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Tóm tắt:
Nghiên cứu các yếu tố quyết định đến ý định rời bỏ nghề nghiệp của các kế toán viên trẻ tuổi từ 20 đến 28 tại Hà Nội. Kết quả khảo sát nhận về 182 phản hồi hợp lệ đã được thu thập và phân tích bằng phần mềm SPSS. Kết quả nghiên cứu cho thấy triển vọng nghề nghiệp là yếu tố chính ảnh hưởng đến ý định rời bỏ nghề của các kế toán trẻ, nhấn mạnh sự cần thiết của các cơ hội phát triển được xác định rõ ràng, các chương trình đào tạo và cố vấn. Chế độ đãi ngộ và phúc lợi cạnh tranh cũng quan trọng không kém, vì mức lương khởi điểm không đủ cao sẽ làm tăng nguy cơ nhân viên rời bỏ để tìm kiếm mức đãi ngộ tốt hơn. Ngoài ra, việc thúc đẩy lãnh đạo và một môi trường làm việc minh bạch, công bằng có thể nâng cao cam kết của nhân viên đối với tổ chức.
Từ khóa: nghề nghiệp, kế toán, Hà Nội, ý định bỏ việc, ý định nghỉ việc.

1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh chuyển đổi số và tái cấu trúc thị trường lao động toàn cầu, xu hướng dịch chuyển nghề nghiệp của lao động trẻ ngày càng rõ nét. Báo cáo của Tổ chức Lao động Quốc tế (International Labour Organization, 2024) cho thấy, nhóm lao động trẻ có xu hướng thay đổi công việc và định hướng nghề nghiệp thường xuyên hơn so với các thế hệ trước, đặc biệt trong các ngành dịch vụ chuyên môn có cường độ làm việc cao. Tại Việt Nam, báo cáo thị trường lao động năm 2024 của Bộ Nội vụ cũng ghi nhận mức độ biến động nhân sự gia tăng tại các đô thị lớn, phản ánh sự thay đổi trong kỳ vọng nghề nghiệp và hệ giá trị công việc của thế hệ trẻ.
Ngành kế toán - kiểm toán là một trong những lĩnh vực chịu tác động mạnh mẽ từ xu hướng này. Báo cáo nhân sự của Navigos (2023) cho thấy, nhu cầu tuyển dụng kế toán viên luôn ở mức cao, song tỷ lệ nghỉ việc trong nhóm dưới 35 tuổi có xu hướng gia tăng, đặc biệt sau các giai đoạn cao điểm quyết toán. Điều này đặt ra thách thức đáng kể đối với việc duy trì nguồn nhân lực ổn định và phát triển đội ngũ kế toán viên có trình độ chuyên môn cao.
Tại Hà Nội - trung tâm kinh tế và tài chính lớn của cả nước - thị trường lao động kế toán mang những đặc thù riêng biệt. Đây là địa bàn tập trung mật độ doanh nghiệp cao, nhiều công ty kiểm toán quốc tế và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. Bên cạnh đó, chi phí sinh hoạt cao, áp lực hoàn thành các chứng chỉ chuyên môn quốc tế như ACCA hoặc CPA, cùng với yêu cầu thích ứng nhanh với công nghệ số đã tạo nên môi trường nghề nghiệp có tính cạnh tranh và cường độ cao. Nghiên cứu hiện tại sẽ tập trung phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến ý định rời bỏ nghề kế toán của kế toán viên trẻ tại Hà Nội. 
2. Tổng quan lý thuyết
2.1. Phân biệt “ý định nghỉ việc” và “ý định rời bỏ nghề”
Trong nghiên cứu về nguồn nhân lực, “ý định nghỉ việc” được hiểu là xu hướng của cá nhân rời khỏi tổ chức hiện tại (Mobley, 1977). Ở cấp độ này, người lao động có thể chuyển sang một doanh nghiệp khác nhưng vẫn tiếp tục làm việc trong cùng lĩnh vực chuyên môn. Tett & Meyer (1993) cho thấy, ý định nghỉ việc là biến dự báo mạnh cho hành vi nghỉ việc thực tế, song phạm vi phân tích chủ yếu giới hạn trong bối cảnh tổ chức.
