mức độ cảm nhận của đáp viên với Ý định nghỉ việc

	Số liệu thống kê

	
	YD_NV1
	YD_NV2
	YD_NV3
	YD_NV4

	Biến
	Hợp lệ
	177
	177
	177
	177

	
	Không hợp lệ
	0
	0
	0
	0

	Giá trị trung bình
	3,42
	3,52
	3,48
	3,44

	Độ lệch chuẩn
	0,981
	1,034
	1,012
	1,027

	Tối thiểu
	1
	1
	1
	1

	Tối đa
	5
	5
	5
	5


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Kết quả phân tích dữ liệu các chỉ tiêu đánh giá Ý định nghỉ việc của 177 đáp viên được khảo sát và đánh giá bằng thang đo Likert 5 (thang đo Likert 5 và giá trị khoảng cách tác giả đã trình bày tại Chương 2), tại bảng 3.9 cụ thể, giá trị trung bình của nhân viên về YD_NV2 (Nếu tìm được một công việc tốt hơn tôi sẽ nghỉ việc ở doanh nghiệp này) là cao nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,52; Giá trị trung bình của nhân viên về YD_NV3 (Bản thân thường nghĩ về ý định rời bỏ công việc hiện tại) là cao thứ hai khi chiếm tỷ lệ là 3,48; Giá trị trung bình của nhân viên về YD_NV4 (Đôi khi bản thân có suy nghĩ nghỉ việc tại doanh nghiệp này) cao thứ ba khi chiếm tỷ lệ là 3,44 , cuối cùng là giá trị trung bình của nhân viên về YD_NV1 (Rất có thể tôi sẽ tìm một công việc khác trong thời gian tới.) là thấp nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,42.
Kết quả này cho thấy rằng các đáp viên đều có ý kiến đồng ý (3.41 – 4.20) với YD_NV1, YD_NV2, YD_NV3, YD_NV4. Căn cứ kết quả phân tích cho thấy đang có hiện tượng nhân viên Bảo Việt Nhân thọ có ý định nghỉ việc, họ có thể nghỉ việc bất kỳ lúc nào khi có cơ hội, do vậy các cấp quản lý cần có định hướng cụ thể nhằm giảm ý định nghỉ việc và tăng thêm sự gắn kết của họ.
3.2.4. Kết quả kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha
3.2.4.1. Thang đo Lương và Phúc lợi
Bảng 3.10. Kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha về Thang đo Lương và Phúc lợi
	Thang đo Lương và Phúc lợi
	Giá trị Cronbach Alpha
	Trung bình thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Phương sai thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Tương quan biến - tổng hiệu chỉnh
	Giá trị Cronbach Alpha nếu biến này bị loại bỏ biến

	4 Biến quan sát
	L_PL1
	0,783
	10,23
	4,699
	0,582
	0,734

	
	L_PL2
	
	10,27
	4,673
	0,594
	0,728

	
	L_PL3
	
	10,16
	4,691
	0,604
	0,722

	
	L_PL4
	
	10,37
	4,813
	0,575
	0,737


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS


Thang đo độ tin cậy có hệ số Cronbach’s Alpha là 0,783 > 0,6 và tất cả hệ số tương quan biến tổng của 4 biến quan sát của thang đo này đều lớn hơn 0,3 nên Thang đo Lương và Phúc lợi đạt độ tin cậy và sẽ tiếp tục đưa phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan và hồi quy ở các phần sau.

3.2.4.2. Thang đo Áp lực công việc

Bảng 3.11. kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha về Thang đo Áp lực công việc
	Thang đo Áp lực công việc
	Giá trị Cronbach Alpha
	Trung bình thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Phương sai thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Tương quan biến - tổng hiệu chỉnh
	Giá trị Cronbach Alpha nếu biến này bị loại bỏ biến

	4 Biến quan sát
	AL_CV1
	0,79
	10.24
	5,003
	0,599
	0,738

	
	AL_CV2
	
	10.18
	4,922
	0,597
	0,739

	
	AL_CV3
	
	10.31
	4,747
	0,618
	0,728

	
	AL_CV4
	
	10.47
	4,842
	0,58
	0,748


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS

Thang đo độ tin cậy có hệ số Cronbach’s Alpha là 0,79 > 0,6 và tất cả hệ số tương quan biến tổng của 4 biến quan sát của thang đo này đều lớn hơn 0,3 nên Thang đo Lương và Phúc lợi đạt độ tin cậy và sẽ tiếp tục đưa phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan và hồi quy ở các phần sau.
3.2.4.3. Thang đo Đào tạo và Phát triển
Bảng 3.12. kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha về Thang đo Đào tạo và Phát triển

	Thang đo Đào tạo và Phát triển
	Giá trị Cronbach Alpha
	Trung bình thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Phương sai thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Tương quan biến - tổng hiệu chỉnh
	Giá trị Cronbach Alpha nếu biến này bị loại bỏ biến

	4 Biến quan sát
	DT_PT1
	0,794
	10,38
	6,373
	0,591
	0,749

	
	DT_PT2
	
	10,32
	6,413
	0,573
	0,758

	
	DT_PT3
	
	10,44
	6,338
	0,616
	0,737

	
	DT_PT4
	
	10,27
	6,153
	0,636
	0,726


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS

Thang đo Đào tạo và phát triển có hệ số Cronbach’s Alpha là 0,794 > 0,6 và tất cả hệ số tương quan biến tổng của 4 biến quan sát của thang đo này đều lớn hơn 0,3 nên Thang đo Đào tạo và phát triển đạt độ tin cậy và sẽ tiếp tục đưa vào phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan và hồi quy ở các phần sau.
3.2.4.4. Thang đo Văn hóa doanh nghiệp
Bảng 3.13. kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha về Thang đo Văn hóa doanh nghiệp

	Thang đo Văn hóa doanh nghiệp
	Giá trị Cronbach Alpha
	Trung bình thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Phương sai thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Tương quan biến - tổng hiệu chỉnh
	Giá trị Cronbach Alpha nếu biến này bị loại bỏ biến

	5 Biến quan sát
	VH_DN1
	0,808
	12,86
	8,861
	0,608
	0,766

	
	VH_DN2
	
	12,97
	9,187
	0,578
	0,775

	
	VH_DN3
	
	12,91
	8,969
	0,618
	0,763

	
	VH_DN4
	
	13,09
	9,219
	0,596
	0,770

	
	VH_DN5
	
	12,89
	9,005
	0,570
	0,779


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Thang đo Văn hóa doanh nghiệp có hệ số Cronbach’s Alpha là 0,808 > 0,6, và tất cả hệ số tương quan biến tổng của 5 biến quan sát của thang đo này đều lớn hơn 0,3 nên Thang đo sự Văn hóa doanh nghiệp đạt độ tin cậy và sẽ tiếp tục đưa vào phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan và hồi quy ở các phần sau.
3.2.4.5. Thang đo Ý định nghỉ việc
Bảng 3.14. kiểm định độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha về Thang đo Ý định nghỉ việc

	Thang đo Ý định nghỉ việc
	Giá trị Cronbach Alpha
	Trung bình thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Phương sai thang đo nếu biến này bị loại bỏ
	Tương quan biến - tổng hiệu chỉnh
	Giá trị Cronbach Alpha nếu biến này bị loại bỏ biến

	4 Biến quan sát
	YD_NV1
	0,796
	10,44
	6,281
	0,602
	0,748

	
	YD_NV2
	
	10,34
	6,123
	0,588
	0,755

	
	YD_NV3
	
	10,38
	6,168
	0,599
	0,750

	
	YD_NV4
	
	10,42
	5,939
	0,641
	0,729


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Thang đo Ý định nghỉ việc có hệ số Cronbach’s Alpha là 0,796 > 0,6, và tất cả hệ số tương quan biến tổng của 4 biến quan sát của thang đo này đều lớn hơn 0,3 nên Thang đo Ý định nghỉ việc đạt độ tin cậy và sẽ tiếp tục đưa vào phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan và hồi quy ở các phần sau.
3.2.5. Phân tích nhân tố khám phá EFA

Sau khi đánh giá thang đo nghiên cứu tiếp tục thực hiện phân tích nhân tố khám phá EFA. Kiểm định KMO dùng để kiểm tra xem kích thước mẫu ta có được có phù hợp với phân tích nhân tố hay không. Trị số KMO trong nghiên cứu này tại bảng 3.15 là 0.855> 0.5 với mức ý nghĩa 0,000< 0.05 cho thấy các nhân tố có độ kết dính với nhau và hoàn toàn phù hợp với phân tích nhân tố.

Bảng 3.15 Kết quả kiểm định KMO và mức ý nghĩa

	Giá trị
	Kết quả
	Đánh giá

	Kiểm định KMO (Kaise- Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
	0,855
	Chấp nhận

	Mức ý nghĩa (Sig)
	0,000
	Chấp nhận


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
 
Ma trận nhân tố sau khi xoay đã có sự tập trung theo nhóm các biến quan sát theo từng nhân tố và các biến quan sát đều có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,5 tại bảng 3.16. Thực hiện phương pháp trích trong phân tích nhân tố - Phương pháp phân tích nhân tố chính (Principal component analysis), kết quả phân tích nhân tố cho thấy các nhân tố có Eigenevalue lớn hơn 1 và giải thích được 60.943% biến thiên của dữ liệu.
Bảng 3.16. Kết quả nhân tố sau khi xoay
	Thành phần
	 Biến quan sát
	Các nhân tố trích

	
	
	1
	2
	3
	4

	Văn hóa doanh nghiệp
	VHDN4
	0,777
	 
	 
	 

	
	VHDN3
	0,765
	 
	 
	 

	
	VHDN1
	0,722
	 
	 
	 

	
	VHDN2
	0,692
	 
	 
	 

	
	VHDN5
	0,675
	 
	 
	 

	Đào tạo và Phát triển
	DTPT4
	 
	0,800
	 
	 

	
	DTPT3
	 
	0,788
	 
	 

	
	DTPT1
	 
	0,751
	 
	 

	
	DTPT2
	 
	0,687
	 
	 

	Lương và Phúc lợi 
	LPL3
	 
	 
	0,748
	 

	
	LPL4
	 
	 
	0,741
	 

	
	LPL2
	 
	 
	0,740
	 

	
	LPL1
	 
	 
	0,717
	 

	Áp lực công việc
	ALCV4
	 
	 
	 
	0,790

	
	ALCV3
	 
	 
	 
	0,775

	
	ALCV2
	 
	 
	 
	0,754

	
	ALCV1
	 
	 
	 
	0,702


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS

Bốn nhân tố trong bảng 3.16 được mô tả như sau:

Nhân tố 1: Gồm 4 biến quan sát của thành phần “Lương và phúc lợi” được giữ nguyên tên gọi và ký hiệu là L_PL.

Nhân tố 2: Gồm 4 biến quan sát của thành phần “Áp lực công việc được giữ nguyên tên gọi và được ký hiệu là AL_CV.

Nhân tố 3: Gồm 4 biến quan sát của thành phần “Đào tạo và Phát triển” được giữ nguyên tên gọi và được ký hiệu là DT_PT.

Nhân tố 4: Gồm 5 biến quan sát của thành phần “Văn hóa doanh nghiệp” được giữ nguyên tên gọi và được ký hiệu là VH_DN.

3.2.6. Phân tích tương quan, hồi quy tuyến tính và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu
3.2.6.1. Phân tích tương quan giữa các thang đo

Trước khi phân tích mối quan hệ giữa các biến, nghiên cứu cần thực hiện đo lường sự tương quan giữa các biến để kiểm tra xem mức độ chặt chẽ như thế nào. Sử dụng kiểm định tương quan Pearson để phân tích các nhân tố sau: (1) Lương và phúc lợi, (2), Áp lực công việc, (3) Đào tạo và phát triển, (4) Văn hoá doanh nghiệp và ý định nghỉ việc.
Bảng 3.17. Tương quan Pearson giữa các nhân tố
	Nhân tố
	YD_NV
	L_PL
	AL_CV
	DT_PT
	VH_DN

	YD_NV
	Hệ số tương quan Pearson
	1
	0,644**
	0,579**
	0,519**
	0,518**

	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	
	0,000
	0,000
	0,000
	0,000

	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	L_PL
	Hệ số tương quan Pearson
	0,644**
	1
	0,369**
	0,389**
	0,384**

	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	0,000
	
	0,000
	0,000
	0,000

	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	AL_CV
	Hệ số tương quan Pearson
	0,579**
	0,369**
	1
	0,254**
	0,321**

	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	0,000
	0,000
	
	0,001
	0,000

	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	DT_PT
	Hệ số tương quan Pearson
	0,519**
	0,389**
	0,254**
	1
	0,289**

	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	0,000
	0,000
	0,001
	
	0,000

	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	VH_DN
	Hệ số tương quan Pearson
	0,518**
	0,384**
	0,321**
	0,289**
	1

	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	0,000
	0,000
	0,000
	0,000
	

	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS


Kết quả phân tích tại Bảng 3.17 cho thấy biến “Ý định nghỉ việc” có tương quan với 4 biến độc lập trong đó tương quan giữa biến “Ý định nghỉ việc” và biến “Lương và phúc lợi” là cao nhất 0,644 và thấp nhất là biến “văn hóa doanh nghiệp”có hệ số tương quan là 0,518. Và các hệ số tương quan đều lớn hơn 0,3 điều này cho thấy các biến đưa vào phân tích đều có mối tương quan với biến “Ý định nghỉ việc”.Như vậy các biến độc lập này có thể đưa vào mô hình để giải thích ý định nghỉ việc của nhân viên.

