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ABSTRACT 

This study aimed to clarify the relationships between the implementation 

of corporate social responsibility (CSR), employee satisfaction and 

loyalty. The quantitative research method was applied with 350 

structured questionnaires answered by employees working at 07 typical 

large enterprises in different business fields in Ho Chi Minh City. The 

hypothesis testing, scale and research model were performed using 

SmartPLS software and PLS–SEM technique. The results showed that 

there were 03 CSR activities that directly and indirectly affect employee 

loyalty such as environmental CSE, economic CSR, and philanthropic 

CSR. Through the research findings, suggestions for management and 

policies are recommended to promote the implementation of social 

responsibility of enterprises in Ho Chi Minh City. 

TÓM TẮT 

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm góp phần làm rõ mối quan hệ giữa 

việc thực hiện trách nhiệm xã hội (TNXH) của các doanh nghiệp đến sự 

hài lòng và sự trung thành của nhân viên. Phương pháp nghiên cứu định 

lượng được thực hiện với 350 phiếu khảo sát được các nhân viên đang 

làm việc tại 07 doanh nghiệp lớn tiêu biểu trong các lĩnh vực kinh doanh 

khác nhau của thành phố Hồ Chí Minh trả lời. Việc kiểm định giả thuyết, 

thang đo và mô hình nghiên cứu được thực hiện bằng phần mềm 

SmartPLS và kỹ thuật PLS–SEM. Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra có 03 hoạt 

động TNXH ảnh hưởng trực tiếp và gián tiếp đến sự trung thành của nhân 

viên gồm trách nhiệm xã hội về môi trường, trách nhiệm xã hội về kinh tế 

và trách nhiệm xã hội về thiện nguyện. Qua kết quả nghiên cứu, các đề 

xuất hàm ý quản lý và chính sách được kiến nghị nhằm đẩy mạnh việc 

thực hiện trách nhiệm xã hội của các doanh nghiệp trên địa bàn thành 

phố Hồ Chí Minh. 

1. GIỚI THIỆU 

Lòng trung thành (LTT) của nhân viên luôn có ý 

nghĩa đặc biệt đối với sự phát triển của doanh 

nghiệp. Bất cứ nhà quản lý, nhà lãnh đạo nào cũng 

mong muốn nhân viên sẽ hết LTT với tổ chức. Các 

nghiên cứu trước đây đã chỉ ra những yếu tố có tác 

động đến sự trung thành của nhân viên. Allen and 
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Mayer (1990) cho rằng nhân viên có thể trung thành 

với tổ chức xuất phát từ tình cảm của họ, họ sẽ ở lại 

với tổ chức dù có nơi khác trả lương cao hơn; họ sẽ 

trung thành với tổ chức vì họ không có cơ hội tìm 

được công việc tốt hơn, hoặc họ trung thành với tổ 

chức vì những chuẩn mực đạo đức mà họ theo đuổi. 

Peloza and Shang (2011) nghiên cứu ở lĩnh vực tiếp 

thị đã cho thấy trách nhiệm xã hội làm tăng sự hài 

lòng (SHL) của khách hàng, SHL của nhân viên, 

LTT của khách hàng, danh tiếng của công ty và mối 

quan hệ với các bên liên quan khác. Turker (2009) 

cho rằng bên cạnh việc tuyển dụng, việc thực hiện 

trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp cũng giúp gia 

tăng LTT của nhân viên đối với doanh nghiệp, đồng 

thời họ cũng sẽ có thái độ làm việc tích cực hơn. 

Trách nhiệm xã hội là một trong những khía 

cạnh được quan tâm gần đây đối với chiến lược phát 

triển của các doanh nghiệp. TNXH được biết đến từ 

những năm 1960, nhưng phải đến hơn 30 năm sau 

thì mới được thể chế hóa một cách chính thức bởi 

các tổ chức kinh doanh nổi tiếng, các doanh nghiệp 

và các tổ chức tài chính (Ahmad et al., 2020). Theo 

Martinez and Del Bosque (2013) thì trách nhiệm xã 

hội là một chiến lược hiệu quả khi thực tiễn kinh 

doanh của một công ty có thể làm ảnh hưởng tiêu 

cực đến các bên liên quan. Nicolau (2008) nói rằng 

trách nhiệm xã hội được xem là những khoản đầu tư 

dài hạn. Khái niệm trách nhiệm xã hội đã xuất hiện 

vì tầm quan trọng ngày càng tăng của những đóng 

góp cho phúc lợi xã hội (Carroll, 1999). 

Nhiều nghiên cứu trước đây đã công nhận sự tác 

động của trách nhiệm xã hội đối với doanh nghiệp 

(Bartel, 2001; Peterson, 2004; Aguilera et al., 2007; 

Rodrigo & Arenas, 2008, trích dẫn bởi Bauman & 

Skitka, 2012). Họ đã chỉ ra rằng trách nhiệm xã hội 

có những tác động đáng kể đối với tài chính của 

doanh nghiệp (Cheung et al., 2010; Okafor et al., 

2021), ngay cả khi các hoạt động CSR tích cực 

không làm tăng lợi nhuận ngay lập tức, chúng có thể 

là công cụ giúp giảm nguy cơ thiệt hại cho việc đánh 

giá thương hiệu về lâu dài (Lin et al., 2009), việc 

thực hiện tốt trách nhiệm xã hội mang lại hình ảnh 

tốt hơn cho doanh nghiệp trong mắt người tiêu dùng 

(Vitezic, 2011), làm gia tăng SHL và LTT của khách 

hàng đối với doanh nghiệp (Puriwat & Tripopsakul, 

2018; Ramkissoon et al., 2020). 

