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TUYẾT

ĐỀ XUẤT MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU CÁC 
NHÂN TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN THƯƠNG HIỆU 

NHÀ TUYỂN DỤNG TRONG LĨNH VỰC 
BẢO HIỂM NHÂN THỌ TẠI VIỆT NAM

l NGUYỄN THỊ MINH HÀ

TÓM TẮT: 
Bài nghiên cứu trình bày tổng quan cơ sở lý thuyết đến thương hiệu nhà tuyển dụng 

(THNTD), cũng như trình bày một số khái niệm liên quan. Qua kết quả nghiên cứu, bài viết 
trình bày các nhân tố ảnh hưởng đến THNTD trong lĩnh vực bảo hiểm nhân thọ, như: mối 
quan hệ với đồng nghiệp, tính thú vị trong công việc, chính sách đãi ngộ, cơ hội ứng dụng 
kiến thức và cơ hội phát triển nghề nghiệp và đề xuất mô hình nghiên cứu.

Từ khóa: nhà tuyển dịch, bảo hiểm nhân thọ, nghề nghiệp.

1. Đặt vấn đề
Trong thời đại hiện nay, tầm quan trọng của 

THNTD đã trở thành một yếu tố không thể thiếu đối 
với các công ty. THNTD không chỉ là hình ảnh và 
danh tiếng của một công ty, mà còn phản ánh những 
giá trị, văn hóa và môi trường làm việc mà công ty 
tạo ra. Đối với ứng viên, THNTD tạo hình ảnh và kỳ 
vọng về công ty, góp phần xác định quyết định của 
ứng viên khi lựa chọn nơi làm việc. Một THNTD 
mạnh hứa hẹn cơ hội phát triển nghề nghiệp, môi 
trường làm việc thoải mái và hấp dẫn, cùng với 
những chính sách và phúc lợi tốt. Điều này tạo sự 
kích thích và sự cam kết từ phía ứng viên, đồng thời 
giúp công ty thu hút và giữ chân nhân tài tốt nhất.

Ngoài ra, THNTD còn ảnh hưởng đến sự phát 
triển bền vững của công ty. Một THNTD mạnh tạo 
lòng trung thành và sự cam kết từ phía nhân viên. 

Nhân viên cảm thấy tự hào khi làm việc cho một 
công ty có thương hiệu tốt, và họ sẽ gắn bó lâu dài 
và đóng góp tích cực vào sự phát triển của công ty.

Tóm lại, THNTD đóng vai trò quan trọng trong 
việc thu hút và giữ chân nhân tài, tạo lợi thế cạnh 
tranh và đóng góp vào sự phát triển bền vững 
của công ty. Việc đầu tư vào xây dựng và quản lý 
THNTD là một nhiệm vụ cần thiết và THNTD đã trở 
thành một chủ đề được quan tâm nổi bật trong lĩnh 
vực quản trị nhân lực (Alniacik & Alniacik, 2012). 

Trong thời đại của mạng truyền thông xã hội và 
các nền tảng phản hồi của người lao động phát triển 
mạnh mẽ như hiện nay, phần lớn ứng viên tìm việc 
trực tuyến đều có thông tin về các công ty trước khi 
quyết định có làm việc ở đó hay không. Các nghiên 
cứu từ Business LinkedIn - mạng xã hội việc làm 
lớn và uy tín nhất toàn cầu chỉ rõ, 75% ứng viên xác 
định uy tín/danh tiếng của công ty là yếu tố quyết 



TAØI CHÍNH - NGAÂN HAØNG - BAÛO HIEÅM 

Số 15 - Tháng 6/2024 397

định quan trọng khi tìm hiểu các cơ hội việc làm 
mới (Global Talent Trends, 2016). Bên cạnh đó, các 
công ty có THNTD mạnh nhận được nhiều hơn 50% 
số ứng viên đạt chuẩn, cho phép họ không chỉ có 
được những lựa chọn tốt nhất mà còn tốn ít thời gian 
và công sức để lấp đầy các vị trí còn mở với chi 
phí tuyển dụng thấp hơn 50% (Global Talent Trends, 
2016). Đặc biệt, các công ty tốt nhất có tỷ lệ nghỉ 
việc chỉ bằng một nửa tỷ lệ trung bình ở các công 
ty khác cùng ngành lại càng nhấn mạnh rõ hơn tầm 
quan trọng của THNTD.