Ngoài ra các biến độc lập cũng đều có tương quan với nhau giao động trong khoảng từ 0,254 đến 0,579. Như vậy hệ số tương quan giữa các biến độc lập không cao (bảng 3.17). Điều này cho thấy khả năng xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến độc lập trên là khá thấp, kết quả kiểm định hiện tượng đa cộng tuyến sẽ được diễn giải chi tiết hơn sau khi chạy mô hình hồi quy. Như vậy, sơ bộ có thể kết luận các biến độc lập này có thể đưa vào mô hình để giải thích ý định nghỉ việc của đáp viên. Tóm lại, các dữ liệu hoàn toàn phù hợp để đưa vào phân tích hồi quy.

3.2.6.2.  Xây dựng phương trình hồi quy thang đo ý định nghỉ việc
Phân tích hồi quy được thực hiện với việc đưa vào 4 biến độc lập: (1) Lương và phúc lợi, (2) Áp lực công việc, (3) Đào tạo và phát triển, (4) Văn hoá doanh nghiệp với biến phụ thuộc là Ý định nghỉ việc.

Đầu tiên là kiểm tra độ phù hợp của mô hình thông qua hệ số xác định mô hình R2 hiệu chỉnh. Phân tích chỉ số R2 hiệu chỉnh nhằm mục đích phản ánh sát hơn mứcđộ phù hợp của mô hình hồi quy bội. Sử dụng chỉ số R2 hiệu chỉnh an toàn hơn so với chỉ số R2 vì nó không thổi phồng mức độ phù hợp của mô hình (Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2008)

Kết quả phân tích tại bảng 3.18 cho thấy R2 hiệu chỉnh = 0,637 có nghĩa là mô hình giải thích được 63,7% biến thiên của Ý định nghỉ việc thông qua các biến (1) Lương và phúc lợi, (2) Áp lực công việc, (3) Đào tạo và phát triển, (4) Văn hoá doanh nghiệp. Còn lại 36,3% là mô hình chưa giải thích được do ảnh hưởng từ các yếu tố khác. Tuy nhiên mô hình hồi quy đưa ra tương đối phù hợp với mức ý nghĩa 1%.
Bảng 3.18. Các chỉ tiêu đánh giá độ phù hợp của mô hình hồi quy bội

	Mô hình
	R
	Hệ số xác định R2
	R2 hiệu chỉnh
	Sai lệch chuẩn
	Durbin- Watson

	1
	0,803
	0,646
	0,637
	0,48091
	1,868


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Kiểm định F được sử dụng trong phân tích phương sai kiểm định độ phù hợp của mô hình hồi quy tuyến tính tổng thể. Bảng 3.19 dưới đây cho thấy giá trị Sig trong bảng thống kê ANOVA có mức ý nghĩa 1% (Sig=0,000) nên mô hình hồi quy phù hợp với tập dữ liệu và có thể sử dụng được.
Bảng 3.19. Kiểm định độ phù hợp của mô hình hồi quy bội

	ANOVAa

	Model
	Tổng các bình phương
	df
	Trung bình bình phương
	F
	Sig.

	1
	Hồi quy
	72,437
	4
	18,109
	78,302
	0,000

	
	Phần dư
	39,779
	172
	0,231
	
	

	
	Tổng
	112,217
	176
	
	
	

	Biến phụ thuộc: YD_NV 

Predictors: (Constant), L_PL, AL_CV, DT_PT, VH_DN. 

Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS


3.2.6.3. Phương trình hồi quy và ý nghĩa các hệ số

Bảng 3.20. Kết quả phân tích hồi quy
	
	Hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa
	Hệ số hồi quy chuẩn hóa
	Thống kê đa cộng tuyến

	Mô hình
	B
	Sai số chuẩn
	Beta
	t
	Sig.
	Độ chấp nhận
	Hệ số phóng đại phương sai (VIF)

	tt
	Hằng số
	-0,698
	0,239
	
	-2,925
	0,004
	
	

	1
	L_PL
	0,402
	0,061
	0,352
	6,592
	0,000
	0,724
	1,382

	2
	AL_CV
	0,360
	0,056
	0,321
	6,394
	0,000
	0,818
	1,222

	3
	DT_PT
	0,236
	0,049
	0,240
	4,776
	0,000
	0,817
	1,223

	4
	VH_DN
	0,228
	0,055
	0,210
	4,136
	0,000
	0,799
	1,252


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS

Phân tích hồi quy theo phương pháp Enter cho ra các hệ số hồi quy như Bảng 3.20 trên, để có thể áp dụng mô hình hồi quy trên cho tổng thể thì cần phải kiểm tra một số vi phạm các giả định trong phân tích hồi quy tuyến tính. Các hệ số hồi quy đều lớn hơn 0. Như vậy tất cả các biến độc lập đưa vào phân tích hồi quy đều tác động cùng chiều đến biến phụ thuộc. Dựa vào độ lớn của hệ số hồi quy chuẩn hóa Beta, thứ tự mức độ tác động từ mạnh nhất đến yếu nhất của các biến độc lập đến biến phụ thuộc HL là: L_PL (0,352) > AL_CV (0,321) > DT_PT (0,240) > VH_DN (0,210). Tương ứng với:

Nhân tố Lương và phúc lợi có tác động cao nhất đến ý định nghỉ việc của các đáp viên Bảo Việt Nhân thọ.
Nhân tố Áp lực công việc có tác động thứ 2 đến ý định nghỉ việc của các đáp viên Bảo Việt Nhân thọ.
Nhân tố Đào tạo và phát triển tác động thứ 3 đến ý định nghỉ việc của các đáp viên Bảo Việt Nhân thọ.
Nhân tố Văn hóa doanh nghiệp có tác động thấp nhất đến ý định nghỉ việc của các đáp viên Bảo Việt Nhân thọ.
3.2.6.4. Kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến

Đây là công cụ dùng để kiểm tra sự tương quan giữa các biến độc lập, sự tương quan chặt chẽ giữa các biến độc lập có thể dẫn đến hiện tượng đa cộng tuyến. Từ bảng phân tích tương quan Pearson ở bảng 3.20 trên cho thấy đều có sự tương quan nên cần thiết phải thực hiện bước kiểm tra này. Hệ số phóng đại phương sai VIF nhỏ hơn 10 thì được coi là không có hiện tượng đa cộng tuyến. Bảng 3.20 cho thấy các giá trị VIF đều nhỏ hơn 10 cho nên có thể khẳng định không có hiện tượng đa cộng tuyến.

Bảng 3.20 cho thấy giá trị VIF của mỗi biến thiên lớn nhất bằng 1,382 (<10).Cho nên có thể kết luận hiện tượng đa cộng tuyến không ảnh hưởng đến kết quả giải thích của mô hình hồi quy.

3.2.6.5. Kiểm tra liên hệ tuyến tính

Theo Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc (2008) thì sự thay đổi có hệ thống giữa các giá trị dự đoán và phần dư chứng tỏ rằng giả định có quan hệ tuyến tính đã bị vi phạm và nếu giả định tuyến tính được thỏa mãn (đúng) thì phần dư phải phân tán ngẫu nhiên trong một vùng xung quanh đường đi qua tung độ 0.
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Hình 3.4: Biểu đồ phân tán phần dư và giá trị dự đoán Ý định nghỉ việc
Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Sử dụng biểu đồ phân tán phần dư giữa hai biến giá trị phần dư (trên trục tung) và giá trị dự đoán (trên trục hoành). Kết quả trên biểu đồ phân tán cho thấy phần dư phân tán ngẫu nhiên xung quanh đường đi qua tung độ 0, không theo bất cứ hình dạng nào (Hình 3.4). Như vậy, giả định liên hệ tuyến tính được thỏa mãn. Bên cạnh việc dùng biểu đồ, tác giả sử dụng kiểm định tương quan hạng Spearman giữa phần dư chuẩn hóa với các biến độc lập được thể hiện tại bảng 3.21 dưới đây:
Bảng 3.21. Tương quan hạng Spearman giữa phần dư chuẩn hóa với các biến độc lập
	
	ABSZRE
	LPL
	ALCV
	DTPT
	VHDN

	Spearman
	ABSZRE
	Hệ số tương quan Pearson
	1,000
	-0,037
	-0,062
	0,017
	-0,075

	
	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	.
	0,622
	0.411
	0.819
	0.318

	
	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	
	L_PL
	Hệ số tương quan Pearson
	-0,037
	1,000
	0,411**
	0,400**
	0,417**

	
	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	0,622
	.
	0,000
	0,000
	0,000

	
	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	
	AL_CV
	Hệ số tương quan Pearson
	-0,062
	0,411**
	1,000
	0,362**
	0,396**

	
	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	0.411
	0.000
	.
	0.000
	0.000

	
	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	
	DT_PT
	Hệ số tương quan Pearson
	0,017
	0,400**
	0,362**
	1,000
	0,348**

	
	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	0,819
	0,000
	0,000
	.
	0,000

	
	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	
	VH_DN
	Hệ số tương quan Pearson
	-0,075
	0,417**
	0,396**
	0,348**
	1,000

	
	
	Giá trị sig (kiểm định 2 phía)
	0,318
	0,000
	0,000
	0,000
	.

	
	
	Số quan sát
	177
	177
	177
	177
	177

	*Tương quan có ý nghĩa ở mức 0,01 (2 phía


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Từ kết quả tại bảng 3.21 cho thấy, giá trị sig tương quan Spearman giữa phần dư chuẩn hóa (ABSRES) với các biến độc lập đều lớn hơn 0.05, ta có thể kết luận rằng không có hiện tượng phương sai thay đổi xảy ra.
3.2.6.6. Kiểm tra phương sai của phần dư có sai số chuẩn

Để dò tìm sự vi phạm giả định phân phối chuẩn của phần dư ta dùng công cụ vẽ biểu đồ Histogram của SPSS và biểu đồ Normal P-P Plot:
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Hình 3.5: Biểu đồ phân phối chuẩn của phần dư

Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Hình 3.5 cho thấy một đường cong phân phối chuẩn được đặt chồng lên biểu đồ tần số. Với trung bình ~ 0, và độ lệch chuẩn = 0,989 có thể kết luận rằng giả thuyết phân phối chuẩn không bị vi phạm.
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Hình 3.6. Biểu đồ Normal P-P Plot
Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Hình 3.6 cho thấy các điểm phân vị trong phân phối của phần dư tập trung thành 1 đường chéo, như vậy, giả định phân phối chuẩn của phần dư không bị vi phạm.
3.2.6.7. Phương trình hồi quy.

Sau khi thực hiện các thủ tục kiểm tra các vi phạm các giả định thì bây giờ phương trình hồi quy của mẫu có thể ước lượng cho các hệ số của tổng thể. Và phương trình hồi quy như sau:

YD_NV = 0,698+0,402*L_PL+ 0,360*AL_CV + 0,236*DT_PT + 0,228*VH_DN
Từ phương trình hồi quy có thể rút ra kết luận tại Bảng 3.22. Cụ thể được tác giả giải thích như sau, ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân thọ phụ thuộc vào các yếu tố (1) Lương và phúc lợi, (2) Áp lực công việc, (3) Đào tạo và phát triển, (4) Văn hoá doanh nghiệp. Từ các hệ số hồi quy ta có thể kết luận mức độ ảnh hưởng của các yếu tố đến ý định nghỉ việc, trong đó yếu tố L_PL có mức ảnh hưởng lớn nhất (0,402) và yếu tố VH_DN có mức ảnh hưởng yếu nhất (0,228).

Biến L_PL có mức ý nghĩa thống kê 1% (Sig=0,000) với hệ số hồi quy 0,402 mang dấu (+) nên có ảnh hưởng cùng chiều với biến YD_NV, tức là nếu các yếu tố khác không đổi, khi biến L_PL tăng thêm 1 đơn vị thì biến YD_NV tăng thêm 0,402 đơn vị.

Biến AL_CV có mức ý nghĩa thống kê 1% (Sig=0,000) với hệ số hồi quy 0,360 mang dấu (+) nên có ảnh hưởng cùng chiều với biến YD_NV, tức là nếu các yếu tố khác không đổi, khi biến AL_CV tăng thêm 1 đơn vị thì biến YD_NV tăng thêm 0,360 đơn vị.

Biến DT_PT có mức ý nghĩa thống kê 1% (Sig=0,000) với hệ số hồi quy 0,236 mang dấu (+) nên có ảnh hưởng cùng chiều với biến YD_NV, tức là nếu các yếu tố khác không đổi, khi biến DT_PT tăng thêm 1 đơn vị thì biến YD_NV tăng thêm 0,236 đơn vị.

