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ABSTRACT 

This study is aimed at testing the the impact of corporate social 

responsibility (CSR) on employee-related important variables in 

businesses. In particular,the relationship between CSR and employee 

commitmentwith enterpreneurs inthe linking role of job satisfaction, trust 

and engagementwas investigated. The partial least square structural 

equation modelling was applied on a sample set of 330 employees to test 

the hypotheses. The testing results indicated that all proposed CSR 

hypotheses were fit and supported by employees in Tien Giang province. 

TÓM TẮT 

Nghiên cứu kiểm định tác động của trách nhiệm xã hội của tổ chức (CSR) 

đến các biến số quan trọng liên quan đến nhân viên trong doanh nghiệp. 

Cụ thể hơn, mối quan hệ giữa CSR và sự camkếtcủa nhân viên với doanh 

nghiệp đã được khám phá dưới vai trò liên kết của sự hài lòng với công 

việc, sự tin tưởng đối với tổ chức và sự gắn kết với công việc. Phương pháp 

mô hình cấu trúc bình phương bé nhất bán phần (PLS-SEM) đã được áp 

dụng trên mẫu gồm 330 nhân viên để kiểm định giả thuyết nghiên cứu. Kết 

quả cho thấy các giả thuyết phù hợp với thực tế và được ủng hộ của nhân 

viên với CSR của doanh nghiệp tại tỉnh Tiền Giang.  

Trích dẫn: Nguyễn Thị Ngọc Phương và Đặng Như Ngà, 2020. Tác động của trách nhiệm xã hội đến sự hài 

lòng, tin tưởng, gắn kết và cam kết của nhân viên với doanh nghiệp tại tỉnh Tiền Giang. Tạp chí 

Khoa học Trường Đại học Cần Thơ. 56(3D): 236-245. 

1 GIỚI THIỆU 

Ngày nay, trách nhiệm xã hội (CSR) ngày càng 

có vai trò quan trọng với doanh nghiệp dưới tác 

động của sự cạnh tranh gay gắt cũng như áp lực của 

các bên hữu quan (Glavas, 2016; Huang  et al., 

2016). Doanh nghiệp thực hiện trách nhiệm xã hội 

nhằm đạt được nhiều lợi ích về vĩ mô như xây dựng 

lòng tin của người tiêu dùng và công chúng và vi mô 
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như đạt được sự ủng hộ của nhân viên. Do đó, các 

nghiên cứu về CSR đã phát triển nhanh chóng 

(Glavas, 2016) nhằm mang lại một sự hiểu biết toàn 

diện hơn về biến số này (Aguinis and Glavas, 2012). 

Các nghiên cứu cho thấy vai trò và tầm quan trọng 

của CSR trong phát triển doanh nghiệp. Sự hiểu biết 

và thực hiện CSR giữa các bên hữu quan trong 

doanh nghiệp vẫn chưa hoàn thiện (Glavas, 2016) và 

cần tiếp tục nghiên cứu để hoàn thiện để nâng cao 

vai trò và trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp. 

Một trong những thành phần quan trọng nhất của 

bên hữu quan trong tổ chức là nhân viên vì họ đóng 

góp trực tiếp vào sự thành công của tổ chức. Các 

phản ứng của nhân viên đối với CSR là các bằng 

chứng về các tác động của CSR đến hoạt động của 

tổ chức (Bauman and Skitka, 2012). Các nghiên cứu 

trước đây đánh giátác động của CSR đến các biến số 

liên quan đến nhân viên như sự cam kết với tổ chức 

(Turker, 2008), hài lòng với công việc (Glavas and 

Kelley, 2015), hành vi công dân trong tổ chức, hiệu 

quả của nhân viên và ý định ở lại (Jones, 2010), ý 

định theo đuổi công việc (Gully et al., 2013) và hiệu 

quả công việc (Aguilera et al.., 2007). Tuy nhiên, 

các nghiên cứu trước chủ yếu đánh giá tác động của 

CSR đến các biến số của nhân viên một cách riêng 

lẻ, nhưng chưa chỉ ra tác động của CSR đến các biến 

số liên quan đến nhân viên một cách đồng bộ có tính 

hệ thống (Châu Thị Lệ Duyên và ctv., 2014; Hồ Viết 

Tiến & Hồ Thị Vân Anh, 2018; Từ Thanh Hoài & 

Nguyễn Phong Nguyên, 2019).  

Để tiếp tục nghiên cứu các tác động của CSR đến 

nhân viên trong doanh nghiệp, nghiên cứu nhằm 

kiểm định tác động của CSR đến sự hài lòng với 

công việc và sự tin tưởng tạo nên sự gắn kết của 

nhân viên với doanh nghiệp trong thực tế tại tỉnh 

Tiền Giang. Mục tiêu của nghiên cứu này phù hợp 

với khuyến nghị cần tiếp tục nghiên cứu về tăng 

cường sự hiểu biết, động cơ và kết quả thực hiện 

CSR của tổ chức (Aguinis and Glavas, 2012). 