Hiện nay, bảo hiểm nhân thọ chiếm tỷ trọng lớn 
trong ngành bảo hiểm Việt Nam, chiếm 73% tổng 
doanh thu phí bảo hiểm năm 2021 với sự góp mặt 
của nhiều công ty trong nước và đa quốc gia (Tùng 
Thư, 2022). Vậy nên, sự cạnh tranh về nguồn nhân 
lực trong ngành công nghiệp bảo hiểm nhân thọ 
ngày càng gia tăng, nên việc đẩy mạnh phát triển 
THNTD càng cấp thiết. Việc này xuất phát từ tiềm 
năng tăng trưởng cao của ngành lên đến 15% mỗi 
năm trong giai đoạn 2022-2027 theo Bộ Tài chính, 
đặc thù ngành đòi hỏi những kỹ năng, chuyên môn 
khá đặc thù như định phí Bảo hiểm, phân tích rủi 
ro,… nên nhu cầu về nhân tài để phát triển ngành lớn 
mạnh là rất lớn  (Tùng Thư, 2022). 

Nhận thấy tính cấp bách trên, tác giả đã lựa chọn 
tìm hiểu “Các nhân tố ảnh hưởng đến thương hiệu 
nhà tuyển dụng trong lĩnh vực bảo hiểm nhân thọ tại 
Việt Nam”. Do khuôn khổ có hạn, tại bài viết này, 
tác giả mới chỉ đề cập đến mô hình nghiên cứu và 
các giải pháp sẽ được trình bày ở bài nghiên cứu sau.

2. Tình hình nghiên cứu

2.1. Tình hình nghiên cứu trên thế giới
Trên thế giới đã có những nghiên cứu liên quan 

đến THNTD khoảng từ năm 2011. Khái niệm về 
THNTD ban đầu được nghiên cứu bởi Ambler & 
Barrow (1996). Họ đưa ra định nghĩa về THNTD 
là sự kết hợp của các yếu tố vô hình, chiến lược bồi 
dưỡng lương và các lợi ích liên quan đến công việc. 
Mục tiêu cốt lõi là hỗ trợ các tổ chức quản lý công tác 
tuyển dụng một cách hiệu quả bằng cách nhấn mạnh 
những thành tố quan trọng, nâng cao năng suất lao 
động và khuyến khích cam kết và giữ chân nhân viên.

Theo Berthon et. al. (2005), khái niệm về THNTD 
đề cập đến các động lực và lợi ích mà ứng viên tiềm 
năng có thể nhận được khi nhắc đến một tổ chức nào 
đó. Trong đó, họ đặc biệt nhấn mạnh khía cạnh lợi 
ích của THNTD và yếu tố riêng biệt ảnh hưởng đến. 

Các yếu tố này bao gồm mức độ cam kết công việc, 
mối quan hệ giữa đồng nghiệp, chính sách lương, 
triển vọng phát triển nghề nghiệp và cơ hội áp dụng 
kiến thức đã học.

Schlager et. al. (2011) phân chia THNTD thành 
2 khía cạnh: thương hiệu nội bộ và thương hiệu bên 
ngoài. THNTD ngoài tập trung vào tạo nhận thức 
và xây dựng hình ảnh tích cực để thu hút ứng viên. 
Trong khi đó, THNTD nội bộ liên quan đến hình ảnh 
công ty từ góc nhìn của nhân viên hiện tại và có vai 
trò quan trọng trong việc giữ chân nhân viên tiềm 
năng. Để trở thành nhà tuyển dụng hấp dẫn, công 
ty cần xây dựng hệ thống giá trị, chính sách doanh 
nghiệp và hoạt động nhằm thu hút, truyền cảm hứng 
và giữ chân cả nhân viên hiện tại và tương lai (Dell 
& Ainspan, 2001). Hơn nữa, Sivertzen et. al. (2013) 
cũng nhấn mạnh sự khác biệt trong cấu trúc THNTD 
giữa các ngành và bối cảnh văn hóa khác nhau.