Biến VH_DN có mức ý nghĩa thống kê 1% (Sig=0,000) với hệ số hồi quy 0,228 mang dấu (+) nên có ảnh hưởng cùng chiều với biến YD_NV, tức là nếu các yếu tố khác không đổi, khi biến VH_DN tăng thêm 1 đơn vị thì biến YD_NV tăng thêm 0,228 đơn vị.
Bảng 3.22. Kết luận về giả thuyết nghiên cứu

	Biến độc lập
	Giả

thuyết
	Phát biểu
	Nhận xét

	Lương và phúc lợi
	H1
	Lương và phúc lợi có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân thọ
	Chấp nhận

	Áp lực công việc
	H2
	Áp lực công việc có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân thọ
	Chấp nhận

	Đào tạo và phát triển
	H3
	Cơ hội được đào tạo và phát triển nghề nghiệp có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân thọ
	Chấp nhận

	Văn hoá doanh nghiệp
	H4
	Văn hoá doanh nghiệp có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên Bảo Việt Nhân thọ
	Chấp nhận


3.3. Kiểm định về sự khác biệt của 2 trung bình tổng thể

3.3.1. Theo nhóm nam và nữ

Bảng 3.23. Kiểm định sự khác biệt trung bình nhóm giới tính
	
	F
	Mức ý  nghĩa
	Mức ý nghĩa (kiểm

đinh t)
	df
	Mức ý nghĩa (2-tailed)
	Sự khác biệt trung bình
	Sai số chuẩn
	Độ tin cậy 95%

	
	
	
	
	
	
	
	
	Thấp nhất
	Cao nhất

	Phương sai bằng

nhau
	0,701
	0,403
	1,989
	175
	0,048
	0,24097
	0,12117
	0,00184
	0,48011

	Phương sai không

bằng nhau
	
	
	1,988
	152,575
	0,049
	0,24097
	0,12120
	0,00152
	0,48042


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Kết quả phân tích tại Bảng 3.23 cho biết có sự khác biệt về ý định nghỉ việc giữa nam và nữ hay không. Theo như kết quả của phép kiểm định Levene với mức ý nghĩa = 0,403 nên phương sai theo giới tính không khác nhau.

Vì vậy, trong kết  quả  kiểm  định  t  ta  sử  dụng  kết  quả  Phương  sai bằng  nhau (Equal varians assumed) có mức ý nghĩa = 0,048< 0,05  nên kết luận có sự khác biệt về ý định nghỉ việc giữa nhóm giới tính nam và nữ. Tác giả sẽ sử dụng tiếp kết quả ở bảng thông kê mô tả của từng nhóm giới tính.
 Bảng 3.24. Thông kê mô tả của từng nhóm giới tính

	 
	Giới tính
	N
	Giá trị trung bình
	Độ lệch chuẩn

	YDNV
	Nam
	72
	36,076
	0,79260

	
	Nữ
	105
	33,667
	0,79138


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS

 Kết quả phân tích dữ liệu cột giá trị trung bình ở Bảng 3.24 về chỉ tiêu đánh giá ý định nghỉ việc của các nhóm giới tính nam nữ  được tác giả đánh giá bằng thang đo Likert 5 (thang đo Likert 5 và giá trị khoảng cách được đề cập ở Chương 2) cụ thể, giá trị giới tính của nhân viên nam là lớn thứ nhất khi chiếm tỷ lệ là 3,6076, kết quả này cho thấy rằng các đáp viên giới tính nam có ý kiến đồng ý (3.41 – 4.20) và giá trị giới tính của nhân viên nữ là thấp hơn khi chiếm tỷ lệ là 3,3667, kết quả này cho thấy rằng các đáp viên giới tính nữ có ý kiến có ý kiến trung lập (2.61 – 3.40).

Từ kết quả trên, tác giả kết luận nhóm nhân viên giới tính nam có ý định nghỉ việc cao hơn nhóm nhân viên giới tính nữ. (1)

3.3.2. Theo thâm niên làm việc

Bảng 3.25. Kiểm định Levene

	Thống kê Levene 
	df1
	df2
	Mức ý nghĩa

	0,184
	3
	173
	0,907


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS

Mức ý nghĩa kiểm định Levene tại Bảng 3.25 bằng 0.907 > 0.05, không có sự khác biệt phương sai về ý định nghỉ việc giữa các nhóm thâm niên làm việc, tác giả sẽ sử dụng tiếp kết quả ở bảng ANOVA
Bảng 3.26 Phân tích ANOVA

	 
	Tổng bình phương
	df
	Bình phương trung bình 
	F
	Mức ý nghĩa

	Phương sai giữa các nhóm
	7,333
	3
	2,444
	4,032
	0,008

	Phương sai nội nhóm
	104,884
	173
	0,606
	 
	 

	Tổng
	112,217
	176
	 
	 
	 


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Kết quả phân tích ANOVA tại Bảng 3.26 với mức ý nghĩa 0,008 < 0.05, như vậy với dữ liệu quan sát có sự khác biệt về ý định nghỉ việc giữa các nhóm thâm niên làm việc. Tác giả tiếp tục sử dụng kết quả kiểm định Welch  

Bảng 3.27. Kiểm định Welch

	YDNV

	 
	Thống kê
	df1
	df2
	Mức ý nghĩa

	Welch
	4,027
	3
	65,843
	0,011


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS

Mức ý nghĩa kiểm định Welch tại Bảng 3.27 bằng 0.011 < 0.05, kết quả kiểm định Welch cho thấy có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về ý định nghỉ việc giữa các nhóm thâm niên làm việc. Từ đó, tác giả tiếp tục nghiên cứu sự khác biệt tổng thể thâm niên làm việc.

Bảng 3.28 Thống kê mô tả sự khác biệt về ý định nghỉ việc của tổng thể theo thâm niên làm việc

	Thông kê mô tả

	
	N
	Giá trị trung bình
	Độ lệch chuẩn

	Dưới 1 năm
	29
	3,8621
	0,72760

	1 -5 năm
	46
	3,5000
	0,74349

	Từ 5-10 năm
	79
	3,3892
	0,78828

	Trên 10 năm
	23
	3,1522
	0,87171

	Total
	177
	3,4647
	0,79850


Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Kết quả kiểm định sự khác biệt của tổng thể theo thâm niên làm việc tại Bảng 3.28 cho thấy kết quả cột giá trị trung bình của từng nhóm thâm niên làm việc từ đó tác giả đánh giá bằng thang đo Likert 5 (thang đo Likert 5 và giá trị khoảng cách được đề cập ở Chương 2). Giá trị trung bình ở nhóm thâm niên làm việc trên 10 năm là thấp nhất (3,15) và nằm trong đoạn 2,61 – 3,4 (ý kiến trung lập); Giá trị trung bình ở nhóm thâm niên làm việc 5-10 năm là thấp thứ 2 (3,38) và nằm trong khoảng 2,61 – 3,4 (ý kiến trung lập); Giá trị trung bình ở nhóm thâm niên làm việc từ 1 - 5 năm (3,5) là cao thứ 2 và nằm trong đoạn 3.41 – 4.20 (ý kiến đồng ý), Giá trị trung bình ở nhóm thâm niên làm việc dưới 1 năm (3,86) là cao nhất và nằm trong đoạn 3.41 – 4.20 (ý kiến đồng ý). 

Bảng 3.29. Kiểm định sự khác biệt của tổng thể theo thâm niên làm việc

	Thâm niên (I)
	Thâm niên (J)
	Khác biệt trung bình
	Sai số chuẩn
	Mức ý nghĩa
	Độ tin cậy 95%

	
	
	
	
	
	Thấp nhất
	Cao nhất

	Dưới 1 năm
	1 - 5 năm
	0,36207
	0,18462
	0,051
	-0,0023
	0,7265

	
	5 - 10 năm
	0,47283*
	0,16906
	0,006
	0,1392
	0,8065

	
	Trên 10 năm
	0,70990*
	0,21741
	0,001
	0,2808
	1,1390

	1 - 5 năm
	Dưới 1 năm
	-0,36207
	0,18462
	0,051
	-0,7265
	0,0023

	
	5 - 10 năm
	0,11076
	0,14441
	0,444
	-0,1743
	0,3958

	
	Trên 10 năm
	0,34783
	0,19884
	0,082
	-0,0446
	0,7403

	5 - 10 năm
	Dưới 1 năm
	-0,47283*
	0,16906
	0,006
	-0,8065
	-0,1392

	
	1 - 5 năm
	-0,11076
	0,14441
	0,444
	-0,3958
	0,1743

	
	Trên 10 năm
	0,23707
	0,18448
	0,200
	-0,1271
	0,6012

	Trên 10 năm
	Dưới 1 năm
	-0,70990*
	0,21741
	0,001
	-1,1390
	-0,2808

	
	1 - 5 năm
	-0,34783
	0,19884
	0,082
	-0,7403
	0,0446

	
	5 - 10 năm
	-0,23707
	0,18448
	0,200
	-0,6012
	0,1271


Sự khác biệt trung bình có ý nghĩa ở mức 0,05.

Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Theo kết quả phân tích sâu Tukey tại Bảng 3.29 cho thấy có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa các nhóm thâm niên làm việc vì mức ý nghĩa quan sát ở kiểm định chênh lệch trung bình cặp < 0,05 và tất cả đều có dấu dương. 

Như vậy ta có thể kết luận ý định nghỉ việc của nhân viên ở các nhóm có thâm niên làm việc khác nhau là khác nhau. (2)
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Hình 3.7 Biểu đồ mức độ đánh giá sự khác biệt về ý định nghỉ việc của tổng thể theo thâm niên làm việc

Nguồn: Tính toán của tác giả với sự hỗ trợ của phần mềm SPSS
Dựa vào thống kê mô tả sự khác biệt về ý định nghỉ việc của tổng thể theo thâm niên làm việc tải bảng 3.29 ta có biểu đồ tại Hình 3.7 cho thấy:

Thâm niên làm việc dưới 1 năm có ý định nghỉ việc cao nhất; thâm niên làm việc 1- 5 năm có ý định nghỉ việc cao thứ 2; Thâm niên làm việc 5-10 năm có ý định nghỉ việc cao thứ 3, cuối cùng thâm niên làm việc trên 10 năm có ý định nghỉ việc thấp nhất. (3)
Từ các kết quả kiểm định về sự khác biệt về ý định nghỉ việc của 2 trung bình tổng thể theo giới tính và thâm niên làm việc (1) và (2), (3). Tác giả đưa ra kết luận chung là nhóm nhân viên có thâm niên làm việc dưới 1 năm là nhóm có ý định nghỉ việc cao nhất và nhiều nhất là giới tính nam.

3.4. Giải thích kết quả nghiên cứu 

3.4.1. Lương và phúc lợi

Theo Mueller và Price (1990), lương được coi là một phần của hệ thống khen thưởng mà các công ty sử dụng để khuyến khích nhân viên làm việc cho công ty của họ theo các quy định và quy tắc. Mức lương đóng vai trò quan trọng trong công việc hiện tại và trong tương lai. Mức lương thấp hoặc cao hơn đều có thể ảnh hưởng đến quyết định của nhân viên về việc tiếp tục làm việc hay chuyển sang công ty khác. Nhận thấy được tầm quan trọng Bảo Việt Nhân Thọ đã rất chú trọng nghiên cứu và đã xây dựng chính sách lương thưởng dựa trên các nguyên tắc sau đây nhằm đảm bảo sự công bằng và tạo động lực cho nhân viên phát triển sự nghiệp và tạo ra giá trị mới như giá trị công việc: Bảo Việt đánh giá giá trị công việc của từng nhân viên để xác định mức lương thích hợp. Các yếu tố như vai trò, trách nhiệm, và đóng góp cá nhân vào thành công của doanh nghiệp được xem xét để đảm bảo tính công bằng trong việc đánh giá và định lượng giá trị công việc; Hiệu quả làm việc cá nhân: Bên cạnh giá trị công việc, hiệu quả làm việc của từng cá nhân cũng được đánh giá. Những nhân viên đạt được kết quả cao và có hiệu suất làm việc xuất sắc sẽ được thưởng thêm để khích lệ và thúc đẩy sự nỗ lực và sáng tạo; Cạnh tranh về tổng thu nhập trên thị trường: Mục tiêu của Bảo Việt là đảm bảo nhân viên nhận được tổng thu nhập cạnh tranh trên thị trường. Điều này giúp thu hút và giữ chân nhân viên tài năng, đồng thời khuyến khích họ phát triển sự nghiệp và tìm kiếm cơ hội tăng thu nhập; Tạo và chia sẻ giá trị mới: Bảo Việt tạo động lực cho nhân viên sáng tạo và nỗ lực tạo ra những giá trị mới. Nhân viên được khuyến khích tham gia vào quá trình đổi mới và chia sẻ ý tưởng sáng tạo để đóng góp vào sự phát triển và thành công của doanh nghiệp.