Nghiên cứu được giả định rằng CSR có tác động 

đến sự hài lòng với công việc, tin tưởngtạo nên sự 

gắn kếtcông việc của nhân viên với doanh nghiệp 

trong thực tế tại tỉnh Tiền Giang. Kỳ vọng các hoạt 

động CSR của doanh nghiệp có tác động đến sự gắn 

kết và cam kết của nhân viên với doanh nghiệp tại 

tỉnh Tiền Giang. Nghiên cứu này chỉ được tập trung 

kiểm định tác động của CSR đến sự hài lòng với 

công việc và sự tin tưởng tạo nên sự gắn kết của 

nhân viên ở một số lĩnh vực kinh doanh như du lịch, 

sản xuất hàng hóa, điện tử, công nghệ thông tin, bất 

động sản và xây dựng chung cho các doanh nghiệp, 

nhưng không đánh giá tác động chi tiết cho từng loại 

hình doanh nghiệp. Nghiên cứu đã sử dụng mô hình 

cấu trúc bình phương bé nhất bán phần (PLS-SEM) 

với phần mềm SmartPLS 3.2.8 trên thông tin và số 

liệu thu thập được từ 330 nhân viên của các loại hình 

doanh nghiệp để kiểm định tác động của SCR trong 

thực tế thực hiện CSR của doanh nghiệp tại tỉnh Tiền 

Giang . 

2 CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1 Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp 

Tổng quan các nghiên cứu trước đây cho thấy có 

nhiều định nghĩa khác nhau về CSR. Theo Sweeney 

(2009), CSR là việc doanh nghiệp xet xét và lưu tâm 

đến quyền lợi và nhu cầu của các bên hữu quan. 

Theo đó, các bên hữu qua gồm nhân viên, khách 

hàng, môi trường và cộng đồng địa phương. Theo 

Moon and Matten (2004), CSR gồm các khía cạnh 

liên quan đến đạo đức kinh doanh, hoạt động từ 

thiện, hành vi công dân trong tổ chức 

(organizational citizenship behavior), phát triển bền 

vững và trách nhiệm đối với môi trường. Turker 

(2008) định nghĩa CSR là hành vi của tổ chức nhằm 

tạo ra các phản ứng tích cực của các bên hữu quan 

và các phản ứng này vượt ra ngoài những lợi ích về 

kinh tế của tổ chức. Trong định nghĩa này, Turker 

(2008) chia các bên hữu quan được chia làm bốn 

nhóm gồm (1) trách nhiệm đối với xã hội, môi 

trường tự nhiên, thế hệ tiếp theo và các tổ chức phi 

chính quyền, (2) trách nhiệm đối với nhân viên, (3) 

trách nhiệm đối với người tiêu dùng và (3) trách 

nhiệm đối với chính quyền. Như vậy, hầu hết các 

định nghĩa trước đây về CSR đều sử dụng lý thuyết 

các bên hữu quan (Châu Thị Lệ Duyên và ctv., 

2014). Nghiên cứu này sử dụng định nghĩa của 

Turker (2008) làm cơ sở lập luận và phát triển giả 

thuyết nghiên cứu. 

2.2 Tác động và mối quan hệ giữa CSR, sự 

hài lòng và sự tin tưởng 

Sự hài lòng với công việc được định nghĩa là 

trạng thái tình cảm thích thú và tích cực bắt nguồn 

từ việc đánh giá vị trí công việc hay trải nghiệm 

công việc (Vlachos  et al., 2013). Như vậy, sự hài 

lòng của nhân viên với công việc bao gồm cảm xúc 

và thái độ liên quan đến việc đánh giá công việc của 

họ (Barakat  et al., 2016). 

Các nghiên cứu trước đây cho thấy rằng sự hài 

lòng với công việc chịu tác động từ các hành động 

của tổ chức bao gồm những hành động liên quan đến 

CSR (Bauman & Skitka, 2012). Theo đó, các hành 

động của tổ chức có lợi cho các bên hữu quan sẽ dẫn 

tới những tình cảm tích cực của nhân viên như sự 

hãnh diện, nhiệt tình, thích thú và đáp ứng (Barakat 
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et al ., 2016). Bên cạnh đó, khi nhân viên thấy được 

CSR không chỉ mang lại lợi ích cho xã hội mà còn 

mang lại lợi nhuận cho tổ chức; và thu nhập của họ 

phụ thuộc vào hoạt động kinh doanh này, họ sẽ cảm 

thấy hài lòng với hoạt động CSR của tổ chức 

(Vlachos et al., 2013). Cuối cùng, vị trí làm việc 

trong những tổ chức thực hiện CSR dường như hấp 

dẫn hơn với nhân viên vì họ cảm thấy tự hào vì là 

một thành viên của tổ chức cũng như kì vọng rằng 

tổ chức sẽ đối xử công bằng với họ (Turker, 2008; 

Barakat et al., 2016). Vì vậy, giả thuyết nghiên cứu 

này là: 

H1: CSR có tác động tích cực đến sự hài lòng 

với công việc của nhân viên. 

Sự tin tưởng được định nghĩa là sự sẵn lòng chịu 

tổn thương do người khác gây ra khi mà hành động 

của họ không thể kiểm soát (Hansen et al ., 2011). 