Ngược lại, “ý định rời bỏ nghề” phản ánh sự cân nhắc từ bỏ hoàn toàn nghề nghiệp đã lựa chọn, bao gồm việc chuyển sang một lĩnh vực khác hoặc tái định hướng con đường nghề nghiệp dài hạn (Blau, 2007). Đây là quyết định mang tính chiến lược cá nhân, gắn với đánh giá tổng thể về giá trị nghề nghiệp, cơ hội phát triển và mức độ phù hợp giữa cá nhân với nghề.
Trong bối cảnh kế toán, sự phân biệt này đặc biệt quan trọng. Một kế toán viên trẻ có thể nghỉ việc để chuyển sang doanh nghiệp khác với điều kiện tốt hơn, nhưng vẫn tiếp tục làm nghề kế toán. Tuy nhiên, khi cá nhân hình thành ý định rời bỏ nghề kế toán, quyết định này thường liên quan đến sự suy giảm bản sắc nghề nghiệp, cảm nhận chi phí nghề nghiệp vượt quá lợi ích và nhận thức về cơ hội thay thế ngoài ngành. Do đó, nghiên cứu này tập trung vào cấp độ “rời bỏ nghề” thay vì “nghỉ việc”, nhằm phản ánh đúng bản chất của vấn đề nhân lực dài hạn trong ngành Kế toán.
2.2.  Các nhân tố ảnh hưởng tới ý định rời nghề nghiệp
Nhóm nghiên cứu về yếu tố cá nhân 
Kỳ vọng nghề nghiệp và ý định rời bỏ nghề nghiệp
Sự phù hợp giữa kỳ vọng tuyển dụng và thực tế công việc là một yếu tố ảnh hưởng đến cả sự gắn bó của nhân viên. Tuy nhiên, một bức tranh lý tưởng hóa trong quá trình tuyển dụng thường tạo ra khoảng cách kỳ vọng ngay khi nhân viên bắt đầu làm việc. Sự không phù hợp này có thể dẫn đến sự thất vọng, giảm mức độ gắn kết với công việc và tăng khả năng nhân viên tìm kiếm các cơ hội khác (Randongkir và cộng sự, 2025).
Khi kỳ vọng của nhân viên và thực tế công việc khác nhau, họ thường cảm thấy thất vọng và chán nản. Sự không tương thích giữa kỳ vọng và thực tế này có thể biểu hiện theo nhiều cách khác nhau, chẳng hạn như công việc ít thú vị hơn mong đợi, sự thăng tiến trong sự nghiệp mất nhiều thời gian hơn dự kiến, hoặc văn hóa nơi làm việc khác biệt đáng kể so với những gì được mô tả trong các cuộc phỏng vấn. Những kỳ vọng không được đáp ứng này có những hậu quả nghiêm trọng, thường dẫn đến giảm lòng trung thành của nhân viên và tăng khả năng họ sẽ rời đi (Taris và cộng sự, 2006).
Khối lượng công việc phải đảm nhận và ý định rời bỏ nghề nghiệp
Trong bối cảnh việc làm, khối lượng công việc với một số yếu tố, bao gồm số lượng công việc được giao, những hạn chế về thời gian cần đáp ứng và áp lực thể chất và tinh thần chung mà công việc đòi hỏi (Jasiński & Derbis, 2022). Cách một cá nhân cảm nhận khối lượng công việc của họ, có thể bị ảnh hưởng bởi kỹ năng, nguồn lực sẵn có và sự hỗ trợ từ ban quản lý, đóng vai trò quan trọng trong trải nghiệm làm việc tổng thể của họ (Koca và cộng sự, 2024).