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến ý định nghỉ việc của nhân viên, dựa vào độ lớn của hệ số hồi quy chuẩn hóa Beta nhân tố lương và phúc lợi (0,352) tác động mạnh nhất đến ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt Nhân thọ tại Bảng 3.20. Trong các nhân tố này, nhân viên quan tâm nhiều nhất đến lương và phúc lợi, tức là nếu nhân viên cảm thấy không hài lòng với cơ chế lương thưởng và phúc lợi trong tổ chức thì ý định nghỉ việc của họ sẽ nhiều hơn. Little (2006) cho rằng “Tiền lương là một trong những thuộc tính nhận thức quan  trọng trong thỏa mãn công việc, là tác nhân tạo động lực và làm việc hiệu quả”. Thỏa mãn tiền lương là mức lương mà người lao động cảm nhận họ đáng được nhận trong thực tế. Ngoài ra thuyết Herzberg cho rằng tiền lương là yếu tố duy trì, do đó muốn giữ chân nhân viên ở lại với tổ chức thì các nhà quản trị phải chú trọng quan tâm đến mức lương. Mức lương và thưởng thể hiện rõ khả năng của nhân viên cũng như sự đánh giá của công ty đối với nhân viên. Tuy nhiên, sự đánh giá này không phải lúc nào cũng là chính xác. Chính vì vậy, rất nhiều nhân viên cảm thấy những cố gắng và thành tích trong công việc của họ luôn bị coi nhẹ.Ngoài các kỳ vọng để đạt được thu nhập cao, các cá nhân sẽ so sánh thu nhập của mình với những người khác có cùng vị trí và tính chất công việc. Ở một khía cạnh khác nhân viên đòi hỏi sự khách quan và bình đẳng trong việc đánh giá kết quả thực hiện công việc. Nhân viên mong sự công bằng trong tiền lương thưởng không chỉ vì thu nhập mà còn vì lòng tự trọng. Họ cảm thấy không hài lòng khi kết quả làm việc của mình cao hơn so với những người khác nhưng không được đánh giá tương xứng. Việc trả lương thưởng tương xứng góp phần tạo tình cảm,  niềm tin của nhân viên vào tổ chức, vì họ tin tưởng rằng kết quả thực hiện công việc của mình được doanh nghiệp nhìn nhận và đánh giá công bằng.

Tuy nhiên, về Lương và Phúc lợi tại Bảo Việt Nhân thọ hiện nay vẫn còn một số bất cập tại bộ phận hỗ trợ kinh doanh như: Chuyên viên Hỗ trợ kinh doanh Hầu như không có định nghĩa ngày thứ 7 chủ nhật vì hầu như các chương trình sẽ diễn ra vào cuối tuần; Các chương trình, hội nghị thường xa công ty, trường hợp đi sớm về khuya để hậu cần tổ chức các chương trình hội nghị là thường xuyên xảy ra. Ngoài ra, đặc thù bộ phận hỗ trợ kinh doanh là bộ phận đa di năng (bộ phận đảm nhận nhiều vai trò, nhiệm vụ), khối lượng công việc nhiều nhưng lương và thưởng lại thấp nhất trong các bộ phận, hầu như rất ít các chương trình thi đua cho bộ phận này. 
3.4.2. Áp lực công việc

Áp lực công việc không chỉ Thực trạng tại Bảo Việt Nhân thọ có nhiều trường hợp nhà quản lý giao nhiệm vụ cho nhân viên mà không có sự phân bổ hợp lý, việc giao công việc không phù hợp với chuyên môn và không phù hợp với người thực hiện, dẫn đến tình trạng quá tải công việc cho nhân viên. Ban đầu, khi nhận được sự tín nhiệm từ cấp trên để thực hiện nhiệm vụ, nhân viên thường cảm thấy vui mừng, tự hào và sẽ cố gắng hết sức để hoàn thành công việc tốt nhất. Tuy nhiên, theo thời gian, nhân viên dễ bị căng thẳng, mất cân bằng trong cuộc sống vì quá quan tâm đến công việc và bắt đầu có những suy nghĩ tiêu cực, dẫn đến ý định từ bỏ công việc. Áp lực công việc có thể ảnh hưởng đến quyết định của nhân viên về việc nghỉ việc. Áp lực công việc có mối quan hệ tương đối với ý định nghỉ việc, và nó được xem là yếu tố thứ hai quan trọng nhất ảnh hưởng đến quyết định nghỉ việc của nhân viên, dù có nhiều yếu tố khác cũng có ảnh hưởng đến quyết định này. Nghiên cứu đã chỉ ra rằng một số nhân viên cho rằng áp lực công việc là yếu tố chủ yếu ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của họ. Vì vậy, nhà quản lý cần nhận thức về tầm quan trọng của áp lực công việc trong việc xây dựng chiến lược nhân sự cho doanh nghiệp.

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến ý định nghỉ việc của nhân viên, dựa vào độ lớn của hệ số hồi quy chuẩn hóa Beta nhân tố Áp lực công việc (giá trị trung bình = 3,4336) tác động tương đối mạnh đến ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt Nhân thọ tại Bảng 3.20 với hệ số hồi quy là 0,36. Với hệ số hồi quy nêu trên cho thấy Áp lực công việc có tác động tương đối đến ý định nghỉ việc của nhân viên. Đánh giá của nhân viên trong khảo sát này có giá trị trung bình gần là  3,4336 (đồng ý) cho thấy đa số nhân viên cảm thấy công việc mình làm có nhiều áp lực và đây là một trong những nguyên nhân chính khiến nhân viên muốn rời bỏ công việc của mình. Với sự phát triển không ngừng của nền kinh tế đòi hỏi các doanh nghiệp phải cung ứng sản phẩm ngày càng nhiều hơn để đáp ứng nhu cầu và các doanh nghiệp phải gia tăng nguồn lực của mình đặc biệt là về nhân sự, đồng nghĩa với việc gia tăng áp lực công việc lên các nhân viên, điều này sẽ dẫn đến quá tải công việc làm cho nhân viên luôn trong tình trạng căng thẳng và hiện tượng này kéo dài sẽ dẫn đến ý định rời bỏ công việc hiện tại để tìm công việc khác nhẹ nhàng hơn.

Tuy nhiên, về Áp lực công việc tại Bảo Việt Nhân thọ hiện nay vẫn còn một số bất cập tại bộ phận Dịch vụ khách hàng như: Áp lực khi giao tiếp:  Với vai trò là người lắng nghe và giải quyết những tình huống bất ngờ xảy ra, đôi khi Các chuyên viên Dịch vụ khách hàng sẽ gặp được những khách hàng hoặc chuyên viên tư vấn tài chính không được hòa nhã, khó tính mất bình tĩnh; Áp lực các chỉ tiêu: Chỉ tiêu hoàn thành công việc mỗi tháng, mỗi quý là điều mà các chuyên viên Dịch vụ khách hàng đều phải hoàn thành; Áp lực Khối lượng công việc: Khối lượng công việc có thể biến động theo thời điểm trong ngày, trong tháng, hoặc trong năm, có những thời điểm các chuyên viên Dịch vụ khách hàng phải gồng lên để hoàn thành khối lượng công việc trong thời điểm cụ thể trong giờ hay trong ngày.
3.4.3. Đào tạo và phát triển

Quá trình đào tạo là quá trình học hỏi những kỹ năng cần thiết để thực hiện một công việc cụ thể. Thay vì chỉ dựa vào mối quan hệ, cơ hội phát triển nghề nghiệp được hiểu như các bước tiến trong sự thăng tiến công việc và công nhận năng lực và cống hiến của nhân viên. Nghiên cứu trước đây đã chỉ ra mối quan hệ giữa đào tạo và ý định nghỉ việc và cho thấy việc đầu tư vào đào tạo có thể cải thiện chất lượng của nhân viên và giữ họ ở lại doanh nghiệp (Becker, 1993). Trong thời đại hiện nay, số lượng nhân viên được đào tạo ngày càng tăng, điều này cho thấy các doanh nghiệp đang nỗ lực đầu tư vào nhân viên với mục tiêu giữ chân nhân viên. Tuy nhiên, cơ hội đào tạo và phát triển nghề nghiệp thấp vẫn có ảnh hưởng tiêu cực đến ý định nghỉ việc. Bảo Việt Nhân thọ hiểu rằng đào tạo và phát triển nhân lực đóng vai trò quan trọng trong sự tồn tại và phát triển của doanh nghiệp. Những hoạt động này giúp đáp ứng yêu cầu môi trường thay đổi và đạt được các mục tiêu chiến lược của Bảo Việt Nhân thọ. Đồng thời, đào tạo cũng đáp ứng nhu cầu phát triển cá nhân của nhân viên. Khi các nhu cầu cơ bản của nhân viên được đáp ứng và đảm bảo, họ sẽ làm việc một cách nhiệt tình và hiệu quả hơn. Đồng thời, đào tạo cũng là một hoạt động đầu tư mang lại lợi nhuận, vì phát triển và đào tạo nhân lực là cách hiệu quả nhất để đạt được sự phát triển của doanh nghiệp, tiết kiệm chi phí và tăng doanh thu cũng như lợi nhuận. 

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến ý định nghỉ việc của nhân viên, dựa vào độ lớn của hệ số hồi quy chuẩn hóa Beta nhân tố Đào tạo và phát triển (giá trị trung bình = 3,4506) tác động tương đối lên ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt Nhân thọ tại Bảng 3.20 với hệ số hồi quy là 0,236. Khi nhân viên được đảm bảo cho sự phát triển và khả năng đáp ứng các mục tiêu cuộc đời, để xây dựng nên một chương trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực có thể ứng dụng và đem lại hiệu quả tốt, cần phải làm tốt tất cả các bước từ việc xác định nhu cầu đến thiết lập quy trình đánh giá đào tạo và phát triển. Tuy nhiên, trong quá trình xây dựng chương trình cần phải có sự liên kết, kiểm tra các quy trình cũng như đánh giá lại các bước trong quá trình xây dựng nếu cần thiết để đảm bảo chương trình đáp ứng đúng mục tiêu đã đặt ra và kết quả đạt được sau khi đào tạo và phát triển. Đánh giá của nhân viên trong khảo sát này có giá trị trung bình cao nhất bằng 3,4506 (đồng ý) cho thấy đa số nhân viên chưa thật sự hài lòng với việc đào tạo và phát triển nghề nghiệp tại nơi làm việc của mình, mặc dù theo chiến lược Công ty chú trọng nhất vẫn là đào tạo đội ngũ tư vấn viên nhằm chăm sóc khách hàng tốt nhất, mang lại lợi ích tốt nhất cho khách hàng nhưng cũng cần phải thường xuyên đào tạo đội ngũ cán bộ nhân viên nhằm phát triển bản thân mỗi cá nhân trong doanh nghiệp từ đó phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao cho doanh nghiệp.

Tuy nhiên, về Đào tạo phát triển tại Bảo Việt Nhân thọ hiện nay vẫn còn một số bất cập như nhân viên Công ty thường mong muốn có công việc ổn định lâu dài. Thế nhưng, với chủ trương luân chuyển nhân viên nhằm rèn luyện, đào tạo và thử thách nhân viên trẻ đã làm nảy sinh tâm lý bất an. Việc luân chuyển, điều động nhân viên liên tục và đầy cảm tính đã đẩy một số nhân viên rơi vào tình trạng chưa quen việc nơi này đã phải chuyển đến nơi khác tiếp cận công việc mới. Chính vì sự bất ổn nên nhân viên thường e ngại đề xuất những cải cách lớn cho tổ chức nơi họ đang công tác. Ngoài ra, các chính sách đào tạo hiện nay chủ yếu tập trung cao hơn ở cả bộ phận nghiệp vụ mà ít các chương trình đào tạo kỹ năng mềm cho các nhân viên ở các bộ phận hỗ trợ, đơn cử là bộ phận hỗ trợ kinh doanh.