Các nghiên cứu trước đây chỉ ra rằng các bên hữu 

quan quyết định tin tưởng vào tổ chức (sẵn sàng chịu 

tổn thưởng bởi tổ chức) dựa trên sự đánh giá về mặt 

đạo đức và giá trị (Dirks and Ferrin, 2001). Điều này 

hàm ý rằng các hoạt động CSR làm gia tăng mức độ 

tin tưởng của các bên hữu quan, bao gồm cả nhân 

viên của tổ chức vì tổ chức đó đã thể hiện đạo đức 

kinh doanh (Hansen et al., 2011). Pivato et al. 

(2008) khẳng định rằng sự tin tưởng là kết quả đầu 

tiên của hoạt động CSR, hay nói cách khác, sự tin 

tưởng được xem là kết quả tức thì của CSR. Vì vậy, 

Vì vậy, giả thuyết nghiên cứu này là: 

H2: CSR có tác động tích cực đến sự tin tưởng 

của nhân viên với tổ chức. 

2.3 Mối quan hệ giữa sự hài lòng, sự tin 

tưởng, sự gắn kết và sự cam kết 

Schaufeli et al. (2002) định nghĩa sự gắn kết với 

công việc là một trạng thái tâm trí tích cực, liên quan 

đến việc hoàn thành công việc và được đặc trưng bởi 

sự mãnh liệt, sự cống hiến và sự say mê. Theo Harter 

et al. (2002), sự gắn kết bao hàm sự tham gia, sự 

thỏa mãn và sự say mê với công việc. Huang et al. 

(2016) lập luận rằng sự hài lòng và sự gắn kết với 

công việc có mối liên hệ vì cả hai biến số này đều 

phản ảnh tình cảm của nhân viên với công việc. 

Quan điểm này cũng được sự ủng hộ của Saks 

(2006) khi tác giả này cho rằng sự thỏa mãn với công 

việc có quan hệ với sự gắn kết với công việc. Kết 

quả thực nghiệm cũng cho thấy sự hài lòng có tác 

động đến sự gắn kết (Harter et al ., 2002; Saks, 

2006). Vì vậy, giả thuyết nghiên cứu này là: 

H3: Sự hài lòng với công việc có tác động đến 

sự gắn kết của nhân viên với công việc. 

Sự cam kết với tổ chức được định nghĩa là sức 

mạnh tương đối của sự gắn bó và tham gia của một 

cá nhân đối với tổ chức (Mowday et al ., 1982). 

Tương tự, Mathieu and Zajac (1990) định nghĩa biến 

số này là sự gắn bó với một tổ chức. Các nghiên cứu 

trước đây xem sự cam kết với tổ chức là phản ứng 

tình cảm, đặc biệt khi một nhân viên có niềm tin 

mạnh mẽ vào mục tiêu và giá trị của tổ chức (Allen 

and Meyer, 1996). Do đó, có thể xem sự cam kết là 

kết quả của sự hài lòng với công việc (Brown and 

Peterson, 1994). Hơn nữa, các bằng chức thực 

nghiệm cũng cho thấy rằng sự hài lòng với tổ chức 

là tiền đề của sự cam kết với tổ chức (Mathieu and 

Hamel, 1989). Vì vậy, giả thuyết nghiên cứu này là: 

H4: Sự hài lòng với công việc có tác động tích 

cực đến sự cam kết của nhân viên với tổ chức. 

Sự tin tưởng có cảnh hưởng đến hành vi của 

nhân viên vì sự tin tưởng giữa nhân viên và tổ chức 

đảm bào sự ổn định lâu dài của tổ chức và sự hạnh 

phúc của nhân viên (Tan and Tan, 2000). Bởi vì sự 

tin tưởng thể hiện niềm tin và kỳ vọng vào hành 

động tổ chức, nhân viên có sự tin tưởng vào tổ chức 

sẽ tham gia một cách nhiệt tình đối với công việc 

được giao bởi tổ chức hay có sự gắn kết với công 

việc. Điều này hàm ý rằng sự tin tưởng đối với tổ 

chức có tác động đến sự gắn kết, bao gồm sự mãnh 

liệt, sự cống hiến và sự say mê (Lin, 2009). Kết quả 

thực nghiệm cũng cho thấy sự tin tưởng có tác động 

tích cực đến sự cam kết (Chughtai and Buckley, 

2013). Do đó, Vì vậy, giả thuyết nghiên cứu này là:  

H5: Sự tin tưởng đối với tổ chức có tác động tích 

cực đến sự gắn kết của nhân viên với công việc. 

Các nghiên cứu trước đây lập luận rằng sự tin 

tưởng bắt nguồn từ sự hiểu biết lẫn nhau và dựa trên 

sự chia sẻ giá trị, có vai trò quan trọng đối với sự 

cam kết của nhân viên (Heather et al., 2002). Tượng 

tự, Gilbert  and Tang (1998) xem sự tin tưởng là 

niềm tin rằng tổ chức sẽ thẳng thắn và công bằng, từ 

đó hình thành sự cam kết của nhân viên với tổ chức. 

Johns (1996) kết luận rằng niềm tin với một tổ chức 

sẽ có tác động đến sự cam kết với tổ chức. Bên cạnh 

đó, các bằng chức thực nghiệm của Heather et al. 

