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TÓM TẮT LUẬN ÁN 

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu về Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN), cơ 

chế tác động của TNXHDN đến hiệu quả làm việc của nhân viên vẫn chưa đạt được 

sự đồng thuận. Nghiên cứu này nhằm phân tích cả tác động trực tiếp và gián tiếp của 

TNXHDN đến hiệu quả làm việc của nhân viên thông qua ba biến trung gian gồm: 

cam kết tổ chức, sự phù hợp cá nhân – tổ chức và sự viên mãn trong công việc; đồng 

thời xem xét vai trò điều tiết của cảm nhận về sự hỗ trợ từ tổ chức. Phương pháp  

nghiên cứu định lượng được sử dụng làm chủ đạo, kết hợp với các kỹ thuật định tính 

ở giai đoạn sơ bộ nhằm hiệu chỉnh thang đo và mô hình. Dữ liệu định tính được thu 

thập thông qua phỏng vấn 14 chuyên gia và thảo luận nhóm với 10 nhân viên. Dữ liệu 

định lượng được khảo sát từ 557 nhân viên làm việc tại các doanh nghiệp Logistics 

vừa và nhỏ, và được phân tích bằng phần mềm SmartPLS. Kết quả cho thấy 

TNXHDN là một cấu trúc bậc hai dạng nguyên nhân, được hình thành từ bốn thành 

phần, trong đó trách nhiệm đối với nhà cung cấp có vai trò nổi bật nhất. Tương tự, 

hiệu quả làm việc của nhân viên cũng là một cấu trúc bậc hai, bao gồm hai thành 

phần, trong đó hiệu quả ngoài vai trò công việc đóng góp mạnh hơn so với hiệu quả 

trong vai trò. Về mối quan hệ giữa các biến, TNXHDN có tác động tích cực đến hiệu 

quả làm việc của nhân viên. Bên cạnh đó, sự phù hợp cá nhân – tổ chức ảnh hưởng 

tích cực đến cả cam kết tổ chức và sự viên mãn của nhân viên. Các kết quả cũng xác 

nhận vai trò trung gian một phần của ba biến này trong mối quan hệ giữa TNXHDN 

và hiệu quả làm việc. Đối với vai trò điều tiết, cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức có ảnh 

hưởng đáng kể đến mối quan hệ giữa TNXHDN, cam kết tổ chức, sự viên mãn và 

hiệu quả làm việc. Tuy nhiên, không tìm thấy bằng chứng về tác động điều tiết có ý 

nghĩa thống kê trong mối quan hệ giữa sự phù hợp cá nhân – tổ chức và hiệu quả làm 

việc. Những phát hiện này góp phần củng cố và mở rộng việc ứng dụng lý thuyết 

Trao đổi xã hội và lý thuyết phù hợp cá nhân – tổ chức trong nghiên cứu TNXHDN, 

đồng thời làm rõ các cơ chế tâm lý thúc đẩy hiệu quả làm việc của nhân viên. Trong 

bối cảnh ngành Logistics chịu nhiều áp lực về vận hành và nguồn lực, nghiên cứu 

cung cấp hàm ý thực tiễn quan trọng, giúp các nhà quản trị xây dựng các chính sách 

phù hợp nhằm nâng cao hiệu quả làm việc và tạo lợi thế cạnh tranh bền vững. 

Từ khóa: Trách nhiệm xã hội, Hiệu quả làm việc, Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức, Logistics 
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ABSTRACT 
 

Although corporate social responsibility (CSR) has been widely studied, its impact 

on employee performance remains inconclusive. This study aims to examine both the 

direct and indirect effects of CSR on employee performance through Organizational 

Commitment, Person–Organization fit, and employee well-being, while also 

considering the moderating role of Perceived Organizational Support. A quantitative 

research approach was primarily employed, complemented by qualitative techniques 

in the preliminary stage to refine the measurement scales and research model. 

Qualitative data were gathered from interviews with 14 experts and two focus groups 

of 10 employees, while quantitative data from 557 employees in small and medium-

sized logistics firms were analyzed using SmartPLS. The results indicate that CSR is 

a second-order formative construct composed of four dimensions, among which CSR 

toward suppliers plays the most prominent role. Similarly, employee performance is 

also a second-order construct consisting of two dimensions, with extra-role 

performance contributing more significantly than in-role performance. CSR has a 

positive impact on employee performance while Person–Organization fit positively 

influences both organizational commitment and employee well-being. The findings 

also confirm the partial mediating roles of these three variables in the relationship 

between CSR and employee performance. Perceived organizational support also 

significantly influences the relationships among CSR, organizational commitment, 

employee well-being, and employee performance. However, no significant 

moderating effect was found in the relationship between Person–Organization fit and 

employee performance. These findings contribute to strengthening and extending the 

application of Social Exchange Theory and Person–Organization Fit Theory in CSR 

research, while also clarifying the psychological mechanisms that drive employee 

performance. In the context of the Logistics industry, which faces considerable 

operational and resource pressures, this study provides important practical 

implications for managers to develop appropriate policies to enhance employee 

performance and achieve sustainable competitive advantage. 

Keywords: Corporate social responsibility, Employeee performance, Perceived 

Organizational Support, Logistics 



 

1 
 

CHƯƠNG 1. GIỚI THIỆU NGHIÊN CỨU 

Chương 1 trình bày các cơ sở dẫn đến việc lựa chọn đề tài và chỉ ra khoảng trống 

nghiên cứu đang tồn tại. Bên cạnh đó, chương giới thiệu mục tiêu và câu hỏi nghiên 

cứu, xác định đối tượng, phạm vi và phương pháp tiếp cận của luận án. Cuối cùng, 

chương làm rõ tính mới cùng ý nghĩa khoa học và thực tiễn của nghiên cứu. 

1.1 Sự cần thiết của đề tài 

1.1.1 Bối cảnh lý thuyết 

Nguồn nhân lực thường được coi là nhân tố then chốt quyết định mức độ thành 

công của tổ chức. Trong bối cảnh kinh tế tri thức, lao động với tri thức và kỹ năng 

chuyên môn ngày càng được doanh nghiệp xem như tài sản vô hình giá trị nhất 

(Holbeche, 2022), vì đây là nền tảng giúp doanh nghiệp nâng cao năng lực cạnh tranh 

và hướng tới phát triển bền vững ở nhiều lĩnh vực (Saha & Rowley, 2015). Ở cấp độ 

tác nghiệp, hiệu quả làm việc của nhân viên (HQLVNV) phản ánh mức độ khai thác 

hiệu quả nguồn lực con người, gắn chặt với khả năng hoàn thành mục tiêu chiến lược 

và đáp ứng kỳ vọng của các bên liên quan (Pattnaik & Pattnaik, 2021). Khi tổ chức đầu 

tư phù hợp cho con người, HQLVNV có xu hướng cải thiện và qua đó góp phần nâng 

cao kết quả hoạt động của doanh nghiệp (Kour & cộng sự, 2019). Vì vậy, câu hỏi “làm 

thế nào để nâng cao HQLVNV” luôn nhận được nhiều quan tâm. Mathis và Jackson 

(2011), Armstrong (2012) gợi ý ba nhóm nhân tố chính gồm: (i) nhân tố thuộc tổ chức 

(hỗ trợ tổ chức, văn hóa đào tạo, văn hóa tổ chức); (ii) nhân tố thuộc công việc (giao 

tiếp, mức độ tự chủ, môi trường làm việc); và (iii) nhân tố thuộc cá nhân (động lực nội 

tại, tính năng động, khả năng thích nghi, mức độ cam kết). Bên cạnh các yếu tố truyền 

thống, nhiều nghiên cứu gần đây tiếp tục bổ sung các nhân tố mới nhằm phản ánh áp 

lực cạnh tranh ngày càng gia tăng của nền kinh tế hiện đại (Diamantidis & Chatzoglou, 

2019). 

Trong quản trị tổ chức, trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN) ngày 

càng được nhìn nhận như một hướng tiếp cận đổi mới, có khả năng tạo thêm giá trị 

cho các chương trình quản trị hiệu quả làm việc. Dù một số nghiên cứu cho rằng triển 

khai TNXHDN có thể làm gia tăng chi phí (Brammer & cộng sự, 2006; Kao & cộng 

sự, 2018) khiến doanh nghiệp do dự, Collier & Esteban (2007) lập luận rằng doanh 
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nghiệp khó thuyết phục các bên liên quan về mức độ nghiêm túc đối với TNXHDN 

nếu không chứng minh được các chính sách được thực thi nhất quán và tạo ra kết quả 

xã hội, môi trường và đạo đức như mong đợi. Thực tiễn cũng cho thấy việc thiếu 

minh bạch có thể gây tổn hại lớn đến uy tín doanh nghiệp: năm 2024, Cummins Inc. 

(Mỹ) bị phạt 1,675 tỷ USD vì gian lận kiểm soát khí thải (VnExpress, 2024); tại Việt 

Nam, đầu năm 2025, Clark Material Handling Việt Nam bị xử phạt do vi phạm môi 

trường trong sản xuất thiết bị Logistics (Báo Hải Phòng, 2025). Những sự kiện này 

không chỉ đặt ra vấn đề đạo đức và tuân thủ, mà còn gợi mở câu hỏi về cách các vi 

phạm trách nhiệm xã hội tác động đến niềm tin, thái độ, hành vi và đặc biệt là hiệu 

quả làm việc của nhân viên. Theo Marić và cộng sự (2021) và Chang (2015), cần tiếp 

tục mở rộng nghiên cứu TNXHDN theo hướng làm rõ tác động đến nhân viên (thái 

độ, hành vi), từ đó liên hệ tới kết quả hoạt động và lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp 

trong bối cảnh hiện nay. 

Vậy TNXHDN có thực sự cải thiện hiệu quả làm việc của nhân viên trong doanh 

nghiệp hay không? So với nhiều yếu tố truyền thống ảnh hưởng tới HQLVNV, 

TNXHDN được kỳ vọng tạo ra cơ chế “đáp trả” thông qua trao đổi xã hội gián tiếp: 

khi nhận thấy doanh nghiệp có hành vi và ý định tích cực, nhân viên có xu hướng phản 

hồi bằng các thái độ và hành vi thuận lợi (He & cộng sự, 2022). Ở góc độ chiến lược, 

tăng cường tham gia vào TNXHDN có thể được xem như khoản đầu tư vào tài sản vô 

hình, qua đó cải thiện kết quả kinh doanh (Ikram & cộng sự, 2020) và nâng cao hiệu 

quả làm việc của người lao động (Wang & cộng sự, 2022; Donia & cộng sự, 2017). Do 

đó, nhiều nghiên cứu đã xem xét vai trò của TNXHDN ở cả cấp độ doanh nghiệp (tác 

động tới hiệu quả hoạt động) (Marić & cộng sự, 2021; Yang & Jiang, 2023) lẫn cấp độ 

vi mô (tác động tới thái độ và hành vi nhân viên) (Rupp & cộng sự, 2018; Zhao & cộng 

sự, 2020; He & cộng sự, 2022; Kim & cộng sự, 2021). 

Dựa trên các khuôn khổ lý thuyết như Thuyết trao đổi xã hội (Blau, 1964), 

Thuyết các bên liên quan (Freeman, 1984) và Thuyết nhận diện xã hội (Tajfel, 1974), 

nhiều nghiên cứu ghi nhận TNXHDN có tác động trực tiếp tích cực tới hiệu quả làm 

việc của nhân viên (Sun & Yu, 2015; Aftab & cộng sự, 2022; Tarigan & cộng sự, 

2021; Thuy & Lan, 2024). Tuy nhiên, bằng chứng thực nghiệm chưa hoàn toàn thống 

nhất như Lin-Hi và cộng sự (2022) cho thấy TNXHDN nội bộ có thể làm giảm chất 
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lượng làm việc của lao động phổ thông tại Trung Quốc. Bên cạnh hiệu ứng trực tiếp, 

các nghiên cứu cũng làm rõ nhiều cơ chế trung gian trong quan hệ TNXHDN - 

HQLVNV như: nhận dạng tổ chức (Shin & cộng sự, 2016; Guo & cộng sự, 2024; He 

& cộng sự, 2019), cam kết tổ chức (Edwards & Kudret, 2017; Loor-zambrano & cộng 

sự, 2022; Bizri & cộng sự, 2021), gắn kết công việc/nhân viên (Ahmad & cộng sự, 

2022; Ali & cộng sự, 2020; Wu & cộng sự, 2022), hành vi công dân tổ chức (Trivellas 

& cộng sự, 2019), ý nghĩa công việc (Cao & cộng sự, 2022), hài lòng công việc (Story 

& Castanheira, 2019), sự viên mãn (Kim & cộng sự, 2022) hay hành vi xanh (He & 

cộng sự, 2020). Dù vậy, các bằng chứng về “toàn bộ chuỗi cơ chế” kết hợp các yếu 

tố tâm lý, thái độ và hành vi của nhân viên vẫn còn hạn chế (Bizri & cộng sự, 2021; 

Story & Neves, 2015). Trên cơ sở đó, nghiên cứu này tích hợp đồng thời các biến 

trung gian tiềm năng để làm rõ hơn cơ chế tác động giữa TNXHDN và HQLVNV 

trong những bối cảnh khác nhau, đáp ứng các lời kêu gọi nghiên cứu của Maneethai 

và cộng sự (2024), Kim và Keane (2023) và Lin-Hi và cộng sự (2022). 

Cam kết của nhân viên với tổ chức phản ánh mong muốn bền bỉ nhằm duy trì 

một mối quan hệ có giá trị (Moorman & cộng sự, 1992). Theo quan điểm trao đổi xã 

hội (Blau, 1964), cá nhân có xu hướng gắn bó với một tổ chức khi họ nhận thấy lợi 

ích thu được là đáng kể; lợi ích càng lớn thì động cơ duy trì quan hệ càng mạnh. Vì 

vậy, để gia tăng cam kết, tổ chức cần tạo ra các giá trị và lợi ích thiết thực cho người 

lao động. Khi nhân viên đánh giá các chính sách TNXHDN là tích cực và mang lại 

lợi ích, họ có xu hướng cam kết với tổ chức cao hơn (Lin-Hi & cộng sự, 2022; Story 

& Castanheira, 2019). Nhiều nghiên cứu cũng cho thấy cam kết có liên hệ thuận chiều 

mạnh với hiệu quả làm việc (Abdullah & cộng sự, 2021; Wayoi & cộng sự, 2021; 

Brachle & Waples, 2023). Cam kết của chủ doanh nghiệp đối với TNXHDN có thể 

truyền cảm hứng khiến nhân viên nỗ lực hơn, làm việc năng suất hơn và chú trọng 

chất lượng (Bhattacharya & cộng sự, 2008). Tuy nhiên, tài liệu hiện có vẫn khuyến 

nghị cần thêm bằng chứng thực nghiệm để làm rõ ảnh hưởng của TNXHDN tới cam 

kết, một chỉ báo quan trọng dự báo ý định nghỉ việc và hiệu quả làm việc (Farooq & 

cộng sự, 2019; Gond & cộng sự, 2017). Do đó, nghiên cứu này tập trung kiểm định 

vai trò của cam kết tình cảm của nhân viên như một cơ chế trung gian giữa TNXHDN 

và HQLVNV, theo các gợi ý của Kim và Kim (2021), Story và Castanheira (2019), 
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đồng thời đối chiếu và mở rộng các kết quả của Bizri và cộng sự (2021), Edwards và 

Kudret (2017). 

Các chính sách quản trị của doanh nghiệp có thể định hình thái độ và hành vi 

của người lao động theo cả hướng trực tiếp và gián tiếp thông qua các quá trình xã 

hội - tâm lý. Một cơ chế then chốt nổi bật là sự phù hợp cá nhân - tổ chức 

(SPHCNTC), hay mức độ tương thích mà nhân viên cảm nhận giữa bản thân và tổ 

chức, xuất hiện khi tối thiểu một bên đáp ứng được kỳ vọng của bên kia, hoặc hai bên 

chia sẻ các đặc điểm/giá trị nền tảng tương đồng, hoặc đồng thời cả hai điều kiện 

(Kristof, 1996). Việc hình thành và phát triển cảm nhận “phù hợp” đã trở thành chủ 

đề trung tâm trong cả nghiên cứu và thực tiễn quản trị, bởi khi được nuôi dưỡng đúng 

cách, SPHCNTC thường dẫn tới thái độ và hành vi tích cực của nhân viên (Miller & 

Youngs, 2021; Hudson & cộng sự, 2017; Valentine & Godkin, 2017). Những câu hỏi 

như: giá trị tổ chức theo đuổi có tương đồng với giá trị của nhân viên hay không, mức 

độ nhận thức về giá trị đó có nhất quán giữa các nhóm nhân viên, và đâu là hành vi 

tổ chức tạo cảm giác tương thích đều rất đáng lưu ý. Vì vậy, trong nghiên cứu này, 

SPHCNTC được đặt vào vai trò trung gian để kiểm tra cơ chế “phù hợp về giá trị” 

trong mối liên hệ giữa TNXHDN và HQLV. Khi chính sách và thực tiễn TNXHDN 

phản ánh những giá trị tích cực của tổ chức, nhận thức của nhân viên về các giá trị đó 

trở thành cơ sở để họ đánh giá mức độ phù hợp, từ đó thúc đẩy viên mãn trong công 

việc, củng cố cam kết và nâng cao hiệu quả làm việc. Đây cũng là một trong những 

nghiên cứu sớm kiểm định cơ chế trung gian SPHCNTC trong quan hệ TNXHDN - 

HQLVNV tại bối cảnh một quốc gia đang phát triển. 

Viên mãn trong công việc và cuộc sống là một mục tiêu mà phần lớn người 

lao động hướng tới (Zheng & cộng sự, 2015), đồng thời là mối quan tâm quan trọng 

của nhà quản trị trong định hướng phát triển bền vững (Ochoa & cộng sự, 2019). Khi 

nhân viên dành nhiều nỗ lực và nguồn lực cá nhân cho tổ chức, tổ chức cần đáp ứng 

các nhu cầu của họ thông qua điều kiện làm việc, nguồn lực hỗ trợ và chính sách quản 

trị nhân sự phù hợp (Kowalski & Loretto, 2017). Dù sự viên mãn đã được thảo luận 

rộng rãi trong nghiên cứu tổ chức (Panneerselvam & Raya, 2017; Hu & cộng sự, 

2019; Aloini & cộng sự, 2022; Mai Thị Mỹ Quyên & cộng sự, 2022), các nghiên cứu 

xem xét vai trò của sự viên mãn trong mối liên hệ TNXHDN - hiệu quả làm việc vẫn 
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còn tương đối ít (Maminiaina & cộng sự, 2024). Đặc biệt, nhiều nghiên cứu trước 

chưa làm rõ được cơ chế mà TNXHDN tác động đến sự viên mãn (Su & Swanson, 

2019), và các khía cạnh của TNXHDN cũng chưa được xem xét đầy đủ để kết luận 

tác động tích cực/tiêu cực tới viên mãn cũng như các yếu tố tâm lý - hành vi liên quan 

(Kim & Kim, 2021). Vì vậy, nghiên cứu này tiếp tục đưa “Sự viên mãn” vào mô hình 

ở vai trò trung gian nhằm củng cố các gợi ý của Maminiaina và cộng sự (2024), đồng 

thời khắc phục hạn chế về bối cảnh và phương pháp trong nghiên cứu Kim và cộng 

sự (2022) về ảnh hưởng của viên mãn đến hiệu quả làm việc và hưởng ứng lời kêu 

gọi của Guzzo và cộng sự (2020) về việc làm rõ cơ chế TNXHDN - sự viên mãn nhân 

viên. 

Theo Thuyết trao đổi xã hội, nhân viên có xu hướng thiết lập quan hệ trao đổi 

với tổ chức khi họ cảm nhận được sự tự chủ trong công việc và mức độ hỗ trợ mà tổ 

chức dành cho mình (cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức - CNHTTC) (Blau, 1964). Ở vai trò 

“nhà cung cấp”, tổ chức có thể phân bổ nguồn lực và thông tin để giúp nhân viên giải 

quyết xung đột liên quan đến công việc, đồng nghiệp, gia đình, cũng như cung cấp 

công cụ và điều kiện hỗ trợ thực hiện nhiệm vụ. Khi CNHTTC ở mức cao, nhân viên 

thường phản hồi bằng sự hài lòng lớn hơn, nỗ lực cao hơn và kết quả làm việc tốt hơn 

(Eisenberger & Stinglhamber, 2011). Các nghiên cứu trước đây chủ yếu tập trung vào 

tác động trực tiếp hoặc trung gian của CNHTTC đối với các kết quả như hiệu quả 

làm việc, cam kết, ý định nghỉ việc (Sabir & cộng sự, 2022; Stofberg & cộng sự, 

2022; Nargotra & Sarangal, 2023), cũng như mối liên hệ với TNXHDN (Hameed & 

cộng sự, 2019; Wang & cộng sự, 2024). Trong bối cảnh đặc thù của nhân viên 

Logistics, với cường độ làm việc cao và nhu cầu thích ứng liên tục, nhất là tại các nền 

kinh tế tăng trưởng nhanh như Việt Nam, một số yếu tố thuộc tổ chức có thể kiểm 

soát (như hỗ trợ tổ chức) cần được xem xét sâu hơn. Trong đó, CNHTTC không chỉ 

đóng vai trò là một yếu tố tác động trực tiếp, mà còn có thể làm thay đổi cường độ và 

hướng tác động của các yếu tố tâm lý – tổ chức đến hiệu quả làm việc của nhân viên. 

Do đó, nghiên cứu này kiểm định CNHTTC như một biến điều tiết, nhằm làm rõ vai 

trò của nó trong các mối quan hệ tác động từ TNXHDN, cam kết, SPHCNTC và sự 

viên mãn đến HQLVNV. 
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Việc đồng thời đưa vào các biến trung gian (cam kết tình cảm, sự viên mãn và 

sự phù hợp cá nhân - tổ chức) cùng CNHTTC ở vai trò điều tiết giúp nghiên cứu đóng 

góp trực tiếp vào khoảng trống của các tổng quan về quan hệ TNXHDN - HQLVNV. 

Chẳng hạn, Onkila và Sarna (2022) nhấn mạnh nhu cầu mở rộng các khám phá nhằm 

hiểu rõ khác biệt cá nhân trước các sáng kiến TNXHDN; Yassin và Beckmann (2024) 

cũng cho rằng nhận thức của nhân viên về động cơ TNXHDN của tổ chức vẫn còn 

hạn chế. Hơn nữa, mối liên hệ TNXHDN với hiệu quả làm việc chưa đạt sự đồng 

thuận do các kết quả thực nghiệm trái chiều (Edwards và Kudret, 2017; Story và 

Castanheira, 2019; Bizri & cộng sự, 2021), đặt ra yêu cầu cần thêm các nghiên cứu 

chuyên sâu để củng cố kết luận. Đáng chú ý, dù nghiên cứu quốc tế khá phong phú 

nhưng số lượng nghiên cứu về TNXHDN ở các quốc gia mới nổi, đặc biệt tại Việt 

Nam vẫn còn ít (Bui, 2023; Nguyen & cộng sự, 2022; Hoàng Thị Phương Thảo và 

Nguyễn Kiều Việt Như, 2021). Trong khi đó, vai trò của ngành Logistics ngày càng 

tăng cả ở Việt Nam và toàn cầu, nên việc phát triển thêm bằng chứng về TNXHDN 

và HQLVNV trong ngành này là cần thiết nhằm nâng cao tính khái quát và tạo cơ sở 

đề xuất các chính sách quản trị có giá trị thực tiễn. 

1.1.2 Bối cảnh thực tiễn  

Việt Nam đang bước vào giai đoạn chuyển đổi mạnh mẽ dưới tác động của 

Cách mạng công nghiệp 4.0 và chuyển đổi số, qua đó làm thay đổi sâu sắc đời sống 

kinh tế - xã hội. Trong bối cảnh liên thông ngày càng lớn, các lĩnh vực kinh tế buộc 

phải thích nghi và kết nối, giảm dần lợi thế của sự “tách biệt” giữa các ngành. Chuỗi 

cung ứng nói chung và Logistics nói riêng là nhóm lĩnh vực chịu ảnh hưởng rõ nét. 

Theo cách tiếp cận hiện đại, Logistics là quá trình tổ chức và quản trị dòng chảy hàng 

hóa từ nguồn cung, qua khâu sản xuất đến điểm tiêu dùng sao cho hiệu quả, tiết kiệm 

chi phí và vẫn bảo đảm chất lượng dịch vụ cung ứng cho khách hàng (Đặng Đình Đào 

& cộng sự, 2024). Về phân loại doanh nghiệp, Nghị định 80/2021/NĐ-CP quy định 

DNVVN thuộc khu vực dịch vụ được phân nhóm theo số lao động tham gia bảo hiểm 

xã hội, tổng doanh thu và tổng nguồn vốn: doanh nghiệp siêu nhỏ dưới 10 lao động, 

doanh thu dưới 10 tỷ đồng và vốn dưới 3 tỷ đồng; doanh nghiệp nhỏ dưới 50 lao 

động, doanh thu dưới 100 tỷ đồng và vốn dưới 50 tỷ đồng; doanh nghiệp vừa dưới 

100 lao động, doanh thu dưới 300 tỷ đồng và vốn dưới 100 tỷ đồng. Thực tế, doanh 
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nghiệp Logistics tại Việt Nam chủ yếu có quy mô vừa và nhỏ, chiếm gần 95% và gia 

tăng liên tục về số lượng; đến đầu năm 2024 đạt 30.436 doanh nghiệp (Bộ Công 

Thương, 2024). 

Những năm gần đây, ngành Logistics ghi nhận đà tăng trưởng liên tục. Năm 

2022, tổng khối lượng hàng hóa vận chuyển vượt 2 tỷ tấn, tăng 23,7% so với năm 

2021 (Bộ Tài chính, 2023). Trong tháng 01/2023, khối lượng hàng hóa vận chuyển 

nội địa đạt khoảng 202,77 triệu tấn, tăng 5,4% so với tháng trước và tăng 16,2% so 

với cùng kỳ năm 2022 (Bộ Công Thương, 2023). Số liệu cập nhật cho thấy 4 tháng 

đầu năm 2025 đạt 949,07 triệu tấn, tăng 14,71% so với cùng kỳ năm 2024 (Bộ Công 

Thương, 2025). Về triển vọng dài hạn, dự báo đến năm 2035 Logistics có thể đóng 

góp 6%-8% GDP với tốc độ tăng trưởng 15%-20%/năm; đến năm 2045, tỷ trọng dự 

kiến 12%-15% GDP và tăng trưởng 10%-12%/năm (VLA, 2025). Những con số này 

hàm ý tiềm năng phát triển lớn, đồng thời đặt ra yêu cầu tăng cường đầu tư nguồn 

lực, đặc biệt là nhân lực, để đáp ứng nhu cầu thực tiễn. Trong doanh nghiệp Logistics, 

nhân viên giữ vai trò trọng yếu trong việc bảo đảm hiệu quả kinh doanh và năng lực 

tham gia chuỗi cung ứng toàn cầu một cách chủ động, bền vững. Do đó, hiệu quả hoạt 

động của doanh nghiệp phụ thuộc đáng kể vào HQLVNV. Mặt khác, HQLVNV chịu 

tác động bởi nhiều yếu tố nội tại và ngoại vi; có thể quy về ba nhóm: (i) môi trường 

làm việc (điều kiện làm việc, cơ sở vật chất, công cụ hỗ trợ); (ii) chính sách nhân sự 

(đãi ngộ, hỗ trợ của tổ chức); và (iii) yếu tố thuộc cá nhân nhân viên (trải nghiệm, 

gắn kết, viên mãn, v.v.). 

Bên cạnh áp lực từ nhu cầu Logistics tăng nhanh, ngành Logistics Việt Nam 

còn đối diện cạnh tranh gay gắt và các yêu cầu ngày càng cao về trách nhiệm xã hội. 

Tính đến tháng 4/2025, số doanh nghiệp giải thể đạt 309, tăng 35,5% so với cùng kỳ; 

trong đó hiệu quả hoạt động kém được xem là một nguyên nhân quan trọng (Bộ Công 

Thương, 2025). Báo cáo Năng suất lao động Việt Nam 2018-2022 của Tổng cục 

Thống kê (2024) cho thấy năng suất lao động ngành vận tải và kho bãi giảm từ 168,85 

nghìn đồng năm 2018 xuống 143,92 nghìn đồng năm 2022, thấp hơn đáng kể so với 

mức bình quân cả nước (109.685,8 nghìn đồng năm 2022). Điều này gợi ý rằng dù 

ngành sử dụng khoảng 3,77% lực lượng lao động xã hội (Tổng cục Thống kê, 2024), 

hiệu quả làm việc vẫn còn hạn chế. Đồng thời, số liệu Bộ Công thương (2024) cũng 
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chỉ ra nhu cầu nhân lực Logistics tăng trung bình 15%/năm, nhưng chỉ khoảng 35% 

lao động được đào tạo chuyên môn. Vì vậy, cần nghiên cứu các nhân tố ảnh hưởng 

đến HQLVNV, yếu tố then chốt giúp doanh nghiệp nâng năng suất lao động và củng 

cố lợi thế cạnh tranh. 

Từ góc độ môi trường, UNECE (2021) ước tính tại các quốc gia phát triển, 

phát thải CO2 của lĩnh vực vận tải chiếm khoảng 30%, còn ở phạm vi toàn cầu vào 

khoảng 23% tổng phát thải do con người tạo ra. Tại Việt Nam, dịch vụ Logistics cũng 

đang dịch chuyển theo hướng hiện đại như Logistics xanh và Logistics thông minh 

nhằm giảm tác động tiêu cực tới con người và môi trường. Tuy nhiên, việc doanh 

nghiệp chú trọng TNXHDN có thực sự nâng cao hiệu quả hoạt động và hiệu quả làm 

việc của nhân viên vẫn là vấn đề còn tranh luận. Trên thực tế, nhiều doanh nghiệp ở 

Việt Nam đã khai thác TNXHDN như một cách thức gia tăng lợi thế cạnh tranh, chủ 

yếu ở các doanh nghiệp lớn (Abbott, HSBC, Honda Việt Nam, Vinamilk). Tuy nhiên, 

các DNVVN trong ngành Logistics, vốn chiếm tỷ trọng chủ đạo, lại đối mặt với 

những hạn chế về nguồn lực, hệ thống quản trị chưa hoàn thiện và mức độ chính thức 

hóa thấp, khiến việc triển khai TNXHDN thường mang tính ngắn hạn, phi cấu trúc 

và phụ thuộc nhiều vào nhận thức của chủ doanh nghiệp. Đồng thời, mối quan hệ lao 

động mang tính cá nhân cao trong DNVVN có thể làm thay đổi cách thức nhân viên 

cảm nhận và phản ứng với TNXHDN so với bối cảnh doanh nghiệp lớn. Thực tế cũng 

cho thấy trong phần lớn doanh nghiệp Logistics, vai trò của TNXHDN đối với cam 

kết tổ chức, SPHCNTC và sự viên mãn của nhân viên chưa được triển khai hiệu quả. 

Do đặc thù công việc đòi hỏi năng suất và khả năng thích ứng cao, việc nghiên cứu 

mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV trong ngành Logistics có ý nghĩa quan 

trọng. Khi nhân viên nhận thức rõ giá trị của TNXHDN và cảm thấy phù hợp với tổ 

chức, họ có thể hình thành các thay đổi tích cực dẫn tới cải thiện kết quả công việc. 

Đồng thời, nếu chiến lược TNXHDN được thiết kế và thực thi hiệu quả trong bối 

cảnh cạnh tranh và biến động nhu cầu thị trường, doanh nghiệp có thể nâng cao hình 

ảnh, tăng sự hài lòng và cam kết của nhân viên, qua đó cải thiện trực tiếp hiệu quả 

công việc và xây dựng lợi thế cạnh tranh bền vững. Vì vậy, tiếp cận TNXHDN trong 

mối quan hệ với HQLVNV có thể cung cấp gợi ý quản trị hữu ích giúp doanh nghiệp 

Logistics duy trì và phát triển ổn định. 
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Từ các lập luận về sự cần thiết của đề tài ở cả phương diện lý thuyết lẫn thực 

tiễn, nghiên cứu tập trung phân tích vai trò của cam kết nhân viên, sự phù hợp cá nhân 

- tổ chức, sự viên mãn và cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong mối quan hệ giữa 

TNXHDN và HQLVNV tại các doanh nghiệp Logistics vừa và nhỏ. Trên cơ sở đó, 

luận án hướng tới đề xuất những đóng góp có cơ sở cho cả lý luận và thực tiễn quản 

trị. 

1.2 Khoảng trống nghiên cứu 

Dựa trên các phân tích tại Mục 1.1.1 và tổng quan tài liệu ở Mục 2.3, một số 

khoảng trống nghiên cứu đã được xác định và trình bày dưới đây. 

Thứ nhất, các nghiên cứu hiện tại chưa làm rõ đầy đủ cơ chế tác động gián tiếp 

của TNXHDN đến hiệu quả làm việc thông qua vai trò trung gian của Sự phù hợp cá 

nhân - tổ chức. Dù đã có những nghiên cứu xem xét SPHCNTC như một biến trung 

gian trong quan hệ giữa TNXHDN với hài lòng công việc (Hudson & cộng sự, 2017) 

hay hành vi liên quan môi trường làm việc (Duarte & Mouro, 2022), nhưng cơ chế 

này vẫn chưa được giải thích thỏa đáng khi đặt trong quan hệ TNXHDN - HQLVNV. 

Donia và cộng sự (2019) chủ yếu xem xét tác động gián tiếp thông qua thái độ công 

việc, trong khi ảnh hưởng trực tiếp của SPHCNTC đến HQLVNV chưa được làm rõ. 

Dưới góc độ Lý thuyết trao đổi xã hội, TNXHDN có thể được xem như một tín hiệu 

tích cực từ tổ chức, kích hoạt phản ứng đáp lại của nhân viên; tuy nhiên, quá trình 

chuyển hóa tín hiệu này thành hiệu quả làm việc cần được lý giải sâu hơn thông qua 

mức độ phù hợp giữa cá nhân và tổ chức theo Lý thuyết sự phù hợp cá nhân – tổ chức. 

Vì vậy, nghiên cứu này hướng tới kiểm định và làm sáng tỏ vai trò trung gian của 

SPHCNTC trong mối liên hệ giữa TNXHDN và HQLVNV, đáp ứng lời kêu gọi của 

Subramanian và cộng sự (2022) về việc mở rộng nghiên cứu các yếu tố thúc đẩy “phù 

hợp” nhằm dự báo cảm xúc, hiệu quả làm việc và mức độ gắn kết tổ chức. 

Thứ hai, vẫn còn thiếu các nghiên cứu khai thác sâu vai trò điều tiết của “Cảm 

nhận sự hỗ trợ tổ chức” trong các mối quan hệ liên quan đến TNXHDN và hiệu quả 

làm việc. Trên cơ sở các đề xuất về việc bổ sung biến điều tiết trong nghiên cứu 

TNXHDN - HQLVNV (Ali & cộng sự, 2020; Gullifor & cộng sự, 2023; Castro-

González & cộng sự, 2023; Wang & cộng sự, 2024), nghiên cứu này phát triển 
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CNHTTC như một yếu tố điều tiết trong quan hệ giữa TNXHDN, các biến trung gian 

(cam kết, SPHCNTC, sự viên mãn) và HQLVNV, phù hợp với gợi ý của Hur và cộng 

sự (2021) và Cao và cộng sự (2022). Về mặt lý thuyết, hỗ trợ tổ chức có thể thúc đẩy 

tính chủ động và động lực làm việc của nhân viên (Hur & cộng sự, 2021). Dù nhiều 

nghiên cứu khẳng định tác động tích cực của CNHTTC (Stofberg & cộng sự, 2022; 

Nargotra & Sarangal, 2023), khía cạnh “điều tiết” của biến này vẫn ít được khai thác. 

Theo Lý thuyết trao đổi xã hội, cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức có thể đóng vai trò như 

một điều kiện tăng cường hoặc suy giảm mức độ “đáp lại” của nhân viên đối với 

TNXHDN, qua đó ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc. Do đó, nghiên cứu nhằm bổ 

sung bằng chứng thực nghiệm về vai trò điều tiết của CNHTTC trong các mối quan 

hệ giữa TNXHDN, cam kết, SPHCNTC, sự viên mãn và hiệu quả làm việc. 

Thứ ba, một khoảng trống đáng kể nằm ở bối cảnh ngành Logistics: dù có 

nhiều nghiên cứu về TNXHDN và hiệu quả làm việc trong các ngành khác, các nghiên 

cứu trong lĩnh vực Logistics chưa được tìm thấy (xem Phụ lục 1). Điều này mở ra cơ 

hội để vận dụng và kiểm định các lập luận lý thuyết về TNXHDN trong bối cảnh đặc 

thù của Logistics, nơi cam kết, SPHCNTC và sự viên mãn có thể đóng vai trò quan 

trọng trong cải thiện hiệu quả làm việc. Lin-Hi và cộng sự (2022), Kim và Keane 

(2023) và Maneethai và cộng sự (2024) cũng kêu gọi tiếp tục làm rõ cơ chế TNXHDN 

- HQLVNV, đặc biệt khi so sánh giữa các ngành nghề và bối cảnh quốc gia khác 

nhau. 

Từ các khoảng trống nêu trên, nghiên cứu tiếp tục khám phá cơ chế tác động 

của TNXHDN đến HQLVNV bằng cách mở rộng mô hình theo hướng bổ sung các 

biến trung gian và biến điều tiết, nhằm diễn giải toàn diện hơn các kênh tác động 

trong bối cảnh nghiên cứu mới. Cụ thể, luận án kiểm định đồng thời các vai trò của 

cam kết nhân viên với tổ chức, SPHCNTC và sự viên mãn như các cơ chế trung gian 

trong quan hệ TNXHDN - HQLVNV. 

1.3 Mục tiêu nghiên cứu  

1.3.1 Mục tiêu nghiên cứu tổng quát  

Nghiên cứu hướng đến phân tích cơ chế ảnh hưởng của TNXHDN đến 

HQLVNV thông qua các yếu tố trung gian (cam kết nhân viên, SPHCNTC, sự viên 
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mãn) và điều tiết (Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức). Mô hình được kiểm định trong bối 

cảnh các doanh nghiệp Logistics tại Việt Nam, từ đó đề xuất các gợi ý và giải pháp 

giúp doanh nghiệp tăng cường TNXHDN và thúc đẩy các yếu tố tâm lý - tổ chức liên 

quan nhằm nâng cao HQLVNV. 

1.3.2 Mục tiêu cụ thể 

Từ mục tiêu nghiên cứu tổng quát, nghiên cứu này đưa ra 5 mục tiêu chính như sau: 

Mục tiêu cụ thể 1: Đánh giá sự tác động của Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp đến Hiệu 

quả làm việc nhân viên. 

Mục tiêu cụ thể 2: Đánh giá vai trò trung gian của Cam kết nhân viên, Sự phù hợp 

cá nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên trong mối quan hệ tác động của TNXHDN 

đến HQLVNV. 

Mục tiêu cụ thể 3: Đánh giá tác động điều tiết của cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đến 

mối quan hệ giữa Cam kết nhân viên, Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, TNXHDN, Sự 

viên mãn nhân viên và HQLVNV.  

Mục tiêu cụ thể 4: Đánh giá sự tác động của Sự phù hợp cá nhân-tổ chức đến Cam 

kết nhân viên, Sự viên mãn nhân viên. 

Mục tiêu cụ thể 5: Đề xuất các hàm ý lý thuyết và thực tiễn đến doanh nghiệp trong 

việc thúc đẩy các chính sách TNXHDN, Cam kết nhân viên, Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, 

Sự viên mãn, Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức từ đó gia tăng HQLVNV. 

1.4 Câu hỏi nghiên cứu 

Nhằm làm rõ mục tiêu nghiên cứu cụ thể tại mục 1.3.2, các câu hỏi nghiên cứu được 

đặt ra là: 

Câu hỏi 1: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp có tác động như thế nào đến Hiệu quả 

làm việc nhân viên? 

Câu hỏi 2: Cam kết nhân viên, Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên 

làm trung gian mối quan hệ giữa TNXHDN đến HQLVNV như thế nào? 



 

12 
 

Câu hỏi 3: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức điều tiết mối quan hệ giữa Cam kết nhân viên, 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, TNXHDN, Sự viên mãn nhân viên và HQLVNV như 

thế nào? 

Câu hỏi 4: Sự phù hợp cá nhân-tổ chức có tác động như thế nào đến Cam kết nhân 

viên, Sự viên mãn nhân viên? 

Câu hỏi 5: Các hàm ý lý thuyết và thực tiễn nào được đưa ra từ kết quả kiểm định 

mô hình nghiên cứu? 

1.5. Đối tượng và Phạm vi nghiên cứu 

1.5.1 Đối tượng  

  Đối tượng của nghiên cứu: Nghiên cứu tập trung xem xét tác động của 

TNXHDN đến hiệu quả làm việc của nhân viên, cụ thể: tác động trực tiếp của 

TNXHDN đến HQLVNV, tác động gián tiếp thông qua các biến trung gian gồm cam 

kết nhân viên, sự phù hợp cá nhân – tổ chức, sự viên mãn dưới sự điều tiết của vai trò 

cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức, tác động của sự phù hợp cá nhân-tổ chức đến cam kết 

nhân viên và sự viên mãn. 

  Đối tượng khảo sát: các nhân viên đang làm việc toàn thời gian trong các doanh 

nghiệp vừa và nhỏ (DNVVN) ngành Logistics tại Việt Nam. Nghiên cứu sử dụng tiêu 

chí phân loại DNVVN trong lĩnh vực thương mại và dịch vụ theo Nghị định 

80/2021/NĐ-CP, dựa trên số lao động tham gia BHXH và quy mô doanh thu. 

1.5.2 Phạm vi nghiên cứu  

Phạm vi về nội dung: Nghiên cứu tập trung xem xét TNXHDN và hiệu quả 

làm việc của nhân viên trong bối cảnh các DNVVN ngành Logistics tại Việt Nam, 

đồng thời xem xét vai trò của các yếu tố liên quan gồm cam kết nhân viên, sự phù 

hợp cá nhân – tổ chức, sự viên mãn và cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trên cơ sở các lý 

thuyết nền phù hợp. Về khía cạnh thực tiễn, nghiên cứu đo lường các nội dung trên 

dựa trên cảm nhận của nhân viên, không xem xét các chỉ tiêu hiệu quả ở cấp độ tổ 

chức như kết quả tài chính hay hiệu quả kinh doanh tổng thể. 

  Phạm vi thời gian: Nghiên cứu được thực hiện thông qua số liệu sơ cấp thu 

thập trong năm 2023 – 2024, các dữ liệu thứ cấp được sử dụng trong bài được tổng 
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hợp từ các báo cáo hoạt động năm 2022, 2023, 2024, 2025 của Trung tâm Thông tin 

Công nghiệp và Thương mại (Logistics Việt Nam) thuộc Bộ Công thương, dữ liệu 

2024 của Tổng cục Thống kê, dữ liệu 2025 của Hiệp hội Doanh nghiệp Dịch vụ 

Logistics Việt Nam (VLA). 

  Phạm vi không gian: Nghiên cứu thực hiện tại các DNVVN ngành Logistics 

đại diện cho các khu vực Bắc, Trung, Nam tại Việt Nam.  

   Phạm vi ngành nghề: nghiên cứu lựa chọn ngành Logistics. Đây là lĩnh vực 

có tốc độ tăng trưởng nhanh, dự tính đến năm 2035, Logistics có tốc độ tăng trưởng 

15%–20%/năm; đến 2045, tăng trưởng 10%–12%/năm (VLA, 2025). Bên cạnh sự 

mở rộng về quy mô, nhu cầu nhân lực trong ngành cũng gia tăng mạnh mẽ. Tổng số 

người lao động của các doanh nghiệp Logistics vừa và nhỏ tính tới đầu năm 2024 là 

300 nghìn người (Bộ Công Thương, 2024) và chiếm 3,77% lực lượng lao động xã 

hội (Tổng cục Thống kê, 2024). Chỉ trong 4 tháng đầu năm 2025, ngành đã thu hút 

thêm 13.872 lao động mới, tăng 5,82% so với cùng kỳ 2024 (Bộ Công thương, 2025). 

Những con số này khẳng định Logistics là một ngành kinh tế then chốt và là bối cảnh 

nghiên cứu mang nhiều ý nghĩa khoa học cũng như thực tiễn. 

1.6 Phương pháp nghiên cứu 

  Trong luận án này, nghiên cứu định lượng được lựa chọn làm phương pháp 

chủ đạo vì cho phép kiểm định các giả thuyết được xây dựng từ lý thuyết đã có sẵn 

và lượng hoá dữ liệu bằng việc triển khai các phép đo lường (Saunders và cộng sự, 

2019). Cách tiếp cận này giúp đánh giá độ tin cậy, giá trị của thang đo và kiểm định 

các mối quan hệ nhân quả trong mô hình đề xuất, qua đó xác định mức độ phù hợp 

của các mô hình lý thuyết đối với bối cảnh nghiên cứu. Bên cạnh đó, các kỹ thuật 

định tính được sử dụng với vai trò bổ trợ ở giai đoạn tiền nghiên cứu, hỗ trợ cho việc 

phát triển công cụ thu thập dữ liệu. Phỏng vấn chuyên gia và thảo luận nhóm được 

triển khai nhằm làm rõ nội hàm khái niệm, rà soát mức độ phù hợp của thang đo với 

bối cảnh ngành Logistics, cũng như tối ưu hóa ngôn ngữ và cấu trúc câu hỏi. Điều 

này phù hợp với quan điểm cho rằng việc sử dụng định tính có thể được triển khai 

trước định lượng để khám phá lĩnh vực còn mới, phát triển hoặc điều chỉnh thang đo, 

và hỗ trợ phát triển công cụ thu thập dữ liệu (Kielmann và cộng sự, 2012). Tóm lại, 
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với mục đích chính là kiểm tra lý thuyết, khám phá mối quan hệ tương quan giữa các 

khái niệm nghiên cứu cùng với mong muốn hiểu sâu hơn ý nghĩa của các khái niệm 

liên quan và phát triển thang đo phù hợp với đặc thù nghiên cứu, đề tài sử dụng 

phương pháp định lượng là chủ yếu và có kết hợp sử dụng một số kỹ thuật định tính 

Các bước thực hiện phương pháp nghiên cứu có thể được mô tả như sau.  

  Đầu tiên, một khung khái niệm về tác động của TNXHDN đến HQLVNV được 

phát triển dựa trên tổng quan tài liệu. Việc lược khảo các tài liệu nghiên cứu trước 

được thực hiện thông qua Trắc lượng thư mục (bibliometrics) và phân tích nội dung. 

Tác giả sử dụng các chỉ số như số lượng bài báo, tần suất trích dẫn, chỉ số ảnh hưởng 

(impact factor) để đánh giá và phân tích xu hướng cũng như mức độ ảnh hưởng của 

các tác giả, tạp chí hoặc lĩnh vực nghiên cứu. (Xem Mục 2.3). 

  Kế tiếp, tác giả sử dụng các kỹ thuật định tính để làm rõ các khái niệm nghiên 

cứu, hoàn thiện mô hình nghiên cứu và thang đo. Từ các câu hỏi trong dàn bài được 

thiết kế dựa vào mô hình nghiên cứu và các thang đo kế thừa từ các nghiên cứu trước, 

tác giả thực hiện phỏng vấn bán cấu trúc (semi-structure) với 14 chuyên gia nhằm xác 

định tính chính xác của thang đo, khám phá biến quan sát mới, hoặc loại bỏ các biến 

quan sát hiện có nhưng không phù hợp với thực tế tại Việt Nam. Từ kết quả phỏng 

vấn này, tác giả tiếp tục thảo luận với 2 nhóm nhân viên Logistics để điều chỉnh ngữ 

nghĩa, câu từ sử dụng trong bảng khảo sát cho phù hợp. Kết quả định tính sẽ cho ra 

bảng câu hỏi (lần 1) và được gửi đến 2 chuyên gia (1 quản lý nhân sự trong ngành 

Logistics và 1 nhà khoa học). Trước khi khảo sát sơ bộ tác giả thực hiện khảo sát thử 

với 15 nhân viên ngành Logistics để kiểm tra sự mạch lạc và rõ ràng ở câu chữ, ngữ 

pháp, văn phong của bảng câu hỏi. (Xem Mục 3.5). 

  Nghiên cứu sơ bộ định lượng: ở bước này, bảng khảo sát (đã được điều chỉnh 

thông qua nghiên cứu sơ bộ định tính) được sử dụng để đánh giá sơ bộ thang đo với 

kích thước mẫu là n = 150. Theo Hair & cộng sự (2018), kích thước mẫu tối thiểu để 

sử dụng phân tích khám phá là 50, tốt hơn là từ 100 trở lên. Do đó, trong giai đoạn 

định lượng sơ bộ để đánh giá độ tin cậy thang đo với cỡ mẫu 150 là chấp nhận được. 

Tác giả sử dụng phương pháp chọn mẫu phi xác suất, trong đó danh sách doanh 

nghiệp được xác lập theo hướng thuận tiện có định hướng. Đối với đối tượng khảo 
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sát là nhân viên làm việc toàn thời gian trong các DNVVN Logistics, việc lựa chọn 

người trả lời được thực hiện theo phương pháp ngẫu nhiên trong nội bộ từng doanh 

nghiệp, nhằm giảm thiểu thiên lệch lựa chọn và tăng khả năng đại diện cho đặc điểm 

nhân sự trong phạm vi doanh nghiệp. Thang đo Likert 05 điểm được sử dụng để thiết 

kế bảng câu hỏi chi tiết trong nghiên cứu định lượng sơ bộ. Thang đo được đánh giá 

sơ bộ thông qua Hệ số tải nhân tố với phần mềm SmartPls 4.0.9.8. Giá trị hệ số tải 

nhân tố thường được sử dụng để đánh giá độ tin cậy hơn là giá trị Cronbach’s alpha 

do những hạn chế nhất định của chỉ số Cronbach’s alpha (Hair và cộng sự, 2017). 

(Xem Mục 3.6).  

  Nghiên cứu chính thức được thực hiện theo phương pháp định lượng. Sử dụng 

bảng khảo sát đã được điều chỉnh sau bước nghiên cứu sơ bộ. Dữ liệu được thu thập 

bằng cách gửi bảng khảo sát đến nhân viên đang làm việc tại các DNVVN ngành 

Logistics tại Việt Nam. Kích thước mẫu khảo sát (n=620) được xác định dựa trên 

công thức của Iarossi (2006), xét đến tính đại diện của mẫu, tổng số người trong quần 

thể mẫu, mức độ sai số (10%) và mức độ tin cậy (90%). 590 bảng câu hỏi được thu 

về, trong đó có 557 phản hồi hợp lệ được sử dụng làm dữ liệu chính thức cho phân 

tích sau khi loại bỏ 33 bảng không phù hợp (câu trả lời có xu hướng giống nhau). 

Việc kiểm định mô hình đo lường và mô hình cấu trúc được tiến hành theo phương 

pháp mô hình cấu trúc tuyến tính dựa trên bình phương tối thiểu từng phần (PLS-

SEM). Trong nghiên cứu định lượng, PLS-SEM là công cụ phân tích quan trọng, giúp 

nâng cao độ tin cậy, tập trung giải thích phương sai của biến phụ thuộc và phù hợp 

với mô hình có biến trung gian, điều tiết nhằm phục vụ mục tiêu dự đoán và khám 

phá các mối quan hệ (Hair và cộng sự, 2022; 2024). (Xem Mục 3.7). 

1.7. Ý nghĩa nghiên cứu  

1.7.1 Đóng góp về mặt khoa học 

  Dựa trên sự tổng hợp các lý thuyết có liên quan, kết quả lược khảo các nghiên 

cứu trước, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu về mối quan hệ giữa TNXHDN, cam 

kết nhân viên với tổ chức, sự phù hợp cá nhân-tổ chức, sự viên mãn nhân viên, cảm 

nhận sự hỗ trợ tổ chức, hiệu quả làm việc nhân viên. Từ mô hình này, nghiên cứu tiến 

hành đo lường, kiểm định các mối quan hệ này. Kết quả nghiên cứu góp phần bổ sung 

vào lý thuyết liên quan, giúp cho các nhà nghiên cứu có cách nhìn đầy đủ và toàn 
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diện hơn về một phương pháp tiếp cận và đo lường mối quan hệ giữa TNXHDN, cam 

kết nhân viên, sự phù hợp cá nhân-tổ chức, sự viên mãn, cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức, 

HQLVNV ở góc độ nhân viên. Cụ thể các đóng góp về học thuật là: 

(1) Đề xuất được một nhân tố trung gian mới, đó là Sự phù hợp cá nhân -tổ chức- 

trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV. Từ đó làm phong phú thêm lý thuyết 

về sự phù hợp cá nhân – tổ chức khi chưa tìm thấy nghiên cứu nào trực tiếp kiểm định 

cơ chế này trong mối quan hệ giữa TNXHDN và hiệu quả làm việc của nhân viên. 

Kết quả cho thấy TNXHDN có thể thúc đẩy sự phù hợp giá trị giữa cá nhân và tổ 

chức, từ đó cải thiện hiệu quả làm việc của nhân viên. Đây là đóng góp mới trong 

việc áp dụng lý thuyết sự phù hợp cá nhân - tổ chức vào nghiên cứu TNXHDN, mở 

rộng hiểu biết về tác động của TNXHDN trong bối cảnh ngành Logistics, nơi các 

doanh nghiệp chịu áp lực lớn về quy trình và nguồn lực.   

(2) Khám phá tác động điều tiết của yếu tố Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đến mối 

quan hệ giữa Cam kết nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên, Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức và Hiệu quả làm việc nhân viên, và giữa Sự viên mãn nhân viên và Hiệu quả 

làm việc nhân viên. Kết quả cho thấy mức độ hỗ trợ mà nhân viên cảm nhận được có 

thể làm tăng hoặc giảm sức mạnh của các tác động từ cam kết tình cảm và sự viên 

mãn nhân viên đến hiệu quả làm việc nhân viên. Phát hiện này bổ sung thêm một góc 

nhìn mới vào lý thuyết trao đổi xã hội, khi sự hỗ trợ từ tổ chức không chỉ củng cố 

mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV, mà còn làm rõ cơ chế tâm lý thúc đẩy 

nhân viên gắn bó và cống hiến nhiều hơn. Đây là đóng góp quan trọng trong việc làm 

sáng tỏ cách thức mà sự hỗ trợ của tổ chức có thể điều tiết và nâng cao tác động của 

TNXHDN đối với HQLVNV.   

(3) Nghiên cứu bổ sung khoảng trống lớn về đối tượng và phạm vi khi kiểm định 

mối quan hệ giữa TNXHDN và hiệu quả làm việc trong ngành Logistics, lĩnh vực 

hầu như chưa được nghiên cứu trước đây ở một quốc gia đang phát triển. Nghiên cứu 

này làm rõ tầm quan trọng của bối cảnh ngành và loại hình doanh nghiệp trong việc 

lý giải hiệu quả chính sách của TNXHDN. Cụ thể, các doanh nghiệp vừa và nhỏ trong 

ngành Logistics tại Việt Nam, vốn chịu áp lực lớn về thời gian, quy trình và nguồn 

lực, sẽ không thể nâng cao hiệu quả làm việc của nhân viên chỉ bằng các chính sách 

TNXHDN mang tính hình thức. Nghiên cứu nhấn mạnh rằng TNXHDN có thể phát 
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huy tác dụng mạnh mẽ nhất khi tạo ra các trạng thái tâm lý thuận lợi và cảm giác ý 

nghĩa trong công việc cho nhân viên, đặc biệt trong những bối cảnh mà phúc lợi và 

nguồn lực nội bộ có giới hạn. Đây là một điểm đặc biệt quan trọng trong việc ứng 

dụng các lý thuyết TNXHDN vào các ngành nghề có đặc thù áp lực cao như Logistics, 

giúp nâng cao khả năng dự báo và giải thích hiệu quả mang lại từ TNXHDN trong 

các doanh nghiệp có nguồn lực hạn chế. 

1.7.2  Đóng góp về mặt thực tiễn  

Những phát hiện trong nghiên cứu này cũng có ý nghĩa thực tiễn cho DNVVN 

thông qua góp phần làm tăng sự hiểu biết ảnh hưởng của TNXHDN đến Hiệu quả 

làm việc và vai trò của cam kết nhân viên, sự phù hợp cá nhân-tổ chức, sự viên mãn, 

cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong mối quan hệ này, từ đó có thể vận dụng nhằm nâng 

cao HQLVNV để tăng lợi thế cạnh tranh doanh nghiệp. Đồng thời, hiện nay, ngành 

Logistics tại Việt Nam đang phát triển với tốc độ nhanh chóng và môi trường cạnh 

tranh ngày càng khốc liệt giữa các doanh nghiệp. Trong bối cảnh đó, các nhà quản trị 

Logistics cần chủ động áp dụng những giải pháp tối ưu nhằm nâng cao hiệu quả làm 

việc của đội ngũ nhân viên, qua đó tạo dựng và củng cố lợi thế cạnh tranh bền vững 

trên thị trường. Vì vậy, các doanh nghiệp ngành Logistics cũng có thể tham khảo sử 

dụng kết quả nghiên cứu để phục vụ cho việc nghiên cứu các yếu tố gia tăng hiệu quả 

làm việc. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng đưa ra những đề xuất hàm ý quản trị thiết 

thực, giúp các nhà quản trị tại Việt Nam tham khảo và áp dụng nhằm tăng cường hiệu 

quả làm việc của người lao động. 

1.8 Cấu trúc của luận án 

Cấu trúc của luận án gồm 05 chương như sau: 

Chương 1. Giới thiệu nghiên cứu. Nội dung chương bao gồm lý do chọn đề tài 

về khía cạnh lý thuyết và thực tiễn, tình hình Logistics Việt Nam hiện nay, mục tiêu 

và câu hỏi nghiên cứu, đối tượng và phạm vi nghiên cứu, phương pháp nghiên cứu, 

đóng góp mới của luận án về lý luận và thực tiễn. Phần cuối của chương này trình 

bày cấu trúc của luận án. 

Chương 2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu. Chương này trình bày tổng 

quan nghiên cứu về đề tài, một số lý thuyết nền, các khái niệm chính, lược khảo các 
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nghiên cứu trước có liên quan đến đề tài luận án, xác định các khoảng trống nghiên 

cứu và phát triển các giả thuyết nghiên cứu, từ đó đề xuất mô hình nghiên cứu. 

Chương 3. Thiết kế nghiên cứu. Chương này mô tả quy trình nghiên cứu bao 

gồm các bước nghiên cứu, cách thức thu thập bộ dữ liệu và cách thức xử lý dữ liệu 

thu thập được. Tiếp đến là phần lựa chọn phương pháp nghiên cứu và xác định thang 

đo cho các khái niệm nghiên cứu. Sau đó là mô tả quá trình thực hiện và phân tích 

kết quả định tính; nghiên cứu định lượng sơ bộ và chính thức. 

Chương 4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận. Chương trình bày kết quả phân 

tích mẫu khảo sát chính thức, kiểm định mô hình đo lường và mô hình cấu trúc, xem 

xét vai trò các biến trung gian và điều tiết, phân tích đa nhóm và từ đó thảo luận kết 

quả nghiên cứu chính thức. 

Chương 5. Kết luận và hàm ý quản trị. Chương này bao gồm kết quả kiểm 

định mô hình, giả thuyết nghiên cứu, từ đó đề xuất hàm ý quản trị cũng như một số 

hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo. 

TÓM TẮT CHƯƠNG 1 

Chương 1 mở đầu bằng việc giới thiệu tổng quan nghiên cứu, làm rõ lý do lựa 

chọn đề tài trên cả phương diện lý thuyết và thực tiễn, xuất phát từ bối cảnh phát triển 

Logistics tại Việt Nam hiện nay. Tiếp đó, chương trình bày khoảng trống lý thuyết 

cần được bổ sung, xác định mục tiêu và câu hỏi nghiên cứu, đồng thời nêu rõ đối 

tượng, phạm vi cũng như phương pháp nghiên cứu được áp dụng. Ngoài ra, chương 

một còn nhấn mạnh những đóng góp mới của nghiên cứu đối với cả lý luận và thực 

tiễn. Phần cuối cùng giới thiệu cấu trúc tổng thể của luận án.  



 

19 
 

CHƯƠNG 2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

Chương hai xác định các lý thuyết nền được lựa chọn để xây dựng các mối quan hệ 

giữa các khái niệm nghiên cứu trong luận án và đưa ra định nghĩa về các khái niệm 

chính. Tiếp theo, chương tập trung vào việc xác định và phân tích chi tiết các khoảng 

trống nghiên cứu qua lược khảo tổng quan nghiên cứu về chủ đề. Cuối cùng, chương 

trình bày sự phát triển các giả thuyết nghiên cứu trước khi đưa ra mô hình nghiên 

cứu.  

2.1 Các lý thuyết nền 

Tác giả sử dụng cách tiếp cận tích hợp đa lý thuyết (a multi-theoretical 

approach) để phát triển mô hình toàn diện về vai trò của cam kết nhân viên, sự phù 

hợp cá nhân- tổ chức, sự viên mãn và cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong mối quan hệ 

giữa TNXHDN và HQLVNV.  

2.1.1 Lý thuyết các bên liên quan (Stakeholder Theory) 

  Theo Freeman (1984), các bên liên quan là bất cứ các nhóm hay cá nhân có 

thể gây ảnh hưởng hoặc bị ảnh hưởng bởi những kết quả thực hiện mục tiêu của tổ 

chức (the achievement of the organization’s objectives). Hay nói cách khác, các bên 

liên quan bị tác động bởi các hoạt động của tổ chức và cũng có thể tác động đến tổ 

chức (Svendsen, 1998). Mỗi nhóm liên quan này có các nhu cầu riêng và ảnh hưởng 

khác nhau đến tổ chức. Để đáp ứng nhu cầu thách thức của mỗi nhóm này, các tổ 

chức áp dụng các chiến lược riêng (Ihugba & Osuji, 2011). Lý thuyết các bên liên 

quan nhấn mạnh bản chất của doanh nghiệp là tạo giá trị cho các bên liên quan và cân 

bằng các lợi ích giữa các nhóm này (Phillips, 2003). Các thành phần của các bên liên 

quan có thể khác nhau tùy theo ngành nghề và mô hình kinh doanh của doanh nghiệp, 

nhưng các bên liên quan chính thường bao gồm nhân viên, khách hàng, cộng đồng, 

nhà cung cấp, chủ sở hữu và nhà đầu tư (Freeman & Dmytriyev, 2017). 

  Lý thuyết các bên liên quan khẳng định tính đạo đức của việc áp dụng 

TNXHDN xảy ra khi các tổ chức nhận ra và quan tâm đến niềm hạnh phúc của các 

nhóm liên quan (Aguinis, 2011; Morgeson và cộng sự, 2013). Dựa trên sự duy lý của 

lý thuyết này, khi các tổ chức quan tâm sâu sắc đến TNXHDN, các bên liên quan sẽ 
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xem họ là một tác nhân có đạo đức bởi vì họ phục vụ cho lợi ích của chủ thể các bên 

liên quan trong và ngoài doanh nghiệp. Lý thuyết này đại diện cho gốc rễ của khái 

niệm kinh doanh gắn liền trách nhiệm với xã hội (Marić và cộng sự, 2021) và là cơ 

sở giúp hiểu rõ cấu trúc và các khía cạnh của các sáng kiến TNXHDN của doanh 

nghiệp (Clarkson, 1995; Wood & Jones, 1995). Trách nhiệm của DN đối với tất cả 

các bên liên quan, tức là tất cả mọi người, cá nhân và pháp nhân cũng như các tổ chức 

và nhóm bị ảnh hưởng bởi các mối quan hệ hoạt động của DN. DN có áp dụng 

TNXHDN có thể thay đổi hành vi và thái độ của các bên liên quan (Bhattacharya và 

cộng sự, 2009) và củng cố mối quan hệ với các bên như là khách hàng, nhà đầu tư, 

chính phủ, nhà cung cấp và nhân viên (Waddock & Smith, 2000). Mối quan hệ bền 

vững với các bên liên quan này sẽ giảm thiểu các xung đột và có được sự trung thành 

tối đa từ các bên (Mahmoud và cộng sự, 2017). Theo đề xuất của Carroll (1991), các 

nhóm liên quan TNXHDN chính đó là cổ đông, khách hàng, nhân viên, nhà cung ứng, 

cộng đồng và các nhóm hoạt động xã hội (social activist groups). 

  Mặc dù lý thuyết này chủ yếu mang tính mô tả và chuẩn tắc trong việc xác 

định và phân loại các nhóm liên quan, do đó còn hạn chế trong việc giải thích sự khác 

biệt trong phản ứng của cá nhân trong tổ chức (Donaldson & Preston, 1995; Laplume 

và cộng sự, 2008), việc áp dụng lý thuyết này có thể giúp so sánh các ảnh hưởng của 

từng nhóm đến nhân viên và hiểu rõ hơn nhóm TNXHDN nào có liên quan nhiều hơn 

đến cơ chế trao đổi xã hội. Một khi nhân viên cảm thấy rằng hoạt động TNXHDN 

của doanh nghiệp được thực thi một cách đáng tin cậy và mang lại lợi ích cho các bên 

liên quan, hoặc họ cảm thấy được đối xử công bằng tại nơi họ làm việc, cũng như 

được sự quan tâm và hỗ trợ từ doanh nghiệp, điều này sẽ giúp họ cam kết hơn với tổ 

chức, tăng sự viên mãn trong công việc và hiệu quả làm việc của mình. 

2.1.2 Lý thuyết trao đổi xã hội (Social exchange theory)  

Lý thuyết này đề xuất rằng các hành vi xã hội là kết quả của một quá trình trao 

đổi và hầu hết các mối quan hệ được tạo thành từ cơ sở cho và nhận. Những hành 

động tốt đẹp từ một bên có thể tạo ra nghĩa vụ đáp trả tích cực từ bên còn lại (Blau, 

1964). Theo Settoon và cộng sự (1996), các hành động tích cực do tổ chức/đại diện 

của tổ chức hướng đến nhân viên góp phần thiết lập các mối quan hệ với chất lượng 
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cao và điều này tạo ra nghĩa vụ cho nhân viên phải đáp lại theo những cách tích cực 

tương tự. Cropanzano & Mitchell (2005) nhấn mạnh mối quan hệ trao đổi xã hội phát 

triển khi tổ chức quan tâm đến nhân viên, từ đó tạo nên các kết quả có lợi như là thái 

độ làm việc tích cực của nhân viên. Nhân viên sẽ đáp trả bằng các thái độ và hành vi 

tốt đẹp như là cam kết nhân viên, hiệu quả làm việc khi nhận những hành động có lợi 

cho nhân viên (như là các chính sách TNXHDN nội bộ, sự hỗ trợ tổ chức). Tuy nhiên, 

lý thuyết trao đổi xã hội có hạn chế nhất định, đó là giao tiếp xã hội là một lĩnh vực 

rất rộng, do đó lý thuyết này không thể nắm bắt được hết tất cả các yếu tố ảnh hưởng 

(Cropanzano & Mitchell, 2005). 

Lý thuyết có đi có lại (Norm of reciprocity theory) được xem là qui luật trao 

đổi xã hội phổ biến nhất (Cropanzano & Mitchell, 2005). Lý thuyết này được phát 

triển bởi Gouldner (1960) và được xem là chuẩn mực cơ bản của một hệ thống xã 

hội. Theo đó, hai nguyên tắc cơ bản được đề xuất: (1) chúng ta cần giúp đỡ người đã 

giúp đỡ chúng ta, (2) chúng ta không nên làm tổn thương người đã giúp đỡ chúng ta. 

Hay nói cách khác, nếu một người đem lại ích lợi nào đó thì bên nhận sẽ đáp trả lại 

điều tích cực (Gergen, 1969). Nhiều nghiên cứu coi Lý thuyết có đi có lại là nền tảng 

cơ bản của lý thuyết các bên liên quan (Phillips, 2003; Tangpong & Pesek, 2007). 

Ứng dụng của lý thuyết này trong kinh doanh và quản lý thu hút nhiều quan tâm của 

các học giả ở khía cạnh tăng cường sự cam kết của nhân viên với tổ chức, hành vi 

công dân trong tổ chức, Hành vi tự nguyện và hiệu quả làm việc theo nhiệm vụ được 

giao (Deckop và cộng sự, 2003; Molm và cộng sự, 2007; Wayne và cộng sự, 1997). 

Trong doanh nghiệp, các chính sách nhân sự và sự hỗ trợ từ tổ chức đóng vai trò quan 

trọng trong việc xây dựng mối quan hệ giữa nhân viên và doanh nghiệp để từ đó nhân 

viên cảm thấy họ có trách nhiệm đóng góp nhiều hơn cho doanh nghiệp hay gắn kết 

hơn với doanh nghiệp để đáp đền sự quan tâm của tổ chức. Lý thuyết có đi có lại hỗ 

trợ tốt cho các giả thuyết nghiên cứu của đề tài này. Cụ thể, các chính sách TNXHDN 

của doanh nghiệp sẽ gửi tín hiệu cho nhân viên rằng tổ chức họ biết quan tâm và tử 

tế và theo qui tắc này, nhân viên sẽ cảm thấy có nghĩa vụ đáp trả bằng thái độ và hành 

vi tích cực. Lý thuyết này được áp dụng trong trường hợp TNXHDN vì các hành động 

tự nguyện của doanh nghiệp đem lại hạnh phúc cho nhân viên cũng như các bên liên 

quan khác. Do đó, nhân viên có thể cảm thấy có nghĩa vụ đáp lại những khoản đầu tư 
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tự nguyện này. TNXHDN tạo cả hai loại trao đổi qua lại giữa nhân viên và tổ chức 

của họ. Trong các giới hạn của sự trao đổi, hai bên cung cấp lợi ích trong một thỏa 

thuận qua lại trực tiếp với nhau. Tổ chức cung cấp lợi ích cho nhân viên vượt qua các 

nghĩa vụ pháp lý và tài chính theo qui định của luật pháp (tự nguyện) và nhân viên 

cảm thấy có nghĩa vụ đền đáp những khoản đầu tư tự nguyện này (Farooq và cộng 

sự, 2013).   

Luận án vận dụng Lý thuyết Trao đổi Xã hội để giải thích cách nhân viên đánh 

giá và đáp lại các chính sách TNXHDN cũng như những giá trị nhận được từ tổ chức. 

Khi cảm nhận TNXHDN chân thực, họ hình thành niềm tin và nghĩa vụ đáp trả, từ 

đó gia tăng cam kết, cảm nhận sự phù hợp, sự viên mãn và nỗ lực trong công việc. 

Trong nghiên cứu này, lý thuyết này được xác định là nền tảng lý thuyết trung tâm, 

đóng vai trò giải thích cơ chế tác động của TNXHDN đến các kết quả thái độ và hành 

vi của nhân viên trong doanh nghiệp Logistics. 

2.1.3 Lý thuyết sự phù hợp cá nhân-tổ chức (Person-Organization Fit Theory) 

Lý thuyết phù hợp giữa cá nhân và tổ chức (Kristof, 1996) là lý thuyết quan 

trọng liên quan đến mối quan hệ giữa doanh nghiệp và nhân viên. Tổ chức có mức độ 

tương thích giữa cá nhân và tổ chức cao khi họ duy trì mức độ liên kết và linh hoạt 

cao trong những thời điểm và tình huống thử thách. Theo cách hiểu khác, Edwards 

(1991) cho rằng phù hợp giữa người và tổ chức được tạo thành từ hai khía cạnh: nhu 

cầu-cung ứng (needs–supplies) và yêu cầu-năng lực (demands–abilities). Nếu quan 

sát từ quan điểm nhu cầu-cung ứng, trạng thái phù hợp giữa người và tổ chức sẽ xảy 

ra khi tổ chức đáp ứng được nhu cầu và kỳ vọng của cá nhân. Ngược lại, theo quan 

điểm yêu cầu-năng lực, trạng thái phù hợp giữa người và tổ chức sẽ được đạt được 

khi khả năng mà cá nhân đóng góp cho tổ chức đáp ứng được yêu cầu của tổ chức đó. 

Nghiên cứu của Resick và cộng sự (2007) cho thấy SPHCNTC có liên quan mạnh 

hơn đến sự hài lòng khi nhân viên trải nghiệm sự phù hợp nhu cầu-cung ứng thấp. Sự 

tương thích về giá trị và môi trường công việc đều liên quan đến sự hài lòng, cam kết 

tổ chức và ảnh hưởng mạnh đến các yếu tố tâm lý hành vi tổ chức nhân viên 

(Westerman & Cyr, 2004). Trên cơ sở đó, lý thuyết SPHCNTC được sử dụng trong 

nghiên cứu này như một nền tảng bổ trợ nhằm giải thích sự khác biệt trong nhận thức 
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và phản ứng của nhân viên đối với TNXHDN, thông qua mức độ phù hợp giữa giá trị 

cá nhân và tổ chức. Điểm mạnh của lý thuyết là làm rõ yếu tố “phù hợp giá trị”; tuy 

nhiên, lý thuyết này còn hạn chế ở chỗ chủ yếu tập trung vào mức độ tương thích giữa 

cá nhân và tổ chức, trong khi chưa giải thích đầy đủ các cơ chế tâm lý – hành vi cụ 

thể dẫn đến kết quả công việc của nhân viên (Kristof, 1996; Kristof-Brown và cộng 

sự, 2005). Do đó, việc kết hợp SPHCNTC với lý thuyết Trao đổi xã hội trong nghiên 

cứu giúp nâng cao khả năng giải thích các mối quan hệ giữa TNXHDN và hành vi 

của nhân viên trong tổ chức.    

2.2 Các khái niệm nghiên cứu 

2.2.1. Hiệu quả làm việc của nhân viên (Employee Performance) 

Hiệu quả làm việc là sự đo lường khách quan hoặc chủ quan về năng suất làm 

việc và đã thu hút sự chú ý đặc biệt trong lĩnh vực tâm lý học (Koopmans và cộng sự, 

2011). Theo Byars & Rue (2011), hiệu quả làm việc phản ánh mức độ sẵn sàng của 

nhân viên trong việc thực hiện trách nhiệm để đạt mục tiêu tổ chức, còn Robbins & 

Judge (2012) nhấn mạnh đây là năng lượng và nỗ lực mà cá nhân đóng góp cho tổ 

chức. Nhìn chung, HQLVNV được hiểu là toàn bộ hành vi liên quan đến việc thực 

hiện công việc, phản ánh mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cá nhân trong môi trường 

làm việc, với các yếu tố cốt lõi bao gồm sự thành thạo nhiệm vụ, hành vi gắn với 

trách nhiệm chính, mức độ cam kết và các hành vi làm việc tổng thể (Fogaça và cộng 

sự, 2018). Motowildo và cộng sự (1997) cho rằng có hai loại hiệu quả cần xem xét, 

đó là hiệu quả theo nhiệm vụ (Task Performance) và theo hoàn cảnh (Contextual 

Performance). Hiệu quả làm việc theo nhiệm vụ là hoạt động chuyển đổi đầu vào 

thành đầu ra trong các hoạt động của một tổ chức, thực hiện các nhiệm vụ chính của 

công việc. Các hoạt động này dựa trên kỹ năng và năng lực của một cá nhân trong 

nhóm để tổ chức hoạt động có hiệu quả và hiệu suất. Trong khi đó, hiệu quả làm việc 

theo hoàn cảnh là những hành vi góp phần tạo giá trị cho tổ chức bằng cách tạo các 

hoạt động đem lại sự hài lòng như là giúp đỡ và hợp tác với đồng nghiệp, tuân thủ 

các qui định, duy trì sự nhiệt huyết với tổ chức. Aguinis (2009) phân biệt hiệu quả 

theo nhiệm vụ (đánh giá qua số lượng, chất lượng, thời gian) và hiệu quả theo hoàn 

cảnh (thể hiện qua hành vi, sự tuân thủ và tính chính trực). Các nghiên cứu sau đó bổ 
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sung hiệu quả thích ứng như một thành phần quan trọng, phản ánh khả năng ứng phó 

với thay đổi (Neal & Hesketh, 1999; Griffin và cộng sự, 2007; Baard và cộng sự, 

2014; Pradhan & Jena, 2016), dù trong một số khung lý thuyết yếu tố này được lồng 

ghép vào hiệu quả theo hoàn cảnh, như Hunt (1996) và Rollins & Fruge (1992) đề 

cập đến sự linh hoạt lịch trình và khả năng thích ứng, qua đó phản ánh năng lực nhân 

viên trong việc thích nghi với các điều kiện hoặc yêu cầu công việc mới. Bên cạnh 

đó, Rotundo & Sackett (2002) và Viswesvaran & Ones (2000) đưa thêm hành vi làm 

việc đối lập, đó là các hành vi gây hại cho tổ chức. Ngoài ra, tiếp cận theo lý thuyết 

vai trò của Katz (1964) nhấn mạnh hiệu quả làm việc cần được xem xét qua nhiều vai 

trò, đặc biệt là phân biệt giữa hiệu quả trong vai trò và ngoài vai trò (Welbourne và 

cộng sự, 1998; Maxham III và cộng sự, 2008; Netemeyer & Maxham III, 2007). 

Welbourne và cộng sự (1998) cho rằng nhân viên không chỉ thực hiện nhiệm vụ công 

việc cụ thể mà còn tham gia vào các vai trò liên quan đến tổ chức, nhóm, sự nghiệp 

và đổi mới trong khi Maxham III và cộng sự (2008) nhấn mạnh ba phạm vi vai trò 

của nhân viên dịch vụ, đó là trong công việc, đối với khách hàng và tổ chức. 

Milkovich & Boudreau (1997, tr.87), cách tiếp cận vai trò nhấn mạnh việc thay thế 

quan niệm truyền thống về “công việc” bằng việc xác định những vai trò hoặc năng 

lực cần thiết để đáp ứng yêu cầu của thế kỷ XXI. Quan điểm này cũng được cả các 

nhà nghiên cứu và các nhà thực tiễn thừa nhận, rằng nếu chỉ tập trung vào “công việc” 

theo nghĩa hẹp thì sẽ dễ bỏ sót những yếu tố quan trọng khác cấu thành nên hiệu quả 

làm việc tổng thể (Welbourne và cộng sự, 1998).  

Nhiều tác giả (Posdakoff & MacKenzie, 1994; Bakker và cộng sự, 2004; 

Koopmans và cộng sự, 2011; Aguinis, 2014; Pradhan & Jena, 2016) xem hiệu quả 

làm việc theo nhiệm vụ tương ứng với hiệu quả làm việc theo vai trò, và hiệu quả làm 

việc theo hoàn cảnh tương ứng với hiệu quả làm việc ngoài vai trò. Pradhan & Jena 

(2016) nhấn mạnh hiệu quả làm việc của nhân viên có thể được nhìn nhận qua ba khía 

cạnh: nhiệm vụ, gắn với trách nhiệm cơ bản được quy định trong mô tả công việc 

(theo vai trò); thích ứng (phản ánh khả năng xử lý linh hoạt trong bối cảnh công việc 

biến động; và theo hoàn cảnh (biểu hiện những hành vi xã hội tích cực, tự nguyện, 

không được nêu rõ trong bản mô tả công việc và thường được xem là hành vi ngoài 

vai trò). Koopmans và cộng sự (2011), cũng cho rằng hiệu quả làm việc theo hoàn 
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cảnh, còn được xem là ngoài vai trò, phản ánh những hành vi vượt ra ngoài yêu cầu 

chính thức (như nhận thêm công việc, đề xuất ý tưởng sáng tạo, hoặc hỗ trợ người 

mới). Aguinis (2014) khẳng định hiệu quả làm việc theo nhiệm vụ gắn liền với các 

vai trò chính thức và thường được quy định rõ trong bản mô tả công việc, trong khi 

đó hiệu quả làm việc theo hoàn cảnh phản ánh những hành vi được mong đợi ở nhân 

viên, nhưng không được nêu rõ. Borman & Motowidlo (1997) cũng lí giải thêm rằng, 

các hoạt động nhiệm vụ (task activities) có nhiều khả năng được quy định trong vai 

trò hơn so với các hoạt động theo hoàn cảnh (contextual activities), và thường xuất 

hiện trong mẫu đánh giá hiệu quả công việc. Điều này cũng lý giải tại sao sự khác 

biệt cá nhân về kiến thức, kỹ năng, năng lực, kinh nghiệm và đào tạo có mối tương 

quan chặt chẽ hơn với hiệu quả theo vai trò so với hiệu quả ngoài vai trò (Motowidlo 

& Van Scotter, 1994). Trong nghiên cứu này, để thuận tiện cho việc phân tích, hiệu 

quả làm việc theo nhiệm vụ được xem như là biểu hiện của hiệu quả theo vai trò; hiệu 

quả làm việc theo ngữ cảnh được xem như là biểu hiện của hiệu quả ngoài vai trò.  

Hiệu quả làm việc nhân viên có sự khác biệt với hiệu suất làm việc (work 

productivity). Theo kinh tế học, định nghĩa cơ bản nhất của hiệu suất là mối quan hệ 

giữa đầu vào (ví dụ: số giờ làm việc) và đầu ra (ví dụ: số đơn vị sản phẩm). Hiệu suất 

cũng có thể được định nghĩa theo tính hiệu quả (efficiency), số sản phẩm đầu ra cho 

số giờ làm việc thông thường hoặc ít hơn. Do đó, hiệu suất làm việc là một khái niệm 

hẹp hơn so với hiệu quả làm việc (Kemppila, 2003). Mặt khác, hiệu suất làm việc có 

thể liên quan đến khả năng sản xuất hàng hóa hoặc cung cấp dịch vụ được mong đợi 

trong nghề nghiệp hoặc công việc của nhân viên và khả năng này cũng có thể phản 

ánh qua cách nhân viên cảm nhận về khả năng lao động của họ (Escorpizo, 2008).  

Trên cơ sở tổng hợp và phân tích các khái niệm về HQLVNV từ các nghiên 

cứu trước, luận án lựa chọn tiếp cận HQLVNV theo vai trò công việc. Cách tiếp cận 

này cho phép lý giải toàn diện hơn về hành vi làm việc của nhân viên, đặc biệt trong 

bối cảnh ngành dịch vụ, nơi các vai trò được mở rộng vượt ra ngoài phạm vi mô tả 

công việc (Borman & Motowidlo, 1993). Trên cơ sở đó, nghiên cứu lựa chọn định 

nghĩa của Williams & Anderson (1991) làm nền tảng cho hiệu quả làm việc theo vai 

trò, được hiểu là những hành vi gắn với các nhiệm vụ và trách nhiệm chính thức của 

nhân viên, thường được quy định cụ thể trong bản mô tả công việc. Đồng thời, nghiên 
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cứu kế thừa quan điểm của Netemeyer & Maxham III (2007) về hiệu quả làm việc 

ngoài vai trò, thể hiện qua hành vi hỗ trợ khách hàng và đồng nghiệp. Cách tiếp cận 

này phù hợp với lĩnh vực Logistics, nơi hiệu quả không chỉ nằm ở việc hoàn thành 

nhiệm vụ chính mà còn ở khả năng xử lý tình huống phát sinh và phối hợp nội bộ, 

chẳng hạn hỗ trợ đồng nghiệp ngoài phạm vi trách nhiệm chính thức hoặc chủ động 

đưa ra giải pháp giúp khách hàng. Quan điểm này cũng tương đồng với nhận định 

của Borman & Motowidlo (1993, tr.90): “Các doanh nghiệp dịch vụ có những yêu 

cầu đặc biệt về các khía cạnh ngoài vai trò liên quan đến việc ứng xử với khách hàng 

và đại diện cho tổ chức trước những người bên ngoài.” 

Lược khảo tổng quan về khái niệm HQLVNV được thể hiện ở bảng sau: 

Bảng 2.1 Lược khảo tổng quan về khái niệm Hiệu quả làm việc nhân viên 

Tác giả, 

Năm 

    Khái niệm về Hiệu quả làm việc nhân viên 

Fogaça và 

cộng sự 

(2018)  

HQLVNV có thể được định nghĩa là tất cả các hành vi liên quan 

đến nhân viên khi làm việc. Hiệu quả làm việc cá nhân là chỉ số 

đo lường kết quả có liên quan đến các nghiên cứu trong môi 

trường làm việc; nó thể hiện mức độ thực hiện công việc của một 

người. Các yếu tố như sự thành thạo nhiệm vụ cụ thể, hành vi liên 

quan đến các nhiệm vụ cốt lõi của công việc, mức độ cam kết với 

các nhiệm vụ cốt lõi và hành vi làm việc nói chung trở thành những 

yếu tố quan trọng liên quan đến hiệu quả làm việc. 

Pradhan & 

Jena (2016) 

Hiệu quả làm việc theo nhiệm vụ bao gồm các hành vi rõ ràng 

trong công việc như các trách nhiệm cơ bản của công việc được 

giao, có trong mô tả công việc. Hiệu quả làm việc thích ứng đòi 

hỏi nhân viên phải có khả năng xử lý linh hoạt và hiệu quả trong 

những hoàn cảnh công việc biến động. Hiệu quả làm việc theo 

hoàn cảnh là một dạng hành vi xã hội tích cực (prosocial behavior) 

được cá nhân thể hiện trong môi trường làm việc. Những hành vi 

này thường được kỳ vọng ở nhân viên nhưng không được nêu rõ 

trong bản mô tả công việc. Những kỳ vọng ngầm này được gọi là 

hành vi xã hội tích cực hoặc hành vi ngoài vai trò. 