Một trong những tác động đáng kể nhất của khối lượng công việc quá tải là sự gia tăng mức độ căng thẳng mà nhân viên phải trải qua (Wahana và cộng sự, 2024). Khi khối lượng công việc của một cá nhân liên tục vượt quá khả năng quản lý thành công của họ, điều này có thể dẫn đến căng thẳng tinh thần và cảm xúc tăng cao. Theo các nghiên cứu, có mối liên hệ trực tiếp giữa khối lượng công việc lớn hơn và mức độ căng thẳng trong công việc cao hơn, điều này ảnh hưởng đến mong muốn tìm kiếm việc làm khác của nhân viên và có thể dẫn đến kiệt sức trong công việc (Wahana và cộng sự, 2024). Đối với các chuyên gia trong các lĩnh vực đòi hỏi cao, chẳng hạn như kế toán, khối lượng công việc lớn có thể gây ra căng thẳng đáng kể (Güney & Kaya, 2024).
Cân bằng công việc và cuộc sống, và ý định rời bỏ nghề nghiệp
Việc tìm kiếm sự cân bằng tốt giữa công việc và cuộc sống cá nhân ngày càng trở nên quan trọng đối với những nhân viên đang đưa ra các lựa chọn nghề nghiệp. Sự cân bằng lành mạnh giữa công việc và cuộc sống hiện là kỳ vọng cốt lõi của nhiều người trong lực lượng lao động. Để đạt được điều này, cần có đủ thời gian cho gia đình, sở thích và sức khỏe tổng thể, bên cạnh các nhiệm vụ chuyên môn.
Việc không duy trì được sự cân bằng này có thể gây ra những tác động tiêu cực đến nhân viên, thường dẫn đến căng thẳng tăng cao, kiệt sức và giảm sự hài lòng trong công việc. Khi công việc chiếm nhiều thời gian và năng lượng cá nhân, sẽ ảnh hưởng tiêu cực đến sức khỏe thể chất và tinh thần, cũng như các mối quan hệ của một cá nhân. Nhân viên gặp những ảnh hưởng tiêu cực này có nhiều khả năng tìm kiếm những vai trò mới mang lại sự tích hợp tốt hơn giữa công việc và cuộc sống cá nhân (Shafariah & Gofur, 2025).
Nhóm nghiên cứu về các yếu tố tổ chức
Triển vọng nghề nghiệp và ý định rời bỏ nghề nghiệp
Quyết định rời bỏ vị trí hiện tại bị ảnh hưởng đáng kể bởi nhận thức của họ về sự sẵn có và mức độ mong muốn của các cơ hội nghề nghiệp trong tương lai. Con người thường có xu hướng rời bỏ công việc hiện tại nếu cảm thấy ít cơ hội phát triển sự nghiệp hơn (Solihat & Salendu, 2023).
Một lý do chính khiến các cá nhân chọn rời bỏ sự nghiệp là do cảm thấy sự nghiệp bị đình trệ, bế tắc, thiếu những thử thách mới hoặc cơ hội thăng tiến. Cảm giác chững lại hoặc đã đạt đến mức trần trong công việc hiện tại có thể làm giảm động lực và sự hài lòng trong công việc của người lao động (Stamolampros và cộng sự, 2019). Những cảm giác không hài lòng trong công việc như vậy thường thúc đẩy nhân viên tìm kiếm công việc hấp dẫn hơn và lộ trình thăng tiến rõ ràng hơn (Ono, 2023).
Lương, phúc lợi và ý định rời bỏ nghề nghiệp
Một yếu tố có tác động lớn đến quyết định ở lại hay rời đi của nhân viên là lương và phúc lợi, đây là yếu tố thiết yếu trong mối quan hệ lao động (Sorn và cộng sự, 2023). Để nâng cao mức sống, nhiều người chủ động tìm kiếm những vị trí mới có mức lương cao hơn và phúc lợi rộng rãi hơn.
Hơn nữa, sự không hài lòng với mức lương hiện tại hoặc việc lương không tăng như mong đợi có thể thúc đẩy nhân viên tìm kiếm việc làm khác. Những người cảm thấy mức lương được trả thấp hơn so với kỹ năng và đóng góp của họ, hoặc những người mức lương của họ không tương xứng với chi phí sinh hoạt ngày càng tăng, có khả năng sẽ tìm kiếm các công việc có mức thưởng tài chính cạnh tranh hơn (Gevrek và cộng sự, 2017).