3.4.4. Văn hóa doanh nghiệp

Văn hóa doanh nghiệp được xem là một phần quan trọng trong hành vi và chức năng của doanh nghiệp. Nó đại diện cho việc chia sẻ giá trị, niềm tin và các giả định giữa các nhân viên trong công ty, đồng thời cung cấp hướng dẫn và phối hợp hành vi. Ngoài ra, văn hóa doanh nghiệp cũng đóng vai trò là tiêu chuẩn để xác định sự phù hợp của một người với doanh nghiệp, bởi sự phù hợp bao gồm cảm giác thoải mái với văn hóa đó. Sự hài hòa giữa giá trị cá nhân và giá trị doanh nghiệp là quan trọng, vì nếu không phù hợp, khả năng nhân viên rời bỏ doanh nghiệp là cao.Văn hóa doanh nghiệp có thể được phân thành năm khía cạnh: thách thức công việc, giao tiếp, đổi mới, sự tin tưởng và gắn kết xã hội. Thách thức công việc đề cập đến sự đa dạng và phức tạp trong công việc. Giao tiếp liên quan đến hiệu quả của thông tin trao đổi giữa quản lý và nhân viên, cũng như giữa các nhân viên. Đổi mới liên quan đến môi trường hỗ trợ sáng tạo, giải quyết vấn đề, ý tưởng mới và cải tiến bền vững. Sự tin tưởng liên quan đến sự tin tưởng giữa nhân viên và quản lý, cũng như giữa các nhân viên với nhau, tạo điều kiện cho thảo luận tự do và một môi trường làm việc cởi mở. Cuối cùng, gắn kết xã hội đề cập đến mối quan hệ giữa các thành viên trong doanh nghiệp và ý thức hợp tác trong phạm vi mối quan hệ đó. Một văn hóa doanh nghiệp mạnh mẽ phản ánh sự nhất quán cao giữa các thành viên. Trái lại, khi không chú trọng đến văn hóa doanh nghiệp, nhân viên dễ rời bỏ doanh nghiệp. Văn hóa doanh nghiệp không phù hợp có ảnh hưởng tích cực đến ý định rời đi.
Kết quả phân tích hồi quy cho thấy mức độ ảnh hưởng của các nhân tố đến ý định nghỉ việc của nhân viên, dựa vào độ lớn của hệ số hồi quy chuẩn hóa Beta nhân tố Văn hóa doanh nghiệp (giá trị trung bình = 3,2362) tác động thấp nhất lên ý định nghỉ việc của nhân viên Công ty Bảo Việt Nhân thọ tại Bảng 3.20 với hệ số hồi quy là 0,228. Với hệ số hồi quy nêu trên cho thấy Văn hóa doanh nghiệp hiện tại có tác động tương đối thấp đến ý định nghỉ việc của nhân viên. Đánh giá của nhân viên trong khảo sát này có giá trị trung bình  bằng 3,23 (trung lập) cho thấy các nhân viên được khảo sát có ý kiến trung lập về Văn hóa doanh nghiệp của Công ty nhưng một số đáp viên vẫn cảm thấy chưa thỏa mãn. Trong bối cảnh toàn cầu hóa hiện nay Việt Nam đang hội nhập ngày càng sâu rộng với thế giới việc tham khảo và học hỏi kinh nghiệm các mô hình xây dựng văn hóa doanh nghiệp, tấm gương văn hóa doanh nhân thành công trên thế giới là rất cần thiết. Với bề dày 43 năm hình thành và phát triển, Bảo Việt Nhân thọ đã tạo dựng được một nền văn hóa doanh nghiệp riêng. Ở đó, mỗi cá nhân được làm việc trong môi trường thân thiện, giúp phát huy tính sáng tạo của mỗi cá nhân. Cán bộ, nhân viên Bảo Việt luôn tự hào với những thành quả đạt được, với các danh hiệu, phần thưởng cao quý, với một lịch sử tiên phong trong nhiều lĩnh vực kinh doanh. Những hoạt động văn hóa, hoạt động từ thiện, cứu trợ mà Bảo Việt Nhân thọ đã chia sẻ với đối tác, khách hàng, cộng đồng trong suốt những năm qua đã giúp khơi dậy tình đoàn kết, những giá trị nhân văn truyền thống trong mỗi con người…
Tuy nhiên, về Văn hóa doanh nghiệp tại Bảo Việt Nhân thọ hiện nay vẫn còn một số bất cập như: nhóm nhân mới tại Bảo Việt Nhân thọ hiện nay với những khác biệt về quan điểm làm việc, thời gian làm việc, quy định cần phải chấp hành tại nơi làm việc, sẽ khiến nhiều người cảm thấy không thoải mái. Họ nhận thức được rằng văn hóa doanh nghiệp này sẽ không giúp họ phát huy tối đa năng lực của bản thân vì vậy họ quyết định không gắn bó với Công ty.

TÓM TẮT CHƯƠNG 3
Trong Chương 3, tác giả đã trình bày tổng quan về Bảo Việt Nhân Thọ, Thông tin chung về công ty đã được nghiên cứu bao gồm lịch sử hình thành và thành tựu đã đạt được, các sản phẩm Công ty cung cấp, tác giả đã xem xét tầm nhìn và sứ mệnh của công ty để hiểu mục tiêu và giá trị cốt lõi mà công ty hướng đến, Ngoài ra, phân tích kết quả hoạt động kinh doanh của công ty giai đoạn 2020 – 2022 tác giả cũng đã được trình bày các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên tại Bảo Việt Nhân thọ.Thông qua việc phân tích dữ liệu và số liệu tài chính, tác giả đã đi sâu và phân tích về hiệu quả hoạt động kinh doanh của công ty trong khoảng thời gian đó.

Ngoài ra trong chương 3, tác giả đã phân tích kết quả nghiên cứu, kiểm tra độ tin cậy bằng hệ số Cronbach’s Alpha từ đó đưa vào phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích hệ số tương quan và hồi quy tuyến tính sau đó nhằm đảm bảo độ tin cậy của phương trình hồi quy được xây dựng là phù hợp, một loạt các dò tìm sự vi phạm của giả định cần thiết trong hồi quy tuyến tính. Cuối cùng tác giả kiểm định sự khác biệt của tổng thể theo giới tính và thâm niên làm việc làm căn cứ giải quyết vấn đề và đưa ra kết luận và khuyến nghị tại Chương 4.

CHƯƠNG 4: KẾT LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ
4.1. Kết luận

Bài nghiên cứu đã thực hiện việc đo lường các yếu tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên mà cụ thể trong trường hợp này là nhân viên của Bảo Việt Nhân thọ. Nghiên cứu đã giải quyết được hai mục tiêu chính đề ra là: (1) Nhận dạng được một số nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên (2) Đo lường mức độ ảnh hưởng của các nhân tố này đến ý định nghỉ việc của nhân viên.

Trên cơ sở nghiên cứu tổng quan các mô hình lý thuyết và xem xét các mô hình nghiên cứu trước đây của các tác giả nước ngoài, một số nhân tố đã được lựa chọn đưa vào mô hình nghiên cứu của bài nghiên cứu. 

Sau khi tiến hành kiểm định thang đo bằng Cronbach’s alpha, mô hình có 21 biến quan sát trong đó ý định nghỉ việc được đo lường 4 biến quan sát. 17 biến quan sát còn lại được rút trích thành 4 nhân tố: (1) Lương và phúc lợi, (2) Áp lực công việc, (3) Đào tạo và phát triển, (4) Văn hoá tổ chức.

Kết quả phân tích hồi quy tại Bảng 3.20 đã tìm ra mối quan hệ cùng chiều giữa các yếu tố tác động đến ý định nghỉ việc của nhân viên. Mô hình cho thấy 4 nhân tố: (1) Lương và phúc lợi, (2) Áp lực công việc, (3) Đào tạo và phát triển, (4) Văn hoá tổ chức đều có tác động cùng chiều đến ý định nghỉ việc. Trong đó yếu tố “Lương và phúc lợi” có tác động mạnh nhất có hệ số hồi quy = 0,402. và thấp nhất là yếu tố “Văn hóa doanh nghiệp” có hệ số hồi quy =0,228. Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy sự phù hợp của các yếu tố ảnh hưởng đến Ý định nghỉ việc của nhân viên phần lớn được thừa kế từ các mô hình nghiên cứu trước đây. Ngoài ra, sau khi tác giả Kiểm định về sự khác biệt của 2 trung bình tổng thể cho kết quả nhóm nhân viên có thâm niên làm việc dưới 1 năm là nhóm có ý định nghỉ việc cao nhất và nhiều nhất là giới tính nam.
4.2. Mục tiêu định hướng xu hướng của công ty đối với công tác quản lý nhân lực

Trong bối cảnh cạnh tranh gay gắt trên thị trường, việc giữ nhân viên trở thành một yếu tố quan trọng đối với mọi doanh nghiệp, không riêng Bảo Việt Nhân Thọ. Với mục tiêu không chỉ là thu hút nhân viên mới mà còn là duy trì mối quan hệ lâu dài và tạo sự trung thành, Bảo Việt Nhân Thọ đã đưa ra một số mục tiêu định hướng xu hướng của công ty đối với công tác quản lý nhân lực như sau:
Hướng đến xây dựng và phát triển các chính sách tuyển dụng và đào tạo: Để giữ chân nhân viên trong bối cảnh cạnh tranh khốc liệt trên thị trường lao động, Bảo Việt Nhân Thọ đã đưa ra một số khuyến nghị đáng chú ý nhằm hướng đến mục tiêu phát triển nhân sự Công ty. Mục tiêu của công ty không chỉ là thu hút nhân viên mới mà còn là duy trì mối quan hệ lâu dài và tạo sự trung thành từ phía nhân viên. Bằng cách tạo ra các dịch vụ và chính sách linh hoạt, đáp ứng những mong muốn của nhân viên, Bảo Việt Nhân Thọ hướng đến xây dựng một cơ sở vững chắc để tạo sự gắn kết của đội ngũ nhân viên. Quy trình tuyển dụng phải được thiết kế đầy đủ và rõ ràng, đảm bảo tính công bằng và khách quan. Tất cả các ứng viên đều có cơ hội ngang nhau khi tham gia vào hoạt động tuyển dụng, không gặp phải bất kỳ định kiến hay ưu tiên không công bằng nào. Điều này giúp tạo ra một môi trường tuyển dụng công bằng, nơi mà những người tài năng và đủ năng lực có thể được nhận ra và trở thành thành viên của đội ngũ. Ngoài ra, Bảo Việt Nhân Thọ cũng hướng đến đến sự phát triển toàn diện cho nhân viên thông qua chính sách đào tạo. Công ty sẽ khuyến khích và sẽ tạo điều kiện tốt nhất cho nhân viên để họ phát triển cả về trình độ chuyên môn và kỹ năng mềm phù hợp với từng vị trí và bậc công việc. Bằng việc thực hiện chính sách tuyển dụng minh bạch và đào tạo toàn diện, Bảo Việt Nhân Thọ mong muốn và hướng đến mục đích tạo điều kiện tốt nhất để nhân viên phát triển và nâng cao năng lực của mình. Điều này giúp tạo sự hài hòa và sự thăng tiến trong công việc, tạo nên sự gắn kết và trung thành từ phía nhân viên đối với công ty từ đó giảm ý định nghỉ việc của nhân viên.

Hướng đến chăm sóc và phát triển nhân viên toàn diện: Bảo Việt Nhân Thọ hiểu rằng việc chăm sóc và phát triển nhân viên là một yếu tố quan trọng để duy trì mối quan hệ lâu dài và tạo sự trung thành của đội ngũ nhân viên. Công ty đang hướng đến triển khai một số chương trình và chính sách nhằm đáp ứng mong muốn của nhân viên và xây dựng một cơ sở vững chắc để tạo sự gắn kết trong công ty. Bảo Việt Nhân Thọ hướng đến xây dựng các chương trình chăm sóc sức khỏe nhằm đảm bảo sự phục vụ và quan tâm đến sức khỏe của nhân viên, cung cấp các gói bảo hiểm y tế và chăm sóc sức khỏe linh hoạt, cho phép nhân viên tiếp cận các dịch vụ y tế và chăm sóc sức khỏe chất lượng cao. Bên cạnh đó, Bảo Việt Nhân Thọ cũng hướng đến tổ chức các hoạt động thể thao và sự kiện liên quan đến sức khỏe để khuyến khích nhân viên duy trì lối sống lành mạnh và cân bằng giữa công việc và cuộc sống cá nhân. Bảo Việt Nhân Thọ nhận thức rằng việc nâng cao năng lực và kỹ năng của nhân viên không chỉ giúp họ tiến bộ trong công việc hiện tại mà còn tạo cơ hội thăng tiến trong sự nghiệp. Do đó, công ty hướng đến tổ chức các khóa đào tạo và hội thảo để phát triển kỹ năng chuyên môn như kiến thức về ngành bảo hiểm, quản lý dự án, kỹ năng giao tiếp và lãnh đạo. Bảo Việt Nhân Thọ mong muốn môi trường làm việc cởi mở và thông qua các kênh giao tiếp, nhân viên có thể gửi ý kiến, đề xuất và phản hồi về công việc và môi trường làm việc. Việc tạo ra một môi trường làm việc mà nhân viên cảm thấy được tôn trọng và có tiếng nói đóng góp vào việc tạo sự gắn kết và trung thành cũng là một trong những mục tiêu xu hướng về quản lý nhân lực của Bảo Việt Nhân thọ trong tương lai nhằm đảm bảo ổn định nhân sự chất lượng cao. 
Hướng đến ổn định các chính sách phúc lợi và đánh giá hiệu quả hiện tại trong bối cảnh các doanh nghiệp đang gặp nhiều khó khăn như hiện nay: Duy trì chi trả thu nhập gắn liền với yêu cầu công việc, giá trị công việc, hiệu quả làm việc. Duy trì các chế độ phúc lợi như bảo hiểm sức khỏe toàn diện, bảo hiểm cho người thân, tổ chức khám sức khỏe định kỳ, bảo hiểm y tế, chế độ nghỉ phép và phúc lợi khác. Đảm bảo rằng mặc dù thị trường bảo hiểm hiện nay đang gặp nhiều khó khăn từ truyền thông cũng như kinh tế toàn cầu nhưng công ty Bảo Việt Nhân thọ vẫn đảm bảo mục tiêu ổn định các chính sách phúc lợi hiện tại cho nhân viên. Đồng thời hướng đến, thiết lập hệ thống đánh giá hiệu quả công việc công bằng và minh bạch để nhân viên có động lực làm việc và cảm thấy công bằng trong nội bộ từ đó tăng lòng trung thành và giảm ý định nghỉ việc của nhân viên trong Công ty.
Hướng đến việc nâng cao trải nghiệm làm việc của nhân viên tại một số bộ phận của Bảo Việt Nhân thọ: Ngày nay bên cạnh vấn đề hiệu suất công việc đạt được thì quá trình làm việc còn chú trọng tới việc tạo ra môi trường làm việc có sự trải nghiệm tích cực, kiểm soát và hỗ trợ nhân viên từ xa. Mục tiêu về định hướng xu hướng này của Công ty hướng đến nâng cao trải nghiệm làm việc tại nhà ở một số bộ phận của Công ty. Tuy nhiên Bảo Việt Nhân thọ cũng cần chú ý tới thái độ làm việc của nhân viên vì với những nhân viên thái độ không tốt, cách làm này có thể gây tác dụng ngược.