Aguinis 

(2014) 

Hiệu quả làm việc theo nhiệm vụ thường gắn liền với vai trò được 

quy định, thường được nêu rõ trong bản mô tả công việc. 

Ngược lại, hiệu quả làm việc theo hoàn cảnh thường không được 

quy định sẵn trong vai trò, mà là những hành vi được kỳ vọng ở 

nhân viên nhưng không được nêu một cách rõ ràng. 

Koopmans 

và cộng sự 

(2011) 

Hiệu quả ngoài vai trò thể hiện những hành vi vượt ra ngoài yêu 

cầu chính thức trong công việc, chẳng hạn như đảm nhận thêm 

nhiệm vụ, đưa ra ý tưởng sáng tạo hoặc hỗ trợ, hướng dẫn đồng 

nghiệp mới. 
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Tác giả, 

Năm 

Khái niệm về Hiệu quả làm việc nhân viên 

Byars & 

Rue (2011) 

Hiệu quả làm việc là sự sẵn lòng của một cá nhân thực hiện trách 

nhiệm của mình trong tổ chức nhằm đạt được các mục tiêu của 

tổ chức. 

Platts & 

Sobótka 

(2010)  

HQLVNV là "quá trình hỗ trợ hệ thống kiểm soát tổ chức bằng 

cách liên kết công việc của mỗi nhân viên hoặc quản lý với nhiệm 

vụ chung của đơn vị làm việc". 

Netemeyer 

& Maxham 

III (2007) 

Hiệu quả làm việc ngoài vai trò hướng đến khách hàng là mức độ 

mà nhân viên dịch vụ “nỗ lực vượt mức” và “giúp đỡ khách hàng 

vượt ra ngoài yêu cầu công việc” trong quá trình phục vụ khách 

hàng khi xử lý khiếu nại. Hiệu quả ngoài vai trò hướng đến nhân 

viên là những hành vi hỗ trợ tự nguyện đối với đồng nghiệp khi 

khắc phục sự cố dịch vụ. 

Singh 

(2000) 

Trong lĩnh vực dịch vụ, hiệu quả theo vai trò được cụ thể hóa bằng 

các tiêu chí như năng suất và chất lượng công việc. Khía cạnh chất 

lượng của hiệu quả theo vai trò chính là “các quy tắc theo kịch 

bản” mà nhân viên dịch vụ phải thực hiện khi xử lý khiếu nại của 

khách hàng, tức là ứng xử một cách lịch sự và thực hiện những 

hành vi hướng đến khách hàng đã được quy định trong bản mô tả 

công việc. 

Viswesvaran 

& Ones  

(2000) 

HQLVNV là các hành động, hành vi và kết quả có thể đo lường 

được mà nhân viên thực hiện hoặc đem lại cho tổ chức và có liên 

quan và đóng góp cho các mục tiêu của tổ chức. Những hành vi 

có giá trị tiêu cực đối với hiệu quả hoạt động tổ chức cũng được 

xem là những khía cạnh riêng biệt của hiệu quả công việc. 

Conway 

(1999) 

HQLVNV theo nhiệm vụ đòi hỏi cần phải sử dụng nhiều năng lực 

nhận thức và kiến thức liên quan đến công việc (bao gồm kiến 

thức chuyên môn cần thiết hoặc các nguyên tắc để đảm bảo công 

việc có hiệu quả và khả năng xử lý nhiều loại nhiệm vụ), kỹ năng 

thực hiện công việc (sử dụng kiến thức chuyên môn để hoàn thành 

công việc thành công mà không cần nhiều giám sát), và thói quen 

thực hiện công việc (khả năng bẩm sinh để xử lý các công việc 

được giao, góp phần tạo điều kiện thuận lợi hoặc cản trở quá trình 

thực hiện công việc). 

Motowildo 

và cộng sự 

(1997) 

HQLVNV theo nhiệm vụ có mối quan hệ trực tiếp với công việc 

cốt lõi của tổ chức, thông qua việc thực hiện các quy trình trong 

công việc hoặc duy trì và đáp ứng các yêu cầu công việc. Ngược 

lại, hiệu quả theo hoàn cảnh giữ vai trò duy trì môi trường xã hội, 

tổ chức và tâm lý rộng hơn, bao gồm giúp đỡ và hợp tác với người 

khác, tuân thủ các quy tắc và thủ tục dù không thoải mái, ủng hộ 

và bảo vệ các mục tiêu của tổ chức, kiên trì làm việc với sự nhiệt 

tình và nỗ lực để hoàn thành công việc, cũng như tình nguyện đảm nhận 

những nhiệm vụ không chính thức nằm ngoài phạm vi công việc. 
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Tác giả, 

Năm 

Khái niệm về Hiệu quả làm việc nhân viên 

Motowidlo 

& Van 

Scotter 

(1994). 

HQLVNV theo nhiệm vụ bao gồm hai nhóm hành vi: nhóm thứ 

nhất trực tiếp biến đổi nguyên liệu thô thành sản phẩm, dịch vụ 

như bán hàng, giảng dạy, vận hành máy móc hay phẫu thuật; nhóm 

thứ hai hỗ trợ và duy trì bộ phận kỹ thuật cốt lõi thông qua bổ sung 

nguyên liệu, phân phối sản phẩm, lập kế hoạch, giám sát và phối 

hợp. Trong khi đó, hiệu quả làm việc theo hoàn cảnh không tác 

động trực tiếp đến công việc chính mà chủ yếu hỗ trợ môi trường 

tổ chức, xã hội và tâm lý rộng hơn. Hiệu quả làm việc theo nhiệm 

vụ là vai trò được quy định sẵn nhưng hiệu quả làm việc theo hoàn 

cảnh thì thường mang tính tự nguyện hơn. 

Posdakoff & 

MacKenzie 

(1994) 

HQLVNV ngoài vai trò được định nghĩa là những hành vi mang 

tính tự nguyện của nhân viên, được cho là góp phần trực tiếp thúc 

đẩy hoạt động hiệu quả của tổ chức, mà không nhất thiết tác động 

trực tiếp đến mục tiêu hiệu quả của cá nhân. 

Borman & 

Motowidlo 

(1993)  

HQLVNV theo hoàn cảnh bao gồm cả hiệu quả làm việc theo 

nhiệm vụ, các hành vi đóng góp cho qui trình công việc hoặc các 

hành vi hỗ trợ tâm lý trong tổ chức. Ba đặc điểm chính về hiệu 

quả làm việc của nhân viên là: (i) Đánh giá dựa trên hành vi chứ 

không phải kết quả, (ii) Đánh giá dựa trên hành vi liên quan đến 

tổ chức, (iii) là một khái niệm đa chiều.  

Williams & 

Anderson 

(1991) 

HQLVNV theo vai trò đề cập đến những hành vi hướng đến các 

nhiệm vụ, bổn phận và trách nhiệm chính thức, chẳng hạn như 

những nội dung được liệt kê trong bản mô tả công việc. Các hành 

vi ngoài vai trò của cá nhân (OCBI-organizational citizenship 

toward individuals) được hiểu là những hành vi tự nguyện mang 

lại lợi ích trực tiếp cho các cá nhân cụ thể, và gián tiếp thông qua 

đó, đóng góp cho tổ chức. 

Campbell và 

cộng sự 

(1990) 

HQLVNV được định nghĩa là những việc có thể quan sát được mà 

con người thực hiện (ví dụ như hành vi) và có liên quan đến mục 

tiêu của tổ chức. Các hành vi này tạo nên hiệu quả công việc và 

có thể được xếp hạng theo mức độ hiệu quả mà nhân viên thể hiện. 

Đó là mức độ thành thạo (tức năng lực/khả năng) mà một cá nhân 

thể hiện khi thực hiện các nhiệm vụ chính của công việc. 

Murphy & 

Kroeker 

(1989) 

HQLVNV là tập hợp các hành vi hướng đến mục tiêu của tổ chức 

hoặc các phòng ban trong tổ chức của người lao động. Tổ chức 

định rõ một tập hợp mục tiêu cần được thực hiện bởi người giữ 

chức vụ trong mỗi công việc, và các mục tiêu liên quan có thể thay 

đổi ở từng công việc và từng các cấp khác nhau trong tổ chức. 

Điều này đặc biệt đúng khi xem xét hiệu quả làm việc qua các 

mục tiêu công việc cụ thể, và mục tiêu không liên quan đến công 

việc. 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026 
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2.2.2 Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (Corporate Social Responsibility)  

Các định nghĩa về trách nhiệm xã hội vẫn còn khá tranh cãi và chưa có được 

sự thống nhất trong nghiên cứu liên quan đến TNXHDN (Aguinis, 2011). Carroll 

(1991) cho rằng TNXHDN được thể hiện ở 4 khía cạnh (trách nhiệm kinh tế, pháp 

lý, đạo đức, từ thiện) và được biểu trưng bằng một kim tự tháp từ đáy là trách nhiệm 

kinh tế đến đỉnh là trách nhiệm từ thiện. Brown & Dacin (1997) định nghĩa đơn giản 

hơn, TNXHDN là những sáng kiến gắn với việc triển khai các hoạt động tuân thủ quy 

định pháp luật, đồng thời tạo ra giá trị cho cộng đồng và xã hội, vượt lên trên mục 

tiêu lợi nhuận đơn thuần của doanh nghiệp. Nhiều tác giả tiếp cận TNXHDN theo 2 

hướng, bên trong (internal), liên quan đến các hoạt động nội bộ công ty và bên ngoài 

(external), liên quan đến hình ảnh và danh tiếng của tổ chức (Brammer và cộng sự, 

2007; Smith, 2007; Lin-Hi và cộng sự, 2022). Campbell (2006) có quan điểm khác, 

cho rằng TNXHDN đặt ra tiêu chuẩn hành vi tối thiểu nhằm không gây thiệt hại cho 

các bên liên quan và nếu xảy ra, thì sẽ sửa chữa càng sớm càng tốt sau khi được làm 

rõ. Turker (2009) cũng đồng ý rằng TNXHDN là những nỗ lực hoạt động của doanh 

nghiệp nhằm nâng cao lợi ích cho các bên liên quan, vượt khỏi phạm vi lợi ích kinh 

tế. Các bên liên quan là những nhóm hoặc cá nhân có thể ảnh hưởng hoặc bị ảnh 

hưởng bởi sự thành công của các mục tiêu của tổ chức hoặc là những người có lợi ích 

trực tiếp hoặc gián tiếp đến công ty (Verdeyen và cộng sự, 2004). Cùng quan điểm, 

Yoon & Chung (2018) khẳng định TNXHDN bao gồm nhiều hoạt động có ảnh hưởng 

đến các bên liên quan, bao gồm quan hệ nhân viên, quản lý đầu tư, quản trị doanh 

nghiệp, bảo vệ môi trường, phát triển cộng đồng, quan hệ với khách hàng. 

Theo lý thuyết các bên liên quan, trong quá trình hoạt động kinh doanh, doanh 

nghiệp có trách nhiệm tạo ra giá trị chia sẻ và bảo đảm lợi ích của các bên liên quan 

(Freeman, 1984; Freeman & Dmytriyev, 2017). Nhiều nghiên cứu đã xác định các 

thành phần TNXHDN theo quan điểm các bên liên quan bao gồm trách nhiệm với 

khách hàng, nhân viên, cổ đông, xã hội, môi trường, nhà cung cấp (Marić và cộng sự, 

2021; Pérez & Rodríguez del Bosque, 2015). 

Trong nghiên cứu này, khái niệm TNXHDN của Carroll (1991), được xây 

dựng dựa trên lý thuyết các bên liên quan của Freeman (1984) được lựa chọn vì mô 

hình kim tự tháp (kinh tế, pháp lý, đạo đức và nhân đạo) này vừa bao quát đầy đủ bản 
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chất nghĩa vụ của doanh nghiệp, vừa phân định rõ cấp độ trách nhiệm, tạo nền tảng 

lý thuyết vững chắc cho việc đo lường TNXHDN như một cấu trúc đa chiều. Khác 

với cách tiếp cận khác, như tác động đến nhóm bên liên quan của Turker (2009) vượt 

ngoài lợi ích kinh tế, Carroll (1991) không chỉ liệt kê đối tượng ảnh hưởng mà còn 

xác định bản chất trách nhiệm mà doanh nghiệp phải thực hiện đối với từng nhóm.  

Một số khái niệm chính thể hiện sự phát triển các quan điểm về TNXHDN 

theo thời gian được thể hiện trong bảng sau: 

Bảng 2.2 Lược khảo tổng quan về khái niệm Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

Tác giả, 

Năm 

     Khái niệm về Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

European 

Commission 

(2019) 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp  là ảnh hưởng của doanh nghiệp 

đến xã hội. 

Glavas & 

Kelley 

(2014)  

Sự quan tâm đến hạnh phúc của những người khác và môi trường 

nhằm tạo ra giá trị cho doanh nghiệp. TNXHDN thể hiện qua các 

chiến lược và hoạt động mà doanh nghiệp phát triển trong các 

mối quan hệ với các bên liên quan chính của doanh nghiệp và có 

ảnh hưởng đến hạnh phúc của các bên liên quan chủ chốt của 

doanh nghiệp cũng như môi trường tự nhiên. 

Hofman & 

Newman 

(2013) 

Các hành động TNXHDN là các hành động tự nguyện và có trách 

nhiệm của doanh nghiệp tập trung vào nhu cầu của các bên liên 

quan và vượt xa các lợi ích kinh tế và nghĩa vụ pháp lý của tổ 

chức. 

Vlachos và 

cộng sự 

(2013) 

Các chính sách TNXHDN nội bộ có thể được mô tả như là các 

hành động chân thành. Nghĩa là, các tổ chức tham gia vào các 

hoạt động này vì họ quan tâm đến chúng. Các hành động 

TNXHDN bên ngoài là những hành động được xem thực hiện 

với mục đích nhận lại điều gì đó hoặc tránh một loại hình phạt 

nào đó từ cộng đồng nói chung. 

Coombs & 

Holladay 

(2012) 

TNXHDN là những hành động tự nguyện mà một công ty thực 

hiện trong quá trình thực hiện sứ mệnh và đáp ứng các nghĩa vụ 

đối với các bên liên quan, bao gồm nhân viên, cộng đồng, môi 

trường và xã hội nói chung. 

Aguinis 

(2011)  

TNXHDN là các hành động và chính sách của tổ chức theo hoàn 

cảnh cụ thể, đồng thời xem xét mong đợi của các bên liên quan 

và ba khía cạnh cơ bản, đó là hiệu quả về kinh tế, xã hội và môi 

trường. 

Vilanova và 

cộng sự 

(2009) 

TNXHDN có 5 khía cạnh, bao gồm tầm nhìn, quan hệ cộng đồng, 

nơi làm việc, trách nhiệm và thị trường. 
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Tác giả, 

Năm 

Khái niệm về Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

Turker 

(2009) 

TNXHDN có thể được định nghĩa rộng hơn là các hành vi của 

doanh nghiệp nhằm tác động tích cực đến các nhóm bên liên quan 

xã hội và phi xã hội, đồng thời vượt lên trên lợi ích kinh tế của 

doanh nghiệp. 

Dahlsrud 

(2008) 

TNXHDN bao gồm những khía cạnh về môi trường, xã hội, kinh 

tế, các bên liên quan và sự tình nguyện. 

Barnett 

(2007) 

Sự phân bổ tùy ý nguồn lực doanh nghiệp nhằm cải thiện phúc 

lợi xã hội, đồng thời giúp củng cố mối quan hệ với các bên liên 

quan quan trọng. 

Campbell 

(2006) 

Doanh nghiệp được coi là có trách nhiệm xã hội khi không cố ý 

gây hại cho các bên liên quan và nếu có thiệt hại xảy ra, họ phải 

khắc phục để tránh bị xem là phi trách nhiệm xã hội. 

European 

Commission 

(2002) 

Sự tích hợp tự nguyện các quan tâm về mặt xã hội và môi trường 

vào hoạt động kinh doanh và trong sự tương tác của các doanh 

nghiệp với các bên liên quan. 

McWilliams 

& Siegel 

(2001) 

TNXHDN là những hành động có vẻ như thúc đẩy một số lợi ích 

xã hội, vượt ngoài lợi ích của các doanh nghiệp và yêu cầu của 

pháp luật. 

Brown & 

Dacin (1997) 

TNXHDN là các sáng kiến về các hoạt động theo quy định pháp 

luật và đem lại lợi ích cho xã hội, vượt ra động cơ lợi nhuận của 

các doanh nghiệp 

Carroll 

(1991) 

TNXHDN là việc doanh nghiệp thực hiện bốn trách nhiệm (kinh 

tế, pháp lý, đạo đức, nhân đạo) đối với các bên liên quan như là 

cổ đông, khách hàng, nhân viên, nhà cung ứng, cộng đồng và các 

nhóm hoạt động xã hội (social activist groups); trong đó kinh tế 

và pháp lý là nền tảng bắt buộc, đạo đức phản ánh cách hành xử 

của doanh nghiệp phù hợp chuẩn mực đạo đức/xã hội vượt lên 

trên yêu cầu pháp lý tối thiểu, còn nhân đạo là đóng góp tự 

nguyện nhằm nâng cao chất lượng sống cộng đồng. 

Bowen 

(1953) 

TNXHDN là nghĩa vụ của các công ty đối với xã hội và các bên 

liên quan khác ngoài cổ đông. 

Bowen & 

Johnson 

(1953) 

TNXHDN là các nỗ lực theo đuổi các chính sách, đưa ra các 

quyết định hoặc làm theo các hướng hành động mà có lợi cho các 

mục tiêu và giá trị của xã hội. 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026 

2.2.3 Cam kết nhân viên với tổ chức (Organizational Commitment) 

Có rất nhiều định nghĩa khác nhau về cam kết nhân viên với tổ chức 

(CKNVTC) được tìm thấy trong nghiên cứu trong lĩnh vực tâm lý hành vi tổ chức. 

Porter và cộng sự (1974) đã thảo luận về cam kết tổ chức dựa trên ba yếu tố chính: 

niềm tin vững chắc vào các mục tiêu và giá trị của tổ chức, sự sẵn sàng nỗ lực hết 
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mình vì lợi ích của tổ chức, và mong muốn mạnh mẽ được duy trì tư cách thành viên 

trong tổ chức. Theo nghĩa đó, cam kết bị ảnh hưởng bởi cả khuynh hướng cá nhân và 

can thiệp tổ chức. Wiener (1982) định nghĩa cam kết tổ chức là toàn bộ các áp lực 

quy chuẩn nội bộ để hành động đáp ứng mục tiêu và lợi ích của tổ chức. Trong khi 

đó, Bateman & Strasser (1984) khẳng định rằng cam kết tổ chức được xem là một 

khái niệm đa chiều, thể hiện qua lòng trung thành của nhân viên đối với tổ chức, sự 

sẵn sàng cống hiến nhiều nỗ lực thay mặt tổ chức, mức độ phù hợp giữa mục tiêu và 

giá trị của nhân viên với tổ chức, cũng như mong muốn duy trì tư cách thành viên 

trong tổ chức. Meyer và Allen (1991) cũng đồng ý với quan điểm này khi cho rằng 

cam kết là trạng thái tâm lý xác định mối quan hệ của nhân viên với tổ chức và có tác 

động đến quyết định tiếp tục làm việc trong tổ chức hoặc cũng là sự gắn kết về mặt 

tâm lý của cá nhân đối với tổ chức, thể hiện qua sự tham gia tích cực vào công việc, 

lòng trung thành và niềm tin vào các giá trị mà tổ chức theo đuổi (O’Reilly, 1989). 

Cam kết cũng có thể được miêu tả như là thành phần của động lực (Meyer và cộng 

sự, 2004), vì vậy có liên quan đến việc định hướng với mục tiêu của tổ chức, sẵn sàng 

nỗ lực cho tổ chức và quan tâm đến việc ở lại với tổ chức (Whitener, 2001).  

Sự cam kết nhân viên với tổ chức đôi khi bị sử dụng thay thế bằng sự gắn kết 

công việc (Nguyen & Uong, 2018), thậm chí là bị bao gồm trong khái niệm này 

(Schneider và cộng sự, 2005; Robinson và cộng sự, 2004) và nhầm lẫn với sự tham 

gia công việc (job involvement) (Anitha, 2014). Mặc dù đều có đề cập đến sự gắn kết 

tích cực với công việc, sự cam kết tổ chức, sự gắn kết và sự tham gia công việc có sự 

khác biệt về mặt khái niệm. Sự gắn kết cá nhân tại nơi làm việc là sử dụng chính các 

thành viên trong tổ chức cho các vai trò trong công việc theo từng cá nhân và những 

người này khi thực hiện các vai trò đó, thể hiện bản thân về mặt thể chất, nhận thức, 

và cảm xúc (Kahn, 1990). Cụ thể hơn, sự gắn kết công việc là “trạng thái tinh thần 

tích cực, thỏa mãn, liên quan đến công việc được đặc trưng bởi sự mạnh mẽ (vigor), 

sự tận tâm (dedication) và sự hấp dẫn (absorption)” (Schaufeli và cộng sự, 2002, 

tr.74) trong khi sự gắn kết nhân viên được xem là mức độ sẵn sàng của nhân viên làm 

việc vượt mức (go the extra mile) để giúp tổ chức đạt mục tiêu (Richman, 2006). Cam 

kết với tổ chức khác với sự gắn kết công việc ở việc đề cập đến thái độ và sự gắn bó 

của một người đối với tổ chức của họ. Sự gắn kết không phải là thái độ; đó là mức độ 
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mà một cá nhân tận tâm và đắm chìm trong việc thực hiện các vai trò của họ (Saks, 

2006). 

Mặt khác, sự tham gia công việc là mức độ mà một người được nhận diện tâm 

lý với công việc của mình (Lodahl & Kejnar, 1965) hoặc tầm quan trọng của công 

việc trong hình ảnh tổng thể về bản thân của người ấy hoặc là mức độ quan trọng của 

tình hình công việc tổng thể của một người trong cuộc sống của người ấy (Lawler & 

Hall, 1970). Do đó, công việc càng cho phép người lao động thấy có tầm ảnh hưởng, 

có khả năng sáng tạo, có thể sử dụng được các kỹ năng và năng lực của họ thì họ càng 

tham gia vào công việc đó (Lawler & Hall, 1970). Trong khi đó, CKNVTC có liên 

quan nhiều hơn đến các trạng thái tâm lý tình cảm dựa trên các giá trị và lợi ích được 

chia sẻ với tổ chức (Bateman & Strasser, 1984; Meyer và Allen, 1991; Meyer & 

Herscovitch, 2001).  

Nghiên cứu này tập trung vào khái niệm Cam kết tình cảm theo định nghĩa của 

Meyer & Allen (1991), theo đó, cam kết tình cảm liên quan đến sự gắn bó cảm xúc, 

sự nhận dạng và tham gia của nhân viên trong tổ chức. Cam kết tình cảm bị ảnh hưởng 

bởi các yếu tố như thử thách công việc, sự rõ ràng về vai trò, sự rõ ràng về mục tiêu 

và độ khó, sự tiếp thu của quản lý, sự đoàn kết của đồng nghiệp, công bằng, tính quan 

trọng cá nhân, phản hồi, sự tham gia và tính đáng tin cậy (Meyer & Allen, 1997) và 

nhân viên có cam kết tình cảm mạnh sẽ tiếp tục làm việc với tổ chức vì họ muốn làm 

vậy. Một số phân tích tổng hợp đã chỉ ra rằng cam kết tình cảm có mối tương quan 

mạnh hơn với hiệu quả làm việc so với hai thành phần cam kết còn lại (Meyer và 

cộng sự, 2002; Solinger và cộng sự, 2008). Do đó, nghiên cứu tập trung vào cam kết 

tình cảm với vai trò tiền tố đối với hiệu quả làm việc nhân viên. Hơn nữa, cam kết 

tình cảm phù hợp với mục tiêu nghiên cứu này, vì nó phản ánh sự tham gia liên tục, 

nhiệt tình và sự đóng góp tích cực vào việc giải quyết nhiệm vụ mà nhân viên được 

giao (Meyer và cộng sự, 2002; Perry và cộng sự, 2016; Trivellas và cộng sự, 2019; 

Goetz & Wald, 2022;). Các hoạt động TNXHDN hướng tới khách hàng, nhân viên, 

nhà cung cấp và môi trường chủ yếu tác động đến cam kết tình cảm của nhân viên. 

Khi nhân viên thấy công ty quan tâm đến quyền lợi của họ, minh bạch với khách 

hàng, đối xử công bằng với nhà cung cấp và có trách nhiệm với môi trường, họ cảm 

thấy tự hào và gắn bó sâu sắc, từ đó sẵn sàng cống hiến và tham gia tích cực. Khác 
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với cam kết quy chuẩn (cảm giác nghĩa vụ phải ở lại vì trách nhiệm) hay cam kết liên 

tục (ở lại vì chi phí rời đi cao), cam kết tình cảm xuất phát từ sự tự nguyện, niềm tin 

và sự hài lòng với tổ chức, tạo ra động lực nội tại bền vững hơn, từ đó giúp nhân viên 

hoàn thành tốt nhiệm vụ (Bhatti và cộng sự, 2022). Các khái niệm về cam kết của 

nhân viên đối với tổ chức được tổng hợp và trình bày tại Phụ lục 3 (Bảng PL3.1).  

2.2.4 Sự phù hợp cá nhân-tổ chức (Person-Organization Fit) 

 O’Reilly và cộng sự (1991) định nghĩa Sự phù hợp cá nhân-tổ chức là sự tương 

thích (congruence) các đặc điểm, niềm tin, giá trị cá nhân với văn hóa, nhu cầu có 

tính chiến lược (strategic needs), các chuẩn mực (norms) và giá trị của tổ chức. Tương 

tự, Chatman (1989), Kristof (1996), Netemeyer và cộng sự (1997) tóm gọn đơn giản 

hơn, đó là sự tương thích giữa giá trị tổ chức và cá nhân. Cable và DeRue (2002) lại 

cho rằng đó là sự đánh giá về sự tương đồng giá trị cá nhân của nhân viên và văn hóa 

tổ chức. Handler (2004) xem xét đến 3 chiều của sự phù hợp cá nhân-tổ chức: giá trị, 

tính cách nhân viên và môi trường làm việc. Nhìn chung, hầu hết các định nghĩa đều 

nhấn mạnh đến sự tương thích giữa nhân viên và tổ chức. Bright (2007) khái quát hóa 

lại về khái niệm này khi cho rằng đó là sự phù hợp giữa các đặc điểm cá nhân (như 

là mục tiêu, kỹ năng, giá trị) và đặc điểm của tổ chức (như là mục tiêu, giá trị, nguồn 

lực và văn hóa). Sự phù hợp này có thể đạt được thông qua hai cách: bổ sung 

(supplementary) or bù vào (complementary). Sự phù hợp theo cách thức bổ sung đạt 

được khi các đặc điểm cá nhân và tổ chức giống nhau, trong khi sự phù hợp theo cách 

thức bù vào đạt được khi phải thêm vào các đặc điểm của cá nhân và tổ chức bị thiếu 

sót để tạo nên sự tương thích lẫn nhau (Kristof, 1996; Muchinsky & Monahan, 1987). 

Cụ thể, từ góc độ bổ sung, sự phù hợp đạt được khi tổ chức thu hút những cá nhân có 

những mục tiêu và giá trị tương tự với tổ chức. Ngược lại, sự phù hợp theo cách thức 

bù vào đạt được khi các nhu cầu chưa được đáp ứng của cá nhân được thỏa mãn bởi 

các tài nguyên và nhiệm vụ được tổ chức cung cấp. Trong cả hai trường hợp, nhiều 

nghiên cứu chứng minh rằng sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức có lợi cho thái độ 

và hành vi của nhân viên trong tổ chức (Bretz & Judge, 1994; Kristof-Brown và cộng 

sự, 2005; Kristof, 1996; Vancouver & Schmitt, 1991). Các giá trị chung giữa cá nhân 

và tổ chức dẫn đến sự hài lòng với công việc của nhân viên và kết quả tốt đẹp giúp tổ 

chức đạt được mục tiêu (Chatman, 1989).  
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Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức có thể được hiểu theo nhiều cách khác 

nhau và có những hình thức khác nhau tùy thuộc vào đặc điểm của cá nhân và tổ chức 

cũng như kết quả mong muốn (Muchinsky & Monahan, 1987). Nghiên cứu này áp 

dụng định nghĩa cơ bản nhất về Sự phù hợp cá nhân-tổ chức dựa trên sự tương thích 

về giá trị của Kristof (1996) và Chatman (1989). Các giá trị đó là các khía cạnh cơ 

bản và lâu dài của cá nhân và tổ chức và là thành phần của văn hóa tổ chức hướng 

dẫn hành vi của nhân viên (Chatman, 1991). Sự kết hợp các giá trị này với nhau có 

thể mang lại kết quả tích cực cho tổ chức (Kristof, 1996). Lược khảo tổng quan về 

khái niệm Sự phù hợp cá nhân-tổ chức được tổng hợp ở Phụ lục 3 (Bảng PL3.2). 

2.2.5 Sự viên mãn nhân viên (Employee Wellbeing) 

Định nghĩa về sự viên mãn cũng như các yếu tố cấu thành nó chưa đạt được 

sự thống nhất (Franco-Santos & Doherty, 2017; Page & Vella-Brodrick, 2009). 

Emerson (1985) định nghĩa sự viên mãn là sự hài lòng (gratification) về các mục tiêu, 

mong muốn và nhu cầu của cá nhân thông qua việc thể hiện khả năng và cách sống 

của họ. Đôi khi sự viên mãn được dùng để ám chỉ hạnh phúc, sự hài lòng và điều kiện 

sống. Nói đơn giản, sự viên mãn thường được xem là biểu hiện của hoàn cảnh sống 

của con người (McGillivray, 2007). Ngoài ra, sự viên mãn về tâm lý là một khái niệm 

rộng đề cập đến các điều kiện tinh thần và cảm xúc, mức độ hài lòng trong công việc 

và cuộc sống nói chung (Obrenovic và cộng sự, 2020).  

Một số cách tiếp cận khác xem sự viên mãn là sự kết hợp giữa viên mãn hưởng 

lạc (hedonic well-being)- và sự viên mãn bản chất (Eudaimonic well-being) (Sharma 

và cộng sự, 2017). Sự viên mãn hưởng lạc nhấn mạnh vào khía cạnh chủ quan 

(subjective well-being-SWB) (Diener và cộng sự, 2003), đó là các trải nghiệm chủ 

quan về sự hài lòng hoặc sự cân bằng cảm xúc và suy nghĩ tích cực lẫn tiêu cực trong 

khi Sự viên mãn bản chất liên quan đến cảm xúc khi hoàn thành mục tiêu (Grant và 

cộng sự, 2007), hay nói cách khác là tìm thấy ý nghĩa và mục đích trong công việc. 

Khi nhân viên gắn kết vào cả 2 loại cảm xúc này thì sẽ có được sự viên mãn. Sự viên 

mãn này phản ảnh cách nhân viên cảm nhận về trải nghiệm và mức độ hài lòng trong 

cuộc sống của họ (Stone & Mackie, 2013). Trải nghiệm này cũng liên quan đến niềm 

vui, tránh sự tiêu cực, tự phát triển bản thân và giúp đỡ người khác (McMahan & 
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Estes, 2012). Mặt khác, Zheng và cộng sự (2015) cho rằng sự viên mãn nhân viên 

không chỉ bao gồm nhận thức và cảm xúc của nhân viên về công việc và sự hài lòng 

cuộc sống, mà còn phản ánh trải nghiệm tâm lý và mức độ hài lòng của họ trong cả 

công việc lẫn đời sống cá nhân.  

Có thể thấy, khái niệm “sự viên mãn” đã được mở rộng từ phạm vi tổng quát 

sang các khía cạnh cụ thể như viên mãn tâm lý, chủ quan và viên mãn trong công 

việc. Tuy nhiên, nghiên cứu này chủ yếu tập trung vào khía cạnh liên quan đến công 

việc. Sự viên mãn tại nơi làm việc (Workplace Well-being) bao gồm sự kết hợp giữa 

cảm nhận về công việc và cảm xúc mà nhân viên trải nghiệm trong khi thực hiện công 

việc (Muzaffar Zargar & Gani, 2025). Để đánh giá toàn diện sự viên mãn nơi làm 

việc, cần đo lường không chỉ sự hài lòng với công việc mà còn cả các cảm xúc liên 

quan đến công việc (Daniels, 2000; Page & Vella-Brodrick, 2009). Grant và cộng sự 

(2007) đề xuất rằng, sự viên mãn là tổng hợp chất lượng trải nghiệm và khả năng 

hoàn thành công việc của nhân viên trong môi trường làm việc, bao gồm ba khía cạnh 

cốt lõi: tâm lý, thể chất và xã hội. Nghiên cứu của Warr (1990) và Daniels (2000) 

cũng chỉ ra rằng, cảm xúc liên quan đến công việc là chỉ số dự báo quan trọng cho sự 

viên mãn của nhân viên. Nghiên cứu này áp dụng định nghĩa của Zheng và cộng sự 

(2015) theo đó, sự viên mãn tại nơi làm việc được hiểu là sự kết hợp giữa mức độ hài 

lòng với công việc và các cảm xúc mà nhân viên trải nghiệm trong quá trình làm việc. 

Các chính sách TNXHDN đóng vai trò thúc đẩy cả sự hài lòng lẫn cảm xúc tích cực 

của nhân viên, từ đó góp phần nâng cao hiệu quả làm việc. Tổng hợp các khái niệm 

về Sự viên mãn nhân viên được trình bày trong Phụ lục 3 (Bảng PL3.3). 

2.2.6 Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức (Perceived Organizational Support) 

 Eisenberger và cộng sự (1986) định nghĩa CNHTTC là cảm nhận tổng quan từ 

nhân viên về mức độ mà tổ chức xem trọng đóng góp của họ và quan tâm đến hạnh 

phúc của họ. Đây là khái niệm phổ biến và được sự đồng thuận nhiều nhất trong 

nghiên cứu liên quan đến CNHTTC (Rhoades & Eisenberger, 2002; Arshadi, 2011; 

Cheng và cộng sự, 2022; Canboy và cộng sự, 2023). Theo định nghĩa này, cảm nhận 

của nhân viên đối với tổ chức về mặt hỗ trợ đóng một vai trò quan trọng. Nói cách 

khác, CNHTTC quan trọng từ hai khía cạnh. Thứ nhất, để nhấn mạnh đến sự hỗ trợ 
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tổ chức, nhân viên cần cảm nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức. Thứ hai, tổ chức hoặc hệ 

thống quản lý cần tạo môi trường hỗ trợ ở nơi làm việc.  

Eisenberger và cộng sự (1986) đã khẳng định rằng nếu mức độ CNHTTC cao, 

mức độ gắn kết của nhân viên đối với tổ chức của họ sẽ cao hơn. Nói cách khác, dựa 

trên quan điểm trao đổi xã hội và thuyết có đi có lại, nhân viên sẽ đáp trả lại khi nhận 

sự hỗ trợ tổ chức nhiều hơn những gì tổ chức mong muốn. Shore và Wayne (1993) 

cũng nhấn mạnh rằng nếu nhân viên cảm nhận tổ chức quan tâm đến họ, họ sẽ cảm 

thấy có nghĩa vụ đáp lại nhiều hơn cho tổ chức. Ngoài ra, nguồn lực công việc là các 

khía cạnh tổ chức, xã hội, tâm lý hoặc vật chất của công việc có thể giúp nhân viên 

đạt được mục tiêu công việc hoặc thúc đẩy phát triển cá nhân (Baker & Demerouti, 

2006) và gia tăng CNHTTC.  

Lý thuyết hỗ trợ tổ chức cũng cho rằng cách hành xử cụ thể cho nhu cầu của 

một nhân viên nên được đặc biệt coi trọng và do đó góp phần đáng kể vào cảm nhận 

sự hỗ trợ từ tổ chức (Eisenberger và cộng sự, 1986). Rhoades và Eisenberger (2002) 

cho rằng có ba loại hành xử tích cực từ tổ chức (sự công bằng, hỗ trợ của cấp trên, 

phần thưởng và điều kiện công việc - sự công nhận, tiền lương, thăng tiến, an toàn 

công việc, tự chủ, các áp lực công việc và đào tạo) sẽ làm tăng cảm nhận sự hỗ trợ tổ 

chức. Khi nhân viên nhận được sự hỗ trợ từ đồng nghiệp trong tổ chức, họ cảm thấy 

có trách nhiệm hơn đối với công việc của mình. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đem lại 

các kết quả công việc tích cực bao gồm sự hài lòng công việc, nhận dạng tổ chức và 

hiệu quả làm việc (Robert Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Trong phạm vi nghiên cứu, tác giả áp dụng khái niệm CNHTTC 

của Eisenberger và cộng sự (1986), trong đó CNHTTC là thước đo về nhận thức của 

nhân viên về việc họ được tổ chức hỗ trợ như thế nào và đây là nguồn lực vật chất hỗ 

trợ cho hoạt động cần thiết như cung cấp thông tin để hiểu và giải quyết vấn đề và 

quan tâm đến mục tiêu, giá trị, hạnh phúc và phát triển của nhân viên. Các khái niệm 

về Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức được tổng hợp trong Phụ lục 3 (Bảng PL3.4). 
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2.3 Đánh giá tổng quan tài liệu nghiên cứu về Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

và hiệu quả làm việc  

2.3.1 Giới thiệu 

Nghiên cứu về hiệu quả làm việc của nhân viên đã thu hút sự quan tâm của 

nhiều học giả, dẫn đến sự gia tăng đáng kể số lượng các bài báo được xuất bản rộng 

rãi. Điều này xuất phát từ thực tế rằng nhân lực được xem là một nguồn lực vô hình 

quan trọng, đóng vai trò then chốt trong việc đạt được các mục tiêu kinh doanh (Ali 

và cộng sự, 2020). HQLVNV có mối quan hệ mật thiết với các hoạt động TNXHDN 

của doanh nghiệp, bởi lẽ nhân viên là thành phần cốt lõi của tổ chức và chịu ảnh 

hưởng sâu sắc từ các sáng kiến TNXHDN. Hơn nữa, TNXHDN không chỉ là một yếu 

tố mang tính trách nhiệm xã hội mà còn là một phần không thể thiếu trong chiến lược 

tổng thể của doanh nghiệp, góp phần tạo dựng văn hóa doanh nghiệp bền vững và gia 

tăng giá trị nội tại (Čič & Mladič, 2021). Các sáng kiến TNXHDN ngày nay đã trở 

thành một phương thức được xã hội công nhận nhằm đáp ứng kỳ vọng và làm hài 

lòng các bên liên quan như cổ đông, khách hàng và nhân viên (Ali và cộng sự, 2020). 

Khi tổ chức tích cực thực hiện các hoạt động TNXHDN, nhân viên có xu hướng phát 

triển nhận thức và thái độ tích cực hơn đối với doanh nghiệp và công việc của họ 

(Maminiaina và cộng sự, 2024; Wang và cộng sự, 2024; Gullifor và cộng sự, 2023; 

Castro-González và cộng sự, 2023). Trong bối cảnh nghiên cứu hiện nay, việc khám 

phá vai trò của TNXHDN đối với HQLVNV ngày càng trở nên cần thiết và hứa hẹn 

nhiều triển vọng nghiên cứu trong tương lai (Maneethai và cộng sự, 2024). Mục tiêu 

của phần này là tổng hợp, phân tích và so sánh các khám phá trước đó về ảnh hưởng 

của TNXHDN đến HQLVNV qua đó làm sáng tỏ các câu hỏi sau đây: 

Câu hỏi 1: Cấu trúc khoa học của mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV 

là gì? Dựa trên phân tích trắc lượng thư mục về xu hướng liên quan số lượng nghiên 

cứu, mạng lưới tạp chí, quốc gia, tác giả, từ khóa.  

Câu hỏi 2: Phương pháp nghiên cứu được sử dụng phổ biến trong nghiên cứu 

về mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV? 

Câu hỏi 3: Có những cơ chế tác động nào của TNXHDN đến HQLVNV được 

phát hiện trong các nghiên cứu trước đây? 
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Câu hỏi 4: Kết quả điều tra các biến điều tiết trong các nghiên cứu trước đây 

được ghi nhận như thế nào? 

Câu hỏi 5: Những vấn đề nào cần tìm hiểu thêm trong nghiên cứu thực nghiệm 

liên quan đến lĩnh vực này? 

2.3.2 Phương pháp 

Các phương pháp lược khảo lý thuyết đóng vai trò quan trọng trong việc tổng 

hợp và phân tích tài liệu nghiên cứu, đưa ra bản đồ về mối liên kết giữa các chủ đề 

trong lĩnh vực học thuật giúp xác định khoảng trống và các xu hướng (Tranfield và 

cộng sự, 2003; Xu và cộng sự, 2018). Một số phương pháp phổ biến bao gồm lược 

khảo tường thuật (narrative review), lược khảo hệ thống (systematic review), phân 

tích tổng hợp (meta-analysis) (Snyder, 2019). Mỗi phương pháp trên đều có ưu điểm 

và hạn chế nhất định, và khi đi chuyên sâu vào chủ đề nào đó thì kỹ thuật phân tích 

trắc lượng rất cần thiết trong nghiên cứu sơ bộ (Phạm Hùng Hiệp & Lương Đình Hải, 

2023). Để xây dựng một cái nhìn tổng quan có hệ thống và toàn diện về ảnh hưởng 

của TNXHDN đến hiệu quả làm việc của nhân viên, tác giả đã sử dụng phân tích hai 

tầng (a two-tier analysis) bao gồm phương pháp trắc lượng thư mục (bibliometrics) 

và phân tích nội dung (conten analysis). Việc phân tích nội dung giúp bổ sung cho 

chất lượng nghiên cứu vì các chỉ số trắc lượng thư mục không đủ đánh giá (Jiddi & 

Ibenrissoul, 2020; Aktoprak & Hursen, 2022; Phạm Hùng Hiệp & Lương Đình Hải, 

2023). Sự kết hợp cả phương pháp định tính và định lượng trong lược khảo mang đến 

cấu trúc sâu rộng (intellectual structure) về lĩnh vực nghiên cứu (Bhatt và cộng sự, 

2020). Cụ thể phương pháp trắc lượng thư mục tiếp cận thống kê phân tích thông tin 

tài liệu như tác giả, từ khóa và tài liệu tham khảo, tổng quan về sự phát triển trong 

quá khứ, hiện tại và dự đoán xu hướng tương lai của các chủ đề nghiên cứu (De 

Bakker và cộng sự, 2005; Nicolaisen, 2010). Trong khi đó, phân tích nội dung là 

phương pháp định tính được các nhà nghiên cứu sử dụng để hiểu sâu sắc chủ đề 

nghiên cứu, khám phá các đặc điểm tiềm ẩn nhằm rút ra những kết luận chính xác và 

đáng tin cậy (Cheng và cộng sự, 2018; Bhatt và cộng sự, 2020).  

Phương pháp trắc lượng thư mục khoa học được xem là cách tiếp cận quan 

trọng và không thể thiếu khi bắt đầu lược khảo vì đưa ra những phát hiện toàn diện 
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về lĩnh vực nghiên cứu (Ellegaard, 2018). Ưu điểm chính là cung cấp những bài báo 

có ảnh hưởng nhất và lập bản đồ lĩnh vực nghiên cứu một cách khách quan, hạn chế 

các sai lệch tiềm ẩn trong tổng quan về chủ đề nghiên cứu (Zupic & Čater, 2015). 

Phương pháp trắc lượng thư mục được sử dụng trong nghiên cứu này để thống kê và 

giải thích các nghiên cứu về TNXHDN và HQLVNV được thực hiện trong giai đoạn 

2014–2024, đồng thời các luồng nghiên cứu tương lai được đưa ra dựa trên phân tích 

nội dung của các bài báo mới chọn lọc (Hasan và cộng sự, 2024). 

Phương pháp trắc lượng thư mục được thực hiện theo các bước như sau. Trước 

tiên, nghiên cứu này xác định nguồn cơ sở dữ liệu để truy cập để tìm từ khóa liên 

quan đến đề tài. Web of Science (WoS) và Scopus đều bao quát số lượng lớn các lĩnh 

vực khoa học, dù có sự trùng lặp nhất định. Tuy nhiên, WoS tập trung mạnh vào các 

ngành khoa học tự nhiên và kỹ thuật trong khi Scopus lại vượt trội hơn trong lĩnh vực 

khoa học xã hội (Mongeon & Paul-Hus, 2016; Kumpulainen & Seppänen, 2022) với 

bộ sưu tập dự liệu phong phú về tác giả, tổ chức, quốc gia (Li Zhang & Eichmann-

Kalwara, 2019). Do đó, Scopus được lựa chọn làm nguồn cơ sở dữ liệu cho phương 

pháp trắc lượng thư mục.  

Sau đó, bộ lọc chủ đề tìm kiếm theo tiêu đề, từ khóa và tóm tắt được truy vấn 

vào thời điểm 22 tháng 12 năm 2024 như sau:  TITLE-ABS-KEY ("Corporate Social 

Responsibility" OR "CSR") AND ("Work Performance" OR "Employee 

Performance" OR "Job Performance" OR "Individual Performance"). Dữ liệu thu 

nhập được xử lý theo các bước trong Hình 2.1 như đề xuất trong nghiên cứu của 

Khanra và cộng sự (2021). Ban đầu, có đến 140 bài báo được thu thập. Sau đó, các 

bài báo này tiếp tục được lọc lại theo tiêu chí là chỉ chọn các ấn phẩm xuất bản dưới 

dạng bài báo bằng Tiếng Anh đăng trên các tạp chí uy tín vì có thể đáp ứng được 

chuẩn chất lượng nhất định (Yassin & Beckmann, 2024), giúp nâng cao chất lượng 

kiến thức thu được từ phân tích phân tích trắc lượng thư mục (Xu và cộng sự, 2018; 

Khanra và cộng sự, 2021). Ở giai đoạn này, 132 bài báo (loại bỏ 8 bài) được chọn. 

Sau đó tiếp tục phân tích nội dung các bài báo này qua việc đọc tiêu đề, phần tóm tắt, 

phần giới thiệu. Tất cả các bài báo có nội dung liên quan đến mối quan hệ TNXHDN- 

HQLVNV được chọn. Kết quả cuối cùng có 58 bài báo được sử dụng cho phân tích 
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trắc lượng thư mục và được trình bày ở Phụ lục 1 (54 bài, không chọn bài báo trích 

từ sách).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.1 Các bước lựa chọn bài báo và phân tích trắc lượng thư mục 

Ở bước tiếp theo trong phân tích trắc lượng thư mục, tác giả tiến hành phân 

tích các chỉ số trắc lượng thư mục phổ biến nhất (Khan và cộng sự, 2020) với sự hỗ 

trợ của phần mềm Vosviewer 1.6.20. Đây là công cụ đáng tin cậy, được thiết kế để 

phân tích dữ liệu thư mục và trình bày kết quả trực quan thông qua các tùy chọn hiện 

đại và tối ưu (Van Eck & Waltman, 2014).  

2.3.3 Tổng quan tình hình nghiên cứu về Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và 

hiệu quả làm việc 

Các chỉ số trắc lượng khoa học phân tích bên dưới cho thấy thông tin tổng 

quan về chủ đề TNXHDN- Hiệu quả làm việc trong giai đoạn 10 năm qua. 

Trước tiên, số lượng bài báo xuất bản theo năm được trình bày qua Phụ lục 2 

(Hình PL2.1) Phân tích về sự phân bố số lượng bài báo theo năm cho thấy sự phát 

triển khá mạnh trong nghiên cứu tác động của TNXHDN đến kết quả của nhân viên 

trong giai đoạn này. Đáng chú ý, từ năm 2014 đến 2017, số lượng ấn phẩm về chủ đề 

này rất khan hiếm, đặc biệt chỉ có 1 bài báo vào năm 2018. Điều này cho thấy tầm 

quan trọng của TNXHDN đối với HQLVNV chưa được sự quan tâm. Trong giai đoạn 

tiếp theo, số lượng ấn phẩm tăng mạnh, đạt đỉnh cao nhất là 12 bài báo vào năm 2023, 

Thu thập dữ liệu 

- Dự liệu lọc ban đầu (140 bài báo) 
- Số lượng bài báo theo tiêu chí lọc thứ 2 (132 
papers) (chỉ sử dụng các bài báo bằng tiếng 
Anh đăng trên tạp chí thuộc Scopus) 
  

- Số lượng bài báo liên quan đề tài (58 bài) 
(nội dung tập trung vào Mối quan hệ 
TNXHDN- Hiệu quả làm việc) 

Phân tích trắc lượng thư mục 
- Thống kê mô tả về số lượng bài báo theo 

năm, tạp chí, quốc gia, tác giả có ảnh hưởng  
 

Phân tích nội dung (đọc tóm 
tắt, kết luận) 
 

- Phân tích nội dung các bài báo và xác định 
khoảng trống nghiên cứu 
 

Xác định khoảng trống nghiên 
cứu 
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sau đó giảm nhẹ vào năm 2024 (tính đến ngày 22 tháng 12 năm 2024). Nhìn chung, 

biểu đồ cho thấy sự gia tăng số lượng bài nghiên cứu về chủ đề trong những năm gần 

đây thể hiện sự công nhận về tầm ảnh hưởng ngày càng cao của TNXHDN đến Hiệu 

quả làm việc nhân viên. 

Nghiên cứu về mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV được thực hiện ở 

nhiều quốc gia trên các châu lục khác nhau (Hình PL2.2). Trong đó, một số quốc gia 

có khối lượng nghiên cứu hàng đầu bao gồm Mỹ, Hàn Quốc, Trung Quốc, Anh. Các 

quốc gia châu Âu có đóng góp nghiên cứu tương đối lớn gồm Bồ Đào Nha, Hy Lạp 

và Ý. Ngoài ra, tại châu Á, ba quốc gia nổi bật khác với số lượng nghiên cứu đáng kể 

là Ấn Độ, Pakistan và Việt Nam. 

58 bài báo được xuất bản trên 44 tạp chí khác nhau với tổng số lần trích dẫn 

là 2144 lần. Hình PL2.3 thể hiện 10 tạp chí có số lượng bài báo đứng đầu, được xếp 

hạng Q1, Q2 theo tổ chức Scimago và chiếm khoảng 46% tổng số ấn phẩm. Trong 

đó 2 tạp chí có ảnh hưởng nhất là Sustainability (7 bài với số trích dẫn là 211 lần) và  

Corporate Social Responsibility and Environmental Management (4 bài với số trích 

dẫn là 132 lần).  

Nội dung về các tác giả nghiên cứu về chủ đề được phân tích chi tiết tại Phụ 

lục 2. Bảng PL2.1 chỉ ra rằng 16 tác giả đóng góp từ 2 bài báo trở lên, với Hur Won-

Moo là tác giả nổi bật, tuy nhiên không phải là tác giả có ảnh hưởng nhất. Bảng PL2.2 

liệt kê 10 bài báo được trích dẫn cao nhất, trong đó nghiên cứu của Korschun và cộng 

sự (2014) về ảnh hưởng của TNXHDN đến hiệu quả làm việc qua sự nhận dạng tổ 

chức đạt số lượng trích dẫn cao nhất với 334 lượt. 

Các từ khóa và chỉ mục tạp chí được các tác giả sử dụng trong các bài báo sẽ 

giúp đưa ra cái nhìn ban đầu về các chủ đề nghiên cứu trong lý thuyết hiện có (Khanra 

và cộng sự, 2021). Kết quả phân tích từ khóa được đánh giá dựa trên kích thước của 

các vòng tròn, số lượng cụm và khoảng cách giữa các từ khóa (Low & Siegel, 2020). 

Kích thước của các vòng tròn thể hiện tần suất xuất hiện của một từ khóa, với các 

vòng tròn càng lớn cho thấy tần suất xuất hiện càng nhiều trong phần tóm tắt và tiêu 

đề của các bài báo về mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV. Kết quả cho thấy 

có 4 cụm với 17 mục (Hình PL2.3), trong đó cụm đỏ nổi bật nhất (7 từ khóa), tập 
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trung vào vai trò lãnh đạo và sự gắn kết nhân viên/công việc. Các cụm còn lại gồm: 

xanh lá (lãnh đạo có trách nhiệm, động lực và cam kết/niềm tự hào tổ chức), xanh da 

trời (công bằng tổ chức, hài lòng công việc và viên mãn), và vàng (nhận dạng tổ chức, 

hành vi công dân tổ chức và ý định nghỉ việc). Mạng liên kết cho thấy “TNXHDN” 

và “HQLVNV” là hai từ khóa trung tâm, liên hệ mạnh với cam kết tổ chức, hài lòng 

công việc, nhận diện tổ chức và hành vi công dân tổ chức; trong đó cam kết tổ chức 

gắn kết chặt nhất, sự viên mãn và cảm nhận hỗ trợ tổ chức ở mức trung bình, còn khả 

năng phục hồi yếu hơn. 

Kết quả được tìm thấy qua phân tích số lượng bài báo xuất bản theo năm, quốc 

gia, tạp chí, tác giả phân tích từ khóa đã cho thấy cấu trúc khoa học của mối quan hệ 

giữa TNXHDN và HQLVNV. Thông tin này đã trả lời cho câu hỏi số 1 được đặt ra 

ở Mục 2.3.1. 

 Đối với câu hỏi số 2 trong phần này về phương pháp nào sử dụng phổ biến 

trong nghiên cứu về TNXHDN và hiệu quả làm việc nhân viên: Trong lĩnh vực nghiên 

cứu về TNXHDN và hiệu quả làm việc, các phương pháp nghiên cứu chủ yếu nghiêng 

về cách tiếp cận định lượng. Trong tổng số 58 bài nghiên cứu, có 54 bài sử dụng 

phương pháp định lượng, trong đó 37 bài áp dụng khảo sát cắt ngang với dữ liệu từ 

một nguồn duy nhất là nhân viên, 1 bài sử dụng dữ liệu từ quản lý, và 16 bài còn lại 

sử dụng dữ liệu đa nguồn. Các nghiên cứu định lượng trong lĩnh vực này phần lớn 

tập trung vào mô hình phân tích cấu trúc tuyến tính trong 5 năm gần đây, tiếp theo là 

mô hình hồi quy và phân tích nhân tố. Đáng chú ý, chỉ có 1 bài sử dụng định tính và 

định lượng, 1 bài sử dụng phân tích tổng hợp, và 2 bài áp dụng phương pháp phân 

tích định tính và tổng hợp, cho thấy sự thiên lệch rõ ràng về phương pháp nghiên cứu 

trong lĩnh vực này. Xu hướng này phản ánh rằng nghiên cứu thực nghiệm trong lĩnh 

vực TNXHDN và hiệu quả làm việc đang phát triển mạnh mẽ, với sự chiếm ưu thế 

của các bài báo mang tính dự báo (predictive-level articles). 

          Trả lời câu hỏi 3 trong phần này đề cập đến các cơ chế mà TNXHDN ảnh 

hưởng đến hiệu quả làm việc theo các nghiên cứu trước đây. Có 54 bài nghiên cứu 

chi tiết về cơ chế tác động của TNXHDN- HQLVNV. Trong đó nghiên cứu của Yu 

và cộng sự (2022) chỉ ra rằng hoạt động từ thiện doanh nghiệp có tác động theo dạng 

đường cong chữ S đối với hiệu quả làm việc của nhân viên, thể hiện sự không ổn 
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định và nhất quán. Trong khi đó, một số nghiên cứu khác lại xác nhận tác động trực 

tiếp của TNXHDN lên hiệu quả làm việc, bao gồm Santhose & Anisha (2023), Aftab 

và cộng sự (2022), Rinawiyanti và cộng sự (2021), Asante Boadi và cộng sự (2020), 

Jnaneswar & Ranjit (2020), Chaudhary (2020), Hongdao và cộng sự (2019), 

Manzoor và cộng sự (2019), Almeida & Coelho (2019), Yang & Kim (2018), Sun 

& Yu (2015); Story & Neves (2015). Đặc biệt, TNXHDN nội bộ làm tăng số lượng 

công việc hoàn thành và giảm số lượng khiếu nại, nhưng lại giảm chất lượng công 

việc (Lin-Hi và cộng sự, 2022) và thậm chí TNXHDN (cộng đồng, môi trường, nhân 

viên, khách hàng, chính phủ) không có tác động đến hiệu quả làm việc (Newman và 

cộng sự, 2015).  

Cơ chế trung gian giữa TNXHDN và HQLVNV bao gồm: Sự viên mãn nhân 

viên (Maminiaina và cộng sự, 2024), Khả năng phục hồi nhân viên (Hur & Moon, 

2024), Lòng  tự trọng dựa trên tổ chức, Nghĩa vụ cảm nhận, Trải nghiệm ý nghĩa 

công việc (Huang và cộng sự, 2024), Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức (Wang và cộng 

sự, 2024), Thỏa mãn nhu cầu tâm lý (Guo và cộng sự, 2024), Nhận dạng tổ chức 

(Alnehabi & Al-Mekhlafi, 2023; Guo và cộng sự, 2024; Yu và cộng sự, 2022; Wang 

và cộng sự, 2017; Shin và cộng sự, 2016; Korschun và cộng sự, 2014); Sự gắn kết 

công việc (Bizri và cộng sự, 2021; Ramdhan và cộng sự, 2022; Abdurachman và 

cộng sự, 2023; Junça Silva & Costa, 2024); Nhận thức về uy tín bên ngoài của tổ 

chức (Lee và cộng sự, 2023), Lòng tự hào tổ chức (Castro-González và cộng sự, 

2023), Sự trao quyền về tâm lý (Dekoulou và cộng sự, 2023), Cam kết tổ chức 

(Gaudencio và cộng sự, 2014; Vlachos và cộng sự, 2014; Kim và cộng sự, 2017; 

Story & Castanheira, 2019; Bizri và cộng sự, 2021; Bui và cộng sự, 2022; Castro-

González và cộng sự, 2023; Alnehabi & Al-Mekhlafi, 2023), Sự hài lòng trong công 

việc (Story & Castanheira, 2019; Bui và cộng sự, 2022; Abdurachman và cộng sự, 

2023; Syaifuddin và cộng sự, 2023; Shin và cộng sự, 2016), Sự cảm nhận ý nghĩa 

công việc (Cao và cộng sự, 2022); tình trạng kiệt sức (Ramdhan và cộng sự, 2022), 

Nhận dạng nhân viên và khách hàng (Korschun và cộng sự, 2014, Yu và cộng sự, 

2022), Môi trường quan hệ lao động và Sự hoàn thành hợp đồng tâm lý (Fang và 

cộng sự, 2021), Nhận thức về công bằng tổ chức (Chen & Khuangga, 2021), Sự chủ 

động công việc (Hur và cộng sự, 2021), Các giá trị đạo đức kinh doanh (Trivellas 

và cộng sự, 2019; Jermsittiparsert và cộng sự, 2021), Ý định theo đuổi công việc và 
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Chất lượng cuộc sống -công việc (Tarigan và cộng sự (2021), Sự gắn kết nhân viên 

(Ali và cộng sự, 2020; Park, 2020), Sự phù hợp cá nhân-tổ chức và Thái độ liên 

quan đến công việc (Donia và cộng sự, 2019), Hành vi công dân tổ chức (Gullifor 

và cộng sự, 2023; Trivellas và cộng sự, 2019; Kim và cộng sự, 2017), Chất lượng 

Cuộc sống-Công việc (Kim và cộng sự, 2017), Niềm tự hào tổ chức (Edwards & 

Kudret, 2017), Hài lòng với quản lý và Hành vi sáng tạo (Gaudencio và cộng sự, 

2014), Định hướng khách hàng (Korschun và cộng sự, 2014), Hiệu quả làm việc 

liên quan đến TNXHDN (Vlachos và cộng sự, 2014).  

Trả lời cho câu hỏi thứ 4 đề cập đến các loại biến điều tiết được sử dụng trong 

nghiên cứu về TNXHDN-Hiệu quả làm việc, bao gồm: Chủ nghĩa tập thể (Wang và 

cộng sự, 2024), Vốn tâm lý (Junça Silva & Costa, 2024), Sự phát triển quốc gia và 

loại hình văn hóa (Maneethai và cộng sự, 2024), Sự thô lỗ từ khách hàng, Sự thô lỗ 

từ đồng nghiệp (Choi và cộng sự, 2023), Thuộc tính liên quan phúc lợi nhân viên, 

Thuộc tính nhân sự theo tiêu chuẩn ngành, Thuộc tính bóc lột nhân viên trong chính 

sách nhân sự (Lee và cộng sự, 2023), Phong cách lãnh đạo có trách nhiệm (Castro-

González và cộng sự, 2023), Sự lãnh đạo khiêm nhường của CEO (Cao và cộng sự, 

2022), Nhận thức về vai trò đạo đức và trách nhiệm xã hội (Lin-Hi và cộng sự, 

2022), Uy tín tổ chức (Bui và cộng sự, 2022), Loại hình lao động (Yu và cộng sự 

(2022), Tính cách thiện ý (Yu và cộng sự, 2022), Niềm tin vào tầm quan trọng của 

công lý tổ chức từ phía nhân viên (Chen & Khuangga, 2021), Cảm nhận sự hỗ trợ 

tổ chức (Hur và cộng sự, 2021), Qui mô công ty (Rinawiyanti và cộng sự, 2021), 

Động lực tự chủ, Động lực kiểm soát (Asante Boadi và cộng sự (2020), Tầm quan 

trọng TNXHDN và Giới tính (Chaudhary, 2020), Động lực nội sinh và ngoại sinh 

(Asante Boadi và cộng sự, 2019), Tầm quan trọng của TNXHDN (Korschun và cộng 

sự, 2014, Donia và cộng sự, 2019), Lãnh đạo đích thực và ý nghĩa công việc (Yang 

& Kim, 2018), Bản sắc đạo đức (Wang và cộng sự, 2017), Phong cách lãnh đạo chỉ 

đạo và Mức độ tham gia của quản lý vào thực thi chiến lược TNXHDN (Vlachos và 

cộng sự, 2014). 

Nhìn chung cơ chế tác động với các biến trung gian và điều tiết trong mối 

quan hệ giữa TNXHDN và Hiệu quả làm việc được tóm tắt ở sơ đồ bên dưới sau: 
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Hình 2.2 Sơ đồ các biến sử dụng trong các bài báo định lượng 

Tổng quan chỉ ra rằng cơ chế trung gian giữa TNXHDN và HQLVNV rất đa 

dạng, cho thấy TNXHDN tác động đến hiệu quả làm việc qua các hành vi và thái 

độ khác nhau của nhân viên. Tuy nhiên, các kết quả nghiên cứu hiện tại còn phân 

tán, vì nhiều nghiên cứu chỉ kiểm định một vài biến trung gian riêng lẻ, dẫn đến sự 

đan xen giữa các biến tương đồng như hài lòng, viên mãn, gắn kết và cam kết. Điều 

này làm khó xác định cơ chế tác động chủ đạo trong từng bối cảnh. Vì vậy, cần có 

 TNXHDN 

(chính sách, nhận 

thức, sáng kiến) 

 Hiệu quả làm 

việc nhân viên 

Các biến trung gian 

Các biến điều tiết 

 

-TNXHDN nội bộ 

(nhân viên) 

-TNXHDN bên ngoài 

(khách hàng, nhân 

viên, môi trường, xã 

hội, cộng đồng, chính 

phủ) 
Sự viên mãn nhân viên, Sự hài lòng công việc, khả năng phục 

hồi nhân viên, Lòng  tự trọng dựa trên tổ chức, Nghĩa vụ cảm 

nhận, Trải nghiệm ý nghĩa công việc, Cảm nhận sự hỗ trợ tổ 

chức, Thỏa mãn nhu cầu tâm lý, Nhận dạng tổ chức, Sự gắn 

kết công việc, Niềm tin tổ chức, Lòng tự hào tổ chức, Tình 

trạng kiệt sức, Cam kết tổ chức, Chất lượng cuộc sống làm 

việc, Nhận thức sự công bằng tổ chức, Hành vi công dân tổ 

chức, Nhận thức về uy tín bên ngoài của tổ chức, Cảm nhận 

ý nghĩa công việc, Môi trường quan hệ lao động, Sự hoàn 

thành hợp đồng tâm lý, Sự chủ động công việc, Các giá trị 

đạo đức kinh doanh, Ý định theo đuổi công việc, Chất lượng 

cuộc sống- công việc, Sự gắn kết nhân viên, Sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức, Thái độ liên quan đến công việc, Hài lòng với 

quản lý, Hành vi sáng tạo, Hiệu quả làm việc liên quan đến 
TNXHDN, Định hướng khách hàng. 

-Hiệu quả làm việc theo 

nhiệm vụ 

-Hiệu quả làm việc theo 

hoàn cảnh 

-Hiệu quả làm việc theo 

khả năng thích ứng 

 

 

-Hiệu quả làm việc theo 

vai trò trong công việc 

-Hiệu quả làm việc 

ngoài vai trò trong công 

việc 

TNXHDN đối với 

kinh tế, pháp lý, đạo 

đức, môi trường và 

từ thiện 

Chủ nghĩa tập thể, vốn tâm lý, Sự thô lỗ từ khách hàng, 

Sự thô lỗ từ đồng nghiệp; Thuộc tính liên  quan phúc lợi 

nhân viên, Thuộc tính nhân sự theo tiêu chuẩn ngành, 

Thuộc tính bóc lột nhân viên trong chính sách nhân sự, Sự 

lãnh đạo khiêm nhườngcủa CEO, Nhận thức về vai trò 

đạo đức và trách nhiệm xã hội, Uy tín tổ chức, Loại hình 

lao động, Tính cách thiện ý, Niềm tin vào tầm quan trọng 

của công lý tổ chức từ phía nhân viên, Cảm nhận sự hỗ 

trợ tổ chức, Qui mô công ty, Động lực tự chủ, Động lực 

kiểm soát, Tầm quan trọng TNXHDN, Giới tính, Động 

lực nội sinh, Động lực ngoại sinh, Lãnh đạo đích thực, Ý 

nghĩa công việc, Phong cách lãnh đạo chỉ đạo, Mức độ 

tham gia của quản lý vào thực thi chiến lược TNXHDN, 

Sự phát triển của quốc gia, Loại hình văn hóa 
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nghiên cứu đồng thời kiểm định các cơ chế trung gian cốt lõi để so sánh sức mạnh 

giải thích và xác định cơ chế trung tâm phù hợp với từng ngành. Tương tự, tổng 

quan về các biến điều tiết cho thấy sự đa dạng về các yếu tố có thể điều chỉnh tác 

động của TNXHDN đến hiệu quả công việc.  

Các nghiên cứu cũng cho thấy biến điều tiết đóng vai trò quan trọng trong 

việc làm thay đổi mức độ tác động của TNXHDN đến HQLVNV, tuỳ thuộc vào các 

yếu tố môi trường hoặc cá nhân. Việc lựa chọn biến điều tiết trong mối quan hệ 

TNXHDN và HQLVNV cần dựa trên đặc thù ngành, bối cảnh tổ chức và đặc điểm 

nhân sự, nhằm phản ánh sự khác biệt trong mức độ ảnh hưởng của TNXHDN đối 

với hiệu quả làm việc. 

Câu hỏi 5 Những vấn đề nào cần điều tra thực nghiệm thêm trong nghiên cứu 

về TNXHDN- HQLVNV? 

Các nghiên cứu trước đã phân loại TNXHDN thành hai nhóm chính: 

TNXHDN nội bộ (tác động đến nhân viên) và TNXHDN bên ngoài (bao gồm khách 

hàng, nhân viên, môi trường, xã hội, cộng đồng, chính phủ), cùng với các yếu tố kinh 

tế, pháp lý, đạo đức, môi trường và từ thiện. Những nghiên cứu này cho thấy 

TNXHDN nội bộ giúp cải thiện sự hài lòng, sự gắn kết và hiệu quả làm việc của nhân 

viên (Wang và cộng sự, 2024; Thuy & Lan, 2024; Abdurachman và cộng sự, 2023),  

trong khi TNXHDN bên ngoài tác động đến hiệu quả làm việc qua niềm tin tổ chức 

(Story & Castanheira, 2019). Tuy nhiên, hầu hết các nghiên cứu hiện tại chủ yếu tập 

trung vào từng loại hình TNXHDN riêng lẻ, điều dẫn đến việc khó có thể đánh giá 

toàn diện vai trò của từng loại hình TNXHDN trong việc nâng cao HQLVNV. 

Nhiều lý thuyết đã được sử dụng trong nghiên cứu về TNXHDN và hiệu quả 

làm việc dù kết quả nghiên cứu khá đa dạng, trong đó lý thuyết nhận diện xã hội 

chiếm ưu thế (27 bài nghiên cứu trong mẫu). Lý thuyết này lý giải cách TNXHDN 

giúp nhân viên cảm thấy gắn kết hơn với tổ chức. Khi doanh nghiệp thực hiện các 

hoạt động TNXHDN, nhân viên không chỉ tự hào và đồng nhất bản thân với tổ chức 

mà còn tạo ra động lực làm việc mạnh mẽ (Silva và cộng sự, 2023; Castro-González 

và cộng sự, 2023; Gullifor và cộng sự, 2023; Maneethai và cộng sự, 2024). Bên 

cạnh đó, lý thuyết các bên liên quan và lý thuyết trao đổi xã hội cũng đóng vai trò 
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quan trọng trong việc lý giải cơ chế tạo ra hành vi và thái độ làm việc tích cực của 

nhân viên (Tarigan và cộng sự, 2021; Bizri và cộng sự, 2021; Yu và cộng sự, 2022; 

Aftab và cộng sự, 2022).  

Bối cảnh nghiên cứu về mối quan hệ giữa TNXHDN và hiệu quả làm việc 

của nhân viên đã được khảo sát rộng rãi trên nhiều quốc gia và ngành nghề. Ví dụ, 

trong ngành ngân hàng, các nghiên cứu đã khảo sát nhân viên tại các ngân hàng ở 

Lebanon và Madagascar (Maminiaina và cộng sự, 2024; Bizri và cộng sự (2021). 

Trong ngành khách sạn, nghiên cứu tập trung vào nhân viên của các khách sạn cao 

cấp tại Hàn Quốc (Choi và cộng sự, 2023). Các ngành sản xuất (Aftab và cộng sự, 

2022), các công ty đa quốc gia và các công ty dịch vụ tài chính (Edwards & Kudret, 

2017), cũng đã được nghiên cứu để kiểm tra ảnh hưởng của TNXHDN đến hiệu quả 

làm việc. Tại Việt Nam, chủ đề này cũng được quan tâm và kiểm định trên các 

doanh nghiệp vừa và nhỏ thuộc nhiều lĩnh vực khác nhau (Bui và cộng sự, 2022). 

Các nghiên cứu này cung cấp cái nhìn sâu sắc về tác động của TNXHDN đến hiệu 

quả làm việc, tuy nhiên, sự đa dạng ngành nghề cũng tạo ra các yếu tố cần phải được 

điều chỉnh để làm rõ hơn cách thức TNXHDN ảnh hưởng đến hiệu quả công việc 

trong từng ngữ cảnh cụ thể. Bối cảnh nghiên cứu cho thấy sự đa dạng về đối tượng 

và phạm vi, tuy nhiên, vẫn cần nghiên cứu thêm về các yếu tố môi trường làm việc 

và đặc thù ngành nghề để hiểu rõ hơn tác động của TNXHDN đến HQLVNV trong 

từng bối cảnh cụ thể. 

Sau khi tìm hiểu và phân tích chi tiết tất cả bài báo, tác giả tiến hành xác định 

khoảng trống nghiên cứu nổi bật nhất, từ đó xác định hướng nghiên cứu trong tương 

lai. Kết quả phân tích trắc lượng thư mục cho thấy trong những năm gần đây, xu 

hướng nghiên cứu thực nghiệm về vai trò của TNXHDN đối với HQLVNV ngày 

càng tăng. Một số nghiên cứu chỉ ra rằng TNXHDN có khả năng cải thiện trực tiếp 

HQLVNV (Aftab và cộng sự, 2022; Rinawiyanti và cộng sự, 2021; Asante Boadi 

và cộng sự, 2020; Jnaneswar & Ranjit, 2020; Almeida & Coelho, 2019; Yang & 

Kim, 2018; Sun & Yu, 2015; Story & Neves, 2015). Cụ thể, Yang & Kim (2018) 

cho rằng tất cả các loại TNXHDN đều có ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả làm việc 

trong đó Trách nhiệm pháp lý có tác động mạnh nhất. Trong khi đó, Sun & Yu 

(2015) phát hiện rằng công ty có đầu tư cho TNXHDN nhiều sẽ có doanh thu và lợi 
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nhuận trên mỗi nhân viên cao hơn, đồng thời nhân viên làm việc hiệu quả hơn và 

cũng đi kèm với chi phí nhân sự cao hơn. Aftab và cộng sự (2022) cũng khẳng định 

TNXHDN cải thiện hiệu quả làm việc khi nhân viên cảm nhận được rằng doanh 

nghiệp thực hiện các hoạt động xã hội có trách nhiệm. Bên cạnh đó, nhiều nghiên 

cứu khẳng định TNXHDN góp phần vào việc hình thành các hành vi tổ chức quan 

trọng khác từ đó tạo động lực làm việc cho nhân viên, như là sự viên mãn nhân viên 

(Maminiaina và cộng sự, 2024), khả năng phục hồi (Hur & Moon, 2024), cảm nhận 

sự hỗ trợ tổ chức (Wang và cộng sự, 2024), sự nhận dạng tổ chức (Guo và cộng sự, 

2024; Lee và cộng sự, 2023; Yu và cộng sự, 2022), lòng tự hào tổ chức (Castro-

González và cộng sự, 2023), cam kết tổ chức (Kim và cộng sự, 2017; 

Jermsittiparsert và cộng sự, 2021). Chẳng hạn, Maminiaina và cộng sự (2024) nhấn 

mạnh các lọai TNXHDN (khách hàng, nhân viên, môi trường, xã hội) góp phần tạo 

ra sự viên mãn nhân viên và từ đó hiệu quả làm việc được cải thiện. Yu và cộng sự 

(2022) thì cho rằng hoạt động TNXHDN rất cần thiết trong nghiên cứu hiệu quả làm 

việc nhân viên, TNXHDN giúp hình thành sự nhận dạng tổ chức của nhân viên từ 

đó ảnh hưởng đến hành vi công dân tổ chức và tạo động lực giúp nhân viên tốt hơn.  

Trong các nghiên cứu về vai trò của Cam kết tổ chức trong mối quan hệ này 

thì cam kết tình cảm nhận được sự quan tâm của nhiều học giả với những kết quả 

trái chiều. Cụ thể, Bizri và cộng sự (2021) phát hiện TNXHDN có thể tăng cường 

cam kết tình cảm và Sự gắn kết công việc từ đó thúc đẩy HQLVNV. Ngược lại, phát 

hiện của Story & Castanheira (2019) cho thấy TNXHDN bên ngoài có ảnh hưởng 

trực tiếp và gián tiếp đến hiệu quả làm việc qua sự hài lòng công việc mà trong đó 

Cam kết tình cảm không có vai trò trung gian. Trivellas và cộng sự (2019) cũng 

khẳng định TNXHDN không có ảnh hưởng đến cam kết tình cảm mà hành vi công 

dân tổ chức mới đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này. Đặc biệt, nghiên 

cứu của Edwards & Kudret (2017) cũng đưa ra kết quả tương tự, TNXHDN cộng 

đồng có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả làm việc, không thông qua cam kết tình 

cảm. Trong lược khảo lý thuyết về những tác động của TNXHDN đối với hiệu quả 

hoạt động nhân viên ngành du lịch- nhà hàng-khách sạn, Maneethai và cộng sự 

(2024) chỉ ra rằng TNXHDN ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc thông qua động cơ 

phương tiện là mạnh nhất (Chất lượng cuộc sống làm việc, sự hài lòng trong công 
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việc), sau đó là động cơ đạo đức (Nhận thức sự công bằng tổ chức, nhận dạng tổ 

chức, sự gắn kết) và động cơ quan hệ (Niềm tin tổ chức, lòng tự hào tổ chức, cam 

kết tổ chức) và tác động của TNXHDN đến nhân viên mạnh hơn ở các quốc gia phát 

triển và trong nền văn hóa chủ nghĩa cá nhân ngang hàng. 

Mặc dù vậy, đối lập với các kết quả của các nghiên cứu trên, một vài nghiên 

cứu không tìm thấy mối quan hệ trực tiếp của TNXHDN đến hiệu quả làm việc 

(Newman và cộng sự, 2015) hoặc thậm chí làm giảm chất lượng công việc (Lin-Hi 

và cộng sự, 2022). Đặc biệt, TNXHDN nội bộ không có tác động trực tiếp đến hiệu 

quả làm việc nhưng ảnh hưởng gián tiếp qua sự hài lòng trong công việc (Story & 

Castanheira, 2019). Phát hiện này được củng cố qua nghiên cứu của Silva và cộng 

sự (2023) khi chỉ ra rằng nhận thức về TNXHDN không có mối liên hệ trực tiếp với 

hiệu quả làm việc, mà tác động gián tiếp thông qua yếu tố trung gian như sự hài lòng 

trong công việc và niềm tin vào tổ chức. Thêm vào đó, TNXHDN thực chất có thể 

cải thiện hiệu quả làm việc của nhân viên thông qua sự phù hợp cá nhân - tổ chức 

và thái độ công việc, trong khi TNXHDN mang tính hình thức lại gây tác động tiêu 

cực và những nhân viên coi trọng TNXHDN phản ứng mạnh mẽ với cả hai loại 

TNXHDN này (Donia và cộng sự, 2019). Các nghiên cứu này cho thấy rằng mặc dù 

các hoạt động TNXHDN được nhân viên đánh giá cao, nhưng không đủ để trực tiếp 

thúc đẩy hiệu quả làm việc. Đồng thời, khi nghiên cứu về ảnh hưởng của hoạt động 

từ thiện doanh nghiệp đến hiệu quả hoạt động nhân viên, Yu và cộng sự (2022) đã 

chứng minh rằng TNXHDN có hiệu ứng dạng đường cong chữ S đối với hiệu quả 

làm việc của nhân viên. Điều này có nghĩa là khi mức độ TNXHDN quá thấp hoặc 

vượt ngưỡng nhất định, hiệu quả làm việc của nhân viên không được cải thiện đáng 

kể. Điều này chứng minh rằng không phải tất cả các hoạt động từ thiện đều có thể 

thúc đẩy hiệu quả làm việc của nhân viên.  

Nhìn chung, các nhà nghiên cứu chưa đạt được sự thống nhất về cơ chế tác 

động của TNXHDN đến hiệu quả làm việc do nhiều nguyên nhân khác nhau, như là 

sự khác biệt văn hóa và mức độ phát triển ở các quốc gia (Maneethai và cộng sự, 

2024), ngành nghề và quốc gia (Bizri và cộng sự; 2021; Jermsittiparsert và cộng sự, 

2021; Silva và cộng sự, 2023; Castro-González và cộng sự (2023), các loại thang đo 

về TNXHDN khác nhau (Kim và cộng sự, 2017; Edwards & Kudret, 2017), sự kết 



 

51 
 

hợp đa dạng các biến trung gian và điều tiết trong mô hình khác nhau (Fang và cộng 

sự, 2021; Bui và cộng sự, 2022; Silva và cộng sự, 2023). Nghiên cứu của Story & 

Castanheira (2019) cho thấy mâu thuẫn về tác động của TNXHDN nội bộ và 

TNXHDN bên ngoài đối với hiệu quả hoạt động nhân viên là do đặc điểm công việc. 

Mặc dù cá nhân có thể đánh giá cao những chính sách TNXHDN này, nhưng nhân 

viên không cảm thấy TNXHDN nội bộ thúc đẩy hiệu quả làm việc thêm. Dựa theo lý 

thuyết của Herzberg (Herzberg và cộng sự, 1959), trong đó có những đặc điểm công 

việc cần phải có để đạt được sự hài lòng trong công việc, được coi là yếu tố làm hài 

lòng, và những yếu tố khác là động lực. Do đó, TNXHDN bên ngoài đóng vai trò như 

những động lực, và TNXHDN nội bộ có thể được xem là yếu tố làm hài lòng, cần 

thiết nhưng không phải là yếu tố quan trọng để thúc đẩy nỗ lực thêm. Đồng thời, Silva 

và cộng sự (2023) cũng nhấn mạnh rằng TNXHDN không tác động trực tiếp lên hiệu 

quả làm việc mà thông qua sự hài lòng công việc và niềm tin tổ chức. Story & 

Castanheira (2019) đã đề xuất cần có thêm nghiên cứu ở các ngành và quốc gia khác 

để củng cố kết quả và bổ sung các biến điều tiết như chính sách nhân sự để hiểu rõ 

hơn cơ chế tác động này. Đề xuất này cũng được đưa ra trong nghiên cứu của Lin-Hi 

và cộng sự (2022) nhấn mạnh về sự cần thiết làm rõ hơn cơ chế tác động của 

TNXHDN đến hiệu quả làm việc ở các ngành nghề và quốc gia khác nhau. Ali và 

cộng sự (2020) đề xuất nghiên cứu tương lai cần tìm hiểu thêm các biến trung gian 

như nhận dạng tổ chức, cam kết tổ chức là cần thiết vì có thể giúp lý giải cách thức 

TNXHDN ảnh hưởng đến hành vi của nhân viên, từ đó dẫn đến thay đổi trong hiệu 

quả làm việc. Chẳng hạn, khi nhân viên cảm nhận doanh nghiệp có trách nhiệm xã 

hội cao, thì sẽ có xu hướng gia tăng nhận dạng tổ chức, cảm thấy gắn kết hơn với tổ 

chức và từ đó có động lực làm việc tốt hơn. Tương tự, cam kết tổ chức có thể là cầu 

nối giữa TNXHDN và hiệu quả làm việc, bởi nhân viên sẽ có xu hướng làm việc tích 

cực hơn nếu họ cảm thấy doanh nghiệp thực hiện các hoạt động có ý nghĩa đối với xã 

hội. Bên cạnh đó, một tổ chức có chính sách nhân sự hỗ trợ phát triển nhân viên và 

đề cao giá trị đạo đức sẽ giúp TNXHDN phát huy tác động mạnh mẽ hơn. Ngược lại, 

trong môi trường có văn hóa tổ chức yếu hoặc lãnh đạo không khuyến khích các giá 

trị TNXHDN, mối quan hệ TNXHDN-Hiệu quả làm việc có thể trở nên mờ nhạt hoặc 

thậm chí không có tác động đáng kể. Do đó cần thiết khám phá thêm các biến điều 
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tiết trong tương lai như chính sách nhân sự, văn hóa doanh nghiệp, phong cách lãnh 

đạo (Story & Castanheira, 2019; Ali và cộng sự, 2020; Fang và cộng sự, 2021) và sự 

phù hợp giữa TNXHDN và tổ chức (Wang và cộng sự, 2024) hoặc đặc điểm cá nhân 

và yếu tố văn hóa (Huang và cộng sự, 2024).  

Tóm lại, các nghiên cứu về tác động của TNXHDN đến HQLVNV chưa có 

sự thống nhất rõ ràng với sự kết hợp đa dạng các nền tảng lý thuyết khác nhau ở 

những bối cảnh đa dạng. Một số nghiên cứu cho thấy TNXHDN có ảnh hưởng trực 

tiếp, trong khi các nghiên cứu khác khẳng định vai trò trung gian của các yếu tố như 

sự hài lòng công việc, cam kết tổ chức hay hành vi công dân tổ chức. Thậm chí, vài 

nghiên cứu còn chỉ ra TNXHDN không có tác động hoặc có thể làm giảm chất lượng 

công việc nếu mang tính hình thức. Điều này cho thấy cần có thêm nghiên cứu sâu 

hơn để làm rõ cơ chế tác động và các yếu tố điều tiết trong mối quan hệ giữa 

TNXHDN và hiệu quả làm việc. 