Quản lý, môi trường làm việc, văn hóa tổ chức và ý định rời bỏ nghề nghiệp
Sự hài lòng, gắn bó của nhân viên và quyết định ở lại hay rời đi chịu ảnh hưởng lớn bởi quản lý, môi trường và văn hóa nơi làm việc hiện hành. Các phương pháp quản lý kém như quản lý vi mô, phản hồi không nhất quán, thiếu hỗ trợ phát triển chuyên môn và kỳ vọng không rõ ràng thường được trích dẫn là những lý do chính dẫn đến sự thay đổi nhân viên, vì chúng làm xói mòn sự tin tưởng, động lực và sự hài lòng trong công việc (Rani, 2025).
Tổng hợp các nghiên cứu thực nghiệm quốc tế cho thấy, vấn đề ý định rời bỏ nghề trong lĩnh vực kế toán đã được tiếp cận từ nhiều góc độ khác nhau, bao gồm cam kết nghề nghiệp, áp lực công việc... Tuy nhiên, các kết quả nghiên cứu phân tán theo từng hướng tiếp cận riêng lẻ và chưa hình thành một mô hình tích hợp toàn diện. Bằng chứng thực nghiệm về ý định rời bỏ nghề kế toán vẫn còn hạn chế và chưa được hệ thống hóa đầy đủ.
Xuất phát từ các khoảng trống này, nhóm tác giả sẽ tập trung phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến ý định rời bỏ nghề kế toán của kế toán viên trẻ tại Hà Nội. 
3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Giả thuyết nghiên cứu
Từ mô hình nghiên cứu đề xuất, các giả thuyết nghiên cứu được xây dựng như sau:
H1: Kỳ vọng nghề nghiệp không phù hợp có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định rời bỏ nghề kế toán của kế toán viên trẻ.
H2: Khối lượng công việc phải đảm nhận có ảnh hưởng cùng chiều đến ý định rời bỏ nghề kế toán.
H3: Cân bằng giữa công việc và cuộc sống có ảnh hưởng ngược chiều đến ý định rời bỏ nghề kế toán.
H4: Triển vọng nghề nghiệp rõ ràng có ảnh hưởng ngược chiều đến ý định rời bỏ nghề kế toán.
H5: Lương và phúc lợi có ảnh hưởng ngược chiều đến ý định rời bỏ nghề kế toán.
H6: Quản lý, môi trường làm việc và văn hóa tổ chức tích cực có ảnh hưởng ngược chiều đến ý định rời bỏ nghề kế toán.
3.2. Thang đo và phương pháp thu thập dữ liệu
Các biến trong mô hình nghiên cứu được đo lường bằng thang Likert 5 mức độ (1 = Hoàn toàn không đồng ý; 5 = Hoàn toàn đồng ý). Thang đo 5 mức được lựa chọn nhằm đảm bảo tính dễ hiểu, phù hợp với khảo sát trực tuyến và tăng tính ổn định khi phân tích dữ liệu định lượng (Hair và cộng sự, 2014).
Các thang đo không được xây dựng mới hoàn toàn mà được kế thừa và điều chỉnh từ các nghiên cứu quốc tế uy tín, sau đó hiệu chỉnh để phù hợp với bối cảnh kế toán viên trẻ tại Hà Nội. Việc kế thừa thang đo giúp đảm bảo giá trị nội dung và khả năng so sánh quốc tế. (Bảng 1)
Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu thuận tiện kết hợp snowball sampling thông qua các hội nhóm nghề nghiệp và mạng xã hội chuyên ngành. 
Bảng 1: Các thang đo nghiên cứu
	STT
	Biến
	Code
	Miêu tả
	Tài liệu tham khảo