Trách nhiệm xã hội ngày càng nhận được sự 

quan tâm của các doanh nghiệp và các nhà nghiên 

cứu. Tuy nhiên, vẫn còn tương đối ít thông tin về 

việc trách nhiệm xã hội tác động như thế nào đến 

nhân viên. Bên cạnh, đa phần những nghiên cứu 

trước đây về sự tác động của trách nhiệm xã hội đối 

với nhân viên tập trung xem xét đối với biến độc lập, 

chưa có nhiều nghiên cứu sử dụng biến trung gian. 

Điều này cho thấy cần có góc nhìn đa chiều hơn về 

tác động của trách nhiệm xã hội đối với nhân viên. 

Nghiên cứu này thực hiện theo hướng về sự tác động 

của trách nhiệm xã hội đối với LTT của nhân viên 

thông qua biến trung gian SHL của nhân viên. Do 

nhân viên là yếu tố quan trọng tác động trực tiếp đến 

quá trình sản xuất, kinh doanh, từ đó tác động đến 

sự phát triển của doanh nghiệp nên việc biết được 

tác động của trách nhiệm xã hội đối với SHL và LTT 

của nhân viên có thể giúp doanh nghiệp tăng cường 

các hoạt động gắn kết giữa nhân viên với doanh 

nghiệp, giải quyết một số mâu thuẫn tiềm ẩn liên 

quan đến trách nhiệm xã hội, góp phần vào định 

hướng phát triển bền vững của tổ chức.  

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1. Các khái niệm 

2.1.1. Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp 

(Corporate social responsibility) 

Trách nhiệm xã hội có thể hiểu là nghĩa vụ của 

doanh nghiệp thông qua các hoạt động và hoạt động 

của doanh nghiệp đó phải chịu trách nhiệm trước tất 

cả các bên liên quan (Nicolau, 2008). Carroll (1999) 

định nghĩa trách nhiệm xã hội là “trách nhiệm xã hội 

của kinh doanh bao gồm kỳ vọng kinh tế, pháp lý, 

đạo đức và sự thiện nguyện mà xã hội có đối với các 

tổ chức tại một thời điểm nhất định”. Cũng theo 

Carroll (1999), có bốn loại trách nhiệm xã hội tạo 

nên trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp bao gồm: 

trách nhiệm kinh tế, trách nhiệm pháp lý, trách 

nhiệm đạo đức và trách nhiệm thiện nguyện.  

Cùng với sự gia tăng của các ngành công nghiệp, 

vấn đề bảo vệ môi trường đang ngày càng trở nên 

cấp thiết. Môi trường đang bị tàn phá nặng nề bởi 

các hoạt động sản xuất kinh doanh, ví dụ điển hình 

như vụ việc công ty Formosa gây ô nhiễm môi 

trường biển tại tỉnh Hà Tĩnh, nhà máy mía đường 

Hòa Bình xả nước thải chưa qua xử lý gây ô nhiễm 

môi trường tại tỉnh Thanh Hóa, Công ty cổ phần tập 

đoàn khoáng sản Á Cường xả nước thải chưa qua xử 

lý trực tiếp ra sông Cẩm Đàn (Bắc Giang), cùng 

nhiều vụ việc nghiêm trọng khác dẫn đến Chính phủ 

và doanh nghiệp cần phải hành động ngay để bảo vệ 

môi trường (Long, 2017). Thủ tướng Chính phủ đã 

tuyên bố tại diễn đàn COP26 là Việt Nam sẽ đạt mức 

phát thải ròng khí nhà kính bằng 0 vào năm 2050 để 

bảo vệ môi trường sống cho thế hệ hiện tại và tương 

lai. Trước tình hình đó, mỗi doanh nghiệp cần phải 

nhìn nhận rõ trách nhiệm của mình đối với việc bảo 

vệ môi trường để có những giải pháp tích cực, hiệu 

quả hơn cho vấn đề này. Việc đưa yếu tố trách nhiệm 
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xã hội về môi trường (TNMT) vào nghiên cứu này 

là hết sức cần thiết. Do đó, trong nghiên cứu này, 

ngoài bốn loại trách nhiệm xã hội do Carroll (1999) 

đề xuất, còn nghiên cứu thêm trách nhiệm bảo vệ 

môi trường của doanh nghiệp để làm rõ hơn vấn đề 

cần nghiên cứu. 

2.1.2. SHL của nhân viên 

Xuất phát từ những góc độ khác nhau, các nhà 

nghiên cứu đã đưa ra nhiều khái niệm về SHL. 

Kusku (2003) cho rằng SHL của nhân viên phản ánh 

những nhu cầu, mong muốn của cá nhân được đáp 

ứng và sự cảm nhận của nhân viên về công việc của 

họ. Wright and Kim (2004) cũng cho rằng sự phù 

hợp giữa những mong muốn của nhân viên và những 

điều họ cảm nhận được từ công việc của họ phản 

ánh SHL của nhân viên với công việc. Nhiều nhà 

nghiên cứu khác đồng ý với quan điểm cho rằng 

SHL với công việc của nhân viên là trạng thái cảm 

xúc tích cực với công việc được thể hiện qua hành 

vi và niềm tin của họ (Vroom, 1964; Weiss et al., 

1967; Locke, 1976; Quinn & Staines, 1979). 