2.3.4 Xác định khoảng trống cần nghiên cứu  

Dựa vào kết quả lược khảo và phân tích các nghiên cứu trước có thể rút ra một 

số khoảng trống nghiên cứu như sau: 

Mặc dù nhiều nghiên cứu trước đã đề cập đến mối quan hệ giữa trách nhiệm 

xã hội doanh nghiệp, cam kết tổ chức, sự phù hợp cá nhân - tổ chức, sự viên mãn 

nhân viên và hiệu quả làm việc, tuy nhiên, tác giả chưa tìm thấy công trình nào xem 

xét đồng thời toàn bộ các yếu tố này trong cùng một mô hình nghiên cứu. Việc làm 

rõ mối quan hệ đồng thời giữa các yếu tố này có thể giúp giải thích tốt hơn cơ chế tác 

động của TNXHDN đến HQLVNV theo đề xuất của Maneethai và cộng sự (2024), 

Lin-Hi và cộng sự (2022) và trong bối cảnh “bản chất vẫn chưa rõ ràng của nghiên 

cứu liên quan đến TNXHDN và hiệu quả công việc” (Kim và Keane, 2023, tr.5), cho 

thấy sự cần thiết của nghiên cứu hiện tại. Maneethai và cộng sự (2024) yêu cầu cần 

nghiên cứu sâu thêm các loại TNXHDN ảnh hưởng đến nhân viên. Gullifor và cộng 

sự (2023), Castro-González và cộng sự (2023), Silva và cộng sự (2023) mong muốn 

phát triển và kiểm tra thêm các biến trung gian khác để hiểu rõ cơ chế tác động của 

TNXHDN đến Hiệu quả làm việc. Chaudhary (2020) cũng nhấn mạnh việc cần thiết 

tìm hiểu sâu hơn các cơ chế tâm lý tiềm ẩn đằng sau mối quan hệ TNXHDN- hiệu 
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quả làm việc. Nhiều nghiên cứu chỉ ra mối quan hệ cùng chiều giữa TNXHDN, cam 

kết nhân viên và Hiệu quả làm việc (Bizri và cộng sự, 2021; Jermsittiparsert và cộng 

sự, 2021; Castro-González và cộng sự, 2023) trong khi có các nghiên cứu khác lại 

phủ nhận vai trò của Cam kết nhân viên trong mối quan hệ giữa TNXHDN và 

HQLVNV (Edwards & Kudret, 2017; Trivellas và cộng sự, 2019; Story & 

Castanheira, 2019; Silva và cộng sự, 2023). Ali và cộng sự (2020) đề xuất nghiên cứu 

tương lai cần tìm hiểu thêm các biến trung gian như cam kết tổ chức là cần thiết vì có 

thể giúp lý giải cách thức TNXHDN ảnh hưởng đến hành vi của nhân viên, từ đó dẫn 

đến thay đổi trong hiệu quả làm việc. Chẳng hạn, khi nhân viên cảm nhận doanh 

nghiệp có trách nhiệm xã hội cao, thì sẽ có xu hướng gia tăng gắn kết hơn với tổ chức 

và từ đó có động lực làm việc tốt hơn. Do đó, nghiên cứu đáp ứng lời kêu gọi của Ali 

và cộng sự (2020), Asante Boadi và cộng sự (2020) cần bổ sung biến trung gian là 

cam kết tổ chức trong nghiên cứu mối quan hệ TNXHDN- HQLVNV. Bên cạnh đó, 

cơ chế trung gian của Sự phù hợp cá nhân-tổ chức và Sự viên mãn nhân viên trong 

mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV lại hiếm được khai thác. Maminiaina và 

cộng sự (2024) nhấn mạnh các chính sách TNXHDN có thể tạo niềm vui và sự viên 

mãn nhân viên, từ đó thúc đẩy họ làm việc hiệu quả hơn. Đồng thời, cần thiết kiểm 

tra thực nghiệm cơ chế trung gian của biến này ở bối cảnh khác vì Sự viên mãn có 

mối liên hệ chặt chẽ với TNXHDN và hiệu quả làm việc của nhân viên và cả tổ chức 

(Chia & Kern, 2021; Maminiaina và cộng sự, 2024), do đó trong nghiên cứu này, vai 

trò trung gian của sự viên mãn trong mối quan hệ giữa TNXHDN và hiệu quả làm 

việc được tiếp tục làm rõ và kiểm nghiệm trong nghiên cứu này, nhằm cung cấp cái 

nhìn toàn diện hơn về cách thức sự viên mãn ảnh hưởng đến HQLVNV trong các 

ngành nghề khác nhau. Đặc biệt, tác giả chưa tìm thấy nghiên cứu nào tại Việt Nam 

hay quốc tế trực tiếp kiểm định tác động của TNXHDN đến HQLVNV thông qua cơ 

chế trung gian là sự phù hợp cá nhân - tổ chức. Nghiên cứu của Donia và cộng sự 

(2019) chỉ dừng lại ở việc xem TNXHDN ảnh hưởng đến sự phù hợp cá nhân - tổ 

chức thông qua thái độ liên quan đến công việc, mà chưa làm rõ mối quan hệ trực 

tiếp giữa sự phù hợp này với hiệu quả làm việc. Điều này cho thấy khoảng trống 

nghiên cứu trong việc xác định vai trò độc lập và trực tiếp của sự phù hợp cá nhân - 

tổ chức. Subramanian và cộng sự (2022) cũng kêu gọi nghiên cứu thêm các yếu tố 
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thúc đẩy sự phù hợp này nhằm dự báo cảm xúc, hiệu quả công việc và sự gắn kết tổ 

chức. Do đó, nghiên cứu này tập trung làm rõ vai trò của TNXHDN trong việc thúc 

đẩy sự phù hợp cá nhân - tổ chức và tác động của sự phù hợp đó đến HQLVNV. 

Ngoài ra, đối với các yếu tố điều tiết trong tương lai, theo các đề xuất của Ali 

và cộng sự (2020), Jnaneswar & Ranjit (2020), Fang và cộng sự (2021), Gullifor và 

cộng sự (2023), Castro-González và cộng sự (2023), Wang và cộng sự (2024), Huang 

và cộng sự (2024), nghiên cứu sẽ thu hẹp phạm vi nghiên cứu, tập trung vào những 

lời kêu gọi quan trọng từ các nghiên cứu trước đây. Cụ thể, nghiên cứu của Hur và 

cộng sự (2021) nhấn mạnh Cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức có thể làm tăng tác động 

gián tiếp của TNXHDN đến hiệu quả làm việc thông qua sự chủ động trong công 

việc, từ đó đề xuất tìm hiểu vai trò của các loại hỗ trợ khác nhau (từ đồng nghiệp, 

quản lý, tổ chức) trong mối quan hệ giữa TNXHDN và hành vi của nhân viên. Nghiên 

cứu của Cao và cộng sự (2022) cũng đề xuất cần tiếp tục tìm hiểu về các yếu tố tạo 

nên ý nghĩa công việc, bao gồm cả sự hỗ trợ từ tổ chức trong TNXHDN. Story & 

Castanheira (2019) lại chỉ ra rằng nghiên cứu về chính sách nhân sự là một yếu tố 

điều tiết quan trọng trong tương lai. Trong khi đó, Wang và cộng sự (2017) đưa ra 

quan điểm về việc xem xét các yếu tố nhận thức và tâm lý của nhân viên như các yếu 

tố điều tiết và trung gian trong mối quan hệ TNXHDN và hiệu quả làm việc. Dựa trên 

các nghiên cứu và lời kêu gọi này, nghiên cứu lựa chọn "Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức" 

như một yếu tố điều tiết các mối quan hệ giữa TNXHDN, cam kết nhân viên, sự phù 

hợp cá nhân-tổ chức, sự viên mãn nhân viên và hiệu quả làm việc. Sự hỗ trợ từ tổ 

chức, khi được nhận thức tích cực, không chỉ thúc đẩy sự tham gia và chủ động của 

nhân viên mà còn tạo ra một môi trường làm việc đầy động lực, giúp tối ưu hóa các 

kết quả liên quan đến hiệu quả làm việc của nhân viên (Hur và cộng sự, 2021). Bên 

cạnh đó, mặc dù nghiên cứu về ảnh hưởng của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đến hành 

vi và thái độ nhân viên được khẳng định qua nhiều nghiên cứu (Stofberg và cộng sự, 

2022; Nargotra & Sarangal, 2023; Wang và cộng sự, 2024), tuy nhiên, Cảm nhận sự 

hỗ trợ tổ chức với vai trò điều tiết lại ít được khai thác trong các nghiên cứu thực 

nghiệm. Tác giả chưa tìm thấy nghiên cứu nào trên thế giới và Việt Nam nghiên cứu vai 

trò điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong mối quan hệ giữa Cam kết nhân viên, 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên.  
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Số lượng nghiên cứu về mối quan hệ TNXHDN và HQLVNV trong các doanh 

nghiệp nói chung khá nhiều, đặc biệt trong ngành Logistics chưa được tìm thấy. Các 

nhà nghiên cứu chưa đạt được sự thống nhất về cơ chế tác động của TNXHDN đến 

hiệu quả làm việc do nhiều nguyên nhân khác nhau, như là sự khác biệt văn hóa và 

mức độ phát triển ở các quốc gia (Maneethai và cộng sự, 2024), ngành nghề và quốc 

gia (Bizri và cộng sự; 2021; Jermsittiparsert và cộng sự, 2021; Silva và cộng sự, 2023; 

Castro-González và cộng sự (2023), các loại thang đo về TNXHDN khác nhau (Kim 

và cộng sự, 2017; Edwards & Kudret, 2017), sự kết hợp đa dạng các biến trung gian 

và điều tiết trong mô hình khác nhau (Fang và cộng sự, 2021; Bui và cộng sự, 2022; 

Silva và cộng sự, 2023). Nghiên cứu của Story & Castanheira (2019) cho thấy mâu 

thuẫn về tác động của TNXHDN nội bộ và TNXHDN bên ngoài đối với hiệu quả 

hoạt động nhân viên chủ yếu là do đặc điểm công việc. Mặc dù cá nhân có thể đánh 

giá cao những chính sách TNXHDN này, nhưng nhân viên không cảm thấy 

TNXHDN nội bộ thúc đẩy hiệu quả làm việc thêm. Dựa theo lý thuyết của Herzberg 

(Herzberg và cộng sự, 1959), trong đó có những đặc điểm công việc cần phải có để 

đạt được sự hài lòng trong công việc, được coi là yếu tố làm hài lòng, và những yếu 

tố khác là động lực. Do đó, TNXHDN bên ngoài đóng vai trò như những động lực, 

và TNXHDN nội bộ có thể được xem là yếu tố làm hài lòng, cần thiết nhưng không 

phải là yếu tố quan trọng để thúc đẩy nỗ lực thêm. Story & Castanheira (2019) đã đề 

xuất cần có thêm nghiên cứu ở các ngành và quốc gia khác để củng cố kết quả. Đề 

xuất này cũng được đưa ra trong nghiên cứu của Lin-Hi và cộng sự (2022) nhấn mạnh 

về sự cần thiết làm rõ hơn cơ chế tác động của TNXHDN đến hiệu quả làm việc ở 

các ngành nghề và quốc gia khác nhau. Trên cơ sở đó, việc có thêm các nghiên cứu 

thực nghiệm trong bối cảnh Logistics của quốc gia đang phát triển như Việt Nam sẽ 

giúp làm rõ cơ chế ảnh hưởng TNXHDN đến HQLVNV.  

Dựa trên khoảng trống nghiên cứu đã được chỉ ra, nghiên cứu mong muốn tiếp 

tục khám phá cơ chế tác động của TNXHDN đến hiệu quả làm việc của nhân viên, 

đồng thời mở rộng và làm sâu sắc thêm sự hiểu biết về mối quan hệ này bằng cách 

bổ sung các yếu tố trung gian và các biến điều tiết. Mục tiêu là làm sáng tỏ hơn các 

cơ chế tác động và đóng góp vào việc giải thích toàn diện hơn về ảnh hưởng của 

TNXHDN trong bối cảnh mới. Cụ thể, nghiên cứu này làm rõ mối quan hệ tác động 
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giữa các yếu tố TNXHDN và HQLVNV thông qua các yếu tố Cam kết nhân viên với 

tổ chức, Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên khi xem xét đồng thời 

trong mô hình NC. 

2.4  Các mối quan hệ 

2.4.1 Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và hiệu quả làm việc nhân viên  

TNXHDN thúc đẩy sự phát triển và củng cố các mối quan hệ tích cực giữa 

nhân viên và tổ chức, cả một cách trực tiếp lẫn gián tiếp (Maneethai và cộng sự, 

2024). Vai trò của TNXHDN được khẳng định trong nhiều nghiên cứu liên quan đến 

hành vi và thái độ nhân viên từ đó nâng cao hiệu quả làm việc, góp phần thúc đẩy 

hoạt động tổ chức như gắn kết công việc (Rupp và cộng sự, 2018; Park, 2020; Junça 

Silva & Costa, 2024), khả năng phục hồi (Hur & Moon, 2024); sự hài lòng công việc 

(Barakat và cộng sự, 2016; Du và cộng sự, 2015; Zhao và cộng sự, 2020); ý nghĩa 

công việc (Cao và cộng sự, 2022; Huang và cộng sự (2024), sự nhận dạng tổ chức 

(Shin và cộng sự, 2016; Wang và cộng sự, 2017; Su & Swanson, 2019), tự hào tổ 

chức (Castro-González và cộng sự, 2023;  Edwards & Kudret, 2017), động lực nội 

tại (Loor-zambrano và cộng sự, 2022), hành vi công dân tổ chức (Lee & Seo, 2017; 

Trivellas và cộng sự, 2019), cam kết tổ chức (Ali và cộng sự, 2010; He và cộng sự, 

2022; Kim và cộng sự, 2021, Kang và cộng sự, 2018), sự phù hợp cá nhân- tổ chức 

(Bouraoui và cộng sự, 2019), sự viên mãn nhân viên (De Roeck & Maon, 2016; 

Jamali và cộng sự, 2020; Maminiaina và cộng sự, 2024). Điều này cho thấy khi nhân 

viên có cái nhìn tích cực về tổ chức, họ có thể sẵn sàng làm việc vượt xa phạm vi 

nhiệm vụ thông thường để đáp ứng lợi ích và hoàn thành mục tiêu của tổ chức 

(Chaudhary, 2020).  

Các loại TNXHDN khác nhau có thể khuyến khích nhân viên dễ dàng đồng 

cảm và đồng nhất bản thân với tổ chức thông qua nhận thức của họ, từ đó giúp thay 

đổi hành vi công dân tổ chức và cải thiện hiệu quả làm việc (Yu và cộng sự, 2022). 

Bên cạnh đó, Chen & Khuangga (2021) cho rằng sự kết hợp giữa TNXHDN nội bộ, 

TNXHDN bên ngoài và nhận thức công bằng tổ chức là điều kiện cần thiết để dự 

đoán các kết quả tích cực của nhân viên như sự hài lòng trong công việc, ý định gắn 

bó lâu dài và hiệu quả làm việc cao. Đồng thời, TNXHDN nội bộ có ảnh hưởng tích 
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cực gián tiếp đến hiệu quả làm việc thông qua các biến trung gian là nhận thức về uy 

tín bên ngoài và nhận dạng tổ chức (Lee và cộng sự, 2023). Rinawiyanti và cộng sự 

(2021) nhấn mạnh việc tích hợp các chính sách TNXHDN đối với các bên liên quan 

vào chiến lược kinh doanh có tác động trực tiếp tích cực đến HQLVNV, hiệu quả 

hoạt động và hiệu quả tài chính. Nhân viên có thể cảm nhận rằng các hành động 

TNXHDN này vượt qua những mục tiêu mang tính đại diện hay kinh tế của tổ chức 

để thực hiện những điều đúng đắn về mặt đạo đức và luân lý, bất kể những hành động 

đó có mang lại lợi ích cá nhân cho họ hay không. Khi tổ chức có các giá trị tương 

đồng và thực hiện TNXHDN một cách tích cực, nhân viên sẽ cảm thấy gắn kết công 

việc, tìm thấy ý nghĩa trong công việc và sẵn sàng đóng góp nhiều hơn (Ali và cộng 

sự, 2020; Bizri và cộng sự, 2021). TNXHDN giúp khơi dậy tinh thần trách nhiệm và 

sự đồng hành từ phía nhân viên. Ngược lại, nếu tổ chức có hành vi trái với chuẩn mực 

đạo đức như gây ô nhiễm môi trường, nhân viên có thể mất động lực và phản ứng 

tiêu cực. Do đó, TNXHDN đóng vai trò quan trọng trong việc tạo sự gắn kết nhân 

viên và hiệu quả làm việc của nhân viên (Ali và cộng sự, 2020). 

Nghiên cứu về mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV khá đa dạng, trong 

nhiều bối cảnh khác nhau. Tác động trực tiếp tích cực của TNXHDN đến HQLVNV 

được tìm thấy trong bối cảnh Châu Á như ở Trung Quốc (Fang và cộng sự, 2021), 

Indonexia (Tarigan và cộng sự, 2021), Pakistan (Ali và cộng sự, 2020), Ấn độ 

(Chaudhary, 2020; Jnaneswar & Ranjit, 2020), Singapore (Edwards & Kudret, 2017); 

Hàn Quốc (Yang & Kim, 2018), Việt Nam (Bui và cộng sự, 2022), Châu Âu như 

Latvia, Bồ Đào Nha (Story & Neves, 2015; Story & Castanheira, 2019), Ý (Aftab và 

cộng sự, 2022), châu Phi như Ghana (Asante Boadi và cộng sự, 2019) và châu Mỹ 

(Hasan và cộng sự, 2018). Kết quả của những nghiên cứu này cho thấy TNXHDN là 

yếu tố dự báo khá mạnh về hiệu quả làm việc của nhân viên. Cụ thể, Story & Neves 

(2015) thực hiện nghiên cứu trên 229 nhân viên và giám sát ở các ngành nghề khác 

nhau có áp dụng các sáng kiến TNXHDN ở Bồ Đào Nha và phát hiện rằng khi nhân 

viên nhận thấy tổ chức họ đầu tư vào các hoạt động TNXHDN nội sinh và ngoại sinh, 

họ sẽ có nỗ lực nhiều hơn trong công việc của mình. Tương tự, dựa trên lý thuyết 

nhận diện xã hội và lý thuyết trao đổi xã hội, Chaudhary (2020) xây dựng mô hình 

nghiên cứu trên 187 giám sát và nhân viên ở các công ty Ấn Độ và khẳng định mối 
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quan hệ trực tiếp và tích cực giữa các hoạt động TNXHDN và HQLVNV. Kết quả 

nghiên cứu của Ali và cộng sự (2020) cho thấy các loại TNXHDN (kinh tế, từ thiện, 

đạo đức và pháp lý) có ảnh hưởng trực tiếp và tích cực đến cả sự gắn kết và hiệu quả 

làm việc của nhân viên. Tarigan và cộng sự (2021) cũng tìm thấy TNXHDN có thể 

trực tiếp thúc đẩy hiệu quả làm việc của 376 thực tập sinh, nhân viên và giám sát viên 

ở Indonexia. Fang và cộng sự (2021) cũng tìm thấy mối quan hệ đáng kể giữa 

TNXHDN và thái độ làm việc tích cực của nhân viên tại Trung Quốc. Tuy nhiên, 

ngược lại với kết quả trên, khi sử dụng 184 dữ liệu thu được từ các công ty tư nhân 

Trung Quốc, Newman và cộng sự (2015) phát hiện TNXHDN đối với nhân viên, 

khách hàng, cộng đồng và môi trường không ảnh hưởng đáng kể đến hiệu quả làm 

việc. Nghiên cứu trên 190 cặp giám sát viên - nhân viên ở một tổ chức tài chính lớn 

ở Latvia, Story & Castanheira (2019) cho rằng chỉ có TNXHDN bên ngoài có ảnh 

hưởng trực tiếp đến HQLVNV trong khi TNXHDN nội bộ (đào tạo, phát triển nghề 

nghiệp, điều kiện làm việc tốt hơn) không có tác động. Đặc biệt, cũng tại Trung Quốc, 

Lin-Hi và cộng sự (2022) khẳng định TNXHDN nội bộ làm tăng số lượng công việc 

hoàn thành và hạn chế các khiếu nại, nhưng lại giảm chất lượng công việc đối với 

803 công nhân tại nhà máy may Trung Quốc. Sử dụng 171 nhân viên từ các công ty 

xây dựng Bồ Đào Nha, nghiên cứu của Silva và cộng sự (2023) đã tìm thấy quan hệ 

tiêu cực giữa nhận thức về TNXHDN và hiệu quả làm việc, chỉ thông qua sự hài lòng 

trong công việc và niềm tin vào tổ chức mới có ảnh hưởng đáng kể. Chính vì thế, các 

tài liệu về TNXHDN vẫn yêu cầu cần tiếp tục khám phá thêm về mối quan hệ giữa 

TNXHDN đến hiệu quả làm việc (Chaudhary, 2020; Rinawiyanti và cộng sự, 2021; 

Yu và cộng sự, 2022; Silva và cộng sự, 2023).  

Do nhân viên là nhóm đối tượng liên quan quan trọng nhất trong một tổ chức, 

nên TNXHDN được xem như một cách tiếp cận trong quản trị nguồn nhân lực 

(Flammer & Luo, 2017). Một khi nhân viên cảm thấy ý nghĩa khi làm việc cho doanh 

nghiệp có gắn kết với hoạt động TNXHDN thì họ bắt buộc đáp lại tích cực cho tổ 

chức (Blau, 1964; Gouldner, 1960) thông qua hành vi làm việc tích cực và hiệu quả 

hơn. Điều này cho thấy ảnh hưởng của hoạt động TNXHDN của tổ chức bị điều khiển 

động cơ có đi có lại (motives of reciprocity) cũng như sự tự nhận dạng (self-

identification) (Flynn, 2005). Nhân viên phát triển sự gắn bó mạnh mẽ với tổ chức 
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khi họ cảm thấy các hoạt động của tổ chức phản ánh những niềm tin, mong muốn và 

giá trị của bản thân (Tajfel & Turner, 1985). Các tổ chức sử dụng TNXHDN không 

chỉ để nâng cao uy tín xã hội mà còn để thể hiện các giá trị mang lại lợi ích cho sự 

phát triển và phúc lợi của nhân viên (Ali và cộng sự, 2020). Nhân viên sẽ gắn bó và 

nhận diện mạnh mẽ với những tổ chức có giá trị tích cực, được xã hội công nhận và 

có trách nhiệm, từ đó thúc đẩy họ làm việc hiệu quả và đóng góp cho sự thành công 

của tổ chức. 

Do đó, giả thuyết sau được đề xuất:  

Giả thuyết H1: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực đến Hiệu quả làm 

việc nhân viên 

2.4.2 Vai trò trung gian của Cam kết nhân viên trong mối quan hệ giữa Trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên 

          2.4.2.1 Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Cam kết nhân viên 
 

 Cam kết nhân viên là một trong những kết quả quan trọng của các tiến trình 

trao đổi xã hội trong tổ chức. Blau (1964, tr. 98) nhấn mạnh rằng “sự thiết lập các 

mối quan hệ trao đổi có liên quan đến việc tạo ra các khoảng đầu tư hình thành cam 

kết với bên khác”. Các sáng kiến TNXHDN trong tổ chức có thể giúp hình thành trao 

đổi xã hội giữa tổ chức và nhân viên, theo hướng đem lại cam kết tích cực đối với tổ 

chức. Theo đó, TNXHDN là các khoản đầu tư tự nguyện của công ty dành cho phúc 

lợi cộng đồng, khách hàng, nhân viên và sự đầu tư này đem lại các tín hiệu về những 

mong đợi đối xử yêu thương và tử tế của công ty dành cho nhân viên trong tương lại. 

Khi nhân viên nhận thức tổ chức hoạt động có đạo đức và trách nhiệm, họ sẽ có những 

phản hồi tích cực. TNXHDN theo nghĩa này được xem là đại diện cho các giá trị và 

nghề nghiệp cá nhân, làm tăng ý nghĩa cuộc sống của nhân viên, từ đó thúc đẩy cam 

kết cao hơn với tổ chức (Huang, 2016). Nghiên cứu của Farooq và cộng sự (2013) 

cho thấy TNXHDN đối với nhân viên là yếu tố dự đoán mạnh nhất về lòng tin, nhận 

dạng và cam kết tình cảm của nhân viên, tiếp theo là TNXHDN đối với cộng đồng, 

trong khi TNXHDN đối với môi trường không có tác động đến nhân viên. Đồng thời, 

TNXHDN hướng tới cộng đồng và nhân viên gắn liền với trao đổi xã hội, trong khi 

TNXHDN đối với người tiêu dùng liên quan nhiều hơn đến quá trình nhận diện xã 
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hội. Hofman & Newman (2014) thực hiện nghiên cứu trên 280 nhân viên ở 5 doanh 

nghiệp sản xuất hàng xuất khẩu Trung Quốc và khẳng định nhận thức nhân viên về 

chính sách TNXHDN đối với các bên liên quan nội bộ có ảnh hưởng tích cực với cam 

kết tổ chức và ngược lại TNXHDN với các bên liên quan bên ngoài lại không có ảnh 

hưởng và các khía cạnh văn hóa (cultural dimensions) điều tiết mối quan hệ này. 

Đồng thời kết quả nghiên cứu của nhiều tác giả khác cũng cho thấy nhân viên ở các 

tổ chức có ý thức trách nhiệm xã hội và đạo đức cao có khuynh hướng trân trọng mối 

quan hệ của họ với tổ chức và tăng sự nhận dạng của họ với tổ chức. Turker (2008) 

xác nhận mối quan hệ tích cực giữa TNXHDN và cam kết tổ chức, theo đó, khi nhận 

thức nhân viên về tổ chức tăng lên thì các tổ chức có gắn kết với các hoạt động trách 

nhiệm xã hội sẽ làm tăng nhận dạng nhân viên trong vai trò là thành viên của tổ chức 

đó. Do đó, nhận thức của họ về TNXHDN dẫn đến những hành vi và ứng xử tích cực 

như là cam kết tổ chức. TNXHDN có thể thúc đẩy nhận dạng tổ chức và từ đó tăng 

cường cam kết tổ chức (De Silva & Lokuwaduge, 2019; Im và cộng sự, 2017; Zafar 

& Ali, 2017).  

 Nhiều nhà nghiên cứu đã kêu gọi cần có thêm các nghiên cứu đa dạng về mối 

quan hệ TNXHDN-CKNVTC. Ikram và cộng sự (2020) khẳng định mặc dù 

TNXHDN đối với xã hội có thể nâng cao danh tiếng công ty và xây dựng mối quan 

hệ với cộng đồng, nhưng không đủ để thúc đẩy sự gắn bó lâu dài của nhân viên, trong 

khi TNXHDN môi trường lại thể hiện mối quan hệ tích cực và đáng kể với cam kết 

của họ. Ngược lại, nghiên cứu của George và cộng sự (2020) phát hiện TNXHDN tác 

động đến cam kết tình cảm của nhân viên thông qua niềm tin tổ chức và nhận diện tổ 

chức. Khi nhân viên cảm thấy tổ chức có trách nhiệm xã hội, họ sẽ phát triển niềm 

tin và nhận diện mạnh mẽ với tổ chức, từ đó gia tăng cam kết tình cảm (Loor-

Zambrano và cộng sự, 2022). Lu và cộng sự (2020) cũng chỉ ra rằng TNXHDN có 

ảnh hưởng tích cực đến cam kết tổ chức thông qua các yếu tố trung gian như công 

bằng phân phối, công bằng thủ tục và sự hài lòng công việc, đồng thời bị điều chỉnh 

bởi văn hóa tập thể. Một số cơ chế tác động khác của TNXHDN đến cam kết tình 

cảm của nhân viên cũng được tìm thấy trong nghiên cứu của Bravo và cộng sự (2017), 

đó là thông qua uy tín bên ngoài tổ chức, và ảnh hưởng này thay đổi theo mức độ phát 

triển tâm lý xã hội của nhân viên (Brachle & Waples, 2023) hoặc thông qua vốn xã 
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hội (Suh, 2016). Bên cạnh đó, TNXHDN nội bộ ảnh hưởng tích cực đến ba loại cam 

kết nhân viên, với các yếu tố như quan hệ lao động, an toàn và sức khỏe, đào tạo và 

phát triển tác động mạnh đến cam kết cảm xúc, trong khi cân bằng công việc và cuộc 

sống cùng đối thoại xã hội không có ảnh hưởng đáng kể (Nguyen & Fassin, 2017). 

Trong khi đó, TNXHDN bên ngoài giúp xây dựng hình ảnh tích cực của tổ chức, tạo 

ra cảm giác tự hào và thuộc về công ty. Khi nhân viên cảm nhận rằng tổ chức có trách 

nhiệm xã hội và mang lại giá trị cho cộng đồng, họ sẽ cảm thấy gắn bó hơn và cam 

kết với tổ chức (Hayat & Afshari, 2022; Boğan & Dedeoğlu, 2022). Theo các nghiên 

cứu trên cho thấy việc thực thi TNXHDN có thể ảnh hưởng và làm tăng uy tín và 

hình ảnh của công ty theo nhận định của các bên liên quan bên ngoài và cả nhân viên 

trong tổ chức đó. Nếu tổ chức hành xử có trách nhiệm xã hội, nhân viên tự hào khi là 

thành viên của tổ chức đó. Họ sẽ nhìn thấy chính sách TNXHDN có trách nhiệm và 

đặc biệt khi các chính sách này có liên quan đến sự tiến bộ nghề nghiệp, trả lương 

công bằng, hành vi không phân biệt đối xử của lãnh đạo, môi trường làm việc tích 

cực. Từ đó, nhân viên trở nên gắn kết và cam kết hơn với tổ chức. Do đó, tác giả đề 

xuất giả thuyết sau: 

         Giả thuyết H2a: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực đến cam 

kết nhân viên. 

          2.4.2.2 Cam kết nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên 

Cam kết của nhân viên là yếu tố quan trọng để duy trì sự ổn định trong tổ chức, 

vì vậy các công ty thường cố gắng tăng cường cam kết của nhân viên nhằm giảm chi 

phí thay thế và đạt được sự ổn định lâu dài (Mahfouz và cộng sự, 2022). Cam kết 

nhân viên có ảnh hưởng tích cực các hành vi và thái độ nhân viên trong tổ chức như 

hành vi công dân tổ chức (Chernyak-Hai và cộng sự, 2024; Hermanto và cộng sự, 

2024), sự viên mãn nhân viên (Hayat & Afshari, 2022), ý định nghỉ việc (Mittal và 

cộng sự, 2022), sự hài lòng và sáng tạo trong công việc (Leung & Lin, 2022). Trong 

các hậu tố nổi bật của Cam kết nhân viên thì Hiệu quả làm việc nhận được nhiều sự 

quan tâm trong nhiều nghiên cứu và cam kết nhân viên được xem là nhân tố dự báo 

tích cực đối với thái độ làm việc nhân viên (Vance và cộng sự, 2020; Hosen và cộng 

sự, 2024). Có nhiều nghiên cứu trước đây về mối quan hệ giữa cam kết tình cảm của 
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nhân viên và hiệu quả làm việc. Kundi và cộng sự (2021) xác định những nhân viên 

có mức độ cam kết tình cảm cao thường có xu hướng làm việc hiệu quả hơn ở ngành 

sản xuất xe máy Ấn Độ. Kết quả này cũng tương tự như khám phá trước đó của Allen 

& Meyer (1990), Mowday và cộng sự (1979). Al Zefeiti (2017) khẳng định Cam kết 

tổ chức (cam kết tình cảm, cam kết liên tục, cam kết quy chuẩn) thúc đẩy nhân viên 

làm việc vì lợi ích của tổ chức và có tác động đáng kể đến các khía cạnh hiệu quả làm 

việc, theo hoàn cảnh và theo nhiệm vụ. Wayoi và cộng sự (2021) cũng khẳng định 3 

loại cam kết tổ chức có ảnh hưởng đáng kể đến hiệu quả làm việc nói chung khi 

nghiên cứu trên các giáo viên ở Indonesia. Tuy nhiên, Meyer và cộng sự (2004) cho 

rằng cam kết tình cảm có tương quan mạnh với hiệu quả làm việc, tiếp theo là cam 

kết quy chuẩn, và cam kết liên tục lại không liên quan hoặc tác động tiêu cực đến 

hiệu quả làm việc. Nghiên cứu của Schoemmel & S. Jønsson (2014) trên 902 nhân 

viên trong hệ thống chăm sóc sức khỏe Đan Mạch khẳng định cam kết tổ chức tương 

quan ngược với hiệu quả làm việc. Đặc biệt, nghiên cứu của Goetz & Wald (2022) 

phát hiện cam kết tổ chức có ảnh hưởng tiêu cực đến kết quả làm việc của nhân viên 

trong môi trường làm việc có sự kết hợp của lao động tạm thời và dài hạn, điều này 

có thể nhân viên tạm thời thường ít gắn bó với tổ chức, ảnh hưởng đến sự hợp tác và 

tinh thần làm việc chung.  

Nhìn chung, dù vẫn tồn tại vài mẫu thuẫn trong nghiên cứu về mối quan hệ 

Cam kết nhân viên và HQLVNV nhưng hầu hết các nghiên cứu đều khẳng định sự 

gắn kết tích cực giữa hai yếu tố này. Almeida & Coelho (2019) cho rằng cá nhân có 

cam kết tình cảm cao sẽ có hành vi tích cực đối với tổ chức, có động lực và cống hiến 

nhiều hơn cho tổ chức. Điều đó có nghĩa là nhân viên có cam kết càng cao sẽ nỗ lực 

thể hiện kết quả làm việc tốt (hiệu quả làm việc cao). Turek và cộng sự (2024) nhấn 

mạnh cam kết tổ chức làm giảm tác động tiêu cực của các rào cản tổ chức đến hiệu 

quả làm việc của nhân viên ở Ba Lan, đặc biệt là hiệu quả làm việc ngoài vai trò công 

việc, theo đó nhân viên có cam kết tổ chức cao giúp thúc đẩy hành vi chủ động điều 

chỉnh công việc để duy trì hiệu quả làm việc. Nghiên cứu của Hosen và cộng sự 

(2024) cho thấy cam kết tổ chức có ảnh hưởng tích cực và đáng kể đến hiệu quả làm 

việc của nhân viên tuyến đầu trong ngành khách sạn ở Bangladesh. Dựa trên Thuyết 

trao đổi xã hội, khi nhân viên cảm nhận được sự quan tâm từ tổ chức, họ sẽ gắn bó 
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hơn và nỗ lực vượt trên kỳ vọng, từ đó nâng cao hiệu quả làm việc và đóng góp vào 

thành công chung của doanh nghiệp. Nhân viên cam kết sẽ làm việc nỗ lực hơn và 

sẵn sàng dành nhiều thời gian để đạt được các mục tiêu của tổ chức (Mahfouz và cộng 

sự, 2022). Một lý do khác kết nối cam kết nhân viên với hiệu quả làm việc là vì một 

khi nhân viên cảm thấy gắn bó và nhận diện với tổ chức sẽ chăm chỉ hơn trong công 

việc và có xu hướng hỗ trợ các kế hoạch và chính sách của tổ chức (Vlachos và cộng 

sự, 2014). Những lập luận này được củng cố qua những bằng chứng thực nghiệm về 

mối quan hệ này ở những bối cảnh khác nhau như Iran (Judi và cộng sự, 2025), Việt 

Nam (Pham và cộng sự, 2024; Tran và cộng sự, 2018), Trung Quốc (Wang và cộng 

sự, 2022), Malaysia và Indonexia (Yaakob và cộng sự, 2025; Sojanah và cộng sự, 

2025); Hàn Quốc và Mỹ (Yang & Guy, 2023). Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất rằng 

Cam kết tình cảm nhân viên với tổ chức có mối quan hệ thuận chiều với HQLVNV. 

Giả thuyết H2b: Cam kết nhân viên tác động tích cực đến Hiệu quả làm việc 

nhân viên. 

          2.4.2.3 Vai trò trung gian của Cam kết nhân viên  

Các chính sách TNXHDN không chỉ ảnh hưởng đến các bên liên quan như cổ 

đông mà còn tác động đến khách hàng, cộng đồng và nhân viên. Các chính sách này 

bao gồm TNXHDN nội bộ, liên quan đến việc cải thiện điều kiện làm việc (ví dụ: cơ 

hội nghề nghiệp, cải thiện môi trường làm việc), hoặc là TNXHDN bên ngoài như 

hướng đến bảo vệ môi trường, đạt được sự bền vững và phát triển cộng đồng (Turker, 

2009). Theo lý thuyết trao đổi xã hội của Blau (1964), nếu nhân viên nhận thấy tổ 

chức của họ hành xử một cách cực kỳ thiếu trách nhiệm xã hội, họ sẽ có xu hướng 

thể hiện thái độ và hành vi tiêu cực tại nơi làm việc (hiệu quả làm việc thấp). Ngược 

lại, nếu nhân viên nhận thấy tổ chức của họ có trách nhiệm xã hội, thì họ có thể có 

thái độ tích cực đối với công ty và làm việc hiệu quả hơn.  

Ở góc độ khác, HQLVNV đã được chứng minh là bị ảnh hưởng tích cực bởi 

thái độ của nhân viên, và những thái độ này thường đóng vai trò trung gian giữa chính 

sách của tổ chức và hiệu quả công việc (Bizri và cộng sự, 2021). Cụ thể, cam kết nhân 

viên đã được chứng minh là trung gian trong mối quan hệ giữa công bằng tổ chức và 

hiệu quả làm việc (Swalhi và cộng sự, 2017), sự kiệt sức và hiệu quả làm việc (Sharma 
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& Dhar, 2016), đào tạo, phát triển nghề nghiệp và hiệu quả làm việc (Hosen và cộng 

sự, 2024), rào cản tổ chức và hiệu quả làm việc (Turek và cộng sự, 2024).  

Tiến trình tác động của TNXHDN đến HQLVNV với vai trò trung gian của 

Cam kết nhân viên với kết quả không hoàn toàn đồng nhất. Nghiên cứu Vlachos và 

cộng sự (2014) tại Mỹ và Châu Âu phát hiện các hoạt động TNXHDN không chỉ 

mang lại lợi ích cho nhân viên mà còn thúc đẩy hành động đền đáp tích cực như cam 

kết nhân viên và nâng cao thái độ làm việc. Dựa trên lý thuyết về trao đổi xã hội 

(Blau, 1964) và nhận thức xã hội (Bandura, 1988, 2001), nghiên cứu của Bizri và 

cộng sự (2021) trong ngành ngân hàng tại Lebanon cho thấy các chính sách 

TNXHDN của doanh nghiệp hướng về nhân viên (bằng các sáng kiến chính sách nhân 

sự tích cực) tác động đến HQLVNV thông qua cam kết tình cảm nhân viên. Tương 

tự, Bhatti và cộng sự (2022) cũng xác nhận cam kết nhân viên đóng vai trò trung gian 

của trong mối quan hệ giữa các hoạt động TNXHDN hướng tới nhân viên và hiệu 

quả làm việc của nhân viên ngân hàng ở Pakistan. Dựa trên cả lý thuyết các bên liên 

quan, nhận diện xã hội và trao đổi xã hội, Bui và cộng sự (2022) cho rằng TNXHDN 

có tác động tích cực đến hành vi của nhân viên, giúp họ cảm thấy không chỉ làm việc 

vì lợi ích cá nhân mà còn góp phần vào mục tiêu cộng đồng, từ đó tăng cường sự cam 

kết với tổ chức và hiệu quả làm việc. Tuy nhiên, một số nghiên cứu lại phủ nhận vai 

trò trung gian của cam kết nhân viên trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV. 

Cụ thể, nghiên cứu của Story & Castanheira (2019) tại Latvia cho thấy cam kết tình 

cảm của nhân viên không đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa chính sách 

TNXHDN của doanh nghiệp và HQLVNV. Cũng tương tự, nghiên cứu của Trivellas 

và cộng sự (2019), Edwards & Kudret (2017), Silva và cộng sự (2023) đã không tìm 

thấy sự tác động trung gian của cam kết nhân viên trong mối quan hệ này. Các nghiên 

cứu này cũng kêu gọi cần có thêm khám phá mới về vai trò của Cam kết nhân viên 

trong mối quan hệ này để tránh các quan điểm lệch hướng.  

Trong nghiên cứu này, TNXHDN đối với các bên liên quan đều đóng vai trò 

quan trọng trong việc hình thành cam kết tình cảm nhân viên đối với tổ chức. Nhân 

viên có thể cảm thấy tự hào khi làm việc cho một tổ chức được xã hội đánh giá cao 

và tôn trọng, điều này không chỉ nâng cao lòng tự trọng của họ mà còn thúc đẩy các 

thái độ tích cực trong công việc, chẳng hạn như cam kết tình cảm (Loor-Zambrano 
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và cộng sự, 2022, Hayat & Afshari, 2022). Bên cạnh đó, theo lý thuyết trao đổi xã 

hội của Blau (1964), nhân viên có thể nhận thấy rằng các hoạt động TNXHDN nội 

bộ cần được đền đáp vì mang lại giá trị tích cực cho họ. Những lợi ích mà nhân viên 

nhận được từ tổ chức như lương, phúc lợi, điều kiện làm việc đem lại sự hài lòng 

trong công việc thì sẽ được đáp trả lại bằng thái độ tích cực trong công việc như cam 

kết tổ chức, từ đó thúc đẩy hiệu quả làm việc (Flynn, 2005). Một khi nhân viên nhận 

thức tổ chức họ thực hiện các chính sách TNXHDN có lợi cho các bên liên quan trọng 

và ngoài tổ chức thì họ sẽ trở nên cam kết và hiệu quả làm việc gia tăng (Bhatti và 

cộng sự, 2022; Castro-González và cộng sự, 2023). Bizri và cộng sự (2021) cũng 

nhấn mạnh rằng hành vi có trách nhiệm xã hội của một tổ chức không chỉ gắn liền 

với sự nhận diện và khát vọng cá nhân làm họ trở nên có trách nhiệm xã hội hơn, mà 

còn thôi thúc họ đền đáp lại cho tổ chức theo một cách khác: thông qua việc nâng cao 

hiệu quả làm việc và đạt được các kết quả công việc mong muốn. Dựa trên những 

phân tích này, tác giả đề xuất giả thuyết: 

Giả thuyết H2: Cam kết nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên 

2.4.3 Vai trò trung gian của Sự phù hợp cá nhân-tổ chức trong mối quan hệ giữa 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên 

           2.4.3.1 Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

Nhiều nghiên cứu đã khám phá các giá trị và văn hóa đạo đức tổ chức có sự 

liên quan đến sự phù hợp cá nhân-tổ chức (Ambrose và cộng sự, 2007; Ruiz-Palomino 

và cộng sự, 2013). Ngoài ra, nhận thức của nhân viên về các giá trị đạo đức của tổ 

chức cũng tạo nên sự phù hợp giữa nhân viên-tổ chức (Coldwell và cộng sự, 2008). 

Kết quả nghiên cứu của nhiều học giả cho thấy nhận thức TNXHDN của nhân viên 

được xem như là điều kiện quan trọng để có được sự phù hợp về đạo đức với tổ chức 

của họ (Coldwell và cộng sự, 2008; Kim & Park, 2011) và có liên quan chặt chẽ với 

việc gia tăng cam kết phù hợp giá trị (value-fit commitment) (Valentine & Godkin, 

2017). Hudson và cộng sự (2017) cũng khẳng định nhận thức về TNXHDN làm tăng 

sự phù hợp nhân viên-tổ chức và cam kết với tổ chức, từ đó làm giảm ý định nghỉ 

việc. Nghiên cứu của Bouraoui và cộng sự (2019) cũng khẳng định mối quan hệ tích 



 

66 
 

cực giữa TNXHDN và sự phù hợp cá nhân-tổ chức, từ đó tăng cường cam kết tình 

cảm nhân viên ở tổ chức giáo dục ở Tunisia và người lao động ở Vương quốc Anh 

qua phương pháp phân tích PLS-SEM.  Bên cạnh đó, Andrews và cộng sự (2011) cho 

rằng sự phù hợp cá nhân-tổ chức về giá trị đạo đức có ảnh hưởng đến hành vi và thái 

độ nhân viên như là sự hài lòng công việc và cam kết.  

Sự phù hợp về giá trị (Chatman, 1989) giữa tổ chức và các thành viên là một 

yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến thái độ và hành vi của nhân viên trong tổ chức. Khi 

giá trị cá nhân của nhân viên càng tương đồng với giá trị của tổ chức, cảm nhận về 

sự phù hợp của họ với tổ chức sẽ càng trở nên mạnh mẽ hơn (O’Reilly & Chatman, 

1986). Trên cơ sở đó, nhân viên nhận thức các chính sách TNXHDN của tổ chức đối 

với các bên liên quan là nghĩa vụ đạo đức bắt buộc của tổ chức. Hay nói cách khác, 

họ sẽ bị hấp dẫn bởi tổ chức có các hoạt động thiện nguyện và TNXHDN được xem 

như là điều kiện quan trọng để có được sự phù hợp đạo đức của họ với tổ chức (Kim 

& Park, 2011). Trong tổ chức có TNXHDN, lý thuyết sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

cho thấy sự tương đồng giữa giá trị cá nhân và tổ chức và những giá trị chia sẽ này 

có thể là đạo đức, công bằng, trách nhiệm. Cụ thể, các chính sách có trách nhiệm với 

môi trường, nhân viên, khách hàng, nhà cung cấp có khả năng dự báo và liên quan 

tích cực đến Sự phù hợp cá nhân-tổ chức. Do đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

Gỉa thuyết H3a: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực đến Sự 

phù hợp cá nhân- tổ chức 

          2.4.3.2 Sự phù hợp cá nhân tổ chức và Hiệu quả làm việc nhân viên 

Lý thuyết sự phù hợp cá nhân-tổ chức mô tả quá trình đạt được sự tương thích 

giữa nhân viên và tổ chức và sự phù hợp này xảy ra khi tổ chức thỏa mãn được nhu 

cầu, các khao khát và sở thích của cá nhân và ngược lại cá nhân cũng phải có các khả 

năng đáp ứng các yêu cầu mà tổ chức đưa ra (Caplan, 1987; Kristof, 1996). Nhiều 

nghiên cứu đề cao sự tương thích giá trị cá nhân-tổ chức vì những giá trị này tương 

đối bền vững theo thời gian, có thể đo lường được, có ý nghĩa giúp hình thành các 

hành vi trong tổ chức (Cable & Judge, 1997).  Trên cơ sở đó, sự phù hợp cá-nhân tổ 

chức ngày càng thu hút sự quan tâm của nhiều nhà khoa học (Subramanian và cộng 

sự, 2022) và đi sâu tìm hiểu các yếu tố liên quan đến Sự phù hợp cá nhân-tổ chức. Đó 
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là các hậu tố như là Cam kết tổ chức (Astakhova, 2016), hành vi công dân tổ chức 

(Kaur & Kang, 2021), ý định nghỉ việc (Saleem và cộng sự, 2021, Jin và cộng sự, 

2016, Boon & Biron, 2016), sự ở lại của nhân viên (Miller & Youngs, 2021), sự hài 

lòng trong công việc (Ellis và cộng sự, 2017), sự viên mãn nhân viên (Roczniewska 

và cộng sự, 2018, Barrick & Parks-Leduc, 2019), sự gắn kết nhân viên (Na-Nan và 

cộng sự, 2025). 

Nghiên cứu về mối quan hệ giữa sự phù hợp cá nhân-tổ chức và HQLVNV  

rất đa dạng. Hai phân tích tổng hợp nổi bật đã tìm thấy SPHCNTC có liên quan tích 

cực đến hiệu quả làm việc theo nhiệm vụ (TP) với giá trị p lần lượt là  .26 và .13 

(Hoffman & Woehr, 2006; Kristof-Brown và cộng sự, 2005). Ngoài ra, Oh và cộng 

sự (2014) cũng phát hiện mối quan hệ tích cực giữa hai nhân tố này với ρ = .20 ở các 

quốc gia Đông Á qua một nghiên cứu tổng hợp tương tự vào năm 2014. Theo lý 

thuyết phù hợp cá nhân-tổ chức (Kristof, 1996), mối quan hệ giữa doanh nghiệp và 

nhân viên chỉ tồn tại bền vững (trạng thái phù hợp -fit state) khi có sự hài hòa và công 

bằng về quyền và trách nhiệm giữa hai bên. Trong đó, nhân viên sẽ cung cấp nguồn 

lực của họ (thời gian, nỗ lực, cam kết, kinh nghiệm và năng lực) cho doanh nghiệp. 

Ngược lại, doanh nghiệp sẽ trả lại cho nhân viên giá trị (tài chính, thể chất, tâm lý). 

Việc trao đổi nguồn lực này sẽ diễn ra liên tục trong quá trình hoạt động kinh doanh 

và giúp mối quan hệ giữa doanh nghiệp và nhân viên đạt được trạng thái tối ưu, hoặc 

trạng thái phù hợp. Trạng thái phù hợp này chỉ được đạt được khi sự trao đổi trở nên 

công bằng và hài hòa đối với cả hai bên. Khi một tổ chức đạt được trạng thái phù hợp 

trong mối quan hệ giữa tổ chức và cá nhân, nhân viên sẽ có xu hướng cải thiện kiến 

thức, kỹ năng và thái độ để đáp ứng yêu cầu của doanh nghiệp. Điều này sẽ dẫn đến 

cải thiện hiệu quả làm việc của nhân viên (Hamstra và cộng sự, 2019). Trong lược 

khảo các nghiên cứu về SPHCNTC trong giai đoạn 1982-2020, Subramanian và cộng 

sự (2022) tìm thấy mức độ phù hợp cá nhân- tổ chức càng cao được chứng minh là 

có mối liên hệ với hiệu quả công việc cao hơn. Gần đây nhất,  Rahman và cộng sự 

(2022) cũng khẳng định SPHCNTC tăng cường hành vi làm việc đổi mới của nhân 

viên từ đó giúp nhân viên làm việc hiệu quả hơn.  

Giả thuyết H3b: Sự phù hợp cá nhân-tổ chức tác động, tích cực đến Hiệu quả 

làm việc nhân viên 
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          2.4.3.3 Vai trò trung gian của Sự phù hợp cá nhân-tổ chức  

 Sự phù hợp cá nhân-tổ chức có vai trò trung gian quan trọng trong nhiều mối 

quan hệ giữa các yếu tố hành vi và cảm xúc trong tổ chức. Kasekende và cộng sự 

(2020) phát hiện vai trò trung gian toàn phần trong mối quan hệ giữa Quản lý khen 

thưởng, Kiệt quệ cảm xúc -Hành vi công dân tổ chức (Reward Management, 

Emotional Exhaustion–OCB relationships) và trung gian một phần trong sự tác động 

của Phát triển nhân viên- Hành vi công dân tổ chức (Employee Development–OCB 

relationship) ở nhân viên ngành sản xuất Uganda. Trong nghiên cứu ở Ấn Độ, 

Priyadarshi & Premchandran (2018) tìm thấy tác động trung gian của SPHCNTC đến 

mối quan hệ giữa hỗ trợ đồng nghiệp-hành vi công dân tổ chức. Tương tự, Mensah 

& Bawole (2018) nhấn mạnh vai trò trung gian một phần của SPHCNTC trong mối 

quan hệ Quản lý tài năng-Thái độ nhân viên ở các ngân hàng Trung Quốc. Ngoài 

những nghiên cứu trên, vai trò trung gian của SPHCNTC còn được củng cố qua các 

nghiên cứu khác (Kim, 2012; Siyal và cộng sự, 2020). Các nghiên cứu trên cho thấy 

rằng sự tương thích giữa cá nhân và tổ chức có thể giải thích một phần hoặc toàn bộ 

những tác động giữa các yếu tố hành vi và cảm xúc trong tổ chức, qua đó nhấn mạnh 

tầm quan trọng của việc xây dựng môi trường tổ chức phù hợp với giá trị và mục tiêu 

của nhân viên. 

Ngoài ra, các nghiên cứu thực nghiệm và lý thuyết cho thấy SPHCNTC là 

nhân tố trung gian tích cực trong các mối quan hệ có liên quan đến TNXHDN, hành 

vi và thái độ nhân viên. Hudson và cộng sự (2017) thực hiện nghiên cứu trên 317 

nhân viên từ các công ty đa qui mô và các ngành nghề khác nhau ở Châu Âu và Châu 

Á cũng khẳng định vai trò trung gian tích cực của SPHCNTC trong mối quan hệ giữa 

TNXHDN và hài lòng công việc cũng như ý định nghỉ việc nhưng các yếu tố này 

không có mối quan hệ trực tiếp với nhau. Duarte & Mouro (2022) cũng nghiên cứu 

trên 138 nhân viên và quản lý các công ty Bồ Đào Nha và phát hiện vai trò trung gian 

tích cực của Sự phù hợp cá nhân-tổ chức trong mối quan hệ giữa các hoạt động 

TNXHDN về môi trường và hành vi liên quan đến môi trường làm việc (work PEBs) 

và đưa ra các hàm ý chính sách quản trị về việc tăng cường các hoạt động TNXHDN. 

Kết quả nghiên cứu của Jin và cộng sự (2024) chỉ ra rằng SPHCNTC tác động trung 



 

69 
 

gian một phần trong mối quan hệ giữa TNXHDN và lòng trung thành của nhân viên 

ở Pakistan.  

Các nghiên cứu trên cho thấy tầm quan trọng của SPHCNTC khi đóng vai trò 

là biến trung gian. Mặc dù đã có một số nghiên cứu đề cập đến vai trò trung gian của 

SPHCNTC, nhưng các nghiên cứu trước đây vẫn còn hạn chế và chưa khẳng định rõ 

ràng vai trò trung gian của SPHCNTC trong mối quan hệ giữa TNXHDN và 

HQLVNV, cũng như tác động trực tiếp của SPHCNTC đến Hiệu quả làm việc. 

Nghiên cứu của Donia và cộng sự (2019) ở Bắc Mỹ chỉ ra rằng TNXHDN thực chất 

tác động đến hiệu quả làm việc thông qua SPHCNTC, nhưng mối quan hệ này không 

trực tiếp. Thay vào đó, thái độ liên quan đến công việc đóng vai trò trung gian, quyết 

định việc chuyển hóa tác động của TNXHDN lên hiệu quả làm việc. Do đó, trên cơ 

sở nhiều nghiên cứu cho thấy mối quan hệ tích cực giữa TNXHDN và SPHCNTC 

(Hudson và cộng sự, 2017;  Bouraoui và cộng sự, 2019) và ảnh hưởng của Sự phù 

hợp cá nhân-tổ chức đến hiệu quả làm việc nhân viên  (Hamstra và cộng sự, 2019; 

Rahman và cộng sự, 2022; Oh và cộng sự, 2014), giả thuyết sau được đề xuất: 

Giả thuyết H3: Sự phù hợp cá nhân-tổ chức đóng vai trò trung gian trong mối 

quan hệ Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên 

2.4.4 Vai trò trung gian của Sự viên mãn nhân viên trong mối quan hệ giữa 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên 

2.4.4.1 Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và sự viên mãn 

Nghiên cứu về các tiền tố của sự viên mãn được tìm thấy trong những bối cảnh 

khác nhau. Singh & Bajaj (2025) đã tìm hiểu các yếu tố ảnh hưởng đến sự viên mãn 

nhân viên từ góc độ của các chuyên gia nhân sự, bao gồm: các yếu tố vĩ mô như chính 

sách chính phủ, vị trí địa lý, các yếu tố xã hội và văn hóa quốc gia; các yếu tố tổ chức 

như văn hóa tổ chức, hành vi tổ chức, cấu trúc tổ chức và hình ảnh thương hiệu tổ 

chức; và các yếu tố bối cảnh như các chính sách nhân sự, lãnh đạo và đặc điểm công 

việc. Nair và cộng sự (2022) cho rằng phong cách lãnh đạo đích thực của các trưởng 

nhóm có tác động tích cực và đáng kể đến sự viên mãn của người theo trong lĩnh vực 

tài chính ở Ấn Độ, đặc biệt với sự điều tiết của vốn tâm lý. Nabawanuka & 

Ekmekcioglu (2022) cho rằng người giám sát có vai trò quan trọng trong việc giúp 

nhân viên cân bằng giữa công việc và cuộc sống cá nhân, từ đó góp phần nâng cao sự 
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viên mãn nhân viên ở Thổ Nhĩ Kỳ. Mai Thị Mỹ Quyên và cộng sự (2022) nghiên cứu 

trên 246 nhân viên đang làm việc ở các ngành nghề khác nhau ở Việt Nam và khám 

phá sự tương thích giữa công việc và cuộc sống giúp gia tăng đáng kể sự viên mãn 

của nhân viên, đồng thời sự xung đột giữa công việc và cuộc sống tạo nên những tác 

động tiêu cực đến sự viên mãn của nhân viên, tuy không lớn. Ở nghiên cứu khác, ý 

định nghỉ việc cũng được xem là yếu tố dự đoán khá mạnh về sự viên mãn nhân viên 

(Liu, 2024). Ngoài ra còn có các tiền tố khác như là lãnh đạo toàn diện (inclusive 

leadership) (Nguyen và cộng sự, 2019), bản chất nhận thức rõ ràng (trait mindfulness) 

(Pan và cộng sự, 2022), văn hóa tổ chức (Bianchi và cộng sự, 2022), Sự tin vào năng 

lực (self-efficacy) (Lating Zhang và cộng sự, 2025), khả năng phục hồi (resilience) 

và lòng tự trọng (self-esteem) (Liao và cộng sự, 2025). 

Theo Sharma và cộng sự (2016), sự viên mãn của nhân viên bị ảnh hưởng bởi 

các yếu tố vật chất (đau đầu, chóng mặt, khó chịu cơ thể, rối loạn đường tiêu hóa và 

các bệnh về cơ xương khớp) và các yếu tố tâm lý (sự lo lắng của nhân viên, mệt mỏi, 

trầm cảm, tự trọng và lo âu). Do là tiêu chuẩn để đánh giá sự hài lòng tổng thể với 

cuộc sống, sự viên mãn không chỉ là một vấn đề của các thành viên trong tổ chức. 

Nhiều nghiên cứu khẳng định mối quan hệ giữa TNXHDN và sự viên mãn nhân viên. 

Hayat & Afshari (2022) nghiên cứu tác động của các loại TNXHDN khác nhau (kinh 

tế, pháp lý, đạo đức, thiện nguyện, môi trường, nhân viên, khách hàng) đến sự viên 

mãn của nhân viên trong ngành công nghiệp hiếu khách ở Pakistan, và chỉ ra rằng 

TNXHDN ảnh hưởng đến sự viên mãn thông qua sự hài lòng trong công việc và cam 

kết cảm xúc của nhân viên. Tương tự, Cao và cộng sự (2022) cũng khẳng định 

TNXHDN có ảnh hưởng tích cực đến cảm nhận ý nghĩa công việc, từ đó cải thiện sự 

viên mãn nhân viên. Đồng thời, TNXHDN nội bộ và sự viên mãn tâm lý có liên quan 

với nhau thông qua nguồn lực tự quản (self-regulatory resources) (Ma & Latif, 2022). 

Guzzo và cộng sự (2021) phát hiện sự tham gia TNXHDN có ảnh hưởng đến sự viên 

mãn hưởng lạc và bản chất của nhân viên (hedonic and eudaimonic well-being), từ 

đó thúc đẩy lòng trung thành của nhân viên ngành khách sạn, nhà hàng. Ở nghiên cứu 

trước đó, Guzzo và cộng sự (2020) lại tìm thấy nhận thức về các hoạt động TNXHDN 

của nhân viên chỉ tác động trực tiếp đến sự viên mãn bản chất. Các nỗ lực trong chính 

sách TNXHDN được chứng minh là có tác dụng cải thiện sự viên mãn của nhân viên 
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trong tổ chức (Ahmed và cộng sự, 2020). Su và Swanson (2019) tiến hành nghiên 

cứu 441 nhân viên ngành khách sạn ở Trung Quốc và khẳng định sự tác động trực 

tiếp và gián tiếp của TNXHDN lên sự viên mãn nhân viên qua trung gian một phần 

của Niềm tin tổ chức và Sự nhận dạng dựa trên Lý thuyết trao đổi xã hội và Nhận 

diện xã hội. Kết quả nghiên cứu của Kim và cộng sự (2018) khẳng định TNXHDN 

về kinh tế và thiện nguyện ảnh hưởng tích cực đến sự viên mãn nhân viên về khía 

cạnh chất lượng cuộc sống tại nơi làm việc, hài lòng công việc và chất lượng cuộc 

sống nói chung. Đặc biệt, các chính sách nhân sự có trách nhiệm xã hội được xem có 

ảnh hưởng đến sự viên mãn nhân viên về khía cạnh áp lực công việc, sự hài lòng 

trong công việc và niềm tin vào ban quản lý (Celma và cộng sự, 2018). Các chính 

sách TNXHDN về nhân sự đáp ứng nhu cầu và lợi ích của nhân viên, như cung cấp 

một môi trường làm việc an toàn và chế độ lương thưởng hợp lý thì có thể ảnh hưởng 

tích cực đến sự viên mãn nhân viên (Zhang và cộng sự, 2022). De Roeck & Maon 

(2016) cho rằng mối quan hệ TNXHDN và sự viên mãn nhân viên sẽ mạnh hơn khi 

các sáng kiến TNXHDN đáp ứng các nhu cầu tâm lý của nhân viên. Chính vì vậy, giả 

thiết sau được đề xuất: 

Giả thuyết H4a: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực đến Sự 

viên mãn nhân viên 

2.4.4.2 Sự viên mãn nhân viên và Hiệu quả làm việc 

Sự viên mãn nhân viên ảnh hưởng tích cực đến thái độ và hành vi nhân viên 

trong các tổ chức được khẳng định trong nhiều nghiên cứu. Wright (2014) phát hiện 

sự viên mãn dựa trên cảm xúc của nhân viên có được khi trải nghiệm cảm giác hạnh 

phúc mà không có sự căng thẳng, sự kiệt sức và cảm xúc tích cực. Thêm vào đó, cảm 

xúc tích cực được xem là trạng thái nhiệt tình, năng động và là chỉ số dự báo sẵn sàng 

giải quyết xung đột, sự lạc quan, sáng tạo nhân viên và cam kết tổ chức (Choi & Lee, 

2014). Bianchi và cộng sự (2022) tìm thấy SVMNV có ảnh hưởng tích cực đến sự 

đổi mới dựa trên xu hướng cá nhân (Individual Propensity Innovation) ở các chuyên 

gia công nghệ ở Brazil. Nguyễn Minh Hà và cộng sự (2024) chứng minh sự viên mãn 

nhân viên có thể tăng cường sự sáng tạo trong công việc và cả hiệu quả làm việc ở 

các công ty dược tại Việt Nam. Đồng thời, sự viên mãn cũng có vai trò thúc đẩy sự 

gắn kết công việc đối với các giáo viên ngoại ngữ Trung Quốc (Zhi & Wang, 2025). 
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Kautish và cộng sự (2025) tìm thấy mối liên quan chặt chẽ giữa SVMNV và sự hài 

lòng công việc ở các nhân viên Ấn Độ.  

Mối quan hệ giữa SVMNV và HQLVNV nhận được nhiều sự quan tâm trong 

nghiên cứu liên quan đến sự viên mãn nhân viên. Sự viên mãn được xem là một tiền 

tố quan trọng của hiệu quả làm việc (Taris & Schaufeli, 2018), có thể thúc đẩy các 

hành vi công dân tổ chức tích cực và gia tăng hiệu quả công việc (Huang & Tsai, 

2024). Kundi và cộng sự (2021), Bryson và cộng sự (2017) chứng minh sự viên mãn 

tâm lý và sự viên mãn chủ quan có ảnh hưởng đáng kể đến kết quả hoạt động của 

nhân viên trong công việc. Tương tự, Kour và cộng sự (2019) cho rằng sự viên mãn 

nhân viên có mối quan hệ chặt chẽ và tích cực với HQLVNV, từ đó tăng cường hiệu 

quả hoạt động của tổ chức. Đồng thời, các yêu cầu tâm lý, số giờ làm việc và bất ổn 

công việc có mối quan hệ tiêu cực với sự viên mãn và gián tiếp làm giảm hiệu quả 

làm việc (Parent-Lamarche và cộng sự, 2021). Việc cải thiện sự viên mãn, đặc biệt 

qua các can thiệp cấp tổ chức, là nền tảng thiết thực giúp nâng cao hiệu quả làm việc 

của nhân viên trong môi trường áp lực cao (Anchors và cộng sự, 2024). Haddon 

(2018) cũng nhấn mạnh sức khỏe thể chất và đặc biệt là sức khỏe tinh thần có ảnh 

hưởng trực tiếp đến hiệu quả công việc, không chỉ ở cấp cá nhân mà còn tác động dây 

chuyền đến cả đội nhóm và tổ chức; do đó, tổ chức cần xem sự viên mãn là chiến 

lược cốt lõi và cần đầu tư với các chính sách rõ ràng, văn hóa làm việc tích cực và 

quản lý nhân sự hiệu quả. Ahmed và cộng sự (2018) và Muzaffar Zargar & Gani 

(2025) cũng khẳng định mối quan hệ tích cực giữa sự viên mãn nơi làm việc và hiệu 

quả làm việc nhân viên. Từ những phân tích trên, giả thuyết nghiên cứu sau được đưa 

ra: 

Giả thuyết H4b: Sự viên mãn nhân viên tác động tích cực đến Hiệu quả làm 

việc nhân viên 

2.4.4.3 Vai trò trung gian của Sự viên mãn nhân viên 

Có những nghiên cứu dù chưa nhiều cho thấy Sự viên mãn nhân viên đóng vai 

trò trung gian trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV. Thông qua lý thuyết 

nhận diện xã hội và Mô hình Yêu cầu công việc-Nguồn lực, nghiên cứu của Kim & 

Kim (2021) trong bối cảnh ngành dịch vụ tại Hàn Quốc cho thấy cả TNXHDN nội 
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bộ (hướng đến nhân viên) và TNXHDN bên ngoài (hướng đến khách hàng và xã hội) 

khi được nhân viên tuyến đầu cảm nhận tích cực sẽ làm tăng mức độ gắn kết công 

việc và tổ chức, từ đó cải thiện sự viên mãn và nâng cao hiệu quả công việc được 

giao. Dựa trên lý thuyết quan tâm kép (Dual Concern Theory), Kim và cộng sự (2022) 

cũng phát hiện ảnh hưởng của TNXHDN (nhận thức về hỗ trợ quản lý và đồng 

nghiệp) giúp tăng đồng cảm và cảm xúc tích cực, qua đó tăng cường sự viên mãn và 

HQLVNV. Nghiên cứu của Ramdhan và cộng sự (2022) đã xác định Sự viên mãn 

làm trung gian trong mối quan hệ giữa TNXHDN nội bộ và hiệu quả làm việc trên 

282 nhân viên ở 4 doanh nghiệp do Nhà nước quản lý ở Indonesia dưới góc nhìn của 

lý thuyết Các bên liên quan và Lý thuyết Trao đổi xã hội. Maminiaina và cộng sự 

(2024) nghiên cứu tại các ngân hàng ở Madagascar và chứng minh rằng TNXHDN 

không chỉ tác động trực tiếp đến hiệu quả làm việc mà còn gián tiếp thông qua vai trò 

trung gian của sự viên mãn, được lý giải bằng lý thuyết các bên liên quan. 

TNXHDN, đặc biệt là TNXHDN nội bộ được xem như có liên quan đến mức 

độ phúc lợi của nhân viên (Ramdhan và cộng sự, 2022). Các chính sách TNXHDN 

thể hiện cả về khía cạnh pháp luật và đạo đức của doanh nghiệp khi thực hiện nhiệm 

vụ quan tâm đến nhân viên, khách hàng, môi trường, cộng đồng. TNXHDN nội bộ là 

nguồn lực công việc có thể làm tăng sự viên mãn (Ramdhan và cộng sự, 2022) và 

mức độ hài lòng nhân viên (De Roeck và cộng sự, 2014). Đồng thời, các chính sách 

TNXHDN nói chung có tác động đến trạng thái hạnh phúc của nhân viên (Guzzo và 

cộng sự, 2021; Kim và cộng sự, 2018; Ma & Latif, 2022). Theo lý thuyết trao đổi xã 

hội, một khi nhân viên nhận được các hành vi và thái độ có trách nhiệm và đạo đức 

của tổ chức cũng như nguồn lực đầy đủ làm họ hạnh phúc thì sự viên mãn đó tạo động 

lực làm việc hiệu quả hơn, đóng góp cho tổ chức nhiều hơn (Bryson và cộng sự, 2017; 

Kour và cộng sự, 2019). Hay nói cách khác, khi các tổ chức ưu tiên phúc lợi, một mối 

quan hệ trao đổi mang tính đối ứng sẽ hình thành, tạo ra nhiều kết quả mong muốn. 

Khi nhân viên cảm thấy được trân trọng và hỗ trợ, họ có xu hướng đáp lại bằng sự 

biết ơn, thể hiện qua những thái độ làm việc tích cực. Vì vậy, tác giả đề xuất giả 

thuyết sau:  

Giả thuyết H4: Sự viên mãn nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối quan 

hệ Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên 
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2.4.5 Sự phù hợp cá nhân tổ chức và Cam kết nhân viên 

Việc hiểu được sự hòa hợp cá nhân-tổ chức giúp các nhà nghiên cứu dự báo 

được các kết quả của nhân viên và tổ chức (Kristof, 1996), đặc biệt về khía cạnh hiệu 

quả làm việc, ý định nghỉ việc đối với nhân viên và các kết quả đồng thuận 

(homogeneity outcomes) đối với tổ chức. Ambrose và cộng sự (2007) nhấn mạnh sự 

phù hợp cá nhân-tổ chức về đạo đức sẽ làm tăng mức độ cam kết tình cảm của nhân 

viên với tổ chức. Hay nói cách khác, nhân viên cam kết mạnh mẽ hơn và sẵn sàng 

gắn bó lâu dài với tổ chức khi họ nhận ra giá trị đạo đức cá nhân tương thích với tổ 

chức. Nicol và cộng sự (2011) cũng khẳng định ảnh hưởng của SPHCNTC đến cam 

kết liên tục và quy chuẩn. Đồng thời, dựa theo thuyết Hấp dẫn – Tuyển chọn – Đào 

thải (ASA–Attraction-Selection-Attrition Theory), Astakhova (2016) chứng minh 

cảm nhận sự phù hợp cá nhân-tổ chức làm tăng cam kết tổ chức vì sự tương đồng giá 

trị giúp nhân viên cảm thấy thuộc về tổ chức, từ đó hình thành gắn bó cảm xúc và 

cam kết lâu dài. Bên cạnh đó, sự hỗ trợ đồng nghiệp, quyền tự do sử dụng kỹ năng 

(skill discretion) có thể đem lại sự phù hợp giữa cá nhân-tổ chức, thúc đẩy cam kết 

lâu dài (Priyadarshi & Premchandran, 2018). Trong nghiên cứu khác, Hicklenton và 

cộng sự (2019) cho rằng SPHCNTC về môi trường xanh (mức độ cam kết của tổ chức 

với các hoạt động môi trường lành mạnh tương thích với giá trị môi trường mà nhân 

viên hướng đến) dự báo sự hài lòng nội sinh và gắn kết tại nơi làm việc. Từ sự gắn 

kết này, nhân viên có mong muốn gắn bó và cam kết làm việc lâu dài với tổ chức. Sự 

phù hợp cá nhân- tổ chức có ảnh hưởng tích cực đến cam kết tình cảm được khẳng 

định trong nghiên cứu của Bouraoui và cộng sự (2019). Đặc biệt, nghiên cứu của 

Straatmann và cộng sự (2020) cho thấy ảnh hưởng của SPHCNTC đến cam kết tình 

cảm và quy chuẩn qua sự trung gian của nhận dạng tổ chức nhưng lại không có tác 

động đến cam kết liên tục. Đồng thời, SPHCNTC có mối quan hệ trực tiếp và tích 

cực đến các loại cam kết (cam kết tình cảm: β = .540, p<.01, cam kết quy chuẩn: 

β = .222, p<.0, cam kết liên tục: β = .251, p<.01). Theo Thuyết trao đổi xã hội, 

SPHCNTC có mối quan hệ tích cực với cam kết nhân viên, khi giá trị cá nhân phù 

hợp với tổ chức sẽ thúc đẩy cảm giác thuộc về và tăng cường thái độ, hành vi tích cực 

(Dahleez và cộng sự, 2021). Sự phù hợp cá nhân-tổ chức chính là sự tương thích về 

các đặc điểm, giá trị giữa cá nhân và tổ chức họ làm việc về các đặc điểm và đó là chỉ 
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số dự báo khá mạnh về sự cam kết của nhân viên với tổ chức (Subramanian và cộng 

sự, 2022). Chính vì vậy, giả thuyết sau được đưa ra: 

Giả thuyết H5: Sự phù hợp cá nhân-tổ chức tác động tích cực đến Cam kết 

nhân viên 

2.4.6 Sự phù hợp cá nhân tổ chức và Sự viên mãn nhân viên 

 Deniz và cộng sự (2015) đã chỉ ra trong nghiên cứu của mình rằng Sự phù hợp 

cá nhân và công việc làm tăng sự phù hợp cá nhân-tổ chức và làm giảm căng thẳng 

trong công việc, yếu tố làm giảm sự viên mãn nhân viên. Kết quả nghiên cứu của 

Roczniewska và cộng sự (2018) cũng cho thấy sự không phù hợp giữa cá nhân và tổ 

chức có thể dẫn đến trạng thái quá tải cao hơn đối với nhân viên trong công việc. 

Coşkun và cộng sự (2021) khám phá SPHCNTC có tác động đến mức độ viên mãn 

của nhân viên từ đó nhân viên sẽ giảm ý định nghỉ việc cũng như từ bỏ nghề nghiệp. 

Jeong và cộng sự (2022) cũng nhấn mạnh môi trường có sự tương thích về giá trị theo 

nhóm tác động đến sự viên mãn tâm lý của các thành viên nhóm. Đáng chú ý nhất 

trong nghiên cứu tổng hợp của Barrick & Parks-Leduc (2019), các nghiên cứu hậu tố 

của SPHCNTC trong tương lai là sức khỏe và sự viên mãn của nhân viên. Khi các cá 

nhân thấy tổ chức đáp ứng các mong muốn, nguyện vọng và có cùng giá trị mà họ 

theo đuổi thì sự tương thích này tạo ra tâm lý và hành vi tích cực (Westerman & Cyr, 

2004). Vì thế, tác giả đưa ra giả thuyết sau:  

Giả thuyết H6: Sự phù hợp cá nhân-tổ chức tác động tích cực đến Sự viên 

mãn nhân viên 

2.4.7 Vai trò điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

 2.4.7.1 Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức điều tiết mối quan hệ Cam kết nhân viên 

và Hiệu quả làm việc nhân viên 

Theo lý thuyết trao đổi xã hội và lý thuyết có đi có lại, khi nhân viên cảm thấy 

họ được tổ chức đối xử tốt, họ sẽ có xu hướng gắn kết với tổ chức, muốn thuộc về tổ 

chức và có nhận dạng riêng, đồng thời họ sẽ đáp trả bằng việc tăng cường sự liên 

quan đến tổ chức, cam kết với tổ chức (Eisenberger và cộng sự, 1986; Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Theo quan điểm đó, CNHTTC làm tăng nghĩa vụ nhân viên trong 
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việc giúp tổ chức đạt mục tiêu và mong đợi những đóng góp của họ được ghi nhận. 

Hay nói cách khác, các cá nhân có cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức có thể đem lại các 

hành vi và thái độ tích cực, như là cam kết lớn hơn, nỗ lực làm việc nhiều hơn, hoàn 

thành trách nhiệm công việc vượt mức và giảm các hành vi thoái thác (withdrawal 

behavior) (Rhoades & Eisenberger, 2002). Nghiên cứu của Astuty & Udin (2020), 

Sabir và cộng sự (2022) chỉ ra vai trò tích cực của CNHTTC đối với Cam kết nhân 

viên. Cụ thể, các nghiên cứu này khẳng định rằng khi nhân viên cảm nhận được sự 

hỗ trợ từ tổ chức, mức độ cam kết của họ đối với tổ chức sẽ tăng lên, dẫn đến sự gắn 

bó lâu dài và sự nỗ lực cao trong công việc. CNHTTC cung cấp một nền tảng vững 

chắc cho nhân viên cảm thấy rằng tổ chức quan tâm đến phúc lợi và sự phát triển của 

họ, từ đó thúc đẩy sự cam kết mạnh mẽ và gắn kết với các mục tiêu của tổ chức. 

Trong khi đó, nghiên cứu của Bhatti và cộng sự (2022) và  Wang và cộng sự (2024) 

cũng chỉ ra rằng CNHTTC có tác động trực tiếp đến hiệu quả làm việc của nhân viên. 

Khi nhân viên cảm thấy được tổ chức hỗ trợ, họ có xu hướng thể hiện khả năng làm 

việc tốt hơn. Sự hỗ trợ này không chỉ giúp giảm căng thẳng công việc mà còn tạo ra 

một môi trường làm việc tích cực, giúp nhân viên đạt được kết quả tốt hơn và đóng 

góp nhiều hơn cho tổ chức. Do vậy, có thể thấy rằng CNHTTC có vai trò tích cực 

trong việc tăng cường các hành vi, thái độ tích cực trong công việc của nhân viên,   

điều này gợi ý rằng liệu CNHTTC có khả năng điều tiết mối quan hệ giữa Cam kết 

nhân viên và hiệu quả làm việc, làm mạnh mẽ thêm tác động của Cam kết nhân viên 

đến hiệu quả công việc hay không. Vai trò điều tiết của CNHTTC nhận được nhiều 

sự quan tâm trong nghiên cứu về hành vi và thái độ nhân viên. Li & Chen (2023) cho 

rằng CNHTTC điều tiết mối quan hệ giữa sự nhận dạng tổ chức và hành vi công dân 

tổ chức (OCB). Shen & Benson (2016) chứng minh mối quan hệ giữa quản trị nguồn 

nhân lực có trách nhiệm (SRHRM) và sự nhận dạng tổ chức được điều tiết bởi 

CNHTTC, khi mức độ CNHTTC càng cao, mối liên kết giữa SRHRM và sự nhận 

dạng tổ chức càng trở nên mạnh mẽ hơn. Các nghiên cứu trên cho thấy CNHTTC 

không chỉ thúc đẩy các hành vi và thái độ tích cực mà còn có thể làm tăng cường mối 

quan hệ giữa các yếu tố như cam kết nhân viên và hiệu quả làm việc. Khi nhân viên 

cảm nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức, họ có xu hướng cam kết hơn với công việc và tổ 
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chức, dẫn đến việc cải thiện hiệu quả việc và giảm hành vi tiêu cực. Trên cơ sở đó, 

giả thuyết sau được đưa ra: 

Giả thuyết H7a: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết mối quan 

hệ Cam kết nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên, theo đó, mối quan hệ này 

mạnh hơn khi Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức cao và ngược lại. 

2.4.7.2 Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức điều tiết mối quan hệ Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức và Hiệu quả làm việc nhân viên 

Ngoài ra, nhận thức của nhân viên về việc tổ chức có đánh giá cao sự đóng 

góp của họ hay có quan tâm đến hạnh phúc của họ bị ảnh hưởng bởi sự tương thích 

của giá trị cá nhân với tổ chức. Điều này làm nhân viên trở nên cố gắng làm việc và 

nâng cao chất lượng làm việc (Sørlie và cộng sự, 2022). Hay nói cách khác, khi nhân 

viên tìm thấy được sự phù hợp (những hành vi tích cực mà tổ chức mang lại cho họ) 

thì họ sẽ làm việc hiệu quả hơn và đem lại nhiều đóng góp hơn cho tổ chức. Nhiều 

nghiên cứu khẳng định mối quan hệ tích cực giữa CNHTTC và Sự phù hợp cá nhân 

tổ chức (Pattnaik và cộng sự, 2020) và Hiệu quả làm việc nhân viên (Astuty & Udin, 

2020, Gillet và cộng sự, 2013). Shen & Benson (2016) cũng khẳng định CNHTTC 

tác động tích cực đến hiệu quả làm việc và điều chỉnh mối quan hệ giữa sự nhận dạng 

tổ chức và hiệu quả làm việc; CNHTTC càng cao thì mối quan hệ này càng mạnh. 

Trên cơ sở đó, tác giả muốn tìm hiểu tác động điều tiết của CNHTTC đến mối quan 

hệ giữa Sự phù hợp cá nhân-tổ chức và Hiệu quả làm việc. CNHTTC tăng cường ảnh 

hưởng tích cực của Sự phù hợp cá nhân- tổ chức đến Hiệu quả làm việc nhân viên, 

khi các dấu hiệu tích cực của tổ chức có thể kích hoạt việc hình thành thái độ tích cực 

trong nhân viên.  

Giả thuyết H7b: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết mối quan 

hệ Sự phù hợp cá nhân-tổ chức và Hiệu quả làm việc nhân viên, theo đó, mối quan 

hệ này mạnh hơn khi Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức cao và ngược lại. 

2.4.7.3 Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức điều tiết mối quan hệ TNXHDN và Hiệu 

quả làm việc nhân viên  
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Nhiều nghiên cứu gần đây tập trung khám phá các yếu tố có thể làm mạnh 

hoặc suy giảm tác động của nhận thức TNXHDN đến hành vi và thái độ nhân viên 

(Wang và cộng sự, 2020, Glavas, 2016). Theo đó, các yếu tố thuộc về sự khác biệt cá 

nhân (ví dụ như độ tuổi, giới tính, văn hóa quốc gia) và các yếu tố thuộc tổ chức 

(CNHTTC, các lợi ích mong đợi từ TNXHDN, thái độ nhân viên đối với đạo đức) 

được khẳng định có vai trò điều tiết mối quan hệ giữa nhận thức TNXHDN và kết 

quả hành vi và ứng xử của nhân viên trong tổ chức (Lin và cộng sự, 2022,  Hur và 

cộng sự, 2021, Wang và cộng sự, 2020, Lee & Seo, 2017). Trong các yếu tố điều tiết 

trên, tác giả giả định CNHTTC có vai trò điều tiết mối quan hệ giữa TNXHDN và 

HQLVNV. CNHTTC tạo điều kiện và cơ hội để nhân viên làm việc tốt hơn khi họ 

nhận thức được những hỗ trợ tổ chức như là sự trao quyền, sự tự do, hỗ trợ giám sát, 

sự cho phép tự chủ trong công việc, các cơ hội phát triển nghề nghiệp (Astuty & Udin, 

2020; De Roeck & Maon, 2016). Ngoài việc nhận thức TNXHDN có thể làm nhân 

viên có suy nghĩ tích cực về công ty do uy tín và hình ảnh tích cực thông qua các 

hành vi TNXHDN (Zafar & Ali, 2017, Farooq và cộng sự, 2013), sự hỗ trợ tổ chức 

giúp nhân viên phát triển sự nhận dạng tích cực và sự tương đồng về cảm xúc đối với 

tổ chức vì CNHTTC khiến nhân viên có suy nghĩ họ được công ty giúp đỡ và quan 

tâm đến hạnh phúc của họ (Rhoades và cộng sự, 2001). Rhoades và cộng sự (2001) 

đã cho rằng CNHTTC tăng cường cam kết tình cảm bằng cách đáp ứng nhân viên các 

nhu cầu về việc được tôn trọng, được chấp nhận và liên kết, từ đó dẫn đến việc tích 

hợp thành viên và vai trò để tạo nên nhận diện xã hội. Do đó, sự tương tác giữa nhận 

thức về TNXHDN và CNHTTC có thể tạo ra động lực nội sinh mạnh hơn để cải thiện 

môi trường làm việc, thiết kế công việc và tìm kiếm ý nghĩa thông qua công việc 

(Aguinis & Glavas, 2019). Hiệu ứng tích cực của nhận thức về TNXHDN có thể được 

nhân đôi bởi trải nghiệm tích cực của CNHTTC từ công ty, và tăng cường hiệu ứng 

tích cực của TNXHDN hơn nữa. Hay nói cách khác, CNHTTC cho phép nhân viên 

đánh giá tích cực hơn về TNXHDN của công ty và cải thiện môi trường làm việc và 

thiết kế công việc của họ để duy trì hình ảnh tốt đẹp của công ty, từ đó tăng cường 

hiệu quả làm việc. Trên cơ sở đó, tác giả đề xuất giả thuyết sau: 
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Giả thuyết H7c: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết mối quan 

hệ Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên, theo đó, mối 

quan hệ này mạnh hơn khi Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức cao và ngược lại. 

2.4.7.4 Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức điều tiết mối quan hệ Sự viên mãn nhân 

viên và Hiệu quả làm việc nhân viên  

CNHTTC được khẳng định có liên quan tích cực đến hành vi tốt đẹp của nhân 

viên như tham gia vào công việc và hiệu quả làm việc được nâng cao (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). Trên cơ sở đó, hỗ trợ tổ chức thấp dẫn đến mức độ viên mãn và 

gắn kết thấp (Brunetto và cộng sự, 2021). Nghiên cứu của Ilyas và cộng sự (2023) và 

Anton (2025) cũng khẳng định CNHTTC có ảnh hưởng tích cực đến sự viên mãn chủ 

quan của nhân viên. Khi nhân viên cảm nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức, mức độ viên 

mãn trong công việc của họ sẽ gia tăng, giúp giảm căng thẳng, cải thiện tinh thần làm 

việc và nâng cao sự hài lòng chung. Đồng thời, nhiều nghiên cứu cũng cho thấy 

CNHTTC có ảnh hưởng trực tiếp đến HQLVNV (Sihag & Dhoopar, 2023; Abdullahi 

và cộng sự, 2025). Nhân viên cảm nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức thường có động lực 

làm việc mạnh mẽ hơn, cống hiến nhiều hơn cho công việc và duy trì hiệu quả làm 

việc ổn định, đặc biệt là trong các môi trường có yêu cầu cao và áp lực công việc lớn. 

Theo thuyết trao đổi xã hội, CNHTTC được coi là một nguồn lực tổ chức cung cấp 

cho nhân viên; khi nhân viên cảm nhận sự hỗ trợ này, họ sẽ gia tăng sự viên mãn 

trong công việc và từ đó CNHTTC có thể điều tiết mối quan hệ giữa sự viên mãn và 

hiệu quả làm việc. Mức độ CNHTTC cao cho thấy nhân viên nhận được sự hỗ trợ tổ 

chức và sử dụng nguồn lực này để làm hài lòng công việc và gia tăng sự viên mãn. 

Cụ thể, sự khen ngợi từ chủ doanh nghiệp (một dạng CNHTTC) có thể bổ sung nguồn 

lực tâm lý tích cực, làm tăng ảnh hưởng của sự viên mãn đến kết quả công việc. 