(2002) và Cho and Park (2011) cho thấy rằng sự tin 

tưởng có tác động tích cực đến sự cam kết với tổ 

chức. Vì vậy, giả thuyết nghiên cứu này là: 

H6: Sự tin tưởng đối với tổ chức có tác động tích 

cực đến sự cam kết của nhân viên với tổ chức. 

Các nghiên cứu trước đây cho thấy rằng sự gắn 

kết của nhân viên với công việc có tác động tích cực 

có ý nghĩa đến sự cam kết của họ với tổ chức (Saks, 

2006). Những nhân viên có sự gắn kết với công việc 
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sẽ nỗ lực nhiều hơn, thường vượt qua yêu cầu và kỳ 

vọng trong công việc. Bên cạnh đó, các nhân viên 

gắn kết với công việc thưởng cảm thấy môi trường 

làm việc và văn hóa của tổ chức có tác động tích cực 

đến sự hạnh phúc của họ, và do đó, có khuynh hướng 

cam kết với tổ chức. Lập luận này được kiểm định 

thực nghiệm bởi nghiên cứu của Gupta (2015). Vì 

vậy, giả thuyết nghiên cứu này là: 

H7: Sự gắn kết của nhân viên với công việc có 

tác động tích cực đến sự gắn kết của nhân viên với 

tổ chức. 

 

Hình 1: Mô hình và giả thuyết nghiên cứu 

3 PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

3.1 Thang đo lường 

Thang đo lường các cấu trúc khái niệm trong 

nghiên cứu được kế thừa từ các nghiên cứu trước 

đây. Cụ thể hơn, thang đo CSR gồm năm mục hỏi 

được tổng hợp dựa trên nghiên cứu của Turker 

(2008). Đây là các mục hỏi đặc trưng cho việc đo 

lường CSR trong tổ chức. Tiếp theo, thang đo sự hài 

lòng với công việc gồm ba mục hỏi được sử dụng từ 

nghiên cứu của Vlachos et al. (2013) và thang đo sự 

tin tưởng với tổ chức được kế thừa từ nghiên cứu 

của Hansen et al. (2011). Thang đo sự gắn kết 

với công việc được kế thừa từ nghiên cứu của 

Ferreira et al. (2014) gồm ba thành phần là sự 

mãnh liệt, sự cống hiến và sự say mê. Cuối cùng, 

thang đo sự cam kết với tổ chức được kế thừa 

từ nghiên cứu của Cho and Park (2011). 

3.2 Dữ liệu nghiên cứu 

Bảng hỏi được xây dựng dựa trên các thang đo 

lường được kế thừa từ các nghiên cứu trước đây và 

bổ sung các thông tin về nhân khẩu học. Dữ liệu 

nghiên cứu được thu thập tại Tiền Giang trong 

khoảng thời gian từ tháng 4 đến tháng 7 năm 2019. 

Phương pháp thu mẫu lan tỏa (snowball) được áp 

dụng để thu thập mẫu nghiên cứu. Đối tượng thu 

mẫu là nhân viên chính thức của các doanh nghiệp 

(bỏ qua các nhân viên thử việc), các nhân viên quản 

lý như phó phòng, trưởng phòng và giám đốc bộ 

phận. Quá trình thu thập mẫu được thực hiện thông 

qua khảo sát tự quản lý (đáp viên nhận trực tiếp bảng 

hỏi từ người thu mẫu) hoặc trả lời khảo sát trực 

tuyến. Đáp viên trả lời bảng hỏi làm việc trong nhiều 

lĩnh vực khác nhau bao gồm du lịch, sản xuất hàng 

hóa, điện tử, công nghệ thông tin, bất động sản, xây 

dựng (Bảng 1).  

Bảng 1: Cơ cấu ngành nghề của các doanh 

nghiệp thuộc mẫu nghiên cứu 

Lĩnh vực kinh 

doanh 

Số lượng 

doanh nghiệp 

Phần 

trăm (%) 

Du lịch 50 15,15 

Sản xuất hàng hóa 44 13,33 

Điện tử 56 16,97 

Công nghệ thông tin 45 13,64 

Bất động sản 72 21,82 

Xây dựng 63 19,09 

Tổng 330 100,00 

3.3 Phương pháp phân tích số liệu 

Nghiên cứu này sử dụng mô hình cấu trúc bình 

phương bé nhất bán phần (PLS-SEM) với phần mềm 

SmartPLS 3.2.8 để kiểm định độ tin cậy, độ giá trị 

thang đo và kiểm định giả thuyết nghiên cứu. Theo 
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đó, giá trị Cronbach’sAlpha và độ tin cậy tổng hợp 

phải > 0,7 để đảm bảo độ tin cậy. Giá trị phương sai 

trích phải > 0,5 để đạt độ giá trị hội tụ. Độ giá trị 

phân biệt được đánh giá theo tiêu chuẩn Fornell & 

Larcker (1981), trong đó, giá trị căn bậc hai của 

phương sai trích của một biến số phải lớn hơn tương 

quan của biến số đó với các biến số khác. 