Bên cạnh đó, có nhiều nhà nghiên cứu nhận định 

rằng SHL với công việc là SHL với những khía cạnh 

khác nhau của công việc. Mức độ hài lòng với những 

khía cạnh công việc đó ảnh hưởng thái độ, nhận thức 

của nhân viên (Smith, 1969). Cách xem xét SHL 

bằng nhiều khía cạnh này của Smith nhận được 

nhiều sự ủng hộ từ các nhà nghiên cứu khác 

(Spector, 1997; Luddy, 2005; Dung, 2005). 

Như vậy, ta thấy có hai xu hướng cơ bản dùng 

trong việc xem xét SHL với công việc. Thứ nhất, 

xem xét SHL là một biến chung mang tính cảm xúc 

của người lao động với công việc, điều đó có thể ảnh 

hưởng đến niềm tin và hành vi của họ. Thứ hai, xem 

xét SHL với công việc dưới nhiều khía cạnh khác 

nhau. Nghiên cứu này xem xét SHL của nhân viên 

bằng việc kết hợp giữa việc xem xét một cách tổng 

thể và ở các góc độ của công việc.  

2.1.3. LTT của nhân viên 

Theo Korkki (2011) thì “LTT có nghĩa là nhân 

viên gắn bó với một ai đó hoặc một cái gì đó ngay 

cả khi nó đi ngược lại với tư lợi riêng”. Niehoff et 

al. (2001) cho rằng LTT được định nghĩa là những 

biểu hiện mang tính chủ động về lòng tự hào và sự 

tận tâm với tổ chức. LTT của nhân viên là sự sẵn 

sàng ở lại với tổ chức (Solomon, 1992). Mowday et 

al. (1979) cho rằng trung thành là ý định hoặc mong 

muốn duy trì là thành viên của tổ chức, điều này có 

thể hiểu là nhân viên có ý định ở lại với doanh 

nghiệp hoặc tổ chức dù cho nhận được lời đề nghị 

lương bổng hấp dẫn hơn từ nơi khác.  

LTT của nhân viên từ lâu đã được xem là tài sản 

phi vật chất quí giá của bất cứ tổ chức, doanh nghiệp 

nào. Theo Cooil et al. (2007), các công ty có nhiều 

nhân viên trung thành hơn sẽ có được nhiều lợi thế 

trong cạnh tranh hơn, từ đó nâng cao tỉ lệ tồn tại và 

thành công so với những nơi có nhân viên trung 

thành ít hơn. LTT của nhân viên còn có ảnh hưởng 

đến lợi nhuận của doanh nghiệp thông qua việc tác 

động đến chất lượng dịch vụ, từ đó ảnh hưởng sự 

thỏa mãn và LTT của khách hàng (Yee & 

Faziharudean, 2010). 

2.1.4. Mối quan hệ giữa SHL, LTT của nhân 

viên và trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp 

Trong các nghiên cứu về nơi làm việc, sự trung 

thành và SHL là những yếu tố thường xuyên được 

đề cập. Điều này khẳng định rằng có một nhận thức 

chung trong cộng đồng các nhà nghiên cứu và doanh 

nghiệp rằng SHL và LTT là những biến số quan 

trọng có ý nghĩa quyết định đến quá trình, hiệu quả 

hoạt động cũng như sự phát triển của doanh nghiệp 

hay tổ chức. Nhiều nhà nghiên cứu đã chứng minh 

rằng SHL của nhân viên là yếu tố tác động mạnh mẽ 

đến sự cam kết và LTT với tổ chức (Mak & Sockel, 

2001; Martensen & Gronholdt, 2001; Frempong et 

ai., 2018; Strenitzerová & Achimský, 2019). 

Heskett et al. (1997) khi nghiên cứu về mô hình 

chuỗi lợi nhuận dịch vụ đã đưa ra nhận định rằng 

SHL của khách hàng được liên kết với giá trị dịch 

vụ trong khi giá trị dịch vụ được liên kết với năng 

suất của nhân viên, ngược lại năng suất của nhân 

viên được liên kết với LTT của nhân viên, đến lượt 

LTT của nhân viên thì nó lại được liên kết với SHL 

của nhân viên và SHL của nhân viên được liên kết 

với chất lượng nội bộ trong hoạt động của tổ chức. 

Như vậy, SHL và LTT của nhân viên có mối quan 

hệ chặt chẽ với nhau.  

Bên cạnh, trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp 

đang ngày càng được sự quan tâm của dư luận và có 

nhiều nghiên cứu về đề tài này. Người ta đã chứng 

minh được trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp có 

tác động đến hành vi của nhân viên. Các doanh 

nghiệp tham gia nhiều vào hoạt động trách nhiệm xã 

hội sẽ được nhân viên của họ đánh giá cao hơn đáng 

kể về những khía cạnh khác nhau trong công việc so 

với những doanh nghiệp ít tham gia trách nhiệm xã 

hội hơn (Tamm et al., 2010). Thực hiện trách nhiệm 

xã hội làm cho hình ảnh của công ty tốt hơn trong 

mắt nhân viên, điều này làm tăng cao SHL của nhân 

viên (Barakat et al., 2016; Story & Castanheira, 

2019) và họ có thể tham gia vào các hành vi ngoài 

mô tả công việc chính thức của họ dưới hình thức 
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giúp đỡ đồng nghiệp và tổ chức của họ đạt được mục 