Ngược lại, khi CNHTTC thấp, nghĩa là nhân viên không nhận đủ nguồn lực từ tổ 

chức và việc thiếu nguồn lực này làm nhân viên không hạnh phúc, từ đó sẽ dẫn đến 

những hành vi và thái độ bất lợi cho tổ chức. Khi nhân viên càng cảm thấy viên mãn 

và càng cảm thấy có nghĩa vụ đáp lại bằng nỗ lực làm việc, qua đó nâng cao hiệu quả 

công việc. Điều này đã được chứng minh trong nghiên cứu của Khalequzzaman và 

cộng sự (2025) khi CNHTTC làm tăng thêm tác động tích cực của sự căng thẳng liên 
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quan đến công nghệ (technostress) đối với hiệu quả công việc trong môi trường có sự 

hỗ trợ tổ chức cao.  Giả thuyết sau được đưa ra: 

Giả thuyết H7d: Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết mối quan 

hệ Sự viên mãn nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên, theo đó, mối quan hệ này 

mạnh hơn khi Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức cao và ngược lại. 

2.5 Mô hình nghiên cứu  

Trên cơ sở ba lý thuyết gồm  lý thuyết trao đổi xã hội (Blau, 1964) là nền tảng, 

kết hợp lý thuyết các bên liên quan (Freeman, 1984) và lý thuyết sự phù hợp cá nhân 

– tổ chức (Kristof, 1996), cùng với kết quả lược khảo các nghiên cứu trước về Trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp, cam kết nhân viên, sự phù hợp cá nhân–tổ chức, sự viên 

mãn và cảm nhận hỗ trợ tổ chức, tác giả tiến hành tổng hợp, so sánh và phân tích một 

cách hệ thống. Cách tiếp cận này giúp làm rõ những điểm mạnh đã được khẳng định, 

nhận diện các hạn chế còn tồn tại và xác định các khoảng trống tri thức cần tiếp tục 

khám phá. Trên nền tảng đó, mô hình nghiên cứu gồm bảy giả thuyết chính được đề 

xuất như Hình 2.3.  Trong đó, TNXHDN là biến tiềm ẩn bậc hai, được cấu thành từ 

bốn thành phần: đối với khách hàng, nhân viên, môi trường và nhà cung cấp. Tương 

tự, Hiệu quả làm việc nhân viên là biến bậc hai, phản ánh qua hiệu quả theo vai trò 

trong và ngoài công việc. Quan hệ giữa biến bậc hai và các thành phần bậc một là 

dạng nguyên nhân (formative). Đồng thời, Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò 

điều tiết trong mối quan hệ giữa Cam kết nhân viên, Sự phù hợp cá nhân – tổ chức, 

Sự viên mãn nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên. 
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Hình 2.3 Mô hình nghiên cứu đề xuất 

                                                                                         Nguồn: Tác giả đề xuất 

 

TÓM TẮT CHƯƠNG 2 

Chương 2 trình bày ba lý thuyết nền tảng (Các bên liên quan, trao đổi xã hội, 

sự phù hợp cá nhân-tổ chức) cùng các khái niệm nghiên cứu (TNXHDN, cam kết 

nhân viên, sự phù hợp cá nhân–tổ chức, sự viên mãn, cảm nhận hỗ trợ tổ chức và hiệu 

quả làm việc). Trên cơ sở tổng quan và hệ thống hóa các nghiên cứu trước để xác 

định khoảng trống, chương xây dựng các giả thuyết và đề xuất mô hình nghiên cứu, 

trong đó TNXHDN tác động trực tiếp và gián tiếp (qua cam kết nhân viên, sự phù 

hợp cá nhân-tổ chức, sự viên mãn) đến hiệu quả làm việc, với vai trò điều tiết của 

cảm nhận hỗ trợ tổ chức.  
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CHƯƠNG 3. THIẾT KẾ NGHIÊN CỨU 

Chương này mô tả quy trình nghiên cứu được thực hiện trong luận án, và lí do lựa 

chọn phương pháp nghiên cứu. Tiếp theo, chương sẽ mô tả quá trình xác định thang 

đo cho các khái niệm nghiên cứu, cũng như chi tiết về các bước thực hiện nghiên cứu 

định tính và nghiên cứu định lượng, từ khảo sát sơ bộ đến khảo sát chính thức. Các 

phương pháp chọn mẫu, tổ chức thu thập dữ liệu, phân tích và kiểm định kết quả cũng 

sẽ được trình bày trong chương này.  

3.1 Quy trình nghiên cứu 

Quy trình nghiên cứu của luận án được thiết kế dựa trên khung nghiên cứu định lượng 

của Creswell & Guetterman (2019), được điều chỉnh phù hợp với mục tiêu, phạm vi 

và bối cảnh của đề tài: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 3.1 Quy trình nghiên cứu  

Nguồn:  Tác giả xây dựng 
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  Từ các câu hỏi trong dàn bài được thiết kế dựa vào mô hình nghiên cứu và các 

thang đo kế thừa từ các nghiên cứu trước, tác giả thực hiện phỏng vấn bán cấu trúc 

(semi-structure) với các chuyên gia (14 chuyên gia) nhằm xác định các khái niệm 

nghiên cứu, tính chính xác của thang đo, khám phá biến quan sát mới, hoặc loại bỏ 

các biến quan sát hiện có nhưng không phù hợp với thực tế tại Việt Nam. Từ kết quả 

phỏng vấn này, tác giả tiếp tục thảo luận với 2 nhóm nhân viên Logistics để khám 

phá các yếu tố ảnh hưởng đến hiệu quả làm việc nhân viên, các khái niệm nghiên cứu 

từ quan điểm nhân viên, và điều chỉnh ngữ nghĩa, câu từ sử dụng trong bảng khảo sát 

cho phù hợp. Kết quả định tính sẽ cho ra bảng câu hỏi (lần 1) và được gửi đến 2 

chuyên gia (1 nhà quản trị trong ngành Logistics và 1 nhà khoa học). Trước khi khảo 

sát sơ bộ tác giả thực hiện khảo sát thử với 15 nhân viên ngành Logistics để kiểm tra 

sự mạch lạc và rõ ràng ở câu chữ, ngữ pháp, văn phong của bảng câu hỏi. 

  Nghiên cứu sơ bộ định lượng: ở bước này, bảng khảo sát (đã được điều chỉnh 

thông qua nghiên cứu sơ bộ định tính) được sử dụng để đánh giá sơ bộ thang đo với 

kích thước mẫu là n = 150. Theo Hair & cộng sự (2018), kích thước mẫu tối thiểu để 

sử dụng phân tích khám phá là 50, tốt hơn là từ 100 trở lên. Do đó, trong giai đoạn 

định lượng sơ bộ để đánh giá độ tin cậy thang đo với cỡ mẫu 150 là chấp nhận được. 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu phi xác suất theo hướng thuận tiện có 

định hướng ở cấp doanh nghiệp, và khảo sát được phân phối cho nhân viên làm việc 

toàn thời gian được lựa chọn ngẫu nhiên trong nội bộ các DNVVN Logistics. Thang 

đo Likert 05 điểm được sử dụng để thiết kế bảng câu hỏi chi tiết trong nghiên cứu 

định lượng sơ bộ. Thang đo được đánh giá sơ bộ thông qua Hệ số tải nhân tố với phần 

mềm SmartPls 4.0.9.8. Giá trị hệ số tải nhân tố thường được sử dụng để đánh giá độ 

tin cậy hơn là giá trị Cronbach’s alpha do những hạn chế nhất định của chỉ số 

Cronbach’s alpha (Hair và cộng sự, 2017).   

  Nghiên cứu chính thức được thực hiện theo phương pháp định lượng. Sử dụng 

bảng khảo sát đã được điều chỉnh sau bước nghiên cứu sơ bộ. Dữ liệu được thu thập 

bằng cách gửi bảng khảo sát đến nhân viên đang làm việc tại các DNVVN ngành 

Logistics tại Việt Nam qua Google Form. Kích thước mẫu khảo sát (n=620) được xác 

định dựa trên công thức của Iarossi (2006), xét đến tính đại diện của mẫu, tổng số 

người trong quần thể mẫu, mức độ sai số (10%) và mức độ tin cậy (90%). 590 bảng 



 

84 
 

câu hỏi được thu về, trong đó có 557 phản hồi hợp lệ được sử dụng làm dữ liệu chính 

thức cho phân tích sau khi loại bỏ 33 bảng không phù hợp (câu trả lời có xu hướng 

giống nhau). Việc kiểm định mô hình đo lường và mô hình cấu trúc được tiến hành 

theo phương pháp mô hình cấu trúc tuyến tính dựa trên bình phương tối thiểu từng 

phần (PLS-SEM). Trong nghiên cứu định lượng, PLS-SEM được sử dụng như công 

cụ phân tích quan trọng và được chứng minh làm tăng độ tin cậy trong các nghiên 

cứu phân tích và mô phỏng (Hair và cộng sự, 2024). Ngoài ra, PLS tập trung vào việc 

giải thích phương sai trong các biến phụ thuộc (Hair và cộng sự, 2022) với mô hình 

nghiên cứu bao gồm biến trung gian và điều tiết, phù hợp với mục tiêu của nghiên 

cứu này là nhấn mạnh dự đoán khám phá mối quan hệ.  

Dựa trên Hình 3.1, tiến độ thực hiện nghiên cứu được thực hiện như sau. Cụ 

thể, giai đoạn xây dựng cơ sở lý thuyết được thực hiện từ tháng 9/2022 đến tháng 

10/2023. Trên nền tảng đó, thang đo nháp 1 được phát triển vào tháng 11/2023, tiếp 

theo là sử dụng kỹ thuật định tính thông qua phỏng vấn 14 chuyên gia (từ ngày 01/12 

đến 10/12/2023). Sau đó, hai vòng thảo luận nhóm được tiến hành lần lượt với 5 

người mỗi nhóm (từ 20/12 đến 31/12/2023 và từ 05/01 đến 12/01/2024) nhằm hiệu 

chỉnh thang đo. Thang đo nháp 2 được hoàn thiện trong giai đoạn 13/01 đến 

15/01/2024, làm cơ sở xây dựng bảng câu hỏi khảo sát sơ bộ (16/01 đến 19/01/2024). 

Nghiên cứu định lượng sơ bộ được thực hiện với mẫu 150 quan sát (20/01 đến 

27/01/2024), từ đó hoàn thiện thang đo và bảng câu hỏi chính thức (28/01 đến 

29/01/2024). Tiếp theo, nghiên cứu định lượng chính thức được triển khai với 557 

mẫu (30/01 đến 29/02/2024). Cuối cùng, giai đoạn thảo luận kết quả và rút ra kết luận 

được thực hiện từ tháng 3/2024 đến tháng 8/2024. 

3.2 Lựa chọn phương pháp nghiên cứu  

   Trong các nghiên cứu khoa học xã hội, phương pháp định lượng thường được 

lựa chọn khi mục tiêu chính là để kiểm định các giả thuyết được xây dựng từ lý thuyết 

đã có sẵn và lượng hoá dữ liệu bằng việc triển khai các phép đo lường (Saunders và 

cộng sự, 2019). Phương pháp này dùng để đánh giá thang đo và kiểm định mối quan 

hệ giữa các nhân tố trong mô hình nghiên cứu. Bên cạnh đó, một số khái niệm trong 

mô hình nghiên cứu còn tương đối mới mẻ tại Việt Nam, như trách nhiệm xã hội 

doanh nghiệp theo hướng tiếp cận của nhân viên, sự phù hợp cá nhân-tổ chức hay sự 
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viên mãn trong công việc. Vì vậy, trước khi tiến hành khảo sát định lượng, nghiên 

cứu sử dụng một số kỹ thuật định tính ở giai đoạn tiền nghiên cứu nhằm làm rõ nội 

hàm khái niệm, rà soát mức độ phù hợp về ngữ nghĩa và bối cảnh, cũng như hỗ trợ 

điều chỉnh, hoàn thiện bộ thang đo. Việc sử dụng định tính với vai trò hỗ trợ này phù 

hợp với quan điểm cho rằng định tính có thể được triển khai nhằm khám phá lĩnh vực 

còn mới, góp phần phát triển hoặc điều chỉnh công cụ thu thập dữ liệu cho sát với 

thực tiễn (Kielmann và cộng sự, 2012). Tóm lại, luận án dùng phương pháp định 

lượng làm trung tâm, trong khi các kỹ thuật định tính được sử dụng chọn lọc ở giai 

đoạn tiền nghiên cứu để tăng cường giá trị nội dung và sự phù hợp của công cụ đo 

lường với bối cảnh ngành Logistics tại Việt Nam.  

3.3 Xác định thang đo cho các khái niệm 

Trong nghiên cứu này, các thang đo gốc của các khái niệm chính đều được kế 

thừa và điều chỉnh từ những nghiên cứu trước đây đã được công bố trên các tạp chí 

học thuật có uy tín quốc tế. Việc lựa chọn các thang đo này không chỉ đảm bảo tính 

hợp lệ và độ tin cậy về mặt lý thuyết, mà còn giúp nghiên cứu duy trì sự nhất quán 

với nền tảng học thuật đã được xây dựng trong lĩnh vực. Phần này sẽ trình bày chi 

tiết nguồn gốc, cấu trúc và các đặc điểm đo lường của từng biến trong mô hình, bao 

gồm tên tác giả, năm công bố và thông tin về độ tin cậy của từng thang đo. 

3.3.1 Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

 Trong lược khảo về thang đo trách nhiệm xã hội doanh nghiệp trong quản trị 

khách sạn, Guzzo và cộng sự (2020) cho rằng một số nghiên cứu không đo lường 

TNXHDN toàn diện mà chỉ tập trung vào một khía cạnh cụ thể và các nhà nghiên cứu 

đã sử dụng các thang đo khác nhau tùy thuộc vào loại hình nghiên cứu. Nhìn chung, 

nhiều nghiên cứu áp dụng thang đo phổ biến của Carroll (1991), đó là theo bốn thành 

phần: kinh tế, pháp lý, đạo đức và từ thiện, như là Ali và cộng sự (2020), Tarigan và 

cộng sự (2021), Bui và cộng sự (2022), Dekoulou và cộng sự (2023). Một số nghiên 

cứu chỉ tập trung vào TNXHDN nội bộ, như Quản lý nguồn nhân lực có trách nhiệm 

xã hội (Lin-Hi và cộng sự, 2022) với thang đo TNXHDN với nhân viên của Turker 

(2009) hoặc nghiên cứu của Thuy & Lan (2024) sử dụng bộ Hướng dẫn về trách 

nhiệm xã hội nội bộ trong doanh nghiệp nói chung 26000, với sáu thành phần: (i) thu 
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nhập và phúc lợi, (ii) sức khỏe và an toàn lao động, (iii) đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực, (iv) sự kết nối và niềm tin tại nơi làm việc, (v) sự đa dạng trong môi trường 

làm việc, và (vi) chất lượng cuộc sống liên quan đến công việc. Mặt khác, một số 

nghiên cứu đã kết hợp cả TNXHDN nội bộ và bên ngoài, tiêu biểu là nghiên cứu của 

Story & Castanheira (2019), trong đó áp dụng bộ thang đo của Turker (2009). Cụ thể, 

TNXHDN nội bộ được thể hiện qua các yếu tố như đào tạo, phát triển nghề nghiệp 

và cải thiện điều kiện làm việc cho nhân viên và TNXHDN bên ngoài như là môi 

trường, phát triển cộng đồng, từ thiện. Đặc biệt, khác với hầu hết các nghiên cứu 

khác, Choi và cộng sự (2023) đo lường nhận thức về TNXHDN bằng niềm tin vào 

trách nhiệm xã hội doanh nghiệp với thang đo nhiều mục của Wagner và cộng sự 

(2009). 

Trong nghiên cứu này, tác giả lựa chọn mô hình bốn thành phần trách nhiệm 

xã hội của Carroll (1991) làm quan điểm nền tảng, bởi đây chính là cơ sở lý thuyết 

trực tiếp định hình thang đo TNXHDN được Lindgreen và cộng sự (2009) xây dựng 

và sau này Lu và cộng sự (2012) kế thừa và phát triển. Nghiên cứu này tập trung tìm 

hiểu khái niệm TNXHDN với cấu trúc bậc hai gồm 4 thành phần chính là TNXHDN 

đối với môi trường, TNXHDN đối với nhân viên, TNXHDN đối với khách hàng và 

TNXHDN đối với nhà cung cấp. Đây cũng là các bên liên quan chính trong ngành 

Logistics, đã được Lindgreen và cộng sự (2009), Lu và cộng sự (2012) kiểm nghiệm 

ở Mỹ và Trung Quốc khi nghiên cứu về TNXHDN và hiệu quả hoạt động ở doanh 

nghiệp dịch vụ và sản xuất. Bộ thang đo này cũng áp dụng rộng rãi trong nhiều nghiên 

cứu gần đây như: Lau và cộng sự (2018), Yang và cộng sự (2020) khi nghiên cứu 

TNXHDN và hiệu quả hoạt động của các doanh nghiệp sản xuất Trung Quốc, hay 

Denu và cộng sự (2023) khi phát triển thang đo kết quả bền vững xã hội tại các nền 

kinh tế châu Phi. Các nghiên cứu này đều sử dụng hoặc kế thừa cấu trúc thang đo 

TNXHDN gồm các thành phần môi trường, nhân viên, khách hàng, nhà cung cấp qua 

đó khẳng định tính phù hợp và độ tin cậy của bộ thang đo trong bối cảnh doanh nghiệp 

sản xuất và dịch vụ. Trong hầu hết các nghiên cứu này, bộ thang đo này có độ tin cậy 

cao, vượt ngưỡng 0.8.  
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3.3.2 Hiệu quả làm việc nhân viên 

Hiệu quả làm việc của nhân viên có thể được đo lường theo nhiều cách tiếp 

cận khác nhau. Williams & Anderson (1991) đã thiết lập 21 biến quan sát cho thang 

đo hiệu quả làm việc dựa trên mục tiêu cá nhân cần đạt được theo yêu cầu công việc, 

đây là thang đo nền tảng cho nhiều nghiên cứu sau này (Wang và cộng sự, 2024; Hur 

& Moon, 2024) để phân biệt rõ hai thành phần: hiệu quả theo vai trò công việc (in-

role performance) và hiệu quả vượt ngoài vai trò công việc (extra-role performance).  

Tuy nhiên, bộ thang đo này chưa đề cập đánh giá chất lượng công việc nên Becker & 

Kernan (2003) đã bổ sung thêm một số biến đo lường về chất lượng. Bên cạnh đó, 

dựa trên nghiên cứu của Motowidlo & Van Scotter (1994), Koopmans và cộng sự 

(2014) xây dựng thang đo hiệu quả làm việc gồm bốn loại: Hiệu quả làm việc theo 

nhiệm vụ (Task Performance), Hiệu quả làm việc theo hoàn cảnh (Contextual 

Performance), hiệu quả thích ứng (Adaptive Performance) và hành vi gây hại trong 

công việc (Counterproductive Work Behavior). Mặc dù thang đo này có phạm vi đánh 

giá toàn diện và được áp dụng rộng rãi trong các nghiên cứu hành vi tổ chức, nhưng 

lại thiên về đo lường hành vi chung trong nhiều ngành nghề khác nhau, chưa thể hiện 

rõ các đặc điểm tương tác trực tiếp và định hướng phục vụ khách hàng vốn rất đặc 

thù trong ngành dịch vụ như Logistics. Ở một hướng tiếp cận khác, Welbourne và 

cộng sự (1998) phát triển thang đo hiệu quả làm việc (Role-Based Performance Scale-

RBPS) gồm 20 biến quan sát, đo lường 5 vai trò chính: Job (thực hiện nhiệm vụ trong 

bảng mô tả công việc), Career (phát triển nghề nghiệp), Innovator (sáng tạo, đổi mới), 

Team (làm việc nhóm) và Organization (hành vi hướng tới tổ chức). Tuy phản ánh 

được tính đa chiều của hiệu quả làm việc, thang đo này không phân tách rõ ràng giữa 

hành vi trong vai trò (in-role) và ngoài vai trò (extra-role), vốn là yếu tố then chốt khi 

đánh giá hiệu quả làm việc của nhân viên dịch vụ. Bổ sung cho hai hướng trên, Griffin 

và cộng sự (2007) đo lường hiệu quả làm việc theo sáu thang đo dựa trên ba nhóm 

hành vi chính: Proficiency (khả năng thành thạo), Adaptivity (khả năng thích ứng) và 

Proactivity (tính chủ động), được áp dụng ở cả cấp độ cá nhân và nhóm. Thang đo 

này chủ yếu nhấn mạnh đến khả năng thích ứng, chủ động và thành thạo của nhân 

viên trong bối cảnh tổ chức thay đổi, mà chưa đi sâu vào việc đo lường các hành vi 
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cụ thể như mức độ hỗ trợ khách hàng, chăm sóc dịch vụ hay tương tác trực tiếp, những 

yếu tố then chốt trong đánh giá hiệu quả làm việc của nhân viên trong ngành Logistics. 

Netemeyer & Maxham III (2007) phát triển sáu thang đo hiệu quả làm việc 

trong ngành dịch vụ, phân biệt theo đối tượng hướng đến (khách hàng hoặc đồng 

nghiệp) và người đánh giá (nhân viên hoặc cấp trên), bao gồm cả hành vi trong vai 

trò và ngoài vai trò, giúp phản ánh toàn diện hiệu quả làm việc trong môi trường dịch 

vụ có tính tương tác cao. Thang đo này có tính ứng dụng thực tiễn cao, đặc biệt phù 

hợp với môi trường dịch vụ lấy con người làm trung tâm, nhưng việc triển khai đồng 

thời cả tự đánh giá và đánh giá từ cấp trên có thể đòi hỏi nguồn lực và thời gian đáng 

kể. Đặc biệt, Wu & Hou (2010) phát triển mô hình ước lượng hiệu quả làm việc của 

nhân viên Logistics gọi là Employee Performance Estimation (EPE), gồm ba mô-đun: 

Direct Performance Determination (DPD), đánh giá dựa trên khối lượng công việc, 

lỗi và thời gian nhàn rỗi; Indirect Performance Determination (IPD), đánh giá gián 

tiếp thông qua hiệu quả nhóm và quản lý ngân sách; và Performance Score Analysis 

(PSA) phân tích điểm hiệu quả tổng thể từ hai mô-đun trên. Mặc dù mô hình EPE cho 

phép đánh giá toàn diện hiệu quả làm việc trong ngành logistics bằng cách kết hợp 

dữ liệu định lượng và yếu tố tổ chức, nhưng do tính kỹ thuật cao, yêu cầu dữ liệu 

phức tạp và thiếu tính chuẩn hóa trong nghiên cứu xã hội, việc áp dụng mô hình này 

vào khảo sát thực tiễn còn nhiều hạn chế và khó triển khai. 

Nhiều nghiên cứu trước đây không phân biệt rõ hiệu quả làm việc theo vai trò 

trong công việc và ngoài vai trò công việc, dẫn đến cái nhìn chưa toàn diện khi đánh 

giá nhân viên trong tổ chức (Nguyen và cộng sự, 2020, Gutermann và cộng sự, 2017, 

Wright & Cropanzano, 1998). Đặc biệt trong bối cảnh ngành dịch vụ như Logistics, 

nơi nhân viên thường xuyên tương tác với cả khách hàng và đồng nghiệp, việc phân 

tách hai thành phần này là cần thiết để đánh giá đúng năng lực làm việc của nhân 

viên. Trên cơ sở đó, nghiên cứu này đo lường hiệu quả làm việc theo vai trò trong 

công việc và ngoài vai trò công việc. Tác giả sử dụng thang đo của Becker & Kernan 

(2003) để đo lường hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc, được kế thừa từ 

bộ thang đo của Williams & Anderson (1991) và đo lường hiệu quả làm việc ngoài 

vai trò theo Netemeyer & Maxham III (2007). Thang đo này đã được áp dụng rộng 

rãi trong nhiều nghiên cứu (Vlachos và cộng sự, 2014; Kim & Kim, 2021; Alnaimi 
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& Rjoub, 2021; Choi và cộng sự, 2023) và trong các nghiên cứu trước, thang đo này 

cho kết quả độ tin cậy cao với hệ số Cronbach’s alpha xấp xỉ 0,9.  

3.3.3 Cam kết nhân viên với tổ chức 

Thành phần cam kết tình cảm được xem là một trong những chỉ báo dự báo 

mạnh mẽ nhất về hành vi của nhân viên trong tổ chức (Meyer và cộng sự, 2004). 

Trong các công cụ đo lường, thang đo cam kết tình cảm của Allen & Meyer (1990) 

gồm 8 biến quan sát được coi là thang đo gốc, phổ biến và được sử dụng rộng rãi 

nhất. Ưu điểm nổi bật của thang đo này là sự kết hợp giữa các phát biểu thuận và đảo 

ngược (R), qua đó góp phần giảm thiểu thiên lệch trả lời và nâng cao độ tin cậy. Nội 

dung thang đo được thiết kế toàn diện, không chỉ phản ánh cảm giác gắn bó, ý nghĩa 

cá nhân và sự đồng nhất với tổ chức mà còn bao hàm cả khả năng gắn bó với tổ chức 

khác. Tuy nhiên, một số phát biểu mang tính khái quát cao có thể gây khó khăn trong 

diễn giải, chẳng hạn như “I think that I could easily become as attached to another 

organization as I am to this one”. Bên cạnh đó, thang đo cam kết tổ chức của Mowday 

và cộng sự (1979), được gọi là Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), 

tập trung đo lường khía cạnh thái độ thông qua các phát biểu phản ánh cảm nhận của 

cá nhân đối với tổ chức, nhưng không sử dụng câu đảo ngược. Công cụ này tuy có 

giá trị nền tảng song còn mang tính khái quát, chưa phân biệt rõ ràng các dạng cam 

kết khác nhau. Trên cơ sở đó, Rhoades và cộng sự (2001) đã phát triển phiên bản rút 

gọn từ Meyer & Allen (1997) và OCQ của Mowday và cộng sự (1979), gồm 6 phát 

biểu phản ánh sự gắn bó và niềm tự hào của nhân viên đối với tổ chức. Thang đo 

Rhoades và cộng sự (2001) bộc lộ hạn chế ở chỗ chỉ sử dụng ngôn ngữ tích cực, thiếu 

các phát biểu đảo ngược, phạm vi đo lường hẹp. Cụ thể, “I am proud to work at my 

organization” (Tôi tự hào khi làm việc tại tổ chức) hay “This organization has a great 

deal of personal meaning for me” (Tổ chức này có ý nghĩa cá nhân lớn đối với tôi) 

cho thấy các phát biểu đều xoay quanh tự hào, ý nghĩa, gắn bó tình cảm, mà chưa 

phản ánh các khía cạnh khác như khả năng cảm thấy không thuộc về tổ chức hay sự 

dao động trong gắn bó. Hạn chế này được Wallace và cộng sự (2013) bổ sung thông 

qua cả phát biểu thuận và đảo ngược. Thang đo của Wallace và cộng sự (2013) có 

nhiều điểm tương đồng với Rhoades và cộng sự (2001) khi cùng đo lường những khía 

cạnh cốt lõi như mong muốn gắn bó lâu dài, sự đồng nhất với các vấn đề của tổ chức, 
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sự gắn bó tình cảm và ý nghĩa cá nhân. Thực tế, có tới năm phát biểu trong hai thang 

đo này tương đồng về nội dung, chỉ khác ở cách diễn đạt thuận hay đảo ngược. Điểm 

khác biệt quan trọng là Rhoades và cộng sự (2001) nhấn mạnh yếu tố tự hào khi làm 

việc tại tổ chức, trong khi Wallace và cộng sự (2013) thay thế bằng phát biểu phản 

ánh cảm giác “không thuộc về” tổ chức nhằm mở rộng phạm vi đo lường. Nhờ đó, 

thang đo Wallace và cộng sự (2013) vừa kế thừa giá trị cốt lõi của thang đo trước 

đây, vừa đạt được sự cân bằng giữa phát biểu thuận và đảo ngược, giúp hạn chế thiên 

lệch, nâng cao độ tin cậy, đồng thời giữ được tính ngắn gọn và dễ áp dụng trong các 

nghiên cứu thực nghiệm hiện nay. 

Trên cơ sở đó, nghiên cứu này chọn đo lường Cam kết tình cảm, kế thừa từ 

thang đo của Wallace và cộng sự (2013), dựa trên khái niệm và thang đo gốc của 

Meyer & Allen (1990, 1991) và Lee và cộng sự (2001). Nghiên cứu của Wallace và 

cộng sự (2013) chỉ ra rằng thang đo này có độ tin cậy tổng hợp (Composite 

Reliability) cao, với giá trị dao động từ 0.82 đến 0.83. Thang đo này cũng đã được áp dụng 

trong nhiều nghiên cứu trước đây (Kim, 2012; Edwards & Kudret, 2017; Trivellas và cộng 

sự, 2019; Goetz & Wald, 2022; Bhatti và cộng sự, 2022; Ly, 2024).  

3.3.4 Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

Trong nghiên cứu này, sự phù hợp cá nhân-tổ chức được đo lường dựa trên 

nhận thức của nhân viên về sự tương thích giá trị của họ với tổ chức. Có nhiều cách 

đo lường giá trị khác nhau. Chatman (1989, 1991), Caldwell & O’Reilly III (1990), 

Cable & Judge (1996) đã sử dụng Chỉ số tương đồng hồ sơ (Profile similarity indices-

PSI) hay còn gọi là phương pháp lặp lại (ipsative) để đo lường giá trị. PSI kết hợp hai 

bộ thang đo hoặc hai bộ hồ sơ, từ các thực thể tương ứng thành một điểm duy nhất 

dự định đại diện cho sự phù hợp tổng thể của họ. Các thang đo lặp lại này riêng biệt 

trong từng thực thể và do đó không cung cấp thông tin về sự khác biệt giữa các thực 

thể với nhau (Edwards, 1993). Một cách đo lường khác là sử dụng phương pháp chuẩn 

(normative) cho phép đo lường các giá trị độc lập với nhau (Wollack và cộng sự, 

1971). Cụ thể hơn, đánh giá giá trị phù hợp theo chuẩn tạo ra các đơn vị với điểm của 

một cá nhân có mối tương quan thống kê với điểm của những cá nhân khác trong một 

tập hợp thực thể, và độc lập với điểm của cá nhân được đo lường khác (Hicks, 1970). 
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Theo Bem & Funder (1978), các kỹ thuật để đánh giá cả người và tình huống nên 

cung cấp các thang đo theo cá nhân (idiographic) thay vì đo lường theo tiêu chuẩn và 

nên cho phép so sánh toàn diện bộ biến số của cá nhân và tình huống để xác định mức 

độ phù hợp tổng thể của các đối tượng này. Nhiều nghiên cứu đã tiếp cận theo quan 

điểm này và xây dựng thang đo dựa trên giá trị cảm nhận của cá nhân về sự phù hợp 

với tổ chức (Money & Graham, 1999; Wright & Pandey, 2008). Tác giả áp dụng 

thang đo của Netemeyer và cộng sự (1997), trong đó sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

được đo lường dựa trên cảm nhận chủ quan của nhân viên về sự tương thích giữa các 

giá trị mà tổ chức và cá nhân theo đuổi, được xây dựng dựa trên khái niệm về sự phù 

hợp của Kristof (1996) và Chatman (1989), đồng thời thang đo này đã chứng tỏ tính 

nhất quán nội bộ mạnh với độ tin cậy là 0.88. 

3.3.5 Sự viên mãn nhân viên 

Nhiều nghiên cứu trước đo lường sự viên mãn nhân viên theo các khía cạnh 

khác nhau liên quan đến con người. Diener và cộng sự (1985) sử dung thang đo Hài 

lòng với Cuộc sống (the Satisfaction With Life Scale -SWLS) để đo lường sự hài lòng 

với cuộc sống tổng thể (sự viên mãn chủ quan) và bỏ qua các yếu tố cảm xúc tích cực 

và sự cô đơn. Sau đó, thang đo này bổ sung các yếu tố khác như là cảm xúc tích cực 

và tiêu cực (Diener và cộng sự, 1999). Mặt khác, Page & Vella-Brodrick (2009) đưa 

ra một khung lý thuyết vững chắc để hiểu và đo lường sự viên mãn của nhân viên, 

với kỳ vọng thúc đẩy cách tiếp cận tích hợp hơn trong đánh giá và tối ưu hóa sự viên 

mãn, với 3 thành phần quan trọng là (1) sự viên mãn chủ quan; (2) sự viên mãn tại 

nơi làm việc và (3) sự viên mãn về tâm lý. Diener và cộng sự (2009) phát triển thang 

đo mới về sự viên mãn theo 3 khía cạnh: Thang đo sự viên mãn tâm lý đánh giá các 

khía cạnh quan trọng của hoạt động con người như mối quan hệ tích cực, tự tin về 

năng lực bản thân và ý nghĩa cuộc sống; Thang đo Trải nghiệm Tích Cực và Tiêu 

Cực (SPANE) đo lường cảm giác tích cực và tiêu cực; và Thang đo Tư Duy Tích Cực 

(Positive Thinking Scale) phản ánh sự suy ngẫm và khả năng thưởng thức cuộc sống. 

Đặc biệt, Thang đo sự viên mãn tại nơi làm việc của Parker & Hyett (2011) gồm 31 

chỉ mục phản ánh toàn diện trải nghiệm nhân viên, bao gồm bốn khía cạnh: sự hài 

lòng công việc, sự tôn trọng của tổ chức, sự quan tâm của tổ chức và tác động tiêu 

cực của công việc đến đời sống cá nhân. Tuy nhiên, thang đo khá dài, phụ thuộc nhiều 
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vào tự báo cáo và bối cảnh tổ chức, nên hạn chế trong áp dụng nghiên cứu thực 

nghiệm quy mô lớn. Dựa trên quan điểm về sự thịnh vượng (flourishing), Huppert & 

So (2013) sử dụng Bảng khảo sát Xã hội châu Âu (the European Social Survey) có 

54 yếu tố đo lường sự viên mãn cá nhân liên quan đến các khía cạnh về sự viên mãn 

về xã hội hoặc cộng đồng, sự viên mãn liên quan đến công việc, thu nhập, cơ hội, 

hoặc các khía cạnh về lối sống (ví dụ, hoạt động thể chất), sự hài lòng với cuộc sống, 

cảm xúc tiêu cực. Gần đây nhất, Pradhan & Hati (2019) đề xuất bộ thang đo với 49 

chỉ mục, đo lường bốn yếu tố (sự viên mãn xã hội, sự viên mãn tâm lý, sự viên mãn 

chủ quan và sự viên mãn nơi làm việc), được kiểm định bằng EFA và CFA, trong đó 

sự viên mãn tại nơi làm việc không chỉ tập trung vào sự hài lòng và ý nghĩa công việc 

mà còn bao gồm môi trường làm việc, cân bằng công việc – cuộc sống, sự quan tâm của 

doanh nghiệp, cơ hội phát triển nghề nghiệp, thử thách để nâng cao kỹ năng. Hạn chế 

của thang đo này là số lượng chỉ mục còn nhiều, dễ gây quá tải cho người trả lời và chưa 

được kiểm định rộng rãi ngoài bối cảnh ngành công nghệ thông tin tại Ấn Độ.  

Nghiên cứu này lựa chọn thang đo của Zheng và cộng sự (2015), vốn được rút 

gọn và tập trung vào hai thành phần cốt lõi của sự viên mãn công việc: sự hài lòng và 

cảm xúc tích cực liên quan đến công việc. Cách tiếp cận này vừa đảm bảo tính khái 

quát, vừa phù hợp hơn với mục tiêu nghiên cứu, đó là tìm hiểu cảm nhận và suy nghĩ 

của nhân viên về công việc, trải nghiệm tâm lý và mức độ hài lòng trong công việc. 

Zheng và cộng sự (2015) đã sử dụng cả phương pháp định tính và định lượng để xây 

dựng một bộ thang đo về sự viên mãn nhân viên tại nơi làm việc và thang đo này đã 

được sử dụng cũng như kiểm nghiệm trong các nghiên cứu gần đây (Sarwar và cộng 

sự, 2020; Nie và cộng sự, 2021; Muzaffar Zargar & Gani, 2025), với hệ số Cronbach’s 

alpha xấp xỉ 0.9. Khác với thang đo của Diener và cộng sự (2009) và Page & Vella-

Brodrick (2009), thang đo trong nghiên cứu này hoàn toàn không bao gồm các yếu tố 

liên quan đến cảm xúc tiêu cực, nhằm nhấn mạnh khía cạnh tích cực của trạng thái 

viên mãn.  

3.3.6 Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đề cập đến niềm tin của nhân viên rằng tổ chức 

trân trọng những đóng góp của họ và quan tâm đến sự thỏa mãn cũng như hạnh phúc 
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của họ (Eisenberger và cộng sự, 1986). Trong đo lường CNHTTC, thang đo 36 chỉ 

mục của Eisenberger và cộng sự (1986) được xem là toàn diện, bao quát các khía 

cạnh như quan tâm, hỗ trợ, công bằng, cơ hội phát triển và sự ghi nhận. Tuy nhiên, 

độ dài của thang đo này gây khó khăn khi khảo sát thực tế và có thể làm người trả lời 

mất tập trung, do đó nhiều nghiên cứu sau đó đã rút gọn và phát triển thang đo gốc 

theo các hướng khác nhau (Eisenberger và cộng sự, 2001; 2002; Alnaimi & Rjoub, 

2021; Côté và cộng sự, 2021).  Trong số này, Eisenberger và cộng sự (1997) đã phát 

triển phiên bản rút gọn 8 chỉ mục, vẫn phản ánh rõ mức độ tổ chức quan tâm, hỗ trợ, 

coi trọng mục tiêu, giá trị cá nhân và sẵn sàng giúp đỡ nhân viên, tích hợp cả khía 

cạnh tích cực lẫn tiêu cực. Thang đo CNHTTC của Eisenberger và cộng sự (1997) đã 

được nhiều nghiên cứu kiểm định và chứng minh độ tin cậy cao, với hệ số Cronbach’s 

alpha gần 0.9 (Teo và cộng sự, 2020; Maan và cộng sự, 2020; Wu và cộng sự, 2023; 

Baker & Kim, 2024). Do vậy, nghiên cứu này sử dụng bộ thang đo rút gọn của 

Eisenberger và cộng sự (1997), vừa đảm bảo tính toàn diện, vừa phù hợp với bối cảnh 

khảo sát và cách thức nghiên cứu hiện tại. 

3.4. Thang đo sử dụng trong nghiên cứu 

Nghiên cứu này xây dựng mô hình dựa trên các khái niệm: Trách nhiệm xã 

hội của doanh nghiệp (TNXHDN), Hiệu quả làm việc của nhân viên (HQLVNV), 

Cam kết của nhân viên với tổ chức (CKNVTC), Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức 

(SPHCATC), Sự viên mãn trong công việc của nhân viên (SVMNV), và Cảm nhận 

về sự hỗ trợ từ tổ chức (CNHTTC). 

Các thang đo được sử dụng trong nghiên cứu này chủ yếu kế thừa từ các công 

trình nghiên cứu trước đây, nhằm đảm bảo tính kế thừa và độ tin cậy về mặt lý thuyết. 

Việc phân loại các khái niệm thành bậc cao hay bậc thấp được thực hiện dựa trên cơ 

sở lý thuyết và định nghĩa đã được thiết lập trước (Hair và cộng sự, 2017). Đồng thời, 

căn cứ vào tiêu chí phân biệt giữa khái niệm đo lường theo dạng nguyên nhân 

(formative) và kết quả (reflective) do Jarvis và cộng sự (2003) đề xuất, nghiên cứu 

xác định hai khái niệm bậc hai, được đo lường bằng thang đo nguyên nhân. TNXHDN 

được hình thành từ bốn thành phần: trách nhiệm với khách hàng, nhân viên, môi 

trường và nhà cung cấp. HQLVNV bao gồm hai yếu tố cấu thành là hiệu quả làm việc 
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theo vai trò và hiệu quả vượt ngoài vai trò công việc. Ngược lại, bốn khái niệm còn 

lại gồm: Cam kết nhân viên với tổ chức, Sự phù hợp cá nhân – tổ chức, Sự viên mãn 

trong công việc, và Cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức, được xác định là các khái niệm 

bậc một, đo lường theo dạng thang đo kết quả (reflective).  

Nhận thức được tầm quan trọng của tính chính xác trong việc dịch ngữ nghĩa 

và bảo toàn nội dung gốc, tác giả đã chủ động dịch toàn bộ các thang đo từ tiếng Anh 

sang tiếng Việt, dựa trên nền tảng chuyên môn và kinh nghiệm thực tiễn nhiều năm 

trong giảng dạy ngoại ngữ. Để tăng độ tin cậy và tính khách quan của bản dịch, tác 

giả đã mời hai chuyên gia ngôn ngữ có kinh nghiệm thực tiễn trong lĩnh vực ngôn 

ngữ học ứng dụng với bằng thạc sĩ ngôn ngữ và quản trị kinh doanh (MBA) tham gia kiểm 

tra, đối chiếu và chỉnh lý bản dịch. Danh mục các thang đo được trình bày chi tiết trong bảng 

Phụ lục 6, trong đó r là kí hiệu cho câu đảo ngược (reverse-coded items). 

3.5 Các kỹ thuật định tính  

Việc sử dụng các kỹ thuật định tính giúp nhà nghiên cứu hiểu được ý nghĩa 

mà những người tham gia nghiên cứu gán cho hiện tượng được khảo sát (Buston và 

cộng sự, 1998). Đó là một quá trình nghiên cứu linh hoạt, lặp đi lặp lại, trong đó nhà 

nghiên cứu từng bước tiến gần hơn đến hiện tượng đang tìm hiểu để khám phá ra 

những điểm mới mẻ và khác biệt có ý nghĩa, từ đó đóng góp vào việc mở rộng hiểu 

biết chung của khoa học (Aspers & Corte, 2021). Các kỹ thuật định tính được sử dụng 

trong đề tài này được triển khai nhằm phục vụ hai mục tiêu chính. Thứ nhất, nhằm 

khám phá và làm rõ các khái niệm cốt lõi như: trách nhiệm xã hội doanh nghiệp, hiệu 

quả làm việc nhân viên, cam kết tổ chức, sự viên nhân viên, sự phù hợp cá nhân và 

tổ chức, cũng như cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức, đồng thời xem xét mối quan hệ giữa 

các khái niệm này. Thứ hai, việc sử dụng các kỹ thuật định tính giúp hiệu chỉnh ngôn 

ngữ, nội dung và số lượng biến quan sát trong các thang đo được kế thừa từ các nghiên 

cứu trước, để đảm bảo sự phù hợp với bối cảnh nghiên cứu tại Việt Nam.  

3.5.1 Phỏng vấn tay đôi 

3.5.1.1 Mục đích 

Phỏng vấn chuyên sâu được xem là một trong những kỹ thuật thu thập dữ liệu 

định tính hiệu quả, nhờ khả năng khai thác sâu sắc những trải nghiệm cá nhân, quan 
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điểm và cảm xúc của người tham gia nghiên cứu (Buston và cộng sự, 1998). Bên cạnh 

đó, phỏng vấn bán cấu trúc ngày càng được sử dụng rộng rãi bởi sự linh hoạt và khả 

năng kiểm soát nội dung thông qua việc chuẩn bị kỹ lưỡng các câu hỏi từ trước. Việc 

xây dựng câu hỏi một cách cẩn trọng không chỉ giúp đảm bảo tính đầy đủ của thông 

tin cần thu thập mà còn góp phần hạn chế sự thiên lệch hoặc yếu tố dẫn dắt có thể ảnh 

hưởng đến độ tin cậy của dữ liệu (Patten & Newhart, 2017). Sự kết hợp giữa tính sâu 

sắc của phỏng vấn chuyên sâu và cấu trúc định hướng của phỏng vấn bán cấu trúc 

góp phần nâng cao chất lượng dữ liệu và độ tin cậy. Nghiên cứu này được thực hiện 

để: (1) khám phá các thành phần TNXHDN, hiệu quả làm việc nhân viên, và cam kết 

nhân viên với tổ chức, sự viên mãn nhân viên, (2) khám phá các nhân tố trung gian 

giữa TNXHDN và cam kết nhân viên với tổ chức, khám phá các nhân tố điều tiết tác 

động các mối quan hệ trung gian và trực tiếp giữa TNXHDN và HQLVNV. 

3.5.1.2 Quy trình thực hiện phỏng vấn: gồm các bước sau: 

Bước 1: Lựa chọn đối tượng phỏng vấn. Về số lượng người phỏng vấn, người 

nghiên cứu áp dụng nguyên tắc “bão hòa thông tin” (Cormack, 2010; Nguyễn Đình 

Thọ, 2014), nghĩa là quá trình phỏng vấn sẽ kết thúc khi các vấn đề nghiên cứu đã 

được làm rõ và người tham gia không còn đưa ra thông tin mới. Dựa trên mối quan 

hệ cá nhân, tác giả đã gửi lời mời tham gia khảo sát tới 20 chuyên gia tiềm năng, với 

2 nhóm tiêu chí: (1) Đang làm công tác quản trị (giám đốc, phó giám đốc) tại các 

công ty Logistics ở Việt Nam với kinh nghiệm làm việc 10 năm trở lên và (2) Giảng 

viên đang giảng dạy tại các trường đại học ở Việt Nam có chuyên ngành Logistics và 

Quản trị nhân sự, với thâm niên công tác 5 năm trở lên. Quá trình phỏng vấn giữa hai 

nhóm giám đốc và giảng viên sẽ có sự khác biệt rõ rệt trong việc phát triển thang đo 

cho các khái niệm liên quan đến TNXHDN, Cam kết tổ chức, Hiệu quả làm việc, Sự 

phù hợp cá nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên và Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức. Đối 

với giám đốc và phó giám đốc, các câu hỏi sẽ tập trung vào cách họ hiểu, áp dụng và 

đo lường các yếu tố này trong thực tế doanh nghiệp, ảnh hưởng của TNXHDN và các 

yếu tố khác đến hiệu quả công việc. Trong khi đó, giảng viên sẽ thảo luận về lý thuyết 

và các mô hình đo lường các khái niệm này trong nghiên cứu học thuật, cung cấp cái 

nhìn sâu sắc về cách thức các yếu tố này được đánh giá trong bối cảnh học thuật và 

nghiên cứu. Quá trình phỏng vấn tay đôi cho thấy đến chuyên gia số 13, các ý kiến 
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lặp lại và không phát sinh thông tin mới. Để củng cố độ tin cậy, nghiên cứu đã tiếp 

tục phỏng vấn chuyên gia số 14. Kết quả cuối cùng, 14 chuyên gia được lựa chọn 

tham gia nghiên cứu, trong đó có 5 người có trình độ từ cử nhân trở lên, 6 thạc sĩ và 

3 tiến sĩ. Các chuyên gia đều có kinh nghiệm công tác đáng kể, với thâm niên tối thiểu 

6 năm đối với vị trí giảng viên và từ 11 năm trở lên đối với các vị trí quản lý tại doanh 

nghiệp. Danh sách chuyên gia tham dự phỏng vấn tay đôi được trình bày trong Phụ 

lục 4. 

Bước 2: Để chuẩn bị cho bước này, tác giả đã xây dựng dàn bài phỏng vấn và 

các tài liệu liên quan. Dàn bài gồm hai phần chính: (1) Phần mở đầu giới thiệu về tác 

giả, mục tiêu nghiên cứu, cam kết bảo mật với chuyên gia trước và sau phỏng vấn, 

đồng thời thu thập thông tin cơ bản về chuyên gia; (2) Phần nội dung gồm các câu 

hỏi nhằm giải quyết các mục tiêu nghiên cứu. Trước buổi phỏng vấn, tài liệu tham 

khảo được gửi trước cho chuyên gia, bao gồm: (1) danh sách câu hỏi phỏng vấn dự 

kiến (Phụ lục 5); (2) khái niệm các nhân tố trong mô hình nghiên cứu; và (3) thang 

đo gốc của các khái niệm nghiên cứu trong mô hình (Phụ Lục 6). 

Bước 3: Sau khi xác định danh sách các chuyên gia, tác giả đã tiến hành liên 

hệ, trao đổi và thu xếp lịch phỏng vấn. Trong số 14 chuyên gia, có 10 người là nhà 

quản trị đến từ các doanh nghiệp Logistics, cùng với 4 giảng viên chuyên môn. 

Bước 4: Các cuộc phỏng vấn tay đôi được tiến hành từ 1/12 đến 10/12/2023, 

với thời gian mỗi cuộc phỏng vấn từ 90 đến 120 phút. Phỏng vấn được tổ chức tại 

văn phòng công ty, các quán cà phê yên tĩnh, hoặc qua Zalo. Trước khi bắt đầu, người 

phỏng vấn xin phép ghi âm và ghi chép lại những ý kiến quan trọng. Toàn bộ quá 

trình phỏng vấn diễn ra trong không khí thẳng thắn, cởi mở và thoải mái giữa hai bên.  

Bước 5: Sau khi hoàn thành các cuộc phỏng vấn, tác giả tiến hành phát lại các 

tập tin ghi âm để nghe và ghi chép chính xác các ý kiến. Tiếp theo, tác giả rà soát lại 

các bảng ghi chép, so sánh và phân tích các điểm tương đồng và khác biệt. Các ý kiến 

được phân loại thành các nhóm phù hợp theo khái niệm và thang đo của từng khái 

niệm nghiên cứu. Dựa trên những phân tích này, tác giả xây dựng mô hình nghiên 

cứu, xem xét các mối quan hệ giữa các nhóm, đồng thời đánh giá các thang đo và 

biến quan sát của các nhân tố trong mô hình.  

3.5.1.3 Kết quả phỏng vấn tay đôi 

(1)  Sự phù hợp mô hình nghiên cứu  
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Hầu hết các chuyên gia đều thống nhất rằng các giả thuyết trong mô hình 

nghiên cứu này có cơ sở vững chắc. Các hoạt động TNXHDN xây dựng môi trường 

làm việc tích cực, tạo sự cam kết giữa nhân viên và tổ chức. Đồng thời, khi các doanh 

nghiệp thực hiện TNXHDN một cách chân thành, nhân viên cảm thấy có sự phù hợp 

về giá trị, có được sự viên mãn hơn, từ đó nâng cao hiệu quả làm việc. Cảm nhận sự 

hỗ trợ từ tổ chức không chỉ đơn thuần là một yếu tố thúc đẩy tinh thần làm việc mà 

còn đóng vai trò điều tiết các mối quan hệ trong mô hình.  

Bảng 3.1 Kết quả khám phá về sự phù hợp mô hình nghiên cứu 

Biến nguyên nhân Tác động tích cực Biến kết quả Ý kiến chuyên gia  

TNXHDN -> Cam kết nhân viên 

với tổ chức 

14/14 đồng ý 

TNXHDN -> Hiệu quả làm việc 

nhân viên 

14/14 đồng ý 

TNXHDN -> Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức 

14/14 đồng ý 

TNXHDN -> Sự viên mãn nhân viên 14/14 đồng ý 

Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức 

-> Hiệu quả làm việc 

nhân viên 

14/14 đồng ý 

Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức 

-> Cam kết nhân viên 

với tổ chức 

14/14 đồng ý 

Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức 

-> Sự viên mãn nhân viên 14/14 đồng ý 

Cam kết nhân viên 

với tổ chức  

-> Hiệu quả làm việc 

nhân viên 

14/14 đồng ý 

Sự viên mãn nhân 

viên 

-> Hiệu quả làm việc 

nhân viên 

14/14 đồng ý 

                                                                                  Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026 

(2) Kết quả khám phá khái niệm, thang đo thành phần, biến quan sát TNXHDN 

Đối với khái niệm TNXHDN: Các chuyên gia có cách tiếp cận khác nhau về 

khái niệm TNXHDN, tuy nhiên hầu hết đều đồng tình TNXHDN không chỉ dừng lại 

ở mục tiêu kinh tế mà còn bao gồm việc tuân thủ pháp luật, thực hiện các chuẩn mực 

đạo đức vượt trên yêu cầu pháp lý tối thiểu và tham gia các hoạt động nhân đạo, đóng 

góp cho cộng đồng và xã hội. Ngày nay, TNXHDN chú trọng việc tuân thủ các quy 

định pháp luật, bảo vệ quyền lợi của người lao động, cải thiện môi trường làm việc, 

giảm thiểu tác động xấu đến môi trường tự nhiên, cũng như đóng góp vào các hoạt 

động từ thiện và phát triển cộng đồng. Mục tiêu của TNXHDN là không chỉ tạo ra lợi 
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nhuận cho doanh nghiệp mà còn góp phần vào sự phát triển bền vững của xã hội, xây 

dựng mối quan hệ uy tín với khách hàng, đối tác và cộng đồng. Kết quả này giúp tác 

giả khẳng định việc nghiên cứu về TNXHDN là cần thiết đối với doanh nghiệp, đặc 

biệt trong mối liên quan đến hành vi cũng như thái độ của nhân viên trong tổ chức.  

Dựa trên việc tổng hợp và phân tích các định nghĩa về TNXHDN từ các chuyên 

gia, tác giả nhận thấy sự tương đồng giữa các quan điểm này và định nghĩa của Carroll 

(1991) mà tác giả đã lựa chọn sử dụng trong luận án. Cụ thể, TNXHDN không chỉ 

hướng đến đạt mục tiêu kinh tế mà còn bao gồm trách nhiệm tuân thủ pháp luật, thực 

hiện chuẩn mực đạo đức và đóng góp tự nguyện cho cộng đồng. Đồng thời, doanh 

nghiệp cần thiết đáp ứng các nhu cầu xã hội và phát triển bền vững thông qua việc 

cải thiện các mối quan hệ với các bên liên quan. Vì vậy, tác giả cho rằng việc áp dụng 

định nghĩa của Carroll (1991) không chỉ hợp lý mà còn tạo ra sự thống nhất và tính 

khả thi trong nghiên cứu, đồng thời đảm bảo tính toàn diện và sâu sắc trong việc đánh 

giá vai trò của TNXHDN đối với các doanh nghiệp trong bối cảnh hiện nay. 

Về các thành phần TNXHDN, mặc dù các chuyên gia cho rằng việc sử dụng 

các thành phần theo mô hình nguyên gốc của Lu và cộng sự (2012) là phù hợp về cơ 

sở lý thuyết vì đã được kiểm định trong ngành dịch vụ, tuy nhiên cần phải xem xét 

và so sánh với các mô hình điều chỉnh khác để có cái nhìn toàn diện hơn. Turker 

(2009) tập trung phân nhóm trách nhiệm theo đối tượng chịu tác động (nhân viên, 

khách hàng, chính phủ, các bên liên quan xã hội và phi xã hội) trong khi cách tiếp 

cận của Lindgreen và cộng sự (2009) kết hợp giữa quan điểm các bên liên quan của 

Freeman (1984) và mô hình bốn trách nhiệm của Carroll (1991) để lý giải bản chất 

nghĩa vụ mà doanh nghiệp cần thực hiện đối với những nhóm này.  

Ý kiến chuyên gia về thang đo và biến quan sát TNXHDN: Các chuyên gia 

nhận định lý thuyết và thang đo của Lu và cộng sự (2012) phản ánh khá đầy đủ và 

chính xác các yếu tố của TNXHDN, đặc biệt là sử dụng thang đo đa hướng bậc cao 

khá phù hợp. Hầu hết các phát biểu đều được nhận xét là rõ ràng, dễ hiểu, sát với thực 

tiễn hoạt động TNXHDN tại doanh nghiệp, thể hiện các khía cạnh quan trọng của 

TNXHDN như trách nhiệm với khách hàng, nhân viên, nhà cung cấp và môi trường. 

Tóm lại, các chuyên gia thống nhất cao về các thành phần TNXHDN trong nghiên 
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cứu này là khách hàng, nhân viên, môi trường, nhà cung cấp, đồng thời các thang đo 

không thay đổi. Chi tiết thang đo và biến quan sát TNXHDN chỉnh sửa được trình 

bày ở Phụ lục 7& 8. 

(3) Kết quả khám phá khái niệm, thang đo thành phần, biến quan sát Hiệu quả 

làm việc nhân viên 

Về khái niệm HQLVNV, các chuyên gia cho rằng hiệu quả làm việc của nhân 

viên là sự kỳ vọng về năng lực mà mỗi cá nhân cần thể hiện trong từng vị trí công 

việc cụ thể. Nhân viên làm việc hiệu quả không chỉ đáp ứng được các kỳ vọng mà 

còn có thể vượt qua mong đợi, đóng góp quan trọng vào sự thành công chung của tổ 

chức. Để đánh giá hiệu quả làm việc, các yếu tố như năng lực, hiệu quả công việc, và 

mối quan hệ trong tổ chức được xem xét kỹ lưỡng. Nhân viên đạt hiệu quả làm việc 

cao khi hoàn thành nhiệm vụ đúng thời gian và chất lượng yêu cầu, thậm chí vượt 

qua kế hoạch, doanh số và chất lượng đã được giao. Họ cũng có thể đóng góp những 

ý tưởng sáng tạo mới trong quá trình làm việc, giúp công ty phát triển và cải tiến quy 

trình. Hiện nay, phương pháp đánh giá hiệu quả công việc ở các công ty Logistics 

chủ yếu dựa vào việc hoàn thành đúng thời hạn công việc, áp dụng các hệ thống như 

KPIs, BSC (Balanced Scorecard), MBO (Management by Objectives) để đo lường sự 

phát triển và hiệu quả của từng cá nhân. Các công ty thường thiết lập mô tả công việc 

rõ ràng, cùng với tiêu chí và bảng đánh giá hiệu quả cho từng vị trí công việc. Quá 

trình theo dõi kết quả công việc được thực hiện thông qua bảng mô tả công việc, từ 

đó giúp các nhà quản lý có thể đánh giá chính xác hiệu quả làm việc của từng cá nhân 

trong tổ chức. 

Như vậy, mô tả khái niệm Hiệu quả làm việc nhân việc từ các chuyên gia khá 

tương đồng với khái niệm về Hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc của 

Williams & Anderson (1991), Borman & Motowidlo (1993) và ngoài công việc theo 

Netemeyer & Maxham III (2007), Koopmans và cộng sự (2011). Nội hàm quan trọng 

của hiệu quả làm việc tập trung vào khả năng nhân viên đáp ứng kì vọng về các công 

việc được giao và cả những công việc ngoài phạm vi nhiệm vụ chính thức.  

Các chuyên gia cũng khẳng định việc nghiên cứu hiệu quả làm việc của nhân 

viên trong ngành Logistics giúp xác định các yếu tố quan trọng như TNXHDN, sự 
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phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, cũng như mức độ viên mãn của nhân viên, tất cả 

đều ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả công việc. Việc hiểu rõ và tối ưu hóa những 

yếu tố này không chỉ nâng cao năng suất lao động mà còn tạo ra môi trường làm việc 

tích cực, thúc đẩy sự gắn kết lâu dài và sự phát triển bền vững cho cả tổ chức và ngành 

Logistics nói chung. 

Các chuyên gia đều nhất trí rằng hiệu quả làm việc của nhân viên nên được 

xem là một khái niệm bậc hai. Đồng thời, xu hướng chung trong các nghiên cứu hiện 

nay là nỗ lực tìm kiếm những phương pháp đo lường đơn giản nhưng vẫn đảm bảo 

tính chính xác và phù hợp với thực tiễn, nhằm phản ánh đầy đủ và hiệu quả nhất hiệu 

quả làm việc của nhân viên trong tổ chức. Hầu hết các chuyên gia chọn nghiên cứu 

đo lường hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc và ngoài vai trò công việc từ 

quan điểm nhân viên để đánh giá đầy đủ đóng góp của nhân viên. Việc đo lường hiệu 

quả làm việc từ quan điểm của nhân viên, thay vì chỉ dựa vào đánh giá của giám sát 

hay quản lý, mang lại cái nhìn toàn diện và chính xác hơn về động lực, sự hài lòng và 

các yếu tố thúc đẩy họ cống hiến trong công việc, giúp cải thiện chiến lược quản lý 

và phát triển nguồn nhân lực hiệu quả hơn. Thang đo của Williams & Anderson 

(1991), Becker & Kernan (2003) giúp đo lường hiệu quả công việc chính thức trong 

khi thang đo của Netemeyer & Maxham III (2007) giúp đánh giá các đóng góp ngoài 

vai trò công việc như nỗ lực làm khách hàng hài lòng, hỗ trợ đồng nghiệp, nhân viên 

mới. Các chuyên gia không khuyến nghị bổ sung bất kỳ vai trò mới nào khác.  

Về thang đo và biến quan sát HQLVNV: Thang đo Williams & Anderson 

(1991) gồm 21 biến quan sát cho hiệu quả làm việc theo vai trò, nhưng theo chuyên 

gia có một số biến trùng với hiệu quả ngoài vai trò và nhiều biến đảo ngược dễ gây 

nhầm lẫn, làm giảm độ tin cậy dữ liệu. Vì vậy, nghiên cứu sử dụng thang đo Becker 

& Kernan (2003) (7 biến) đảm bảo bao quát và bổ sung đo lường chất lượng công 

việc (IRP7). Tuy nhiên, đa số chuyên gia đề xuất loại IRP5 (biến đảo ngược) vì dễ 

gây sai lệch và người trả lời ngại thừa nhận khuyết điểm; đồng thời loại IRP6 do diễn 

đạt chung chung, dễ hiểu khác nhau. Kết quả, thang đo được rút gọn còn 5 biến (IRP1, 

IRP2, IRP3, IRP4, IRP7). Thang đo rút gọn này tương đối nhất quán với nghiên cứu 

trước (thường dao động 4–6 biến) (Choi và cộng sự, 2023; Trivellas và cộng sự, 2019; 
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Turek và cộng sự, 2024) tập trung vào mức độ hoàn thành nhiệm vụ, chất lượng và 

trách nhiệm công việc. 

Đối với các biến quan sát hiệu quả làm việc ngoài vai trò, các chuyên gia cho 

rằng trong ngành Logistics, việc đo lường hành vi ngoài công việc hướng về khách 

hàng và đồng nghiệp là quan trọng vì nó ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng dịch vụ 

và hiệu quả công việc. Những hành động như giúp đỡ đồng nghiệp trong công việc 

hay chăm sóc khách hàng vượt mong đợi giúp cải thiện trải nghiệm khách hàng và 

môi trường làm việc. Khác với các đánh giá từ giám sát dễ bị ảnh hưởng bởi sự thiên 

lệch, đánh giá từ nhân viên giúp phản ánh chính xác sự chủ động, nâng cao chất lượng 

dịch vụ và sự hài lòng của khách hàng, đặc biệt dễ thực hiện trong khảo sát thực tế. 

Do đó, 14/14 chuyên gia không có ý kiến về nội dung các biến quan sát ERP1, ERP2, 

ERP3, ERP4, ERP5. Kết quả phát triển thang đo HQLVNV từ phỏng vấn chuyên gia 

thể hiện ở Phụ lục 7& 8. 

(4) Các nhân tố trung gian giữa TNXHDN và HQLVNV 

Qua thảo luận tay đôi với chuyên gia, nghiên cứu xác định các nhân tố trung 

gian giữa TNXHDN và HQLVNV. Trong đó, Cam kết nhân viên (12/14), Sự phù hợp 

cá nhân–tổ chức (13/14) và Sự viên mãn (11/14) được đa số chuyên gia lựa chọn là 

nhân tố trung gian chủ đạo, do tác động trực tiếp đến động lực nội tại và hành vi làm 

việc của nhân viên. Xem chi tiết tại Phụ lục 7. 

(4.1) Nhân tố “Cam kết nhân viên với tổ chức”: Trong ngành Logistics, nơi 

đặc thù công việc thường áp lực cao, biến động nhân sự lớn và yêu cầu sự phối hợp 

liên tục giữa nhiều bộ phận, do đó, cam kết nhân viên đóng vai trò then chốt trong 

việc duy trì hiệu quả vận hành và chất lượng dịch vụ. Theo chuyên gia CG10, "Cam 

kết chính là rào chắn tự nhiên chống lại rủi ro nghỉ việc, và là động lực nội sinh khiến 

nhân viên không chỉ làm đủ mà làm tốt." Điều này đặc biệt quan trọng trong lĩnh vực 

Logistics, nơi sai sót nhỏ có thể gây thiệt hại dây chuyền nghiêm trọng. TNXHDN có 

ảnh hưởng rõ rệt đến mức độ cam kết của nhân viên. Khi người lao động cảm nhận 

được rằng doanh nghiệp có đạo đức, quan tâm đến môi trường, khách hàng, nhà cung 

cấp và phúc lợi nội bộ, họ có xu hướng gắn bó lâu dài hơn với tổ chức hơn. Chính sự 

gia tăng cam kết nhân viên này sẽ là cầu nối giúp chuyển hóa các giá trị TNXHDN 
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thành hiệu quả làm việc cao hơn. Các nghiên cứu trước đây cho thấy rằng các hoạt 

động TNXHDN có khả năng tạo sự cam kết lâu dài của nhân viên với tổ chức, từ đó 

đóng vai trò trung gian quan trọng thúc đẩy hiệu quả làm việc (Bizri và cộng sự, 2021; 

Jermsittiparsert và cộng sự, 2021; Castro-González và cộng sự, 2023). Dựa trên lý 

thuyết trao đổi xã hội của Blau (1964), nhân viên có xu hướng cảm nhận rằng các 

hoạt động trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là những hành vi tích cực, mang lại 

lợi ích thiết thực cho xã hội và nhân viên, và do đó đáng được đáp lại bằng sự gắn bó, 

cam kết và nỗ lực làm việc trong tổ chức.  

Khái niệm về Cam kết tình cảm của nhân viên với tổ chức: Mô tả khái niệm 

Cam kết nhân viên với tổ chức từ các chuyên gia có sự tương đồng cao với lý thuyết. 

Trong nghiên cứu này, chỉ tập trung vào cam kết tình cảm thay vì cam kết chuẩn mực 

hay cam kết liên tục, bởi đây là loại cam kết phản ánh rõ nhất sự gắn bó về mặt cảm 

xúc giữa nhân viên và tổ chức, phù hợp với mục tiêu nghiên cứu về động lực và hiệu 

quả làm việc. Theo các chuyên gia, cam kết tình cảm được đánh giá là quan trọng và 

trực tiếp hơn hai loại cam kết còn lại, bởi nó thể hiện mong muốn tự nguyện gắn bó 

với tổ chức, đồng thuận với mục tiêu và giá trị của tổ chức, trong khi cam kết chuẩn 

mực hay liên tục thường dựa trên nghĩa vụ hoặc cân nhắc chi phí và lợi ích. Cam kết 

tình cảm được hiểu là sẵn sàng ở lại tổ chức vì tình cảm gắn bó, chủ động đóng góp, 

xem các vấn đề và thành công của tổ chức như của bản thân. Nhân viên có cam kết 

tình cảm cao thường sẵn sàng đảm nhiệm mọi nhiệm vụ được giao và hoàn thành với 

chất lượng tốt nhất, từ đó thúc đẩy sự gắn bó và cống hiến lâu dài.  

Kết quả phát triển thanh đo Cam kết tình cảm: Các chuyên gia đã đưa ý kiến 

về 6 biến quan sát trong thang đo cam kết tình cảm của Wallace và cộng sự (2013), 

được phát triển dựa trên 8 biến quan sát do Allen & Meyer (1990) đề xuất. Các chuyên 

gia cho rằng nhược điểm của thang đo này có cấu trúc ngữ pháp tiếng Anh hơi phức 

tạp và khó diễn đạt theo văn phong tiếng Việt, đồng thời có 3 phát biểu đảo ngược 

nên cân nhắc đổi sang câu khẳng định hoặc loại bỏ để tránh gây bối rối người đọc. 

Do đó, các chuyên gia thống nhất chuyển các phát biểu dạng phủ định (OC3, OC4, 

OC5) sang dạng khẳng định tích cực, phù hợp với khuyến nghị của Magazine và cộng 

sự (1996) và Jaros (2007). Mặc dù thang đo của Allen & Meyer (1990), được sử dụng 

rộng rãi, nhưng cả Magazine và cộng sự (1996) và Jaros (2007) đều chỉ ra những vấn 
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đề quan trọng cần được khắc phục để nâng cao độ chính xác và giá trị ứng dụng của 

thang đo này. Việc điều chỉnh nhằm đảm bảo tính nhất quán, tăng độ tin cậy của thang 

đo và hạn chế tối đa sai lệch do phương pháp đảo ngược điểm số (reverse-scored 

method artifacts) gây ra. Các biến quan sát OC1, OC2, OC6 không thay đổi và ý 

nghĩa nội dung thể hiện đúng bản chất của cam kết tình cảm theo lý thuyết của Meyer 

& Allen (1991). Như vậy tổng cộng còn 6 biến quan sát cho nhân tố Cam kết nhân 

viên với tổ chức được trình bày ở Phụ lục 8. Các chuyên gia không có ý kiến gì về 

các từ ngữ của thang đo này.  

(4.2) Nhân tố “Sự phù hợp cá nhân-tổ chức”: Trong bối cảnh ngành Logistics 

luôn đòi hỏi sự phối hợp liên tục, tính kỷ luật cao và thích ứng nhanh với thay đổi, sự 

phù hợp giữa cá nhân và tổ chức trở thành một yếu tố nền tảng để đảm bảo hiệu quả 

làm việc và duy trì đội ngũ nhân sự ổn định. Việc có tới 13/14 chuyên gia lựa chọn 

yếu tố này làm nhân tố trung gian chính giữa TNXHDN và hiệu quả làm việc cho 

thấy sự nhất trí cao trong nhận định về tầm quan trọng của Sự phù hợp cá nhân-tổ 

chức. Theo các chuyên gia, khi nhân viên cảm thấy giá trị cá nhân của họ phù hợp 

với triết lý, văn hóa và định hướng của doanh nghiệp, họ không chỉ làm việc hiệu quả 

hơn mà còn chủ động gắn bó và phát triển cùng tổ chức. TNXHDN đóng vai trò như 

một “cầu nối giá trị”, giúp rút ngắn khoảng cách giữa cá nhân và tổ chức thông qua 

việc thể hiện trách nhiệm, đạo đức và cam kết với xã hội, những điều mà nhiều nhân 

viên hiện nay đặc biệt quan tâm. Khi nhân viên nhận thấy tổ chức hành xử phù hợp 

với các giá trị đạo đức và xã hội mà họ đề cao, cảm giác phù hợp này được củng cố 

mạnh mẽ, tạo nền tảng vững chắc cho cam kết, sự viên mãn nhân viên và động lực 

làm việc. Chính vì thế, trong môi trường Logistics nhiều áp lực và biến động, 

TNXHDN không chỉ là chiến lược đối ngoại mà còn là đòn bẩy tâm lý quan trọng 

thúc đẩy hiệu quả làm việc thông qua sự phù hợp cá nhân–tổ chức (chuyên gia CG2). 

Thật vậy các nghiên cứu trước đây cho thấy mối quan hệ tích cực giữa TNXHDN và 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức (Hudson và cộng sự, 2017; Bouraoui và cộng sự, 2020) 

và ảnh hưởng của Sự phù hợp cá nhân-tổ chức đến HQLVNV (Hamstra và cộng sự, 

2019; Rahman và cộng sự, 2022; Oh và cộng sự, 2014), Cam kết nhân viên (Bouraoui 

và cộng sự, 2020; Subramanian và cộng sự, 2022) và Sự viên mãn nhân viên (Coşkun 

và cộng sự, 2021; Jeong và cộng sự, 2022). Theo lý thuyết Sự phù hợp cá nhân-tổ 
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chức (Kristof, 1996), khi tổ chức và cá nhân đạt được mức độ tương thích cao, đặc 

biệt về giá trị, mục tiêu và kỳ vọng, nhân viên sẽ có xu hướng điều chỉnh và nâng cao 

kiến thức, kỹ năng cũng như thái độ để đáp ứng hiệu quả các yêu cầu của tổ chức. 

Chính sự phù hợp này không chỉ tạo điều kiện thuận lợi cho sự phát triển năng lực cá 

nhân mà còn thúc đẩy các hành vi tích cực trong tổ chức.  

Kết quả phát triển thang đo Sự phù hợp cá nhân-tổ chức: Các chuyên gia cho 

rằng 4 biến quan sát trong thang đo của Netemeyer và cộng sự (1997) được chọn để 

đo lường sự tương thích giữa giá trị cá nhân của nhân viên logistics và tổ chức rất 

phù hợp vì các yếu tố như giá trị cá nhân, sự quan tâm đến người khác, tính trung 

thực và sự công bằng đóng vai trò quan trọng trong công việc của họ. Những giá trị 

này giúp nhân viên Logistics xây dựng mối quan hệ hợp tác hiệu quả, đảm bảo tính 

chính xác trong công việc và tạo ra một môi trường làm việc công bằng, từ đó nâng 

cao hiệu quả công việc và sự gắn bó với tổ chức. Các chuyên gia không bổ sung thêm 

phát biểu nào nữa. Biến quan sát (POF2) được đề nghị chỉnh lại cách diễn đạt. Sau 

khi thống nhất với các chuyên gia, thang đo cuối cùng được trình bày ở Phụ lục 8. 

 (4.3) Nhân tố “Sự viên mãn nhân viên”: Sự viên mãn tại nơi làm việc là yếu 

tố then chốt giúp nhân viên duy trì động lực và hiệu quả làm việc lâu dài cho nhân 

viên ở bất kỳ tổ chức. Theo góc nhìn của nhiều chuyên gia, sự viên mãn không chỉ là 

cảm giác hài lòng đơn thuần, mà còn là trạng thái tâm lý tích cực khi nhân viên cảm 

nhận được ý nghĩa, giá trị và sự phát triển cá nhân trong công việc. Khi đạt được sự 

viên mãn, nhân viên có xu hướng chủ động hơn, ít căng thẳng và sẵn sàng đóng góp 

vượt kỳ vọng. TNXHDN đóng vai trò quan trọng trong việc nuôi dưỡng cảm giác 

viên mãn này, thông qua việc xây dựng môi trường làm việc nhân văn, công bằng và 

có đạo đức. Khi doanh nghiệp thể hiện các giá trị xã hội rõ ràng, nhân viên sẽ cảm 

thấy tổ chức phù hợp với niềm tin và kỳ vọng cá nhân, chính là sự phù hợp cá nhân–

tổ chức. Mối tương thích này củng cố thêm sự viên mãn nội tại, từ đó lan tỏa thành 

cam kết, hành vi tích cực và nâng cao hiệu quả làm việc, điều đặc biệt cần thiết trong 

lĩnh vực Logistics vốn đòi hỏi sự phối hợp nhịp nhàng và tính bền vững về nhân sự.  

Kết quả phát triển thang đo Sự viên mãn nhân viên: Các chuyên gia cũng đồng 

thuận về sự lựa chọn thang đo về sự viên mãn tại nơi làm việc của Zheng và cộng sự 
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(2015). Các chuyên gia đã rà soát và chỉnh sửa lại câu chữ trong bộ thang đo (WB1, 

(WB2) nhằm đảm bảo tính chính xác, trang trọng và phù hợp với ngữ cảnh khảo sát  

Các chuyên gia đã đưa quan điểm về cách dịch thuật ngữ well-being, với các 

lựa chọn như “niềm vui”, “niềm hạnh phúc” hay “sự viên mãn”. Hầu hết, thuật ngữ 

“sự viên mãn” được lựa chọn là cách diễn đạt phù hợp nhất, vì nó bao hàm đầy đủ ý 

nghĩa của khái niệm này: không chỉ là cảm nhận và đánh giá của nhân viên về mức 

độ hài lòng trong công việc cũng như trải nghiệm tâm lý và mức độ thỏa mãn mà họ 

thể hiện ở nơi làm việc. Khác với “hạnh phúc”, vốn thường gắn liền với cảm xúc nhất 

thời, “sự viên mãn” mang ý nghĩa sâu sắc và bền vững hơn, phản ánh trạng thái toàn 

diện về mặt tinh thần, cảm xúc và sự hài hòa giữa công việc và cuộc sống cá nhân. 

Thuật ngữ “sự viên mãn” cũng đã được sử dụng và làm rõ trong nghiên cứu của Mai 

Thị Mỹ Quyên và cộng sự (2022), góp phần củng cố tính chính xác và phù hợp trong 

bối cảnh nghiên cứu tại Việt Nam. Thang đo cuối cùng được trình bày ở Phụ lục 8. 

(5) Các nhân tố điều tiết tác động đến các mối quan hệ trung gian giữa TNXHDN 

và HQLVNV 

Theo các chuyên gia, CNHTTC được xem là yếu tố điều tiết quan trọng trong 

mối quan hệ giữa TNXHDN và hiệu quả làm việc của nhân viên. Khi nhân viên cảm 

nhận rằng tổ chức quan tâm đến phúc lợi và ghi nhận những đóng góp của họ, họ sẽ 

có xu hướng đáp lại bằng thái độ tích cực và gia tăng nỗ lực trong công việc. Theo lý 

thuyết trao đổi xã hội, Cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức cao làm tăng niềm tin và cảm 

nhận tích cực của nhân viên đối với các hành động TNXHDN, ngược lại, khi Cảm 

nhận sự hỗ trợ từ tổ chức thấp, nhân viên có thể nghi ngờ động cơ thực sự của các 

chương trình TNXHDN, làm suy giảm tác động tích cực đến hành vi làm việc.  

Các chuyên gia cho rằng CNHTTC có thể điều tiết tác động của cam kết tổ 

chức, phù hợp cá nhân–tổ chức và viên mãn công việc lên hiệu quả làm việc, vì đây 

là yếu tố tâm lý giúp chuyển các cảm nhận tích cực thành hành vi thực thi. Thực tế, 

cam kết, sự phù hợp cá nhân -tổ chức, sự viên mãn không luôn dẫn đến hiệu quả cao 

nếu nhân viên thiếu ghi nhận hoặc hỗ trợ. Khi CNHTTC mạnh (lắng nghe, hỗ trợ, 

công nhận, tạo cơ hội phát triển), mối quan hệ trên được củng cố và hiệu quả làm việc 

được cải thiện rõ rệt. 
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Về thang đo CNHTTC, các chuyên gia đề xuất rút gọn thang đo này theo đảm 

bảo theo tiêu chí như tất cả các khía cạnh chính của định nghĩa khái niệm đều được 

phản ánh trong các thang đo, không đưa vô các biến quan sát không liên quan khái 

niệm và các nội dung được diễn đạt chính xác, rõ ràng (MacKenzie, 2003). 3 biến 

quan sát POS6, POS7, POS8 được đề xuất loại bỏ. Nghiên cứu trước đây của Teo và 

cộng sự (2020) cũng cho thấy 3 biến quan sát này chưa đạt hệ số tải nhân tố. Chuyên 

gia CG6 đề xuất thêm biến quan sát “Doanh nghiệp hiểu rõ khó khăn của tôi trong 

công việc”. Tuy nhiên, hầu hết các chuyên gia cho rằng trùng lắp với biến quan sát 

POS4 “Tôi nhận được sự giúp đỡ từ tổ chức khi gặp vấn đề” vì cả hai đều phản ánh 

sự quan tâm và hỗ trợ của tổ chức đối với nhân viên khi gặp khó khăn trong công có 

nội dung trùng lặp, do đó được gộp thành một biến POS4 “Doanh nghiệp hỗ trợ tôi 

khi gặp khó khăn trong công việc”. Các chuyên gia thống nhất chọn 5 biến quan sát 

cho thang đo CNHTTC, đủ phản ánh các khía cạnh cốt lõi (hỗ trợ tình cảm, tôn trọng 

giá trị cá nhân và sẵn sàng hỗ trợ khi khó khăn), bảo đảm đo lường toàn diện và tin 

cậy. Thang đo CNHTTC cuối cùng trình bày tại Phụ lục 8.  

Ngoài ra, các chuyên gia cũng cho rằng trong bối cảnh nghiên cứu này không 

cần phân tách riêng doanh nghiệp vừa và nhỏ do sự tương đồng về nguồn lực, cấu 

trúc quản trị và cách thức triển khai TNXHDN, nên việc tiếp cận dưới góc độ 

DNVVN tổng thể vẫn đảm bảo ý nghĩa phân tích và tính khái quát của kết quả nghiên 

cứu. Kết quả phỏng vấn chuyên gia được tổng hợp và trình bày chi tiết tại Phụ lục 

7&8. Trên cơ sở thảo luận tay đôi với các chuyên gia, nghiên cứu xây dựng thang đo 

nháp 1 gồm 48 biến quan sát cho 10 khái niệm, làm căn cứ cho bước thảo luận nhóm 

tiếp theo. 

3.5.2 Thảo luận nhóm  

3.5.2.1 Mục đích 
 

Thảo luận nhóm cung cấp bằng chứng trực tiếp về những điểm giống và khác 

nhau trong quan điểm và trải nghiệm của người tham gia, thay vì phải rút ra những 

kết luận đó thông qua việc phân tích riêng lẻ từng câu trả lời sau phỏng vấn của từng 

cá nhân. Khi được kết hợp với các phương pháp khác, thảo luận nhóm có thể đóng 

vai trò nghiên cứu sơ bộ cho những vấn đề cụ thể trong một dự án lớn hơn, hoặc là 

bước nghiên cứu tiếp theo nhằm làm rõ các phát hiện từ một phương pháp khác 
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(Morgan, 1997). Trong nghiên cứu này, thảo luận nhóm lần 1 được thực hiện từ ngày 

20/12 đến 31/12/2023 nhằm khám phá các khái niệm nghiên cứu theo quan điểm nhân 

viên và phát triển thang đo vì họ là người được khảo sát trực tiếp. Thảo luận nhóm 

lần 2 được tiến hành từ 5/1 đến 12/1/2024 với mục đích điều chỉnh thang đo, chỉnh 

sửa câu chữ cho rõ nghĩa.  

Về cỡ mẫu tham gia thảo luận nhóm, theo Nguyễn Đình Thọ (2014), cỡ mẫu 

tối thiểu là 4 người và tối đa là 12 người. Cỡ mẫu được lựa chọn trong 2 nhóm thảo 

luận trong nghiên cứu này là 5, thỏa mãn tiêu chí đề ra.  

3.5.2.2 Quy trình thực hiện thảo luận nhóm 

Quy trình thực hiện thảo luận nhóm: gồm các bước sau: 

Thảo luận nhóm được thực hiện qua 5 bước như sau: 

Bảng 3.2 Chi tiết các bước thảo luận nhóm 

Bước Nhóm 1 Nhóm 2 

1 Người tham gia thảo luận nhóm 1 

được lựa chọn theo tiêu chí sau: (1) 

đang làm việc ở các công ty Logistics 

ở Việt Nam; (2) có kinh nghiệm làm 

việc hai năm trở lên. (Xem Phụ lục 9) 

Người tham gia thảo luận nhóm 2 được 

lựa chọn thông qua tiêu chí sau: (1) 

đang làm việc ở các công ty Logistics ở 

Việt Nam; (2) có kinh nghiệm làm việc 

hai năm trở lên; (3) không tham gia 

thảo luận ở nhóm 1. (Xem Phụ lục 13) 

2 Nghiên cứu sinh (NCS) chuẩn bị tài 

liệu: bảng tổng hợp các khái niệm 

của 6 nhân tố trong mô hình và 

bảng thang đo của 6 nhân tố đã 

được góp ý từ phỏng vấn tay đôi 

cùng với dàn bài thảo luận nhóm 

lần 1 (gồm 2 phần chính: Phần 

giới thiệu và phần nội dung thảo 

luận với các câu hỏi mở). (xem 

Phụ lục 10)  

NCS chuẩn bị tài liệu:  bảng tổng 

hợp các khái niệm của 6 nhân tố trong 

mô hình, bảng thang đo của 6 nhân tố 

đã được góp ý từ thảo luận nhóm lần 

1 và dàn bài thảo luận nhóm lần 2  

(gồm 2 phần chính: Phần giới thiệu và 

phần nội dung thảo luận tập trung vào 

điều chỉnh thang đo của các khái niệm 

nghiên cứu). (xem Phụ lục 14) 

3 NCS gọi điện cho 10 thành viên, 

trong đó có 5 thành viên đồng ý tham 

Có 5 thành viên chấp nhận tham 

gia. Cuộc họp được thực hiện qua 
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gia. NCS thu xếp thời gian và địa 

điểm phù hợp để gặp mặt. Địa điểm 

cho cuộc thảo luận lần 1 là ở phòng 

họp riêng trong 1 quán cà phê ở Thủ 

Đức để thuận tiện cho người tham 

gia.  

GoogleGmeet để thuận tiện cho 

một số anh chị ở xa.  

4 NCS là người điều phối cuộc thảo 

luận. Cuộc họp có sự ghi âm và 

chụp ảnh kỷ niệm với sự đồng ý 

của người tham gia. Người điều 

phối ghi chép ý kiến của người 

tham gia cũng như trao đổi làm rõ 

ý kiến. Việc thảo luận sẽ dừng lại 

khi không có ý kiến mới và mọi 

thông tin đã rõ ràng. Thời gian 

thực hiện trong 120 phút, Khái 

niệm và Thang đo của từng nhân 

tố được thảo luận trong 20 phút 

và có thêm 10 phút kết luận.  

Nội dung tập trung vào thang đo 

của 6 nhân tố trong mô hình nên 

cuộc thảo luận diễn ra trong 90 

phút.  

5 NCS tổng hợp ý kiến đóng góp 

của 5 thành viên tham gia và rút 

ra kết luận. 

NCS tóm tắt lại các ý kiến của 5 

người tham gia và kết luận buổi 

thảo luận.  

Nguồn: Tác giả đề xuất, 2026 

3.5.2.3 Kết quả của thảo luận nhóm 

Sau khi kết thúc buổi thảo luận nhóm, người nghiên cứu tiến hành xử lý dữ 

liệu bằng cách nghe lại toàn bộ nội dung ghi âm và tiến hành ghi chú lại cẩn thận. 