Hướng đến xây dựng văn hóa doanh nghiệp đặc sắc: Văn hóa doanh nghiệp của Bảo Việt Nhân thọ có thể được dễ dàng nhận thấy qua diện mạo, hình ảnh của doanh nghiệp, trang phục của cán bộ, nhân viên đến những giá trị về tinh thần như nếp sống, niềm tin và nhận thức của đội ngũ cán bộ, nhân viên trong Công ty. Bảo Việt Nhân Thọ thiết lập những mục tiêu nhằm hướng đến xây dựng các chính sách để phát triển văn hóa Công ty giúp cho mỗi cán bộ, nhân viên biết trân trọng và hiểu được những giá trị sâu sắc và nhân văn như chính đặc thù ngành bảo hiểm nhân thọ. Bên cạnh đó, Công ty hướng đến tạo ra các cơ chế và quy trình để công nhận và thưởng cao cho những nhân viên có đóng góp xuất sắc và đạt được kết quả tốt. Việc công nhận công việc tốt không chỉ tạo động lực cho nhân viên mà còn thúc đẩy sự phát triển và sự nghiệp của họ trong công ty. Bên cạnh việc đánh giá kết quả, Bảo Việt Nhân Thọ cũng đang thiết lập để tổ chức các buổi gặp gỡ và phản hồi định kỳ để đánh giá tiến bộ và đề xuất cải tiến cho nhân viên, tạo sự tham gia và cam kết cao hơn. Với việc khuyến khích tinh thần sáng tạo, đổi mới và khám phá, Bảo Việt Nhân Thọ mong muốn xây dựng một văn hóa công ty tích cực. 

Công ty hướng đến xây dựng và tổ chức, phát triển thêm nhiều các câu lạc bộ như: thể thao, rèn luyện sức khỏe như leo núi, cầu lông, bóng đá, yoga, khiêu vũ, nhằm tạo thêm những sân chơi, giải trí là nơi các nhân viên giao lưu rèn luyện sức khỏe, gắn kết tinh thần, xả stress căng thẳng trong công việc. Ngoài ra, Bảo Việt Nhân thọ hướng đến tập trung xây dựng những giá trị nền tảng nằm ở niềm tin, nhận thức của mỗi cán bộ, nhân viên đang làm việc, đó chính là sự cảm thông và trách nhiệm cao cả đối với các hoạt động cộng đồng. Các hoạt động này bao gồm các chương trình đóng góp và ủng hộ về vật chất, trách nhiệm cộng đồng và chương trình tài trợ; Bảo Việt Nhân thọ mong muốn nhân viên cùng tham gia nhiệt tình, cống hiến hết mình đến các chương trình cộng đồng như đền ơn đáp nghĩa, khắc phục hậu quả thiên tai, đầu tư cho thế hệ trẻ và giáo dục, xóa đói giảm nghèo, hiến máu tình nguyện, xây dựng môi trường xanh sạch đẹp, đây cũng là một trong những mục tiêu định hướng xu hướng mà Bảo Việt Nhân thọ nhằm xây dựng tình đoàn kết, sẻ chia nghĩa tình của con người Việt Nam mà còn giúp mỗi cá nhân họ có thể cảm nhận hết được những ý nghĩa của cuộc sống, thấm nhuần bản sắc văn hóa doanh nghiệp “vì cộng đồng” thấm nhuần vào mỗi con người tại Bảo Việt Nhân thọ. Với giá trị nhân văn hướng đến cảm thông và chia sẻ với toàn xã hội, mỗi cán bộ và nhân viên của Bảo Việt Nhân thọ sẽ có cảm giác hãnh diện và tự hào vì là một thành viên của doanh nghiệp vì cộng đồng từ đó một phần nào tạo sự gắn kết và giữ chân nhân viên ở lại đồng hành phát triển và cống hiến cho Công ty nói riêng và toàn nghành bảo hiểm nói chung.

4.3. Một số khuyến nghị giữ chân nhân viên của Bảo Việt Nhân Thọ
Nhìn chung, các kết quả đã nêu bật tầm quan trọng của các nhân tố lương và phúc lợi, áp lực công việc, đào tạo và phát triển, văn hoá doanh nghiệp ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc nhân viên Bảo Việt Nhân thọ. Những phát hiện này sẽ giúp ích cho công ty để phát triển các chiến lược thích hợp và xây dựng nguồn nhân lực cần thiết từ đó giảm ý định nghỉ việc trong tương lai. Một số khuyến nghị để cải thiện được đề xuất như sau:
Kết quả nghiên cứu cho thấy “Lương và phúc lợi” là yếu tố các ảnh hưởng (giá trị trung bình là 3,4181) đến “Ý định nghỉ việc” của nhân viên so với các yếu tố khác với hệ số hồi quy bằng 0,402 đạt mức ý nghĩa là 1%. Điều này cho thấy lương thưởng và phúc lợi đóng vai trò quan đối với sự trung thành, gắn bó, nỗ lực của nhân viên. Thông thường, người nhân viên đi làm luôn muốn được trả công tương xứng với công sức họ bỏ ra. Ở đây là mức lương "tương xứng" chứ không phải là mức lương cao. Đôi lúc “tương xứng” được hiểu là giá trị lao động của họ được tôn trọng, được đánh giá cao, là họ cảm thấy đã đóng góp được rất nhiều vào sự phát triển của Bảo Việt Nhân thọ. Quan trọng hơn là người nhân viên thấy chính mình đã đóng vai trò quyết định đối với việc tăng lương cho chính họ nếu chính sách của Bảo Việt Nhân thọ tạo được sự gắn kết giữa quyền lợi nhân viên và quyền lợi của Bảo Việt Nhân thọ. Bảo Việt Nhân thọ cần nhận thức và nghiên cứu xu hướng thị trường, xã hội để cập nhật, điều chỉnh và áp dụng các chính sách và đổi mới các chiến thuật hay chiến lược kinh doanh bền vững, có hiệu quả. Luôn cập nhật các công nghệ mới và xu hướng thị trường là rất quan trọng cho một chiến lược đổi mới sáng tạo kinh doanh hiệu quả. Việc áp dụng các công nghệ mới, như Trí tuệ nhân tạo (AI) có thể tối ưu hóa các quy trình hiện có từ đó giảm tải một số nghiệp vụ cho nhân viên Công ty và tạo ra những trải nghiệm mới cho khách hàng. Ngoài ra, việc nghiên cứu xu hướng thị trường, xã hội cũng đảm bảo các căn cứ tăng các khoản chi phúc lợi có tính chất lương (công tác phí, phương tiện di chuyển, điện thoại...) phù hợp giá cả thị trường đảm bảo phúc lợi hấp dẫn cho nhân viên Công ty. Bảo Việt Nhân thọ cần đẩy mạnh và phát triển các chương trình phúc lợi riêng cho nhân viên Công ty như đầu tư xây dựng dự án chung cư nhà ở xã hội cho các đối tượng nhân viên Công ty hoặc cung cấp các chế độ hỗ trợ tài chính cho nhân viên, bao gồm vay mua nhà, vay mua ô tô với lãi suất thấp. An cư lạc nghiệp là một câu nói quen thuộc mà người Việt Nam ai cũng từng nghe qua ít nhất một lần trong đời. Ý nghĩa của cụm từ 'an cư lạc nghiệp' là sự ổn định về nơi ở, nơi sinh sống và làm việc. Khi cuộc sống ổn định thì việc gây dựng sự nghiệp mới trở nên hanh thông, thuận lợi hơn. Nói cách khác có được một nơi ở, một công việc ổn định là đủ để họ có động lực làm việc hàng ngày cống hiến hết mình cho Công ty.
Kết quả nghiên cứu cho thấy “Áp lực công việc” là yếu tố ảnh hưởng (giá trị trung bình là 3,4336) đến “Ý định nghỉ việc” của nhân viên so với các yếu tố khác với hệ số hồi quy bằng 0,36 đạt mức ý nghĩa là 1%. Điều này cho thấy áp lực công việc không chỉ làm giảm sự gắn kết của nhân viên với công ty, mà còn ảnh hưởng cao đến ý định nghỉ việc của họ. Những nhân viên thường xuyên cảm thấy căng thẳng sẽ có ý định nghỉ việc cao hơn so với những nhân viên khác. Vì vậy, Bảo Việt Nhân Thọ cần nghiên cứu và áp dụng các biện pháp để giảm áp lực công việc cho nhân viên, nhằm tạo điều kiện làm việc thoải mái hơn và không bị tâm lý căng thẳng. Để làm được điều này, công ty cần xem xét lại phân bổ công việc cho nhân viên xem đã hợp lý chưa, tránh giao quá nhiều nhiệm vụ cho một nhân viên trong cùng một thời điểm. Điều này giúp đảm bảo nhân viên có thể tập trung vào từng nhiệm vụ một cách hiệu quả và hoàn thành công việc theo mong đợi. Bảo Việt Nhân Thọ cũng cần xây dựng kế hoạch làm việc cụ thể hàng ngày, hàng tuần và hàng tháng để tránh tình trạng công việc bị động. Điều này giúp nhân viên biết rõ nhiệm vụ và mục tiêu của mình, tránh tình trạng công việc quá nhiều hoặc không có việc để làm. Kế hoạch làm việc cụ thể giúp tạo ra sự cụ thể hóa và tổ chức trong công việc, từ đó giúp nhân viên làm việc một cách có kế hoạch và hiệu quả. Bằng cách này, Bảo Việt Nhân Thọ sẽ tạo ra một môi trường làm việc thoải mái hơn, giảm căng thẳng cho nhân viên và từ đó nâng cao hiệu suất làm việc của họ.

Kết quả nghiên cứu cho thấy “Đào tạo và phát triển” là yếu tố ảnh hưởng (giá trị trung bình là 3,4506) đến “Ý định nghỉ việc” của nhân viên so với các yếu tố khác với hệ số hồi quy bằng 0,236 đạt mức ý nghĩa là 1%. Điều này cho thấy, nhân viên sẽ có xu hướng nghỉ việc nhiều hơn khi Bảo Việt Nhân thọ không cung cấp cho họ sự đào tạo hoặc là ở nơi đó họ không có cơ hội nào để phát triển nghề nghiệp của mình. Đào tạo và phát triển là yếu tố có ý nghĩa lớn đối với nhân viên có tác dụng thúc đẩy nhân viên trung thành với Bảo Việt Nhân thọ và làm giảm ý định nghỉ việc. Từ kết quả này, các nhà quản lý cần xem xét đến mong muốn được đào tạo và cơ hội để họ phát triển sự nghiệp của mình cũng như thấy được lợi ích từ việc đào tạo. Công việc không chỉ mang đến nguồn thu nhập, công việc còn là cơ hội để nhân viên học hỏi và phát triển. Các nhà quản trị cần tạo cơ hội thăng tiến và phát triển sự nghiệp cho nhân viên. Các điều kiện thăng tiến cần phải rõ ràng, minh bạch, công khai, công bằng. Để nhân viên được cung cấp những kiến thức và kỹ năng cần thiết trong công việc và có nhiều cơ hội phát triển cá nhân, điều quan trọng đầu tiên cần lưu ý là nhà lãnh đạo cần có chiến lược và kế hoạch đào tạo tương ứng với kế hoạch kinh doanh, áp dụng quy trình đào tạo theo tiêu chuẩn chất lượng.

Bảo Việt Nhân thọ cần có chính sách khuyến khích học tập, hỗ trợ nhân viên tham gia các khóa học nâng cao nghiệp vụ, trau dồi kiến thức, cập nhật thông tin thường xuyên để tiếp cận với khoa học công nghệ luôn phát triển không ngừng. Xác định nhu cầu đào tạo thông qua các hoạt động phân tích của Bảo Việt Nhân thọ để đánh giá chỉ số hiệu quả về mặt hoạt động của Bảo Việt Nhân thọ, kế hoạch chuẩn bị đội ngũ nhân sự kế cận, xác định loại kỹ năng và các hành vi thực hiện tốt công việc cần thiết cho nhân viên, thực hiện phân tích đánh giá đúng khả năng và kỹ năng nghề nghiệp của nhân viên nhằm lựa chọn ra những nhân viên phù hợp nhất với công việc. Lập kế hoạch đào tạo và lựa chọn các hình thức, nội dung đào tạo phù hợp với nhu cầu của nhân viên và tình hình thực tế của Bảo Việt Nhân thọ. Các hình thức đào tạo có thể áp dụng là đào tạo tại chỗ, đào tạo thường xuyên, đào tạo ngắn hạn và đào tạo dài hạn. Đào tạo và kiểm tra kết quả sau đào tạo các hoạt động này nhằm cung cấp thông tin cần thiết cho nhân viên thực hiện công việc và định hướng phát triển nghề nghiệp.