Hillebrandt & Ivens (2011) thực hiện một nghiên 
cứu nhằm xác định các yếu tố quan trọng ảnh hưởng 
đến THNTD. Kết quả nghiên cứu của họ cho thấy, 
có tổng cộng 12 yếu tố quan trọng với 52 biến quan 
sát. Các yếu tố này bao gồm văn hóa và giao tiếp, sự 
phối hợp, phân công nhiệm vụ, môi trường làm việc 
quốc tế và cơ hội nghề nghiệp, chính sách lương, 
danh tiếng công ty, đào tạo và phát triển, đa dạng 
công việc, tự chủ và trách nhiệm xã hội của công ty.

Hillebrandt & Ivens (2011) đã tiến hành nghiên 
cứu nhằm xây dựng một công cụ đo lường các yếu 
tố ảnh hưởng đến THNTD. Kết quả nghiên cứu của 
họ cho thấy, có tổng cộng 12 yếu tố quan trọng và 
bao gồm 52 biến quan sát (bao gồm văn hóa và giao 
tiếp, tinh thần làm việc nhóm, phân công nhiệm vụ, 
môi trường làm việc quốc tế và cơ hội nghề nghiệp, 
chính sách đền bù, danh tiếng công ty, cân bằng giữa 
công việc và cuộc sống, đào tạo và phát triển, đa 
dạng công việc, quan hệ khách hàng, tự chủ, và trách 
nhiệm xã hội của công ty).

Alniacik & Alniacik (2012) tiến hành một nghiên 
cứu với sự tham gia của 600 tân cử nhân tại Thổ Nhĩ 
Kỳ, trong đó một nửa đã có việc làm và một nửa 
đang thất nghiệp. Nghiên cứu nhằm xác định các yếu 
tố ảnh hưởng đến THNTD, dựa trên thang đo được 
chỉnh sửa từ nghiên cứu của Berthon et. al. (2005). 
Kết quả đã rút ra được 7 yếu tố ảnh hưởng đến 
THNTD, bao gồm: giá trị xã hội, chính sách lương, 
sự thú vị trong công việc, định hướng thị trường, 
cơ hội ứng dụng kiến thức, cơ hội hợp tác và môi 
trường làm việc.
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Trong nghiên cứu của Uma & Matilda (2012), họ 
xây dựng một mô hình toàn diện và có tổ chức về 
THNTD. Bằng cách tổng hợp kỹ lưỡng các nghiên 
cứu trước đó về THNTD, tác giả đã xây dựng một 
mô hình chứa nhiều yếu tố bao gồm giá trị thú vị 
công việc, giá trị mối quan hệ với đồng nghiệp, giá 
trị chính sách đãi ngộ, giá trị cơ hội phát triển nghề 
nghiệp và giá trị ứng dụng kiến thức.

Uma & Matilda (2012) đã tiến hành một nghiên 
cứu nhằm xây dựng một khung lý thuyết toàn diện 
và có tổ chức về THNTD. Các tác giả đã tổng hợp 
kỹ lưỡng các nghiên cứu trước đó liên quan đến 
THNTD, dẫn đến việc xây dựng một mô hình bao 
gồm nhiều yếu tố ảnh hưởng đến THNTD. Các yếu 
tố này bao gồm giá trị về mặt thú vị công việc, giá trị 
mối quan hệ với đồng nghiệp, giá trị chính sách đãi 
ngộ, giá trị cơ hội phát triển nghề nghiệp và giá trị 
ứng dụng kiến thức.