Quá trình này được thực hiện song song với việc đối chiếu các ghi chép đã được ghi 

lại trong suốt buổi thảo luận để đảm bảo tính chính xác và đầy đủ của thông tin. Các 

ý kiến, quan điểm và thảo luận từ người tham gia được tổng hợp, phân loại theo từng 

chủ đề hoặc nhóm vấn đề liên quan. 
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Kết quả từ hai buổi thảo luận nhóm được tổng hợp và tóm tắt một cách chi tiết 

như sau: 

Kết quả thảo luận nhóm lần 1: Khi thảo luận về quan điểm về TNXHDN, ý 

kiến của các thành viên tham gia hoàn toàn thống nhất với cơ sở lý thuyết cũng như 

kết quả phỏng vấn các chuyên gia. TNXHDN gồm 4 thành phần chủ yếu trong ngành 

Logistics: khách hàng, môi trường, nhân viên và nhà cung cấp. Hiệu quả làm việc của 

nhân viên được đánh giá thông qua hai thành phần chính: trong và ngoài vai trò công 

việc, và chịu ảnh hưởng từ nhiều yếu tố như trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, 

cam kết của nhân viên đối với tổ chức, sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, cũng như 

mức độ viên mãn của nhân viên. Người tham gia cũng làm rõ đã làm rõ các khái niệm 

như cam kết nhân viên với tổ chức, sự phù hợp cá nhân-tổ chức, sự viên mãn nhân 

viên, và cảm nhận về sự hỗ trợ từ tổ chức. Những quan điểm này hoàn toàn khớp với 

những gì đã được thảo luận trước đó với các chuyên gia. Bên cạnh đó, một số thang 

đo đã được chỉnh sửa câu chữ và điều chỉnh cho phù hợp hơn (Envi4, Supp3, ERP2). 

Đồng thời, biến quan sát POS5 “Doanh nghiệp sẽ bỏ qua nếu tôi vô ý phạm lỗi” cũng 

được đề xuất nên loại bỏ vì đây là tình huống giả định, mang tính chủ quan. Kết quả 

chi tiết được trình bày ở Phụ lục 11&12. 

  Kết quả thảo luận nhóm lần 2: Từ kết quả thảo luận nhóm lần 1, cuộc thảo luận 

nhóm lần 2 tập trung vào việc điều chỉnh và bổ sung các biến quan sát, đồng thời đảm 

bảo giá trị nội dung và tính dễ hiểu của thang đo. Một số câu chữ chỉnh lại, như Cus4, 

Supp1, Supp4. Đồng thời, bổ sung thêm ví dụ cho rõ ý ở một số phát biểu, như IRP5 

ERP1, ERP3. Kết quả cho thấy, bộ thang đo cơ bản đã được hình thành, sẵn sàng cho 

việc đánh giá thang đo sơ bộ. Hầu hết các thành viên tham gia đều thống nhất với bộ 

thang đo và nhận xét rằng nội dung các biến quan sát đã được trình bày một cách rõ 

ràng và phù hợp. Bộ thang đo hiện tại bao gồm 47 biến quan sát, trong đó có 2 biến 

bậc hai là TNXHDN (gồm 4 thành phần: khách hàng, môi trường, nhân viên và nhà 

cung cấp) và hiệu quả làm việc của nhân viên (hiệu quả làm việc theo vai trò và ngoài 

vai trò công việc). Chi tiết các ý kiến và biểu quyết được trình bày ở Phụ lục 15. 
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3.5.3 Kết quả điều chỉnh thang đo sau nghiên cứu sơ bộ định tính 

Sau khi hoàn thành nghiên cứu sơ bộ định tính, với sự đồng thuận cao từ các 

chuyên gia và nhân viên tham gia nghiên cứu, bộ thang đo đã được điều chỉnh và bổ 

sung để đảm bảo tính chính xác, đầy đủ và dễ hiểu. Những biến quan sát không phù 

hợp hoặc thiếu sót đã được chỉnh sửa, trong khi một số biến quan sát mới được bổ 

sung nhằm phản ánh chính xác hơn các khái niệm nghiên cứu. Bên dưới là tổng hợp 

thang đo dùng cho nghiên cứu sơ bộ định lượng. 

Bảng 3.3 Tổng hợp thang đo các khái niệm nghiên cứu cho nghiên cứu định 

lượng sơ bộ 

Mã biến  Các biến quan sát Nguồn gốc 

Thang đo Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

 Thang đo trách nhiệm xã hội đối với khách hàng  

Cus1 Doanh nghiệp chúng tôi điều chỉnh dịch vụ để nâng 

cao mức độ hài lòng của khách hàng. 

Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Lu và cộng 

sự (2012) 
Cus2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của khách 

hàng vào các quyết định kinh doanh. 

Cus3 Doanh nghiệp chúng tôi đáp ứng các khiếu nại của 

khách hàng về dịch vụ của doanh nghiệp. 

Cus4 Doanh nghiệp chúng tôi cung cấp cho tất cả khách 

hàng thông tin cần thiết để lựa chọn dịch vụ phù hợp 

nhất. 

 Thang đo trách nhiệm xã hội đối với nhân viên  

HRM1 Doanh nghiệp chúng tôi chi trả mức lương phù hợp 

và công bằng, tương xứng với đóng góp của nhân 

viên. 

Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Lu và cộng 

sự (2012) HRM2 Doanh nghiệp chúng tôi thiết lập và thực hiện các 

quy trình nhằm bảo đảm sức khỏe và an toàn cho 

người lao động. 

HRM3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến đời sống cá 

nhân và công việc của nhân viên. 

HRM4 Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ những nhân viên có 

nhu cầu học tập nâng cao trình độ. 

 Thang đo trách nhiệm xã hội đối với môi trường  

Envi1 Doanh nghiệp chúng tôi đo lường mức độ hiệu quả 

các hoạt động liên quan đến môi trường đang thực 

hiện. 

Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Lu và 

cộng sự (2012) 

 
Envi2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các vấn đề môi 

trường vào các quyết định kinh doanh. 

Envi3 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các mục tiêu hiệu 

quả về môi trường vào kế hoạch tổ chức. 
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Envi4 Doanh nghiệp chúng tôi khuyến khích và khen 

thưởng các sáng kiến cải tiến trong công việc có giảm 

thiểu tác hại môi trường và các sáng kiến môi trường 

khác được biết đến. 

 

Envi5 Doanh nghiệp chúng tôi giảm thiểu tất cả các hoạt 

động gây ảnh hưởng đến môi trường. 

 Thang đo trách nhiệm xã hội đối với nhà cung cấp Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Lu và 

cộng sự (2012) 

Supp1 Doanh nghiệp chúng tôi đưa ra các nguyên tắc lựa 

chọn nhà cung cấp dịch vụ và ký hợp đồng theo luật 

định. 
Supp2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của tất cả 

các nhà cung cấp sản phẩm và dịch vụ vào các quyết 

định kinh doanh. 
Supp3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến việc các nhà 

cung cấp đảm bảo các đối tác của họ tuân thủ các 

chuẩn mực đạo đức trong kinh doanh. 

Supp4 Doanh nghiệp chúng tôi thông báo cho tất cả các nhà 

cung cấp sản phẩm và dịch vụ về những thay đổi ảnh 

hưởng đến quyết định lựa chọn dịch vụ. 

TNXHDN Nhìn chung, doanh nghiệp chúng tôi có thực thi trách 

nhiệm xã hội hợp lý. 

Phát triển từ 

kết quả nghiên 

cứu định tính 

Hiệu quả làm việc nhân viên 

 Hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc  

IRP1 Tôi hoàn thành đầy đủ các công việc được giao. Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Becker & 

Kernan (2003) 

 

IRP2 Tôi đáp ứng các yêu cầu chính của công việc. 

IRP3 Tôi hoàn thành các nhiệm vụ được quy định trong 

bản mô tả công việc. 

IRP4 Tôi tham gia vào những hoạt động (như hoàn thành 

đúng hạn, tuân thủ quy trình) giúp đánh giá tích cực 

hiệu quả làm việc của mình. 

IRP5 Tôi thường xuyên thực hiện nhiệm vụ được giao đạt 

chất lượng cao (ví dụ: lập báo cáo chính xác và được 

cấp trên đánh giá tốt). 

 Hiệu quả làm việc theo vai trò ngoài công việc  

ERP1 Tôi đã phục vụ khách hàng thêm những việc vượt 

ngoài bổn phận được giao (ví dụ: kiểm tra lại chứng 

từ, hướng dẫn thủ tục). 

Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Netemeyer 

& Maxham III 

(2007). 
ERP2 Tôi nỗ lực để làm khách hàng hài lòng. 

ERP3 Tôi đã giúp khách hàng giải quyết các vấn đề vượt 

hơn mong đợi hoặc yêu cầu của họ (ví dụ: xử lý 

nhanh hàng kẹt hải quan, sắp xếp phương án vận 

chuyển thay thế). 

ERP4 Tôi sẵn sàng giúp đỡ những nhân viên xung quanh 

mình. 
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ERP5 Tôi đã giúp đỡ nhân viên mới dù không được yêu 

cầu.  

 

HQLVNV Nhìn chung, tôi thấy bản thân mình làm việc có hiệu 

quả. 

Phát triển từ 

kết quả nghiên 

cứu định tính 

 Cam kết nhân viên với tổ chức  

OC1 Tôi sẽ rất vui khi dành cả sự nghiệp còn lại làm việc 

cho doanh nghiệp này. 

 Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Wallace và 

cộng sự (2013) 

 

OC2 Tôi thực sự cảm thấy những vấn đề của tổ chức cũng 

là của tôi. 

OC3 Tôi cảm thấy mình thực sự thuộc về doanh nghiệp 

này. 

OC4 Tôi cảm thấy có sự gắn bó tình cảm với doanh nghiệp 

này. 

OC5 Tôi cảm thấy mình như một thành viên trong gia đình 

ở doanh nghiệp này. 

OC6 Doanh nghiệp này có ý nghĩa rất lớn đối với bản thân 

tôi. 

 Sự phù hợp cá nhân-tổ chức  

POF1 Tôi cảm thấy giá trị cá nhân tôi theo đuổi rất phù hợp 

với doanh nghiệp này. 

Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Netemeyer 

và cộng sự 

(1997) 

 

POF2 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự quan 

tâm đến người khác. 

POF3 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự trung 

thực. 

POF4 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự công 

bằng. 

 Sự viên mãn nhân viên  

WB1 

 

Tôi hài lòng với các nhiệm vụ công việc được giao. Phát triển từ 

thang đo gốc 

của Zheng và 

cộng sự (2015) 

 

WB2 Nhìn chung, tôi cảm thấy khá hài lòng với công việc 

hiện tại. 

WB3 

 

Tôi thấy rất hứng thú với công việc. 

WB4 Tôi luôn tìm cách để làm công việc của mình có 

nhiều giá trị hơn. 

WB5 Công việc mang lại cho tôi những trải nghiệm có ý 

nghĩa. 

WB6 Về cơ bản, tôi cảm thấy hài lòng với những thành tựu 

đạt được trong công việc hiện tại. 
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 Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức  

POS1 Doanh nghiệp quan tâm đến ý kiến của tôi. Phát triển từ 

thang đo gốc 

của  

Eisenberger và 

cộng sự (1997) 

 

POS2 Doanh nghiệp thực sự quan tâm đến sự viên mãn của 

tôi. 

POS3 Doanh nghiệp rất coi trọng mục tiêu và giá trị của tôi. 

   

POS4 Doanh nghiệp hỗ trợ tôi khi gặp khó khăn trong công 

việc. 

Phát triển từ 

kết quả nghiên 

cứu định tính 

Nguồn: Tổng hợp từ kết quả định tính 

Từ kết quả tổng hợp này, bảng câu hỏi lần 1 đã được thiết kế và gửi đến hai 

chuyên gia (CG8 và CG13) để đánh giá. Hầu hết chuyên gia thống nhất với việc sử 

dụng thang đo Likert 5 mức và không đưa ra yêu cầu chỉnh sửa. Trên cơ sở đó, tác 

giả đã tiến hành khảo sát thử với 15 nhân viên ngành Logistics nhằm kiểm tra mức 

độ dễ hiểu và rõ ràng của câu hỏi. Bảng câu hỏi dành cho nghiên cứu định lượng sơ 

bộ được trình bày chi tiết trong Phụ lục 16.  

3.6 Nghiên cứu định lượng sơ bộ 

Sau khi hoàn thành nghiên cứu định tính nhằm xây dựng các thang đo phù hợp 

với bối cảnh nghiên cứu, những thang đo này được đưa vào thiết kế bảng câu hỏi 

khảo sát để tiến hành nghiên cứu định lượng sơ bộ. Mục tiêu của nghiên cứu sơ bộ là 

kiểm tra độ tin cậy và giá trị của các thang đo, từ đó làm cơ sở cho việc hoàn thiện 

bảng câu hỏi sử dụng trong nghiên cứu chính thức. 

3.6.1.Phương pháp chọn mẫu và xác định cỡ mẫu trong nghiên cứu định lượng 

sơ bộ 

Bảng khảo sát (đã được điều chỉnh thông qua nghiên cứu sơ bộ định tính) được 

sử dụng để đánh giá sơ bộ thang đo với kích thước mẫu là n = 150. Theo Hair & cộng 

sự (2018), việc phân tích nhân tố thường không được khuyến khích với mẫu dưới 50 

quan sát, và kích thước mẫu tối thiểu nên từ 100 trở lên, đặc biệt khi số biến quan sát 

tăng. Tuy nhiên, nếu mục tiêu là đánh giá sơ bộ mô hình cấu trúc, như thử nghiệm 
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bảng hỏi trong giai đoạn thí điểm, thì các yêu cầu về kích thước mẫu có thể được điều 

chỉnh linh hoạt hơn.  

Trong nghiên cứu định lượng sơ bộ, tác giả thu thập dữ liệu từ một nhóm nhỏ 

nhân viên ngành Logistics theo phương thức lấy mẫu thuận tiện, nhằm đánh giá sơ 

bộ độ tin cậy và giá trị thang đo trước khi triển khai nghiên cứu chính.  

3.6.2 Phân tích dữ liệu trong nghiên cứu định lượng sơ bộ  

Quá trình phân tích định lượng sơ bộ nhằm kiểm tra các đặc tính đo lường của 

thang đo, bao gồm độ tin cậy thang đo, độ tin cậy nhất quán nội bộ, giá trị hội tụ và 

giá trị phân biệt của các khái niệm nghiên cứu.   

3.6.2.1 Độ tin cậy thang đo 

Trong nghiên cứu này, thang đo được đánh giá sơ bộ bằng phần mềm 

SmartPLS phiên bản 4.0.9.8, thông qua hệ số tải nhân tố, chỉ số này thường được ưu 

tiên sử dụng để kiểm định độ tin cậy của thang đo do khắc phục được một số hạn chế 

của hệ số Cronbach’s alpha (Hair và cộng sự, 2017; 2022). Cụ thể, các biến quan sát 

có hệ số tải nhân tố lớn hơn 0,7 sẽ được giữ lại trong mô hình. Đối với các biến có hệ 

số tải nhân tố nằm trong khoảng từ 0,4 đến 0,7, chỉ nên loại bỏ nếu việc loại bỏ đó 

giúp cải thiện đáng kể hệ số tin cậy tổng hợp (CR – Composite Reliability) hoặc giá 

trị phương sai trích trung bình (AVE – Average Variance Extracted) (Bagozzi và 

cộng sự, 1991; Hair và cộng sự, 2022). 

3.6.2.2 Độ tin cậy nhất quán nội bộ (Internal consistency reliability) 

Hai phương pháp thường được chấp nhận để đánh giá độ tin cậy trong các mô 

hình đo lường PLS-SEM là độ tin cậy Cronbach’s Alpha và hệ số tin cậy tổng hợp 

(CR – Composite Reliability). Độ tin cậy Cronbach’s Alpha đo lường mức độ gắn kết 

của một tập hợp biến quan sát liên quan đến một biến tiềm ẩn cụ thể thông qua các 

mối quan hệ tương quan (Hair và cộng sự, 2017), với giả định ảnh hưởng từ biến tiềm 

ẩn đến các biến quan sát bằng nhau và điều này rất khó xảy ra trong thực tế (DeVellis, 

2017). Độ tin cậy tổng hợp CR có thể khắc phục hạn chế của Cronbach’s Alpha nhưng 

lại có xu hướng đánh giá quá cao độ tin cậy nhất quán nội bộ (Hair và cộng sự, 2017). 

Một thang đo được xem là đạt yêu cầu nếu giá trị Cronbach’s Alpha và CR đạt từ 0,7 
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trở lên. Trường hợp nhỏ hơn 0,7, cần xem xét loại bỏ dần các biến quan sát có hệ số 

tải nhân tố thấp, nhằm nâng cao giá trị Cronbach’s Alpha và CR đến mức đạt chuẩn 

(Hair và cộng sự, 2022). Tuy nhiên, nếu giá trị lớn hơn 0.95 cho thấy các biến quan 

sát đang đo lường cùng một hiện tượng (Urbach & Ahlemann, 2010). Nghiên cứu 

này sử dụng cả hai tiêu chí Cronbach’s Alpha và hệ số tin cậy tổng hợp (CR) để đánh 

giá độ tin cậy nhất quán nội bộ.  

3.6.2.3 Giá trị hội tụ (Convergent validity) 

Giá trị hội tụ thể hiện mức độ các biến quan sát cùng đo lường hiệu quả một 

khái niệm nghiên cứu cụ thể. Để đạt được giá trị hội tụ, phương sai trích trung bình 

(AVE) của thang đo phải đạt tối thiểu 0,5, cho thấy biến tiềm ẩn có khả năng giải 

thích tối thiểu 50% phương sai của các biến quan sát liên quan, phản ánh mức độ hội 

tụ tốt của thang đo (Hair và cộng sự, 2022). 

3.6.2.4 Gía trị phân biệt (Discriminant validity) 

Giá trị phân biệt cho biết các nhân tố trong mô hình đo lường những khái niệm 

khác nhau, không trùng lặp. Việc đánh giá có thể dùng Cross-loading (hệ số tải chéo), 

tiêu chuẩn Fornell–Larcker, tỉ số , tỉ số HTMT, và đặc biệt là HTMT (được xem 

nghiêm ngặt hơn); theo Henseler và cộng sự (2014) và Hair và cộng sự (2022), HTMT 

< 0,90 (nghiêm ngặt hơn < 0,85) cho thấy đạt giá trị phân biệt. Với Fornell–Larcker, 

căn bậc hai AVE trên đường chéo phải lớn hơn các tương quan với các nhân tố khác 

(Fornell & Larcker, 1981). Nghiên cứu sử dụng đồng thời Fornell–Larcker và HTMT 

(<0,85) để kiểm định giá trị phân biệt. 

3.6.3 Tổ chức thu thập dữ liệu sơ bộ 

Trong điều kiện thực tế của nghiên cứu, nghiên cứu áp dụng phương pháp 

chọn mẫu phi xác suất, cụ thể là chọn mẫu thuận tiện có định hướng để xác lập danh 

sách 20 doanh nghiệp vừa và nhỏ ở ba miền Bắc, Trung, Nam thông qua các mối 

quan hệ của tác giả. Sau đó, khảo sát được phân phối tới các nhân viên được doanh 

nghiệp lựa chọn ngẫu nhiên trong nội bộ. Để đảm bảo tính trung thực và khách quan, 

khảo sát được thiết kế hoàn toàn ẩn danh và tự nguyện, không thu thập tên hay bất kỳ 
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thông tin định danh cá nhân nào, đồng thời nhấn mạnh rằng dữ liệu không ảnh hưởng 

đến đánh giá công việc. 

Giai đoạn khảo sát sơ bộ được thực hiện từ 20/01 đến 27/01/2024, với mẫu 

thuận tiện gồm nhân viên có ít nhất 2 năm kinh nghiệm tại 20 doanh nghiệp Logistics 

ở ba miền Bắc, Trung, Nam. Cụ thể, ở Miền Bắc, có 6 doanh nghiệp với tổng cộng 

70 nhân viên khảo sát (35 nhân viên ở Hà Nội, 18 nhân viên ở Hải Phòng, 17 nhân 

viên ở Hải Dương, và 16 nhân viên ở Nghệ An); ở Miền Trung, có 6 doanh nghiệp 

với tổng cộng 60 nhân viên khảo sát (24 nhân viên ở Đà Nẵng, 19 nhân viên ở Bình 

Định, và 17 nhân viên ở Nghệ An); ở Miền Nam, có 8 doanh nghiệp với tổng cộng 

70 nhân viên khảo sát (37 nhân viên ở Hồ Chí Minh, 16 nhân viên ở Bình Dương, và 

17 nhân viên ở Đồng Nai). Tổng cộng, 200 nhân viên từ 20 doanh nghiệp Logistics 

đã được khảo sát, với số lượng nhân viên từ mỗi doanh nghiệp dao động từ 9 đến 15 

người, đảm bảo tính đại diện cho các khu vực khác nhau trong ngành tại Việt Nam. 

Tổng cộng 178 bảng khảo sát được thu về, trong đó 28 phiếu bị loại bỏ do thiếu dữ 

liệu hoặc có dấu hiệu trả lời không trung thực (các câu trả lời trùng lặp, không biến 

thiên). Cuối cùng, 150 bảng khảo sát hợp lệ được giữ lại và sử dụng cho phân tích sơ 

bộ. 

3.6.4 Kết quả kiểm định thang đo sơ bộ 

3.6.4.1 Thông tin nhân khẩu học 

Trong khảo sát sơ bộ, phần lớn người tham gia tập trung ở Hà Nội (18.7%) và 

Hồ Chí Minh (23.3%), với nam giới chiếm tỷ lệ lớn (55,33%). Đa số người được khảo 

sát nằm trong độ tuổi từ 25 đến 34 tuổi, chiếm tỷ lệ 62,67%, với kinh nghiệm làm 

việc tập trung chủ yếu trong khoảng từ 5 đến 15 năm. Về trình độ học vấn, 63,33% 

người khảo sát có bằng đại học. Mức thu nhập phổ biến nằm trong khoảng từ 8 đến 

15 triệu đồng/tháng, chiếm 59,34%. Đa số người tham gia khảo sát hiện đang độc 

thân (72,66%) và làm việc ở vị trí nhân viên (78,67%).  
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Bảng 3.4 Thông tin nhân khẩu học người trả lời khảo sát định lượng sơ bộ 

 Tiêu chí Tần xuất xuất hiện 

(người) 

Tỷ lệ phần 

trăm 

Giới tính Nam  83 55.33 

Nữ 67 44.67 

Tổng số 150 100 

Độ tuổi Dưới 25 26 17.33 

Từ 25 đến 34 94 62.67 

Từ 35 đến 44 27 18 

Từ 45 đến 54 2 1.33 

Từ 55 trở lên 1 0.67 

Tổng số 150 100 

Tình trạng 

hôn nhân 

 

Độc thân 

Kết hôn                          

109 

41 

72.66 

27.34 

Tổng số  150 100 

Trình độ Trung cấp trở xuống 1 0.67 

Cao đẳng 32 21.33 

Đại học 95 63.33 

Trên đại học 22 14.67 

Tổng số 150 100 

Thu nhập Dưới 8 triệu 17 11.33 

Từ 8 đến 15 triệu                89 59.34 

Từ 15 triệu trở lên 44 29.33 

Tổng số 150 100 

Vị trí công 

việc 

Nhân viên 118 78.67 

Cán bộ quản lý 32 21.33 

Tổng số 150 100 

Phạm vi 

khảo sát 

Hà Nội 28 18.7 

Hồ Chí Minh 35 23.3 

Hải Phòng 12 8 

Hải Dương 12 8 

Đà Nẵng 12 8 

Bình Định 12 8 

Nghệ An 12 8 

Bình Dương 15 10 

Đồng Nai 12 8 

Tổng số 150 100 

Số năm 

công tác 

Từ 2 - dưới 5 năm 15 10 

Từ 5 – dưới 10 năm 45 30 

Từ 10 – dưới 15 năm 65 43 

Từ 15 trở lên 25 17 

Tổng số 150 100 

    Nguồn: Tổng hợp của tác giả từ kết quả khảo sát, 2026 
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3.6.4.2 Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo 

Các biến quan sát đều có hệ số tải > 0,7, ngoại trừ OC6, POS4, WB6 (< 0,7). 

Sau khi loại bỏ ba biến này và chạy lại, tất cả hệ số tải đều > 0,7 và thang đo đạt độ 

tin cậy tốt; kết quả hai lần chạy được trình bày dưới đây. 

Bảng 3.5 Giá trị hệ số tải nhân tố của các thang đo 

Các nhân 

tố 

Hệ số tải 

nhân tố 

(lần 1) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(lần 2) 

Các nhân 

tố 

Hệ số tải 

nhân tố 

(lần 1) 

Hệ số tải 

nhân tố 

(lần 2) 

TNXHDN đối với khách hàng Hiệu quả làm việc theo vai trò ngoài 

công việc (HQLVNVT) 

Cus1 0.832 0.832 ERP1 0.797 0.797 

Cus2 0.806 0.806 ERP2 0.833 0.833 

Cus3 0.780 0.780 ERP3 0.790 0.790 

Cus4 0.783 0.783 ERP4 0.780 0.780 

TNXH đối với nhân viên ERP5 0.832 0.832 

HRM1 0.829 0.829 Cam kết nhân viên với tổ chức 

(CKNVTC) 

HRM2 0.814 0.814 OC1 0.824 0.825 

HRM3 0.827 0.827 OC2 0.825 0.830 

HRM4 0.797 0.797 OC3 0.839 0.840 

TNXHDN đối với môi trường OC4 0.859 0.867 

Envi1 0.783 0.783 OC5 0.819 0.821 

Envi2 0.781 0.781 OC6 0.533  

Envi3 0.833 0.833 Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

(SPHCNTC) 
Envi4 0.770 0.770 POF1 0.813 0.813 

Envi5 0.732 0.732 POF2 0.799 0.800 

TNXHDN đối với nhà cung cấp POF3 0.804 0.802 

Supp1 0.828 0.828 POF4 0.842 0.842 

Supp2 0.706 0.706 Sự viên mãn nhân viên (SVMNV) 
Supp3 0.707 0.707 WB1 0.850 0.852 

Supp4 0.780 0.780 WB2 0.844 0.844 

Hiệu quả làm việc theo vai trò trong 

công việc (HQLVTVT) 

WB3 0.802 0.815 

IRP1 0.788 0.788 WB4 0.781 0.793 

IRP2 0.823 0.823 WB5 0.797 0.812 

IRP3 0.772 0.772 WB6 0.565  

IRP4 0.823 0.823 Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức (CNHTTC) 
IRP5 0.761 0.761 POS1 0.816 0.827 

   POS2 0.799 0.799 

   POS3 0.783 0.801 

   POS4 0.534  

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu sơ bộ lần 1 và 2 của tác giả 
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3.6.4.3 Đánh giá độ tin cậy nhất quán nội bộ  

 

Các giá trị CR (Composite Reliability) và Cronbach’s alpha của các nhân tố 

TNXHDN (TNXHDN đối với khách hàng, nhân viên, môi trường, nhà cung cấp), 

Cam kết nhân viên với tổ chức, Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên, 

HQLVNV (Hiệu quả làm việc theo vai trò và ngoài vai trò công việc), Cảm nhận sự 

hỗ trợ tổ chức đều vượt qua ngưỡng 0.7, cho thấy mức độ đáng tin cậy nhất quán nội 

bộ (Hair và cộng sự, 2022). 

Bảng 3.6 Thông tin thang đo của các nhân tố và thành phần sau khi loại bỏ 

biến quan sát OC6, POS4, WB6 

Nhân tố/ thành phần Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

TNXHDN đối với khách 

hàng 0.813 0.813 0.877 0.641 

TNXHDN đối với nhân 

viên 0.834 0.839 0.889 0.667 

TNXHDN đối với môi 

trường 0.839 0.84 0.886 0.609 

TNXHDN đối với nhà cung 

cấp 0.751 0.763 0.843 0.573 

Cam kết nhân viên với tổ 

chức 0.893 0.896 0.921 0.7 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 0.832 0.837 0.887 0.663 

Sự viên mãn nhân viên 0.882 0.888 0.913 0.678 

Hiệu quả làm việc theo vai 

trò trong công việc 0.853 0.853 0.895 0.63 

Hiệu quả làm việc ngoài vai 

trò công việc 0.866 0.868 0.903 0.651 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 0.738 0.742 0.851 0.655 

 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu sơ bộ sau khi chạy lần 2 của tác giả 

 

3.6.4.4 Đánh giá giá trị hội tụ (Convergent validity) 

Các biến quan sát có giá trị hội tụ khi giá trị AVE cao hơn 0.5 (Hair và cộng 

sự, 2022). TNXHDN đối với khách hàng (TNXHDN-KH), TNXHDN đối với nhân 

viên (TNXHDN-NV), TNXHDN đối với môi trường (TNXHDN-MT), TNXHDN 

đối với với nhà cung cấp (TNXHDN-NCC), Cam kết nhân viên với tổ chức 
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(CKNVTC), Sự phù hợp cá nhân-tổ chức (SPHCNTC), Sự viên mãn nhân viên 

(SVMNV), Hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc (HQLVTVT), Hiệu quả 

làm việc ngoài vai trò công việc ((HQLVNVT), Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức (CNHTTC) có 

AVE từ 0.573 đến 0.7 cao hơn 0.5 nên đạt được giá trị hội tụ. 

3.6.4.5 Đánh giá giá trị phân biệt (Discriminant validity) 

Bảng 3.7 cho thấy tiêu chuẩn Fornell-Larcker được đảm bảo khi căn bậc hai 

AVE lớn hơn các hệ số tương quan; đồng thời các giá trị HTMT đều < 0,85 (Bảng 

3.8), khẳng định tính phân biệt của mô hình. Điều này khẳng định rằng tính phân biệt 

giữa các nhân tố trong mô hình được đảm bảo. 

Bảng 3.7 Hệ số Fornell-Larcker trong nghiên cứu sơ bộ 

 

TNX

HDN

-KH 

TNX

HDN

-NV 

TNX

HDN

-MT 

TNX

HDN

-

NCC 

CK

NVT

C 

SPH

CNT

C 

SV

MN

V 

HQL

VTV

T 

HQL

VNV

T 

CN

HTT

C 

TNX

HDN

-KH 0.801 

         

TNX

HDN

-NV 0.33 0.817 

        

TNX

HDN

-MT 0.253 0.498 0.78 

       

TNX

HDN

-

NCC 0.3 0.289 0.274 0.757 

      

CKN

VTC 0.383 0.277 0.235 0.228 0.837 

     

SPHC

NTC 0.266 0.207 0.36 0.161 0.326 0.814 

    

SVM

NV 0.405 0.217 0.252 0.225 0.538 0.382 

0.82

4 

   

HQL

VTVT 0.216 0.076 0.13 0.118 0.34 0.31 0.39 0.794 

  

HQL

VNV

T 0.215 0.141 0.161 0.24 0.401 0.268 

0.40

9 0.353 0.807 

 

CNH

TTC 0.167 0.164 0.146 0.1 0.355 0.187 

0.21

9 0.312 0.389 

 

0.809 

 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu sơ bộ sau khi chạy lần 2 của tác giả 
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Bảng 3.8 Bảng chỉ số HTMT trong nghiên cứu sơ bộ 

 

TNX

HDN

-KH 

TNX

HDN

-NV 

TNX

HDN

-MT 

TNX

HDN

-

NCC 

CK

NVT

C 

SPH

CNT

C 

SVM

NV 

HQ

LVT

VT 

HQL

VNV

T 

CN

HTT

C 

TNX

HDN

-KH  

         

TNX

HDN

-NV 0.393  

        

TNX

HDN

-MT 0.305 0.59  

       

TNX

HDN

-

NCC 0.38 0.358 0.335  

      

CKN

VTC 0.451 0.318 0.278 0.228  

     

SPHC

NTC 0.319 0.243 0.199 0.161 0.374  

    

SVM

NV 0.476 0.241 0.274 0.225 0.604 0.439  

   

HQL

VTV

T 0.261 0.114 0.168 0.118 0.387 0.363 0.445  

  

HQL

VNV

T 0.258 0.175 0.299 0.24 0.454 0.31 0.465 0.405  

 

CNH

TTC 0.24 0.209 0.169 0.1 0.435 0.237 0.267 0.393 0.482 

 

 

 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu sơ bộ sau khi chạy lần 2 của tác giả 

3.6.5 Kết luận về thang đo dùng cho nghiên cứu chính thức 

Thông qua nghiên cứu định lượng sơ bộ với số mẫu là 150, dữ liệu đã được 

xử lý bằng phần mềm Smart PLS. Mặc dù luận án sử dụng các thang đo tiếng Anh đã 

được kiểm chứng rộng rãi trong các nghiên cứu trước, quá trình kiểm định sơ bộ cho 

thấy ba biến OC6, POS4 và WB6 có hệ số tải nhân tố thấp hơn kỳ vọng (lần lượt 

0,533; 0,534; 0,565). Điều này có thể xuất phát từ sự khác biệt về bối cảnh ngành 

Logistics Việt Nam, do cách diễn đạt khi chuyển ngữ, hoặc cảm nhận của người trả 
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lời đối với nội dung câu hỏi. Do đó, để bảo đảm độ tin cậy và giá trị của mô hình đo 

lường, ba biến này được cân nhắc loại bỏ và sau khi điều chỉnh, các chỉ số tải nhân 

tố còn lại đều đạt trên 0,70, phản ánh sự phù hợp và ổn định hơn của mô hình. Kết 

quả phân tích cho thấy các thang đo đạt yêu cầu về độ tin cậy và giá trị, đủ điều kiện 

để tiếp tục thực hiện nghiên cứu chính thức. Các thang đo TNXHDN, SPHCNTC và 

HQLVNV không thay đổi. Thang đo CKNVTC còn lại 5 biến quan sát OC1, OC2, 

OC3, OC4, OC5. Thang đo SVMNV có 5 biến quan sát. Thang đo CNHTTC còn 3 

biến quan sát POS1, POS2, POS3. Tóm lại, sau khi phân tích kết quả khảo sát sơ bộ, 

trong số 47 biến quan sát ban đầu dùng để đo 10 khái niệm nghiên cứu bậc nhất, chỉ 

còn lại 44 biến quan sát sau khi loại bỏ một số biến không phù hợp. Kết quả cuối 

cùng của thang đo chính thức được trình bày chi tiết trong Phụ lục 17, từ đó xây dựng 

bảng câu hỏi khảo sát định lượng chính thức (Phụ lục 18).  

3.7  Nghiên cứu định lượng chính thức 

Nghiên cứu định lượng chính thức được thực hiện nhằm kiểm định chặt chẽ 

thang đo các khái niệm nghiên cứu, đồng thời đánh giá độ phù hợp của mô hình 

nghiên cứu. Ngoài ra, nghiên cứu còn nhằm kiểm định các giả thuyết đã đề xuất thông 

qua phân tích dữ liệu thực nghiệm, từ đó xác nhận hoặc bác bỏ các mối quan hệ giữa 

các biến trong mô hình. Kết quả nghiên cứu định lượng chính thức sẽ cung cấp cơ sở 

khoa học và thực tiễn cho việc đề xuất giải pháp hoặc khuyến nghị phù hợp. 

3.7.1 Phương pháp chọn mẫu và xác định cỡ mẫu trong nghiên cứu định lượng 

chính thức 

 Có nhiều phương pháp tiếp cận trong cách lấy mẫu chạy PLS-SEM. Nguyên 

tắc 10 lần (10 times rule), dựa vào số lượng biến độc lập trong mô hình hoặc số mũi 

tên tối đa chỉ vào một biến tiềm ẩn ở bất kỳ đâu trong mô hình đường dẫn PLS hay 

sức mạnh thống kê (statistical power of estimates) (Barclay và cộng sự, 1995). Kích 

thước mẫu tối thiểu để kết quả chạy PLS-SEM đạt được mức độ tin cậy chấp nhận 

được (thường là 0.8) phụ thuộc vào hệ số ảnh hưởng (effect size) trong mối  liên quan 

đến hệ số đường dẫn (path coefficient) đang xét đến (Kock & Hadaya, 2016). Tuy 

nhiên các phương pháp này lại cho ra kích cỡ mẫu khá nhỏ trong khi kích thước mẫu 

tối thiểu phải đảm bảo kết quả của phương pháp thống kê có đạt độ tin cậy cao và mô 
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hình có tính khái quát hóa (Hair và cộng sự, 2017). Để giải quyết vấn đề này, Kock 

& Hadaya (2016) cũng đã đề xuất phương pháp căn bậc hai nghịch đảo (inverse 

square root method), xem xét khả năng tỷ lệ giữa hệ số đường dẫn và sai số chuẩn 

(standard error) sẽ lớn hơn giá trị tới hạn của thống kê kiểm định ở mức ý nghĩa nào 

đó. Do đó, kết quả về kích thước mẫu tối thiểu cần thiết về mặt kỹ thuật chỉ phụ thuộc 

vào một hệ số đường dẫn, với giả định độ nhạy thống kê (a common power level)  là 

80% và các mức ý nghĩa là 1%, 5%, và 10%, trong đó nmin là số lượng mẫu tối thiểu, 

Pmin là giá trị của hệ số đường dẫn có độ lớn nhỏ nhất trong mô hình đường dẫn PLS, 

và được kỳ vọng có ý nghĩa thống kê. Kết quả về cỡ mẫu tối thiểu cho mô hình đường 

dẫn PLS theo Kock & Hadaya (2016) được Hair và cộng sự (2022) trình bày lại như sau: 

Bảng 3.9 Cách tính mẫu tối thiểu theo Hair và cộng sự (2022) 

Cỡ mẫu tối thiểu cho các mức khác nhau của giá trị hệ số đường dẫn tối thiểu với 

các mức ý nghĩa tương ứng 

Hệ số đường dẫn 

tối thiểu (Pmin) 

Mức ý nghĩa 

 1% 5% 10% 

0.05-0.1 1004 619 451 

0.11-0.2 251 155 113 

0.21-0.3 112 69 51 

0.31-0.4 63 39 29 

0.41-0.5 41 25 19 

 Nguồn: Hair và cộng sự (2022), tr.30 

 Căn cứ vào bảng đề xuất của Cohen (1992) được trích theo Hair và cộng sự 

(2017), quy mô khảo sát được xác định qua số biến độc lập trong mô hình nghiên cứu 

(4 biến), cùng mức ý nghĩa mong muốn là 1% cùng R2 dự báo là 10%, thì tác giả cần 

mẫu khảo sát có ít nhất 158 quan sát. Tuy nhiên, theo cách xác định cỡ mẫu tối thiểu 

của Hair và cộng sự (2022) và phương pháp nghịch đảo căn bậc hai của Kock & 

Hadaya (2016) (như trình bày trong Bảng 3.9), với độ nhạy thống kê 80%, hệ số 

đường dẫn nhỏ nhất kỳ vọng trong khoảng 0,11 – 0,20 và mức ý nghĩa thống kê 1%, 

cỡ mẫu tối thiểu cần thiết là 251. Luận án sử dụng cỡ mẫu 557, do đó đáp ứng đầy đủ 

yêu cầu về kích thước mẫu để ước lượng mô hình đường dẫn PLS (Kock & Hadaya, 

2016; Hair và cộng sự, 2022). 

Theo Bộ Công thương (2024), phần lớn doanh nghiệp Logistics vừa và nhỏ 



 

124 
 

phân bố ở khu vực miền Bắc, đặc biệt tại Hà Nội, Hải Phòng và Hải Dương. Tiếp đến 

là khu vực miền Nam với sự tập trung ở TP. Hồ Chí Minh, Bình Dương và Đồng Nai, 

trong khi miền Trung có số lượng ít hơn, chủ yếu ở Đà Nẵng, Bình Định và Nghệ An. 

Tổng số người lao động của các doanh nghiệp Logistics vừa và nhỏ tính tới đầu năm 

2024 là 300 nghìn người với tổng 30.436 doanh nghiệp. Kích thước mẫu khảo sát 

(n=620) được xác định theo công thức của Iarossi (2006), dựa trên tính đại diện của 

mẫu, quy mô tổng thể, sai số cho phép (10%) và mức độ tin cậy (90%). Mẫu được 

phân bổ với 11,3% từ Thành phố Hồ Chí Minh, 11,3% từ Hà Nội và 77,4% từ bảy 

thành phố còn lại (Hải Phòng, Hải Dương, Đà Nẵng, Bình Định, Nghệ An, Bình 

Dương, Đồng Nai). Việc chọn mẫu tại từng thành phố được thực hiện theo phương 

pháp thuận tiện, với số lượng mẫu cụ thể như sau: miền Bắc gồm Hà Nội (21.656 

nhân viên) lấy 70 người, Hải Phòng (15.885 nhân viên) lấy 70 người và Hải Dương 

(4.210 nhân viên) lấy 68 người; miền Trung gồm Đà Nẵng (4.569 nhân viên) lấy 69 

người, Bình Định (2.847 nhân viên) lấy 68 người và Nghệ An (3.194 nhân viên) lấy 

68 người; miền Nam gồm TP. Hồ Chí Minh (20.870 nhân viên) lấy 70 người, Bình 

Dương (3.991 nhân viên) lấy 69 người và Đồng Nai (3.968 nhân viên) lấy 68 người. 

3.7.2 Tổ chức thu thập dữ liệu chính thức 

Khảo sát định lượng chính thức được thực hiện từ ngày 30/01/2024 đến ngày 

29/02/2024 với các nhân viên ở các doanh nghiệp Logistics có kinh nghiệm làm việc 

từ hai năm trở lên, nhằm đảm bảo rằng họ đã có đủ thời gian trải nghiệm và hiểu rõ 

môi trường làm việc. Thông qua mối quan hệ với Cục Hải quan, tác giả đã được giới 

thiệu tới giám đốc và phó giám đốc của 40 doanh nghiệp Logistics vừa và nhỏ tại các 

thành phố được khảo sát.  

Để đánh giá doanh nghiệp có thực thi TNXHDN hay không, nghiên cứu tiến 

hành theo hai bước: (1) Doanh nghiệp tự xác nhận thông qua biểu mẫu khảo sát về 

các chính sách và hoạt động TNXHDN đang triển khai; (2) Tác giả kiểm tra, đối chiếu 

các thông tin này với Bộ chỉ số Doanh nghiệp bền vững (CSI) do Phòng Thương mại 

và Công nghiệp Việt Nam (VCCI) ban hành nhằm đảm bảo tính chuẩn mực và khách 

quan. Đồng thời, bảng khảo sát dành cho nhân viên cũng được thiết kế nhằm thu thập 

ý kiến đánh giá từ bên trong doanh nghiệp, tích hợp thêm câu hỏi gạn lọc: “Doanh 
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nghiệp Anh/Chị hiện có triển khai các chính sách trách nhiệm xã hội không?” để tăng 

tính rõ ràng khi thu thập dữ liệu. Mục đích của cách tiếp cận này là vừa xác nhận mức 

độ cam kết TNXHDN từ phía doanh nghiệp, vừa có cơ sở so sánh với tiêu chuẩn quốc 

gia (CSI), kết hợp với góc nhìn thực tiễn của nhân viên, qua đó đảm bảo kết quả đánh 

giá phản ánh đúng thực trạng, nâng cao tính khách quan và giá trị tham khảo của 

nghiên cứu. 

Để đạt được cỡ mẫu đề ra, tác giả trao đổi với ban lãnh đạo các doanh nghiệp 

nhằm hỗ trợ chuyển tiếp đường dẫn khảo sát đến toàn bộ hoặc một bộ phận nhân viên 

thông qua các kênh nội bộ (email, nhóm làm việc, bảng tin nội bộ). Ban lãnh đạo 

không tham gia lựa chọn người trả lời, không cung cấp danh sách nhân viên và không 

tiếp cận nội dung trả lời. Nhân viên tiếp cận khảo sát trên cơ sở tự nguyện và tự quyết 

định việc tham gia. Khảo sát được thiết kế ẩn danh và tự nguyện, không thu thập 

thông tin định danh cá nhân. Điều này giúp bảo vệ quyền riêng tư, giảm lo ngại bị 

ảnh hưởng bởi cấp trên và đảm bảo dữ liệu phản ánh trung thực quan điểm, trải 

nghiệm của nhân viên.  

Quá trình thu thập dữ liệu trong khảo sát định lượng chính thức được thực hiện 

tại 40 doanh nghiệp Logistics ở ba miền Bắc, Trung và Nam. Tại Miền Bắc, khảo sát 

được triển khai ở ba thành phố: Hà Nội (70 nhân viên, 5 doanh nghiệp), Hải Phòng 

(70 nhân viên, 5 doanh nghiệp) và Hải Dương (68 nhân viên, 4 doanh nghiệp). Tại 

Miền Trung, khảo sát được thực hiện ở Đà Nẵng (69 nhân viên, 5 doanh nghiệp), 

Bình Định (68 nhân viên, 4 doanh nghiệp) và Nghệ An (68 nhân viên, 4 doanh nghiệp) 

và tại Miền Nam, khảo sát được thực hiện ở TP. Hồ Chí Minh (70 nhân viên, 5 doanh 

nghiệp), Bình Dương (69 nhân viên, 4 doanh nghiệp) và Đồng Nai (68 nhân viên, 4 

doanh nghiệp). Tổng cộng, 620 nhân viên từ 40 doanh nghiệp Logistics đã tham gia 

khảo sát, với số lượng nhân viên mỗi doanh nghiệp dao động từ 14 đến 15 người, 

đảm bảo tính đại diện cho các khu vực khác nhau trong ngành tại Việt Nam. Kết quả 

thu về 590 bảng khảo sát, trong đó 33 bảng bị loại bỏ do không đạt yêu cầu (nhiều 

câu trả lời trùng lặp), còn lại 557 bảng hợp lệ được sử dụng cho quá trình nhập liệu 

và làm sạch dữ liệu bằng Excel. 
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3.7.3 Phương pháp phân tích dữ liệu và kiểm định kết quả trong nghiên cứu 

chính thức 

3.7.3.1 Lựa chọn kỹ thuật phân tích dữ liệu 

Trong SEM, có hai kỹ thuật phân tích dữ liệu chủ yếu và mang tính bổ trợ lẫn 

nhau: SEM dựa trên hiệp phương sai (Covariance-Based SEM – CB-SEM) và SEM 

dựa trên bình phương tối thiểu từng phần (Partial Least Squares SEM – PLS-SEM). 

Nghiên cứu này lựa chọn PLS-SEM làm phương pháp phân tích dữ liệu, với mục tiêu 

dự đoán hiệu quả làm việc của nhân viên cũng như kiểm định các tác động trực tiếp 

và gián tiếp của TNXHDN, Cam kết nhân viên với tổ chức và Sự phù hợp cá nhân – 

tổ chức đối với Hiệu quả làm việc của nhân viên. Đồng thời, các khái niệm nghiên 

cứu được đo lường cả ở thang đo kết quả (reflective) và nguyên nhân (formative) vì 

vậy sử dụng PLS-SEM sẽ phù hợp hơn so với CB-SEM (Hair và cộng sự, 2017). Bên 

cạnh đó, phần mềm SmartPLS được lựa chọn vì tính dễ sử dụng (Temme và cộng sự, 

2010) và khả năng xử lý các mô hình phức tạp có chứa cả biến trung gian và biến 

điều tiết (Hair và cộng sự, 2017).  

Để củng cố quyết định sử dụng PLS-SEM, tác giả tiến hành rà soát các công 

trình nghiên cứu về Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc của nhân 

viên trong giai đoạn 2014–2024 trên cơ sở dữ liệu Scopus. Kết quả cho thấy, trong 5 

năm gần đây, PLS-SEM ngày càng được sử dụng phổ biến trong các nghiên cứu cùng 

lĩnh vực, tiêu biểu như Huang và cộng sự (2024), Alnehabi & Al-Mekhlafi (2023), Bizri 

và cộng sự (2021), Jermsittiparsert và cộng sự (2021), Rinawiyanti và cộng sự (2021), 

Trivellas và cộng sự (2019). Trên cơ sở đó, phương pháp PLS-SEM được lựa chọn nhằm 

đảm bảo tính phù hợp và hiệu quả trong phân tích dữ liệu của nghiên cứu này. 

3.7.3.2 Kiểm định sai lệch trong đo lường 

Trong nghiên cứu này, để kiểm soát và giảm thiểu sai lệch do phương pháp 

chung (Common Method Bias – CMB), tác giả sử dụng kết hợp các biện pháp xử lý 

trong giai đoạn thiết kế nghiên cứu và kiểm tra thống kê sau khi dữ liệu thu thập. 

Theo đề xuất của Podsakoff và cộng sự (2003) và Tehseen và cộng sự (2017), nghiên 

cứu đã thiết kế các câu hỏi khảo sát sao cho ngắn gọn, cụ thể và dễ hiểu; đồng thời 

tránh sử dụng thuật ngữ không quen thuộc, khái niệm mơ hồ, câu hỏi kép và cấu trúc 
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câu phức tạp. Đồng thời nghiên cứu cũng đảm bảo thông tin người trả lời bảo mật và 

khuyến khích trả lời trung thực nhất có thể (Podsakoff và cộng sự, 2003). Tiếp theo, 

nghiên cứu áp dụng phương pháp kiểm tra do Kock (2015) đề xuất trong phân tích 

bằng PLS-SEM nhằm xác định và kiểm soát sai lệch do phương pháp chung, đảm 

bảo rằng yếu tố này không ảnh hưởng đến độ tin cậy của kết quả nghiên cứu. Cụ thể, 

Kock (2015) giới thiệu cách tiếp cận đơn giản thông qua việc sử dụng chỉ số tính hệ 

số phóng đại phương sai VIF (Variance Inflation Factor), vốn thường được dùng để 

phát hiện hiện tượng đa cộng tuyến. Theo đó, nếu tất cả các chỉ số VIF trong mô hình 

đều nhỏ hơn 3,3, có thể kết luận rằng mô hình hầu như không chịu ảnh hưởng bởi 

CMB. Ngược lại, sự xuất hiện của bất kỳ chỉ số VIF nào lớn hơn 3,3 được xem là dấu 

hiệu của đa cộng tuyến nghiêm trọng, đồng thời cho thấy khả năng mô hình bị ảnh 

hưởng sai lệch do phương pháp chung. Do đó, ngưỡng 3,3 của VIF được sử dụng 

trong luận án này như một tiêu chuẩn đánh giá sự tồn tại của CMB trong mô hình PLS-

SEM (Kock, 2015). 

3.7.3.3 Đánh giá kiểm định mô hình đo lường 

Mô hình nghiên cứu bao gồm hai nhân tố bậc hai ở dạng đo lường nguyên 

nhân (formative), gồm TNXHDN và HQLVNV cùng bốn nhân tố bậc một: Cam kết 

của nhân viên với tổ chức, Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, Sự viên mãn của 

nhân viên, và Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức. Quá trình phân tích dữ liệu cho được thực 

hiện qua hai giai đoạn: (1) đánh giá mô hình đo lường đối với biến tiềm ẩn bậc một, 

(2) đánh giá mô hình đo lường đối với biến tiềm ẩn bậc hai (Ringle và cộng sự, 2012; 

Hair và cộng sự, 2017). Cụ thể, các biến bậc hai TNXHDN và HQLVN được xử lý 

bằng phương pháp hai giai đoạn (two-stage approach). Ở giai đoạn thứ nhất, mô hình 

được ước lượng chỉ với các biến tiềm ẩn bậc một và điểm số tiềm ẩn (latent scores) 

được trích xuất. Ở giai đoạn thứ hai, các điểm số tiềm ẩn này được sử dụng làm chỉ 

báo cho các biến bậc hai trong mô hình đầy đủ. Đối với các mối quan hệ điều tiết, 

nghiên cứu cũng áp dụng phương pháp hai giai đoạn: điểm số tiềm ẩn của biến điều 

tiết và các biến độc lập được lấy từ giai đoạn 1, sau đó nhân với nhau để tạo thành 

các biến tương tác ở giai đoạn 2. Cách tiếp cận này phù hợp cho mô hình có cấu trúc 

bậc hai và đảm bảo khả năng tái lập kết quả khi sử dụng PLS-SEM. Các thông số 

kiểm định mô hình đo lường được sử dụng như bên dưới. 
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Độ tin cậy của thang đo (Indicator Reliability): được đánh giá thông qua hệ 

số tải nhân tố (Outer loading) theo gợi ý của Hair và cộng sự (2017; 2022). Cụ thể, 

các biến quan sát có hệ số tải nhân tố nhỏ hơn 0,4 sẽ bị loại bỏ, trong khi những biến 

có hệ số tải lớn hơn 0,7 sẽ được giữ lại. Đối với các biến có hệ số tải nằm trong 

khoảng từ 0,4 đến 0,7, cần cân nhắc giữ hoặc loại bỏ tùy thuộc vào việc loại bỏ biến 

đó có giúp cải thiện hệ số tin cậy tổng hợp hoặc phương sai trích trung bình (AVE – 

Average Variance Extracted) (Hair và cộng sự, 2017, 2022; Bagozzi và cộng sự, 

1991). 

Độ tin cậy nhất quán nội bộ (Internal consistency reliability):  Trong PLS-

SEM, độ tin cậy thường được đánh giá bằng Cronbach’s Alpha và hệ số tin cậy tổng 

hợp (CR). Cronbach’s Alpha giả định biến tiềm ẩn ảnh hưởng đồng đều lên các biến 

quan sát, điều khó xảy ra (Hair và cộng sự, 2017; DeVellis, 2017), trong khi CR khắc 

phục hạn chế này nhưng dễ đánh giá cao độ tin cậy. Thang đo đạt chuẩn khi 

Cronbach’s Alpha và CR ≥ 0,7, còn lớn hơn 0,95 có thể cho thấy các biến đo cùng 

một hiện tượng và tiềm ẩn sai lệch phương pháp chung (Hair và cộng sự, 2022;  

Urbach & Ahlemann, 2010). Nghiên cứu này sử dụng cả hai chỉ số để đánh giá độ tin 

cậy nội bộ.  

Giá trị hội tụ (Convergent validity): Giá trị hội tụ thể hiện mức độ liên kết 

giữa các biến quan sát trong cùng một khái niệm nghiên cứu. Chỉ số phương sai trích 

trung bình (AVE – Average Variance Extracted) lớn hơn 0,5 được xem là đạt yêu cầu 

về giá trị hội tụ. (Hair và cộng sự, 2022). Nếu AVE nhỏ hơn 0.5 cho thấy phần lớn 

sự biến đổi của các biến quan sát không được giải thích bởi biến tiềm ẩn, mà là do sai 

số đo lường (Fornell & Larcker, 1981).  

Giá trị phân biệt (Discriminant validity): Giá trị phân biệt phản ánh mức độ 

các nhân tố đo lường khái niệm riêng biệt, không trùng lặp. Đánh giá thường chủ yếu 

dựa vào chỉ số Fornell-Larcker và HTMT, HTMT được coi là tiêu chuẩn kiểm định 

chặt chẽ và đáng tin cậy hơn, với HTMT < 0,90 (nghiêm ngặt < 0,85) cho thấy đạt 

giá trị phân biệt (Henseler và cộng sự, 2014), Hair và cộng sự (2019; 2022), còn 

Fornell–Larcker yêu cầu căn bậc hai AVE trên đường chéo lớn hơn các tương quan 

giữa các nhân tố (Fornell & Larcker, 1981). Do Fornell–Larcker có thể kém nhạy 
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trong thực nghiệm (Radomir & Moisescu, 2020), nghiên cứu này kết hợp thêm 

HTMT và sử dụng ngưỡng < 0,85. 

3.7.3.4 Đánh giá kiểm định mô hình cấu trúc 

Vấn đề đa cộng tuyến trong mô hình cấu trúc: Đa cộng tuyến xảy ra khi 

các biến quan sát có tương quan cao, làm sai lệch ước lượng trọng số và ý nghĩa thống 

kê. Hệ số phóng đại phương sai (VIF) được dùng để kiểm tra, với VIF < 5 (tốt nhất 

< 3) cho thấy không có đa cộng tuyến (Hair và cộng sự, 2022). 

Mức ý nghĩa thống kê và sự phù hợp các mối quan hệ trong mô hình:  

Các giả thuyết nghiên cứu trong mô hình được kiểm định thông qua hệ số 

đường dẫn (path coefficient), có giá trị xấp xỉ từ -1 đến +1. Hệ số càng gần +1 phản 

ánh mối tương quan dương mạnh, trong khi càng gần -1 thể hiện mối tương quan âm 

mạnh. Ngược lại, hệ số càng gần 0 cho thấy mối quan hệ yếu hoặc không có ý nghĩa 

thống kê. Mức độ ý nghĩa thống kê của hệ số đường dẫn có thể được xác định bằng 

nhiều phương pháp, trong đó so sánh giữa giá trị t quan sát được với giá trị tới hạn 

(critical value) là phương pháp phổ biến. Với kiểm định hai đuôi (two-tailed test), các 

giá trị tới hạn thường dùng là 1.65 (mức ý nghĩa 10%), 1.96 (mức ý nghĩa 5%) và 

2.57 (mức ý nghĩa 1%). Ngoài ra, p-value được sử dụng rộng rãi để đánh giá ý nghĩa 

thống kê. Nếu giả định mức ý nghĩa 5%, điều kiện p<0.05 phải thỏa mãn để kết luận 

mối quan hệ là có ý nghĩa. Ví dụ, khi kết quả cho p=0.03, ta có thể khẳng định hệ số 

có ý nghĩa ở mức 5%. Khi các nhà nghiên cứu muốn nghiêm ngặt hơn trong việc kiểm 

định mối quan hệ và giả định mức ý nghĩa 1%, thì giá trị p tương ứng phải nhỏ hơn 

0.01 để chỉ ra rằng mối quan hệ đó có ý nghĩa. Do PLS-SEM là phương pháp phi 

tham số, việc đánh giá ý nghĩa của hệ số phụ thuộc vào sai số chuẩn (standard error), 

được ước lượng thông qua kỹ thuật bootstrapping. Để đảm bảo độ tin cậy, số mẫu 

bootstrap cần lớn hơn hoặc ít nhất bằng cỡ mẫu gốc. Nghiên cứu sử dụng kỹ thuật 

bootstrapping với 5.000 mẫu lặp; các hệ số được xem là có ý nghĩa thống kê khi t > 

1,96 và p < 0,05 (Hair và cộng sự, 2022).  

Hệ số xác định R² (Coefficients of determination R² Value):  Hệ số xác định 

R², có giá trị từ 0 đến 1, đo lường mức độ phù hợp và độ chính xác của mô hình dự 

báo trong nghiên cứu. R² được tính toán dựa trên bình phương hệ số tương quan giữa 
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giá trị thực tế và giá trị dự đoán của một biến nội sinh cụ thể, từ đó phản ánh tác động 

tổng hợp của các yếu tố ngoại sinh lên biến nội sinh. Khi giá trị R² cao, điều này 

chứng tỏ sự ảnh hưởng mạnh của các biến độc lập đối với biến phụ thuộc trong mô 

hình. Cụ thể, hệ số R² có thể phản ánh mức độ dự báo yếu (0,25), trung bình (0,50) 

hoặc mạnh (0,75) (Hair & cộng sự, 2017; Henseler và cộng sự, 2009). Theo Hair và 

cộng sự (2017), trong các nghiên cứu phân tích tác động của yếu tố đầu vào lên biến 

phụ thuộc, giá trị R² nên đạt ít nhất 75%. Tuy nhiên, đối với những nghiên cứu chỉ 

tập trung vào một số yếu tố đầu vào cụ thể, yêu cầu này có thể không cần thiết. Trong 

lĩnh vực hành vi người tiêu dùng, R² = 0,20 được xem là mức độ dự báo cao của mô 

hình (Hair và cộng sự, 2022). 

Hệ số tác động f² (effect size f²):  Để đánh giá mức độ tác động của biến độc lập 

lên biến phụ thuộc, Hệ số tác động f² là công cụ quan trọng, giúp xác định ảnh hưởng 

của từng yếu tố trong mô hình. Cụ thể, f² đo lường sự thay đổi trong giá trị R² khi một 

biến ngoại sinh bị loại bỏ khỏi mô hình. Nếu việc loại bỏ một biến dẫn đến sự giảm 

sút đáng kể về giá trị R² của biến nội sinh, điều này minh chứng rõ ràng cho thấy biến 

ngoại sinh đó có tác động trực tiếp và quan trọng. Các giá trị f² lần lượt là 0,02, 0,15 

và 0,35 phản ánh mức độ tác động yếu, trung bình và mạnh, giúp xác định mức độ 

quan trọng của từng yếu tố trong mô hình phân tích (Cohen, 1988). 

Sự liên quan của dự báo Q² (Blindfolding and Predictive Relevance Q²):  

Để mô hình đường dẫn PLS hỗ trợ hiệu quả cho việc ra quyết định của nhà quản lý, 

kết quả của mô hình cần có tính khái quát (Hair & Sarstedt, 2021). Nghĩa là, cần kiểm 

tra xem mô hình không chỉ phù hợp với dữ liệu dùng để ước lượng mà còn có khả 

năng dự báo với các dữ liệu ngoài mẫu (Hair & Sarstedt, 2021). Một số tác giả đã đề 

xuất sử dụng giá trị Q² như một chỉ số đo lường khả năng dự báo ngoài mẫu (out-of 

sample predictive power) của mô hình (Geisser, 1974; M. Stone, 1974). Nếu giá trị 

Q² lớn hơn 0, điều này chỉ ra rằng mô hình có khả năng dự báo có ý nghĩa, và giá trị 

Q² càng cao thì mức độ ý nghĩa dự báo của mô hình càng lớn. Theo Hair và cộng sự 

(2019), các ngưỡng của hệ số Q² lần lượt là 0, 0,25 và 0,5, tương ứng với khả năng 

dự báo ngoài mẫu thấp, trung bình và cao. Trong PLS-SEM, giá trị Q² phản ánh khả 

năng dự báo của các biến độc lập, được xác định thông qua thủ tục Blindfolding (thủ 

tục dò tìm). Mỗi biến phụ thuộc trong mô hình nghiên cứu tương ứng với một mô 
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hình thành phần, bao gồm một biến phụ thuộc và một hoặc nhiều biến độc lập tác 

động lên nó. Do đó, mô hình cấu trúc tổng thể được hình thành từ một hoặc nhiều mô 

hình thành phần. Tuy nhiên, Q² không thực sự phản ánh khả năng dự báo ngoài mẫu 

vì cấu trúc mẫu phần lớn vẫn được giữ nguyên trong quá trình tính toán (Hair và cộng 

sự, 2022). Một phương pháp đáng tin cậy hơn là PLSpredict, so sánh giá trị RMSE (the 

root mean square error - đo lường sai số trung bình của mô hình so với dữ liệu thực 

tế) hoặc MAE (mean absolute error – MAE- tính toán trung bình giá trị tuyệt đối của 

sai số) giữa mô hình PLS và mô hình hồi quy tuyến tính (LM- Linear regression 

model Benchmark). Mô hình nào có RMSE và MAE nhỏ hơn sẽ có khả năng dự báo 

cao hơn. Tiêu chuẩn này được gọi là Q² predict, với Q² predict > 0 cho thấy mô hình PLS-

SEM dự báo tốt hơn LM. 

Theo Hair và cộng sự (2022), khả năng dự báo của mô hình PLS được đánh 

giá dựa trên so sánh RMSE/MAE với mô hình tuyến tính (LM): mức cao khi tất cả 

biến quan sát có RMSE/MAE thấp hơn LM; mức trung bình khi phần lớn hoặc bằng 

số biến của LM thấp hơn; mức thấp khi chỉ một số ít biến thấp hơn; và không có khả 

năng dự báo khi không có biến nào có RMSE/MAE thấp hơn LM. 

Hệ số tác động q² (effect size q²): Hệ số q² được dùng để đánh giá khả năng dự 

báo của biến độc lập đối với biến phụ thuộc, được xác định từ sự thay đổi của giá trị 

Q². Các mức q² = 0,02; 0,15; 0,35 lần lượt thể hiện tác động yếu, trung bình và mạnh 

của biến độc lập lên biến phụ thuộc (Hair và cộng sự, 2017). 

3.7.3.5 Phương pháp kiểm định vai trò của biến trung gian 

Hiệu ứng trung gian xuất hiện khi có một biến thứ ba (biến trung gian) can 

thiệp vào mối quan hệ giữa biến độc lập và biến phụ thuộc (Memon và cộng sự, 2018). 

Cụ thể, sự thay đổi của biến ngoại sinh dẫn đến thay đổi trong biến trung gian, và sự 

thay đổi này tiếp tục tác động lên biến nội sinh trong mô hình PLS. Theo Hà Nam 

Khánh Giao & Bùi Nhất Vương (2019), biến trung gian có thể giải thích toàn phần 

hoặc một phần mối quan hệ. Trung gian toàn phần xảy ra khi tác động trực tiếp của 

biến độc lập lên biến phụ thuộc biến mất, chỉ còn tác động gián tiếp qua biến trung 

gian. Trung gian một phần xảy ra khi tác động trực tiếp của biến độc lập vẫn tồn tại, 

nghĩa là biến trung gian chỉ giải thích một phần mối quan hệ. 
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Trong phân tích hồi quy, công cụ PROCESS thường được dùng để ước lượng 

hiệu ứng trung gian. Tuy nhiên, đối với các mô hình nguyên nhân – kết quả phức tạp 

với biến tiềm ẩn, PROCESS không phù hợp vì: (1) chỉ ước lượng từng cấu trúc mô 

hình riêng lẻ, và (2) bỏ qua sai số đo lường (Sarstedt và cộng sự, 2020). Ngược lại, 

PLS-SEM ước lượng điểm số của các biến (construct scores) và thực hiện hồi quy 

trong toàn bộ mô hình theo quy trình lặp, cho phép xem xét sự ảnh hưởng qua lại giữa 

các mô hình thành phần. Điểm mạnh của PLS-SEM là loại bỏ sai số đo lường khi 

phân tích các mối quan hệ giữa biến tiềm ẩn (latent variables) và biến quan sát 

(observed variables), vượt trội hơn các phương pháp thế hệ thứ nhất như hồi quy 

tuyến tính hay phân tích phương sai. Đồng thời, đối với mô hình trung gian đa biến, 

cần phân tích đồng thời tất cả các biến trung gian và so sánh từng hiệu ứng gián tiếp, 

tổng hiệu ứng gián tiếp với hiệu ứng trực tiếp. Trong phân tích các mô hình trung 

gian với biến tiềm ẩn, nghiên cứu này sử dụng PLS-SEM cùng với phương pháp 

bootstrap (với 5.000 mẫu) để giải thích hiệu ứng trung gian. Nếu p-value < 0,05 thì 

biến trung gian có ý nghĩa, ngược lại nếu p-value > 0,05 thì biến trung gian không có 

ý nghĩa.  

3.7.3.6 Phương pháp kiểm định vai trò của biến điều tiết 

Biến điều tiết là biến thứ ba ảnh hưởng đến mối quan hệ giữa biến độc lập và 

biến phụ thuộc, khiến mối quan hệ này trở nên mạnh hơn, yếu hơn hoặc thậm chí đổi 

chiều. Nói cách khác, điều tiết (moderation) xảy ra khi mối quan hệ giữa hai biến 

(constructs) không cố định mà thay đổi tùy theo giá trị của biến điều tiết, biến này có 

thể điều chỉnh mức độ và hướng tác động trong mô hình (Hair và cộng sự, 2022). Để 

xác định sự tồn tại của biến điều tiết, chỉ cần kiểm tra tác động có ý nghĩa của tích số 

giữa các chỉ báo của biến độc lập tiềm ẩn và biến điều tiết tiềm ẩn lên biến phụ thuộc; 

nếu tác động này có ý nghĩa, có thể kết luận rằng tồn tại mối quan hệ điều tiết (Hair 

và cộng sự, 2017; Hayes, 2017). Nghiên cứu này sử dụng phương pháp PLS-SEM kết 

hợp bootstrap với 5.000 mẫu để xác định mối quan hệ điều tiết. Việc đánh giá được 

thực hiện dựa trên P-value và hệ số Original sample (O) với độ tin cậy 95%. Cụ thể, 

nếu P-value < 0,05 thì tác động điều tiết có ý nghĩa và biến điều tiết giữ vai trò trong 

mô hình; ngược lại, nếu P-value > 0,05 thì tác động điều tiết không có ý nghĩa. Đồng 
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thời, dấu của hệ số O cho biết tính chất điều tiết: dấu âm thể hiện điều tiết tiêu cực, 

trong khi dấu dương cho thấy điều tiết tích cực. 

3.7.3.7 Phương pháp kiểm định sự khác biệt 

Phương pháp phân tích đa nhóm (PLS-MGA) được sử dụng để kiểm định sự 

khác biệt trong mức độ tác động của các biến độc lập lên biến phụ thuộc giữa các 

nhóm được phân loại bởi một biến định tính. Theo Henseler và cộng sự (2009), biến 

phân loại được xem như một dạng biến điều tiết, và phân tích đa nhóm là cách tiếp 

cận phù hợp để xác định sự khác biệt tác động giữa các nhóm. Quy trình MGA trong 

PLS-SEM gồm: (1) chia mẫu thành các nhóm phụ và chạy bootstrap riêng cho từng nhóm; 

(2) so sánh hệ số đường dẫn và ý nghĩa thống kê trong từng nhóm; (3) kiểm định sự khác 

biệt giữa các nhóm bằng kỹ thuật PLS-MGA phi tham số. Nếu p-value < 5% hoặc 10%, sự 

khác biệt được xem là có ý nghĩa thống kê (Henseler và cộng sự, 2016). 

TÓM TẮT CHƯƠNG 3 

Chương 3 trình bày quy trình xây dựng và kiểm định thang đo thông qua hai 

giai đoạn: sử dụng các kỹ thuật định tính và nghiên cứu định lượng sơ bộ. Trước hết, 

kỹ thuật định tính được thực hiện bằng phỏng vấn tay đôi và thảo luận nhóm nhằm 

thu thập thông tin chuyên sâu, qua đó điều chỉnh và hoàn thiện thang đo các khái 

niệm. Tiếp theo, nghiên cứu định lượng sơ bộ được triển khai để kiểm tra độ phù hợp 

ban đầu của thang đo. Nội dung bao gồm lựa chọn phương pháp chọn mẫu, xác định 

cỡ mẫu và tổ chức thu thập dữ liệu; sau đó tiến hành phân tích nhằm đánh giá tính tin 

cậy và giá trị của thang đo đối với các khái niệm: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp, 

Cam kết nhân viên với tổ chức, Sự phù hợp cá nhân – tổ chức, Sự viên mãn nhân viên 

và Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức. Dựa trên kết quả sơ bộ, chương này tiếp tục trình bày 

thiết kế nghiên cứu định lượng chính thức. Trước hết, mục tiêu của nghiên cứu định 

lượng được xác định rõ ràng làm cơ sở cho toàn bộ quy trình phân tích. Phương pháp 

chọn mẫu, xác định cỡ mẫu và kế hoạch thu thập dữ liệu chính thức được mô tả chi 

tiết nhằm bảo đảm tính đại diện và độ tin cậy của thông tin khảo sát. Sau đó, chương 

trình bày các phương pháp phân tích dữ liệu sử dụng trong nghiên cứu, bao gồm kiểm 

định sai lệch đo lường, đánh giá mô hình đo lường và mô hình cấu trúc, cũng như các 

kỹ thuật kiểm định vai trò trung gian, điều tiết của các biến và sự khác biệt trong các 

mối quan hệ giữa các biến giữa các nhóm mẫu khác nhau trong mô hình. 
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CHƯƠNG 4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

Chương này đưa ra kết quả phân tích dữ liệu và đánh giá các ước lượng mô hình để 

kiểm chứng các mối quan hệ giả thuyết trong mô hình nghiên cứu. Chương sẽ đưa ra 

kết quả đánh giá mô hình đo lường cũng như mô hình cấu trúc, đồng thời phân tích 

vai trò trung gian và điều tiết trong các mối quan hệ giữa các khái niệm. Chương cũng 

sẽ giới thiệu kết quả phân tích đa nhóm để làm rõ sự khác biệt giữa các nhóm trong 

nghiên cứu. Cuối cùng, chương sẽ thảo luận về thang đo các nhân tố và kết quả kiểm 

định các giả thuyết. 

4.1 Kết quả thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Nghiên cứu thu về 590 bảng khảo sát, sau khi rà soát, 33 bảng bị loại do không 

đảm bảo chất lượng (nhiều câu trả lời cho các biến quan sát giống hệt nhau), còn lại 

557 bảng hợp lệ được đưa vào phân tích. Thống kê mô tả về đối tượng khảo sát được 

trình bày ở Bảng 4.1.  

  Về phạm vi khảo sát, đối tượng khảo sát đến từ các khu vực cụ thể như sau: 

miền Bắc gồm Hà Nội và Hải Phòng, mỗi nơi có 70 người, cùng với 54 người đến từ 

Hải Dương. Tại miền Trung, Đà Nẵng có 69 người tham gia khảo sát, Bình Định có 

55 người và Nghệ An có 50 người. Ở miền Nam, TP. Hồ Chí Minh ghi nhận 70 người, 

Bình Dương có 69 người và Đồng Nai có 50 người tham gia. Cơ cấu phân bố mẫu 

theo ba miền cho thấy mẫu khảo sát bao phủ các trung tâm Logistics lớn của cả nước, 

qua đó phản ánh được đặc điểm chung của lực lượng lao động trong ngành. Mặc dù 

không hướng tới tính đại diện tuyệt đối về tỷ lệ dân số, cách phân bổ mẫu này vẫn 

đảm bảo mức độ đa dạng vùng miền, giúp dữ liệu thu thập có giá trị tham khảo tốt 

cho mục tiêu nghiên cứu. 

Kết quả phân tích tần số mẫu theo giới tính cho thấy tỷ lệ nam giới chiếm 

57,3%, trong khi nữ giới chiếm 42,7%. Về độ tuổi, nhóm từ 25 đến 34 tuổi chiếm tỷ 

lệ cao nhất với 46%, phản ánh lực lượng lao động trẻ đang chiếm ưu thế trong ngành 

Logistics. 

Xét về trình độ học vấn, phần lớn người tham gia khảo sát có trình độ đại học, 

chiếm 72,3%. Tiếp theo là nhóm có trình độ sau đại học với 15%, cao đẳng chiếm 
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12%, và thấp nhất là trung cấp với 0,7%. Những con số này cho thấy lực lượng lao 

động trong ngành Logistics chủ yếu là lao động có trình độ chuyên môn cao, phản 

ánh tính chất ngày càng chuyên nghiệp hoá của ngành. 

Về mức thu nhập, 63,7% người được khảo sát có thu nhập trên 8 triệu 

đồng/tháng, trong đó nhóm thu nhập từ 8–15 triệu đồng chiếm 57%, còn lại là nhóm 

thu nhập dưới 8 triệu đồng, chỉ chiếm 12%. Kết quả này thể hiện mặt bằng thu nhập 

của nhân viên trong ngành Logistics tương đối cao so với mặt bằng chung. 

Phân tích về vị trí công việc cho thấy 72,5% số người tham gia khảo sát là 

nhân viên (tương đương 404 đáp viên), trong khi 27,5% giữ vai trò quản lý (153 đáp 

viên). Về tình trạng hôn nhân, tỷ lệ chưa kết hôn chiếm ưu thế với 61,8%, trong khi 

đã kết hôn chiếm 38,2%. 

Mặc dù khảo sát giới hạn đối tượng là những người có tối thiểu hai năm kinh 

nghiệm làm việc, nhưng thực tế cho thấy đa số người tham gia khảo sát có kinh 

nghiệm từ 3 năm trở lên, thậm chí có người đã làm việc tới 20 năm, số năm công tác 

chủ yếu từ 5 đến dưới 15 năm, cho thấy các thông tin phản hồi trong khảo sát được 

đưa ra trên cơ sở hiểu biết thực tiễn sâu sắc và trải nghiệm lâu dài trong môi trường 

nghề nghiệp. 

Bảng 4.1 Thông tin nhân khẩu học người trả lời khảo sát định lượng chính 

thức 

 Tiêu chí Tần xuất xuất hiện 

(người) 

Tỷ lệ phần trăm (%) 

Giới tính Nam  319 57.3 

Nữ 238 42.7 

Tổng số 557 100 

Độ tuổi Dưới 25 113 20 

Từ 25 đến 34 257 46 

Từ 35 đến 44 128 23 

Từ 45 đến 54 41 8 

Từ 55 trở lên 18 3 

Tổng số 557 100 

Trình độ Trung cấp trở xuống 4 0.7 

Cao đẳng 69 12 

Đại học 403 72.3 

Trên đại học 81 15 

Tổng số 557 100 
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 Tiêu chí Tần xuất xuất hiện 

(người) 

Tỷ lệ phần trăm (%) 

Thu nhập Dưới 8 triệu 65 12 

Từ 8 đến 15 triệu                317 57 

Từ 15 triệu trở lên 175 31 

 Tổng số 557 100 

Tình trạng hôn 

nhân 

Độc thân 344 61.8 

Kết hôn 213 38.2 

Tổng số 557 100 

Vị trí công việc Nhân viên 404 72.5 

Cán bộ quản lý 153 27.5 

Tổng số  557 100 

Phạm vi khảo sát Hà Nội 70 12.5 

Hồ Chí Minh 70 12.5 

Hải Phòng 70 12.5 

Hải Dương 54 9.7 

Đà Nẵng 69 12.4 

Bình Định 55 10 

Nghệ An 50 9 

Bình Dương 69 12.4 

Đồng Nai 50 9 

Tổng số 557 100 

Số năm công tác Từ 2 – dưới 5 năm 120 21.5 

Từ 5 – dưới 10 năm 215 38.6 

Từ 10 – dưới 15 năm 197 35.4 

Từ 15 trở lên 25 4.5 

Tổng số 557 100 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.2 Kết quả kiểm tra sai lệch trong đo lường 

Kết quả trình bày tại Bảng 4.2 cho thấy tất cả các hệ số VIF của biến quan sát 

khi phân tích bằng phần mềm PLS-SEM đều nhỏ hơn 3,3, qua đó, theo đề xuất của 

Kock (2015), xác nhận rằng dữ liệu không gặp vấn đề sai lệch do phương pháp đo 

lường. 
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Bảng 4.2 Bảng kết quả đánh giá sai lệch do phương pháp đo lường 

Biến quan 

sát 

VIF Biến quan 

sát 

VIF Biến quan 

sát 

VIF 

CUS1 2.415 Supp3 2.429 OC4 1.796 

CUS2 2.773 Supp4 2.473 OC5 1.975 

CUS3 2.403 IRP1 2.461 POF1 2.011 

CUS4 2.433 IRP2 2.026 POF2 2.398 

HRM1 2.719 IRP3 2.341 POF3 2.276 

HRM2 2.51 IRP4 2.388 POF4 2.262 

HRM3 2.503 IRP5 2.407 WB1 1.993 

HRM4 2.474 ERP1 1.985 WB2 2.023 

Envi1 3.108 ERP2 2.298 WB3 1.956 

Envi2 2.973 ERP3 1.972 WB4 1.755 

Envi3 3.054 ERP4 2.251 WB5 1.855 

Envi4 3.122 ERP5 2.181 POS1 2.66 

Envi5 2.794 OC1 1.833 POS2 2.51 

Supp1 2.573 OC2 2.073 POS3 2.017 

Supp2 2.711 OC3 2.015  

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.3 Kết quả đánh giá mô hình đo lường  

4.3.1 Đánh giá mô hình đo lường đối với biến tiềm ẩn bậc một 

Các biến tiềm ẩn bậc một trong mô hình nghiên cứu ban đầu bao gồm: 

TNXHDN đối với khách hàng (TNXHDN-KH), TNXHDN đối với nhân viên 

(TNXHDN-NV), TNXHDN đối với môi trường (TNXHDN-MT), TNXHDN đối với 

với nhà cung cấp (TNXHDN-NCC), Cam kết nhân viên với tổ chức (CKNVTC), Sự 

phù hợp cá nhân-tổ chức (SPHCNTC), Sự viên mãn nhân viên (SVMNV), Hiệu quả 

làm việc theo vai trò trong công việc (HQLVTVT), Hiệu quả làm việc ngoài vai trò 

công việc ((HQLVNVT), Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức (CNHTTC). Việc kiểm tra mô 

hình đo lường được tiến hành thông qua việc phân tích các chỉ số: (1) Độ tin cậy của 

chỉ báo (theo chỉ số outer loading), (2) Độ tin cậy của thang đo (theo hệ số Cronbach’s 

Alpha và hệ số tin cậy tổng hợp - CR), (3) Mức độ chính xác về sự hội tụ (Chỉ số 

phương sai trích trung bình-AVE), và (4) mức độ chính xác về sự phân biệt (theo cả 

hai tiêu chí Fornell-Larcker và HTMT). 

4.3.1.1 Độ tin cậy của thang đo 
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  Theo Bảng 4.3, hệ số tải ngoài nhân tố của các biến quan sát bậc thấp đều lớn 

hơn 0,7, và không có biến nào dưới ngưỡng loại bỏ 0,4 (Hair và cộng sự, 2017, 2022; 

Bagozzi và cộng sự, 1991), do đó, các thang đo được xác định là đáng tin cậy.  

Bảng 4.3 Tóm tắt kết quả đánh giá mô hình đo lường các biến tiềm ẩn bậc thấp 

Khái niệm 

nghiên cứu 

Biến 

quan 

sát 

Chỉ số 

Outer 

loading 

 Cronbach’

s Alpha 

CR AVE 

TNXHDN 

đối với khách 

hàng 

(TNXHDN-

KH) 

Cus 1 0.860 Cus1TNXHDN

-KH 

0.883 0.920 0.741 

Cus 2 0.875 Cus2TNXHDN

-KH 

Cus 3 0.855 Cus3TNXHDN

-KH 

Cus 4 0.852 Cus4TNXHDN

-KH 

TNXHDN 

đối với nhân 

viên 

(TNXHDN-

NV) 

HRM1 0.868 HRM1TNXHD

N-NV 

0.883 0.920 0.741 

HRM2 0.859 HRM2TNXHD

N-NV 

HRM3 0.857 HRM3TNXHD

N-NV 

HRM4 0.858 HRM4TNXHD

N-NV 

TNXHDN 

đối với môi 

trường 

(TNXHDN-

MT) 

Envi1 0.872 Envi1TNXHD

N-MT 

0.922 0.941 0.763 

Envi2 0.872 Envi2TNXHD

N-MT 

Envi3 0.876 Envi3TNXHD

N-MT 

Envi4 0.884 Envi4TNXHD

N-MT 

Envi5 0.863 Envi5TNXHD

N-MT 

TNXHDN 

đối với với 

nhà cung cấp 

(TNXHDN-

NCC) 

Supp1 0.858 Supp1TNXHD

N-NCC 

0.880 0.918 0.736 

Supp2 0.873 Supp2TNXHD

N-NCC 

Supp3 0.851 Supp3TNXHD

N-NCC 

Supp4 0.848 Supp4TNXHD

N-NCC 
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Khái niệm 

nghiên cứu 

Biến 

quan 

sát 

Chỉ số 

Outer 

loading 

 Cronbach’

s Alpha 

CR AVE 

Cam kết nhân 

viên với tổ 

chức 

(CKNVTC) 

OC1 0.797 OC1CKNVTC 0.865 0.903 0.649 

OC2 0.822 OC2CKNVTC 

OC3 0.814 OC3CKNVTC 

OC4 0.777 OC4CKNVTC 

OC5 0.819 OC5CKNVTC 

Sự phù hợp 

cá nhân-tổ 

chức 

(SPHCNTC) 

POF1 0.837 POF1SPHCNT

C 

0.880 0.917 0.735 

POF2 0.869 POF2SPHCNT

C 

POF3 0.857 POF3SPHCNT

C 

POF4 0.866 POF4SPHCNT

C 

Sự viên mãn 

nhân viên 

(SVMNV) 

WB1 0.815 WB1SVMNV 0.863 0.901 0.646 

WB2 0.812 WB2SVMNV 

WB3 0.815 WB3SVMNV 

WB4 0.776 WB4SVMNV 

WB5 0.799 WB5SVMNV 

Hiệu quả làm 

việc theo vai 

trò trong công 

việc 

(HQLVTVT) 

IRP1 0.854 IRP1HQLVTV

T 

0.891 0.920 0.696 

IRP2 0.806 IRP2HQLVTV

T 

IRP3 0.840 IRP3HQLVTV

T 

IRP4 0.839 IRP4HQLVTV

T 

IRP5 0.832 IRP5HQLVTV

T 

Hiệu quả làm 

việc ngoài vai 

trò công việc 

(HQLVNVT) 

 

 

ERP1 0.792 ERP1HQLVN

VT 

0.876 0.909 0.668 

ERP2 0.842 ERP2HQLVN

VT 

ERP3 0.808 ERP3HQLVN

VT 

ERP4 0.827 ERP4HQLVN

VT 

ERP5 0.816 ERP5HQLVN

VT 
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Khái niệm 

nghiên cứu 

Biến 

quan 

sát 

Chỉ số 

Outer 

loading 

 Cronbach’

s Alpha 

CR AVE 

Cảm nhận sự 

hỗ trợ tổ chức 

(CNHTTC) 

POS1 0.912 POS1CNHTT

C 

0.837 0.896 0.744 

POS2 0.909 POS2CNHTT

C 

   

POS3 0.758 POS3CNHTT

C 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.3.1.2 Độ tin cậy nhất quán nội bộ 

Các giá trị CR và Cronbach’s alpha của các biến tiềm ẩn bậc thấp đều cao hơn 

0,7, hầu hết nằm trong ngưỡng 0.8 đến 0.9 nên có thể kết luận các biến quan sát có 

độ tin cậy nhất quán nội bộ tốt (Hair và cộng sự, 2022;  Urbach & Ahlemann, 2010). 