Kết quả kiểm định giả thuyết được đánh giá với 

mức ý nghĩa 5% và được kiểm định lại bằng thủ tục 

bootstrap với 5.000 mẫu con và mức ý nghĩa 5%.  

4 KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

4.1 Đặc điểm mẫu nghiên cứu  

Bảng 2: Đặc điểm mẫu thu thập 

Đặc điểm mẫu Số lượng Phần trăm 

Giới tính 

Nam 157 47,58 

Nữ 173 52,42 

Độ tuổi 

< 25 57 17,27 

25 - <30 103 31,21 

30 - <40 120 36,36 

>40 50 15,15 

Chức vụ 

Nhân viên 165 50,00 

Phó phòng 70 21,21 

Trưởng phòng 65 19,70 

Giám đốc bộ phận 30 9,09 

Thu nhập (triệu đồng) 

< 5 50 15,15 

5 - <10 90 27,27 

10 - <15 70 30,30 

15 - <20 60 15,15 

> 20 60 12,12 

Tổng cộng có 350 đáp viên đồng ý tham gia trả 

lời bảng hỏi. Trong đó, có 20 kết quả trả lời không 

đạt yêu cầu, còn lại 330 kết quả sử dụng cho quá 

trình phân tích dữ liệu. Đặc điểm mẫu thu thập được 

trình bày trong Bảng 2. 

4.2 Kiểm định thang đo: Độ tin cậy và độ 

giá trị 

Kết quả kiểm định thang đo cho thấy các thang 

đo lường đều đạt được độ giá trị tin cậy, độ giá trị 

hội tụ và phân biệt (Bảng 3). Cụ thể hơn, ngoại trừ 

biến số sự gắn kết được mô hình hóa dưới dạng cấu 

trúc bậc hai có giá trị Cronbach’sAlpha = 0,58, các 

giá trị Cronbach’sAlpha của các biến sồ khác đều 

lớn hơn 0,7. Bên cạnh đó, độ tin cậy tổng hợp của 

các biến số đều lớn hơn 0,7 cho thấy các thang đo 

đều đạt được độ giá trị tin cậy. Kết quả phân tích 

cũng cho thấy hầu hết các hệ số tải đều lớn hơn 0,7 

và phương sai trích đều lớn hơn 0,5. Do đó, ta có thể 

kết luận độ giá trị hội tụ của các thang đo là chấp 

nhận được. 

Để kiểm định độ giá trị phân biệt, nghiên cứu 

này sử dụng tiêu chuẩn Fornell and Larcker (1981). 

Theo đó, vì giá trị của căn bậc hai phương sai trích 

(nằm trên đường chéo chính) của một cấu trúc khái 

niệm lớn hơn giá trị tương quan giữa biến số đó và 

biến số khác nêncó thể kết luận rằng các cấu trúc 

khái niệm đạt được độ giá trị phân biệt (Bảng 4). 

Cũng cần lưu ý rằng không thể đạt được độ giá trị 

phân biệt giữa cấu trúc bậc hai (sự gắn kết) và các 

cấu trúc bậc một tương ứng (mãnh liệt, cống hiến, 

say mê) vì nghiên cứu này sử dụng phương pháp chỉ 

báo lặp lại. Trong đó, các mục hỏi đo lường cho các 

cấu trúc bậc một sẽ được sử dụng để đo lường cấu 

trúc bậc hai tương ứng. 

Bảng 3: Thang đo, độ tin cậy và độ giá trị 

Cấu trúc khái niệm và mục hỏi 
Hệ số 

tải 

Độ tin cậy 

tổng hợp 

Phương 

sai trích 

Trách nhiệm xã hội của tổ chức (CSR) (α = 0,88)  0,92 0,73 

Doanh nghiệp tham gia vào các hoạt động bảo vệ và cải thiện môi trường tự 

nhiên 

0,85 
  

Doanh nghiệp khuyến khích nhân viên tham gia các hoạt động tình nguyện 0,86   

Sự hài lòng của khách hàng có vai trò quan trọng với công ty 0,86   

Doanh nghiệp hoàn toàn tuân thủ quy định của pháp luật 0,84   

Sự hài lòng với công việc (α = 0,82)  0,89 0,74 

Công việc cho tôi cảm giác hoàn thiện 0,85   

Công việc của tôi thú vị 0,88   

Công việc của tôi rất đáng làm 0,85   

Sự tin tưởng (α = 0,88)  0,92 0,80 

Tôi tin tưởng vào người quản lý của doanh nghiệp 0,89   
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Cấu trúc khái niệm và mục hỏi 
Hệ số 