Tổng hợp lại các nghiên cứu quốc tế đã đưa ra 
được nhiều yếu tố ảnh hưởng đến THNTD, gồm 
có sự thú vị trong công việc, mối quan hệ với đồng 
nghiệp, chính sách đãi ngộ, cơ hội phát triển nghề 
nghiệp, cơ hội ứng dụng kiến thức, văn hóa và giao 
tiếp tổ chức, tinh thần đồng đội, danh tiếng công ty, 
đào tạo và phát triển, đa dạng công việc, môi trường 
làm việc, và cơ hội nghề nghiệp quốc tế.

2.2. Tình hình nghiên cứu trong nước
Tại Việt Nam cũng đã có một số tác giả nghiên 

cứu về vấn đề này với nhiều góc nhìn và cách chia 
các yếu tố ảnh hưởng, dưới đây là một số cách 
nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng tiêu biểu mà tác 
giả tìm đọc.

Nghiên cứu của Uyên Thi và Thanh Thủy (2012) 
đã chỉ rõ, các công ty đang quan tâm ngày càng 
nhiều đến việc xây dựng THNTD nhằm thu hút và 
giữ chân những nhân viên tiềm năng và hiện có.

Nguyễn Thị Anh (2016) đã chỉ ra và đánh giá 
mức độ tác động của mỗi yếu tố đến THNTD trong 
các công ty công nghệ thông tin tại TP. Hồ Chí Minh. 
Có 5 yếu tố được đề cập: tính thú vị trong công việc, 
mối quan hệ với đồng nghiệp, chính sách lương 
thưởng, cơ hội phát triển nghề nghiệp và cơ hội ứng 
dụng kiến thức.

Nghiên cứu của Nguyễn Minh Nhựt (2016) tập 
trung vào mối quan hệ giữa THNTD và sự lựa chọn 
nơi làm việc của nhân viên, đặc biệt là trong các 
công ty thương mại điện tử tại TP. Hồ Chí Minh. Kết 
luận được 3 yếu tố chính, bao gồm danh tiếng, mức 
lương hấp dẫn và trách nhiệm xã hội có tác động 
đáng kể đến sự lựa chọn nơi làm việc của nhân viên. 

Ngược lại, đào tạo phát triển và môi trường làm việc 
có tác động ít hơn trong nghiên cứu này.

Trương Ngọc Tiến (2018) tập trung vào nghiên 
cứu về ảnh hưởng của THNTD đối với ý định nghỉ 
việc của nhân viên, đặc biệt là trong các ngân hàng 
TMCP tại TP. Hồ Chí Minh. Với chủ đích khám phá 
mối quan hệ giữa trải nghiệm THNTD của nhân 
viên, cam kết gắn bó và ý định nghỉ việc. Kết luận 
rút ra cho thấy trải nghiệm THNTD có tác động tích 
cực trực tiếp đến cam kết gắn bó của nhân viên và ý 
định nghỉ việc giảm đi.

Tuy vậy, các nghiên cứu về THNTD trong lĩnh 
vực bảo hiểm nhân thọ tại Việt Nam còn hạn chế. 
Điều này khiến tác giả tin tưởng hơn sự đóng góp 
của đề tài đến với các công ty trong ngành.

3. Một số khái niệm chính trong đề tài

3.1. Khái quát về thương hiệu nhà tuyển dụng
Theo định nghĩa của Tổ chức Sở hữu Trí tuệ Thế 

giới (WIPO), thương hiệu là một khái niệm, có nghĩa 
là một hoặc một tập hợp các dấu hiệu (hữu hình và 
vô hình) được sử dụng để định danh và phân biệt một 
sản phẩm, dịch vụ, hoặc công ty khỏi các sản phẩm, 
dịch vụ và công ty khác trong tâm trí của khách 
hàng, công chúng. Thương hiệu không chỉ bao gồm 
các yếu tố như logo, tên gọi, biểu tượng, màu sắc 
và hình ảnh, mà còn bao gồm cả giá trị, tín hiệu và 
kinh nghiệm mà sản phẩm hoặc công ty đại diện cho 
khách hàng. Nó có vai trò quan trọng trong việc xây 
dựng lòng tin, tạo sự nhận diện và tạo ra lợi thế cạnh 
tranh trên thị trường.