Kết quả cho thấy không có biến quan sát nào bị loại khỏi mô hình. 

4.3.1.3 Đánh giá giá trị hội tụ 

Bảng 4.3 cho thấy các biến tiềm ẩn bậc thấp có AVE đều cao hơn 0,5 nên đạt 

được giá trị hội tụ (Hair và cộng sự, 2022).   

4.3.1.4 Đánh giá giá trị phân biệt 

Trong Bảng 4.4, giá trị căn bậc hai của AVE đối với tất cả các cặp biến tiềm 

ẩn (các chỉ số in đậm trên đường chéo) đều lớn hơn bất kỳ hệ số tương quan nào giữa 

biến đó với các biến tiềm ẩn còn lại. Điều này cho thấy các biến tiềm ẩn trong mô 

hình đo lường của nghiên cứu đều đạt được tiêu chí về độ phân biệt (Fornell & 

Larcker, 1981).  



 

141 
 

Bảng 4.4 Kết quả đánh giá Fornell-Larcker của các biến tiềm ẩn bậc thấp 

 

TNX

HDN

-KH 

TNX

HDN

-NV 

TNX

HDN

-MT 

TNX

HD

N-

NCC 

CKN

VTC 

SPH

CNT

C 

SVM

NV 

HQL

VTV

T 

HQ

LV

NV

T 

CNH

TTC 

TNXHDN-

KH 0.861          
TNXHDN-

NV 0.708 0.861         
TNXHDN-

MT 0.64 0.712 0.873        
TNXHDN-

NCC 0.679 0.69 0.763 0.858       
CKNVTC 0.611 0.62 0.679 0.705 0.806      
SPHCNTC 0.561 0.567 0.575 0.606 0.633 0.857     
SVMNV 0.588 0.6 0.631 0.665 0.643 0.679 0.804    
HQLVTVT 0.547 0.579 0.543 0.609 0.601 0.589 0.609 0.834   
HQLVNVT 0.563 0.59 0.582 0.641 0.672 0.635 0.635 0.668 0.817  
CNHTTC 0.083 0.105 0.036 0.066 0.139 0.012 0.109 0.065 0.045 0.863 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Theo bảng 4.5, kết quả đã chỉ ra giá trị HTMT cho tất cả các cặp biến nghiên 

cứu trong ma trận đều nhỏ hơn nhiều so với ngưỡng 0,85. Điều này chứng minh các 

biến tiềm ẩn trong mô hình (Henseler và cộng sự, 2014; Hair và cộng sự, 2019; Hair 

và cộng sự (2022). 

Bảng 4.5 Kết quả đánh giá chỉ số HTMT của các cặp biến tiềm ẩn bậc thấp 

 

TNXH

DN-

KH 

TNXH

DN-

NV 

TNXH

DN-

MT 

TNXH

DN-

NCC 

CK

NV

TC 

SPH

CNT

C 

SV

MN

V 

HQ

LVT

VT 

HQL

VNV

T 

TNXH

DN-KH          

TNXH

DN-NV 0.799         
TNXH

DN-MT 0.708 0.788        

TNXH

DN-

NCC 0.768 0.782 0.847       

CKNV

TC 0.698 0.707 0.758 0.808      

SPHCN

TC 0.636 0.642 0.637 0.688 0.724     
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TNXH

DN-

KH 

TNXH

DN-

NV 

TNXH

DN-

MT 

TNXH

DN-

NCC 

CK

NV

TC 

SPH

CNT

C 

SV

MN

V 

HQ

LVT

VT 

HQL

VNV

T 

SVMN

V 0.673 0.686 0.707 0.763 0.742 0.779    

HQLV

TVT 0.616 0.653 0.598 0.687 0.684 0.664 0.694   

HQLV

NVT 0.64 0.67 0.648 0.73 0.772 0.722 0.73 0.754  

CNHT

TC 0.105 0.126 0.046 0.079 0.167 0.053 0.133 0.075 0.099 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026  

4.3.2 Đánh giá mô hình đo lường đối với biến tiềm ẩn bậc hai 

Mối quan hệ giữa biến tiềm ẩn bậc hai và bậc một của các khái niệm TNXHDN 

và HQLVNV được xác định theo dạng nguyên nhân. Trong mô hình đo lường dạng 

này, việc áp dụng các tiêu chí đánh giá độ hội tụ và độ phân biệt như ở mô hình đo 

lường kết quả (reflective) là không phù hợp (Chin, 1998). Nghiên cứu sử dụng 

phương pháp hai giai đoạn trong PLS-SEM theo gợi ý của Hair và cộng sự (2022). 

Sau khi điểm số tiềm ẩn của các biến quan sát bậc một được trích xuất ở giai đoạn 1 

(Cus, Envi, HRM, Supp cho TNXHDN; ERP và IRP cho HQLVNV), các điểm số 

tiềm ẩn được sử dụng như các chỉ báo của biến bậc hai và đưa vào mô hình đầy đủ ở 

giai đoạn 2. Tiếp đến, nghiên cứu tập trung đánh giá ba nội dung: đánh giá mức độ 

hội tụ, kiểm tra đa cộng tuyến, và xác định ý nghĩa thống kê cùng mức độ liên quan 

của biến bậc một đối với biến bậc hai.  

4.3.2.1 Đánh giá mức độ hội tụ 

Để đánh giá mức độ hội tụ của mô hình đo lường theo dạng nguyên nhân, 

nghiên cứu tiến hành kiểm tra mối tương quan giữa các biến tiềm ẩn được hình thành 

từ thang đo nguyên nhân (như TNXHDN và HQLVNV) với các biến quan sát tổng 

hợp đóng vai trò thang đo kết quả (TNXHDN _tổng và HQLVNV_tổng). Cách tiếp 

cận này được gọi là phân tích dư thừa, nhằm đo lường tính hội tụ của mô hình (Chin, 

1998; Aguirre-Urreta & Mikko Rönkkö, 2018).  
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Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Hình 4.1 Mô hình đánh giá sự phù hợp giữa nhân tố bậc một và nhân tố bậc hai 

Kết quả trình bày trong Hình 4.1 cho thấy, đối với mô hình nguyên nhân 

TNXHDN, hệ số đường dẫn đạt 0.877 và R² là 0.768. Còn đối với mô hình đo lường 

nguyên nhân HQLVNV, hệ số đường dẫn là 0.835 và R² = 0.697. Theo Hair và cộng 

sự (2017), giá trị R² từ 0.64 trở lên được coi là phù hợp. Nếu R² dưới 0.64, điều này 

cho thấy tính hội tụ của thang đo nguyên nhân bị vi phạm, và thang đo không đủ điều 

kiện cho phân tích, trong khi hệ số đường dẫn (giá trị phần dư) phải lớn hơn ngưỡng 

0.7 (Hair và cộng sự, 2022). Vì vậy, thang đo TNXHDN và HQLVNV đều đạt giá trị hội tụ 

cần thiết. 

4.3.2.2 Đánh giá cộng tuyến giữa các biến quan sát 

Bước tiếp theo là kiểm tra tính cộng tuyến của các biến bậc một thông qua hệ 

số phóng đại phương sai (VIF). Theo kết quả trong Bảng 1.6, giá trị Outer VIF của 

tất cả các biến bậc một đều nhỏ hơn 5. Điều này cho thấy không có hiện tượng cộng 

tuyến xảy ra giữa các biến bậc một của TNXHDN, HQLVNV. 

Bảng 4.6 Thông tin giá trị VIF của các nhân tố bậc một của TNXHDN, 

HQLVNV 

       VIF 

TNXHDN-KH->TNXHDN  2.347 

TNXHDN-NV->TNXHDN        2.673 

TNXHDN-MT->TNXHDN        2.867 

TNXHDN-NCC->TNXHDN        2.898 

HQLVTVT-> HQLVNV        2.176 

HQLVNVT-> HQLVNV        2.537 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 
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4.3.2.3 Kiểm tra ý nghĩa thống kê và mức độ liên quan của biến bậc một với biến bậc hai 

Kiểm định Bootstrapping được thực hiện để đánh giá các chỉ số Trọng số gốc 

(O), giá trị trung bình, độ lệch chuẩn, giá trị t và giá trị p (Hair và cộng sự, 2022). Kết 

quả cho thấy, ở mức ý nghĩa 5%, giá trị t của tất cả các biến bậc một đều lớn hơn 1.96 

(theo kiểm định hai đuôi) và giá trị p đều nhỏ hơn 0.05, điều này chứng tỏ các biến 

bậc một đều có ý nghĩa giải thích đối với biến bậc hai (Hair và cộng sự, 2022). Thứ 

tự của hệ số trọng số gốc chỉ ra mức độ đóng góp của từng biến bậc một vào biến bậc 

hai, với trị tuyệt đối của hệ số càng lớn, mức độ đóng góp càng mạnh. Cụ thể, trong 

Bảng 1.7, hệ số đóng góp của TNXNDN-NCC có mức độ ảnh hưởng lớn nhất lên 

TNXHDN (0.46), trong khi HQLVNVT đóng góp mạnh mẽ nhất lên HQLVNV 

(0.639). 

Bảng 4.7 Kết quả kiểm tra ý nghĩa thống kê và mức độ liên quan của biến bậc 

một với biến bậc hai 

 

Trọng số 

gốc (O) 

Gía trị 

trung bình 

(M) 

Độ lệch 

chuẩn 

(STDEV) Giá trị t Gía trị p 

TNXHDN-KH-

>TNXHDN 0.216 0.221 0.063 3.412 0.001 

TNXHDN-NV-

>TNXHDN 0.211 0.22 0.068 3.121 0.002 

TNXHDN-MT-

>TNXHDN 0.239 0.232 0.07 3.416 0.001 

TNXHDN-NCC-

>TNXHDN 0.46 0.451 0.075 6.134 0 

HQLVTVT-> HQLVNV 0.453 0.452 0.065 6.941 0 

HQLVNVT-> HQLVNV 0.639 0.639 0.062 10.307 0 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Bảng 4.7 cũng chỉ ra rằng khoảng tin cậy của tất cả các biến bậc một đều không 

bao gồm giá trị 0, do đó, trọng số gốc được xem là có ý nghĩa thống kê. Điều này cho 

phép giữ lại các biến bậc một để tiếp tục đánh giá trong mô hình cấu trúc (Hair và 

cộng sự, 2022). Đồng thời, Bảng 4.8 cung cấp tóm tắt các kết quả đối với các biến 

tiềm ẩn TNXHDN và HQLVNV, được đo lường bằng thang đo nguyên nhân, thông 

qua các chỉ số bao gồm ước tính trọng số gốc ban đầu, giá trị t, giá trị p và khoảng tin 

cậy (confidence intervals). 
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Bảng 4.8 Khoảng tin cậy phần trăm cho các trọng số gốc 

 Trọng số 

gốc (O) 

Giá trị trung 

bình (M) 

          Khoảng tin cậy 

2.5 0% 97.50% 

TNXHDN-KH-

>TNXHDN 0.216 0.221 0.095 0.342 

TNXHDN-NV-

>TNXHDN 0.211 0.22 0.089 0.349 

TNXHDN-MT-

>TNXHDN 0.239 0.232 0.095 0.369 

TNXHDN-NCC-

>TNXHDN 0.46 0.451 0.3 0.593 

HQLVTVT-> HQLVNV 0.453 0.452 0.324 0.579 

HQLVNVT-> HQLVNV 0.639 0.639 0.513 0.757 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Bảng 4.9 Tổng hợp kết quả đánh giá mô hình đo lường biến tiềm ẩn bậc cao 

Biến tiềm 

ẩn nguyên 

nhân 

Biến quan 

sát 

Trọng số 

gốc >0 

Giá trị t Giá trị 

p 

Khoảng tin 

cậy 95% 

Có ý nghĩa 

thống kê 

với p<0.5 

không? 

 

 

 

TNXHD

N 

TNXHDN-

KH 0.216 3.412 0.001 0.095-0.342 

 

    Có 

TNXHDN-

NV 0.211 3.121 0.002 0.089-0.349 

 

    Có 

TNXHDN-

MT 0.239 3.416 0.001 0.095-0.369 

 

    Có 

TNXHDN-

NCC 0.46 6.134 0 0.3-0.593 

 

    Có 

 

HQLVN

V 

HQLVTV

T 0.453 6.941 0 0.324-0.579 

 

    Có 

HQLVNV

T 0.639 10.307 0 0.513-0.757 

 

    Có 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.4 Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc 

Quy trình đánh giá mô hình cấu trúc theo đề xuất bởi (Hair và cộng sự, 2022), 

bao gồm bước đầu tiên là kiểm tra vấn đề cộng tuyến tiềm ẩn, sau đó là đánh giá ý 

nghĩa thống kê và sự liên quan giữa các mối quan hệ. Bước 3 và 4 là tập trung vào 

việc xem xét năng lực giải thích và dự báo của mô hình, đồng thời phân tích mối liên 

hệ giữa các biến tiềm ẩn.  
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4.4.1 Đánh giá mô hình cấu trúc cho vấn đề cộng tuyến 

Để kiểm tra hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến quan sát trong mô hình, 

nghiên cứu sử dụng chỉ số VIF. Kết quả được thể hiện tại Bảng 1.10 cho thấy toàn bộ 

giá trị VIF đều nhỏ hơn 3. Do đó, có thể khẳng định rằng các biến quan sát không gặp 

phải vấn đề cộng tuyến (Hair và cộng sự, 2022). 

Bảng 4.10 Thông tin chỉ số VIF (Inner VIF Values) 

 1.TNXHDN 2. CKNVTC 3.SPHCNTC 4.SVMNV 5.HQLVNV 

1.TNXHDN  1.761 1 1.761 2.976 

2. CKNVTC     2.53 

3.SPHCNTC  1.761  1.761 2.193 

4.SVMNV     2.455 

5.HQLVNV      
 Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.4.2 Đánh giá sự phù hợp của các mối quan hệ trực tiếp trong mô hình 

Từ Bảng 4.11, có thể thấy các giá trị t đều lớn hơn 2.57 và p = 0.000, trong khi 

khoảng tin cậy của các hệ số ước lượng không bao gồm 0. Điều này chứng minh các 

mối quan hệ trong mô hình có ý nghĩa ở mức 1%, do đó giả thuyết H1, H2a, H2b, 

H3a, H3b, H4a, H4b, H5 và H6 được chấp nhận.  

Kết quả phân tích hệ số chuẩn hóa cho thấy TNXHDN tác động tích cực đến 

Sự phù hợp cá nhân – tổ chức (β = 0.657) mạnh nhất, tiếp đến là Cam kết nhân viên 

với tổ chức (β = 0.587) và cuối cùng là Sự viên mãn nhân viên (β = 0.466). Đồng 

thời, cả bốn biến độc lập đều ảnh hưởng cùng chiều đến Hiệu quả làm việc của nhân 

viên, với mức độ lần lượt là: TNXHDN (β = 0.278), Cam kết nhân viên (β = 0.241), 

Sự phù hợp cá nhân – tổ chức (β = 0.211) và Sự viên mãn nhân viên (β = 0.186). 

Ngoài ra, Sự phù hợp cá nhân – tổ chức còn có tác động dương đến Sự viên mãn nhân 

viên (β = 0.373) và Cam kết nhân viên với tổ chức (β = 0.247). 
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Bảng 4.11 Bảng đánh giá mối quan hệ trực tiếp 

Giả 

thuyết 

Nội dung 

Trọng 

số gốc 

(O) 

Trọn

g số  

trung 

bình 

Boots

trappi

ng 

Độ 

lệch 

chuẩn 

(STDE

V) 

Giá trị 

t 

(|O/ST

DEV|) 

Giá 

trị p  

Khoảng tin 

cậy 

Kết 

luận 

2.5% 97.5

% 

H1 TNXHDN 

-> 

HQLVNV 

      

0.278 

     

0.28 

      

0.059 

                 

4.706 

             

0 0.167 

0.39

7 

 

Chấp   

nhận 

H2a TNXHDN 

-> 

CKNVTC 0.587 0.589 0.038 15.397 0 0.512 

0.66

3 

Chấp 

nhận 

H2b CKNVTC 

-> 

HQLVNV 0.241 0.237 0.054 4.473 0 0.131 

0.34

5 

Chấp 

nhận 

H3a TNXHDN 

-> 

SPHCNTC 0.657 0.659 0.037 17.735 0 0.585 

0.72

8 

Chấp 

nhận 

H3b SPHCNTC 

-> 

HQLVNV 0.211 0.212 0.043 4.942 0 0.13 

0.29

7 

Chấp 

nhận 

H4a TNXHDN 

-> 

SVMNV 0.466 0.468 0.043 10.916 0 0.381 0.55 

Chấp 

nhận 

H4b SVMNV -

> 

HQLVNV 0.186 0.186 0.048 3.835 0 0.09 

0.27

9 

Chấp 

nhận 

H5 SPHCNTC 

-> 

CKNVTC 0.247 0.245 0.04 6.135 0 0.164 

0.32

3 

Chấp 

nhận 

H6 SPHCNTC 

-> 

SVMNV 0.373 0.371 0.045 8.214 0 0.282 

0.45

8 

Chấp 

nhận 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.4.3 Đánh giá tính giải thích của mô hình (Hệ số R² và f²) 

4.4.3.1 Đánh giá hệ số xác định R² 

Kết quả từ Bảng 4.12 cho thấy hệ số R² hiệu chỉnh của các mô hình tác động 

đến HQLVNV (0.638), Cam kết nhân viên với tổ chức (0.595) và Sự viên mãn nhân 

viên (0.583) đều nằm trong khoảng 0.5–0.75, cho thấy mức độ giải thích sự biến thiên 
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trung bình. Điều này nghĩa là các yếu tố tác động trong mô hình giải thích được lần 

lượt 63.8%, 59.5% và 58.3% biến thiên của từng biến. Ngược lại, hệ số R² hiệu chỉnh 

của Sự phù hợp cá nhân – tổ chức chỉ đạt 0.431, phản ánh mô hình này có khả năng 

giải thích thấp hơn (43.1%). Như vậy, so với các biến khác, Sự phù hợp cá nhân – tổ 

chức chịu tác động yếu hơn từ các yếu tố được đưa vào phân tích, trong khi các biến 

còn lại được giải thích ở mức trung bình. 

Bảng 4.12 Giá trị hệ số xác định R² 

 
R-square 

R-square 

adjusted 

Cam kết nhân viên với tổ chức 0.597 0.595 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 0.432 0.431 

Sự viên mãn nhân viên 0.585 0.583 

Hiệu quả làm việc nhân viên 0.64 0.638 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.4.3.2 Đánh giá độ lớn ảnh hưởng f² 

Kết quả Bảng 4.13 cho thấy mức độ tác động của các biến đến từng yếu tố có 

sự khác biệt rõ rệt. Cụ thể, đối với HQLVNV, TNXHDN, CKNVTC, SPHCNTC và 

SVMNV chỉ có ảnh hưởng nhỏ (0.02 ≤ f² ≤ 0.15), cho thấy tác động chưa thật sự 

mạnh. Đối với Cam kết nhân viên với tổ chức, TNXHDN thể hiện ảnh hưởng rất 

mạnh (f² = 0.486), trong khi SPHCNTC có ảnh hưởng nhỏ (f² = 0.086), điều này phản 

ánh TNXHDN đóng vai trò quan trọng trong việc dự báo cam kết của nhân viên. Đối 

với Sự phù hợp cá nhân – tổ chức, TNXHDN có ảnh hưởng mạnh (f² = 0.761). Cuối 

cùng, TNXHDN (f² = 0.296) và SPHCNTC (f² = 0.191) đều có ảnh hưởng ở mức 

trung bình đối với Sự viên mãn nhân viên.  

Bảng 4.13 Giá trị hệ số tác động f² 

 
TNXHDN 

 

CKNVTC 

SPHCNT

C SVMNV HQLVNV 

TNXHDN  0.486 0.761 0.296 0.072 

CKNVTC 
    

0.064 

SPHCNTC 
 

0.086 
 

0.191 0.057 

SVMNV 
    

0.039 

HQLVNV 
    

 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 
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4.4.4 Đánh giá khả năng dự báo của mô hình (Hệ số Q², Q² predict, Hệ số tác 

động q²) 

4.4.4.1 Đánh giá khả năng dự báo ngoài mẫu thông qua hệ số Q² 

Bảng 4.14 trình bày kết quả Q² của các biến phụ thuộc, được đánh giá thông 

qua phương pháp dò tìm (blindfolding) với khoảng cách quan sát d = 7. Trong đó, 

SSO biểu thị tổng bình phương giá trị khi loại bỏ biến quan sát, còn SSE phản ánh 

tổng bình phương sai số dự báo trong cùng điều kiện. Kết quả cho thấy, các mô hình 

thành phần của Cam kết nhân viên với tổ chức (Q² = 0.383), Sự phù hợp cá nhân – tổ 

chức (Q² = 0.314) và Sự viên mãn nhân viên (Q² = 0.375) đều nằm trong ngưỡng 

0.25–0.5, thể hiện mức độ dự báo ngoài mẫu trung bình. Ngược lại, mô hình 

HQLVNV đạt Q² = 0.514 (> 0.5), cho thấy khả năng dự báo ngoài mẫu cao, vượt trội 

so với các biến còn lại. 

Bảng 4.14 Giá trị hệ số Q² 

 

SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

1.Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 2228 2228 0 

2. Cam kết nhân viên với tổ chức 2785 1719.036 0.383 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 2228 1527.765 0.314 

4.Sự viên mãn nhân viên 2785 1741.985 0.375 

5.Hiệu quả làm việc nhân viên 1114 540.976 0.514 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Một phương pháp khác để kiểm định khả năng dự báo của mô hình PLS-SEM 

là sử dụng quy trình PLSpredict. Kết quả Q²_predict ở cấp biến tiềm ẩn (latent 

variable) có vai trò phụ thuộc trong mô hình ở Bảng 4.15 cho thấy tất cả các biến tiềm 

ẩn đóng vai trò phụ thuộc đều có giá trị Q²_predict > 0, điều này khẳng định mô hình 

có năng lực dự báo ngoài mẫu khá tốt. 
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Bảng 4.15 Tóm tắt kết quả dự báo ngoài mẫu- PLSpredict LV Summary 

 Q² predict RMSE MAE 

Hiệu quả làm việc 

nhân viên 0.521 0.700 0.523 

Cam kết nhân viên 

với tổ chức 0.554 0.672 0.512 

Sự phù hợp cá 

nhân tổ chức 0.425 0.762 0.585 

Sự viên mãn nhân 

viên 0.496 0.714 0.544 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Kết quả Q²_predict ở cấp độ biến quan sát (manifest variable) trong Bảng 4.16 

cho thấy toàn bộ các chỉ báo đều có Q²_predict > 0. Điều này khẳng định mô hình đạt 

được khả năng dự đoán ngoài mẫu ở mức chấp nhận được, đồng thời mọi biến quan 

sát đều mang giá trị dự báo. Bên cạnh đó, hầu hết các chỉ số RMSE của PLS-SEM 

thấp hơn hoặc xấp xỉ với kết quả của mô hình hồi quy tuyến tính (LM), chứng tỏ PLS-

SEM thể hiện ưu thế vượt trội về năng lực dự đoán so với LM cho phần lớn chỉ báo 

(ngoại trừ OC2). 

Bảng 4.16 Tóm tắt kết quả dự báo ngoài mẫu- PLSpredict MV Summary 

 

Q²pred

ict 

PLS-

SEM_RM

SE 

PLS-

SEM_M

AE 

LM_RM

SE 

LM_M

AE 

IA_RM

SE 

IA_M

AE 

HQLVN

VT 0.452 0.742 0.558 0.744 0.560 1.002 0.791 

HQLVT

VT 0.414 0.767 0.544 0.768 0.545 1.002 0.767 

OC1 0.329 0.752 0.573 0.755 0.577 0.918 0.745 

OC2 0.355 0.721 0.544 0.718 0.546 0.898 0.730 

OC3 0.375 0.679 0.535 0.681 0.537 0.859 0.696 

OC4 0.315 0.752 0.594 0.753 0.594 0.909 0.745 

OC5 0.417 0.626 0.492 0.627 0.486 0.820 0.680 

POF1 0.303 0.702 0.559 0.703 0.558 0.841 0.711 

POF2 0.288 0.677 0.532 0.680 0.538 0.803 0.684 

POF3 0.294 0.665 0.516 0.667 0.520 0.792 0.672 

POF4 0.355 0.656 0.508 0.658 0.501 0.817 0.695 

WB1 0.371 0.641 0.498 0.643 0.494 0.808 0.686 

WB2 0.327 0.684 0.560 0.684 0.558 0.834 0.688 

WB3 0.320 0.651 0.513 0.655 0.517 0.790 0.659 

WB4 0.276 0.653 0.506 0.657 0.512 0.767 0.656 

WB5 0.299 0.676 0.518 0.676 0.521 0.807 0.674 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 
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4.4.4.2 Đánh giá khả năng dự báo của biến độc lập đối với biến phụ thuộc thông qua 

hệ số q² 

Sau khi loại trừ các biến độc lập ra khỏi mô hình, Bảng 4.17, 4.18, 4.19, 4.20 

thể hiện giá trị Q² của các mô hình này. 

Bảng 4.17 Giá trị hệ số Q² khi loại bỏ biến TNXHDN 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Cam kết nhân viên với tổ chức 2785 2072.729 0.256 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 2228 2228 0 

Sự viên mãn nhân viên 2785 1962.113 0.295 

Hiệu quả làm việc nhân viên 1114 558.936 0.498 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Bảng 4.18 Giá trị hệ số Q² khi loại bỏ biến CKNVTC 

 SSO SSE 

Q² (=1-

SSE/SSO) 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 2228 2228 0 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 2228 1527.358 0.314 

Sự viên mãn nhân viên 2785 1743.478 0.374 

Hiệu quả làm việc nhân viên 1114 555.893 0.501 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Bảng 4.19 Giá trị hệ số Q² khi loại bỏ biến SPHCNTC 

 SSO SSE 

Q² (=1-

SSE/SSO) 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 2228 2228 0 

Cam kết nhân viên với tổ chức 2785 1780.19 0.361 

Sự viên mãn nhân viên 2785 1883.308 0.324 

Hiệu quả làm việc nhân viên 1114 558.4 0.499 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Bảng 4.20 Giá trị hệ số Q² khi loại bỏ biến SVMNV 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 2228 2228 0 

Cam kết nhân viên với tổ chức 2785 1720.243 0.382 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 2228 1527.821 0.314 

Hiệu quả làm việc nhân viên 1114 553.295 0.503 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

Các kết quả tính toán q² được tổng hợp trong Bảng 4.21. Tất cả hệ số q² trong 

bảng thể hiện các biến độc lập trong mô hình đều có khả năng dự đoán biến phụ thuộc 

tương ứng. Cụ thể, TNXHDN có khả năng dự báo CKNVTC (0.206) ở mức trung 

bình, dự báo SPHCNTC ở mức cao (0.458), SVMNV (0.128) và HQLVNV (0.033) 

ở mức thấp. CKNVTC và SVMNV có khả năng dự báo HQLVNV ở mức thấp (0.026 
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và 0.023). SPHCNTC có khả năng dự báo CKNVTC (0.109) và SVMNV (0.082), và 

HQLVNV (0.031) ở mức thấp.  

Bảng 4.21 Giá trị hệ số q² 

 Cam kết nhân 

viên với tổ chức 

Sự phù hợp cá 

nhân tổ chức 

Sự viên mãn 

nhân viên 

Hiệu quả làm 

việc nhân viên 

Trách nhiệm xã hội 

doanh nghiệp 

0.206 0.458 0.128 0.033 

Cam kết nhân viên 

với tổ chức 

   0.026 

Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức 

0.109  0.082 0.031 

Sự viên mãn nhân viên    0.023 

    Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.5 Kiểm tra vai trò của biến trung gian 

Kết quả trình bày ở Bảng 4.22 cho thấy tác động gián tiếp từ TNXHDN đến 

HQLVNV thông qua CKNVTC đạt giá trị 0.141 với p=0, có ý nghĩa thống kê. Điều 

này khẳng định rằng CKNVTC giữ vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa 

TNXHDN và HQLVNV. Bên cạnh đó, TNXHDN cũng tác động đến HQLVNV 

thông qua SPHCNTC và SVMNV. Kết quả bootstrapping cho thấy tất cả giá trị t đều 

lớn hơn 2.57 và khoảng tin cậy của các hệ số đường dẫn ước lượng không bao gồm 

0, do đó các giả thuyết H2, H3 và H4 đều được chấp nhận. 

Xét về mức độ ảnh hưởng gián tiếp, hệ số tác động TNXHDN → CKNVTC 

→ HQLVNV (0.141) lớn hơn so với hai đường dẫn còn lại là TNXHDN → 

SPHCNTC → HQLVNV (0.139) và TNXHDN → SVMNV → HQLVNV (0.086). 

Do đó, có thể kết luận rằng biến CKNVTC đóng vai trò trung gian mạnh hơn so với 

SPHCNTC và SVMNV trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV.  

Đồng thời, Bảng 4.11 cho thấy CKNVTC, SPHCNTC, SVMNV có vai trò 

trung gian một phần giữa TNXHDN và HQLVNV. TNXHDN vừa là nhân tố tác động 

trực tiếp đến HQLVNV, vừa tác động gián tiếp đến HQLVNV thông qua CKNVTC, 

SPHCNTC và SVMNV. 
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Bảng 4.22 Phân tích ý nghĩa của các tác động gián tiếp 

Giả 

thuyết 

Nội dung 

Trọn

g số 

gốc 

(O) 

Trọng 

số  

trung 

bình 

Bootstr

apping 

Độ 

lệch 

chuẩn 

(STD

EV) 

Giá trị t 

(|O/ST

DEV|) 

Giá 

trị p  

Khoảng tin 

cậy 

Kết 

luận 

2.5% 97.5

% 

 

H2 

TNXHDN -> 

CKNVTC -> 

HQLVNV 0.141 0.139 0.031 4.493 

             

0 

 

 

 

 

0.078 

 

 

 

 

0.203 

  

 Chấp    

nhận 

H3 TNXHDN -> 

SPHCNTC-> 

HQLVNV 0.139 0.14 0.029 4.804 0 0.085 0.199 

 

Chấp 

nhận 

H4 TNXHDN -> 

SVMNV-> 

HQLVNV 0.086 0.087 0.024 3.583 0 0.041 0.137 

 

Chấp 

nhận 

  Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.6 Đánh giá tác động điều tiết 

Kết quả kiểm định chỉ ra rằng các mối tác động CNHTTC × CKNVTC → 

HQLVNV, CNHTTC × TNXHDN → HQLVNV và CNHTTC × SVMNV → 

HQLVNV đều có ý nghĩa thống kê, khi các giá trị p-value của hệ số hồi quy đều nhỏ 

hơn 0.05. Cả ba giả thuyết H7a, H7c, H7d đều được chấp nhận. Điều này chứng minh 

rằng Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức có vai trò điều tiết, làm thay đổi mức độ tác động 

của Cam kết nhân viên với tổ chức, Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Sự viên mãn 

nhân viên đến Hiệu quả làm việc nhân viên. Đồng thời, hệ số tác động điều tiết ở 

cột Trọng số gốc (O) đều mang dấu dương cho thấy điều tiết tích cực. 

Mối tác động CNHTTC x SPHCNTC->HQLVNV không có ý nghĩa do p-

value kiểm định bằng 0.893 > 0.05, biến CNHTTC không có vai trò điều tiết sự tác 

động từ SPHCNTC lên HQLVNV. Giả thuyết H7b bị bác bỏ.  
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Bảng 4.23 Kết quả phân tích ảnh hưởng điều tiết của CNHTTC 

Giả 

thuyết 

Nội dung 

Trọng số 

gốc (O) 

Gía trị 

trung bình 

(M) 

Độ lệch 

chuẩn 

(STDEV) 

Giá 

trị t 

Gía trị 

p 

Kết 

luận 

H7a 

 

CNHTTC x 

CKNVTC-

>HQLVNV 0.137 0.124 0.051 2.695 0.007 

 

Chấp 

nhận 

H7b 

 

CNHTTC x 

SPHCNTC-

>HQLVNV 0.005 0.002 0.039 0.135 0.893 

 

Bác 

bỏ 

H7c 

 

CNHTTC x 

TNXHDN-

>HQLVNV 0.123 0.111 0.052 2.375 0.018 

 

Chấp 

nhận 

H7d 

 

CNHTTC x 

SVMNV-

>HQLVNV 0.125 0.111 0.049 2.555 0.011 

 

Chấp 

nhận 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.7 Phân tích đa nhóm 

Tác giả sử dụng phân tích đa nhóm (PLS-MGA) để kiểm định sự khác biệt 

giữa hai nhóm đáp viên, dựa trên hai chỉ số: Path Coefficients-difference, phản ánh 

mức chênh lệch hệ số tác động chuẩn hóa giữa nhóm A và nhóm B, và P-value 2-

tailed, kiểm tra sự khác biệt theo cả hai hướng (chỉ cần có chênh lệch đáng kể, dù 

dương hay âm, đều được xem là khác biệt) nhằm xác định ý nghĩa thống kê. Khi P-

value 2-tailed < 0,05 thì có sự khác biệt giữa hai nhóm; ngược lại, P-value 2-tailed > 

0,05 cho thấy không có sự khác biệt. 

4.7.1 Phân tích đa nhóm theo giới tính 

Kết quả phân tích đa nhóm theo giới tính cho thấy hầu hết các mối quan hệ 

trong mô hình không xuất hiện sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa nam và nữ, thể 

hiện qua các giá trị P-value 2-tailed đều lớn hơn 0,05, mặc dù mức chênh lệch hệ số 

tác động (Difference Nam – Nữ) dao động từ –0.198 đến 0.079. Ngược lại, hai mối 

quan hệ TNXHDN và Sự viên mãn nhân viên (H4a) và Sự viên mãn nhân viên và 

Hiệu quả làm việc (H4b) có P-value 2-tailed < 0,05, cho thấy sự khác biệt đáng kể 

giữa nam và nữ. Cụ thể, tác động của TNXHDN lên sự viên mãn nhân viên mạnh hơn 

đáng kể ở nhóm nam (Difference = 0.252), và tương tự, ảnh hưởng của sự viên mãn 

lên hiệu quả làm việc cũng cao hơn ở nhóm nam (Difference = 0.212). Như vậy, trong 
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tám giả thuyết kiểm định khác biệt, chỉ có H4a và H4b được chấp nhận, phản ánh sự 

nhạy cảm khác biệt giữa hai giới ở các mối quan hệ liên quan đến sự viên mãn và 

hiệu quả làm việc. 

Bảng 4.24 Kết quả phân tích đa nhóm theo giới tính 

 

 

Giả 

thuyết Mối quan hệ 

Differenc

e (Nam - 

Nữ) 

1-tailed 

(Nam vs 

Nữ) p value 

2-tailed 

(Nam 

vs Nữ) 

p value 

Kết 

luận 

H1 

TNXHDN -> Hiệu quả 

làm việc nhân viên      -0.198            0.957    0.086 

 

 

  Bác bỏ 

H2a 

TNXHDN -> Cam kết 

nhân viên với tổ chức 0.079 0.176 0.351 

 

 

Bác bỏ 

H2b Cam kết nhân viên với tổ 

chức -> Hiệu quả làm 

việc nhân viên 0.038 0.357 0.714 

 

 

Bác bỏ 

H3a 

TNXHDN -> Sự phù 

hợp cá nhân-tổ chức -0.014 0.567 0.867 

 

 

Bác bỏ 

H3b Sự phù hợp cá nhân-tổ 

chức -> Sự viên mãn 

nhân viên -0.154 0.96 0.08 

 

 

Bác bỏ 

H4a 

TNXHDN -> Sự viên 

mãn nhân viên 0.252 0.001 0.002 

 

Chấp 

nhận 

H4b Sự viên mãn nhân viên -

> Hiệu quả làm việc 

nhân viên 0.212 0.015 0.029 

 

Chấp 

nhận 

H5 Sự phù hợp cá nhân-tổ 

chức -> Cam kết nhân 

viên với tổ chức -0.018 0.586 0.828 

 

 

Bác bỏ 

H6 Sự phù hợp cá nhân-tổ 

chức -> Hiệu quả làm 

việc nhân viên 0.033 0.355 0.71 

 

 

Bác bỏ 

Nguồn: Kết quả phân tích số liệu, 2026 

4.7.2 Phân tích đa nhóm theo thu nhập 

Kết quả phân tích đa nhóm ở Phụ lục 21 theo mức thu nhập (dưới 8 triệu; từ 

8–15 triệu; từ 15 triệu trở lên) cho thấy không xuất hiện sự khác biệt có ý nghĩa thống 

kê ở hầu hết các mối quan hệ, thể hiện qua các giá trị P-value 2-tailed đều vượt quá 
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ngưỡng 0,05 trong tất cả các cặp so sánh. Mặc dù một số mối quan hệ có mức chênh 

lệch hệ số tác động tương đối lớn, như TNXHDN và Cam kết nhân viên (Difference 

= 0.208 giữa nhóm thu nhập dưới 8 triệu và nhóm 8–15 triệu) hay TNXHDN và Sự 

phù hợp cá nhân–tổ chức (Difference = 0.216 giữa nhóm dưới 8 triệu và nhóm trên 

15 triệu), song các sai khác này không đủ ý nghĩa thống kê để khẳng định sự khác 

biệt thực chất giữa các nhóm thu nhập. Một số kiểm định 1-tailed cho thấy mức ý 

nghĩa tiệm cận (ví dụ: TNXHDN và Sự phù hợp cá nhân–tổ chức giữa nhóm dưới 8 

triệu và nhóm trên 15 triệu có p = 0.018), nhưng tương ứng P-value 2-tailed vẫn > 

0.05, nên không được xem là khác biệt đáng kể. Tất cả các quan hệ còn lại, bao gồm 

các đường dẫn từ Cam kết, Sự phù hợp và Sự viên mãn đến Hiệu quả làm việc, đều 

không ghi nhận sự khác biệt theo thu nhập. Như vậy, có thể kết luận rằng thu nhập 

không tạo ra sự khác biệt đáng kể trong cách các biến trong mô hình tác động lẫn 

nhau, cho thấy mức độ nhận thức và phản ứng của nhân viên đối với TNXHDN và 

các yếu tố tâm lý tổ chức có xu hướng ổn định giữa các nhóm thu nhập khác nhau.  

4.7.3 Phân tích đa nhóm theo vị trí công việc 

Dựa trên kết quả phân tích đa nhóm ở Phụ lục 22 giữa nhóm “Nhân viên” và 

“Quản lý”, các giá trị p-value (2-tailed) cho thấy hầu hết các mối quan hệ trong mô 

hình không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa hai nhóm (p > 0.05). Cụ thể, đa 

số các đường dẫn như tác động của TNXHDN, sự phù hợp cá nhân – tổ chức, cảm 

nhận sự hỗ trợ tổ chức đến cam kết, sự viên mãn và hiệu quả làm việc đều không khác 

biệt đáng kể giữa nhân viên và quản lý. Tuy nhiên, chỉ có mối quan hệ trực tiếp từ 

TNXHDN đến hiệu quả làm việc thể hiện sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa hai 

nhóm (p = 0.032 < 0.05). Kết quả này cho thấy nhìn chung mô hình nghiên cứu có 

tính ổn định giữa các nhóm đối tượng, đồng thời cho thấy vai trò của TNXHDN đối 

với hiệu quả làm việc có thể được cảm nhận khác nhau giữa nhân viên và quản lý. Cụ 

thể, nhân viên có xu hướng cảm nhận TNXHDN như một yếu tố gắn với giá trị và ý 

nghĩa công việc, từ đó ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả làm việc, trong khi đối với 

quản lý, tác động này có thể gián tiếp hơn hoặc phụ thuộc vào các yếu tố trung gian 

khác trong tổ chức. 
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4.8 Thảo luận kết quả nghiên cứu 

4.8.1 Thảo luận về thang đo các nhân tố 

4.8.1.1 Thang đo Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp trong nghiên cứu này được xác định là khái 

niệm bậc hai, bao gồm bốn thành phần bậc một kế thừa từ Lu và cộng sự (2012): 

TNXHDN đối với khách hàng, nhân viên, môi trường và nhà cung cấp. Cụ thể, 

TNXHDN đối với khách hàng được đo lường bằng 04 biến quan sát (CUS1–CUS4); 

TNXHDN đối với nhân viên bằng 04 biến quan sát (HRM1–HRM4); TNXHDN đối 

với môi trường bằng 05 biến quan sát (Envi1–Envi5); và TNXHDN đối với nhà cung 

cấp bằng 04 biến quan sát (Supp1–Supp4). Cách tiếp cận này khẳng định TNXHDN 

là một khái niệm đa chiều, được củng cố bởi cơ sở lý thuyết và các nghiên cứu thực 

nghiệm trước đây, đặc biệt trong bối cảnh ngành Logistics. 

Kết quả kiểm định mô hình đo lường cho thấy thang đo các thành phần 

TNXHDN đạt độ tin cậy và giá trị cần thiết (giá trị hội tụ, phân biệt, đơn hướng, nội 

dung và liên hệ lý thuyết). Đồng thời, thang đo khái niệm bậc hai cũng đáp ứng yêu 

cầu về hội tụ và không vi phạm đa cộng tuyến giữa các khái niệm bậc một. Việc đo 

lường TNXHDN ở dạng bậc hai giúp giảm số lượng giả thuyết nghiên cứu, từ đó đơn 

giản hóa mô hình mà vẫn đảm bảo tính toàn diện. Đáng chú ý, kết quả nghiên cứu 

chính thức chỉ ra rằng TNXHDN đối với nhà cung cấp có mức đóng góp lớn nhất, 

tiếp đến là môi trường, khách hàng và nhân viên. Đây là điểm mới so với nhiều nghiên 

cứu trước vốn thường bỏ qua hoặc ít đề cập đến vai trò của nhà cung cấp trong nghiên 

cứu về TNXHDN (Guo và cộng sự, 2024; Maminiaina và cộng sự, 2024; Santhose & 

Anisha, 2023; Lee và cộng sự, 2023). 

4.8.1.2 Thang đo Hiệu quả làm việc nhân viên 

Hiệu quả làm việc nhân viên trong nghiên cứu này được xem là khái niệm bậc 

hai, bao gồm hai thành phần: (i) hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc và (ii) 

hiệu quả làm việc ngoài vai trò trong công việc. Trong đó, HQLVNV ngoài vai trò 

được xác định là yếu tố có mức độ đóng góp nổi bật nhất vào HQLVNV. Đề tài kế 

thừa thang đo hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc của Williams & 
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Anderson (1991) và Becker & Kernan (2003), đồng thời điều chỉnh để phù hợp với 

bối cảnh ngành Logistics tại Việt Nam. Thành phần hiệu quả làm việc theo vai trò 

được đo lường thông qua 05 biến quan sát (IRP1–IRP5), phản ánh các hành vi gắn 

liền với nhiệm vụ chính thức, trách nhiệm cơ bản và nội dung công việc đã được quy 

định trong mô tả công việc. Đây cũng là cách tiếp cận phổ biến trong các nghiên cứu 

đo lường HQLVNV. Kết quả kiểm định thang đo cho thấy các biến quan sát đạt được 

các tiêu chuẩn về giá trị nội dung, giá trị hội tụ, giá trị phân biệt và giá trị liên hệ lý 

thuyết, qua đó khẳng định tính phù hợp của mô hình đo lường. So với các nghiên cứu 

trước, thang đo trong đề tài có sự tương đồng với kết quả của Hur và cộng sự (2021) 

và Story & Castanheira (2019), khi cho rằng HQLVNV cần được đánh giá thông qua 

những nhiệm vụ trọng yếu mà nhân viên đảm nhận. Đồng thời, việc rút gọn thang đo 

nhưng vẫn giữ được sự bao quát giúp nâng cao tính khả thi, đảm bảo vừa phản ánh 

được bản chất khái niệm vừa thuận lợi cho áp dụng thực tiễn. 

Hiệu quả làm việc ngoài vai trò trong công việc được đo lường thông qua 05 

biến quan sát (ERP1–ERP5), phát triển dựa trên thang đo gốc của Netemeyer & 

Maxham III (2007). Kết quả kiểm định chính thức cho thấy thang đo này đáp ứng đầy 

đủ các yêu cầu về giá trị nội dung, giá trị hội tụ, giá trị phân biệt và sự phù hợp với 

cơ sở lý thuyết. Đặc trưng của thang đo này phản ánh mức độ sẵn sàng của nhân viên 

trong việc đảm nhận các nhiệm vụ vượt ra ngoài yêu cầu và trách nhiệm chính thức, 

chẳng hạn như sẵn lòng đáp ứng thêm nhu cầu của khách hàng hoặc hỗ trợ, giúp đỡ 

đồng nghiệp trong tổ chức. Những phát hiện này đồng thuận với quan điểm của Story 

& Neves (2015), Tarigan và cộng sự (2021), Zhao và cộng sự (2022) nhấn mạnh tầm 

quan trọng của việc đưa hiệu quả làm việc ngoài vai trò vào hệ thống đo lường 

HQLVNV, nhằm đảm bảo tính toàn diện và phản ánh đúng thực tiễn các công việc 

nhân viên thực hiện tại tổ chức.  

4.8.1.3 Thang đo Cam kết nhân viên với tổ chức 

Trong nghiên cứu này, thang đo cam kết nhân viên (OC1–OC5) được thiết kế 

đơn hướng tập trung vào cam kết tình cảm qua các phát biểu phản mức độ gắn bó tình 

cảm, niềm tự hào, sự trung thành và mong muốn tiếp tục làm việc lâu dài với tổ chức. 

Kết quả kiểm định cho thấy thang đo đạt độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị nội dung, 
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bảo đảm mọi khía cạnh cốt lõi của định nghĩa khái niệm đều được phản ánh. Điểm 

mới của nghiên cứu là rút gọn và tích hợp từ thang đo cam kết tình cảm của Wallace 

và cộng sự (2013), tạo công cụ đo lường tinh gọn, giảm trùng lặp giữa các biến quan 

sát và phù hợp cho mô hình nghiên cứu đa biến. 

4.8.1.4 Thang đo Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

Thang đo sự phù hợp cá nhân – tổ chức với 04 biến quan sát (POF1- POF4) 

được kế thừa từ thang đo của Netemeyer và cộng sự (1997), phản ánh mức độ đồng 

nhất về giá trị cốt lõi giữa nhân viên và tổ chức. Cụ thể, các phát biểu tập trung vào 

những giá trị nền tảng như quan tâm đến người khác, trung thực, công bằng và định 

hướng cá nhân. Đây là những yếu tố then chốt, có khả năng ảnh hưởng trực tiếp đến 

sự gắn kết, thái độ và hành vi của nhân viên trong tổ chức. Kết quả kiểm định cho 

thấy thang đo này có tính hội tụ và giá trị nội dung tốt, đảm bảo phản ánh đầy đủ các 

khía cạnh cơ bản trong khái niệm phù hợp cá nhân – tổ chức. Tuy nhiên, do chỉ tập 

trung vào khía cạnh giá trị, thang đo có thể chưa bao quát hết các dạng phù hợp khác 

(ví dụ: phù hợp về nhu cầu – nguồn lực hay năng lực – yêu cầu công việc). Điểm 

mạnh là thang đo gọn nhẹ, dễ áp dụng, phù hợp với nghiên cứu thực nghiệm, đồng 

thời nhấn mạnh tầm quan trọng của sự đồng điệu giá trị trong duy trì quan hệ lâu dài 

giữa nhân viên và tổ chức. So với các nghiên cứu trước đây, thang đo có sự tương 

đồng với thang đo của Naz và cộng sự (2020), Kerse (2021) về nội dung bản chất 

khái niệm Sự phù hợp cá nhân-tổ chức được đo lường.  

4.8.1.5 Thang đo Sự viên mãn nhân viên 

Thang đo Sự viên mãn nhân viên gồm 05 biến quan sát (WB1-WB5) được 

phát triển dựa trên sự kế thừa thang đo của Zheng và cộng sự (2015). Các biến quan 

sát tập trung vào những khía cạnh cốt lõi của sự viên mãn tại nơi làm việc, thể hiện 

qua sự hứng thú, ý nghĩa và giá trị mà họ cảm nhận từ nhiệm vụ được giao. Kết quả 

kiểm định cho thấy thang đo đạt giá trị nội dung, giá trị hội tụ và độ tin cậy, đồng thời 

vừa bảo đảm tính kế thừa từ nền tảng lý thuyết đã được kiểm chứng, vừa điều chỉnh 

tinh gọn để phù hợp với bối cảnh nghiên cứu hiện tại. Nghiên cứu này nhất quán với 

kết quả của Sarwar và cộng sự (2020), Nie và cộng sự (2023), Muzaffar Zargar & 

Gani, 2025) trong việc sử dụng thang đo viên mãn tại nơi làm việc, qua đó khẳng 

định độ tin cậy và tính ứng dụng rộng rãi của công cụ đo lường này. Tuy nhiên, so 
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với Nie và cộng sự (2023) chỉ sử dụng 3 biến quan sát từ bộ thang đo hay Sarwar và 

cộng sự (2020) chứng minh 6 biến quan sát đều phù hợp, nghiên cứu này loại bỏ WB6 

do hệ số tải thấp. Điều này gợi ý rằng sự khác biệt về ngữ nghĩa của biến quan sát 

này so với các biến còn lại có thể làm suy giảm tính hội tụ, từ đó đặt ra yêu cầu tiếp 

tục kiểm định trong các bối cảnh khác nhau. 

4.8.1.6 Thang đo Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

Dựa trên ba biến quan sát (POS1–POS3) kế thừa từ thang đo của Eisenberger 

và cộng sự (1997), thang đo Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong nghiên cứu đã phản 

ánh đầy đủ những khía cạnh cốt lõi mà nhân viên mong đợi từ doanh nghiệp, bao 

gồm: sự quan tâm đến ý kiến cá nhân, sự chú trọng đến đời sống tinh thần và sự viên 

mãn, sự coi trọng mục tiêu, giá trị cá nhân. Kết quả kiểm định cho thấy thang đo đạt 

độ tin cậy và giá trị hội tụ, qua đó khẳng định Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức là một cấu 

trúc đa chiều nhưng có thể đo lường hiệu quả bằng số lượng biến quan sát ngắn gọn. 

Kết quả này tương đồng với nghiên cứu Teo và cộng sự (2020), vốn rút gọn chỉ còn 

5 biến quan sát khi cùng khi sử dụng bộ thang đo này. Qua khảo sát định tính, nghiên 

cứu này có đề xuất 1 biến quan sát POS4 “Doanh nghiệp hỗ trợ tôi khi gặp khó khăn 

trong công việc” từ phát triển định tính, tuy nhiên biến này có hệ số tải thấp, có thể 

do cách diễn đạt tạo khác biệt ngữ nghĩa so với các biến còn lại, vì vậy cần được tiếp 

tục kiểm định trong các nghiên cứu sau. Bộ thang đo CNHTTC trong nghiên cứu này 

vừa củng cố giá trị kế thừa từ các nghiên cứu trước (Teo và cộng sự, 2020; Maan và 

cộng sự, 2020; Wu và cộng sự, 2023; Baker & Kim, 2024) vừa tạo cơ sở thực tiễn để 

các nhà quản trị sử dụng thang đo này trong việc đánh giá mức độ hỗ trợ cảm nhận 

của nhân viên, từ đó xây dựng chính sách quản trị nhân sự hiệu quả và bền vững.  

4.8.2 Thảo luận về kết quả kiểm định giả thuyết 

4.8.2.1  Tác động trực tiếp của Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp đến Hiệu quả làm 

việc nhân viên  

Giả thuyết H1 cho rằng Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực 

đến hiệu quả làm việc của nhân viên. Kết quả kiểm định đã xác nhận giả thuyết này. 

Cụ thể, Bảng 4.11 về mối quan hệ trực tiếp cho thấy TNXHDN có ảnh hưởng đáng 

kể đến HQLVNV (β = 0.278; t = 4.700; độ tin cậy 95%; khoảng tin cậy từ 0.167 đến 

0.397). Mặc dù một số nghiên cứu trước đây cho rằng không phải tất cả các khía cạnh 
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TNXHDN đều phù hợp để dự đoán hiệu quả công việc của nhân viên (Story & 

Castanheira, 2019; Lin-Hi và cộng sự, 2022; Silva và cộng sự, 2023), nhưng kết quả 

nghiên cứu này đã củng cố lập luận rằng TNXHDN có thể trực tiếp thúc đẩy nhân 

viên làm việc hiệu quả hơn, ủng hộ cho các nghiên cứu trước đó (Asante Boadi và 

cộng sự, 2020; Chaudhary, 2020; Tarigan và cộng sự, 2021; Rinawiyanti và cộng sự, 

2021; Aftab và cộng sự, 2022, Santhose & Anisha, 2023). Cụ thể, nghiên cứu bổ sung 

bốn thành phần TNXHDN hướng đến các bên liên quan (khách hàng, nhân viên, môi 

trường, nhà cung cấp) đều có mối liên hệ tích cực với hiệu quả công việc theo vai trò 

và ngoài vai trò công việc. Điều này cũng có thể lý giải rằng nhân viên thường thể 

hiện hành vi và thái độ tích cực đối với doanh nghiệp như một phản hồi cho các hành 

vi xã hội tích cực từ phía doanh nghiệp, qua đó mang lại lợi ích thiết thực cho chính 

tổ chức (Asante Boadi và cộng sự, 2020). Đặc biệt, TNXHDN nhân viên thể hiện sự 

quan tâm và chăm lo đến nhu cầu, mong muốn của nhân viên làm gia tăng nhận thức 

về sự hỗ trợ của tổ chức, từ đó thúc đẩy nhân viên đáp lại bằng hiệu quả làm việc cao 

hơn (Chaudhary, 2020). Các phát hiện này mở rộng những nghiên cứu trước về trao 

đổi xã hội trong doanh nghiệp, đồng thời cung cấp bằng chứng thực nghiệm cho thấy 

nhân viên phản ứng tích cực với các sáng kiến TNXHDN có trách nhiệm thông qua 

hiệu quả làm việc. Như vậy, TNXHDN có thể được xem là một chiến lược quan trọng 

giúp nâng cao năng suất lao động, và các doanh nghiệp nên duy trì thực hành 

TNXHDN để cải thiện hiệu quả làm việc của nhân viên (Tarigan và cộng sự, 2021). 

4.8.2.2 Tác động trung gian của Cam kết nhân viên với tổ chức, Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức, Sự viên mãn nhân viên trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV. 

Các giả thuyết H2a, H2b, H2, H3a, H3b, H3, H4a, H4b, H4 đã được khẳng 

định về việc thiết lập ảnh hưởng gián tiếp của TNXHDN đến HQLVNV thông qua 

Cam kết nhân viên với tổ chức, Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên. 

Kết quả nghiên cứu chứng minh rằng: 

(1) Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp có tác động tích cực đến Cam kết của 

nhân viên với tổ chức (H2a: β = 0.587; t = 15.397; khoảng tin cậy 95% từ 0.512 đến 

0.663). Đồng thời, Cam kết của nhân viên với tổ chức tác động tích cực đến Hiệu quả 

làm việc của nhân viên (H2b: β = 0.587; t = 15.397; khoảng tin cậy 95% từ 0.512 đến 

0.663). Kết quả phân tích trung gian tiếp tục khẳng định vai trò của Cam kết nhân 
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viên với tổ chức trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV. Cụ thể, TNXHDN 

gián tiếp ảnh hưởng đến Hiệu quả làm việc thông qua Cam kết nhân viên với tổ chức 

với hệ số β = 0.141; t = 4.493; khoảng tin cậy 95% từ 0.078 đến 0.203. Điều này 

chứng minh vai trò trung gian có ý nghĩa của Cam kết nhân viên với tổ chức trong cơ 

chế tác động từ TNXHDN đến hiệu quả làm việc. Phát hiện này phù hợp với các 

nghiên cứu trước đây (George và cộng sự, 2020; Boğan & Dedeoğlu, 2022; Hayat & 

Afshari, 2022), khi chỉ ra rằng việc doanh nghiệp đầu tư cho các hoạt động trách 

nhiệm xã hội gửi đi những tín hiệu tích cực về sự quan tâm, tử tế và công bằng của 

tổ chức đối với các bên liên quan. Nhân viên tự hào khi là thành viên của tổ chức đó, 

đặc biệt khi các chính sách này có liên quan đến sự tiến bộ nghề nghiệp, trả lương 

công bằng, môi trường làm việc tích cực, từ đó, họ sẽ có xu hướng đáp lại bằng sự 

gắn bó, và duy trì mức cam kết tình cảm cao với tổ chức. Các nhân viên có được cam 

kết tình cảm với tổ chức cao thường thể hiện hành vi tích cực, động lực mạnh mẽ, sẵn 

sàng nỗ lực và cống hiến nhiều hơn, qua đó đóng góp đáng kể vào việc nâng cao hiệu 

quả làm việc (Almeida & Coelho, 2019; Kundi và cộng sự, 2021; Yang & Guy, 2023; 

Hosen và cộng sự, 2024).   

Khác với các nghiên cứu trước đây phủ nhận vai trò của cam kết tình cảm của 

nhân viên trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV (Edwards & Kudret, 2017; 

Story & Castanheira, 2019; Trivellas và cộng sự, 2019; Silva và cộng sự, 2023), kết 

quả nghiên cứu này khẳng định rằng cam kết tình cảm thực sự đóng vai trò cầu nối. 

Phát hiện này đồng nhất với những phát hiện được tìm thấy trong các nghiên cứu gần 

đây (Bizri và cộng sự, 2021; Bhatti và cộng sự, 2022; Castro-González và cộng sự, 

2023), qua đó củng cố thêm lập luận về vai trò trung gian quan trọng của cam kết tình 

cảm nhân viên. Sự khác biệt giữa kết quả nghiên cứu này với các nghiên cứu trước 

có thể được lý giải chủ yếu bởi bối cảnh nghiên cứu và đặc điểm văn hóa tổ chức 

khác nhau, đặc biệt là trong bối cảnh của các DNVVN trong ngành Logistics tại Việt 

Nam. Ngành logistics tại Việt Nam đặc trưng bởi môi trường làm việc có tính cạnh 

tranh cao, yêu cầu về thời gian và quy trình nghiêm ngặt, cùng với áp lực về nguồn 

lực hạn chế. Trong bối cảnh này, TNXHDN không chỉ đơn giản là việc áp dụng các 

chính sách phúc lợi mà còn phản ánh sự quan tâm sâu sắc của tổ chức đến sự phát 

triển của nhân viên, khách hàng, môi trường và các đối tác. Điều này gửi đi tín hiệu 
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mạnh mẽ về sự công bằng và đáng tin cậy của tổ chức, giúp nhân viên cảm thấy được 

tôn trọng và có giá trị trong tổ chức. Theo Thuyết trao đổi xã hội (Blau, 1964), khi 

nhân viên cảm nhận được sự quan tâm từ tổ chức qua các chính sách TNXHDN như 

phúc lợi, đào tạo và đãi ngộ, họ sẽ có xu hướng đáp trả bằng cách gia tăng cam kết 

và gắn bó với tổ chức. Đặc biệt, trong ngành Logistics, nơi mà công việc đòi hỏi tính 

kỷ luật và sự phối hợp chặt chẽ, cảm giác tự hào về một tổ chức có trách nhiệm với 

xã hội có thể giúp nhân viên hình thành sự đồng nhất với tổ chức, nâng cao lòng trung 

thành và cam kết của họ. Điều này dẫn đến việc gia tăng động lực và nỗ lực làm việc, 

qua đó cải thiện hiệu quả làm việc. 

Như vậy, cam kết tổ chức không chỉ là một yếu tố tâm lý quan trọng mà còn 

là yếu tố quyết định giúp các chính sách TNXHDN phát huy tác động tích cực đến 

HQLVNV trong bối cảnh DNVVN ngành logistics tại Việt Nam. Mối quan hệ giữa 

TNXHDN và HQLVNV thông qua cam kết nhân viên được hình thành và củng cố 

trong một môi trường làm việc đặc thù, nơi các chính sách TNXHDN mang lại cảm 

giác giá trị và ý nghĩa công việc cho nhân viên, từ đó thúc đẩy họ cống hiến và làm 

việc hiệu quả hơn. 

(2) TNXHDN có tác động mạnh mẽ đến Sự phù hợp cá nhân – tổ chức (H3a: 

β = 0.657; t = 17.735; độ tin cậy 95%; khoảng tin cậy từ 0.585 đến 0.728), từ đó ảnh 

hưởng tích cực đến Hiệu quả làm việc của nhân viên (H3b: β = 0.211; t = 4.942; độ 

tin cậy 95%; khoảng tin cậy từ 0.13 đến 0.297). Phân tích trung gian khẳng định vai 

trò cầu nối của SPHCNTC trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV, với hiệu 

ứng gián tiếp có ý nghĩa thống kê (H3: β = 0.139; t = 4.804; độ tin cậy 95%; khoảng 

tin cậy từ 0.085 đến 0.199). 

Phát hiện này bổ sung và mở rộng các nghiên cứu trước đây đã chứng minh 

mối liên hệ giữa TNXHDN và Sự phù hợp cá nhân – tổ chức (Bouraoui và cộng sự, 

2019; Hudson và cộng sự, 2017) cũng như tác động tích cực của sự phù hợp này đến 

HQLVNV (Hamstra và cộng sự, 2019; Rahman và cộng sự, 2022). Mặc dù lược khảo 

lý thuyết chưa phát hiện vai trò trung gian của Sự phù hợp cá nhân – tổ chức trong 

mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV, nhưng những bằng chứng thực nghiệm 

trước đó đã cho thấy Sự phù hợp cá nhân – tổ chức có thể giữ vai trò trung gian trong 

mối quan hệ giữa TNXHDN và các hành vi, thái độ của nhân viên như thái độ trong 
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công việc (Donia và cộng sự, 2019), hành vi liên quan đến môi trường làm việc 

(Duarte & Mouro, 2022), hay lòng trung thành của nhân viên (Jin và cộng sự, 2024). 

Điều này có thể được lý giải theo lý thuyết về sự phù hợp cá nhân – tổ chức. 

Sự phù hợp giữa các chính sách TNXHDN và giá trị, nhu cầu của nhân viên là yếu tố 

quyết định tạo nên mối liên kết chặt chẽ và sự đồng nhất giữa nhân viên và tổ chức. 

Các hoạt động TNXHDN như phúc lợi, đào tạo và đãi ngộ, khi đáp ứng được mong 

đợi phát triển cá nhân của nhân viên, không chỉ giúp họ cảm nhận được sự quan tâm 

và công bằng từ tổ chức mà còn tạo ra sự tương thích về giá trị giữa nhân viên và tổ 

chức. Điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh các DNVVN trong ngành Logistics 

tại Việt Nam, nơi môi trường làm việc có tính cạnh tranh và áp lực cao. Khi TNXHDN 

hướng đến khách hàng và nhà cung cấp, việc xây dựng uy tín và đạo đức kinh doanh 

của tổ chức không chỉ nâng cao hình ảnh của tổ chức mà còn tạo ra niềm tự hào và 

sự đồng nhất giữa nhân viên và tổ chức. Mặt khác, các hoạt động TNXHDN hướng 

tới môi trường, với mục tiêu bảo vệ và phát triển bền vững, sẽ giúp nhân viên cảm 

thấy công việc của mình có ý nghĩa hơn, mang lại mục đích cao cả và tầm ảnh hưởng 

rộng lớn hơn. Chính sự phù hợp này không chỉ củng cố niềm tin và lòng trung thành 

của nhân viên mà còn tạo ra động lực cống hiến, thúc đẩy hiệu quả làm việc, cả trong 

vai trò công việc và ngoài vai trò công việc. 

(3) TNXHDN có khả năng thúc đẩy Sự viên mãn nhân viên (H4a: β = 0.466; t 

= 10.916; độ tin cậy 95%; khoảng tin cậy từ 0.381 đến 0.55), từ đó tác động tích cực 

đến HQLVNV (H4b:β = 0.186; t = 3.835; độ tin cậy 95%; khoảng tin cậy từ 0.09 đến 

0.279). Phân tích trung gian cho thấy sự ủng hộ đối với mối liên hệ giữa khả năng 

TNXHDN và HQLVNV thông qua Sự viên mãn nhân viên (H4:β = 0.086; t = 3.583; 

độ tin cậy 95%; khoảng tin cậy từ 0.041 đến 0.137). Những phát hiện này phù hợp 

các nghiên cứu trước đây khi chỉ ra rằng TNXHDN có liên quan tích cực đến sự viên 

mãn nhân viên (Su & Swanson, 2019; Guzzo và cộng sự, 2021; Zhang và cộng sự, 

2022; Cao và cộng sự, 2022) và sự viên mãn có ảnh hưởng tích cực đến HQLVNV 

(Haddon, 2018; Kour và cộng sự, 2019). Đồng thời, kết quả nghiên cứu cũng khẳng 

định vai trò trung gian của Sự viên mãn nhân viên trong mối quan hệ giữa TNXHDN 

và hiệu quả làm việc, đồng nhất với kết luận của các nghiên cứu trước (Kim & Kim, 

2021; Ramdhan và cộng sự, 2022; Maminiaina và cộng sự, 2024). Theo Thuyết trao 
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đổi xã hội (Blau, 1964), mối quan hệ giữa nhân viên và tổ chức được xây dựng trên 

nguyên tắc trao đổi lợi ích hai chiều. Khi doanh nghiệp thực hiện trách nhiệm xã hội 

đối với nhân viên qua các chính sách như phúc lợi, đào tạo, an toàn lao động và phát 

triển nghề nghiệp, họ không chỉ đáp ứng nhu cầu cá nhân mà còn tạo ra cảm giác 

được tôn trọng và hỗ trợ, từ đó nâng cao sự viên mãn trong công việc. Trong bối cảnh 

DNVVN ngành Logistics tại Việt Nam, sự viên mãn này có thể là yếu tố quyết định 

giúp nhân viên phát huy hiệu quả làm việc. Bên cạnh đó, các chính sách TNXHDN 

đối với khách hàng, môi trường và nhà cung cấp thể hiện sự cam kết đạo đức và trách 

nhiệm xã hội của doanh nghiệp. Khi nhân viên chứng kiến tổ chức hành xử công 

bằng, minh bạch và bền vững, họ cảm thấy tự hào và gắn bó hơn với tổ chức. Sự viên 

mãn trong công việc, khi đó, không chỉ là một cảm giác thoả mãn cá nhân mà còn trở 

thành nguồn động lực nội tại, khuyến khích nhân viên nỗ lực hơn trong công việc, từ 

đó nâng cao hiệu quả làm việc và đóng góp vào sự phát triển bền vững của tổ chức. 

4.8.2.3 Ảnh hưởng trực tiếp của Sự phù hợp cá nhân-tổ chức đến Cam kết nhân viên 

với tổ chức và Sự viên mãn nhân viên 

(1) Giả thuyết H5 cho rằng Sự phù hợp cá nhân – tổ chức có tác động tích cực 

đến Cam kết nhân viên với tổ chức. Kết quả kiểm định thực nghiệm đã chứng minh 

mối quan hệ này hoàn toàn có ý nghĩa thống kê, khi Sự phù hợp cá nhân – tổ chức 

tác động đáng kể đến Cam kết nhân viên (H5: β = 0.247; t = 6.135; độ tin cậy 95%; 

khoảng tin cậy từ 0.164 đến 0.323). Kết quả này nhất quán với các nghiên cứu trước 

(Astakhova, 2016; Straatmann và cộng sự, 2020; Dahleez và cộng sự, 2021), khẳng 

định rằng sự phù hợp cá nhân – tổ chức là chỉ báo mạnh mẽ dự báo mức độ cam kết 

của nhân viên đối với tổ chức. Điều này cho thấy rằng khi nhân viên nhận thấy giá 

trị, niềm tin và mục tiêu cá nhân phù hợp với văn hóa, định hướng và chuẩn mực hành 

xử của tổ chức, họ có xu hướng gắn bó với tổ chức nhiều hơn. Sự phù hợp tạo ra môi 

trường làm việc tích cực, nơi nhân viên cảm thấy an toàn tâm lý, được tôn trọng và 

đối xử công bằng, từ đó xây dựng lòng tin và sự trung thành đối với tổ chức. Ngoài 

ra, sự đồng nhất về giá trị giúp nhân viên cảm thấy tự hào về tổ chức, nâng cao cảm 

giác đồng nhất bản thân và tăng động lực cống hiến, giảm thiểu xung đột vai trò và 

mâu thuẫn trong công việc mà còn tạo điều kiện thuận lợi để nhân viên toàn tâm cống 

hiến cho mục tiêu chung của tổ chức. Quan trọng hơn, khi công việc gắn liền với sứ 
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mệnh và giá trị xã hội của doanh nghiệp, nhân viên cảm nhận công việc có ý nghĩa 

hơn, từ đó gia tăng cam kết tình cảm và hành vi, góp phần nâng cao hiệu quả làm việc 

trong bối cảnh đặc thù của các DNVVN tại Việt Nam. 

(2) Giả thuyết H6 cho rằng Sự phù hợp cá nhân – tổ chức có tác động tích cực 

đến Sự viên mãn nhân viên tại nơi làm việc. Kết quả kiểm định đã khẳng định giả 

thuyết này, cho thấy Sự phù hợp cá nhân – tổ chức có ảnh hưởng đáng kể đến Sự viên 

mãn nhân viên (H6: β = 0.373; t = 8.2145; độ tin cậy 95%; khoảng tin cậy từ 0.282 

đến 0.458). Phát hiện này ủng hộ kết quả của các nghiên cứu trước (Jaškevičiūtė và 

cộng sự, 2024; Karadaş và cộng sự, 2025) đồng thời cung cấp bằng chứng thực 

nghiệm trong bối cảnh nghiên cứu hiện tại. Theo lý thuyết sự phù hợp cá nhân – tổ 

chức, sự viên mãn của nhân viên được hình thành khi có sự tương thích giữa nhu cầu, 

nguyện vọng, giá trị cá nhân với định hướng, văn hóa và chính sách của tổ chức. Khi 

nhân viên cảm nhận rằng tổ chức đáp ứng các nhu cầu phát triển nghề nghiệp, phúc 

lợi, công bằng và sự tôn trọng, họ sẽ cảm thấy thoải mái và hài lòng trong công việc. 

Điều này tạo ra một môi trường làm việc an toàn tâm lý, nơi nhân viên không phải lo 

lắng về sự bất công hay mâu thuẫn giá trị. Ngoài ra, sự phù hợp giữa cá nhân và tổ 

chức giúp nhân viên nhận thức công việc của mình có ý nghĩa, đóng góp vào mục 

tiêu chung và xã hội, từ đó nuôi dưỡng cảm giác hạnh phúc và ý nghĩa trong công 

việc. Khi nhân viên cảm thấy mình đang sống đúng với giá trị cá nhân trong một môi 

trường tin tưởng và hỗ trợ, điều này trực tiếp dẫn đến sự viên mãn trong công việc, 

đặc biệt là trong bối cảnh của các DNVVN ngành Logistics tại Việt Nam, nơi sự gắn 

kết và sự tin tưởng giữa nhân viên và tổ chức có ảnh hưởng lớn đến hiệu quả công 

việc. Như vậy, Sự phù hợp cá nhân – tổ chức không chỉ là nền tảng hình thành cam 

kết mà còn là cơ chế quan trọng nuôi dưỡng sự viên mãn, khẳng định giá trị của nó 

trong việc nâng cao chất lượng cuộc sống nghề nghiệp của nhân viên. 

 4.8.2.4 Ảnh hưởng điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong mối quan hệ giữa 

Cam kết nhân viên với tổ chức, Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp, Sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Kết quả nghiên cứu đã xác nhận các giả thuyết H7a, H7c và H7d, qua đó khẳng 

định vai trò điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong các mối quan hệ giữa Cam 

kết nhân viên với tổ chức, Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Sự viên mãn nhân 
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viên đối với Hiệu quả làm việc. Ngược lại, giả thuyết H7b không được ủng hộ, cho 

thấy Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức không có tác động điều tiết trong mối quan hệ giữa 

Sự phù hợp cá nhân – tổ chức và Hiệu quả làm việc của nhân viên. Cụ thể như sau: 

(1) Kết quả nghiên cứu đã khẳng định vai trò điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ 

tổ chức trong mối quan hệ giữa cam kết nhân viên với tổ chức và hiệu quả làm việc 

(H7a: β = 0.137; t = 2.695; p = 0.007). Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu trước, 

khi một cá nhân nhận được sự hỗ trợ tổ chức cao sẽ có cam kết lâu dài với tổ chức 

(Astuty & Udin, 2020; Sabir và cộng sự, 2022) và cả động lực làm việc cao (Bhatti 

và cộng sự, 2022; Wang và cộng sự, 2024). Đồng thời kết quả này củng cố về vai trò 

điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong các nghiên cứu về hành vi và thái độ 

nhân viên trong tổ chức, cụ thể vai trò điều tiết của cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức được 

khẳng định trong mối quan hệ giữa các chính sách quản trị nhân sự trách nhiệm xã 

hội với nhận diện tổ chức (Shen & Benson, 2016) hay nhận diện tổ chức và hành vi 

công dân tổ chức (Li & Chen, 2023). Khi nhân viên cảm nhận rằng tổ chức quan tâm 

đến nhu cầu, mong muốn và sự phát triển của họ, họ có xu hướng gắn bó lâu dài hơn 

với tổ chức. Sự hỗ trợ này không chỉ nâng cao tinh thần trách nhiệm mà còn gia tăng 

động lực cống hiến cho công việc. Theo lý thuyết trao đổi xã hội và nguyên tắc có đi 

có lại, khi tổ chức đối xử công bằng và cung cấp sự hỗ trợ, nhân viên sẽ đáp lại bằng 

cách tăng cường cam kết và gắn bó mạnh mẽ hơn với tổ chức. Mối quan hệ này thể 

hiện rõ qua việc nhân viên tham gia tích cực hơn và đóng góp vào các mục tiêu chung 

của tổ chức. o đó, cảm nhận hỗ trợ tổ chức đóng vai trò như chất xúc tác, chuyển hóa 

cam kết thành hiệu quả làm việc, đặc biệt trong DNVVN ngành Logistics tại Việt 

Nam. 

(2) Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức không điều tiết mối quan hệ giữa sự phù hợp 

cá nhân – tổ chức và HQLVNV (H7b: β = 0.005; t = 0.135; p = 0.893). Kết quả này 

đi ngược lại với một số nghiên cứu trước đây khẳng định mối quan hệ tích cực giữa 

CNHTTC và Sự phù hợp cá nhân tổ chức (Pattnaik và cộng sự, 2020) và HQLVNV 

(Astuty & Udin, 2020, Gillet và cộng sự, 2013). Trong nghiên cứu này, cảm nhận sự 

hỗ trợ tổ chức được dự đoán sẽ ảnh hưởng đến mối quan hệ giữa sự phù hợp cá nhân 

– tổ chức và HQLVNV. Tuy nhiên, trái với dự đoán, kết quả cho thấy cảm nhận sự 

hỗ trợ tổ chức không có vai trò điều tiết. Một lý do có thể giải thích cho kết quả này 
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là sự phù hợp cá nhân – tổ chức vốn đã mang tính nền tảng và bền vững. Sự phù hợp 

này được hình thành từ sự tương đồng về giá trị, mục tiêu và văn hóa giữa nhân viên 

và tổ chức, do đó, nó đã tạo ra một sự gắn kết mạnh mẽ và động lực làm việc, có thể 

hoạt động độc lập với mức độ hỗ trợ tổ chức mà nhân viên cảm nhận được. Khi nhân 

viên cảm nhận rằng giá trị cá nhân của họ tương thích với giá trị và mục tiêu của tổ 

chức, họ sẽ có xu hướng gắn bó và làm việc hiệu quả, bất chấp mức độ hỗ trợ cảm 

nhận được từ tổ chức. Điều này có thể thấy rõ hơn trong bối cảnh DNVVN ngành 

Logistics tại Việt Nam đòi hỏi tính kỷ luật và quy trình chặt chẽ với áp lực thời gian 

cao và yêu cầu về hiệu quả công việc có thể làm cho các yếu tố hỗ trợ từ tổ chức trở 

nên thứ yếu, không đủ để điều tiết hoặc thay đổi mối quan hệ giữa sự phù hợp cá nhân 

– tổ chức và hiệu quả làm việc. Ngoài ra, hiệu quả công việc trong ngành Logistics 

này thường được quyết định bởi mức độ tương đồng về giá trị và mục tiêu giữa cá 

nhân và tổ chức hơn là bởi các yếu tố hỗ trợ bên ngoài. Môi trường làm việc trong 

ngành này có đặc thù rất riêng, với các quy trình và yêu cầu khắt khe, khiến việc thích 

ứng với giá trị và chuẩn mực của tổ chức trở thành yếu tố quyết định quan trọng hơn 

so với sự cảm nhận về hỗ trợ từ tổ chức. Dù nhân viên có cảm nhận mức độ hỗ trợ 

cao hay thấp, cũng không ảnh hưởng đến mối quan hệ sự phù hợp cá nhân-tổ chức và 

HQLVNV. 

(3) Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức có vai trò điều tiết quan trọng trong mối quan 

hệ giữa TNXHDN và HQLVNV (H7c: β = 0.123; t = 2.375; p = 0.018). Phát hiện 

này phù hợp với nghiên cứu trước đây khi khẳng định sự kết hợp giữa nhận thức về 

TNXHDN và CNHTTC có thể khơi dậy động lực nội sinh mạnh mẽ, giúp nhân viên 

chủ động thiết kế công việc và tìm thấy ý nghĩa trong công việc (Aguinis & Glavas, 

2019), đồng thời CNHTTC được chứng minh làm tăng cường mối quan hệ giữa 

TNXHDN và thái độ làm việc nhân viên như niềm tự hào tổ chức (Hameed và cộng 

sự, 2019) và sự chủ động trong công việc (Hur và cộng sự, 2021). Khi CNHTTC ở 

mức cao, nhân viên cảm thấy các hoạt động TNXHDN của tổ chức không chỉ mang tính 

hình thức mà thực sự phản ánh sự quan tâm và hỗ trợ cho chính họ, môi trường, khách hàng, 

nhà cung cấp. Từ đó, TNXHDN không chỉ được nhìn nhận như trách nhiệm đối với xã hội 

bên ngoài, mà còn trở thành bằng chứng cho thấy tổ chức sẵn sàng đồng hành cùng nhân 

viên, nâng cao sự tự hào và ý thức gắn bó với tổ chức. Điều này tạo ra động lực nội tại, 
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khuyến khích nhân viên làm việc hiệu quả hơn, đồng thời đóng góp tích cực cho sự phát 

triển chung. Trong bối cảnh ngành Logistics tại Việt Nam, khi nhân viên cảm nhận 

rằng tổ chức thực sự quan tâm và hỗ trợ họ thông qua các chính sách TNXHDN, điều 

này không chỉ nâng cao sự tự hào và gắn bó mà còn giúp họ vượt qua những khó khăn 

trong công việc. TNXHDN không còn đơn thuần là trách nhiệm với xã hội bên ngoài 

mà trở thành biểu hiện của sự đồng hành của tổ chức với nhân viên, tạo ra động lực 

nội tại và khuyến khích nhân viên làm việc hiệu quả hơn. 

(4) Giả thuyết H7d đã được chấp nhận, khẳng định rằng Cảm nhận sự hỗ trợ 

tổ chức có vai trò điều tiết mối quan hệ giữa sự viên mãn nhân viên và hiệu quả làm 

việc (H7d: β = 0.125; t = 2.555; p = 0.011). Nhiều nghiên cứu trước đây cũng khẳng 

định CNHTTC có liên quan tích cực đến hành vi công việc tốt đẹp và hiệu quả làm 

việc cao hơn (Rhoades & Eisenberger, 2002). Đồng thời, sự viên mãn nhân viên cũng 

được xem như một nguồn lực công việc quan trọng, có khả năng thúc đẩy hiệu quả 

(Kim và cộng sự, 2022; Ramdhan và cộng sự, 2022). CNHTTC không chỉ cung cấp 

nguồn lực tổ chức mà còn tạo điều kiện để nhân viên phát huy sự viên mãn trong 

công việc. Nhờ đó, trạng thái hài lòng và tích cực của nhân viên có thể được chuyển 

hóa thành năng lượng làm việc hiệu quả hơn. Vì vậy, CNHTTC đóng vai trò điều tiết 

trong mối quan hệ giữa sự viên mãn và hiệu quả công việc. Trong bối cảnh ngành 

Logistics tại Việt Nam, cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết quan trọng 

trong mối quan hệ giữa sự viên mãn nhân viên và hiệu quả công việc. Khi nhân viên 

đạt trạng thái viên mãn, họ đã có động lực nội tại để cống hiến. Tuy nhiên, mức độ 

CNHTTC sẽ quyết định liệu động lực này có được chuyển hóa thành kết quả công 

việc hay không. Theo lý thuyết trao đổi xã hội (Blau, 1960), nếu CNHTTC cao, nhân 

viên cảm thấy tổ chức không chỉ ghi nhận mà còn hỗ trợ và trân trọng nỗ lực của họ, 

từ đó sẵn sàng đầu tư thêm công sức vào công việc. Ngược lại, nếu CNHTTC thấp, 

sự viên mãn dù có hiện diện vẫn khó có thể biến thành hành vi làm việc tích cực, vì 

nhân viên sẽ giữ lại nguồn lực thay vì “đáp trả” cho tổ chức. Kết quả này có thể được 

xem là có ý nghĩa đại diện trong bối cảnh nghiên cứu, khi mẫu khảo sát phản ánh các 

đặc điểm phổ biến của nhân viên trong DNVVN ngành Logistics tại Việt Nam, nơi 

sự hỗ trợ của tổ chức có thể tạo ra động lực mạnh mẽ, giúp nhân viên vượt qua các 

thách thức và nâng cao hiệu quả làm việc. 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 4 

  Chương 4 trình bày phân tích và thảo luận kết quả nghiên cứu dựa trên 557 

quan sát, gồm kiểm tra sai lệch phương pháp chung, đánh giá mô hình đo lường (độ 

tin cậy, giá trị hội tụ và phân biệt) và kiểm định mô hình cấu trúc bằng SmartPLS (đa 

cộng tuyến, tác động trực tiếp/gián tiếp, R², f², Q², q²), đồng thời kiểm định vai trò 

điều tiết của cảm nhận hỗ trợ tổ chức và phân tích đa nhóm. Kết quả cho thấy thang 

đo đạt yêu cầu và phần lớn giả thuyết được chấp nhận (chỉ 1 giả thuyết bị bác bỏ). 

Chương 5 sẽ trình bày kết luận, hàm ý quản trị, hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp 

theo.  
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CHƯƠNG 5. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý QUẢN TRỊ 

Chương này tóm tắt kết quả chấp nhận và bác bỏ các giả thuyết trong nghiên cứu. 

Tiếp theo, chương sẽ làm rõ những đóng góp lý thuyết của luận án đối với các nghiên 

cứu về chủ đề, đồng thời cung cấp những thông tin hữu ích cho các nhà quản trị dựa 

trên kết quả kiểm định. Chương sẽ kết thúc với việc trình bày các hạn chế nghiên cứu 

cũng như đề xuất hướng nghiên cứu. 

5.1 Kết luận  

Từ các thang đo hình thành trong giai đoạn thảo luận nhóm với 47 biến quan 

sát, nghiên cứu đã tiến hành kiểm định sơ bộ bằng phương pháp định lượng trên mẫu 

150 quan sát. Kết quả cho thấy 6 thang đo ban đầu với 10 khái niệm bậc nhất được 

đo lường bằng 44 biến quan sát, loại bỏ 3 biến không phù hợp. Các kết quả này được 

sử dụng để xây dựng bảng câu hỏi cho nghiên cứu chính thức với dữ liệu thu thập từ 

557 nhân viên tại các công ty Logistics ở Việt Nam. Sau khi kiểm định, thang đo 

chính thức giữ lại toàn bộ 10 khái niệm bậc nhất với 44 biến quan sát. 

Bảng 5.1 Tổng hợp kết quả kiểm định giả thuyết 

Mã 

giả 

thuyết 

Giả thuyết Kết luận 

H1 Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực đến Hiệu quả làm việc 

nhân viên. 

Chấp   

nhận 

H2a Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực đến cam kết nhân viên. Chấp 

nhận 

H2b Cam kết nhân viên tác động tích cực đến Hiệu quả làm việc nhân viên. Chấp 

nhận 

H2 Cam kết nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ Trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Chấp 

nhận 

H3a Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực đến Sự phù hợp cá 

nhân- tổ chức. 

Chấp 

nhận 

H3b Sự phù hợp cá nhân-tổ chức tác động, tích cực đến Hiệu quả làm việc nhân 

viên. 

Chấp 

nhận 

H3 Sự phù hợp cá nhân-tổ chức đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Chấp 

nhận 
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Mã 

giả 

thuyết 

Giả thuyết Kết luận 

H4a Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp tác động tích cực đến Sự viên mãn nhân 

viên. 

Chấp 

nhận 

H4b Sự viên mãn nhân viên tác động tích cực đến Hiệu quả làm việc nhân viên. Chấp 

nhận 

H4 Sự viên mãn nhân viên đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ Trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Chấp 

nhận 

H5 Sự phù hợp cá nhân-tổ chức tác động tích cực đến Cam kết nhân viên. Chấp 

nhận 

H6 Sự phù hợp cá nhân-tổ chức tác động tích cực đến Sự viên mãn nhân viên. Chấp 

nhận 

H7a 

 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết mối quan hệ Cam kết 

nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Chấp 

nhận 

H7b 

 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết mối quan hệ Sự phù hợp 

cá nhân-tổ chức và Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Bác bỏ 

H7c 

 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết mối quan hệ Trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên. 