tải 

Độ tin cậy 

tổng hợp 

Phương 

sai trích 

Trách nhiệm xã hội của tổ chức (CSR) (α = 0,88)  0,92 0,73 

Tôi tin tưởng vào ban giám đốc của doanh nghiệp 0,91   

Tôi tin tưởng vào người lãnh đạo của doanh nghiệp 0,88   

Sự mãnh liệt (α = 0,73)  0,85 0,65 

Trong công việc, tôi cảm thấy tràn đầy năng lượng 0,83   

Trong công việc, tôi cảm thấy mạnh mẽ và đầy sinh lực 0,76   

Khi thức dậy vào sáng sớm, tôi rất muốn đi làm việc 0,83   

Sự cống hiến (α = 0,71)  0,84 0,63 

Tôi nhiệt tình với công việc của mình 0,78   

Công việc truyền cảm hứng cho tôi 0,82   

Tôi tự hào với công việc của mình 0,78   

Sự say mê (α = 0,81)  0,89 0,72 

Tôi hạnh phúc khi làm việc chăm chỉ 0,83   

Tôi chìm đắm trong công việc 0,87   

Tôi hoàn toàn tập trung khi làm việc 0,85   

Sự cam kết (α = 0,85)  0,93 0,87 

Tôi sẵn sàng nỗ lực ngoài kỳ vọng để giúp doanh nghiệp thành công 0,94   

Tôi quan tâm đến tương lai của doanh nghiệp 0,93   

Sự gắn kết (α = 0,58)  0,78 0,54 

Sự mãnh liệt 0,75   

Sự cống hiến 0,79   

Sự say mê 0,65   
 

Bảng 4: Tương quan giữa các cấu trúc khái niệm 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.CSR 0,85        

2.Hài lòng 0,57 0,86       

3.Tin tưởng 0,54 0,56 0,90      

4.Mãnh liệt 0,44 0,33 0,31 0,81     

5.Cống hiến 0,50 0,43 0,40 0,45 0,79    

6.Say mê 0,36 0,41 0,37 0,28 0,20 0,85   

7.Cam kết 0,45 0,44 0,39 0,27 0,40 0,25 0,93  

8.Gắn kết 0,59 0,53 0,49 0,79 0,75 0,66 0,42 0,60 

Ghi chú: Căn bậc hai của phương sai trích nằm trên đường chéo chính, tương quan giữa các cấu trúc khái niệm nằm 

dưới đường chéo chính 

4.3 Kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

Chất lượng mô hình được đánh giá thông qua hệ 

số xác định (coefficient of determinationR2) nhằm 

đánh giá khả năng giải thích của các biến số độc lập 

đến biến số phụ thuộc, hệ số sự liên quan tiên đoán 

(Stone-Geisser Q2) lớn hơn 0 đối với một biến số 

cho thấy mô hình có một khả năng dự đoán thích 

hợp cho biến cụ thể đó, hệ số độ lớn tác động 

(Cohen’s indicator f2) đánh giá tác động mạnh, trung 

bình, yếu với giá trị lần lượt là 0,35; 0,15 và 0,02. 

Kết quả cho thấy các biến độc lập giải thích được 

26% biến thiên của sự cam kết. Hệ số Q2 = 0,31 > 0 

cho thấy mô hình có khả năng dự báo thích hợp cho 

sự cam kết. Dựa trên hệ số f2
, CSR có tác động mạnh 

đến sự hài lòng và tin tưởng (> 0,35). Các tác động 

còn lại trong mô hình tương đối yếu (< 0,15). 

Kết quả kiểm định giả thuyết (Bảng 5) cho thấy 

các giả thuyết đều được ủng hộ. Cụ thể, tác động của 

CSR đến sự hài lòng với công việc (β = 0,57; p < 

0,001) và sự tin tưởng (β = 0,54; p < 0,001) đối với 

doanh nghiệpđều có ý nghĩa thống kê. Bên cạnh đó, 

sự hài lòng với công việc cũng có tác động có ý 

nghĩa đến sự gắn kết công việc (β = 0,37; p < 0,001) 

và sự cam kết với tổ chức (β = 0,24; p < 0,001). 
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Tương tự, sự tin tưởng đối với tổ chức cũng có tác 

động đến sự gắn kết với công việc (β = 0,28; p < 

0,001) và sự cam kết với tổ chức (β = 0,15; p < 0,05). 

Cuối cùng, kết quả kiểm định cho thấy sự gắn kết 

với công việc có tác động đến sự cam kết với tổ chức 

(β = 0,22; p < 0,001). 

Bảng 5: Kết quả kiểm định giả thuyết 

Đường dẫn 
Giả 

thuyết 
VIF 

Mô hình nghiên cứu 
Kết luận 

Chỉ số 

mô hình 
Std. β t–value Bootstrap 

CSR  Hài lòng H1 1,00 0,57 12,9*** [0,48; 0,65] Ủng hộ R2
Cam kết= 

0,26 

Q2
Cam kết = 

0,31 

CSR  Tin tưởng H2 1,00 0,54 10,96*** [0,43; 0,63] Ủng hộ 

Hài lòng  Gắn kết H3 1,46 0,37 7,76*** [0,27; 0,46] Ủng hộ 

Hài lòng  Cam kết H4 1,66 0,24 3,9*** [0,13; 0,36] Ủng hộ 

Tin tưởng  Gắn kết H5 1,46 0,28 5,62*** [0,18; 0,37] Ủng hộ 

Tin tưởng  Cam kết H6 1,58 0,15 2,18* [0,01; 0,28] Ủng hộ 

Độ lớn tác động (f2) 
f2

CSR  Hài lòng = 0,48; f2
CSR Tin tưởng = 0,42;  

f2
Hài lòng  Gắn kết = 0.14; f2

Hài lòng  Cam kết = 0,05; 

f2
Tin tưởng  Gắn kết = 0,08; f2

Tin tưởng  Cam kết =0,02 

f2
Gắn kết  Cam kết = 0,05 

Ghi chú: *** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0.05 

Kết quả kiểm định giả thuyết tiếp tục được kiểm 

định với thủ tục Bootstrap với 5.000 mẫu con và xác 

suất 5%. Kết quả cho thấy khoảng giá trị Bootstrap 

của các tác động có ý nghĩa không bao gồm giá trị 

0, cho thấy rằng kết quả kiểm định đáng tin cậy. 