Kết quả nghiên cứu cho thấy “Văn hoá doanh nghiệp” là yếu tố ảnh hưởng (giá trị trung bình là 3,2362) đến “Ý định nghỉ việc” của nhân viên so với các yếu tố khác với hệ số hồi quy bằng 0,228 đạt mức ý nghĩa là 1%. Điều này cho thấy khi nhân viên không phù hợp hoặc không hoà nhập được với văn hoá doanh nghiệp của công ty, họ dễ có ý định ra đi. Do đó, Bảo Việt Nhân Thọ cần hỗ trợ, giúp đỡ và tạo điều kiện cho các nhân viên mới tham gia vào các hoạt động cộng đồng để họ được tiếp xúc với văn hoá doanh nghiệp của Bảo Việt Nhân Thọ, từ đó đảm bảo rằng cả nhân viên hiện tại và những người mới tham gia vào công ty đều phù hợp với văn hoá doanh nghiệp của Bảo Việt Nhân Thọ và có khả năng hòa nhập tốt với môi trường làm việc này. Khi những người mới gia nhập công ty, Bảo Việt Nhân Thọ cần cung cấp hướng dẫn, chia sẻ kinh nghiệm và câu chuyện về Bảo Việt Nhân Thọ, cũng như giới thiệu các giá trị của công ty để đảm bảo rằng họ có thể dễ dàng thích nghi với môi trường làm việc mới. Xây dựng văn hoá doanh nghiệp là một yếu tố rất quan trọng trong việc gìn giữ và phát triển nguồn nhân lực. Một môi trường làm việc minh bạch và rõ ràng giúp tăng cao hiệu quả làm việc. Tuy nhiên, để giữ chân nhân viên, cần phải xây dựng mối quan hệ đoàn kết, thân ái và vui vẻ cùng với các hoạt động ngoại khóa và sinh hoạt tập thể sẽ giúp tạo ra một môi trường làm việc tích cực và khuyến khích sự phát triển cá nhân của nhân viên của Bảo Việt Nhân Thọ. Mỗi người trong tổ chức cần cảm thấy mình có một mối liên hệ mật thiết và vai trò không thể thiếu trong tập thể. Hơn nữa, các hoạt động ngoại khóa và sinh hoạt tập thể cũng đóng vai trò quan trọng trong việc xây dựng văn hoá doanh nghiệp. Những hoạt động này không chỉ giúp nhân viên rèn luyện kỹ năng sống mà còn giúp phát hiện những tài năng tiềm ẩn trong bản thân. Đồng thời, các hoạt động này còn giúp nhân viên tự tin hơn, yêu công việc hơn và có thái độ sống tích cực hơn. 
Ngoài các khuyến nghị về các nhân tố lương và phúc lợi, áp lực công việc, đào tạo và phát triển, văn hoá doanh nghiệp ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc nhân viên Bảo Việt Nhân thọ, Tác giả có thêm khuyến nghị cho Nhà Nước nhằm giúp đỡ người lao động cũng như thúc đẩy, hỗ trợ doanh nghiệp phát triển: hiện nay nguồn cung nhà ở, chung cư tại các địa bàn thành phố lớn chủ yếu là phân khúc cao cấp và trung cấp, còn phân khúc thấp cấp, giá rẻ phục vụ người lao động có thu nhập trung bình rất hạn chế. Vậy nên, Nhà nước cần có những chính sách để tăng cung nhà ở xã hội, chung cư nhà ở xã hội và khuyến khích, thúc đẩy các doanh nghiệp triển khai sớm các dự án nhằm hỗ trợ trực tiếp cho người lao động về nhà ở xã hội tại các thành phố lớn, để đạt được sự hiệu quả trong thực tế triển khai, giúp phần đông người lao động tiếp cận được với nhà ở xã hội, đi đôi với việc giảm mạnh lãi suất cho vay và áp dụng cho tất cả đối tượng người lao động mua nhà ở. Tiếp đến Nhà nước cần thúc đẩy, hỗ trợ các doanh nghiệp có nhu cầu chuyển đổi số, đổi mới sáng tạo, đẩy mạnh triển khai phát triển kinh tế số, hỗ trợ phát triển các nền tảng thương mại điện tử, các ứng dụng công nghệ giao dịch thanh toán điện tử, hậu cần giao nhận, hỗ trợ các doanh nghiệp tiếp cận, giao hoặc đặt hàng các doanh nghiệp công nghệ số tiên tiến trên thế giới nhằm phát triển các giải pháp, nền tảng công nghệ số trong nước hiện nay.
KẾT LUẬN
Trong thời đại toàn cầu hóa phát triển nhanh chóng, việc nghỉ việc đã nổi lên như một thách thức lớn đối với mỗi Công ty tại Việt Nam.
Trên cơ sở nghiên cứu tổng quan các mô hình lý thuyết và xem xét các mô hình nghiên cứu trước đây của các tác giả nước ngoài, một số nhân tố đã được tác gải lựa chọn đưa vào mô hình nghiên cứu của bài nghiên cứu.  Bảo Việt Nhân Thọ cần xác định các nhân tố ảnh hưởng tới ý định nghỉ việc của nhân viên và đưa ra các chính sách và giải pháp hiệu quả để giữ chân nhân viên để đảm bảo ổn định nguồn nhân sự và phát triển chất lượng dịch vụ. Để đối phó với thách thức nghỉ việc, Bảo Việt Nhân Thọ cần tập trung vào xây dựng một nguồn nhân lực chất lượng cao, có trình độ chuyên môn và cơ cấu phù hợp. Đồng thời, công ty cần đầu tư vào việc phát triển đội ngũ chuyên gia và tạo một môi trường làm việc hấp dẫn và thân thiện. Công ty cũng cần quan tâm đến tình hình kinh tế và tâm lý của nhân viên và đưa ra các biện pháp hỗ trợ phù hợp. 
Mặc dù nghiên cứu những nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên của Bảo Việt Nhân thọ là một hướng nghiên cứu mang lại những kiến thức quan trọng cho ngành bảo hiểm nói chung. Tuy nhiên, trong quá trình nghiên cứu do nhiều điều kiện hạn chế, Luận văn không thể tránh khỏi những thiếu sót, hạn chế nhất định. Tác giả rất mong nhận được ý kiến đóng góp của thầy cô, đồng nghiệp, các nhà quản lý trong nghành bảo hiểm để luận văn được hoàn thiện hơn, có giá trị lý luận và thực tiễn cao hơn.
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47. PHỤ LỤC 1: DÀN BÀI PHỎNG VẤN SÂU
Xin chào các Anh/ Chị. Tôi là Nguyễn Tiến Đạt, tôi đang nghiên cứu về “Các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên công ty Bảo Việt Nhân thọ”. Hôm nay tôi xin anh/ chị dành chút thời gian trao đổi một số suy nghĩ của anh/chị và góp ý cho tôi về vấn đề này. Những đóng góp của anh chị sẽ rất hữu ít cho nghiên cứu của tôi. Anh/ chị vui lòng trả lời giúp tôi những câu hỏi sau:

1. Lương thưởng và phúc lợi

Theo anh/chị vấn đề lương thưởng và phúc lợi có ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của anh/chị không? Tại sao?

Theo anh/chị thì những yếu tố cụ thể nào giúp chúng ta nhận biết được sự hài lòng của nhân viên đối với mức lương và phúc lợi?

Nếu có câu nào chưa rõ nghĩa tác giả sẽ giải thích lại câu hỏi đó và hỏi: theo anh/chị nên sửa lại câu hỏi này như thế nào cho rõ nghĩa.

Theo anh/chị những câu hỏi đánh giá về vấn đề lương và phúc lợi như vậy đã đủ chưa? Câu hỏi nào chưa tốt, cần phải điều chỉnh? Vì sao?

Theo anh/chị có cần bổ sung thêm câu hỏi nào về vấn đề lương và phúc lợi nữa hay không ?

2. Áp lực công việc

Anh/chị có cảm thấy mình bị áp lực trong công việc hay không? Và mức độ áp lực của anh/ chị là như thế nào?

Theo anh/chị vấn đề áp lực công việc có ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của anh/chị không? Tại sao?

Theo anh/chị thì những yếu tố cụ thể nào giúp chúng ta nhận biết được áp lực ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của anh/ chị?

Theo anh/chị có cần bổ sung thêm câu hỏi nào về vấn đề áp lực công việc nữa hay không?
3. Đào tạo và phát triển

Công ty của anh/chị có thường doanh nghiệp đào tạo và huấn luyện kỹ năng làm việc cho nhân viên không?

Công ty của anh/chị có chính sách hỗ trợ nhân viên trong quá trình phát triển sự nghiệp hay không?

Theo anh/chị vấn đề đào tạo và phát triển sự nghiệp việc có ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của anh/chị không? Tại sao?

Theo anh/chị thì những yếu tố cụ thể nào giúp chúng ta nhận biết được đào tạo và phát triển ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của anh/chị ?

Theo anh/chị có cần bổ sung thêm câu hỏi nào về vấn đề đào tạo và phát triển  nữa hay không?
4. Văn hoá doanh nghiệp
Văn hoá nơi làm việc của công ty anh/chị như thế nào? Anh/chị cảm thấy mình có phù hợp với văn hoá đó không? Nếu không phù hợp anh/ chị sẽ nghỉ hay sẽ tiếp tục làm việc?

Theo anh/chị vấn đề văn hóa doanh nghiệp có ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của anh/chị không? Tại sao?

Theo anh/chị thì những yếu tố cụ thể nào giúp chúng ta nhận biết được văn hóa doanh nghiệp ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của anh/chị ?

Theo anh/chị có cần bổ sung thêm câu hỏi nào về vấn đề văn hóa doanh nghiệp nữa hay không?

5. Ý định nghỉ việc
Với những câu phát biểu về ý định nghỉ việc dưới đây, anh/chị xem có đồng ý không? Có cần chỉnh sửa hoặc thêm hoặc loại bỏ bớt câu nào không?

· Rất có thể bản thân sẽ tìm một công việc khác trong thời gian tới.
· Đôi khi bản thân có suy nghỉ muốn rời bỏ doanh nghiệp này.

· Bản thân thường nghỉ về ý định rời bỏ công việc hiện tại.

· Nếu có thể tìm một công việc khác tốt hơn, bản thân sẽ nghỉ việc ngay.

Xin chân thành cảm ơn sự giúp đỡ của Anh/Chị!!!

PHỤ LỤC 2: BẢNG CÂU HỎI KHẢO SÁT

Tôi là Nguyễn Tiến Đạt, tôi đang nghiên cứu về “Các nhân tố ảnh hưởng đến ý định nghỉ việc của nhân viên công ty Bảo Việt Nhân thọ” để hoàn tất chương trình. Sự giúp đỡ của anh chị sẽ đóng góp rất lớn vào kết quả của luận văn này. Rất mong anh/chị dành chút thời gian quý báu để trả lời các câu hỏi nghiên cứu dưới đây.

Tôi xin cam kết thông tin của anh /chị chỉ được sử dụng cho mục đích nghiên cứu của luận văn nói trên. Các thông tin này sẽ được giữ bí mật.

Chân thành cám ơn sự giúp đỡ của anh/chị.

Câu 1: Câu hỏi sàng lọc:

Xin anh (chị) cho biết, anh (chị) đã từng nghỉ việc hay có ý định nghỉ việc hay chưa?

a. Có (chuyển đến câu 2).

b. Chưa (ngừng).

Câu 2: Xin vui lòng đánh dấu (X) chỉ có một câu trả lời phù hợp nhất với ý kiến của anh/chị trong mỗi câu hỏi, sử dụng thang đo Likert 5 điểm được cung cấp dưới đây.
	Hoàn toàn không đồng ý
	Không đồng ý
	Trung lập
	Đồng ý
	Hoàn toàn đồng ý

	1
	2
	3
	4
	5


	A.
	Lương và phúc lợi
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Phúc lợi mà tôi nhận được thì ít so với các công ty khác.
	
	
	
	
	

	2
	Mức tăng lương gần đây khá ít.
	
	
	
	
	

	3
	Khoảng cách giữa hai lần tăng lương là khá xa.
	
	
	
	
	

	4
	Tôi cảm thấy mình không được đánh giá đúng khi nghĩ về mức lương công ty trả cho tôi.
	
	
	
	
	

	B
	Áp lực công việc
	1
	2
	3
	4
	5

	5
	Bản thân thường cảm thấy bực mình vì có một số việc xảy ra ở Công ty không như mong đợi.
	
	
	
	
	

	6
	Bản thân thường cảm thấy lo lắng và bị căng thẳng mỗi khi làm việc.
	
	
	
	
	

	7
	Đôi khi bản thân cảm thấy không thể đối phó với tất cả những điều mà bản thân phải làm ở Công ty.
	
	
	
	
	

	8
	Bản thân thường cảm thấy không tự tin về khả năng của mình để xử lý các vấn đề xảy ra trong công việc.
	
	
	
	
	

	C
	Đào tạo và phát triển
	1
	2
	3
	4
	5

	9
	Bản thân không có nhiều cơ hội để được đào tạo
	
	
	
	
	

	10
	Quản lý của tôi không chú trọng đào tạo nhân viên
	
	
	
	
	

	11
	Bản thân phải tự phát triển kỹ năng mới mà không được sự hỗ trợ từ Công ty
	
	
	
	
	

	12
	Nhu cầu đào tạo của tôi ít khi được thảo luận
	
	
	
	
	

	D
	Văn hoá doanh nghiệp
	1
	2
	3
	4
	5

	13
	Trong doanh nghiệp tôi ít có sự hỗ trợ giúp đỡ nhau để hoàn thành công việc
	
	
	
	
	

	14
	Trong doanh nghiệp tôi cấp trên ít khi hướng dẫn cấp dưới của họ
	
	
	
	
	

	15
	Trong doanh nghiệp tôi mọi người khó thảo luận một cách thân thiện và cởi mở với nhau
	
	
	
	
	

	16
	Trong doanh nghiệp tôi mọi người ít có niềm tin với nhau
	
	
	
	
	

	17
	Trong doanh nghiệp tôi chưa quan tâm đến vấn đề gắn kết với nhau để nghĩ về mục tiêu chung của doanh nghiệp
	
	
	
	
	

	E
	Ý định nghỉ việc
	1
	2
	3
	4
	5

	18
	Rất có thể tôi sẽ tìm một công việc khác trong thời gian tới.
	
	
	
	
	

	19
	Nếu tìm được một công việc tốt hơn tôi sẽ nghỉ việc ở doanh nghiệp này. 
	
	
	
	
	

	20
	Bản thân thường nghĩ về ý định rời bỏ công việc hiện tại.
	
	
	
	
	

	21
	Đôi khi bản thân có suy nghĩ nghỉ việc tại doanh nghiệp này.
	