tiêu cụ thể (Ali et al., 2020). Do đó, khi nhân viên 

nhận thấy rằng người sử dụng lao động của họ có 

trách nhiệm đối với xã hội, họ có xu hướng nhìn 

nhận tổ chức là một tổ chức hấp dẫn hơn để đồng 

hành (Zulfiqar et al., 2019). Van Ngo et al. (2021) 

cũng chứng minh được rằng trách nhiệm xã hội của 

doanh nghiệp tác động đến sự gắn kết của nhân viên 

thông qua việc thúc đẩy lòng tự hào của nhân viên 

đối với doanh nghiệp, từ đó kích thích sự cam kết 

của nhân viên, cuối cùng là nâng cao LTT của nhân 

viên đối với doanh nghiệp. Những điều trên cho thấy 

các yếu tố trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, 

SHL, LTT của nhân viên có mối liên hệ với nhau. 

Với mối liên hệ khắng khít giữa SHL và LTT 

cùng sự tương quan đến trách nhiệm xã hội của 

doanh nghiệp, nghiên cứu này sẽ xem xét yếu tố 

“SHL của nhân viên” là biến trung gian giữa trách 

nhiệm xã hội với “LTT của nhân viên” để đánh giá 

sự tác động của trách nhiệm xã hội lên SHL và LTT 

của nhân viên một cách toàn diện hơn, bao gồm cả 

tác động trực tiếp và tác động gián tiếp. 

Ngoài ra, nghiên cứu được thực hiện tại thành 

phố Hồ Chí Minh, là thành phố có số lượng doanh 

nghiệp lớn, hoạt động sản xuất, kinh doanh năng 

động nhất cả nước do đó thu hút lực lượng lao động 

rất lớn. Nghiên cứu này kỳ vọng sẽ chứng minh 

được trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp có tác 

động theo hướng tích cực đến SHL và trung thành 

của nhân viên như một số nghiên cứu trước đây; từ 

đó có những đề xuất, khuyến nghị nhằm vào việc 

nâng cao trách nhiệm xã hội, đóng góp vào chiến 

lược quản lý và phát triển nguồn nhân lực của doanh 

nghiệp, góp phần chung vào sự phát triển bền vững 

của thành phố. 

Từ những cơ sở lý thuyết và phân tích trên, các 

giả thuyết được xác lập như sau: 

− Giả thuyết H1: Trách nhiệm xã hội về kinh tế 

(TNKT) có tác động cùng chiều đến SHL của nhân 

viên  

− Giả thuyết H2: TNKT có tác động cùng chiều 

đến LTT của nhân viên  

− Giả thuyết H3: TNMT có tác động cùng chiều 

đến SHL 

− Giả thuyết H4: TNMT có tác động cùng chiều 

đến LTT 

− Giả thuyết H5: Trách nhiệm xã hội về pháp 

lý (TNPL) có tác động cùng chiều đến SHL 

− Giả thuyết H6: TNPL có tác động cùng chiều 

đến LTT 

− Giả thuyết H7: Trách nhiệm xã hội về thiện 

nguyện (TNTN) có tác động cùng chiều đến SHL 

− Giả thuyết H8: TNTN có tác động cùng chiều 

đến LTT 

− Giả thuyết H9: Trách nhiệm xã hội về đạo 

đức (TNDD) có tác động cùng chiều đến SHL 

− Giả thuyết H10: TNDD có tác động cùng 

chiều đến LTT 

− Giả thuyết H11: SHL có tác động cùng chiều 

đến LTT 

− Giả thuyết H12: SHL đóng vai trò trung gian 

giữa TNKT và LTT 

− Giả thuyết H13: SHL đóng vai trò trung gian 

giữa TNMT và LTT 

− Giả thuyết H14: SHL đóng vai trò trung gian 

giữa TNPL và LTT 

− Giả thuyết H15: SHL đóng vai trò trung gian 

giữa TNTN và LTT 

− Giả thuyết H16: SHL đóng vai trò trung gian 

giữa TNDD và LTT 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

Phương pháp định lượng và mô tả cắt ngang 

được sử dụng, thang đo Likert 5 mức độ được sử 

dụng thông qua bản câu hỏi khảo sát. Dữ liệu được 

thu thập bằng cách phát phiếu phỏng vấn các nhân 

viên đang làm việc tại 07 doanh nghiệp được tiến 

hành nghiên cứu bao gồm Liên hiệp Hợp tác xã 

Thương mại (Saigon Co.op), Tổng công ty Thương 

mại Sài Gòn (Satra), Tổng công ty Du lịch Sài Gòn 

(Saigon Tourist), Tổng công ty Cơ khí – Giao thông 

vận tải Sài Gòn (Samco), Tổng công ty Công nghiệp 

Sài Gòn, Tổng công ty địa ốc Sài Gòn và Công ty 

Viễn thông Thành phố. Chọn mẫu quan sát được 

thực hiện bằng phương pháp chọn phi xác suất, 

thuận tiện.  

Số lượng quan sát được chọn thỏa mãn công thức 

theo nghiên cứu của Hair et al. (2006), số lượng tối 

thiểu sẽ là: n=5*m (m là số lượng câu hỏi trong bài), 

như vậy với 37 câu hỏi trong nghiên cứu, áp dụng tỷ 

lệ 5:1, số lượng quan sát tối thiểu sẽ là: n=5*37=185. 