Chấp 

nhận 

H7d 

 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức đóng vai trò điều tiết mối quan hệ Sự viên 

mãn nhân viên và Hiệu quả làm việc nhân viên 

Chấp 

nhận 

 

Kết quả nghiên cứu đã khám phá và kiểm định mô hình đo lường TNXHDN 

trong ngành Logistics tại Việt Nam. Phân tích cho thấy TNXHDN là một khái niệm 

bậc hai dạng nguyên nhân, được đo lường bởi bốn thành phần, trong đó TNXNDN–

NCC đóng vai trò quan trọng nhất trong việc hình thành TNXHDN, tiếp đến là 

TNXHDN–MT, TNXHDN–KH và TNXHDN–NV. Các thành phần thang đo này có 

sự tương đồng với các nghiên cứu trước (Lu và cộng sự, 2012; Marić và cộng sự, 

2021). Đặc biệt, kết quả nhấn mạnh rằng TNXNDN–NCC vẫn là thành phần trọng 

yếu khi thể hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp. Trong ngành Logistics, các 

chính sách TNXNDN hướng tới nhà cung cấp không chỉ củng cố quan hệ hợp tác lâu 

dài mà còn giúp doanh nghiệp duy trì dịch vụ thông suốt, giảm thiểu rủi ro và nâng 

cao lợi thế cạnh tranh. So với các thành phần khác như khách hàng, nhân viên hay 

môi trường, trách nhiệm với nhà cung cấp mang tính nền tảng hơn: khách hàng chỉ 
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được phục vụ tốt khi chuỗi cung ứng ổn định; nhân viên chỉ làm việc hiệu quả khi hệ 

thống vận hành trơn tru; và các cam kết về môi trường cũng chỉ được duy trì bền vững 

khi doanh nghiệp đảm bảo sự ổn định trong hoạt động và có đủ nguồn lực để triển 

khai các chính sách xanh. Ngoài ra, nghiên cứu cũng cho thấy HQLVNV là một khái 

niệm bậc hai dạng nguyên nhân, được đo lường bởi hai thành phần, trong đó Hiệu 

quả làm việc ngoài vai trò công việc có mức đóng góp mạnh hơn so với Hiệu quả làm 

việc theo vai trò công việc. Kết quả này phản ánh rằng sự chủ động, sáng tạo và tinh 

thần hỗ trợ vượt ngoài nhiệm vụ được giao tạo ra giá trị gia tăng đáng kể cho tổ chức. 

Các thang đo khác bao gồm cam kết nhân viên với tổ chức, sự phù hợp cá nhân – tổ 

chức, sự viên mãn nhân viên và cảm nhận hỗ trợ tổ chức đều đạt yêu cầu về độ tin 

cậy và giá trị, khẳng định tính vững chắc của mô hình đo lường. 

Kết quả kiểm định mô hình cấu trúc cho thấy các giả thuyết H1, H2a, H2b, 

H2, H3a, H3b, H3, H4a, H4b, H4, H5, H6 được chấp nhận với mức ý nghĩa thống kê 

1% (p value < 0,01), và 3 giả thuyết điều tiết H7a, H7c, H7d được chấp nhận ở mức 

thống kê 5% (p<0.05) và một giả thuyết điều tiết H7b bị bác bỏ.  

Kết quả cho thấy TNXHDN có tác động cùng chiều HQLVNV, sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức cũng có tác động cùng chiều đến cam kết nhân viên với tổ chức và sự 

viên mãn nhân viên. Khi nhân viên cảm nhận tổ chức có quan tâm đến nhu cầu và 

mong muốn của họ cũng như đối xử có trách nhiệm với khách hàng, nhà cung cấp, 

môi trường thì họ sẽ có động lực làm việc hiệu quả hơn, đồng thời sự phù hợp về giá 

trị giữa nhân viên và tổ chức cũng góp phần tăng cường cam kết nhân viên với tổ 

chức và sự viên mãn nhân viên. Kết quả kiểm định vai trò trung gian cũng thể hiện 

cam kết của nhân viên với tổ chức, sự phù hợp cá nhân-tổ chức, sự viên mãn nhân 

viên có vai trò trung gian một phần giữa TNXHDN và HQLVNV. Cảm nhận sự hỗ 

trợ tổ chức có vai trò điều tiết các mối quan hệ giữa Cam kết nhân viên với tổ chức, 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp, Sự viên mãn nhân viên với Hiệu quả làm việc nhân 

viên. Tuy nhiên, kết quả nghiên cứu không cho thấy bằng chứng về vai trò điều tiết 

có ý nghĩa thống kê của cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức trong mối quan hệ giữa sự phù 

hợp cá nhân–tổ chức và hiệu quả làm việc. Điều này hàm ý rằng tác động tích cực 

của sự phù hợp cá nhân–tổ chức đối với hiệu quả công việc mang tính trực tiếp và ổn 

định, ít chịu ảnh hưởng từ mức độ nhân viên cảm nhận được sự hỗ trợ từ phía tổ chức. 
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Nói cách khác, sự tương thích về giá trị và mục tiêu giữa cá nhân và tổ chức vốn đã 

hình thành một động lực nội tại đủ mạnh để thúc đẩy hiệu quả làm việc, bất kể nhân 

viên có cảm nhận nhiều hay ít sự hỗ trợ trong quá trình làm việc. Phát hiện này nhấn 

mạnh tầm quan trọng của việc xây dựng và duy trì sự phù hợp giá trị ngay từ khâu 

tuyển dụng và phát triển nguồn nhân lực, thay vì kỳ vọng các chính sách hỗ trợ tổ 

chức có thể bù đắp cho sự thiếu vắng sự phù hợp cơ bản này.  

5.2 Hàm ý quản trị 

5.2.1 Hàm ý quản trị từ kết quả kiểm định vai trò của Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp  

Hàm ý được rút ra từ kết quả kiểm định cho thấy TNXHDN có tác động đáng 

kể đến cam kết nhân viên với tổ chức, sự phù hợp cá nhân – tổ chức và sự viên mãn 

của nhân viên. Cụ thể, kết quả kiểm định giả thuyết cùng hệ số hồi quy chuẩn hóa chỉ 

ra rằng TNXHDN có ảnh hưởng tích cực mạnh nhất đến sự phù hợp cá nhân – tổ chức 

(β = 0.657), tiếp theo là cam kết nhân viên với tổ chức (β = 0.587), sau đó là sự viên 

mãn nhân viên (β = 0.466) và cuối cùng là HQLVNV (β = 0.278). Đồng thời, 

TNXHDN còn được chứng minh là yếu tố thúc đẩy đồng thời cam kết, sự phù hợp và 

sự viên mãn, qua đó gián tiếp nâng cao hiệu quả làm việc. Do đó, các doanh nghiệp 

cần thiết thực hiện TNXHDN thông qua tăng cường các thành phần cấu thành của 

TNXHDN. Theo kết quả nghiên cứu (Bảng 4.8), thành phần có đóng góp mạnh nhất 

là là TNXNDN–NCC đóng vai trò quan trọng nhất trong việc hình thành TNXHDN 

(β = 0.46), tiếp đến là TNXHDN–MT (β = 0.239), TNXHDN–KH (β =0.216) và 

TNXHDN–NV (β=0.211). Cụ thể: 

Trước hết, TNXHDN đối với nhà cung cấp được coi là nền tảng quan trọng. 

Doanh nghiệp cần xây dựng các nguyên tắc mua hàng minh bạch, tuân thủ đúng quy 

định pháp luật và ký kết hợp đồng dựa trên cơ sở công bằng. Cụ thể, doanh nghiệp 

nên ban hành bộ quy tắc ứng xử trong chuỗi cung ứng, quy định rõ tiêu chuẩn lựa 

chọn và đánh giá nhà cung cấp; đồng thời tổ chức các buổi đào tạo, hội thảo để nâng 

cao nhận thức về đạo đức kinh doanh cho các đối tác. Bên cạnh đó, lợi ích của các 

nhà cung cấp phải được tích hợp vào những quyết định kinh doanh quan trọng, nhằm 

đảm bảo mối quan hệ hợp tác lâu dài. Doanh nghiệp cũng cần yêu cầu nhà cung cấp 

giám sát chặt chẽ các đối tác của họ, đảm bảo mọi mắt xích trong chuỗi cung ứng 
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tuân thủ chuẩn mực đạo đức. Đồng thời, việc thông tin kịp thời cho nhà cung cấp về 

những thay đổi ảnh hưởng đến quyết định mua hàng sẽ giúp nâng cao sự tin tưởng và 

tính bền vững trong quan hệ hợp tác. 

Đối với môi trường, doanh nghiệp cần chủ động tham gia các hoạt động bảo 

vệ và cải thiện chất lượng môi trường tự nhiên thông qua việc thiết lập quỹ đầu tư 

xanh nội bộ để hỗ trợ các dự án giảm thiểu ô nhiễm, khuyến khích nhân viên đề xuất 

sáng kiến tiết kiệm năng lượng, tái chế chất thải và áp dụng công nghệ thân thiện môi 

trường. Việc đầu tư có kế hoạch nhằm ngăn ngừa sự suy thoái môi trường không chỉ 

giúp duy trì hệ sinh thái mà còn góp phần củng cố hình ảnh thương hiệu. Yếu tố môi 

trường cần được tích hợp chặt chẽ vào các quyết định kinh doanh, trở thành một tiêu 

chí quan trọng trong kế hoạch chiến lược. Đồng thời, doanh nghiệp phải đặt ra các 

mục tiêu hiệu quả môi trường cụ thể, khuyến khích và khen thưởng những sáng kiến 

cải tiến giúp giảm thiểu tác động tiêu cực. Những sáng kiến nổi bật cần được công bố 

rộng rãi để tạo sức lan tỏa và gia tăng tác động xã hội. 

Với khách hàng, trách nhiệm xã hội thể hiện ở việc liên tục điều chỉnh, cải 

thiện dịch vụ để nâng cao mức độ hài lòng. Doanh nghiệp cần có cơ chế phản hồi 

nhanh chóng, xử lý thỏa đáng các khiếu nại nhằm bảo vệ quyền lợi khách hàng. Giải 

pháp thiết thực là triển khai hệ thống quản lý quan hệ khách hàng (CRM) nhằm nắm 

bắt kịp thời phản hồi, xây dựng trung tâm chăm sóc khách hàng 24/7 và định kỳ khảo 

sát mức độ hài lòng để điều chỉnh sản phẩm, dịch vụ. Bên cạnh đó, lợi ích và tiếng 

nói của khách hàng phải được tích hợp vào các quyết định quản trị, bảo đảm rằng 

doanh nghiệp không chỉ hướng đến lợi nhuận mà còn đáp ứng mong đợi chính đáng 

của thị trường. 

Cuối cùng, trách nhiệm xã hội đối với nhân viên cũng có vai trò khá quan trọng 

và được khuyến khích xem là khoản đầu tư hiệu quả (Lin-Hi và cộng sự, 2022). Kết 

quả nghiên cứu cho thấy doanh nghiệp cần tập trung trước hết vào việc duy trì cơ chế 

trả lương phù hợp và công bằng, đảm bảo mức thu nhập tương xứng với đóng góp 

của nhân viên và minh bạch trong cách đánh giá hiệu quả công việc. Đồng thời, doanh 

nghiệp cần tiếp tục hoàn thiện các quy trình đảm bảo sức khỏe và an toàn lao động, 

bao gồm cải thiện môi trường làm việc, kiểm soát rủi ro và tăng cường đào tạo về an 

toàn. Bên cạnh đó, việc quan tâm đến đời sống cá nhân và nhu cầu cân bằng công 
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việc – cuộc sống của nhân viên là yếu tố quan trọng giúp xây dựng môi trường làm 

việc nhân văn và bền vững. Doanh nghiệp cũng cần chú trọng hỗ trợ nhân viên trong 

học tập và phát triển trình độ chuyên môn, tạo điều kiện để họ nâng cao năng lực và 

gắn bó lâu dài.  

Trong bối cảnh các DNVVN ngành Logistics tại Việt Nam cạnh tranh gay gắt 

và hạn chế về nguồn lực, việc tăng cường các nguyên tắc TNXHDN sẽ góp phần nâng 

cao hiệu quả phối hợp và tính bền vững trong quan hệ với các bên liên quan, trong đó 

quan trọng nhất là nhà cung cấp, bởi mối quan hệ với nhà cung cấp quyết định trực 

tiếp năng lực cung ứng và chất lượng dịch vụ. Tuy nhiên, thực tế cho thấy không phải 

nguyên tắc nào cũng có thể áp dụng đồng bộ; quy mô doanh nghiệp, năng lực quản 

lý, và đặc thù văn hóa tổ chức có thể hạn chế khả năng triển khai các hoạt động 

TNXHDN. Do đó, nhà quản lý cần xây dựng các kế hoạch vừa khả thi, vừa gắn chặt 

với giá trị nền tảng của doanh nghiệp để các hoạt động TNXHDN không chỉ dừng ở 

định hướng mà thực sự trở thành hành động cụ thể. Chỉ những hoạt động TNXHDN 

vừa gắn với giá trị cốt lõi của doanh nghiệp vừa tập trung vào việc tạo ra và gia tăng 

giá trị kinh doanh (lợi nhuận) mới có thể cải thiện hiệu quả làm việc của nhân viên 

(Story & Neves, 2015). Đồng thời, các nhà quản lý cần thận trọng khi truyền thông 

trách nhiệm xã hội bên ngoài, vì nhân viên dễ nhận ra nếu doanh nghiệp chỉ làm để 

đánh bóng tên tuổi, và khi đó hoạt động trách nhiệm xã hội có thể phản tác dụng 

(Story & Castanheira, 2019). Do đó, mặc dù nghiên cứu cho thấy TNXHDN có tác 

động tích cực đến hiệu quả làm việc trong thực tế các DNVVN Việt Nam, mối quan 

hệ này phụ thuộc mạnh vào năng lực quản trị, sự cam kết của lãnh đạo và khả năng 

giám sát hiệu quả, nên không thể khẳng định tuyệt đối mà cần xem đây là hướng phát 

triển quản trị khả thi. Mặc khác, cơ quan quản lý Nhà nước cần thiết xây dựng hướng 

dẫn và cơ chế khuyến khích TNXHDN cho DNVVN ngành Logistics, bao gồm minh 

bạch quan hệ với nhà cung cấp, bảo vệ quyền lợi nhân viên, tuân thủ chuẩn mực môi 

trường, đồng thời cung cấp các chương trình đào tạo, tư vấn và kiểm định nhằm nâng 

cao năng lực quản trị cho các DNVVN. 
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5.2.2 Hàm ý quản trị từ kết quả kiểm định vai trò của Cam kết nhân viên với tổ 

chức 

Cam kết tình cảm của nhân viên với tổ chức là một yếu tố đặc biệt quan trọng. 

Kết quả kiểm định cho thấy cam kết tác động tích cực đến hiệu quả làm việc và đóng 

vai trò trung gian tích cực trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV. Để tăng 

cường cam kết này, doanh nghiệp cần triển khai các chính sách trách nhiệm xã hội 

toàn diện, vừa hướng ra bên ngoài (bảo vệ môi trường, bảo đảm lợi ích khách hàng 

và nhà cung cấp), vừa tập trung vào nội bộ (chế độ phúc lợi, môi trường làm việc 

công bằng, minh bạch, an toàn, cơ hội phát triển nghề nghiệp, cân bằng cuộc sống). 

Khi TNXHDN được thực hiện một cách thực chất, đảm bảo tính đạo đức, trung thực 

và đáng tin cậy với các bên liên quan bên ngoài và bên trong, nhân viên sẽ củng cố 

niềm tin, tăng cường sự gắn bó với tổ chức (George và cộng sự, 2020). Theo Hair và 

cộng sự (2017), các thông tin về trọng số (outer weight) cũng là cơ sở quan trọng để 

các nhà nghiên cứu rút ra những hàm ý quản trị cho doanh nghiệp. Trọng số ngoài 

của các biến quan sát trong thang đo này cho thấy nhân viên xem trọng nhất là các 

vấn đề của doanh nghiệp (0.25) và mong muốn dành cả sự nghiệp làm việc cho doanh 

nghiệp (0.249) (Xem Phụ lục 23).  

Trên cơ sở đó, doanh nghiệp có thể thực hiện đồng bộ các giải pháp sau để 

tăng cường cam kết tình cảm của nhân viên. Thứ nhất, doanh nghiệp cần xây dựng 

chính sách đãi ngộ công bằng và cạnh tranh. Điều này không chỉ nằm ở mức lương 

phù hợp với thị trường mà còn ở các khoản thưởng theo hiệu quả công việc, phúc lợi 

dài hạn (bảo hiểm, chăm sóc sức khỏe, hỗ trợ gia đình, quỹ phúc lợi). Chính sách 

minh bạch sẽ giúp nhân viên cảm nhận rõ sự công bằng và tin tưởng vào tổ chức. Tuy 

nhiên, với đặc thù nguồn lực hạn chế của DNVVN Logistics, doanh nghiệp có thể ưu 

tiên các chính sách đãi ngộ phi tài chính như môi trường làm việc ổn định, cơ hội học 

hỏi và sự ghi nhận, thay vì phụ thuộc hoàn toàn vào yếu tố tiền lương. Thứ hai, doanh 

nghiệp nên triển khai các chương trình đào tạo và phát triển nghề nghiệp liên tục. Cụ 

thể, tổ chức khóa học nâng cao kỹ năng chuyên môn, chương trình chia sẽ và huấn 

luyện nội bộ (mentoring), hoặc hỗ trợ chi phí học tập ngoài giờ. Điều này không chỉ 

nâng cao năng lực cá nhân mà còn giúp nhân viên nhìn thấy triển vọng thăng tiến lâu 

dài. Trong bối cảnh doanh nghiệp Logistics quy mô nhỏ, có thể tận dụng hình thức 
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đào tạo nội bộ, đào tạo tại chỗ hoặc chia sẻ kinh nghiệm thực tiễn để tối ưu chi phí 

nhưng vẫn đảm bảo hiệu quả. Thứ ba, thiết lập cơ chế ghi nhận và khen thưởng kịp 

thời. Các hình thức như tuyên dương công khai, trao giải thưởng nội bộ, hay đơn giản 

là lời cảm ơn từ cấp quản lý đều góp phần tạo động lực. Khi nhân viên cảm nhận 

được nỗ lực của mình được công nhận, họ sẽ gắn bó nhiều hơn. Đây là giải pháp phù 

hợp với DNVVN vì không đòi hỏi chi phí lớn nhưng mang lại hiệu quả cao trong việc 

duy trì động lực làm việc. Thứ tư, chú trọng đến cân bằng công việc – cuộc sống. 

Doanh nghiệp có thể áp dụng giờ làm linh hoạt, làm việc từ xa theo định kỳ, hoặc tổ 

chức các hoạt động giải trí, hoạt động xây dựng nhóm (team building). Đây là cách 

giúp nhân viên giảm căng thẳng, giữ sự hứng khởi trong công việc. Thứ năm, tăng 

cường giao tiếp hai chiều giữa lãnh đạo và nhân viên. Doanh nghiệp cần thiết lập 

kênh phản hồi chính thức như khảo sát nội bộ, hòm thư góp ý ẩn danh, hay các buổi 

“gặp gỡ lắng nghe” định kỳ. Sự tham gia và tiếng nói của nhân viên vào quyết định 

quản trị sẽ củng cố niềm tin và cảm giác đồng hành. Cuối cùng, gắn kết nhân viên 

với các hoạt động trách nhiệm xã hội mà doanh nghiệp triển khai (cho phép nhân viên 

trực tiếp tham gia các chương trình thiện nguyện, bảo vệ môi trường, hỗ trợ cộng 

đồng) và xây dựng hệ thống quản lý công việc ghi nhận hành vi có trách nhiệm xã 

hội (Bizri và cộng sự, 2021). Khi nhân viên được đóng góp vào sứ mệnh xã hội, họ 

sẽ thấy tự hào và cam kết mạnh mẽ hơn với tổ chức. 

5.2.3 Hàm ý quản trị từ kết quả kiểm định vai trò của Sự phù hợp cá nhân-tổ 

chức 

Kết quả kiểm định cho thấy Sự phù hợp cá nhân-tổ chức tác động tích cực đến 

cam kết, sự viên mãn trong công việc và hiệu quả làm việc. Phân tích trọng số ngoài 

ở Phụ lục 23 cho thấy nhân viên đánh giá cao nhất sự phù hợp về công bằng (0.305), 

tiếp đến là giá trị cá nhân phù hợp với doanh nghiệp (0.290), sự quan tâm đến người 

khác (0.286), và sự trung thực (0.284). Những kết quả này khẳng định rằng doanh 

nghiệp cần đặc biệt chú trọng xây dựng văn hóa tổ chức dựa trên các giá trị nền tảng 

như công bằng, trung thực, quan tâm đến con người và định hướng giá trị cá nhân. 

Đồng thời, sự phù hợp cá nhân – tổ chức đóng vai trò trung gian quan trọng 

trong mối quan hệ giữa TNXHDN và HQLVNV. Do đó, doanh nghiệp cần thiết thiết 
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kế chiến lược quản trị nhân sự gắn liền với hoạt động trách nhiệm xã hội: từ hệ thống 

tuyển dụng lựa chọn nhân sự dựa trên giá trị cốt lõi và văn hóa tổ chức, đến chương 

trình định hướng hội nhập giúp nhân viên nhanh chóng đồng nhất mục tiêu cá nhân 

với sứ mệnh chung. Thêm vào đó, việc triển khai các chính sách trách nhiệm xã hội 

hướng đến nhà cung cấp, môi trường, khách hàng và nhân viên sẽ củng cố niềm tin 

rằng công việc của họ mang lại giá trị xã hội rộng lớn hơn, tránh tình trạng các chính 

sách trách nhiệm xã hội bị xem là công cụ lợi nhuận hay đánh bóng hình ảnh (Donia 

và cộng sự, 2019). Ngoài ra, tổ chức cần xây dựng môi trường minh bạch, dân chủ, 

khuyến khích nhân viên tham gia vào quá trình ra quyết định và trực tiếp tham gia 

các sáng kiến TNXHDN (Bouraoui và cộng sự, 2019). Đối với các DNVVN ngành 

Logistics tại Việt Nam, với đặc thù quy mô nhỏ, nguồn lực hạn chế và cơ cấu tổ chức 

linh hoạt, các giải pháp này cần được triển khai theo hướng đơn giản, chi phí thấp 

nhưng đảm bảo tính thực chất và liên kết chặt chẽ với hoạt động vận hành. Khi sự 

phù hợp cá nhân – tổ chức được củng cố trên cả phương diện giá trị và thực tiễn, nhân 

viên không chỉ gắn bó, hài lòng mà còn phát huy tối đa năng lực, đồng hành cùng 

doanh nghiệp đạt hiệu quả bền vững. 

5.2.4 Hàm ý quản trị từ kết quả kiểm định vai trò của Sự viên mãn nhân viên 

Sự viên mãn nhân viên cũng là một yếu tố quan trọng ảnh hưởng đáng kể đến 

hiệu quả làm việc và đóng vai trò trung gian ý nghĩa trong mối quan hệ giữa 

TNXHDN và HQLVNV. Kết quả kiểm định cho thấy các khía cạnh của sự viên mãn 

nhân viên đều được đánh giá cao, trong đó nổi bật nhất là Công việc mang lại cho tôi 

những trải nghiệm có ý nghĩa (0.253), Tôi hài lòng với các nhiệm vụ công việc được 

giao (0.258), và Tôi thấy rất hứng thú với công việc (0.250). Bên cạnh đó, nhân viên 

khá hài lòng với công việc hiện tại (0.247) và tìm cách tạo ra nhiều giá trị hơn trong 

công việc (0.237) (Xem Phụ lục 23). Những kết quả này cho thấy, để sự viên mãn 

nhân viên thực sự trở thành động lực nâng cao hiệu quả làm việc, doanh nghiệp cần 

chủ động triển khai các chính sách trách nhiệm xã hội một cách thiết thực (Hayat & 

Afshari, 2022; Maminiaina và cộng sự, 2024). Trước hết, các nhà quản lý cần nâng 

cao nhận thức của nhân viên về TNXHDN thông qua đa dạng hoạt động như triển 

khai nhiều chương trình trách nhiệm xã hội, lồng ghép giới thiệu trách nhiệm xã hội 
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vào đào tạo và đẩy mạnh truyền thông nội bộ (Cao và cộng sự, 2022). Doanh nghiệp 

có thể xây dựng các chương trình phát triển nghề nghiệp (đào tạo chuyên môn, lộ 

trình thăng tiến minh bạch, huấn luyện nội bộ) để nhân viên cảm thấy giá trị cá nhân 

được tôn trọng và khuyến khích phát triển dài hạn cùng với việc quan tâm đến sức 

khỏe và đời sống như hỗ trợ bảo hiểm sức khỏe mở rộng, chương trình chăm sóc tinh 

thần, giờ làm việc linh hoạt, hoặc không gian làm việc xanh, sạch và an toàn sẽ giúp 

nhân viên hài lòng hơn trong trải nghiệm hằng ngày. Ngoài ra, doanh nghiệp nên triển 

khai các hoạt động trách nhiệm xã hội đối với nhà cung cấp, môi trường, khách hàng 

(gồm: xây dựng chuỗi cung ứng minh bạch và công bằng với nhà cung cấp; triển khai 

chương trình giảm thiểu khí thải, tái chế chất thải, sử dụng năng lượng xanh để bảo 

vệ môi trường; thực hiện chính sách bảo hành dài hạn, dịch vụ khách hàng tận tâm, 

sản phẩm an toàn và thân thiện với sức khỏe cho khách hàng). Điều này không chỉ 

góp phần nâng cao uy tín, xây dựng hình ảnh tích cực của doanh nghiệp trong xã hội 

mà còn giúp nhân viên tự hào về nơi mình làm việc, thỏa mãn nhu cầu được cống 

hiến và theo đuổi những giá trị cao cả. Khi trách nhiệm xã hội được tích hợp cả hướng 

nội (chăm lo cho nhân viên) và hướng ngoại (trách nhiệm với xã hội), sự viên mãn 

nhân viên sẽ được củng cố, tạo nên gắn kết bền vững và thúc đẩy hiệu quả công việc 

vượt trội.  

5.2.5 Hàm ý quản trị từ kết quả kiểm định vai trò của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ 

chức 

Vai trò điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức được củng cố trong mối quan 

hệ giữa CKNVTC và HQLVNV, TNXHDN và HQLVNV, SVMNV và HQLVNV. 

Mức độ cảm nhận hỗ trợ từ tổ chức cao sẽ làm tăng cường tác động tích cực của 

TNXHDN bên ngoài và bên trong đến thái độ và hành vi của nhân viên. Kết quả kiểm 

định cho thấy nhân viên đánh giá rất cao việc doanh nghiệp coi trọng và lắng nghe ý 

kiến của họ (0.474), qua đó nhấn mạnh tầm quan trọng của cơ chế tham vấn, đối thoại 

hai chiều và sự tham gia của nhân viên vào quá trình ra quyết định. Bên cạnh đó, yếu 

tố hỗ trợ tổ chức liên quan đến sự quan tâm của doanh nghiệp đối với sự viên mãn 

nhân viên cũng khá quan trọng (0.453), điều này cho thấy doanh nghiệp cần ưu tiên 

xây dựng các chính sách và hoạt động cụ thể nhằm nâng cao đời sống tinh thần, cân 
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bằng công việc – cuộc sống và phúc lợi toàn diện cho nhân viên. Các doanh nghiệp 

nên cung cấp đầy đủ các nguồn lực liên quan đến công việc như chế độ đãi ngộ, điều 

kiện làm việc và sự công bằng trong đối xử (Rhoades & Eisenberger, 2002). Đồng 

thời, các nhà quản lý cần lưu ý rằng nhân viên phải được đối xử công bằng và nhận 

được sự hỗ trợ cần thiết từ tổ chức (Hur và cộng sự, 2021). Ngược lại, yếu tố được 

nhân viên đánh giá thấp nhất là cảm nhận về sự hỗ trợ tổ chức trong việc quan tâm 

đến mục tiêu và giá trị cá nhân của họ (0.199). Từ kết quả này có thể thấy, các doanh 

nghiệp cần cải thiện hơn nữa ở khía cạnh gắn kết mục tiêu cá nhân với mục tiêu tổ 

chức, tạo cơ hội để nhân viên phát triển sự nghiệp phù hợp với giá trị và định hướng 

cá nhân, qua đó gia tăng sự gắn bó và hiệu quả làm việc lâu dài.  

5.3 Hạn chế của đề tài và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Mặc dù nghiên cứu đã mang lại những hiểu biết quan trọng về vai trò của trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp đối với hiệu quả làm việc của nhân viên, song vẫn tồn tại 

một số hạn chế như sau: 

Thứ nhất, việc sử dụng thiết kế cắt ngang đã hạn chế khả năng thiết lập quan 

hệ nhân quả giữa các biến. Mặc dù các kỹ thuật thống kê tiên tiến như PLS-SEM cho 

phép phát hiện các mối liên hệ tiềm ẩn, song dữ liệu cắt ngang chỉ phản ánh trạng thái 

tại một thời điểm nhất định và không thể nắm bắt được sự thay đổi hay xu hướng theo 

thời gian. Điều này làm giảm tính thuyết phục trong việc khẳng định mối quan hệ 

nhân quả. Do đó, các nghiên cứu tương lai nên áp dụng thiết kế theo chiều dọc 

(longitudinal study) nhằm theo dõi sự biến động của các biến trong thời gian dài hơn, 

qua đó cung cấp bằng chứng vững chắc hơn về mối quan hệ nhân – quả. 

Thứ hai, nghiên cứu được tiến hành trong bối cảnh ngành Logistics tại Việt 

Nam mang những đặc thù về môi trường làm việc, cơ cấu tổ chức và văn hóa doanh 

nghiệp. Kết quả thu được có thể chưa phản ánh đầy đủ sự đa dạng của các ngành nghề 

hoặc bối cảnh khác. Do vậy, các nghiên cứu trong tương lai có thể mở rộng sang các 

lĩnh vực khác hoặc so sánh giữa các quốc gia với điều kiện văn hóa, chính trị và kinh 

tế khác biệt, từ đó đánh giá tính khái quát và củng cố độ tin cậy của kết quả. 

 Thứ ba, mô hình nghiên cứu hiện tại chưa phản ánh toàn diện các chiều cạnh 

của TNXHDN. Do đó, các nghiên cứu trong tương lai có thể mở rộng phạm vi bằng 

cách đo lường tác động đến các nhóm bên liên quan khác như cộng đồng, chính phủ, 
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đồng thời bổ sung các khía cạnh trách nhiệm mang tính đương đại, chẳng hạn như 

vấn đề môi trường, bao gồm giảm phát thải khí nhà kính theo các khung pháp lý Net 

Zero của Chính phủ Việt Nam, cũng như các chiến lược bền vững như kinh tế tuần 

hoàn, cùng với trách nhiệm số và an ninh dữ liệu AI. Việc tích hợp các yếu tố này sẽ 

góp phần nâng cao tính khái quát và độ tin cậy của kết quả nghiên cứu. 

Cuối cùng, việc đo lường hiệu quả làm việc của nhân viên trong nghiên cứu 

này chủ yếu dựa trên đánh giá tự báo cáo từ phía nhân viên, điều này có thể dẫn đến 

thiên lệch chủ quan và làm giảm độ chính xác của kết quả. Để khắc phục, các nghiên 

cứu trong tương lai nên kết hợp nhiều nguồn dữ liệu khác nhau, chẳng hạn như đánh 

giá từ cấp trên trực tiếp, đồng nghiệp hoặc sử dụng các công cụ quản trị hiệu quả 

(KPIs, thang đo 360 độ, dữ liệu năng suất thực tế). Việc áp dụng phương pháp đánh 

giá đa chiều này sẽ giúp phản ánh khách quan hơn hiệu quả làm việc, đồng thời gia 

tăng độ tin cậy và giá trị khái quát của kết quả nghiên cứu. 

TÓM TẮT CHƯƠNG 5 

Chương 5 tổng hợp kết quả kiểm định, cho thấy phần lớn giả thuyết được chấp 

nhận và các thang đo (TNXHDN, cam kết tổ chức, phù hợp cá nhân–tổ chức, viên 

mãn, hiệu quả làm việc) đạt yêu cầu về đơn hướng, độ tin cậy, giá trị hội tụ và phân 

biệt. Nghiên cứu khẳng định vai trò trung gian của cam kết, viên mãn và đặc biệt là 

phù hợp cá nhân–tổ chức trong quan hệ TNXHDN–hiệu quả làm việc, đồng thời xác 

định vai trò điều tiết của cảm nhận hỗ trợ tổ chức đối với các mối quan hệ trong mô 

hình. Chương này cũng nêu đóng góp học thuật, hàm ý quản trị, cùng hạn chế và 

hướng nghiên cứu tiếp theo.  
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Phạm vi/ 

Cỡ mẫu/ 

Đối tượng 

khảo sát 

Lý thuyết 

nền/ 

Phương 

pháp 

nghiên 

cứu 

Biến độc 

lập/Loại 

TNXHDN 

Biến trung 

gian 

Biến 

điều 

tiết 

Kết quả 

nghiên cứu 

Hướng 

nghiên cứu 

thêm 

1 

 

Mami

niaina 

và 

cộng 

sự 

(2024) 

Driving 

positive 

outcomes 

of financial 

institutions: 

corporate 

social 

responsibili

ty, 

employee 

wellbeing, 

and 

performanc

e in 

Madagascar 

296 nhân 

viên ở 6 

ngân hàng 

tại 

Madagascar 

1.Lý 

thuyết các 

bên liên 

quan 

 

2.Định 

lượng, 

SEM, 

IBM 

Amos 23 

TNXHDN 

(khách 

hàng, nhân 

viên, môi 

trường, xã 

hội) 

Sự viên 

mãn nhân 

viên 

 1. 

TNXHDN 

tác động 

trực tiếp và 

cả gián tiếp 

thông qua 

sự viên mãn 

nhân viên 

đến Hiệu 

quả làm 

việc nhân 

viên. 

1.Cần xem 

xét mối quan 

hệ này ở bối 

cảnh khác để 

củng cố kết 

quả NC. 

2.Các biến 

ngoại sinh 

khác cần đưa 

vào xem xét 

trong NC 

tương lai: áp 

lực chính 

phủ, sự cạnh 

tranh, qui mô 

công ty. 

2 Hur & 

Moon 

(2024) 

How does 

perceived 

corporate 

355 nhân 

viên ở Hàn 

Quốc  

1.Thuyết 

bảo tồn 

nguồn lực 

Nhận thức 

về 

TNXHDN 

Khả năng 

phục hồi 

 1.Khả năng 

phục hồi 

đóng vai trò 

1. Sử dụng dữ 

liệu đa nguồn 

(do giám sát 



 

ii 
 

social 

responsibili

ty afect job 

performanc

e during the 

COVID-19 

pandemic? 

The roles of 

resilience 

and help 

exchange 

dynamics 

(COR) và 

Mô hình 

Yêu cầu 

công việc-

Nguồn 

lực (mô 

hình JD-R 

). 

2.PROCE

SS macro 

model 4, 

11 

(Employee 

resilience) 

trung gian 

trong việc 

truyền tải 

tác động 

tích cực của 

nhận thức 

của nhân 

viên về 

TNXHDN 

đến hiệu 

quả làm 

việc và là 

nguồn lực 

tâm lý, 

truyền tải 

các nguồn 

lực công 

việc thành 

hiệu quả 

làm việc 

nhân viên. 

2.Tác động 

tích cực của 

nhận thức 

về 

TNXHDN 

đối với khả 

năng phục 

hồi ý nghĩa  

nhất khi 

trạng thái 

đánh giá hoặc 

công cụ đánh 

giá hiệu quả 

làm việc nhân 

viên chính 

thức) 

2.Sử dụng 

các nguồn lực 

công việc 

khác như sự 

nhân dạng tổ 

chức,  tái cấu 

trúc công 

việc ( 

job crafting), 

và vốn tâm 

lý) để xem 

xét tác động 

TNXHDN 

đến khả năng 

phục hồi và 

hiệu quả làm 

việc.  

3. Kiểm tra 

kết quả NC ở 

ngữ cảnh 

khác. 

 



 

iii 
 

nhận và cho 

sự giúp đỡ 

đối với 

đồng 

nghiệp ở 

mức cao. 

3 Huang 

và 

cộng 

sự 

(2024) 

Going 

beyond the 

role: How 

employees’ 

perception 

of corporate 

social 

responsibili

ty fuels 

proactive 

customer 

service 

performanc

e 

438 nhân 

viên tuyến 

đầu tại các 

khách sạn 

vừa và nhỏ 

có thiết kế 

riêng 

(boutique) 

ở Trung 

Quốc. 

-Lý thuyết 

xử lý 

thông tin 

xã hội 

(SIP) và 

Mô hình 

động lực 

chủ động 

(Proactive 

Motivatio

n Model) 

-Nghiên 

cứu định 

lượng 

(SmartPL

S) 

Nhận thức 

về 

TNXHDN 

- Lòng  

tự trọng dựa 

trên tổ chức 

(Organizatio

nal-based 

self-esteem). 

- Nghĩa vụ 

cảm nhận 

(Felt 

obligation). 

- Trải 

nghiệm ý 

nghĩa công 

việc 

(Experience

d 

meaningful

ness). 

 1.Nhận 

thức về 

TNXHDN 

của nhân 

viên có ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

phục vụ 

khách hàng 

chủ động. 

2.Nghĩa vụ 

cảm nhận 

và cảm 

nhận ý 

nghĩa công 

việc đóng 

vai trò trung 

gian quan 

trọng giữa 

TNXHDN 

và hiệu quả 

làm việc. 

3.Lòng tự 

trọng dựa 

1. Nghiên 

cứu 

TNXHDN ở 

cấp độ tổ 

chức thay vì 

cá nhân. 

2. Khám phá 

thêm các biến 

giải thích 

khác hoặc các 

biến điều tiết 

như đặc điểm 

cá nhân, yếu 

tố văn hóa. 

3. Thực hiện 

nghiên cứu so 

sánh giữa các 

quốc gia và 

ngành công 

nghiệp khác 

nhau. 

4. Thử 

nghiệm 

phương pháp 

nghiên cứu 



 

iv 
 

trên tổ chức 

không đóng 

vai trò trung 

gian. 

hỗn hợp 

(mixed-

method) và 

nghiên cứu 

theo chiều 

dọc 

(longitudinal 

studies) để 

đánh giá mối 

quan hệ nhân 

quả. 

4 Wang 

và 

cộng 

sự 

(2024) 

Micro 

understandi

ng of the 

macro: 

employee 

perception, 

corporate 

social 

responsibili

ty 

and job 

performanc

e 

219 nhân 

viên từ các 

công ty sản 

xuất Trung 

Quốc 

1.Sử dụng 

lý thuyết 

nhận diện 

xã hội và 

lý thuyết 

trao đổi 

xã hội. 

2.Định 

lượng 

(Phân tích 

hồi quy đa 

cấp) 

TNXHDN 

nội bộ và 

TNXHDN 

bên ngoài  

- Cảm 

nhận sự hỗ 

trợ tổ chức 

Chủ 

nghĩa 

tập thể 

(Collec

tivism) 

1. 

TNXHDN 

nội bộ và 

bên ngoài 

có ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc. 

2. Cảm 

nhận sự hỗ 

trợ tổ chức 

đóng vai trò 

trung gian 

giữa 

TNXHDN 

và hiệu quả 

làm việc. 

3.  Chủ 

nghĩa tập 

1.  Sử dụng 

các thước đo 

khách quan 

để giảm sai 

lệch tự báo 

cáo. 

2.  Xem xét 

các lý thuyết 

bổ sung như 

lý thuyết nhất 

quán tín hiệu 

(Cue 

Consistency 

Theory) và lý 

thuyết tự 

quyết (Self-

Determinatio

n Theory). 

3.  Khám phá 

vai trò điều 



 

v 
 

thể làm tăng 

cường mối 

quan hệ 

giữa 

TNXHDN 

bên ngoài 

và Cảm 

nhận sự hỗ 

trợ tổ chức 

theo cách 

làm tăng 

ảnh hưởng 

tích cực 

TNXHDN 

lên Hiệu 

quả làm 

việc. 

tiết của các 

yếu tố tổ 

chức như sự 

phù hợp giữa 

TNXHDN và 

tổ chức. 

5 Guo 

và 

cộng 

sự 

(2024) 

TNXHDN 

influence 

on job 

performanc

e: 

the roles of 

psychologic

al needs 

fulfillment 

and 

organizatio

nal 

identificatio

n among 

692 nhân 

viên tuyến 

đầu của 10 

công ty du 

lịch thuộc 

sở hữu nhà 

nước tại 

Trung 

Quốc. 

1.Thuyết 

tự quyết 

và lý 

thuyết 

nhận diện 

xã hội 

2. Định 

lượng 

(bảng câu 

hỏi tự 

quản lý và 

PLS-

SEM) 

Nhận thức 

của nhân 

viên về 

TNXHDN 

(TNXHDN 

hướng tới 

cộng đồng, 

TNXHDN 

hướng tới 

môi trường, 

TNXHDN 

hướng tới 

nhân viên). 

 

1.Thỏa mãn 

nhu cầu tâm 

lý 

(Psychologic

al Needs 

Fulfillment): 

• Nhu 

cầu về năng 

lực 

(Competence

). 

 1.  Nhận 

thức của 

nhân viên 

về 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc. 

2.  Thỏa 

mãn nhu 

cầu về năng 

lực đóng 

1.  Khám phá 

thêm các cơ 

chế liên kết 

giữa 

TNXHDN và 

hiệu quả làm 

việc nhân 

viên trong 

các điều kiện 

và bối cảnh 

khác nhau. 

2.  Mở rộng 

nghiên cứu 

đến các 



 

vi 
 

tourism 

firms 

• Nhu 

cầu về tự chủ 

(Autonomy). 

• Nhu 

cầu về sự kết 

nối 

(Relatedness)

2.Nhận dạng 

tổ chức: 

• Nhận 

dạng nhận 

thức 

(Cognitive 

Identification

) 

• Nhận 

dạng cảm 

xúc 

(Affective 

Identification

) 

 

vai trò trung 

gian quan 

trọng trong 

mối liên kết 

giữa nhận 

thức 

TNXHDN 

và hiệu quả 

làm việc. 

3. Nhận 

diện tổ chức 

(cả nhận 

thức và cảm 

xúc) cũng 

đóng vai trò 

trung gian 

tích cực. 

doanh nghiệp 

tư nhân hoặc 

các quốc gia 

khác. 

3.  Nghiên 

cứu các kết 

quả "mặt tối" 

của nhận thức 

TNXHDN 

(ví dụ: áp lực 

hoặc kỳ vọng 

không hợp 

lý). 

6 Junça 

Silva 

& 

Costa 

(2024) 

Thriving in 

change: 

examining 

the 

influence of 

organizatio

304 nhân 

viên làm 

việc ở vị trí 

quản lý toàn 

thời gian ở 

1.Thuyết 

nhận diện 

xã hội, 

Thuyết 

bảo tồn 

nguồn lực 

Chính sách 

TNXHDN 

Sự gắn kết 

công việc 

Vốn 

tâm lý: 

Sự tin 

vào 

năng 

lực 

1.  

TNXHDN 

cải thiện 

hiệu quả 

làm việc 

(task & 

1.Khám phá 

TNXHDN 

trong các lĩnh 

vực và quốc 

gia khác 

nhau. 
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nal 

sustainabilit

y on 

employee 

performanc

e in the 

post-

COVID 

landscape 

Bồ Đào 

Nha 

(COR), 

Mô hình 

JD-R. 

2. Định 

lượng 

(PROCES

S macro -

SPSS) 

(self-

efficac

y), Sự 

tự phục 

hồi 

(resilie

nce), 

Hi 

vọng, 

Sự lạc 

quan. 

adaptive 

performanc

e). 

2.  Mối 

quan hệ 

gián tiếp 

giữa các 

chính sách 

TNXHDN 

và hiệu quả 

làm việc 

thông qua 

sự gắn kết 

công việc 

được điều 

tiết bởi vốn 

tâm lý. Mối 

quan hệ này 

mạnh hơn 

đối với 

những nhân 

viên có mức 

vốn tâm lý 

thấp (so với 

những nhân 

viên có mức 

vốn tâm lý 

cao). 

2. Đo lường 

Vốn tâm lý 

theo thời 

gian. 

 

7 Manee

thai và 

cộng 

The impact 

of corporate 

social 

87 bài báo, 

33,567 

nhân viên 

Phân tích 

tổng hợp 

Nhận thức 

về 

TNXHDN 

1. Động cơ 

quan hệ 

1. Sự 

phát 

triển 

1.TNXHD

N có ảnh 

hưởng tích 

1. Nghiên 

cứu sâu hơn 

về các loại 



 

viii 
 

sự 

(2024) 

responsibili

ty on 

employee 

outcomes in 

the 

hospitality 

industry: A 

multi-

motive and 

cross-

cultural 

meta-

analysis 

với 160 

hiệu ứng 

thống kê 

ngành Du 

lịch-Nhà 

hàng-

Khách sạn 

 

(Relational 

motives): 

Niềm tin tổ 

chức, lòng tự 

hào tổ chức, 

cam kết tổ 

chức. 

2. Động cơ 

phương tiện 

(Instrumental 

motives): 

Chất lượng 

cuộc sống 

làm việc, sự 

hài lòng trong 

công việc. 

3. Động cơ 

đạo đức 

(Moral 

motives): 

Nhận thức sự 

công bằng tổ 

chức, nhận 

dạng tổ chức, 

sự gắn kết. 

của 

quốc 

gia 

2. Loại 

hình 

văn hóa 

quốc 

gia 

cực đến 

nhân viên: 

sự hài lòng 

công việc, 

cam kết tổ 

chức, hiệu 

quả làm 

việc, hành 

vi công dân 

tổ chức. 

2.  

TNXHDN 

ảnh hưởng 

đến hiệu 

quả làm 

việc thông 

qua động cơ 

phương tiện 

là mạnh 

nhất, sau đó 

là động cơ 

đạo đức và 

động cơ 

quan hệ. 

3.  Tác động 

của 

TNXHDN 

đến nhân 

viên mạnh 

hơn ở các 

quốc gia 

TNXHDN 

ảnh hưởng 

đến nhân viên 

2. Nghiên 

cứu ảnh 

hưởng của 

TNXHDN 

trong các nền 

văn hóa khác 

nhau. 

3. Nghiên 

cứu ảnh 

hưởng của 

TNXHDN 

đối với nhân 

viên ở các 

quốc gia đang 

phát triển. 



 

ix 
 

phát triển 

và trong 

nền văn hóa 

chủ nghĩa 

cá nhân 

ngang hàng 

(Horizontal 

Individualis

m). 

8 Thuy 

& 

Lan, 

(2024) 

Fostering 

the Job 

Performanc

e of Nurses: 

A 

Responsibil

ity of an 

Ethical 

Hospital 

215 y tá làm 

việc tại một 

bệnh viện 

quốc tế 

thuộc tỉnh 

B, Việt 

Nam. 

Lý thuyết 

trao đổi 

xã hội và 

Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(PLS-

SEM) 

TNXHDN 

nội bộ  (Thu 

nhập, phúc 

lợi, Sự kết 

nối, sự tin 

cậy, Đào 

tạo và phát 

triển nguồn 

nhân lực, 

An toàn và 

sức khỏe, 

Chất lượng 

cuộc sống 

liên quan 

đến công 

việc, Sự đa 

dạng tại nơi 

làm việc) 

  TNXHDN 

nội bộ ảnh 

hưởng tích 

cực đến ba 

khía cạnh 

của hiệu 

quả làm 

việc của y 

tá: năng lực 

chăm sóc 

bệnh nhân, 

thái độ làm 

việc, và 

năng lực 

phát triển 

chuyên 

môn và 

quản lý  

1.Mở rộng 

quy mô mẫu 

và thực hiện 

ở môi trường 

bệnh viện 

khác nhau 

(công lập, tư 

nhân, phi lợi 

nhuận).  

2.Cần nghiên 

cứu thêm về 

vai trò của 

các biến 

trung gian và 

điều tiết 

trong mối 

quan hệ giữa 

TNXHDN và 

hiệu quả làm 

việc. 
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9 Choi 

và 

cộng 

sự 

(2023) 

Giới tính, 

Độ tuổi, 

thâm niên, 

ảnh hưởng 

tích cực và 

tiêu cực 

435 nhân 

viên tuyến 

đầu tại 21 

khách sạn ở 

Hàn Quốc 

-Thuyết 

gắn kết 

nhân viên 

- Định 

lượng 

(Mplus 

8.7, 

Monte 

Carlo 

method) 

Nhận thức 

về 

TNXHDN 

Định hướng 

khách hàng 

Sự thô 

lỗ từ 

khách 

hàng, 

Sự thô 

lỗ từ 

đồng 

nghiệp 

Nhận thức 

về 

TNXHDN 

làm tăng 

mức độ 

định hướng 

khách hàng, 

qua đó tăng 

hiệu quả 

làm việc do 

giám sát 

đánh giá. 

Sự thô lỗ từ 

khách hàng 

làm suy yếu 

tác động 

tích cực của 

nhận thức 

về 

TNXHDN 

vì làm suy 

giảm ý 

nghĩa công 

việc. Sự thô 

lỗ từ đồng 

nghiệp 

không có 

tác dụng 

điều tiết. 

1.Cần làm rõ 

thêm cơ chế 

tâm lý: Nhân 

viên làm việc 

tốt hơn khi 

công ty thực 

hiện các hành 

vi có trách 

nhiệm xã hội, 

và động lực 

cho sự thay 

đổi hành vi 

này là cảm 

giác rằng 

công việc của 

họ có ý nghĩa 

chứ không 

phải đánh giá 

tích cực của 

người chủ lao 

động hay 

niềm tự hào 

tổ chức.  

2.Cần có 

thêm nghiên 

cứu về lý 

thuyết gắn 

kết nhân viên 

để nâng cao 

hiểu biết về 

tác động của 
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TNXHDN 

đối với động 

lực và hành 

vi của nhân 

viên. 

1

0 

 

Gullif

or và 

cộng 

sự 

(2023) 

 

 Employee 

reactions to 

perceived 

TNXHDN: 

The 

influence of 

the ethical 

environmen

t on OCB 

engagement 

and 

individual 

performanc

e  

 

234 nhân 

viên và 

giám sát 

trong các 

ngành nghề 

ở Mỹ 

 

-Thuyết 

nhận diện 

xã hội, 

Trao đổi 

xã hội, 

Thuyết tín 

hiệu 

-Định 

lượng 

(SPSS) 

-Nhận thức 

về 

TNXHDN 

Hành vi 

công dân 

hướng về tổ 

chức 

(Organizati

onal 

Citizenship 

Behaviors 

directed at 

the 

Organizatio

n-OCBO) 

 Khi nhân 

viên thấy 

công ty có 

trách nhiệm 

xã hội và 

môi trường 

đạo đức 

cao, tích 

cực tham 

gia vào các 

hành vi 

công dân, 

giúp tăng 

hiệu quả 

làm việc. 

Quá trình 

này càng 

được củng 

cố khi diễn 

ra trong môi 

trường tổ 

chức có đạo 

đức cao. 

-Cần có 

nghiên cứu 

theo chiều 

dọc 

- phát triển và 

kiểm tra các 

mối quan hệ 

trung gian- 

điều tiết, với 

các biến như 

sự khiêm tốn 

của nhà lãnh 

đạo  hoặc tính 

dễ chịu, ảnh 

hưởng đến 

mối quan hệ 

giữa (OCBO) 

và hiệu quả 

làm việc  

1

1 

Lee và 

cộng 

Socially 

responsible 

human 

30 công ty  

đa ngành 

với tổng 

-Thuyết 

xử lý 

thông tin 

TNXHDN 

nội bộ 

(Quản lý 

-Nhận thức 

về uy tín 

bên ngoài 

-  

Thuộc 

tính 

1.SRHRM 

có ảnh 

hưởng tích 

1. Nghiên 

cứu trong các 

bối cảnh văn 



 

xii 
 

sự 

(2023) 

resource 

managemen

t and 

employee 

performanc

e: the roles 

of 

perceived 

external 

prestige and 

employee 

human 

resource 

attributions 

cộng 390 

nhân viên 

từ 88 nhóm 

làm việc 

khác nhau 

tại miền 

trung và 

miền đông 

Trung 

Quốc. 

xã hội 

(Social 

Informati

on 

Processin

g Theory) 

và lý 

thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Khảo sát 

hai giai 

đoạn với 

các biến 

đo lường 

từ nhân 

viên và 

quản lý, 

sử dụng 

phân tích 

mô hình 

đa cấp bậc 

-Định 

lượng 

(MPlus 

8.0) 

nguồn nhân 

lực có trách 

nhiệm xã 

hội-

SRHRM) 

của tổ chức 

(Perceived 

External 

Prestige) 

-Sự nhận 

dạng tổ 

chức 

liên  

quan 

phúc 

lợi 

nhân 

viên 

(Emplo

yee 

Well-

being 

Attribu

tion). 

- Thuộc 

tính 

nhân sự 

theo 

tiêu 

chuẩn 

ngành 

(Indust

ry HR 

Attribu

tion). 

- Thuộc 

tính 

bóc lột 

nhân 

viên 

trong 

chính 

sách 

cực gián 

tiếp đến 

hiệu quả 

làm việc 

thông qua 

các biến 

trung gian 

là nhận thức 

về uy tín 

bên ngoài 

và nhận 

dạng tổ 

chức. 

2. Các 

thuộc tính 

nhân sự có 

khả năng 

điểu tiết ảnh 

hưởng gián 

tiếp của 

SRHRM 

đến hiệu 

quả làm 

việc. 

hóa khác 

nhau để đảm 

báo kết quả 

NC có tính 

tính khái quát 

cao. 

2.  Điều tra 

thêm về mối 

quan hệ giữa 

SRHRM và 

uy tín bên 

ngoài thực tế, 

không chỉ 

dựa vào nhận 

thức của nhân 

viên. 

 



 

xiii 
 

nhân sự 

(Emplo

yee 

Exploit

ation 

HR 

Attribu

tion) 

1

2 

Santh

ose & 

Anish

a, 

(2023) 

Psychologi

cal 

improveme

nt in 

Employee 

Productivit

y by 

Maintainin

g 

Attendance 

System 

using 

Machine 

Learning 

Behavior 

230 nhân 

viên, quản 

lý, chuyên 

gia và các  

giám sát 

trong SMEs 

ở Ấn Độ 

- Thuyết 

tâm lý 

tích cực 

- Định 

lượng 

(SPSS) 

Các hoạt 

động 

TNXHDN 

(nội bộ) 

  1. 

TNXHDN 

và các yếu 

tố hệ thống 

điểm danh 

có mặt, ý 

định khởi 

nghiệp cải 

thiện hiệu 

quả và hiệu 

suất làm 

việc nhân 

viên. 

2.Tâm lý 

học tích cực 

góp phần 

tạo môi 

trường làm 

việc tốt hơn 

và cải thiện 

trạng thái 

tinh thần 

Điều tra tác 

động của 

TNXHDN 

đến các loại 

hình doanh 

nghiệp khác 

nhau và sự 

ảnh hưởng 

dài hạn của 

TNXHDN. 



 

xiv 
 

của nhân 

viên. 

1

3 

Castro

-

Gonzá

lez và 

cộng 

sự 

(2023) 

How 

corporate 

social 

responsibili

ty 

explains 

salespeople

’s job 

performanc

e: 

the 

influence of 

responsible 

leadership 

176 cặp 

giám sát - 

nhân viên 

bán hàng từ 

96 công ty 

owe 11 

ngành khác 

nhau ở Tây 

Ban Nha 

-Dựa trên 

thuyết 

nhận diện 

xã hội và 

thuyết 

trao đổi 

xã hội  

-Định 

lượng 

(SPSS-

SEM) 

Nhận thức 

về 

TNXHDN 

Lòng tự hào 

tổ chức và 

cam kết tổ 

chức 

Phong 

cách 

lãnh 

đạo có 

trách 

nhiệm 

(Respo

nsible 

Leader

ship) 

1.  Nhận 

thức về 

TNXHDN 

ảnh hưởng 

gián tiếp 

đến hiệu 

quả làm 

việc của 

nhân viên 

bán hàng 

thông qua 

lòng tự hào 

tổ chức và 

cam kết tổ 

chức. 

2. Phong 

cách lãnh 

đạo có trách 

nhiệm làm 

tăng cường 

mối quan hệ 

giữa lòng tự 

hào và cam 

kết tổ chức, 

từ đó cải 

thiện hiệu 

quả làm 

việc 

1.  Tiến hành 

nghiên cứu 

theo thời gian 

dài để xác 

nhận mối 

quan hệ nhân 

quả. 

2.  Điều tra 

thêm các biến 

khác như 

niềm tin của 

nhân viên vào 

công ty hoặc 

vai trò điều 

tiết của tính 

cách nhân 

viên. 

3.  Phân tích 

ảnh hưởng 

của các kiểu 

lãnh đạo khác 

(lãnh đạo đạo 

đức, lãnh đạo 

chuyển đổi) 



 

xv 
 

1

4 

Silva 

và 

cộng 

sự 

(2023) 

Employees' 

perception 

of corporate 

social 

responsibili

ty and 

performanc

e: the 

mediating 

roles of job 

satisfaction, 

organizatio

nal 

commitmen

t and 

organizatio

nal trust 

171 nhân 

viên từ các 

công ty xây 

dựng Bồ 

Đào Nha 

-Thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(PLS -

SEM) 

Nhận thức 

về 

TNXHDN 

Sự hài lòng 

trong công 

việc, Cam 

kết tổ chức 

và niềm tin 

tổ chức 

 Nhận thức 

TNXHDN 

không ảnh 

hưởng trực 

tiếp đến 

hiệu quả 

làm việc, 

nhưng ảnh 

hưởng gián 

tiếp thông 

qua sự hài 

lòng trong 

công việc 

và niềm tin 

tổ chức. 

Cam kết tổ 

chức không 

làm trung 

gian 

TNXHDN- 

hiệu quả 

làm việc. 

1.  Nghiên 

cứu mở rộng 

sang các 

ngành khác 

để so sánh kết 

quả. 

2.  Điều tra 

các biến 

trung gian 

khác như 

công bằng tổ 

chức hoặc 

vốn xã hội. 

3. Phân tích 

chi tiết hơn 

về các loại 

hoạt động 

TNXHDN và 

ảnh hưởng 

của loại này 

đến nhân 

viên. 

1

5 

Dekou

lou và 

cộng 

sự 

(2023) 

Employee 

Performanc

e 

Implication

s of 

TNXHDN 

for 

Organizatio

nal 

203 nhân 

viên ngân 

hàng ở 

Cyprus 

-Lý thuyết 

các bên 

liên quan 

và thuyết 

trao 

quyền tâm 

lý 

(psycholo

gical 

-  

TNXHDN 

từ thiện 

(philanthro

pic 

TNXHDN). 

-  

TNXHDN 

đạo đức 

Sự trao 

quyền về 

tâm lý 

 Các hoạt 

động 

TNXHDN 

không ảnh 

hưởng trực 

tiếp đến 

hiệu quả 

làm việc 

của nhân 

1.  Mở rộng 

phạm vi 

nghiên cứu 

sang các 

ngành khác. 

2.  Khám phá 

các điều kiện 

khiến vai trò 

trung gian 



 

xvi 
 

Resilience 

in the 

Banking 

Industry: 

The 

Mediation 

Role of 

Psychologi

cal 

Empowerm

ent 

empower

ment 

theory) 

-Định 

lượng 

(Smart 

PLS 3) 

(ethical 

TNXHDN). 

- TNXHDN 

môi trường 

(environme

ntal 

TNXHDN) 

viên mà 

thông qua 

trao quyền 

tâm lý 

của trao 

quyền tâm lý 

trở nên mạnh 

mẽ hơn, ví dụ 

như thêm các 

biến trung 

gian khác: 

phong cách 

lãnh đạo, văn 

hóa tổ chức 

1

6 

Alneh

abi & 

Al-

Mekhl

afi 

(2023) 

The 

Association 

between 

Corporate 

Social 

Responsibil

ity, 

Employee 

Performanc

e, and 

Turnover 

Intention 

Moderated 

by 

Organizatio

nal 

Identificati

on and 

Commitme

nt 

550 nhân 

viên ngân 

hàng tại 

Riyadh, 

Saudi 

Arabia 

-Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(SmartPL

S) 

TNXHDN 

nói chung 

Nhận dạng 

tổ chức và 

Cam kết 

nhân viên 

 TNXHDN 

có ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

thông qua 

các biến 

trung gian 

như nhận 

dạng và 

cam kết tổ 

chức 

1. Nghiên 

cứu dài hạn 

(longitudinal 

studies) để 

theo dõi thay 

đổi theo thời 

gian. 

2. Khám phá 

các yếu tố 

trung gian 

hoặc điều tiết 

khác như 

phong cách 

lãnh đạo và 

văn hóa tổ 

chức 



 

xvii 
 

1

7 

Abdur

achma

n và 

cộng 

sự 

(2023) 

Corporate 

Social 

Responsibil

ity: Micro 

Foundation 

Framework 

for High 

Employee 

Performanc

e in a 

Developing 

Country 

382 nhân 

viên ở các 

doanh 

nghiệp nhà 

nước tại 

Indonesia 

-Định 

lượng 

(SEM- 

SPSS) 

TNXHDN 

nội bộ và 

bên ngoài 

Sự gắn kết 

công việc 

và Sự hài 

lòng trong 

công việc 

 Cả hai loại 

TNXHDN 

đều ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

thông qua 

các biến 

trung gian, 

TNXHDN 

nội bộ có 

ảnh hưởng 

mạnh hơn 

so với 

TNXHDN 

bên ngoài 

Cần nghiên 

cứu thêm về 

TNXHDN 

nội bộ trong 

các doanh 

nghiệp nhỏ 

và vừa. 

1

8 

Cao 

và 

cộng 

sự 

(2022) 

Can we 

have our 

cake and eat 

it too? 

Corporate 

social 

responsibili

ty and 

employees’ 

eudaimonic 

well-being 

and 

performanc

e 

124 nhà 

quản lý cấp 

cao và 661 

nhân viên 

tại 81 tổ 

chức thuộc 

nhiều lĩnh 

vực khác 

nhau ở 

miền bắc, 

miền trung 

và đông 

nam Trung 

Quốc 

-Lý thuyết 

tạo nghĩa 

(Sensema

king 

Perspecti

ve) 

-Định 

lượng 

(Mplus7.4

) 

TNXHDN 

nói chung 

Cảm nhận ý 

nghĩa công 

việc 

(Perceived 

Meaningful

ness) 

Sự lãnh 

đạo 

khiêm 

nhường

của 

CEO 

(CEO’s 

Humbl

e 

Leader

ship) 

1. 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

cảm nhận ý 

nghĩa công 

việc, từ đó 

cải thiện sự 

viên mãn 

(well-

being) và 

hiệu quả 

làm việc 

1.Cần nghiên 

cứu thêm về 

các yếu tố tạo 

nghĩa khác 

như hỗ trợ tổ 

chức 

TNXHDN 

hay nhận diện 

đạo đức của 

nhân viên. 

2. Áp dụng 

thiết kế đa 

giai đoạn và 

đa nguồn để 



 

xviii 
 

của nhân 

viên. 

2.  Tác động 

gián tiếp 

của 

TNXHDN 

đến hiệu 

quả làm 

việc của 

nhân viên 

thông qua ý 

nghĩa công 

việc trở nên 

tích cực hơn 

khi mức độ 

lãnh đạo 

khiêm 

nhường của 

CEO cao. 

làm rõ hơn 

mô hình lý 

thuyết. 

 

1

9 

Lin-Hi 

và 

cộng 

sự 

(2022) 

Internal 

TNXHDN 

and 

blue-collar 

workers’ 

attitudes 

and 

behaviors 

in China: a 

combinatio

n of a 

cross-sectio

803 công 

nhân tại nhà 

máy may 

Trung Quốc 

-Lý thuyết 

trao đổi 

xã hội và 

Lý thuyết 

sự phù 

hợp cá 

nhân và tổ 

chức 

-phương 

pháp khảo 

sát cắt 

ngang 

TNXHDN 

nội bộ 

 Nhận 

thức về 

vai trò 

đạo 

đức và 

trách 

nhiệm 

xã hội 

(PRES

OR 

importa

nce) 

TNXHDN 

nội bộ làm 

tăng số 

lượng công 

việc hoàn 

thành và 

giảm số 

lượng khiếu 

nại, nhưng 

lại giảm 

chất lượng 

công việc. 

Cần mở rộng 

nghiên cứu 

trên nhiều 

nhà máy và 

vùng miền 

khác nhau. 



 

xix 
 

nal 

study and a 

field 

experiment 

(Cross 

sectional 

study) và  

thí 

nghiệm 

thực địa 

(field 

experime

n) 

2

0 

Aftab 

và 

cộng 

sự 

(2022) 

Does 

TNXHDN 

mediate the 

nexus of 

ethical 

leadership 

and 

employee’s 

job 

performanc

e? Evidence 

from North 

Italy SMEs 

202 nhân 

viên làm 

việc trong 

các doanh 

nghiệp sản 

xuất vừa và 

nhỏ ở miền 

Bắc nước Ý 

-Lý thuyết 

trao đổi 

xã hội 

-Định 

lượng 

(SPSS) 

TNXHDN 

nói chung 

  1. Lãnh đạo 

đạo đức có 

mối quan hệ 

tích cực với 

hiệu quả 

làm việc 

của nhân 

viên và 

TNXHDN 

đóng vai trò 

trung gian 

trong mối 

quan hệ này

. 

2.  

TNXHDN 

cải thiện 

hiệu quả 

làm việc khi 

nhân viên 

cảm nhận 

được rằng 

1. Thực hiện 

nghiên cứu 

theo thiết kế 

dài hạn 

(longitudinal

) để kiểm tra 

mối quan hệ 

nhân quả rõ 

ràng hơn. 

2.  Mở rộng 

nghiên cứu 

sang các quốc 

gia khác và 

các doanh 

nghiệp lớn để 

so sánh kết 

quả. 

3.  Xem xét 

các phong 

cách lãnh đạo 

khác như 

lãnh đạo 



 

xx 
 

doanh 

nghiệp thực 

hiện các 

hoạt động 

xã hội có 

trách nhiệm 

chuyển đổi 

(transformati

onal 

leadership) 

và lãnh đạo 

đích thực 

(authentic 

leadership) 

2

1 

Bui và 

cộng 

sự, 

2022 

The 

contributio

n of 

corporate 

social 

responsibili

ty 

perception 

on job 

performanc

e: does 

corporate 

reputation 

matter? 

638 nhân 

viên làm 

việc trong 

SMEs tại 

TP. Hồ Chí 

Minh, Việt 

Nam 

-  Lý 

thuyết về 

các bên 

liên quan, 

Lý thuyết 

trao đổi 

xã hội,   

Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội,  Lý 

thuyết tín 

hiệu. 

- Định 

lượng 

(PLS-

SEM) 

Nhận thức 

về 

TNXHDN 

(trách 

nhiệm kinh 

tế, pháp lý, 

đạo đức, và 

từ thiện) 

 Sự hài lòng 

trong công 

việc và  Sự 

cam kết của 

nhân viên 

Uy tín 

tổ chức 

(Organi

zationa

l 

Reputat

ion) 

- TNXHDN 

có ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

của nhân 

viên cả trực 

tiếp và qua 

biến trung 

gian là hài 

lòng công 

việc và cam 

kết nhân 

viên. 

2.  Uy tín tổ 

chức làm 

tăng cường 

mối quan hệ 

tích cực 

giữa 

TNXHDN 

1.Nghiên cứu 

áp dụng trong 

các ngành 

khác để tăng 

tính tổng quát 

của mô hình. 

2.  Phân tích 

ảnh hưởng 

của các yếu 

tố nhân khẩu 

học đến hiệu 

quả làm việc. 

3.  Tiếp tục 

nghiên cứu 

các khía cạnh 

khác của 

TNXHDN 

như các sáng 

kiến, các hoạt 

động 

TNXHDN. 



 

xxi 
 

và thái độ 

làm việc 

2

2 

Ramd

han và 

cộng 

sự 

(2022) 

Internal 

Corporate 

Social 

Responsibil

ity as a 

Microfound

ation 

of 

Employee 

Well-Being 

and Job 

Performanc

e 

382 nhân 

viên tại 4 

doanh 

nghiệp nhà 

nước ở 

Indonexia 

-Thuyết 

các  bên 

liên quan, 

mô hình 

JD-R, 

Thuyết 

trao đổi 

xã hội, lý 

thuyết 

chuỗi 

phương 

tiện-kết 

quả 

(means-

end chain 

theory 

-Định 

lượng 

(SPSS) 

TNXHDN 

nội bộ 

Sự gắn kết 

trong công 

việc và tình 

trạng kiệt 

sức 

(burnout) 

 TNXHDN 

nội bộ có 

ảnh hưởng 

tích cực đến 

sự gắn kết 

công việc, 

giảm tình 

trạng kiệt 

sức và cải 

thiện hiệu 

quả làm 

việc. Sự gắn 

kết và kiệt 

sức đóng 

vai trò trung 

gian trong 

mối quan hệ 

này. 

1.  Sử dụng 

thêm phương 

pháp thu thập 

dữ liệu định 

tính để làm rõ 

hơn các biến 

nghiên cứu. 

2. Khám phá 

chi tiết hơn 

về sự tích hợp 

giữa 

TNXHDN và 

quản trị 

nguồn nhân 

lực (HR 

governance) 

2

3 

Yu và 

cộng 

sự 

(2022) 

Corporate 

social 

responsibili

ty 

(environme

nt, product, 

diversity, 

employee, 

and 

community

320 nhân 

viên thuộc 

các phòng 

ban khác 

nhau trong 

khách sạn 

tại Seoul, 

Hàn Quốc 

-Lý thuyết 

các bên 

liên quan 

-Định 

lượng 

(SPSS và 

AMOS) 

TNXHDN 

(môi 

trường, sản 

phẩm, đa 

dạng, nhân 

viên, và 

cộng đồng) 

Nhận dạng 

tổ chức,   

Nhận dạng 

nhân viên 

và khách 

hàng 

(Employee-

customer 

identificatio

n), Hành vi 

Loại 

hình 

lao 

động 

(vị trí 

làm 

việc cố 

định 

hoặc 

1. 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng tích 

cực tới nhận 

dạng tổ 

chức và 

nhận dạng 

nhân viên-

khách hàng. 

1.  Mở rộng 

nghiên cứu 

sang các 

ngành khác 

ngoài ngành 

khách sạn. 

2.  So sánh 

kết quả giữa 

các quốc gia 

khác nhau để 



 

xxii 
 

) and the 

hotel 

employees' 

job 

performanc

e: 

Exploring 

the role of 

the 

employmen

t types 

công dân tổ 

chức 

(OCB). 

tạm 

thời) 

2.  Nhận 

dạng tổ 

chức và 

nhận dạng 

nhân viên - 

khách hàng 

ảnh hưởng 

tích cực tới 

hành vi 

công dân tổ 

chức, từ đó 

cải thiện 

hiệu quả 

làm việc. 

3.Loại hình 

lao động 

không điều 

tiết mối 

quan hệ 

Nhận dạng 

tổ chức, 

nhận dạng 

nhân viên - 

khách hàng 

và OCB,  

OCB và 

hiệu quả 

làm việc. 

xem xét ảnh 

hưởng của 

yếu tố văn 

hóa và sự 

quan tâm đến 

TNXHDN. 

2

4 

Yu và 

cộng 

Is too much 

as bad as 

too little? 

592 nhân 

viên và 

quản lý trực 

-Lý thuyết 

nguồn lực 

(Resource

Hoạt động 

từ thiện 

doanh 

 Tính 

cách 

thiện ý 

Hoạt động 

từ thiện 

doanh 

1. Xác định 

các khoảng 

giá trị cụ thể 



 

xxiii 
 

sự 

(2022) 

The S-

curve 

relationship 

between 

corporate 

philanthrop

y and 

employee 

performanc

e 

tiếp tại 32 

doanh 

nghiệp 

thuộc các 

loại hình 

doanh 

nghiệp nhà 

nước, tư 

nhân và đầu 

tư nước 

ngoài 

Trung Quốc 

-Based 

View - 

RBV) và 

lý thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(STATA) 

 

nghiệp 

(Corporate 

Philanthrop

y) 

(Emplo

yee 

Benevo

lent 

Attribu

tion) 

nghiệp có 

tác động 

theo dạng 

đường cong 

chữ S đối 

với hiệu 

quả làm 

việc của 

nhân viên. 

Mức độ quá 

nhỏ hay quá 

lớn vượt 

ngưỡng 

nhất định 

đều không 

cải thiện 

hiệu quả 

làm việc. 

- Tính cách 

thiện ý của 

nhân viên 

điều tiết 

mối quan hệ 

này, làm 

giảm ảnh 

hưởng tiêu 

cực khi hoạt 

động từ 

thiện ở mức 

thấp nhưng 

tăng cường 

cho các điểm 

chuyển đổi 

trong mối 

quan hệ này 

trên đường 

cong S. 

2.  Thực hiện 

nghiên cứu 

theo chiều 

dọc để làm rõ 

mối quan hệ 

nhân quả 

giữa hoạt 

động từ thiện 

và hiệu quả 

làm việc. 



 

xxiv 
 

ảnh hưởng 

tích cực ở 

mức trung 

bình. 

2

5 

Fang 

và 

cộng 

sự 

(2021) 

Dual-

Mediation 

Paths 

Linking 

Corporate 

Social 

Responsibil

ity to 

Employee’s 

Job 

Performanc

e: A 

Multilevel 

Approach 

764 cặp 

phản hồi 

cấp trên và 

cấp dưới, 

cùng với 

271 quản lý 

cấp trung từ 

85 công ty 

tại Trung 

Quốc 

-Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội và 

Lý thuyết 

xử lý 

thông tin 

xã hội 

(Social 

Informati

on 

Processin

g Theory - 

SIPT) 

- Định 

lượng 

Các sáng 

kiến 

TNXHDN 

Môi trường 

quan hệ lao 

động 

(Industrial 

Relations 

Climate - 

IRC) và Sự 

hoàn thành 

hợp đồng 

tâm lý 

(Psychologi

cal Contract 

Fulfillment 

- PCF) 

 1. 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng trực 

tiếp, tích 

cực, tới 

hiệu quả 

làm việc 

của nhân 

viên. 

2. IRC và 

PCF đóng 

vai trò trung 

gian trong 

mối quan hệ 

giữa 

TNXHDN 

và hiệu quả 

làm việc. 

1.  Đề xuất áp 

dụng thiết kế 

nghiên cứu 

theo chiều 

dọc để kiểm 

tra mối quan 

hệ nhân quả. 

2. Tìm hiểu 

các yếu tố 

điều tiết như 

phong cách 

lãnh đạo để 

làm rõ ảnh 

hưởng của 

TNXHDN 

đến nhân 

viên. 

2

6 

Chen 

& 

Khuan

gga 

(2021) 

Configurati

onal paths 

of 

employee 

reactions to 

corporate 

social 

responsibili

1.231 nhân 

viên, bao 

gồm quản 

lý, giám sát 

viên và 

nhân viên 

vận hành 

của 1 chuỗi 

-Lý thuyết 

công lý 

đạo đức 

(Deontic 

Justice 

Theory) 

- Định 

lượng 

TNXHDN 

nội bộ và 

TNXHDN 

bên ngoài, 

bao gồm 

các khía 

cạnh kinh 

tế, lao động, 

Nhận thức 

về công 

bằng tổ 

chức 

(Perceived 

Organizatio

nal Justice) 

Niềm 

tin vào 

tầm 

quan 

trọng 

của 

công lý 

tổ chức 

1.  Sự kết 

hợp giữa 

TNXHDN 

nội bộ, 

TNXHDN 

bên ngoài 

và nhận 

thức công 

1.  Thực hiện 

nghiên cứu 

theo chiều 

dọc để kiểm 

tra tính nhân 

quả. 

2.  Xem xét 

các yếu tố 



 

xxv 
 

ty: An 

organizatio

nal justice 

perspective 

cửa hàng 

bách hóa 

lớn có trụ sở 

tại Đài Bắc, 

Đài Loanvà 

7 chi nhánh 

của công ty 

(IBM 

SPSS 

AMOS) 

-Phương 

pháp phân 

tích so 

sánh định 

tính sử 

dụng tập 

mờ 

(fuzzy-set 

Qualitativ

e 

Comparat

ive 

Analysis - 

fsQCA) 

 

người tiêu 

dùng và 

môi trường 

từ phía 

nhân 

viên 

bằng tổ 

chức là điều 

kiện cần 

thiết để dự 

đoán các 

kết quả tích 

cực của 

nhân viên 

như sự hài 

lòng trong 

công việc, ý 

định gắn bó 

lâu dài và 

hiệu quả 

làm việc 

cao. 

2.  Nhận 

thức cao về 

công bằng 

tổ chức là 

điều kiện 

cần thiết 

nhưng 

không đủ để 

dẫn đến các 

kết quả tích 

cực nếu 

không có sự 

kết hợp với 

TNXHDN 

khác như 

kinh nghiệm 

làm việc, 

giao tiếp 

trong tổ chức 

để hiểu rõ 

hơn về sự 

khác biệt 

trong nhận 

thức công 

bằng và phản 

ứng của nhân 

viên với 

TNXHDN 



 

xxvi 
 

2

7 

Bizri 

và 

cộng 

sự 

(2021) 

The impact 

of 

TNXHDN 

best 

practices 

on job 

performanc

e: the 

mediating 

roles of 

affective 

commitmen

t and 

work 

engagement 

302 nhân 

viên ngân 

hàng tại 

nhiều thành 

phố khác 

nhau của 

Lebanon 

-Lý thuyết 

Nhận thức 

Xã hội 

(Social 

Cognitive 

Theory - 

SCT) và 

Lý thuyết 

Trao đổi 

Xã hội  

-Định 

lượng 

(SmartPL

S) 

Các chính 

sách (hoạt  

động) 

TNXHDN 

(TNXHDN 

practices) 

 Cam kết 

tình cảm và  

Sự gắn kết 

công việc. 

 1. 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

thông qua 

cam kết tình 

cảm và sự 

gắn kết 

công việc. 

2.  Các nhân 

tố trung 

gian đóng 

vai trò trung 

gian toàn 

phần, 

không có 

ảnh hưởng 

trực tiếp 

giữa 

TNXHDN 

và hiệu quả 

làm việc. 

1.Nghiên cứu 

thêm mô hình 

này ở ngành 

khác để củng 

cố kết quả. 

2.Cần kết 

hợp cả định 

lượng và định 

tính trong thu 

thập dữ liệu 

 

2

8 

Hur và 

cộng 

sự 

(2021) 

The Role of 

Job 

Crafting 

and 

Perceived 

Organizatio

181 nhân 

viên và 

được cấp 

quản lý trực 

tiếp đánh 

giá tại các 

-Lý thuyết 

Nhận diện 

xã hội  

-Định 

lượng (M-

plus 8.1) 

Nhận thức 

TNXHDN 

Sự chủ 

động công 

việc (Job 

crafting) 

Cảm 

nhận sự 

hỗ trợ 

tổ chức 

1.  Sự chủ 

động công 

việc làm 

trung gian 

toàn phần 

mối quan hệ 

1.Thực hiện 

nghiên cứu 

trên các mẫu 

đa dạng về 

giới tính và 

ngành nghề. 



 

xxvii 
 

nal Support 

in the Link 

between 

Employees’ 

TNXHDN 

Perceptions 

and Job 

Performanc

e: A 

Moderated 

Mediation 

Model 

khách sạn 

cao cấp (5 

sao) ở Hàn 

Quốc 

 giữa nhận 

thức 

TNXHDN 

và hiệu quả 

làm việc 

của nhân 

viên. 

2.  Cảm 

nhận sự hỗ 

trợ tổ chức 

làm tăng 

ảnh hưởng 

gián tiếp 

của 

TNXHDN 

đến hiệu 

quả làm 

việc thông 

qua sự chủ 

động công 

việc. 

2. Tìm hiểu 

vai trò của 

các loại hỗ 

trợ khác nhau 

(từ đồng 

nghiệp, quản 

lý, tổ chức) 

trong mối 

quan hệ giữa 

TNXHDN và 

các hành vi 

nhân viên. 

2

9 

Jermsi

ttipars

ert và 

cộng 

sự 

(2021) 

Business 

ethical 

values as a 

mechanism 

linking 

TNXHDN 

and internal 

outcomes 

on job 

106 nhân 

viên đang 

làm việc tại 

các tổ chức 

quản lý 

cảng biển 

logistics 

Indonexia 

-Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội và 

lý thuyết 

trao đổi 

xã hội 

-Định 

lượng 

(SmartPL

S) 

TNXHDN 

được đo 

lường dựa 

trên hai 

khía cạnh 

chính: khía 

cạnh xã hội 

và khía 

cạnh môi 

trường 

Các giá trị 

đạo đức 

kinh doanh 

(Business 

Ethical 

Values - 

BEV) 

 1. 

TNXHDN 

có mối quan 

hệ tích cực 

với BEV,  

2. BEV có 

mối quan hệ 

tích cực với 

cam kết tổ 

chức và 

Mở rộng 

nghiên cứu 

trên các tổ 

chức và 

ngành nghề 

khác để tăng 

tính khái quát 

của kết quả 

NC. 



 

xxviii 
 

performanc

e 

hành vi 

công dân tổ 

chức (OCB)

3.  Cam kết 

tổ chức và 

OCB ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc. 

3

0 

Rinaw

iyanti 

và 

cộng 

sự 

(2021) 

Adopting 

managemen

t control 

systems 

through 

TNXHDN 

strategic 

integration 

and 

investigatin

g its impact 

on 

company 

performanc

e: evidence 

from 

Indonesia 

Quản lý của 

435 công ty 

sản xuất tại 

Java, 

Indonesia 

-Lý thuyết 

ngẫu 

nhiên và  

Lý thuyết 

các bên 

liên quan 

-Định 

lượng 

(SmartPL

S) 

Sự tích hợp 

chiến lược 

TNXHDN 

(xã hội, môi 

trường, đạo 

đức và từ 

thiện) 

 Qui mô 

công ty 

1. Việc tích 

hợp 

TNXHDN 

vào chiến 

lược kinh 

doanh có 

tác động 

trực tiếp 

tích cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

nhân viên, 

hiệu quả 

hoạt động 

và hiệu quả 

tài chính. 

2.  Hiệu quả 

làm việc 

nhân viên 

đóng vai trò 

trung gian 

1.  Cần 

nghiên cứu 

thêm trong 

các ngành 

khác và ở các 

khu vực khác 

ngoài Java. 

2.  Sử dụng 

các phương 

pháp nghiên 

cứu theo 

chiều dọc để 

kiểm tra quan 

hệ nhân quả. 



 

xxix 
 

trong mối 

quan hệ 

giữa tích 

hợp 

TNXHDN 

và hiệu quả 

tài chính 

3. Qui mô 

công ty 

không điều 

tiết mối 

quan hệ 

TNXHDN-

Hiệu quả 

làm việc. 

4. Các công 

ty lớn có 

hiệu quả 

hoạt động 

tốt hơn nhờ 

vào việc 

tích hợp 

chiến lược 

TNXHDN 

so với 

SMEs. 

3

1 

Tariga

n và 

cộng 

sự 

(2021) 

Corporate 

social 

responsibili

ty, job 

pursuit 

376 thực 

tập sinh, 

nhân viên 

và giám sát 

viên ở 42 

-Lý thuyết 

tín hiệu và 

lý thuyết 

các bên 

liên quan 

 TNXHDN 

với 5 khía 

cạnh: kinh 

tế, pháp lý, 

đạo đức, từ 

Ý định theo 

đuổi công 

việc (Job 

Pursuit 

Intention - 

 -TNXHDN 

ảnh hưởng 

trực tiếp 

đến hiệu 

- Mở rộng 

nghiên cứu 

sang các 

ngành khác 

hoặc công ty 



 

xxx 
 

intention, 

quality of 

work 

life and 

employee 

performanc

e: 

case study 

from 

Indonesia 

controversi

al industry 

công ty 

thuộc 

ngành công 

nghiệp gây 

tranh cãi ở 

Indonesia 

(thuốc lá, 

dược phẩm, 

dầu khí, hóa 

chất, thép 

và dầu thô) 

-Định 

lượng 

(WarpPL

S) 

thiện và 

môi trường 

JPI) và Chất 

lượng cuộc 

sống công 

việc 

(Quality of 

Work Life - 

QWL) 

quả làm 

việc 

-QWL làm 

trung gian 1 

phần mối 

quan hệ này 

-JPI không 

làm trung 

gian 

TNXHDN-

QWL 

- Chỉ số 

quan trọng 

nhất của 

TNXHDN 

là Trách 

nhiệm đạo 

đức  

 

nhỏ để kiểm 

tra tính tổng 

quát của mô 

hình. 

- Bổ sung các 

biến liên 

quan khác để 

khám phá 

biến trung 

gian ảnh 

hưởng đến 

hiệu quả làm 

việc nhân 

viên. 