Theo đó, THNTD (Employer Branding) là hình 
ảnh về một công ty từ góc độ "nơi làm việc" trong 
mắt của nhân viên hiện tại và tiềm năng (Schlager 
et. al., 2011). Một THNTD "khỏe mạnh" được đánh 
giá tích cực bởi cả nhân viên nội bộ và những nhân 
tài tiềm năng bên ngoài. Điều này đòi hỏi công ty 
xây dựng một môi trường làm việc tốt, cam kết 
đáng tin cậy, cung cấp các cơ hội phát triển và tiến 
thưởng hấp dẫn cho nhân viên. THNTD mạnh mẽ 
có thể thu hút và giữ chân nhân tài, tạo dựng sự 
đồng thuận và lòng trung thành từ nhân viên hiện 
tại, thu hút sự quan tâm và ứng dụng từ ứng viên 
tiềm năng.

Cụ thể, THNTD không chỉ là những trải nghiệm 
công ty tạo ra cho nhóm nhân viên hiện tại hay những 
gì công ty chủ động quảng bá đến công chúng, mà 
còn là cảm nhận và đánh giá của nhân viên hiện tại 
và người đi làm bên ngoài về công ty. Nói cách khác, 
THNTD là tổng hòa tất cả cảm nhận từ các góc độ 
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khác nhau của các nhóm đối tượng: nhân viên - quản 
lý, lãnh đạo trong công ty, người đi làm trong ngành, 
trên thị trường và sinh viên…

3.2. Tầm quan trọng của thương hiệu nhà tuyển 
dụng

Cải thiện quá trình tuyển dụng: vì giảm thiểu số 
lượng ứng viên không phù hợp. Khi công ty công bố 
rõ ràng giá trị cốt lõi, sứ mệnh, mục tiêu và văn hóa 
của mình, chỉ những ứng viên thực sự quan tâm và 
phù hợp mới nộp đơn. Điều này giúp tiết kiệm thời 
gian và công sức trong quá trình lọc và chọn ứng 
viên.

Dễ dàng thu hút nhân tài: khi THNTD được xác 
định rõ ràng và truyền tải thông điệp về môi trường 
làm việc và cơ hội thành công, những ứng viên phù 
hợp sẽ tìm đến một cách tự nguyện. Hơn nữa, những 
ứng viên không phù hợp sẽ tự đào thải mình. Từ đó, 
giúp công ty thu hút những ứng viên có tiềm năng và 
đáp ứng yêu cầu công việc.

Tiết kiệm chi phí tuyển dụng: Khi nhiều ứng viên 
đã hiểu rõ về THNTD và tự tìm đến công ty, công ty 
không cần chi tiêu nhiều tiền và thời gian cho quảng 
cáo và tuyển dụng. Đồng thời, việc xây dựng một 
mạng lưới nhân tài đa dạng, phù hợp và đáp ứng yêu 
cầu công việc. Quá trình lọc và chọn ứng viên trở 
nên hiệu quả hơn, giúp người phụ trách nhân sự tập 
trung vào những ứng viên tiềm năng.

Giữ chân nhân lực tốt hơn: Một THNTD mạnh 
thu hút nhân viên bằng việc tạo ra một môi trường 
làm việc hấp dẫn và đầy thách thức. Nhân viên cảm 
thấy họ đóng góp vào một mục tiêu lớn hơn bản thân 
và có cam kết cao hơn đối với công ty. Điều này tạo 
ra môi trường làm việc tích cực, khích lệ họ phấn 
đấu và cam kết hoàn thành nhiệm vụ một cách xuất 
sắc hơn.