Bên cạnh đó, theo Thọ (2011) thì số lượng này ít 

nhất phải gấp 5 lần (5:1) và tốt nhất là gấp 10 lần 

(10:1) các biến quan sát. Trong phạm vi đề tài này, 

để bảo đảm số lượng quan sát tối ưu cho nghiên cứu 

với tiêu chí kinh phí phù hợp, sự đại diện của các 

quán sát mang tính khoa học, và số lượng quan sát 

không vi phạm các điều kiện của các kỹ thuật thống 

kê thì số quan sát được sử dụng cho nghiên cứu này 

là 350 quan sát. Để thu được 350 quan sát này, số 

phiếu được gửi đến các nhân viên, quản lý của 07 

doanh nghiệp là 400 phiếu khảo sát thông qua địa 

chỉ email, zalo. Câu trả lời khảo sát được đáp viên 

cung cấp thông qua Google biểu mẫu trực tuyến. 

Dữ liệu được phân tích qua việc sử dụng phương 

pháp bình phương nhỏ nhất một phần PLS-SEM 

bằng phần mềm smartPLS 3.0, Bootstrapping không 

tham số với 2.000 lần lặp lại. Nghiên cứu gồm mô 

hình đo lường và mô hình cấu trúc. Trong đó, phân 

tích mô hình đo lường được sử dụng để xây dựng 

tính hợp lệ và độ tin cậy nhất quán nội bộ, xây dựng 

tính hợp lệ chứa giá trị hội tụ và giá trị phân biệt. 

Mô hình cấu trúc và giả thuyết của mô hình được 

dùng để kiểm tra bằng hệ số đường dẫn (β) và mức 

ý nghĩa của chúng bằng mô hình đường dẫn PLS áp 

dụng quy trình Bootstrapping không đối xứng. Ba 

tiêu chí dùng đánh giá hệ thống đường dẫn, gồm có: 

kích thước hiệu ứng (f2), hệ số xác định (R2) và dự 

đoán liên quan (Q2) (Hair et al., 2014). Tải của các 

chỉ số này đáp ứng các yêu cầu sau: (1) tất cả hệ số 

tải > 0,7, (2) độ tin cậy tổng hợp (CR) > 0,7, (3) giá 

trị hội tụ AVE (phương sai trích trung bình) > 0,5. 

Sau đó, để kiểm tra giữa các biến trong nghiên cứu 

có mối liên hệ với nhau không, mô hình cấu trúc 

được sử dụng với giá trị t > 1,96 thì kiểm định đó có 

ý nghĩa thống kê ở mức 5%. 

4. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN 

4.1. Thống kê kết quả khảo sát 

Nghiên cứu thu thập được 350 quan sát; trong đó 

có 121 nhân viên được khảo sát hiện đang là nhân 

viên tại các doanh nghiệp, chiếm tỉ lệ 34,6%; các 

nhân viên giữ chức vụ quản lý (quản lý cấp thấp và 

quản lý cấp trung) chiếm 65,4%. Kết quả khảo sát 

thu được có 186 nhân viên nam, chiếm 53,1% được 

khảo sát; có 164 nhân viên nữ thực hiện khảo sát, 

chiếm 46,9%. Kết quả cho thấy tỉ lệ nam nữ tham 

gia khảo sát chênh lệch không nhiều. Số nhân viên 

thuộc nhóm từ 31-40 tuổi chiếm tỉ lệ cao nhất 

37,4%; tiếp theo là nhóm từ 26-30 tuổi, chiếm tỷ lệ 

30,9%; nhóm từ 41-60 chiếm tỷ lệ 18,9% và nhóm 

từ 18-25 chiếm tỷ lệ 12,6%; nhóm > 60 tuổi chỉ có 

01 nhân viên thuộc đối tượng khảo sát, chiếm tỷ lệ 

0,3%. Số nhân viên có trình độ đại học chiếm tỉ lệ 

cao nhất 51,1%; tiếp theo là các nhân viên có trình 

độ sau đại học, chiếm tỷ lệ 25,7%; nhân viên có trình 

độ cao đẳng chiếm tỷ lệ 15,7%; nhân viên có trình 

độ trung học phổ thông và trung học chuyên nghiệp 

chiếm tỷ lệ rất thấp, lần lượt là 4,6% và 2,9%. 

4.2. Kiểm định độ tin cậy và tính hợp lệ của 

thang đo 

Kết quả phân tích dữ liệu được tổng hợp tại Bảng 

1. Độ tin cậy tổng hợp (CR) được sử dụng để đánh 

giá sự nhất quán nội bộ trong PLS. Giả định rằng 

trọng số của các yếu tố bằng nhau. CR của các yếu 

tố đều có giá trị từ 0,896 đến 0,952, thỏa mãn yêu 

cầu CR > 0,7 (Hair et al., 2014). Sự phù hợp của cấu 

trúc được đánh giá bằng giá trị hội tụ và được kiểm 

tra bằng phương sai trích trung bình (AVE).  AVE 

> 0,5 (Fornell & Larcker, 1981). 
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4.3. Sự tương quan 

Giá trị phân biệt đánh giá mức độ khác biệt giữa 

các nhân tố với nhau. Bảng 2 cho thấy giá trị căn bậc 

hai của AVE của mỗi nhân tố. Ngoài ra, hệ số tải 

ngoài của chỉ báo trên một nhân tố so với giá trị hệ 

số tải chéo với các nhân tố khác cũng được dùng để 

xác định tính hợp lệ của giá trị phân biệt. 