	1
	Khối lượng công việc đảm nhận
	WL1
	Tôi thường xuyên được giao những công việc khẩn cấp với thời hạn rất ngắn.
	Salehudin and
Pradana, 2015

	
	
	WL2
	Việc phải làm quá nhiều báo cáo/sổ sách cùng một lúc khiến tôi kiệt sức.
	

	
	
	WL3
	Tôi cảm thấy công việc kế toán không cho tôi thời gian để hồi phục sau giờ làm việc.
	

	
	
	WL4
	Khối lượng công việc hiện tại khiến tôi khó có thể duy trì sự nghiệp này lâu dài.
	

	2
	Triển vọng công việc
	CP1
	Tôi hiếm khi có cơ hội tham gia vào các dự án hoặc công việc giúp phát triển kỹ năng của mình.
	Kohlmeyer và cộng sự, 2017

	
	
	CP2
	Việc thiếu hỗ trợ trong việc tham gia các kỳ thi chứng chỉ chuyên nghiệp (ACCA, CPA,...) đã làm tôi nản lòng.
	

	
	
	CP3
	Tôi thấy khó khăn trong việc đạt được các mục tiêu nghề nghiệp cá nhân trong lĩnh vực kế toán.
	

	
	
	CP4
	Việc thiếu cơ hội thăng tiến lâu dài tại công ty là lý do tôi cân nhắc rời bỏ nghề này.
	

	3
	Lương và phúc lợi
	SL1
	Mức lương của tôi không phản ánh đúng giá trị đóng góp của tôi.
	Cahyadi và cộng sự, 2024

	
	
	SL2
	Chế độ phúc lợi hạn chế (bảo hiểm, thưởng, nghỉ phép) khiến tôi cân nhắc việc rời bỏ nghề.
	

	
	
	SL3
	Tôi sẵn sàng rời bỏ nghề nếu tìm được công việc có mức lương cao hơn.
	

	
	
	SL4
	Việc chậm tăng lương/thưởng khiến tôi muốn rời bỏ nghề.
	

	4
	Cân bằng công việc
	WB1
	Công việc kế toán chiếm quá nhiều thời gian của tôi, khiến tôi có rất ít thời gian dành cho bản thân và gia đình.
	Greenhaus và cộng sự,
2003

	
	
	WB2
	Lịch làm việc không linh hoạt, khiến tôi khó đáp ứng được nhu cầu cá nhân.
	

	
	
	WB3
	Áp lực công việc khiến tôi khó duy trì sức khỏe tốt và sự ổn định tinh thần.
	

	
	
	WB4
	Tôi muốn tìm một công việc khác ít ảnh hưởng đến cuộc sống riêng tư hơn.
	

	5
	Quản lý, môi trường làm việc và văn hóa tổ chức
	MC1
	Tôi cảm thấy mình không nhận được đủ sự hỗ trợ và hướng dẫn từ cấp trên.
	Kohlmeyer và cộng sự, 2017

	
	
	MC2
	Văn hóa công ty không công bằng hoặc độc hại khiến tôi muốn rời bỏ nghề.
	

	
	
	MC3

	Thiếu sự công nhận/ghi nhận khiến tôi muốn rời bỏ nghề kế toán.
	

	
	
	MC4

	Thiếu sự tin tưởng và giao tiếp với ban quản lý khiến tôi muốn rời bỏ nghề này.
	

	6
	Kỳ vọng nghề nghiệp
	EXP1

	Thực tế công việc đơn điệu hơn nhiều so với những gì tôi tưởng tượng.
	Buchheit và cộng sự,
2016

	
	
	EXP2

	Tôi tưởng kế toán sẽ cho tôi nhiều kinh nghiệm chuyên môn hơn.
	

	
	
	EXP3

	Khoảng cách giữa kỳ vọng và thực tế khiến tôi cảm thấy không hài lòng với sự nghiệp của mình.
	

	
	
	EXP4

	Tôi đã cân nhắc tìm một công việc khác để phát triển khả năng và sở thích của mình một cách đúng đắn hơn.
	

	7
	Ý định rời bỏ nghề kế toán
	CEI1

	Tôi đã nghiêm túc cân nhắc việc rời bỏ nghề kế toán.
	Maslach & Leiter, 2017

	
	
	CEI2

	Tôi dự định sẽ rời bỏ nghề kế toán trong vòng 1-2 năm tới.
	

	
	
	CEI3

	Nếu có cơ hội việc làm trong lĩnh vực khác phù hợp hơn, tôi sẵn sàng rời bỏ nghề kế toán.
	

	
	
	CEI4

	Tôi sẽ chỉ tiếp tục làm kế toán nếu các yếu tố như lương thưởng, cơ hội thăng tiến và sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống được cải thiện.
	