	
	
	
	


Câu 3: Anh/chị vui lòng điền một số thông tin về cá nhân.
1. Giới tính

[image: image16.png][] Nam O N




2. Thâm niên làm việc
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Xin chân thành cảm ơn
---------------//--//--------------

PHỤ LỤC 3: KẾT QUẢ PHÂN TÍCH HỒI QUY VÀ CÁC KẾT QUẢ PHÂN TÍCH KHÁC
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.783
	4


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	LPL1
	10.23
	4.699
	.582
	.734

	LPL2
	10.27
	4.673
	.594
	.728

	LPL3
	10.16
	4.691
	.604
	.722

	LPL4
	10.37
	4.813
	.575
	.737


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.790
	4


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	ALCV1
	10.24
	5.003
	.599
	.738

	ALCV2
	10.18
	4.922
	.597
	.739

	ALCV3
	10.31
	4.747
	.618
	.728

	ALCV4
	10.47
	4.842
	.580
	.748


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.794
	4


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	DTPT1
	10.38
	6.373
	.591
	.749

	DTPT2
	10.32
	6.413
	.573
	.758

	DTPT3
	10.44
	6.338
	.616
	.737

	DTPT4
	10.27
	6.153
	.636
	.726


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.808
	5


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	VHDN1
	12.86
	8.861
	.608
	.766

	VHDN2
	12.97
	9.187
	.578
	.775

	VHDN3
	12.91
	8.969
	.618
	.763

	VHDN4
	13.09
	9.219
	.596
	.770

	VHDN5
	12.89
	9.005
	.570
	.779


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.796
	4


	Item-Total Statistics

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	YDNV1
	10.44
	6.281
	.602
	.748

	YDNV2
	10.34
	6.123
	.588
	.755

	YDNV3
	10.38
	6.168
	.599
	.750

	YDNV4
	10.42
	5.939
	.641
	.729


	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.855

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	989.617

	
	df
	136

	
	Sig.
	.000


	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings
	Rotation Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	5.139
	30.231
	30.231
	5.139
	30.231
	30.231
	2.863
	16.839
	16.839

	2
	1.954
	11.495
	41.727
	1.954
	11.495
	41.727
	2.537
	14.926
	31.765

	3
	1.820
	10.709
	52.435
	1.820
	10.709
	52.435
	2.482
	14.603
	46.368

	4
	1.446
	8.508
	60.943
	1.446
	8.508
	60.943
	2.478
	14.575
	60.943

	5
	.747
	4.391
	65.335
	
	
	
	
	
	

	6
	.695
	4.087
	69.421
	
	
	
	
	
	

	7
	.627
	3.691
	73.112
	
	
	
	
	
	

	8
	.591
	3.475
	76.588
	
	
	
	
	
	

	9
	.555
	3.266
	79.854
	
	
	
	
	
	

	10
	.527
	3.101
	82.955
	
	
	
	
	
	

	11
	.490
	2.880
	85.835
	
	
	
	
	
	

	12
	.475
	2.795
	88.630
	
	
	
	
	
	

	13
	.437
	2.568
	91.198
	
	
	
	
	
	

	14
	.410
	2.414
	93.612
	
	
	
	
	
	

	15
	.396
	2.332
	95.945
	
	
	
	
	
	

	16
	.364
	2.143
	98.088
	
	
	
	
	
	

	17
	.325
	1.912
	100.000
	
	
	
	
	
	


	Rotated Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2
	3
	4

	VHDN4
	.777
	
	
	

	VHDN3
	.765
	
	
	

	VHDN1
	.722
	
	
	

	VHDN2
	.692
	
	
	

	VHDN5
	.675
	
	
	

	DTPT4
	
	.800
	
	

	DTPT3
	
	.788
	
	

	DTPT1
	
	.751
	
	

	DTPT2
	
	.687
	
	

	LPL3
	
	
	.748
	

	LPL4
	
	
	.741
	

	LPL2
	
	
	.740
	

	LPL1
	
	
	.717
	

	ALCV4
	
	
	
	.790

	ALCV3
	
	
	
	.775

	ALCV2
	
	
	
	.754

	ALCV1
	
	
	
	.702

	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.793

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	200.037

	
	df
	6

	
	Sig.
	.000

	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Extraction Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	2.484
	62.110
	62.110
	2.484
	62.110
	62.110

	2
	.561
	14.029
	76.140
	
	
	

	3
	.505
	12.630
	88.769
	
	
	

	4
	.449
	11.231
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.


	Component Matrixa

	
	Component

	
	1

	YDNV4
	.814

	YDNV1
	.784

	YDNV3
	.782

	YDNV2
	.773

	Extraction Method: Principal Component Analysis.

	a. 1 components extracted.


	Correlations

	
	YDNV
	LPL
	ALCV
	DTPT
	VHDN

	YDNV
	Pearson Correlation
	1
	.644**
	.579**
	.519**
	.518**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	LPL
	Pearson Correlation
	.644**
	1
	.369**
	.389**
	.384**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	ALCV
	Pearson Correlation
	.579**
	.369**
	1
	.254**
	.321**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	
	.001
	.000

	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	DTPT
	Pearson Correlation
	.519**
	.389**
	.254**
	1
	.289**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.001
	
	.000

	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	VHDN
	Pearson Correlation
	.518**
	.384**
	.321**
	.289**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.803a
	.646
	.637
	.48091
	1.868


	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	72.437
	4
	18.109
	78.302
	.000b

	
	Residual
	39.779
	172
	.231
	
	

	
	Total
	112.217
	176
	
	
	

	a. Dependent Variable: YDNV

	b. Predictors: (Constant), VHDN, DTPT, ALCV, LPL

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	
	(Constant)
	-.698
	.239
	
	-2.925
	.004
	
	

	
	LPL
	.402
	.061
	.352
	6.592
	.000
	.724
	1.382

	
	ALCV
	.360
	.056
	.321
	6.394
	.000
	.818
	1.222

	
	DTPT
	.236
	.049
	.240
	4.776
	.000
	.817
	1.223

	
	VHDN
	.228
	.055
	.210
	4.136
	.000
	.799
	1.252

	


	Correlations

	
	ABSZRE
	LPL
	ALCV
	DTPT
	VHDN

	Spearman's rho
	ABSZRE
	Correlation Coefficient
	1.000
	-.037
	-.062
	.017
	-.075

	
	
	Sig. (2-tailed)
	.
	.622
	.411
	.819
	.318

	
	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	
	LPL
	Correlation Coefficient
	-.037
	1.000
	.411**
	.400**
	.417**

	
	
	Sig. (2-tailed)
	.622
	.
	.000
	.000
	.000

	
	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	
	ALCV
	Correlation Coefficient
	-.062
	.411**
	1.000
	.362**
	.396**

	
	
	Sig. (2-tailed)
	.411
	.000
	.
	.000
	.000

	
	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	
	DTPT
	Correlation Coefficient
	.017
	.400**
	.362**
	1.000
	.348**

	
	
	Sig. (2-tailed)
	.819
	.000
	.000
	.
	.000

	
	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	
	VHDN
	Correlation Coefficient
	-.075
	.417**
	.396**
	.348**
	1.000

	
	
	Sig. (2-tailed)
	.318
	.000
	.000
	.000
	.

	
	
	N
	177
	177
	177
	177
	177

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	LPL1
	177
	1
	5
	3.45
	.910

	LPL2
	177
	1
	5
	3.41
	.907

	LPL3
	177
	1
	5
	3.51
	.893

	LPL4
	177
	1
	5
	3.31
	.884

	Valid N (listwise)
	177
	
	
	
	

	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	ALCV1
	177
	1
	5
	3.49
	.873

	ALCV2
	177
	1
	5
	3.55
	.897

	ALCV3
	177
	1
	5
	3.43
	.927

	ALCV4
	177
	1
	5
	3.26
	.936

	Valid N (listwise)
	177
	
	
	
	


	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	DTPT1
	177
	1
	5
	3.42
	1.031

	DTPT2
	177
	1
	5
	3.48
	1.040

	DTPT3
	177
	1
	5
	3.37
	1.014

	DTPT4
	177
	1
	5
	3.53
	1.039

	Valid N (listwise)
	177
	
	
	
	


	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	VHDN1
	177
	1
	5
	3.32
	1.002

	VHDN2
	177
	1
	5
	3.21
	.963

	VHDN3
	177
	1
	5
	3.27
	.968

	VHDN4
	177
	1
	5
	3.09
	.937

	VHDN5
	177
	1
	5
	3.29
	1.012

	Valid N (listwise)
	177
	
	
	
	


	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	YDNV1
	177
	1
	5
	3.42
	.981

	YDNV2
	177
	1
	5
	3.52
	1.034

	YDNV3
	177
	1
	5
	3.48
	1.012

	YDNV4
	177
	1
	5
	3.44
	1.027

	Valid N (listwise)
	177
	
	
	
	

	Group Statistics

	
	Giới tính
	N
	Mean
	Std, Deviation
	Std, Error Mean

	YDNV
	Nam
	72
	3,6076
	0,79260
	0,09341

	
	Nữ
	105
	3,3667
	0,79138
	0,07723


	Independent Samples Test

	
	Levene's Test for Equality of Variances
	t-test for Equality of Means

	
	F
	Sig.
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	Std, Error Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	YDNV
	Equal variances assumed
	0,701
	0,403
	1,989
	175
	0,048
	0,24097
	0,12117
	0,00184
	0,48011

	
	Equal variances not assumed
	
	
	1,988
	152,575
	0,049
	0,24097
	0,12120
	0,00152
	0,48042


ONEWAY YDNV BY Sonam

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY WELCH

  /PLOT MEANS

  /MISSING ANALYSIS

  /POSTHOC=LSD ALPHA (0.05).

[DataSet1] C:\Files\Data.sav

	Descriptives

	YDNV

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error
	95% Confidence Interval for Mean
	Minimum
	Maximum

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	
	

	Dưới 1 năm
	29
	3,8621
	0,72760
	0,13511
	3,5853
	4,1388
	2,25
	5,00

	1 - 5 năm
	46
	3,5000
	0,74349
	0,10962
	3,2792
	3,7208
	2,00
	4,75

	5 - 10 năm
	79
	3,3892
	0,78828
	0,08869
	3,2127
	3,5658
	1,00
	5,00

	Trên 10 năm
	23
	3,1522
	0,87171
	0,18176
	2,7752
	3,5291
	1,50
	4,50

	Total
	177
	3,4647
	0,79850
	,06002
	3,3462
	3,5831
	1,00
	5,00


	Test of Homogeneity of Variances

	YDNV

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	0,184
	3
	173
	0,907


	ANOVA

	YDNV

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig,

	Between Groups
	7,333
	3
	2,444
	4,032
	0,008

	Within Groups
	104,884
	173
	0,606
	
	

	Total
	112,217
	176
	
	
	


	Robust Tests of Equality of Means

	YDNV

	
	Statistica
	df1
	df2
	Sig.

	Welch
	4,027
	3
	65,843
	0,011

	a. Asymptotically F distributed.

Multiple Comparisons
Dependent Variable: YDNV 

 LSD

	(I) Thâm niên làm việc
	(J) Thâm niên làm việc
	Mean Difference (I-J)
	Std. Error
	Sig.
	95% Confidence Interval

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	Dưới 1 năm
	1 - 5 năm
	0,36207
	0,18462
	0,051
	-0,0023
	0,7265

	
	5 - 10 năm
	0,47283*
	0,16906
	0,006
	0,1392
	0,8065

	
	Trên 10 năm
	0,70990*
	0,21741
	0,001
	0,2808
	1,1390

	1 - 5 năm
	Dưới 1 năm
	-0,36207
	0,18462
	0,051
	-0,7265
	0,0023

	
	5 - 10 năm
	0,11076
	0,14441
	0,444
	-0,1743
	0,3958

	
	Trên 10 năm
	0,34783
	0,19884
	0,082
	-0,0446
	0,7403

	5 - 10 năm
	Dưới 1 năm
	-0,47283*
	0,16906
	0,006
	-0,8065
	-0,1392

	
	1 - 5 năm
	-0,11076
	0,14441
	0,444
	-0,3958
	0,1743

	
	Trên 10 năm
	0,23707
	0,18448
	0,200
	-0,1271
	0,6012

	Trên 10 năm
	Dưới 1 năm
	-0,70990*
	0,21741
	0,001
	-1,1390
	-0,2808

	
	1 - 5 năm
	-0,34783
	0,19884
	0,082
	-0,7403
	0,0446

	
	5 - 10 năm
	-0,23707
	0,18448
	0,200
	-0,6012
	0,1271

	*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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