Bảng 2. Giá trị phân biệt (căn bậc hai của AVE) 

  Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 

1. LTT 4,211 0,685 0,805             

2. SHL 3,970 0,711 0,654 0,817           

3. TNKT 4,224 0,750 0,520 0,471 0,835         

4. TNMT 4,009 0,756 0,566 0,578 0,543 0,841       

5. TNPL 4,189 0,697 0,442 0,379 0,669 0,510 0,845     

6. TNTN 4,048 0,814 0,493 0,492 0,571 0,637 0,470 0,835   

7. TNDD 4,187 0,712 0,438 0,411 0,609 0,593 0,615 0,463 0,826 

4.4. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Heir et al. (2014) cho rằng các cấu trúc được mô 

tả rằng đáng kể, vừa phải hoặc yếu khi mà các hệ số 

xác định của các cấu trúc này tương ứng là 0,75, 0,5, 

0,25. Bảng 3 chỉ ra giá trị R2 của LTT của nhân viên 

là 0,513 cho biết rằng độ chính xác ở mức độ vừa 

phải, nghĩa là các yếu tố TNKT, TNMT, TNPL, 

TNTN, TNDD dự đoán được 51% LTT của nhân 

viên. Bên cạnh đó, giá trị R2 của SHL của nhân viên 

là 0,380 cho thấy độ chính xác ở mức độ vừa phải, 

nghĩa là các yếu tố TNKT, TNMT, TNPL, TNTN, 

TNDD dự đoán được 38% SHL của nhân viên. 

Bảng 3. Hệ số xác định và dự đoán 

  R2 Q2 

LTT 0,513 0,326 

SHL 0,380 0,249 

 

Mức độ dự đoán liên quan (Q2) có ý nghĩa bổ 

sung cho R2, dùng đánh giá sự phù hợp của mô hình. 

Q2 > 0 nghĩa là biến độc lập có khả năng dự đoán 

thích hợp đến biến phụ thuộc. Tương ứng với hệ số 

Q2 bằng 0,02 là khả năng thấp, 0,15 là khả năng 

trung bình và 0,35 là khả năng cao. Từ bảng trên, ta 

thấy hệ số Q2 của biến LTT và SHL có giá trị lần 

lượt là 0,326 và 0,249 chứng tỏ khả năng dự đoán 

của biến độc lập đến biến phụ thuộc là khá cao. 

Kết quả này cho thấy rằng mô hình đã được xây 

dựng là mô hình phù hợp, có sự tương quan giữa các 

biến phụ thuộc và các biến độc lập. 

4.5. Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc 

Kỹ thuật Bootstrapping trong smartPLS-SEM 

được sử dụng trong kiểm định và cho ra mô  

hình đường dẫn như Hình 2 và kết quả tại Bảng 4, 

Bảng 5. 

Bảng 1. Kết quả phân tích độ tin cậy và tính hợp lệ của thang đo 

  
Số biến quan 

sát 

Cronbach'

s Alpha 

Độ tin cậy tổng hợp 

(CR) 

Phương sai trích trung bình 

(AVE) 

LTT 6 0,890 0,916 0,647 

SHL 9 0,944 0,952 0,667 

TNKT 4 0,854 0,902 0,697 

TNMT 5 0,896 0,924 0,708 

TNPL 4 0,866 0,909 0,715 

TNTN 4 0,855 0,902 0,697 

TNDD 4 0,845 0,896 0,683 
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Hình 2. Mô hình đường dẫn 

Bảng 4. Kết quả kiểm định giả thuyết thông qua biến độc lập 

 Kỳ vọng chiều 

hướng tác động 

Kết quả kiểm định 

Original Sample (O) P Values Kết luận 

SHL -> LTT + 0,438 0,000 Chấp nhận 

TNKT -> LTT + 0,225 0,000 Chấp nhận 

TNKT -> SHL + 0,179 0,004 Chấp nhận 

TNMT -> LTT + 0,328 0,000 Chấp nhận 

TNMT -> SHL + 0,389 0,000 Chấp nhận 

TNPL -> LTT + 0,057 0,317 Bác bỏ 

TNPL -> SHL + -0,016 0,787 Bác bỏ 

TNTN -> LTT + 0,124 0,027 Chấp nhận 

TNTN -> SHL + 0,143 0,017 Chấp nhận 

TNDD -> LTT + 0,013 0,808 Bác bỏ 

TNDD -> SHL + 0,014 0,789 Bác bỏ 

Kết quả này chỉ ra rằng:  

− SHL của nhân viên có tác động cùng chiều 

đến LTT của nhân viên. 

− TNKT có tác động cùng chiều đến SHL của 

nhân viên. 

− TNKT có tác động cùng chiều đến LTT của 

nhân viên. 

− TNMT có tác động cùng chiều đến SHL của 

nhân viên. 

− TNMT có tác động cùng chiều đến LTT của 

nhân viên. 

− TNTN có tác động cùng chiều đến SHL của 

nhân viên. 