Nguồn: Tác giả tổng hợp
3.3. Phương pháp phân tích dữ liệu
Trong nghiên cứu này, hệ số Cronbach's Alpha được sử dụng để kiểm tra độ tin cậy của các thang đo cho các yếu tố ảnh hưởng đến ý định rời bỏ nghề nghiệp. Ngoài ra, phân tích nhân tố khám phá (EFA) được sử dụng để kiểm tra tính hợp lệ của mô hình trong nghiên cứu này. Nghiên cứu này sử dụng phân tích hồi quy tuyến tính làm phương pháp phân tích chính vì mô hình nghiên cứu tập trung vào việc kiểm tra mối quan hệ trực tiếp giữa các biến độc lập và biến phụ thuộc. 
4. Kết quả và thảo luận
4.1. Thống kê mô tả
Đối tượng khảo sát này là các kế toán trẻ từ 20 đến 28 tuổi. Khảo sát này đã nhận được 205 phản hồi, nhưng chỉ có 182 phản hồi hợp lệ và đủ điều kiện để trở thành một bộ dữ liệu.
Mẫu khảo sát bao gồm các nữ (64%), điều này phản ánh sự hiện diện mạnh mẽ của phụ nữ trong lĩnh vực kế toán. Về loại hình nơi làm việc, phần lớn làm việc tại các doanh nghiệp trong nước (68%) và các công ty dịch vụ kế toán/thuế (25%), cho thấy đây là những điểm khởi đầu nghề nghiệp chính, trong khi việc gia nhập các doanh nghiệp FDI hoặc doanh nghiệp nhà nước vẫn còn hạn chế.
4.2.  Kiểm tra độ tin cậy và độ hợp lệ
4.2.1. Kiểm tra độ tin cậy
Kết quả cho thấy, các giá trị Corrected Item-Total Correlation đều trên 0.5, đáp ứng ngưỡng yêu cầu. Ngoài ra, tất cả các mục trong mỗi cấu trúc đều báo cáo hệ số Cronbach’s Alpha lớn hơn 0.7, cho thấy thang đo có độ tin cậy mạnh. (Bảng 2)
Bảng 2. Phân tích  Cronbach’s Alpha 
	[bookmark: _heading=h.ubbxnau7pw8v]Item-Total Statistics