5 THẢO LUẬN 

Mặc dù một vài nghiên cứu trước đây đã giải 

thích mối quan hệ giữa CSR và các biến số liên quan 

đến cảm nhận của nhân viên trong tổ chức, các 

nghiên cứu này thường xem xét các mối quan hệ này 

một cách riêng lẻ. Nghiên cứu này kiểm địnhmối 

quan hệ giữa CSR và sự cam kết với tổ chức thông 

qua sự hài lòng với công việc, sự tin tưởng với tổ 

chức và sự gắn kết với công việc. Kết quả kiểm định 

cho thấy các giả thuyết đều phù hợp và CSR có tác 

động tích cực đến sự hàì lòng và tin tưởng của nhân 

viên với doanh nghiệp trong điều kiện thực tế tại tỉnh 

Tiền Giang. Kết quả của nghiên cứu được thảo luận 

và giải thích cụ thể như sau. Trước tiên, kết quả 

nghiên cứu cho thấy CSR có tác động mạnh đến sự 

hài lòng với công việc và sự tin tưởng của nhân viên 

với doanh nghiệp. Kết quả này phù hợp các nghiên 

cứu trước đây gợi ý rằng hoạt động CSR của doanh 

nghiệp sẽ tạo ra những phản ứng tích cực của nhân 

viên bao gồm sự hài lòng với công việc (Vlachos et 

al., 2013; Barakat et al., 2016) và sự tin tưởng với 

tổ chức (Pivato et al., 2008; Hansen et al., 2011). Lý 

do là vì khi tổ chức thực hiện CSR, nhân viên sẽ cảm 

nhận được vị trí công việc của mình trong tổ chức là 

đáng tự hào và hấp dẫn (Bauman and Skitka, 2012) 

cũng như tin tưởng tổ chức sẽ quan tâm và đối xử 

công bằng với mình với vai trò là một thành phần 

quan trọng trong sự thành công của tổ chức (Dirks 

and Ferrin, 2001). Kết quả nghiên cứu cung cấp 

bằng chứng rằng CSR có tác động tích cực đến hoạt 

động của doanh nghiệp, bao gồm cả sự hài lòng và 

tin tưởng của nhân viên. Hơn nữa, kết quả nghiên 

cứu còn gợi ý rằng hoạt động CSR làm gia tăng vốn 

con người của tổ chức thông qua việc cải thiện sự 

hài lòng và tin tưởng. Như vậy, kết quả cho thấy 

rằng hoạt động CSR mang lại lợi ích cho cả đôi bên 

bao gồm bên hữu quan và tổ chức. Kết quả nghiên 

cứu cung cấp bằng chứng về vai trò quan trọng của 

CSR đối với việc tạo ra các kết quả tích cực cho tổ 

chức như hình thành niềm tin và thái độ của một 

trong những bên hữu quan quan trọng của tổ chức là 

nhân viên. Cụ thể hơn, CSR có tác động tích cực đến 

sự hài lòng với công việc và sự tin tưởng đối với tổ 

chức. Vì vậy, cấp quản lý tổ chức cần tích cực thực 

hiện CSR đối với các bên hữu quan thay vì chỉ tuân 

theo quy định pháp luật. Theo cách này, tổ chức có 

thể đạt được lợi thế cạnh tranh với các tổ chức khác 

trong khi vừa thúc đẩy hình ảnh của chính mình 

cũng như thúc đẩy sự hài lòng cao hơn với công việc 

và sự tin tưởng với tổ chức của nhân viên, từ đó đạt 

được các kết quả tích cực cho tổ chức. Hơn nữa, tổ 

chức cũng cần phải quan tâm đến bên hữu quan khác 

nhau khi thực hiện CSR bao gồm trách nhiệm đối 

với xã hội, môi trường tự nhiên, thế hệ tiếp theo và 

các tổ chức phi chính quyền; đối với nhân viên; đối 

với người tiêu dùng và đối với chính quyền. Sự hiểu 

biết toàn diện hơn về CSR giúp tổ chức có chiến 

lược thực thi CSR hiệu quả hơn và mang lại nhiều 

kết quả tích cực hơn. 

Sự hài lòng của nhân viên đối với công việc và 

sự tin tưởng của nhân viên vào tổ chức có tác động 

tích cực đến sự gắn kết của nhân viên với công việc. 
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Kết quả nghiên cứu cho thấy sự tương đồng với các 

gợi ý trước đây rằng sự gắn kết với công việc thể 

hiện sự hài lòng với công việc được giao (Harter et 

al., 2002) cũng sự tin tưởng vào tổ chức (Lin, 2009). 