− TNTN có tác động cùng chiều đến LTT của 

nhân viên. 
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Kết quả cho thấy các yếu tố đều thỏa mãn tiêu 

chí về độ tin cậy và tính hợp lệ. Tuy nhiên, mô hình 

cấu trúc dùng để kiểm định các giả thuyết của 

nghiên cứu chỉ có ý nghĩa thống kê khi p-value ≤ 

0,05. Căn cứ tiêu chí trong kiểm định mô hình cấu 

trúc thì có 07 giả thuyết được chấp nhận (giả thuyết 

H11, H1, H2, H3, H4, H7, H8) và 04 giả thuyết bị bác 

bỏ (giả thuyết H5, H6, H9, H10). 

Bảng 5. Kết quả kiểm định giả thuyết thông qua biến trung gian 

 Kỳ vọng chiều 

hướng tác động 

Kết quả kiểm định 

Original Sample (O) P Values Kết luận 

TNKT -> SHL -> LTT + 0,079 0,008 Chấp nhận 

TNMT -> SHL -> LTT + 0,171 0,000 Chấp nhận 

TNPL -> SHL -> LTT + -0,007 0,789 Bác bỏ 

TNTN -> SHL -> LTT + 0,063 0,016 Chấp nhận 

TNDD -> SHL -> LTT + 0,006 0,790 Bác bỏ 

Kết quả kiểm định giả thuyết thông qua biến 

trung gian cho thấy: 

− SHL đóng vai trò trung gian giữa TNKT và 

LTT của nhân viên. 

− SHL của nhân viên đóng vai trò trung gian 

giữa TNMT và LTT của nhân viên. 

− SHL của nhân viên đóng vai trò trung gian 

giữa TNTN và LTT của nhân viên. 

Như vậy, TNKT, TNMT, TNTN có tác động 

cùng chiều, có ý nghĩa thống kê lên biến LTT của 

nhân viên thông qua biến trung gian là SHL của 

nhân viên. Có 03 giả thuyết được chấp nhận (giả 

thuyết H12, H13, H15) và 02 giả thuyết bị bác bỏ (giả 

thuyết H14, H16) . 

 
Hình 3. Kết quả kiểm định mô hình 

Kết quả nghiên cứu cho ta thấy một góc nhìn 

khách quan về tác động của trách nhiệm xã hội của 

doanh nghiệp đối với SHL và trung thành của nhân 

viên. Dưới góc độ nhìn nhận trách nhiệm xã hội như 

một yếu tố tích cực làm khuyến khích, gia tăng SHL 

và LTT của nhân viên, các doanh nghiệp có thể dùng 

yếu tố trách nhiệm xã hội của mình làm công cụ để 

tăng sự gắn bó của nhân viên và giúp giảm nguy cơ 

thiệt hại trong đánh giá thương hiệu về lâu dài. Điều 

này phù hợp với nhiều kết quả nghiên cứu trước đây 

về vấn đề trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (Lin 

et al., 2009; Zientara et al., 2015; Ahmad et al., 

2020). Nói cách khác, để nâng cao khả năng cạnh 

tranh về mặt nhân lực thì các doanh nghiệp nên tăng 

cường thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp. 

5. ĐỀ XUẤT HÀM Ý CHÍNH SÁCH VÀ 

KẾT LUẬN  

5.1. Hàm ý chính sách 

5.1.1. Trách nhiệm xã hội về môi trường 

Trong 03 yếu tố của trách nhiệm xã hội có tác 

động đến SHL và LTT của nhân viên trong nghiên 

cứu này thì yếu tố TNMT là có mức tác động mạnh 

nhất. Đây là yếu tố được đưa vào nghiên cứu ngoài 

04 yếu tố thuộc mô hình của Carroll (1999). Điều đó 

cho thấy TNMT là yếu tố quan trọng cần được xem 

xét khi nghiên cứu về trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp.  

Việc gây ô nhiễm do các hoạt động sản xuất, 

kinh doanh gây nên bức xúc trong nhân dân, làm xấu 
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hình ảnh của doanh nghiệp trong mắt người tiêu 

dùng và cả đối với nhân viên của chính doanh 

nghiệp đó. Doanh nghiệp cần thể hiện trách nhiệm 

của mình đối với môi trường, không chỉ bằng việc 

chấp hành các quy định của Luật Bảo vệ môi trường 

mà trong sản xuất kinh doanh còn cần sự chủ động 

đổi mới, sáng tạo, áp dụng những kỹ thuật hiện đại, 

công nghệ thân thiện với môi trường. Bên cạnh đó, 

trong đào tạo nguồn nhân lực, tổ chức/doanh nghiệp 

cần bồi dưỡng nâng cao ý thức trong việc bảo vệ môi 

trường ở mỗi nhân viên thông qua các chương trình, 

hoạt động mang tính lan tỏa như chiến dịch trồng 

cây xanh, tuyên truyền giữ gìn vệ sinh môi trường, 

không gian làm việc sạch đẹp,… Làm tốt trách 

nhiệm này sẽ tạo ra lợi nhuận song hành: doanh 

nghiệp tối ưu hóa hiệu quả công việc do áp dụng 

công nghệ tiên tiến đồng thời tác động tích cực lên 

tình cảm của nhân viên đối với tổ chức, giúp họ 

trung thành hơn với tổ chức. Điều này cũng phù hợp 

với một số kết quả nghiên cứu trước đây, các nhà 

nghiên cứu Ashforth & Mael (1989), Mael & 

Ashforth (1992), Tyler (1999) đã chứng minh rằng, 

các hoạt động của công ty góp phần tạo nên sự khác 

biệt tích cực trong mắt nhân viên khi chúng nâng cao 

uy tín của tổ chức và giúp tổ chức trở nên nổi bật so 

với các tổ chức khác. 