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

	WL1
	12.92
	4.982
	.781
	.881
	.906

	WL2
	12.91
	4.914
	.840
	.860
	

	WL3
	12.92
	5.137
	.783
	.880
	

	WL4
	13.03
	5.004
	.752
	.892
	

	SL1
	12.27
	4.985
	.682
	.773
	.828

	SL2
	12.36
	4.774
	.724
	.753
	

	SL3
	12.69
	4.756
	.588
	.819
	

	SL4
	12.48
	4.903
	.641
	.790
	

	CP1
	11.78
	5.443
	.666
	.773
	.825

	CP2
	12.12
	4.832
	.772
	.720
	

	CP3
	12.35
	4.990
	.581
	.822
	

	CP4
	11.74
	5.850
	.612
	.798
	

	WB1
	11.38
	4.569
	.711
	.731
	.816

	WB2
	11.22
	4.946
	.674
	.750
	

	WB3
	11.36
	4.816
	.700
	.737
	

	WB4
	11.12
	6.052
	.470
	.837
	

	MC1
	11.88
	5.641
	.662
	.709
	.787

	MC2
	12.04
	4.754
	.685
	.686
	

	MC3
	11.59
	6.088
	.557
	.756
	

	MC4
	12.04
	5.242
	.517
	.784
	

	EXP1
	12.83
	5.347
	.801
	.893
	.916

	EXP2
	12.81
	5.173
	.863
	.872
	

	EXP3
	12.86
	5.456
	.794
	.896
	

	EXP4
	12.95
	5.378
	.774
	.903
	

	CEI1
	11.83
	5.545
	.613
	.725
	.784

	CEI2
	12.01
	4.713
	.666
	.689
	

	CEI3
	11.74
	5.519
	.551
	.750
	

	CEI4
	12.24
	4.858
	.553
	.756
	


4.2.2. Kiểm tra tính hợp lệ
Kiểm tra tính hợp lệ cho biến độc lập
Phân tích nhân tố khám phá cho các biến độc lập: 
Từ kết quả của ma trận thành phần xoay, các biến SL1 và MC3 sẽ bị loại bỏ. Biến SL1 tải trên cả Thành phần 1 và Thành phần 2, vi phạm tính hợp lệ phân biệt trong ma trận xoay, với hệ số tải lần lượt là 0.516 và 0.644. Tương tự, biến MC3 cũng sẽ bị loại bỏ vì nó vi phạm tính hợp lệ phân biệt khi tải lên cả Thành phần 1 và Thành phần 5, với hệ số tải lần lượt là 0.577 và 0.504.
Phân tích nhân tố khám phá (EFA) đã được thực hiện lần thứ ba sau khi loại bỏ 2 biến quan sát, SL1 và MC3. Trong bảng KMO và kiểm định Bartlett, giá trị KMO là 0.808, nằm trong khoảng chấp nhận được từ 0.5 ≤ KMO ≤ 1.0. Điều này cho thấy, phân tích nhân tố là phù hợp với tập dữ liệu nghiên cứu. Hơn nữa, Bartlett’s Test of Sphericity có ý nghĩa thống kê (Sig. = 0.000 < 0.05), xác nhận phân tích nhân tố là phù hợp.
Giá trị Eigenvalue là 1.600 ≥ 1, tổng phương sai được giải thích là 71.082% ≥ 50%, cho thấy mô hình EFA là phù hợp.
Kết quả của ma trận thành phần xoay cho thấy, 22 biến quan sát đã được nhóm thành 5 yếu tố, với tất cả các hệ số tải trọng nhân tố đều lớn hơn 0.50.
Kiểm tra độ tin cậy cho biến phụ thuộc
Trong bảng kiểm định KMO và Bartlett, giá trị KMO là 0.782, nằm trong khoảng chấp nhận được từ 0.5 ≤ KMO ≤ 1.0. Điều này cho thấy, phân tích nhân tố là phù hợp với tập dữ liệu nghiên cứu.  Hơn nữa, Bartlett’s Test of Sphericity có ý nghĩa thống kê (Sig. = 0.000 < 0.05), xác nhận phân tích nhân tố là phù hợp.
Giá trị Eigenvalue 2.451 ≥ 1, và một yếu tố đã được trích xuất, yếu tố này tóm tắt thông tin một cách hiệu quả nhất. Tổng phương sai được giải thích là 61.279% ≥ 50%, cho thấy mô hình EFA là phù hợp.  
4.3. Phân tích hồi quy
4.3.1. Hồi quy Pearson
Kết quả các giá trị tương quan pearson là 0.352 cho khối lượng công việc; 0.584 cho triển vọng nghề nghiệp; 0.501 cho lương và phúc lợi; 0.206 cho sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống; 0.375 cho quản lý và văn hóa, và các giá trị này được xác định là hợp lệ vì chúng nằm trong khoảng từ 0 đến 1. Khối lượng công việc, Triển vọng nghề nghiệp, Lương và Phúc lợi, Quản lý và Văn hóa có mức độ ý nghĩa thấp hơn 0,05. 
Trong khi đó, WB và EXP với mức ý nghĩa thống kê là 0.05 và 0.31. Do đó, không có mối tương quan tuyến tính giữa các biến này. Các biến WB và EXP sẽ được loại bỏ khi thực hiện phân tích hồi quy tuyến tính bội.
4.3.2. Hồi quy tuyến tính
Giá trị R-squared điều chỉnh là 0.388 có nghĩa là các biến độc lập trong mô hình giải thích 38,8% sự thay đổi của biến phụ thuộc. 61,2% còn lại đến từ các yếu tố không được bao gồm trong mô hình và sai số ngẫu nhiên. Giá trị Durbin-Watson là 1.706, nằm giữa 1.5 và 2.5, vì vậy không có vấn đề tự tương quan bậc nhất. (Bảng 3)
Bảng 3. Model summary
	Model Summary