Kết quả hàm ý rằng khi nhân viên hài lòng với công 

việc được giao và tin tưởng vào tổ chức, họ sẽ thể 

hiện các thái độ và hành vi tích cực trong công việc, 

làm việc say mê và liên tục công hiến cho tổ chức. 

Tương tự, sự hài lòng đối với công việc và sự tin 

tưởng đối với tổ chức cũng có tác động tích cực đến 

sự cam kết của nhân viên với doanh nghiệp. Kết quả 

này có thể được giải thích dựa trên việc xem sự cam 

kết là phản ứng tình cảm (Allen and Meyer, 1996) 

và phản ứng này càng mạnh mẽ khi nhân viên có 

niềm tin càng lớn vào tổ chức (Heather et al., 2002). 

Do đó, kết quả nghiên cứu ngụ ý rằng sự hài lòng 

với công việc và sự tin tưởng với tổ chức không chỉ 

giúp tổ chức có được sự gắn kết với công việc của 

nhân viên, mà còn đem lại sự cam kết của họ với tổ 

chức. Cũng cần nhấn mạnh rằng, mặc dù nghiên cứu 

này không kiểm định tác động gián tiếp từ CSR đến 

sự gắn kết với công việc và sự cảm kết với tổ chức, 

thông qua hài lòng và tin tưởng, kết quả nghiên cứu 

gợi ý rằng tác động gián tiếp này có thể tồn tại. Kiểm 

định tác động gián tiếp này có thể mang lại những 

hiểu biết sâu và rộng hơn về vài trò của CSR đối với 

cảm nhận và thái độ của nhân viên.Cuối cùng, sự 

gắn kết với công việc có ảnh hưởng tích cực đến sự 

cam kết với doanh nghiệp hàm ý rằng nhân viên có 

sự gắn kết với công việc sẽ cảm thấy môi trường và 

giá trị của tổ chức phù hợp với mục tiêu của bản thân 

và do đó, sẽ thúc đẩy việc hình thành sự cam kết với 

tổ chức (Saks, 2006). Nói cách khác, nhân viên có 

sự gắn kết cao với công việc sẽ hình thành mối quan 

hệ có chất lượng với tổ chức, từ đó hình thành thái 

độ, ý định và hành vi tích cực hơn. Như vậy, nghiên 

cứu đã khám phá mối quan hệ phức tạp giữa CSR và 

các biến số liên quan đến nhân viên bao gồm sự hài 

lòng, sự tin tưởng, sự gắn kết và sự cam kết, từ đó 

hình thành một hiểu biết toàn diện hơn về tác động 

tích cực của CSR đến nhân viên trong tổ chức. Vì 

vậy, doanh nghiệp cần gia tăng sự hài lòng với công 

việc, sự tin tưởng đối với tổ chức và sự gắn kết với 

công việc của nhân viên. Cấp quản lý có thể gia tăng 

sự hài lòng, sự tin tưởng và sự gắn kết của nhân viên 

thông qua việc mang lại cho nhân viên một môi 

trường làm việc tích cực. Cấp quản lý cũng cần phải 

có cơ chế khen thưởng rõ ràng và phù hợp, đồng thời 

có cách thức ghi nhận và khen thưởng nhân viên đạt 

hiệu quả cao trong công việc. Hơn nữa, việc liên tục 

đào tạo và phát triển kĩ năng cho nhân viên cũng là 

một yếu tố giúp gia tăng sự hài lòng của nhân viên. 

Cũng cần nhấn mạnh rằng, sự hài lòng và tin tưởng 

của nhân viên cần được đo lường thường xuyên 

nhằm có sự đánh giá chính xác đối với các chính 

sách của tổ chức. 

6 KẾT LUẬN 

Nghiên cứu này nhằm khám phá mối quan hệ 

giữa CSR và sự gắn kết của nhân viên với tổ chức, 

và vai trò của sự hài lòng với công việc, sự tin tưởng 

đối với tổ chức và sự cam kết với công việc trong 

việc liên kết các biến số này. CSR được giả thuyết 

có tác động đến sự hài lòng và sự tin tưởng và hai 

biến số này có tác động tích cực tạo nên sự gắn kết 

và sự cam kết của nhân viên với doanh nghiệp tại 

tỉnh Tiền Giang. Vì vậy, các nhà quan trị cần quan 

tâm đến thực hiện tốt CSR để tạo động lực và nối 

kết nhân viên với doanh nghiệp. Nghiên cứu này chỉ 

kết luận được tác động của SCR của doanh nghiệp 

đến nhân viên ở một số lĩnh vực, nhưng chưa nghiên 

cứu sâu về các tác động của SCR đến nhân viên theo 

từng loại hình doanh nghiệp. Vì vậy cần có thêm các 

nghiên cứu đánh giá chi tiết về tác động của SCR 

của doanh nghiệp đến sự hài lòng, tin tưởng, liên kết 

và cam kết cho từng loại hình doanh nghiệp và đặc 

biệt là doanh nghiệp tư nhân và doanh nghiệp nhà 

nước tại Tỉnh Tiền Giang. 
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