5.1.2. rách nhiệm xã hội về kinh tế 

TNKT cũng đóng góp không nhỏ vào SHL và 

LTT của nhân viên khi có mức độ tác động mạnh 

thứ 2. Dù tác động về kinh tế ít khi là điều được xem 

xét đầu tiên khi nhắc đến trách nhiệm xã hội nhưng 

đây lại là yếu tố cơ bản nhất của trách nhiệm xã hội. 

TNKT được hiểu như là một loại cam kết của doanh 

nghiệp đóng góp vào sự phát triển bền vững của nền 

kinh tế. Doanh nghiệp là thành phần kinh tế cơ bản, 

có trách nhiệm cung cấp sản phẩm, dịch vụ theo nhu 

cầu của xã hội đồng thời thông qua việc kinh doanh 

tạo ra lợi nhuận phù hợp. Có thể nói, mục tiêu lợi 

nhuận là động cơ căn bản nhất của hoạt động sản 

xuất, kinh doanh của một doanh nghiệp, tuy nhiên 

đây không phải mục tiêu duy nhất. Để nền kinh tế 

phát triển bền vững, mỗi doanh nghiệp cần góp phần 

vào sự phát triển chung đó bằng những hoạch định, 

chiến lược kinh doanh có trách nhiệm với cộng 

đồng. Do đó, mỗi doanh nghiệp cần đưa ra những 

lựa chọn phát triển trên cơ sở cân nhắc lợi ích của 

cộng đồng, không thực hiện bất kỳ hành động nào 

làm tổn hại cộng đồng.  

Như vậy, TNKT có ý nghĩa sống còn đối với một 

doanh nghiệp, nó mang lại lợi ích trực tiếp cho 

doanh nghiệp và nhân viên, mang lại lợi ích gián tiếp 

cho xã hội. Doanh nghiệp càng phát triển càng tạo 

ra nhiều cơ hội việc làm cho người lao động, nguồn 

thu nhập ổn định, bền vững cho nhân viên, đồng 

thời, tạo ra nhiều cơ hội hỗ trợ nhiều người khác như 

đối tác, nhà đầu tư, cổ đông,… điều này góp phần 

làm gia tăng SHL và sự gắn bó của nhân viên với 

doanh nghiệp. 

5.1.3. Trách nhiệm xã hội về thiện nguyện 

Một yếu tố nữa có tác động đến SHL với công 

việc và sự trung thành của nhân viên trong nghiên 

cứu này là TNTN. Việc doanh nghiệp tổ chức các 

hoạt động thiện nguyện có thể giúp cho nhân viên 

tham gia vào việc giúp đỡ cộng đồng của họ. Giúp 

họ đạt được sự khẳng định về giá trị bản thân đối với 

cộng đồng. Điều này có thể mang lại ý nghĩa khác 

biệt đối với nhân viên mà giá trị vật chất không thể 

mang lại. Không chỉ là hoạt động ý nghĩa đối với 

nhân viên, TNTN còn mang đến danh tiếng tốt và 

mở rộng độ nhận diện cho sản phẩm của doanh 

nghiệp do dễ quảng bá thông qua báo chí, truyền 

thông. Nhân viên khi làm việc tại doanh nghiệp có 

danh tiếng tốt sẽ cảm thấy hài lòng nên LTT với 

doanh nghiệp được tăng cao. Do đó, mỗi doanh 

nghiệp cần có các kế hoạch phù hợp để tổ chức các 

hoạt động thiện nguyện cho xã hội một cách trực tiếp 

với sự tham gia của nhân viên hoặc một cách gián 

tiếp bằng việc kết hợp với các đơn vị uy tín trong tổ 

chức các hoạt động vì cộng đồng như Ủy ban Mặt 

trận tổ quốc, Công đoàn, Hội khuyến học, Đoàn 

Thanh niên,… 

5.2. Kết luận 

Những nghiên cứu trước đây đã chứng minh 

được có sự tác động của trách nhiệm xã hội đến 

doanh nghiệp. Nhưng trong nghiên cứu này còn 

chứng minh được tác động của trách nhiệm xã hội 

đến LTT của nhân viên thông qua biến trung gian 

SHL của nhân viên. Mô hình đã được kiểm tra thông 

qua kỹ thuật smartPLS – SEM. Cụ thể, các yếu tố 

TNKT, TNMT, TNTN tác động cùng chiều đối với 

SHL và LTT; đồng thời TNKT, TNMT, TNTN 

thông qua vai trò trung gian của SHL tác động cùng 

chiều lên biến LTT.  

So với mô hình của Carroll (1999), các yếu tố 

TNPL và TNDD bị loại ra khỏi mô hình nghiên cứu 

này do không thỏa mãn điều kiện để thống kê có ý 

nghĩa (hai yếu tố này có giá trị p > 0,05). Như vậy, 

có thể hiểu rằng các yếu tố TNPL và TNDD có tác 

động không đáng kể đến SHL với công việc và sự 

trung thành của nhân viên. Mà đây có thể được xem 

như nghĩa vụ mà doanh nghiệp thực hiện dựa trên ý 

thức, tinh thần tự giác chấp hành các quy định của 

pháp luật và đạo đức xã hội. 
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