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

	1
	.623a
	.388
	.374
	.57837
	1.706

	a Predictors: (Constant), MC, SL, WL, CP

	b Dependent Variable: CEI


Giá trị ý nghĩa (Sig) của kiểm định F là 0.00, nhỏ hơn 0.05. Điều này có nghĩa là mô hình hồi quy tuyến tính bội phù hợp với tập dữ liệu và có thể được sử dụng.
Giá trị ý nghĩa của kiểm định t (Sig) cho các hệ số hồi quy của các biến độc lập (SL, MC, CP) đều nhỏ hơn 0.05, ngoại trừ WL với 0.912. Do đó, các biến độc lập (SL, MC, CP) giải thích đáng kể biến phụ thuộc, trong khi WL bị loại khỏi mô hình.
Giá trị VIF của tất cả các biến độc lập đều dưới 3, có nghĩa là không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến. Tất cả các hệ số hồi quy đều dương, cho thấy tất cả các biến độc lập được đưa vào phân tích hồi quy đều có tác động tích cực đến biến phụ thuộc.
Dựa trên các hệ số Beta chuẩn hóa, thứ tự tác động từ mạnh nhất đến yếu nhất lên biến phụ thuộc (HL) là: CP (0.384), SL (0.188), và MC (0.178). 
Do đó, phương trình hồi quy là: 
CIE = 0.384*CP + 0.188*SL + 0.178*MC
Bảng 4. Coefficient
	Coefficientsa

	Model
	
	Unstandardized Coefficients
	
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics
	

	
	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	1.076
	.305
	
	3.527
	.001
	
	

	
	WL
	.008
	.073
	.008
	.111
	.912
	.642
	1.557

	
	CP
	.377
	.083
	.384
	4.540
	0
	.483
	2.071

	
	SL
	.185
	.083
	.188
	2.216
	.028
	.480
	2.082

	
	MC
	.158
	.060
	.178
	2.609
	.010
	.745
	1.342

	a Dependent Variable: CEI



Kết quả cho thấy, giả thuyết H2, H3 và H5 được hỗ trợ, trong khi H1, H4 và H6 không được hỗ trợ.
Kết quả nghiên cứu cho thấy, biến Triển vọng Nghề nghiệp có ảnh hưởng mạnh nhất đến ý định bỏ việc của nhân viên, tiếp theo là Lương và Phúc lợi, trong khi Quản lý và Văn hóa có ảnh hưởng yếu nhất. Ngược lại, khối lượng công việc, sự cân bằng giữa công việc và cuộc sống và khoảng cách giữa kỳ vọng và thực tế không được phát hiện có ảnh hưởng đáng kể trong bối cảnh này.  
5. Kết luận
Nghiên cứu khám phá các yếu tố quyết định ý định rời bỏ nghề nghiệp của các kế toán viên mới ra trường trong độ tuổi 20-28 tại Hà Nội. Phân tích hồi quy đã xác nhận triển vọng nghề nghiệp, lương và phúc lợi, cũng như quản lý và văn hóa có ảnh hưởng đáng kể đến ý định rời bỏ nghề nghiệp. Những phát hiện này cho thấy, các kế toán trẻ chủ yếu được thúc đẩy bởi cơ hội phát triển, mức lương công bằng và lãnh đạo hỗ trợ, trong khi khối lượng công việc và cân bằng giữa công việc và cuộc sống đóng vai trò ít hơn ở giai đoạn sự nghiệp này.
Nghiên cứu này mở rộng tài liệu về tỷ lệ bỏ việc của nhân viên bằng cách tập trung vào các kế toán viên mới ở Hà Nội. Từ góc độ thực tiễn, những phát hiện của nghiên cứu này mang lại những ý nghĩa quý giá cho các công ty kế toán, các trường đại học và các nhà hoạch định chính sách tại Việt Nam.  

Lời cảm ơn: 
Nghiên cứu này thuộc đề tài NCKH cấp Trường năm học 2025 - 2026 (đợt 1) do Trường Đại học Công nghiệp và Thương mại Hà Nội giao cho Nguyễn Thị Phương làm chủ nhiệm, mã số GV2026.02. Nhóm tác giả trân trọng cảm ơn Hội đồng Khoa học Trường Đại học Công nghiệp và Thương mại Hà Nội đã góp ý cho bài nghiên cứu.
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Factors influencing the intention to leave the profession among young accountants in Hanoi
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Abstract: 
This study examines the factors influencing career departure intentions among young accountants aged 20 - 28 in Hanoi. Based on 182 valid survey responses analyzed using SPSS, the findings reveal that perceived career prospects constitute the most significant determinant of turnover intentions, underscoring the importance of clear professional development pathways and structured advancement opportunities. Competitive compensation and benefits also emerge as critical factors, with inadequate entry-level remuneration associated with a higher likelihood of exit in search of improved financial conditions. In addition, leadership quality and perceptions of a transparent and equitable work environment play a meaningful role in shaping organizational commitment and retention among early-career accountants.
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