Việc xây dựng một THNTD mạnh mang đến 
những lợi ích quan trọng cho công ty, từ việc tối 
ưu hóa quá trính tuyển dụng và thu hút nhân tài, tới 
việc tiết kiệm chi phí và giữ chân nhân lực tốt. Một 
THNTD mạnh tạo ra một ấn tượng tích cực với ứng 
viên và khẳng định giá trị và văn hóa của công ty. 
Điều này không chỉ giúp công ty thu hút những ứng 
viên phù hợp, mà còn tạo động lực cho nhân viên 
hiện tại cảm thấy họ đóng góp vào một mục tiêu lớn 
hơn bản thân. 

4. Các nhân tố ảnh hưởng đến thương hiệu 
nhà tuyển dụng và đề xuất mô hình nghiên cứu

Qua tổng quan nghiên cứu cho thấy, nghiên cứu 
của Berthon et. al. (2005), Alniacik & Alniacik 

(2012), Uma và Metilda (2012) có sự tương đồng về 
các yếu tố ảnh hưởng tới THNTD.

Do vậy, tác giả đã tổng hợp một số yếu tố ảnh 
hưởng đến THNTD dựa trên những nghiên cứu trước 
đó, gồm có mối quan hệ với đồng nghiệp, tính thú vị 
trong công việc, chính sách đãi ngộ, cơ hội ứng dụng 
kiến thức và cơ hội phát triển nghề nghiệp.

Mối quan hệ với đồng nghiệp là một yếu tố quan 
trọng trong việc xây dựng và tăng cường THNTD. 
Mối quan hệ tích cực và hỗ trợ giữa các đồng nghiệp 
có thể tạo ra văn hóa làm việc đội nhóm tốt, quan hệ 
làm việc giữa các bên liên quan tích cực, từ đó thúc 
đẩy sự hài lòng và đồng thời tạo ra một ấn tượng tích 
cực với ứng viên.

Tính thú vị trong công việc bao gồm sự đa dạng 
và phong phú của công việc, sự biến đổi và cả sự 
sáng tạo, thú vị trong sản phẩm và dịch vụ. Bởi vì, 
công việc được coi là thú vị sẽ tạo hứng thú và động 
lực cho nhân viên và cũng thu hút sự quan tâm của 
ứng viên tiềm năng.

Chính sách đãi ngộ chủ yếu thể hiện qua mức 
lương, các khoản thưởng/ngoài lương nhằm đáp ứng 
những nhu cầu thiết thực nhất của nhân viên, đồng 
thời cũng liên quan đến các lợi ích kinh tế mà nhân 
viên nhận được từ công ty.

Cơ hội ứng dụng kiến thức đề cập đến khả năng 
áp dụng những kiến thức đã học vào công việc và cơ 
hội chia sẻ kiến thức với người khác. Điều này có thể 
bao gồm việc áp dụng những kỹ năng và kiến thức 
chuyên môn để giải quyết các thách thức trong công 
việc hàng ngày. Các nhân viên có cơ hội áp dụng 
kiến thức của mình thường cảm thấy có ý nghĩa và 
hài lòng với công việc của mình. Ngoài ra, cơ hội 
chia sẻ kiến thức với người khác có thể tạo ra một 
môi trường học tập và phát triển liên tục trong tổ 
chức.

Cơ hội phát triển nghề nghiệp đề cập việc ghi 
nhận nỗ lực, năng lực và khả năng đối với công 
việc hay vị tương lai mà một nhân viên hướng đến. 
Điều này có thể bao gồm việc đánh giá và công nhận 
những thành tựu và năng lực cá nhân của nhân viên. 
Các cơ hội thăng tiến, đào tạo và phát triển nghề 
nghiệp cũng đóng vai trò quan trọng trong việc xây 
dựng sự nghiệp và định hướng tương lai của một 
người. Khi nhân viên cảm thấy có sự phát triển và 
tiến bộ trong công việc, họ thường có động lực cao 
hơn và cam kết với tổ chức.

Từ mục đích và việc xác định các nhân tố ảnh 
hưởng phía trên, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu 
như sau: (Hình 1)
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu
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