3

2 

Asant

e 

Boadi 

và cộn 

sự 

(2020) 

Consequen

ces of 

corporate 

social 

responsibili

ty on 

employees 

The 

moderating 

role of work 

motivation 

patterns 

244 cặp 

nhân viên - 

giám sát  từ 

các ngân 

hàng cộng 

đồng và 

nông thôn 

tại Ghana 

- Lý 

thuyết 

trao đổi 

xã hội dựa 

trên cảm 

xúc 

(Affect 

Social 

Exchange 

Theory-

ASET) 

Nhận thức 

của nhân 

viên về 

TNXHDN 

(nhân viên, 

khách hàng, 

chính phủ, 

các bên liên 

quan xã hội 

và phi xã 

hội. 

 Động 

lực tự 

chủ 

(Autono

mous 

motivati

on) 

- Động 

lực 

kiểm 

soát 

(Contro

lled 

TNXHDN 

có tác động 

tích cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

nhân viên 

- Động lực 

tự chủ làm 

tăng tác 

động của 

TNXHDN 

lên hiệu quả 

1. Mở rộng 

nghiên cứu ra 

các lĩnh vực 

khác ngoài 

ngân hàng để 

kiểm tra sự 

tổng quát của 

mô hình. 

2.  Kiểm tra 

các biến 

trung gian 

khác như sự 



 

xxxi 
 

-Định 

lượng 

(IBM 

SPSS 

AMOS) 

motivati

on) 
làm việc 

nhân viên 

- Động lực 

kiểm soát 

không làm 

giảm tác 

động của 

TNXHDN 

lên hiệu quả 

làm việc mà 

có tác động 

tích cực 

nhưng yếu 

hơn so với 

Động lực tự 

chủ. 

gắn kết nhân 

viên 

(Employee 

Engagement) 

hoặc cam kết 

tổ chức 

(Organizatio

nal 

Commitment

). 

3. Thực hiện 

nghiên cứu ở 

các nền kinh 

tế khác để so 

sánh sự khác 

biệt văn hóa 

trong nhận 

thức về 

TNXHDN và 

động lực làm 

việc. 

3

3 

Jnanes

war & 

Ranjit 

(2020) 

Effect of 

transformat

ional 

leadership 

on job 

performanc

e: 

testing the 

mediating 

role of 

306 nhân 

viên toàn 

thời gian từ 

20 nhà máy 

sản xuất lớn 

tại Kerala, 

Ấn Độ 

-Lý thuyết 

lãnh đạo 

hiện đại 

(neo-

charismat

ic 

paradigm 

theory), lý 

thuyết 

lãnh đạo 

TNXHDN 

nội bộ và 

bên ngoài 

  1.TNXHD

N tác động 

trực tiếp 

đến hiệu 

quả làm 

việc. 

2.TNXHD

N đóng vai 

trò trung 

gian một 

1.  Thực hiện 

các nghiên 

cứu tương tự 

trong các 

ngành khác 

(viễn thông, 

bán lẻ, du 

lịch). 

2. Khám phá 

thêm các biến 



 

xxxii 
 

corporate 

social 

responsibili

ty 

chuyển 

đổi, lý 

thuyết các 

bên liên 

quan và lý 

thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(SPSS, 

AMOS) 

phần trong 

mối quan hệ 

giữa lãnh 

đạo chuyển 

đổi và hiệu 

quả làm 

việc 

trung gian và 

điều tiết như 

động lực nội 

sinh, sự công 

nhận từ quản 

lý, sự tự tin 

vào bản thân 

3

4 

Chaud

hary 

(2020) 

Corporate 

social 

responsibili

ty and 

employee 

performanc

e: a study 

among 

indian 

business 

executives 

187 cặp 

nhân viên 

và giám sát, 

đến từ các 

lĩnh vực 

như dầu 

khí, tư vấn, 

ô tô, công 

nghệ thông 

tin, bảo 

hiểm, 

thương mại 

điện tử và 

điện tử Ấn 

Độ 

-Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội, lý 

thuyết 

trao đổi 

xã hội, Lý 

thuyết các 

bên liên 

quan 

-Định 

lượng 

TNXHDN 

hướng tới 

các bên liên 

quan xã hội, 

phi xã hội, 

nhân viên, 

khách hàng 

và chính 

phủ 

 -Tầm 

quan 

trọng 

TNXH

DN 

-Giới 

tính 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng tích 

cực và đáng 

kể tới cả 

hiệu quả 

làm việc; 

tầm quan 

trọng 

TNXHDN 

và giới tính 

không có 

vai trò điều 

tiết mối 

quan hệ 

này. 

1.  Tìm hiểu 

sâu hơn về 

các cơ chế 

tâm lý tiềm 

ẩn đằng sau 

mối quan hệ 

giữa 

TNXHDN và 

hiệu quả làm 

việc nhân 

viên. 

2.  Xem xét 

các khác biệt 

cá nhân và 

bối cảnh tổ 

chức, văn hóa 

để đánh giá 

ảnh hưởng 



 

xxxiii 
 

của 

TNXHDN. 

3

5 

Park 

(2020) 

How CSV 

and 

TNXHDN 

affect 

organizatio

nal 

performanc

e: A 

productive 

behavior 

perspective 

195 nhân 

viên từ các 

công ty 

hàng đầu 

được niêm 

yết trên thị 

trường 

chứng 

khoán 

KOSPI của 

Hàn Quốc 

-Lý thuyết 

động lực 

làm việc 

-Định 

lượng 

(SPSS, 

AMOS) 

TNXHDN 

nói chung 

Sự gắn kết 

công việc 

 1.  CSV, 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng đáng 

kể tới sự 

gắn kết 

công việc 

và hành vi 

tích cực 

trong tổ 

chức, bao 

gồm OCB, 

hành vi 

sáng tạo, và 

hiệu quả 

làm việc. 

2. Sự gắn 

kết công 

việc có ảnh 

hưởng tích 

cực tới hiệu 

quả làm 

việc. 

1.  Các 

nghiên cứu 

trong tương 

lai xem xét 

thêm ảnh 

hưởng của 

các đặc điểm 

lãnh đạo và 

chiến lược tổ 

chức. 

2.Khuyến 

nghị thực 

hiện nghiên 

cứu theo 

chiều dọc để 

xác định rõ 

hơn mối quan 

hệ nhân quả 

giữa các biến 

3

6 

Ali và 

cộng 

sự 

(2020) 

Corporate 

social 

responsibili

ty and 

employee 

performanc

217 nhân 

viên từ các 

công ty sản 

xuất lớn tại 

các thành 

phố 

Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng  

TNXHDN 

(kinh tế, từ 

thiện, đạo 

đức và pháp 

lý) 

Sự gắn kết 

nhân viên 

 TNXHDN 

có ảnh 

hưởng trực 

tiếp và tích 

cực đến cả 

sự gắn kết 

Sử dụng các 

biến trung 

gian khác 

(nhận dạng tổ 

chức, cam kết 

tổ chức) và 



 

xxxiv 
 

e: 

The 

mediating 

role of 

employee 

engagement 

in the 

manufacturi

ng sector of 

Pakistan 

Pakistan 

(Karachi, 

Lahore, 

Faisalabad 

và 

Peshawar) 

và hiệu quả 

làm việc 

của nhân 

viên. Sự 

gắn kết 

nhân viên 

đóng vai trò 

trung gian 

một phần 

trong mối 

quan hệ 

này. 

biến điều tiết 

(các phong 

cách lãnh đạo 

khác nhau) 

trong lăng 

kính của các 

lý thuyết 

khác nhau (lý 

thuyết tình 

huống, lý 

thuyết các 

bên liên 

quan) để giải 

thích thêm cơ 

chế này và 

khám phá vai 

trò của 

TNXHDN 

đối với hiệu 

quả làm việc 

của nhân 

viên. 

3

7 

Asant

e 

Boadi 

và 

cộng 

sự 

(2019) 

Employees’ 

perception 

of corporate 

social 

responsibili

ty 

(TNXHDN

) and its 

effects on 

235 cặp 

nhân viên - 

người giám 

sát, được 

lấy từ 10 

ngân hàng 

nông thôn 

hàng đầu 

của Ghana 

-Lý thuyết 

chuỗi 

phương 

tiện -Kết 

quả 

(Means-

End 

Chain 

Theory) 

Nhận thức 

của nhân 

viên về 

TNXHDN 

(sự quan 

tâm đến 

phúc lợi 

nhân viên, 

môi trường 

Chất lượng 

cuộc sống 

công việc 

(QWL) ( 

nhu cầu xã 

hội, sức 

khỏe, an 

toàn, kinh 

Động 

lực nội 

sinh và 

ngoại 

sinh  

1.Nhận 

thức 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng trực 

tiếp, tích 

cực  đến 

hiệu quả 

làm việc. 

Mở rộng 

nghiên cứu 

thêm các yếu 

tố trung gian 

khác như sự 

hài lòng cuộc 

sống hoặc ý 

nghĩa công 

việc, và áp 



 

xxxv 
 

internal 

outcomes 

-Định 

lượng 

làm việc và 

các hoạt 

động xã 

hội). 

tế và tri 

thức) 

2. QWL 

đóng vai trò 

trung gian 1 

phần trong 

mối quan hệ 

này. 

3. Mối quan 

hệ 

TNXHDN-

Hiệu quả 

làm việc 

nhân viên bị 

điều tiết bởi 

động cơ bên 

ngoài đối 

với 

TNXHDN 

ở những 

nhân viên 

có động cơ 

làm việc nội 

sinh. 

dụng trong 

các ngành 

khác ngoài 

ngân hàng. 

3

8 

Hongd

ao và 

cộng 

sự 

(2019) 

Does what 

goes around 

really 

comes 

around? 

The 

mediating 

effect of 

TNXHDN 

200 nhân 

viên làm 

việc tại các 

công ty luật 

ở 5 thành 

phố lớn của 

Pakistan 

-Lý thuyết 

lãnh đạo 

chuyển 

đổi  

-Lý thuyết 

trao đổi 

xã hội 

-Định 

lượng 

TNXHDN 

nói chung 

  1.TNXHD

N có tác 

động trực 

tiếp, tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

nhân viên. 

1.Nghiên cứu 

dọc 

(longitudinal 

study) để 

kiểm tra tác 

động dài hạn. 

2.So sánh 

giữa các quốc 

gia để xem 



 

xxxvi 
 

on the 

relationship 

between 

transformat

ional 

leadership 

and 

employee’s 

job 

performanc

e in law 

(SPSS-

khảo sát 

cắt ngang 

(cross-

sectional 

survey)) 

2.TNXHD

N đóng vai 

trò trung 

gian giữa 

lãnh đạo 

chuyển đổi 

và hiệu quả 

làm việc 

3.  Nhân 

viên có 

nhận thức 

cao về 

TNXHDN 

sẽ có hiệu 

quả làm 

việc cao 

hơn. 

ảnh hưởng 

của yếu tố 

văn hóa. 

3.  Xem xét 

vai trò của 

các biến điều 

tiết như quy 

mô công ty, 

chính sách 

TNXHDN 

quốc gia. 

3

9 

Story 

& 

Castan

heira 

(2019) 

Corporate 

social 

responsibili

ty and 

employee 

performanc

e: 

Mediation 

role of job 

satisfaction 

and 

affective 

commitmen

t 

190 cặp 

giám sát 

viên - nhân 

viên từ 

nhiều bộ 

phận khác 

nhau ở một 

tổ chức tài 

chính lớn ở 

Latvia 

-Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội và 

trao đổi 

xã hội 

-Định 

lượng 

(AMOS) 

TNXHDN 

nội bộ  (đào 

tạo, phát 

triển nghề 

nghiệp, 

điều kiện 

làm việc tốt 

hơn) và bên 

ngoài (môi 

trường, phát 

triển cộng 

đồng, từ 

thiện) 

-Sự hài lòng 

trong công 

việc 

-Cam kết 

tình cảm  

 1. 

TNXHDN 

bên ngoài 

có ảnh 

hưởng trực 

tiếp đến 

hiệu quả 

làm việc 

nhân viên  

2.  

TNXHDN 

nội bộ 

không có 

tác động 

1. Thực hiện 

nghiên cứu 

trên các 

ngành và 

quốc gia khác 

nhau để củng 

cố tác động 

TNXHDN 

đến hiệu quả 

làm việc 

2. Tích hợp 

các biến điều 

tiết như chính 

sách nhân sự, 



 

xxxvii 
 

trực tiếp 

đến hiệu 

quả nhưng 

ảnh hưởng 

gián tiếp 

qua sự hài 

lòng trong 

công việc. 

3. Sự hài 

lòng trong 

công việc 

đóng vai trò 

trung gian 

giữa 

TNXHDN 

(cả nội bộ 

và bên 

ngoài) và 

hiệu quả 

làm việc. 

4. Cam kết 

tình cảm 

không có 

vai trò trung 

gian. 

phong cách 

lãnh đạo để 

hiểu rõ hơn 

cơ chế tác 

động. 

3. Xác định 

các yếu tố 

khác có thể 

ảnh hưởng 

đến hiệu quả 

làm việc như 

sự gắn kết 

hoặc mức độ 

tham gia 

TNXHDN 

của nhân 

viên. 

4

0 

Almei

da & 

Coelh

o 

(2019) 

The 

antecedents 

of corporate 

reputation 

and image 

and their 

473 nhân 

viên từ tất 

cả các nhà 

máy và cơ 

sở kinh 

doanh sữa 

-

TNXHD

N nói 

chung 

-Định 

lượng  

 Danh tiếng 

tổ chức  

(CR), Hình 

ảnh tổ chức 

TNXH

DN 

1. Cam kết 

tổ chức có 

tác động 

đến hiệu 

quả làm 

việc. 

Xem xét các 

ngành và văn 

hóa khác 

nhau để kiểm 

tra mức độ 

ảnh hưởng 



 

xxxviii 
 

impacts on 

employee 

commitmen

t and 

performanc

e: The 

moderating 

role of 

TNXHDN 

trên bán đảo 

Iberia. 

2. 

TNXHDN 

môi trường 

củng cố tác 

động của 

danh tiếng 

doanh 

nghiệp và, 

do đó, cải 

thiện các 

kết quả liên 

quan đến 

công việc 

3. Các chính 

sách gắn 

liền xã hội 

(TNXHDN

) có thể thúc 

đẩy mối 

quan hệ 

giữa văn 

hóa, truyền 

thông và 

danh tiếng 

doanh 

nghiệp, cam 

kết tổ chức 

và hiệu quả 

làm việc. 

của CR và 

TNXHDN 



 

xxxix 
 

4

1 

Donia 

và 

cộng 

sự 

(2019) 

TNXHDN 

by Any 

Other 

Name? The 

Differential 

Impact of 

Substantive 

and 

Symbolic 

TNXHDN 

Attributions 

on 

Employee 

Outcomes 

371 nhân 

viên làm 

việc trong 

nhiều 

ngành nghề 

khác nhau 

tại khu vực 

Bắc Mỹ 

-Lý thuyết 

tín hiệu, 

Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội, 

Trao đổi 

xã hội, 

Thuyết 

công lý 

-Định 

lượng  

(AMOS-

SEM) 

-TNXHDN 

thực chất 

(Substantiv

e 

TNXHDN)  

-TNXHDN 

hình thức 

(Symbolic 

TNXHDN) 

-Sự phù hợp 

cá nhân-tổ 

chức 

- Thái độ 

liên quan 

đến công 

việc (Work-

Related 

Attitudes) 

Tầm 

quan 

trọng 

của 

TNXH

DN 

1. 

TNXHDN 

thực chất có 

tác động 

tích cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

viên thông 

qua sự phù 

hợp cá nhân 

- tổ chức và 

thái độ liên 

quan đến 

công việc. 

2. 

TNXHDN 

mang tính 

hình thức 

có tác động 

tiêu cực đến 

hiệu quả 

làm việc. 

3.  Những 

nhân viên 

coi trọng 

TNXHDN 

có phản ứng 

mạnh với cả 

TNXHDN 

thực chất và 

1.  Mở rộng 

phạm vi 

nghiên cứu ra 

ngoài Bắc 

Mỹ để kiểm 

tra sự khác 

biệt văn hóa. 

2.  Xem xét 

tác động của 

các yếu tố 

khác đối với 

mối quan hệ 

TNXHDN - 

hiệu quả làm 

việc. 
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TNXHDN 

hình thức. 

4

2 

Manz

oor và 

cộng 

sự 

(2019) 

The Impact 

of 

Transforma

tional 

Leadership 

on Job 

Performanc

e and 

TNXHDN 

as Mediator 

in SMEs 

300 nhân 

viên đang 

làm việc tại 

các SMEs ở 

Pakistan 

(dệt may, da 

thuộc, thực 

phẩm và đồ 

uống, dược 

phẩm, 

khoáng sản 

và xây 

dựng) 

-Lý thuyết 

lãnh đạo 

đương 

thời 

-Định 

lượng 

SPSS 

TNXHDN 

nói chung 

  1.TNXHD

N có ảnh 

hưởng  tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

của nhân 

viên. 

2. Nhân 

viên có 

nhận thức 

tích cực về 

TNXHDN 

và lãnh đạo 

chuyển đổi 

sẽ có hiệu 

suất làm 

việc cao 

hơn. 

Nghiên cứu 

tại các quốc 

gia đang phát 

triển khác để 

kiểm tra sự 

khác biệt về 

tác động của 

TNXHDN, 

lãnh đạo 

chuyển dổi 

đến hiệu quả 

làm việc 

4

3 

Trivell

as và 

cộng 

sự 

(2019) 

Corporate 

social 

responsibili

ty 

(TNXHDN

) and its 

internal 

consequenc

es on job 

94 nhân 

viên một tổ 

chức quản 

lý hậu cần 

cảng biển 

tại Hy Lạp 

-Thuyết 

trao đổi 

xã hội 

-Thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(SmartPL

S) 

TNXHDN 

xã hội 

(cộng động, 

nhân viên) 

TNXHDN 

môi trường 

-Giá trị đạo 

đức doanh 

nghiệp 

(CEV) 

-Cam kết tổ 

chức ( loại 

Cam kết 

tình cảm)  

 1.TNXHD

N không 

ảnh hưởng 

đến 

NKNVTC 

nên 

NKNVTC 

không là 

trung gian 

TNXHDN -

Mở rộng 

nghiên cứu 

sang các 

ngành khác 

để kiểm tra 

tính tổng quát 

của mô hình. 
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performanc

e 

- Hành vi 

công dân tổ 

chức (OCB) 

hiệu quả 

làm việc 

2.TNXHD

N tác động 

đến OCB 

qua đó ảnh 

hướng đến 

hiệu quả 

làm việc 

theo vai trò 

3.CEV ảnh 

hưởng đến 

hiệu quả 

làm việc 

thông qua 

NKNVTC 

và OCB 

 

4

4 

Yang 

& 

Kim 

(2018) 

The Effects 

of 

Corporate 

Social 

Responsibil

ity on Job 

Performanc

e: 

Moderating 

Effects of 

Authentic 

Leadership 

and 

312 nhân 

viên làm 

việc ở các 

công ty đa 

ngành nghề 

ở Hàn Quốc 

- Thuyết 

các bên 

liên quan 

-Định 

lượng 

TNXHDN 

(kinh tế, 

pháp lý, đạo 

đức, từ 

thiện) 

 -Lãnh 

đạo 

đích 

thực  

-Ý 

nghĩa 

công 

việc 

1.Tất cả các 

loại 

TNXHDN 

đều có ảnh 

hưởng tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

trong đó 

Trách 

nhiệm pháp 

lý tác động 

mạnh nhất. 

Cần phản ánh 

nhận thức của 

người tham 

gia về mức 

độ thực hiện 

trách nhiệm 

xã hội doanh 

nghiệp và xác 

định hiệu quả 

của 

TNXHDN 
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Meaningful

ness of 

Work 

2. Lãnh đạo 

đích thực, ý 

nghĩa công 

việc có tác 

động điều 

tiết đối với 

mối quan hệ 

giữa 

TNXHDN 

đạo đức và 

hiệu quả 

làm việc. 

3.Nếu công 

ty có mức 

TNXHDN 

kinh tế cao 

nhưng thiếu 

ý nghĩa 

công việc 

hoặc lãnh 

đạo đích 

thực, hiệu 

quả làm 

việc có thể 

giảm. 

4

5 

Kim 

và 

cộng 

sự 

(2017) 

An 

examinatio

n of the 

links 

between 

corporate 

442 nhân 

viên ở các 

khách sạn 

cao cấp ở 

Hàn Quốc 

-Thuyết 

nhận diện 

xã hội và 

trao đổi 

xã hội 

TNXHDN 

(kinh tế, 

pháp lý, đạo 

đức, từ 

thiện) 

-Chất lượng 

Cuộc sống 

Công việc 

-Cam kết 

tình cảm 

-OCB 

 Nhận thức 

của nhân 

viên về 

TNXHDN 

có ảnh 

hưởng tích 

Nghiên cứu 

tại các ngành 

khác để kiểm 

tra tính khái 

quát 



 

xliii 
 

social 

responsibili

ty 

(TNXHDN

) and its 

internal 

consequenc

es 

-Định 

lượng 

(SEM) 

cực đến 

Chất lượng 

Cuộc sống 

Công việc, 

Cam kết 

tình cảm và 

OCB, từ đó 

nâng cao 

hiệu quả 

làm việc 

4

6 

Wang 

và 

cộng 

sự 

(2017) 

Corporate 

Social 

Responsibil

ity and 

Employee 

Outcomes: 

A 

Moderated 

Mediation 

Model of 

Organizatio

nal 

Identificati

on and 

Moral 

Identity 

340 cặp 

nhân viên - 

quản lý trực 

tiếp từ 10 

công ty sản 

xuất ở miền 

nam Trung 

Quốc 

-Thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(AMOS 

22.0 và 

PROCES

S macro) 

Nhận thức 

TNXHDN 

(kinh tế, 

pháp lý, đạo 

đức, tự 

nguyện) 

Nhận dạng 

tổ chức 

Bản sắc 

đạo 

đức 

1.Nhận 

thức về 

TNXHDN 

của nhân 

viên có ảnh 

hưởng gián 

tiếp đến 

hiệu quả 

làm việc 

theo vai trò 

qua Sự 

nhận dạng 

tổ chức. 

2.Tác động 

này mạnh 

hơn khi 

nhân viên 

có bản sắc 

đạo đức 

cao. 

1.Làm rõ sự 

tương tác đa 

dạng giữa các 

sáng kiến 

TNXHDN và 

sự viên mãn 

của nhân 

viên. 

2.Xem xét 

các yếu tố 

khác liên 

quan đến nền 

tảng nhận 

thức và tâm 

lý của nhân 

viên làm điều 

tiết và trung 

gian trong 

mối quan hệ 

TNXHDN-
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hiệu quả làm 

việc 

4

7 

Edwar

ds & 

Kudre

t 

(2017) 

Multi-foci 

TNXHDN 

perceptions

, procedural 

justice and 

in-role 

employee 

performanc

e: the 

mediating 

role 

of 

commitmen

t and pride 

472 nhân 

viên ở 

Malaysia và 

657 nhân 

viên ở 

Singapore ở 

một tập 

đoàn đa 

quốc gia 

trong lĩnh 

vực tài 

chính 

-Thuyết 

trao đổi 

xã hội và 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(SEM) 

TNXHDN 

với khách 

hàng, cộng 

đồng, cổ 

đông, môi 

trường 

Cam kết 

tình cảm, 

Niềm tự 

hào tổ chức 

 1.TNXHD

N với cộng 

đồng có ảnh 

hưởng trực 

tiếp đến 

hiệu quả 

làm việc, 

không 

thông qua 

cam kết hay 

niềm tự hào 

2.Cam kết 

tổ chức, tự 

hào tổ chức 

không làm 

trung gian 

TNXHDN- 

hiệu quả 

làm việc 

3.Cam kết 

tổ chức có 

ảnh hưởng 

tích cực đến 

hiệu quả 

làm việc, 

nhưng niềm 

tự hào 

không có 

tác động 

1.Xem xét 

vai trò của 

các yếu tố 

trung gian 

khác 

2.Mở rộng 

nghiên cứu ra 

các ngành 

khác để kiểm 

tra tính tổng 

quát. 
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đáng kể đến 

quả làm 

việc 

4

8 

Shin 

và 

cộng 

sự 

(2016) 

Employees’ 

Perceptions 

of 

Corporate 

Social 

Responsibil

ity and Job 

Performanc

e: A 

Sequential 

Mediation 

Model 

250 nhân 

viên khách 

sạn từ 4 

khách sạn 

cao cấp tại 

Hàn Quốc 

-Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội và 

Thuyết tự 

phân loại 

-Định 

lượng 

Nhận thức 

TNXHDN 

Nhận dạng 

tổ chức và 

Sự hài lòng 

công việc 

 1. 

TNXHDN 

không ảnh 

hưởng trực 

tiếp đến 

hiệu quả 

làm việc. 

2. 

TNXHDN 

→ Nhận 

diện tổ chức 

→ Sự hài 

lòng công 

việc → 

Hiệu quả 

làm việc  

3. Hiệu quả 

làm việc 

được cải 

thiện thông 

qua sự gia 

tăng nhận 

diện tổ chức 

và sự hài 

lòng công 

việc. 

1.Xem xét 

các yếu tố 

điều tiết, như 

môi trường 

làm việc, 

phong cách 

lãnh đạo 

2.Tách biệt 

các khía cạnh 

TNXHDN 

(kinh tế, pháp 

lý, đạo đức, 

từ thiện) để 

đánh giá ảnh 

hưởng riêng 

lẻ của từng 

yếu tố. 
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4

9 

Newm

an và 

cộng 

sự 

(2015) 

The impact 

of 

employee 

perceptions 

of 

organizatio

nal 

corporate 

social 

responsibili

ty practices 

on job 

performanc

e and 

organizatio

nal 

citizenship 

behavior: 

evidence 

from the 

Chinese 

private 

sector 

184 cặp 

giám sát 

viên - nhân 

viên từ ba tổ 

chức tư 

nhân ở 

Chiết 

Giang, 

Trung Quốc 

-Lý thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(LISREL) 

 

TNXHDN 

đối với 

cộng đồng 

và môi 

trường, 

nhân viên, 

khách hàng, 

chính phủ 

  1.TNXHD

N đối với 

cộng đồng 

và môi 

trường có 

tác động 

tích cực đến 

hành vi 

công dân tổ 

chức (OCB) 

nhưng 

không ảnh 

hưởng đáng 

kể đến hiệu 

quả làm 

việc. 

2. 

TNXHDN 

đối với 

nhân viên, 

khách hàng 

và chính 

phủ không 

ảnh hưởng 

đáng kể đến 

hiệu quả 

làm việc 

hoặc OCB. 

3.Nhân viên 

có nhận 

thức cao về 

1.Đánh giá 

tác động của 

các loại 

TNXHDN 

khác nhau ở 

nhiều ngành 

nghề và quy 

mô doanh 

nghiệp khác 

nhau. 

2.Kiểm tra sự 

ảnh hưởng 

của đặc điểm 

công việc. 
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tầm quan 

trọng của 

TNXHDN 

có xu 

hướng có 

OCB cao 

hơn. 

5

0 

Sun & 

Yu 

(2015) 

The Impact 

of 

Corporate 

Social 

Responsibil

ity on 

Employee 

Performanc

e and Cost 

-19,646 

quan sát 

theo năm 

của các 

công ty 

(1995-

2013) để 

kiểm tra tác 

động của 

TNXHDN 

lên hiệu 

suất nhân 

viên 

-1,126 quan 

sát theo 

năm để 

kiểm tra tác 

động của 

TNXHDN 

lên chi phí 

nhân viên 

- các công 

ty ở Mỹ 

-Lý thuyết 

các bên 

liên quan 

-Định tính 

và định 

lượng 

TNXHDN 

được đo 

lường bằng 

dữ liệu từ 

Kinder, 

Lydenberg, 

and Domini 

(KLD) dựa 

trên 6 yếu 

tố: Quan hệ 

cộng đồng, 

Đa dạng,  

Quan hệ 

nhân viên, 

Môi trường, 

Quyền con 

người, Sản 

phẩm và 

dịch vụ  

 

  1. 

TNXHDN 

có tác động 

tích cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

2. Công ty 

có 

TNXHDN 

cao sẽ có 

doanh thu 

và lợi 

nhuận trên 

mỗi nhân 

viên cao 

hơn. 

3.Nhân viên 

trong các 

công ty có 

TNXHDN 

tốt làm việc 

hiệu quả 

hơn. 

1.  Kiểm tra 

tác động của 

TNXHDN ở 

các công ty tư 

nhân. 

2.  Sử dụng 

thang đo 

TNXHDN 

khác chính 

xác hơn. 
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4.  

TNXHDN 

liên quan 

đến chi phí 

nhân sự cao 

hơn. 

5

1 

Story 

& 

Neves 

(2015) 

When 

corporate 

social 

responsibili

ty 

(TNXHDN

) increases 

performanc

e: exploring 

the 

role of 

intrinsic 

and 

extrinsic 

TNXHDN 

attribution 

229 cặp 

nhân viên – 

quản lý 

trong 17 

công ty 

thuộc nhiều 

ngành ở Bồ 

Đào Nha 

-Thuyết 

quy kết 

(Attributi

on 

Theory) 

Thuyết, 

Trao đổi 

xã hội, 

Thuyết 

công lý 

đạo đức  

-Định 

lượng  

TNXHDN 

nội sinh 

(Intrinsic 

CSR) và 

TNXHDN 

ngoại sinh 

(Extrinsic 

CSR) 

TNXHDN 

môi trường 

và cộng 

đồng 

  1. 

TNXHDN 

nội sinh và 

ngoại sinh 

chỉ có tác 

động tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

theo vai trò 

trong công 

việc và 

ngoài công 

việc  khi kết 

hợp cả hai 

loại động 

cơ. 

2. Nếu chỉ 

có 

TNXHDN 

nội sinh 

hoặc chỉ có 

TNXHDN 

ngoại sinh, 

hiệu quả 

1.  Mở rộng 

phạm vi 

nghiên cứu: 

sang ngành 

nghề hoặc 

quốc gia khác 

nhau. 

2.  Xem xét 

cơ chế tác 

động 

TNXHDN 

đến hiệu quả 

làm việc có 

sự tham gia 

của các nhân 

tốt sự cam kết 

tổ chức, nhận 

diện tổ chức 

hay sự hài 

lòng công 

việc.  

3.  Nghiên 

cứu thêm các 

bên liên quan 

khác, đặc biệt 
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làm việc 

không tăng 

đáng kể. 

3.  

TNXHDN 

có thể được 

sử dụng 

như một 

chiến lược 

để nâng cao 

động lực 

làm việc 

của nhân 

viên, nhưng 

cần phải 

cân bằng 

giữa động 

cơ đạo đức 

và động cơ 

chiến lược. 

TNXHDN 

nội bộ. 

5

2 

Gaude

ncio 

và 

cộng 

sự 

(2014) 

Organisatio

nal 

TNXHDN 

practices: 

employees’ 

perceptions 

and impact 

on 

individual 

performanc

e 

223 nhân 

viên từ các 

công ty đa 

ngành tại 

Bồ Đào 

Nha. 

-Thuyết 

trao đổi 

xã hội, 

Thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

TNXHDN 

đối với 

nhân viên 

-Cam kết tổ 

chức 

-Hài lòng 

với quản lý 

-Hành vi 

sáng tạo 

 TNXHDN 

(đặc biệt là 

TNXHDN 

đối với 

nhân viên) 

tác động 

đến Hài 

lòng với 

quản lý, từ 

đó tác động 

đến Cam 

1. Nghiên 

cứu thêm về 

TNXHDN 

nội bộ: động 

lực làm việc 

và giữ chân 

nhân tài. 

2. Phân tích 

các khác biệt 

cá nhân của 

từng nhân 



 

l 
 

kết tổ chức, 

Hành vi 

sáng tạo và 

Hiệu quả 

làm việc. 

viên, bao 

gồm các giá 

trị và yếu tố 

tính cách, 

nhằm đánh 

giá ảnh 

hưởng của 

các thực tiễn 

đạo đức và 

TNXHDN 

đối với thái 

độ và hành vi 

nhân viên. 

5

3 

Korsc

hun và 

cộng 

sự 

(2014) 

Corporate 

social 

responsibili

ty, 

customer 

orientation, 

and the job 

performanc

e of 

frontline 

employees 

Nhân viên 

tuyến đầu 

của một 

công ty dịch 

vụ tài chính 

ở Mỹ 

(Global 

500) 

-Thuyết 

trao đổi 

xã hội và 

Thuyết 

nhận diện 

xã hội 

-Định 

lượng 

(Mplus) 

và định 

tính 

TNXHDN 

(cộng đồng, 

môi trường) 

-Nhận thức 

về hỗ trợ 

của quản lý 

đối với 

TNXHDN 

-Nhận thức 

về sự ủng 

hộ của 

khách hàng 

đối với 

TNXHDN 

-Nhận dạng 

tổ chức 

-Nhận dạng 

giữa nhân 

viên  

-khách 

hàng 

Định hướng 

khách hàng 

Tầm 

quan 

trọng 

của 

TNXH

DN 

1.TNXHD

N có thể tác 

động tích 

cực đến 

hiệu quả 

làm việc 

của nhân 

viên tuyến 

đầu, nhưng 

chỉ khi nó 

tạo ra sự 

nhận diện 

với tổ chức 

hoặc khách 

hàng 

2.TNXHD

N có ảnh 

hưởng 

1.Khám phá 

thêm các 

phản ứng 

hành vi và 

sinh lý của 

nhân viên đối 

với 

TNXHDN 

2.Kiểm tra 

tác động của 

TNXHDN 

trong các môi 

trường làm 

việc khác 

nhau và mối 

quan hệ giữa 

TNXHDN và 

hiệu quả làm 



 

li 
 

mạnh hơn 

đối với 

những nhân 

viên đã coi 

TNXHDN 

là một phần 

quan trọng 

trong bản 

sắc cá nhân 

của họ 

 

việc theo thời 

gian. 

5

4 

Vlach

os và 

cộng 

sự 

(2014) 

Employee 

judgments 

of and 

behaviors 

toward 

corporate 

social 

responsibili

ty: A multi-

study 

investigatio

n of direct, 

cascading, 

and 

moderating 

effects 

-NC1: 260 

cá nhân làm 

việc tại các 

công ty 

khác nhau ở 

Mỹ 

-NC1: 438 

nhân viên 

và 47 quản 

lý tại ba 

công ty sản 

xuất đa 

quốc gia ở 

châu Âu 

-NC3: 324 

nhân viên 

kinh doanh 

và 75 quản 

lý trong một 

-Lý thuyết 

xử lý 

thông tin 

xã hội 

(Social 

Informati

on 

Processin

g - SIP) và 

Lý thuyết 

học tập xã 

hội 

-Định 

lượng 

Đánh giá 

TNXHDN 

của nhân 

viên (phúc 

lợi nhân 

viên, môi 

trường, 

phúc lợi xã 

hội) 

-Cam kết 

tình cảm 

-Hiệu quả 

làm việc 

liên quan 

đến 

TNXHDN 

 

-Phong 

cách 

lãnh 

đạo chỉ 

đạo 

(Directi

ve 

Leader

ship 

Style 

-Mức 

độ 

tham 

gia của 

quản lý 

vào 

thực thi 

chiến 

lược 

TNXH

1. 

TNXHDN 

tác  gián 

tiếp đến 

hiệu quả 

làm việc 

thông qua 

cam kết tổ 

chức và 

hiệu quả 

làm việc 

liên quan 

đến 

TNXHDN. 

2. Quản lý 

cấp trung 

đóng vai trò 

quan trọng 

trong việc 

định hướng 

1. Xem xét 

tác động của 

TNXHDN 

lên các bên 

liên quan bên 

trong và bên 

ngoài 

2. Mở rộng 

nghiên cứu 

về các yếu tố 

điều tiết khác 
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công ty tại 

Mỹ 

DN 

(Manag

er’s 

Involve

ment in 

Implem

enting 

Deliber

ate 

CSR 

Strateg

y) 

thái độ của 

nhân viên 

đối với 

TNXHDN. 

3.Phong 

cách lãnh 

đạo chỉ đạo 

có thể làm 

suy yếu tác 

động tích 

cực của 

TNXHDN 

lên nhân 

viên. 

 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026 
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PHỤ LỤC 2: PHÂN TÍCH TRẮC LƯỢNG THƯ MỤC 

 

 
Hình PL2.1 Số lượng bài báo xuất bản theo năm trong giai đoạn 2014-2024 

 

Hình PL2.2 Bản đồ các quốc gia nghiên cứu về mối quan hệ TNXHDN- Hiệu quả 

làm việc nhân viên 

                                (Nguồn: Thống kê từ VOS viewer 1.6.20) 



 

liv 
 

 
 

Hình PL2.3  Số bài báo và số lần trích dẫn trên 10 tạp chí có số lượng bài báo đứng đầu 

                                (Nguồn: Tác giả tổng hợp từ dữ liệu Scopus) 

Bảng PL2.1 cho thấy có đến 16 tác giả có đóng góp từ 2 bài báo trở lên, trong đó nổi bật 

là tác giả Hur Won-Moo. Dù các tác giả này có đóng góp nhiều nhưng không phải là tác 

giả có ảnh hưởng nhất. Bảng PL2.2 về 10 bài báo được trích dẫn cao nhất cung cấp 

những hiểu biết ban đầu về các chủ đề chính trong nghiên cứu liên quan đến mối quan 

hệ giữa TNXHDN và Hiệu quả làm việc. Tính đến thời điểm thu thập dữ liệu, bài báo 

của Korschun và cộng sự (2014) đạt số lượng trích dẫn cao nhất, với 334 lượt trích dẫn, 

nghiên cứu về ảnh hưởng của TNXHDN đến Hiệu quả làm việc nhân viên thông qua Sự 

nhận dạng tổ chức, sự nhận dạng nhân viên-khách hàng, khuynh hướng khách hàng. Các 

bài báo còn lại tìm hiểu mối quan hệ trực tiếp giữa TNXHDN- Hiệu quả làm việc (Story 

& Neves, 2015; Manzoor và cộng sự, 2019) hoặc đưa vào các biến trung gian khác như 

Cam kết tổ chức (Kim và cộng sự, 2017; Vlachos và cộng sự, 2014), Hành vi công dân 

tổ chức (Kim và cộng sự, 2017), Sự phù hợp cá nhân tổ chức (Donia và cộng sự, 2019), 

sự nhận dạng tổ chức (Shin và cộng sự, 2016; Wang và cộng sự, 2017), chi phí nhân 

viên (Sun & Yu, 2015) và đặc biệt có biến điều tiết là bản sắc đạo đức (Wang và cộng 

sự, 2017). 
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Bảng PL2.1 Các tác giả có năng suất cao nhất trong mẫu 

Tác giả Số lượng bài 

báo (n>2) 

Số lượng 

trích dẫn 

Tổng độ mạnh liên kết 

(Total link strength) 

"asante boadi, 

evans" 

2 71 6 

"boadi, eric kofi" 2 71 6 

"bosompem, 

josephine" 

2 71 6 

"he, zheng" 2 71 6 

"hermana, deni" 2 12 6 

"kisahwan, daniel" 2 12 6 

"ramdhan, rudy m." 2 12 6 

"winarno, alex" 2 12 6 

"hur, won-moo" 3 113 3 

"moon, tae-won" 2 35 3 

"choi, wook-hee" 2 36 2 

"dekoulou, 

paraskevi" 

2 35 2 

"trivellas, 

panagiotis" 

2 35 2 

"castanheira, filipa" 2 71 0 

"nurunnabi, 

mohammad" 

2 120 0 

"bui, nhat vuong" 2 2 0 

                                (Nguồn: Tác giả tổng hợp từ dữ liệu Scopus) 

Bảng PL2.2 Bài  báo và tác giả có số lượng trích dẫn cao nhất 

Số thứ tự Bài báo và tác giả   Tạp chí  Chỉ số    

FWCI 

Xếp hạng Số lượng 

trích dẫn 

1 (Korschun và 

cộng sự, 2014) 

Journal of 

Marketing 

          11.37     Q1 334 

2 (Story & Neves, 

2015) 

Business 

Ethics 

          7.08     Q1 186 

3 (Kim và cộng 

sự, 2017) 

International 

Journal of 

Hospitality 

Management 

          5.61     Q1 157 

4 (Vlachos và 

cộng sự, 2014) 

Journal of 

Organizational 

Behavior 

          2.21     Q1 154 

5 (Newman và 

cộng sự, 2015) 

 

International 

Journal of 

Human 

Resource 

Management 

          2.34     Q1 114 
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6 (Manzoor và 

cộng sự, 2019) 

Sustainability 

(Switzerland) 

         4.77     Q2 96 

7 (Donia và cộng 

sự, 2019) 

Journal of 

Business 

Ethics 

         6.90     Q1 90 

8 (Wang và cộng 

sự, 2017) 

Frontiers in 

Psychology 

        2.36     Q2 87 

9 (Shin và cộng 

sự, 2016) 

Sustainability 

(Switzerland) 

        2.58     Q2 78 

10 (Sun & Yu, 

2015) 

Review of 

Accounting 

and Finance 

        0.95     Q1 72 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ dữ liệu Scopus 

Ghi chú: Chỉ số FWCI cho thấy số lượng trích dẫn mà một bài báo nhận được so với số 

lượng trích dẫn trung bình hoặc kỳ vọng của các ấn phẩm tương tự khác. 

Ban đầu, với số lần xuất hiện tối thiểu của từ khóa là 5 theo đề xuất của (Van Eck 

& Waltman, 2014) thì chỉ có 7 từ khóa thỏa mãn điều kiện. Sau đó, tác giả giảm xuống 

2 với mục đích tìm hiểu các từ khóa xuất hiện trong nghiên cứu liên quan đến chủ đề thì 

thu được 28 từ khóa đạt ngưỡng. Tiếp đến, tác giả loại bỏ các từ khóa không liên quan 

đến chủ đề và câu hỏi nghiên cứu trong đề tài này như là employee, customer orientation. 

Các từ khóa trùng lắp được thay thế như là internal TNXHDN, TNXHDN được thay 

bằng Corporate Social Responsibility, in-role performance, performance, employee 

performance thành job performance, affective commitment thành organizational 

commitment. Cuối cùng VOSViewer cho ra 17 từ khóa có liên kết mạnh bên dưới. 

 

                       Hình PL2.3 Trực quan hóa mạng lưới từ khóa 

                                (Nguồn: Thống kê từ VOS viewer 1.6.20) 
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PHỤ LỤC 3: LƯỢC KHẢO TỔNG QUAN VỀ KHÁI NIỆM CAM KẾT NHÂN 

VIÊN VỚI TỔ CHỨC, SỰ PHÙ HỢP CÁ NHÂN-TỔ CHỨC, SỰ VIÊN MÃN 

NHÂN VIÊN, CẢM NHẬN SỰ HỖ TRỢ TỔ CHỨC 

Bảng PL 3.1 Lược khảo tổng quan về khái niệm Cam kết nhân viên 

Tác giả, Năm Khái niệm về Cam kết nhân viên 

Perry và cộng 

sự (2016) 

Cam kết tình cảm thể hiện niềm tự hào khi được là thành viên và 

sự gắn bó về mặt cảm xúc với tổ chức. Những cá nhân có cam kết 

theo quy chuẩn có thể ở lại tổ chức chỉ vì cho rằng đó là điều đúng 

đắn, trong khi cam kết liên tục thể hiện cảm giác bị “kẹt lại”, do 

thiếu lựa chọn tốt hơn hoặc đã đầu tư quá nhiều. 

Greenberg & 

Baron (2003)  

Cam kết tổ chức là mức độ mà một cá nhân định danh và liên quan 

với tổ chức của mình và / hoặc không sẵn lòng rời khỏi tổ chức. 

Định nghĩa này nhấn mạnh sự sẵn sàng của nhân viên tham gia vào 

công việc tổ chức và quan tâm đến việc tiếp tục ở lại trong tổ chức.   

Newstrom & 

Davis (1997)  

Cam kết tổ chức là mức độ mà một nhân viên định danh với tổ chức 

và muốn tiếp tục tham gia tích cực trong tổ chức. Cam kết tổ chức 

là một chỉ số thể hiện sự sẵn sàng ở lại với công ty trong tương lai. 

Nó thường phản ánh niềm tin của nhân viên vào sứ mệnh và mục 

tiêu của công ty, sự sẵn sàng nỗ lực để hoàn thành công việc và ý 

định tiếp tục làm việc trong tổ chức.  

Reichheld 

(1993) 

 

Cam kết tổ chức là sự định danh và gắn kết của cá nhân đối với tổ 

chức. Nhân viên có cam kết cao sẽ có thể thấy mình là một thành 

viên thực thụ của công ty, bỏ qua các nguồn bất hòa nhỏ, và tự xem 

mình tiếp tục là thành viên của tổ chức. Ngược lại, một người cam 

kết thấp hơn có thể xem mình là người ngoài cuộc (outsider). 

Meyer & Allen 

(1991) 

Cam kết tình cảm liên quan đến sự gắn kết tình cảm, sự nhận dạng 

và sự tham gia của nhân viên trong tổ chức”. Cam kết liên tục liên 

quan đến cam kết dựa trên “những chi phí mà nhân viên phải chịu 

khi rời khỏi một tổ chức”. Cam kết quy chuẩn liên quan đến “cảm 

giác nghĩa vụ của nhân viên để tiếp tục ở lại với tổ chức. 

Mathieu & 

Zajac (1990) 

Mức độ cam kết của nhân viên đối với tổ chức có thể làm cho họ 

có đủ tư cách nhận được cả phần thưởng ngoại sinh (ví dụ: tiền 
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lương và các khoản phúc lợi) và phần thưởng về tâm lý khi là thành 

viên tổ chức (ví dụ: sự hài lòng nội sinh với công việc và mối quan 

hệ với đồng nghiệp). Tổ chức đánh giá cao sự cam kết của nhân 

viên của mình, điều này thường được cho là giảm hành vi thoái thác 

như việc chậm trễ và sự nghỉ việc (turnover).  

O’Reilly (1989) Cam kết tổ chức là mối liên kết tâm lý của cá nhân với tổ chức, bao 

gồm cảm giác gắn bó với công việc, lòng trung thành và niềm tin 

vào giá trị của tổ chức. 

Bateman & 

Strasser (1984) 

Cam kết tổ chức được xác định hoạt động như một khía cạnh đa 

chiều, bao gồm lòng trung thành của nhân viên với tổ chức, thay 

mặt tổ chức cống hiến nhiều nỗ lực hơn, mức độ tương thích giữa 

mục tiêu và giá trị của nhân viên với tổ chức và mong muốn để duy 

trì là thành viên. 

Mowday và 

cộng sự (1982) 

Cam kết nhân viên với tổ chức là sức mạnh tương đối của sự nhận 

diện của cá nhân với tổ chức và sự tham gia vào tổ chức, thể hiện 

qua niềm tin và sự đồng thuận mạnh mẽ với các mục tiêu và giá trị 

của tổ chức, sự sẵn sàng nỗ lực hết mình vì lợi ích của tổ chức, cùng 

mong muốn duy trì tư cách thành viên trong tổ chức. 

Wiener (1982) Cam kết tổ chức được xem như toàn bộ các áp lực quy chuẩn nội 

bộ để hành động đáp ứng mục tiêu và lợi ích của tổ chức. 

Mowday và 

cộng sự (1979) 

Cam kết thể hiện điều gì đó vượt lên trên sự trung thành thụ động 

với tổ chức. Nó bao gồm một mối quan hệ tích cực giữa cá nhân và 

tổ chức, trong đó cá nhân sẵn sàng cống hiến một phần bản thân để 

đóng góp cho sự phát triển và lợi ích của tổ chức. 

Porter và cộng 

sự (1974) 

Cam kết tổ chức được định nghĩa theo ba thành phần chính: a) một 

niềm tin mạnh mẽ vào mục tiêu và giá trị của tổ chức; b) sẵn sàng 

thay mặt tổ chức cống hiến nhiều nỗ lực hơn; và c) khao khát mạnh 

mẽ để duy trì việc là thành viên trong tổ chức 

Becker (1960) Sự cam kết của nhân viên với tổ chức cho thấy mối quan hệ tổ chức 

sau khi nhân viên suy nghĩ về các chi phí phát sinh khi rời khỏi tổ 

chức. Cụ thể, sự cam kết đó xảy ra khi nhân viên quan sát về chi 
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phí liên quan (expense-oriented observations) đến việc kết thúc mối 

quan hệ với tổ chức. 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026 

Bảng PL 3.2 Lược khảo tổng quan về khái niệm Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

Tác giả, 

Năm 

Khái niệm về Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

Meyer và 

cộng sự 

(2010) 

Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức đề cập đến nhu cầu của nhân 

viên được phản ánh trong sự ưa thích của họ về một văn hóa cụ thể 

và khả năng của tổ chức cung cấp các điều kiện cho họ thông qua 

chính sách và hành động thực tiễn để đáp ứng những nhu cầu này. 

McCulloch 

& Turban 

(2007) 

 

Phân biệt hai loại Sự phù hợp cá nhân-tổ chức thực tế (actual) và 

cảm nhận (perceived). Sự phù hợp cá nhân-tổ chức thực tế (đôi khi 

được gọi là khách quan- objective) đề cập đến sự giống nhau thực 

tế giữa nhân viên và tổ chức dựa trên những đặc điểm cơ bản như 

là giá trị. Ngược lại, Sự phù hợp cá nhân-tổ chức được nhận thức 

là mức độ mà cá nhân tin họ phù hợp với tổ chức của họ.   

Piasentin & 

Chapman 

(2006) 

 

Có 4 loại định nghĩa phổ biến về SPHCNTC, bao gồm SPHCNTC 

theo cách thức bổ sung (supplementary) (khi nhân viên sở hữu các 

đặc điểm giống tổ chức), theo cách bù vào (complementary) (khi 

nhân viên bổ sung phần chưa có hoặc phần khiếm khuyết trong tổ 

chức), theo các Cung-Cầu (needs-supplies (khi nhân viên được tổ 

chức đáp ứng các nhu cầu), và năng lực-các đòi hỏi (demands-

abilities) (khi các khả năng của nhân viên đáp ứng các đòi hỏi của 

tổ chức). 

Cable & 

DeRue 

(2002)  

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức là những đánh giá về sự phù hợp giữa 

giá trị cá nhân của nhân viên và văn hóa của tổ chức. 

Kristof 

(1996) 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức liên quan đến mức độ mà cá nhân cảm 

thấy kết nối với một tổ chức dựa trên các điểm tương đồng cá nhân 

và tổ chức và sự đáp ứng nhu cầu của họ. Sự tương thích giữa cá 

nhân và tổ chức xảy ra khi (a) ít nhất một bên cung cấp những gì 
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bên kia cần, hoặc (b) họ có các đặc điểm cơ bản tương tự nhau, 

hoặc (c) cả hai điều đó xảy ra.  

Chatman 

(1989) 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức là sự tương thích giữa các chuẩn mực 

và giá trị của tổ chức và giá trị của cá nhân. 

O’Reilly và 

cộng sự 

(1991) 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức là sự tương thích (congruence) các đặc 

điểm, niềm tin, giá trị cá nhân với văn hóa, nhu cầu có tính chiến 

lược (strategic needs), các chuẩn mực (norms) và giá trị của tổ 

chức. 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026 

 

Bảng PL 3.3 Lược khảo tổng quan về khái niệm Sự viên mãn 

Tác giả, 

Năm 

Khái niệm về sự viên mãn 

Muzaffar 

Zargar & 

Gani 

(2025) 

Sự viên mãn tại nơi làm việc bao gồm cả cảm nhận về công việc và 

cảm xúc của nhân viên khi đang thực hiện công việc. 

Litchfield 

(2021) 

Sự viên mãn của con người trong môi trường làm việc cần được xem 

xét không chỉ ở khía cạnh sức khỏe thể chất và tinh thần mà còn ở 

tác động rộng hơn của công việc đối với cuộc sống của họ. 

Zheng và 

cộng sự 

(2015) 

Sự viên mãn tại nơi làm việc được hiểu cụ thể là sự hài lòng trong    

công việc và các cảm xúc liên quan đến công việc.  

Zheng và 

cộng sự 

(2016) 

Những người có thái độ tích cực và có khả năng thực hiện hiệu quả 

các chiến lược ứng phó sự xung đột giữa công việc và cuộc sống 

thường có khả năng đạt được sự viên mãn tốt hơn. 

Diener và 

cộng sự 

(2015)  

Sự viên mãn chủ quan là cảm nhận tổng quát của một người về cuộc 

sống của chính họ- là mức độ mà những đánh giá và cảm xúc cho 

thấy rằng cuộc sống của họ là đáng mơ ước và đang tiến triển tốt.  
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Grant và 

cộng sự 

(2007) 

Sự viên mãn tại nơi làm việc là chất lượng tổng thể của trải nghiệm 

và chức năng nhiệm vụ của nhân viên tại nơi làm việc. 

Siegrist và 

cộng sự 

(2006) 

Sự viên mãn nhân viên có thể được định nghĩa là chất lượng cuộc 

sống và trạng thái tâm lý của nhân viên tại nơi làm việc. 

Vanhala & 

Tuomi 

(2006) 

Khái niệm về sự viên mãn của nhân viên đề cập đến trạng thái viên 

mãn về mặt cảm xúc (affective wellbeing), bao gồm nhiều thành 

phần như: sự viên mãn cảm xúc, sự hài lòng trong công việc, khát 

vọng, lo âu và kiệt sức. 

Ryan & 

Deci 

(2001) 

Sự viên mãn đề cập trạng thái tâm lý tối ưu có thể thúc đẩy lực lượng 

lao động có năng suất làm việc cao. SWB bao gồm ba thành phần: 

sự hài lòng với cuộc sống, sự hiện diện của tâm trạng tích cực và sự 

vắng mặt của tâm trạng tiêu cực. 

Danna & 

Griffin 

(1999) 

Cảm giác viên mãn kém sẽ ảnh hưởng đến sức khỏe thể chất và tinh 

thần của nhân viên, dẫn đến tăng chi phí bảo hiểm sức khỏe và giảm 

năng suất lao động. 

Kahneman 

và cộng sự 

(1999) 

Sự viên mãn- nền tảng của tâm lý hưởng lạc (hedonic psychology) 

là tìm hiểu những gì làm cho trải nghiệm và cuộc sống bản thân dễ 

chịu và không dễ chịu. 

Judge & 

Watanabe 

(1993) 

Sự viên mãn tâm lý (psychological well-being) của nhân viên được 

hình thành từ sự hài lòng với công việc và cuộc sống của họ.   

Warr 

(1990) 

Sự viên mãn nhân viên đề cập đến cảm xúc về cuộc sống tổng quan 

hoặc liên quan đến công việc. 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026 
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Bảng PL 3.4 Lược khảo tổng quan về khái niệm Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

Tác giả, 

Năm 

Các khái niệm về CNHTTC 

Kurtessis và 

cộng sự 

(2015) 

Cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức phụ thuộc nhiều vào cách mà nhân viên 

hiểu về ý định của tổ chức sau việc họ nhận được sự đối xử tích cực 

hoặc tiêu cực. CNHTTC nên được cải thiện đến mức mà nhân viên 

hiểu rằng việc họ nhận được đối xử tốt từ tổ chức là do sự quan tâm 

tích cực. 

Rhoades và 

Eisenberger 

(2002) 

CNHTTC được xem như là sự đảm bảo rằng sẽ có sự hỗ trợ từ tổ chức 

khi cần để thực hiện công việc sao cho hiệu quả và khi đối phó với các 

tình huống căng thẳng. Các tiền tố chính của CNHTTC là sự công bằng 

trong tổ chức, hỗ trợ lãnh đạo và chính sách nhân sự và điều kiện làm 

việc và các hậu tố bao gồm cam kết tình cảm với tổ chức, hiệu quả làm 

việc và hành vi thoái thác. 

Rhoades và 

cộng sự 

(2001) 

CNHTTC đề cập đến cảm nhận của nhân viên về mức độ mà tổ chức 

đánh giá đóng góp của họ và quan tâm đến nhu cầu tình cảm xã hội 

của họ. 

Lynch và 

cộng sự 

(1999) 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức được xem như là cam kết của tổ chức đối 

với nhân viên. CNHTTC bị ảnh hưởng bởi các chính sách, thủ tục và 

các quyết định thể hiện sự quan tâm của tổ chức đối với phúc lợi của 

nhân viên và đánh giá tốt đẹp của tổ chức đối với đóng góp của nhân 

viên. 

Shore & 

Tetrick 

(1991) 

CNHTTC đề cập đến nhận thức của nhân viên về thái độ của tổ chức 

đối với họ. 

Eisenberger 

và cộng sự 

(1986)  

CNHTTC là cảm nhận của nhân viên về mức độ mà tổ chức công nhận 

những cống hiến cũng như sự quan tâm đến hạnh phúc của họ. 

Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026 
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PHỤ LỤC 4: DANH SÁCH CHUYÊN GIA THAM GIA PHỎNG VẤN 

 

STT Chuyên 

gia 

Trình độ Kinh 

nghiệm 

Chức vụ Nơi làm việc 

1 CG1 Cử nhân 20 năm Giám đốc chi 

nhánh 

Logistics Vũng 

Tàu 

Công ty Cổ 

phần 

Logistics Dầu 

khí Việt Nam 

2 CG2 Cử nhân 12 năm Phó giám đốc Công ty 

TNHH 

Thương Mại 

Hải Minh 

(International 

Logistics) 

3 CG3 Thạc sĩ 14 năm Phó Giám đốc Công Ty cổ 

phần Cảng 

Tân Cảng Cái 

Mép 

4 CG3 Cử nhân 13 năm Phó Giám đốc Công ty cổ 

phần 

TRANSIMEX 

5 CG4 Thạc sĩ 15 năm Phó Giám đốc Công ty TNHH 

Cảng Phước 

Long (PIP)- 

(Công ty Cổ 

phần 

Gemadept) 

 

6 CG5 Thạc sĩ 11 năm Phó Giám đốc Công ty 

TNHH TT 

Logistics 

7 CG6 Thạc sĩ 11 năm Giám đốc Công ty CP 

giao nhận Trí 

Tuệ  

8 CG7 Cử nhân 17 năm Giám đốc Công ty cổ 

phần Thông 

quan Đại Tín 

9 CG8 Cử nhân 12 năm Phó Giám đốc Bolloré 

Logistics Việt 

Nam 

10 CG9 Thạc sĩ 11 năm Phó Giám đốc Công ty 

TNHH ANT 

Logistics 

11 CG10 Thạc sĩ 6 năm Giảng viên 

Logistics, Phó 

Trung tâm 

Trường Kinh 

tế, Luật- 

Trường Đại 

học Trà Vinh 
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Logistics Đại 

học Trà Vinh 

12 CG11 Tiến sĩ 15 năm Giảng viên 

chính 

Trường Đại 

học Tài chính-

Marketing 

(UFM) 

13 CG13 Tiến sĩ 10 năm Giảng viên Trường Đại 

học Tài chính-

Marketing 

(UFM) 

14 CG14 Tiến sĩ 7 năm Giảng viên 

chính  

Đại học Văn 

Hiến 
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PHỤ LỤC 5: NỘI DUNG PHỎNG VẤN CHUYÊN GIA 

Xin chào Anh/ Chị! Tôi tên là Lê Xuân Quỳnh Anh, hiện là giảng viên trường Đại học 

Tài chính-Marketing. Tôi đang thực hiện đề tài về ảnh hưởng của Trách nhiệm xã hội 

doanh nghiệp đến Hiệu quả làm việc nhân viên trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ ngành 

Logistics. Tôi đang tiến hành nghiên cứu phát triển thang đo cho một số khái niệm liên 

quan đến đề tài: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN), Cam kết với tổ chức, 

Hiệu quả làm việc nhân viên, Sự phù hợp cá nhân-tổ chức, Sự viên mãn nhân viên, Cảm 

nhận sự hỗ trợ tổ chức. Rất mong Anh/ Chị dành chút thời gian thảo luận hay trả lời một 

số câu hỏi sau. Tất cả các câu trả lời đều cung cấp thông tin hữu ích cho nghiên cứu và 

giúp các doanh nghiệp Logistics có chính sách nâng cao TNXHDN và hiệu quả làm việc 

nhân viên. Tôi rất vui đón nhận mọi ý kiến của Anh/ Chị đều được ghi nhận và bảo mật. 

Tôi xin chân thành cảm ơn! 

Các thông tin về chuyên gia (Tôi xin cam kết những thông tin này hoàn toàn bảo mật) 

1.Tên công ty/ cơ quan Anh/ Chị làm việc:…………… 

2. Chức vụ/ vị trí Anh/ Chị đảm nhận:………… 

3.Thâm niên làm việc của Anh/ Chị: ………….. 

Phần 1: Khám phá khái niệm, và thang đo Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

(TNXHDN) 

1. Khi đề cập đến trách nhiệm xã hội doanh nghiệp, Anh/ Chị liên tưởng đến những 

điều gì? 

2. Việc nghiên cứu về TNXHDN có mang lại giá trị thiết thực cho các doanh nghiệp, 

bao gồm cả doanh nghiệp trong lĩnh vực Logistics, hay không? 

3. Theo Anh/ Chị, nhận thức của nhân viên về trách nhiệm xã hội doanh nghiệp ngành 

Logistics là gì và gồm những khía cạnh nào? 

4. Theo Anh/ Chị, nội dung nào bên dưới liên quan TNXHDN trong ngành Logistics ở 

Việt Nam?  

a. TNXHDN đối với khách hàng                         b. TNXHDN đối với nhân viên 

c. TNXHDN đối với môi trường                         d. TNXHDN đối với nhà cung cấp 

e. TNXHDN đối với các bên liên quan khác (nếu có):…………….. 

5. Anh/chị đánh giá như thế nào về các thang đo và các biến quan sát được sử dụng để 

đo lường các thành phần của TNXHDN? Theo anh/chị, các thang đo/biến quan sát hiện 

tại có phù hợp và đầy đủ không? Anh/chị có đề xuất gì về việc điều chỉnh nội dung, từ 
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ngữ, hoặc việc thêm/bớt biến quan sát nhằm nâng cao độ chính xác và khả năng phản 

ánh thực tiễn? Nếu có, xin vui lòng giải thích lý do. Ngoài ra, anh/chị có nhận xét hay 

góp ý bổ sung nào khác cho bộ thang đo này không? 

Phần 2: Khám phá thang đo Hiệu quả làm việc nhân viên 

1. Theo Anh/ Chị, hiệu quả làm việc nhân viên là như thế nào? 

2. Xin Anh/Chị cho biết phương pháp đánh giá hiệu quả làm việc nhân viên ở doanh 

nghiệp Anh/ Chị là gì? 

3. Việc nghiên cứu về Hiệu quả làm việc nhân viên có mang lại giá trị thiết thực cho 

các doanh nghiệp, bao gồm cả doanh nghiệp trong lĩnh vực Logistics, hay không? 

4. Theo Anh/ Chị, những thuật ngữ nào dưới đây là thành phần Hiệu quả làm việc nhân 

viên Logistics ở Việt Nam?  

a. Vai trò trong công việc (in-role performance): đánh giá theo các nhiệm vụ trong bảng 

mô tả công việc 

b. Vai trò ngoài công việc (extra-role performance): đánh giá theo những hành vi vượt 

ra khỏi mục tiêu công việc được quy định chính thức, như việc thực hiện nhiệm vụ bổ 

sung, thể hiện sự sáng tạo, hoặc hướng dẫn người mới làm việc. 

c. Vai trò khác (nếu có): …………….   

5. Anh/chị đánh giá thế nào về các thang đo và biến quan sát trong đo lường Hiệu quả 

làm việc của nhân viên? Có đề xuất điều chỉnh nội dung, từ ngữ, thêm hoặc bớt biến 

quan sát? Nếu có, vui lòng nêu rõ lý do. Ngoài ra, anh/chị có góp ý nào khác cho bộ 

thang đo này không? 

Phần 3: Khám phá về các nhân tố trung gian giữa TNXHDN và Hiệu quả làm việc 

nhân viên 

1. Theo Anh/ Chị, chính sách TNXHDN có tác động trực tiếp đến Hiệu quả làm việc 

nhân viên ở các doanh nghiệp Việt Nam không? 

2. Theo Anh/ Chị các nhân tố trung gian giữa TNXHDN và Hiệu quả làm việc nhân 

viên có thể là các nhân tố nào? 

3. Theo Anh/Chị, những thuật ngữ nào dưới đây là nhân tố trung gian giữa TNXHDN 

và Hiệu quả làm việc nhân viên Logistics ở Việt Nam?  

a. Cam kết nhân viên                         b. Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

c. Sự viên mãn nhân viên                   c. Nhân tố khác (nếu có):…………. 

3.1 Khám phá về khái niệm Cam kết nhân viên  
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1. Quan điểm của Anh/ Chị về sự cam kết của nhân viên là như thế nào?  

2. Quan điểm của Anh/ Chị về cam kết tình cảm? 

3. Theo Anh/ Chị, thế nào là cam kết nhân viên với tổ chức ở mức cao, trung bình, 

thấp? 

4. Anh/Chị có niềm tin mạnh mẽ vào mục tiêu và giá trị của doanh nghiệp mình? 

5. Anh/ Chị sẵn sàng thay mặt doanh nghiệp mình cống hiến nhiều nỗ lực hơn? 

6. Anh/ chị có khao khát mạnh mẽ duy trì là thành viên trong doanh nghiệp mình? 

7. Theo Anh/ Chị, thế nào là cam kết tình cảm? 

8. Theo Anh/Chị, trong các thành phần cam kết bên dưới, thành phần nào được nhân 

viên Logistics tại Việt Nam thể hiện nhiều nhất và có ảnh hưởng nhiều nhất đến hành 

vi và thái độ nhân viên trong doanh nghiệp?  

a. Cam kết tình cảm (Đó là sự gắn bó cảm xúc được thể hiện qua mức độ nhân viên cảm 

thấy gắn kết, đồng nhất và tham gia vào tổ chức. Cam kết tình cảm hình thành khi nhân 

viên thực sự yêu thích công việc, cảm thấy gắn bó với doanh nghiệp cũng như đồng 

thuận với mục tiêu và giá trị cốt lõi của tổ chức. Khi đó, họ có mong muốn hiện diện và 

cống hiến cho tổ chức. Việc nâng cao mức độ hài lòng trong công việc sẽ góp phần củng 

cố và tăng cường cam kết tình cảm này.) 

b. Cam kết quy chuẩn (nghĩa vụ nhân viên tiếp tục ở lại với doanh nghiệp. Cảm giác 

nghĩa vụ này có thể xuất phát từ nhiều yếu tố. Bạn có thể cảm thấy rằng bạn nên ở lại 

với doanh nghiệp của bạn bởi vì họ đã đầu tư tiền hay thời gian đào tạo của bạn. Hoặc 

có lẽ nó đưa ra một phần thưởng trước, chẳng hạn như trả tiền học phí cho bạn. Nghĩa 

vụ này cũng có thể là kết quả của sự giáo dục của bạn. Ví dụ, gia đình của bạn có thể 

đã nhấn mạnh rằng bạn nên trung thành với doanh nghiệp của bạn).  

c. Cam kết liên tục (cần ở lại với doanh nghiệp dựa trên chi phí mà nhân viên phải chịu 

khi rời bỏ tổ chức. Đây là cam kết xảy ra khi bạn cân nhắc: Những ưu và khuyết điểm 

của tổ chức. Bạn có thể cảm thấy rằng bạn cần phải ở lại doanh nghiệp của bạn, bởi vì 

sự mất mát của bạn khi rời đi lớn hơn lợi ích bạn có nếu ở một vai trò mới. Những tổn 

thất trong nhận thức, có thể là Yếu tố về tiền tệ (bạn sẽ mất hết tiền lương và lợi ích); 

Tính chuyên nghiệp (bạn có thể mất các kỹ năng, thâm niên hay vai trò liên quan mà 

bạn đã trải qua nhiều năm); Hoặc liên kết xã hội (bạn sẽ mất đi tình bạn hoặc các đồng 

minh). Mức độ nghiêm trọng của những “thiệt hại” thường gia tăng theo tuổi tác và 
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kinh nghiệm. Bạn có nhiều khả năng cam kết tiếp tục làm việc nếu bạn đang ở trong vai 

trò người sáng lập công ty, hoặc là người thành công). 

7. Anh/chị đánh giá thế nào về thang đo và các biến quan sát của cam kết tình cảm? 

Theo anh/chị, có cần điều chỉnh nội dung, từ ngữ hay thêm/bớt biến quan sát để tăng độ 

chính xác và phù hợp với thực tiễn không? Vì sao? 

3.2 Khám phá về khái niệm Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

1. Anh/Chị nghĩ sự phù hợp cá nhân-tổ chức là như thế nào? 

2. Theo Anh/Chị làm thế nào để có được sự phù hợp cá nhân -tổ chức? 

3. Anh/Chị có cho rằng các giá trị và chính sách của doanh nghiệp có phù hợp với mục 

tiêu nghề nghiệp và mong muốn của Anh/Chị? 

4. Sự phù hợp cá nhân -tổ chức có giúp Anh/Chị gia tăng hiệu quả làm việc không? 

5. Anh/Chị nhận định như thế nào về thang đo và các biến quan sát về sự phù hợp giữa 

cá nhân và tổ chức? Theo Anh/Chị, có cần điều chỉnh nội dung, ngôn ngữ hoặc bổ 

sung/bớt biến không? Vì sao? 

3.3 Khám phá về khái niệm Sự viên mãn nhân viên 

1. Anh/Chị nghĩ Sự viên mãn nhân viên là như thế nào? Theo Anh/Chị, Sự viên mãn 

tại nơi làm việc là như thế nào? 

2. Theo Anh/Chị làm thế nào để có được Sự viên mãn tại nơi làm việc? 

3. Anh/Chị nghĩ các giá trị và chính sách của doanh nghiệp có đem lại Sự viên mãn cho 

Anh/Chị không? 

4. Sự viên mãn có giúp Anh/Chị gia tăng hiệu quả làm việc không? 

5. Theo Anh/ Chị, những thuật ngữ nào dưới đây là thành phần Sự viên mãn nhân viên 

Logistics ở Việt Nam? Thành phần nào quan trọng nhất đối với sự viên mãn nhân viên?   

a. Sự hài lòng với cuộc sống 

b. Niềm vui trong công việc 

c. Gía trị trong công việc và cuộc sống 

d. Khác:………………… 

6.Anh/chị nhận định như thế nào về thang đo và các biến quan sát về sự viên mãn nhân 

viên tại nơi làm việc? Theo Anh/Chị, có cần điều chỉnh nội dung, ngôn ngữ hoặc bổ 

sung/bớt biến không? Vì sao? 

Phần 4: Khám phá về các nhân tố điều tiết tác động đến các mối quan hệ trung gian và 

trực tiếp giữa TNXHDN và Hiệu quả làm việc nhân viên 
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1. Theo Anh/ Chị, các nhân tố điều tiết tác động đến các mối quan hệ trung gian và trực 

tiếp giữa TNXHDN và Hiệu quả làm việc nhân viên có thể là các nhân tố nào? 

2. Theo Anh/Chị, cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức có thể điều tiết tác động đến mối quan hệ 

trung gian và trực tiếp giữa TNXHDN và hiệu quả làm việc nhân viên ở Việt Nam? 

3. Anh/Chị nhận định như thế nào về thang đo và các biến quan sát về cảm nhận sự hỗ 

trợ tổ chức? Theo Anh/Chị, có cần điều chỉnh nội dung, ngôn ngữ hoặc bổ sung/bớt 

biến không? Vì sao? 

 

XIN CHÂN THÀNH CÁM ƠN CÁC ANH/CHỊ 
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PHỤ LỤC 6: THANG ĐO GỐC CÁC KHÁI NIỆM NGHIÊN CỨU 

 

Kí hiệu Biến đo lường Nghiên cứu 

 Tiếng Anh Tiếng Việt  

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN): Biến tiềm ẩn bậc 2 

TNXHDN đối với khách hàng 

Cus1 Adapt products or 

services to enhance the 

level of customer 

satisfaction 

 

Điều chỉnh sản phẩm 

hoặc dịch vụ để nâng 

cao mức độ hài lòng 

của khách hàng.  

 

 

Lu và cộng sự 

(2012) 

Cus2 Incorporate the 

interests of our 

customers in our 

business decisions 

 

Tích hợp lợi ích của 

khách hàng vào các 

quyết định kinh doanh. 

Cus3 Satisfy the complaints 

of our customers about 

products or services 

 

Đáp ứng các khiếu nại 

của khách hàng về sản 

phẩm hoặc dịch vụ của 

doanh nghiệp. 

Cus4 Provide all customers 

with the information 

needed to make sound 

purchasing decisions. 

 

Cung cấp cho tất cả 

khách hàng thông tin 

cần thiết để đưa ra 

quyết định mua đúng 

đắn. 

TNXHDN đối với nhân viên 
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HRM1 Provide our employees 

with salaries that 

properly and fairly 

reward them for their 

work. 

Chi trả mức lương phù 

hợp và công bằng, 

tương xứng với đóng 

góp của nhân viên. 

Lu và cộng sự 

(2012) 

HRM2 Provide procedures that 

help to insure the health 

and safety of our 

employees. 

Thiết lập và thực hiện 

các quy trình nhằm 

bảo đảm sức khỏe và 

an toàn cho người lao 

động. 

HRM3 Care the private and 

professional lives of 

employees. 

Quan tâm đến đời sống 

cá nhân và công việc 

của nhân viên. 

HRM4 Support our employees 

who want to pursue 

further education. 

Hỗ trợ các nhân viên 

có nhu cầu học tập 

nâng cao. 

TNXHDN đối với môi trường 

Envi1 Measure our 

organization’s 

environmental 

performance.  

Đo lường mức độ hiệu 

quả các hoạt động liên 

quan đến môi trường 

mà tổ chức đang thực 

hiện. 

Lu và cộng sự 

(2012) 

Envi2 Incorporate 

environmental 

concerns in our 

business decisions. 

Tích hợp các vấn đề 

môi trường vào các 

quyết định kinh doanh 

của doanh nghiệp. 



 

lxxii 
 

Envi3 Incorporate 

environmental 

performance objectives 

in organisational plans. 

 

 

Tích hợp các mục tiêu 

hiệu quả về môi 

trường vào kế hoạch tổ 

chức. 

Envi4 Financially support 

environmental 

initiatives 

 

 

Hỗ trợ tài chính cho 

các sáng kiến về môi 

trường. 

Envi5 Minimize the 

environmental impact 

of all our 

organization’s 

activities. 

Giảm thiểu tất cả các 

hoạt động của tổ chức 

gây ảnh hưởng đến 

môi trường. 

TNXHDN đối với nhà cung cấp 

Supp1 Open the purchasing 

principles and sign the 

contract according to 

the law. 

Đưa ra các nguyên tắc 

mua hàng và ký hợp 

đồng theo luật định. 

Lu và cộng sự 

(2012) 

Supp2 Incorporate the 

interests of our 

suppliers in our 

business decisions. 

Tích hợp lợi ích của tất 

cả các nhà cung cấp 

sản phẩm và dịch vụ 

vào các quyết định 

kinh doanh. 

Supp3 Pay attention to how 

suppliers manage the 

Chú ý đến cách các 

nhà cung cấp quản lý 
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ethical performance of 

their upstream partners. 

 

mọi hoạt động mang 

tính đạo đức của các 

đối tác quan trọng của 

họ. 

Supp5 Inform our suppliers 

about organizational 

changes affecting our 

purchasing decisions. 

 

Thông báo cho tất cả 

các nhà cung cấp sản 

phẩm và dịch vụ về 

những thay đổi trong 

tổ chức ảnh hưởng đến 

quyết định mua hàng. 

Hiệu quả làm việc nhân viên: Biến tiềm ẩn bậc 2 

Vai trò trong công việc (In -role performance) 

IRP1 Adequately completes 

the assigneed duties. 

Hoàn thành đầy đủ các 

công việc được giao. 

Becker & Kernan 

(2003) 

IRP2 Meets formal 

requirements of the 

jobs. 

Đáp ứng các yêu cầu 

chính của công việc. 

IRP3 Fulfills responsibilities 

specified in the job 

description 

Hoàn thành các nhiệm 

vụ được quy định 

trong bản mô tả công 

việc. 

IRP4 Engages in activities 

that can positively 

affect his or her 

performance 

evaluation. 

Tham gia vào các hoạt 

động có thể ảnh hưởng 

tích cực đến đánh giá 

hiệu quả làm việc của 

anh/chị. 
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IRP5 Neglects aspects of the 

job he or she is obliged 

to perform (Reverse-

scored). 

Bỏ sót một số việc mà 

anh/chị có nghĩa vụ 

thực hiện (R). 

IRP6 Performs tasks that are 

expected of him or her 

Hoàn thành các công 

việc mà người khác kỳ 

vọng về mình.  

IRP7 Consistently performs 

work tasks in a high 

quality maner 

Thường xuyên thực 

hiện nhiệm vụ được 

giao đạt chất lượng 

cao. 

Vai trò ngoài công việc (Extra-role performance) 

ERP1 I went above and 

beyond the “call of 

duty” when serving 

customers 

Tôi đã vượt ngoài 

"bổn phận" khi phục 

vụ khách hàng. 

Netemeyer & 

Maxham III (2007). 

ERP2 I willingly went out of 

my way to make a 

customer satisfied 

Tôi sẵn sàng nỗ lực để 

làm khách hàng hài 

lòng. 

ERP3 I helped customers with 

problems beyond what 

was expected or 

required 

Tôi đã giúp khách 

hàng giải quyết các 

vấn đề vượt hơn mong 

đợi hoặc yêu cầu của 

họ. 

ERP4 I was ready to lend a 

helping hand to those 

employees around me 

Tôi sẵn sàng giúp đỡ 

những nhân viên xung 

quanh mình. 
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ERP5 I helped new 

employees even though 

it was not required 

Tôi đã giúp đỡ nhân 

viên mới dù không 

được yêu cầu  

Cam kết nhân viên với tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

OC1 I would be very happy 

to spend the rest of my 

career with this 

organization. 

Tôi sẽ rất vui khi dành 

cả sự nghiệp còn lại 

làm việc cho tổ chức 

này  

Wallace và cộng sự 

(2013) 

 

OC2 I really feel as if this 

organization's 

problems are my own. 

Tôi thực sự cảm thấy 

những vấn đề của tổ 

chức cũng là của tôi. 

OC3 I do not feel a strong 

sense of belonging to 

my organization (r) 

Tôi không cảm thấy 

mình thuộc về tổ chức 

này (r). 

OC4 I do not feel 

emotionally attached to 

this organization (r) 

Tôi không cảm thấy 

gắn bó tình cảm với tổ 

chức này (r). 

OC5 I do not feel like part of 

the family at my 

organization (r) 

Tôi không cảm thấy 

mình là thành viên 

giống như gia đình 

trong tổ chức này (r). 

OC6 This organization has a 

great deal of personal 

meaning for me. 

Tổ chức này có ý 

nghĩa rất lớn đối với 

bản thân tôi. 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 
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POF1 I feel that my personal 

values are a good fit 

with this organization. 

Tôi cảm thấy rằng giá 

trị cá nhân tôi theo 

đuổi rất phù hợp với tổ 

chức này. 

Netemeyer và cộng 

sự (1997) 

POF2 This organization has 

the same values as I do 

with regard to concern 

for others. 

Tổ chức này có cùng 

giá trị với tôi về việc 

quan tâm đến người 

khác. 

POF3 This organization has 

the same values as I do 

with regard to honesty. 

Tổ chức này có cùng 

giá trị với tôi về sự 

trung thực. 

POF4 This organization has 

the same values as I do 

with regard to fairness. 

Tổ chức này có cùng 

giá trị với tôi về sự 

công bằng. 

Sự viên mãn nhân viên: Biến tiềm ẩn bậc 1 

WB1 I am satisfied with my 

work responsibilities 

Tôi hài lòng với các 

công việc được giao. 

Zheng và cộng sự 

(2015) 

WB2 In general, I feel fairly 

satisfied with my 

present job. 

Nói chung, tôi cảm 

thấy khá hài lòng với 

công việc hiện tại của 

mình. 

WB3 I find real enjoyment in 

my work. 

Tôi thấy rất hứng thú 

với công việc. 

WB4 I can always find ways 

to enrich my work. 

Tôi luôn tìm cách để 

làm công việc của 

mình có nhiều giá trị 

hơn. 
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WB5 Work is a meaningful 

experience for me. 

Công việc mang lại 

trải nghiệm rất ý nghĩa 

cho tôi. 

WB6 I feel basically satisfied 

with my work 

achievements in my 

current job. 

Về cơ bản, tôi cảm 

thấy hài lòng với 

những thành tựu đạt 

được trong công việc 

hiện tại. 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

POS1 My organization cares 

about my opinion.    

Tổ chức quan tâm đến 

ý kiến của tôi. 

Eisenberger và 

cộng sự (1997) 

POS2 My organization really 

cares about my well-

being. 

Tổ chức thực sự quan 

tâm đến sự viên mãn 

của tôi. 

POS3 My organization 

strongly considers my 

goals and values. 

Tổ chức rất coi trọng 

mục tiêu và giá trị của 

tôi. 

POS4 Help is available from 

my organization when I 

have a problem. 

Tôi nhận được sự giúp 

đỡ từ tổ chức khi gặp 

vấn đề. 

POS5 My organization would 

forgive an honest 

mistake on my part. 

Tổ chức sẽ tha thứ nếu 

tôi mắc sai lầm chân 

thành. 

POS6 If given the 

opportunity, my 

organization would 

Nếu có cơ hội, tổ chức 

của tôi sẽ lợi dụng tôi. 
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take advantage of me. 

(r) 

POS7 My organization shows 

very little concern for 

me. (r) 

Tổ chức của tôi rất ít 

quan tâm đến tôi. 

 

POS8 My organization is 

willing to help me if I 

need a special favor. 

Tổ chức của tôi sẵn 

sàng giúp khi tôi cần 

sự hỗ trợ đặc biệt. 

 

 

Nguồn: Tổng hợp của tác giả, 2025 
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PHỤ LỤC 7: KẾT QUẢ PHỎNG VẤN TAY ĐÔI 

I. Các thành phần của trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và hiệu quả làm việc 

Thành phần Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

TNXHDN đối với khách hàng: Khách hàng là trung tâm trong chuỗi giá trị của 

doanh nghiệp logistics, bởi họ là người sử dụng dịch vụ và trực tiếp tạo ra nguồn thu. 

Giữ lại yếu tố này trong mô hình là cần thiết vì trách nhiệm xã hội với khách hàng phản 

ánh mức độ doanh nghiệp đảm bảo an toàn, minh bạch và chất lượng dịch vụ. Trong 

ngành Logistics, nơi thường xảy ra các rủi ro liên quan đến vận chuyển, chậm trễ hay 

bảo mật hàng hóa, việc công ty cam kết bảo vệ quyền lợi khách hàng không chỉ tăng 

niềm tin mà còn tạo lợi thế cạnh tranh bền vững. Nghiên cứu yếu tố này giúp đánh giá 

hiệu quả truyền thông TNXHDN và mức độ đáp ứng kỳ vọng ngày càng cao từ người 

tiêu dùng. Có đến 12/14 chuyên gia đồng ý TNXHDN đối với khách hàng là thành phần 

quan trọng của TNXHDN.  

TNXHDN đối với nhân viên: Nhân viên là nguồn lực then chốt giúp vận hành 

chuỗi logistics, từ tài xế, nhân viên kho đến đội ngũ quản lý. 11/14 chuyên gia giữ lại 

thành phần này trong mô hình vì trách nhiệm xã hội với nhân viên phản ánh văn hóa 

doanh nghiệp, chính sách phúc lợi, đào tạo và môi trường làm việc. Trong ngành 

logistics Việt Nam, nơi còn phổ biến lao động phổ thông và rủi ro tai nạn nghề nghiệp 

cao, việc công ty chú trọng đến an toàn, phát triển nghề nghiệp và công bằng lao động 

cho nhân viên không chỉ tăng năng suất, hiệu quả làm việc mà còn giữ chân nhân tài. 

Đây cũng là yếu tố thể hiện đạo đức kinh doanh trong nội bộ doanh nghiệp. 

TNXHDN đối với môi trường: Vận tải và Logistics là một trong những ngành có 

tác động tiêu cực rõ rệt đến môi trường qua khí thải, tiếng ồn, tiêu thụ nhiên liệu, bao bì 

và chất thải. Giữ lại yếu tố này trong mô hình cho phép đánh giá cách doanh nghiệp 

triển khai các hoạt động TNXHDN nhằm giảm thiểu ảnh hưởng tiêu cực đến môi trường, 

từ việc sử dụng phương tiện thân thiện, tối ưu tuyến đường, đến tái sử dụng vật liệu 

đóng gói. Đây là minh chứng cho cam kết phát triển bền vững và cũng là phản ứng phù 

hợp với xu thế tiêu dùng xanh và các quy định nghiêm ngặt từ Chính phủ. Chính vì vậy, 

tất cả chuyên gia (14/14) đều thống nhất TNXHDN đối với môi trường là thành phần 

quan trọng của TNXHDN.  
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TNXHDN đối với nhà cung cấp:  Trong chuỗi cung ứng logistics, nhà cung cấp 

(đối tác vận tải, công nghệ, bao bì, xếp dỡ…) đóng vai trò thiết yếu giúp hoàn thiện dịch 

vụ. Có đến 13/14 chuyên gia giữ lại yếu tố này vì mối quan hệ trách nhiệm với nhà cung 

cấp phản ánh khả năng hợp tác công bằng, minh bạch và hỗ trợ phát triển đối tác. Việc 

thực hiện TNXHDN đối với nhà cung cấp (như thông tin minh bạch, chia sẻ lợi ích, đảm 

bảo điều kiện lao động cho bên thứ ba) không chỉ góp phần xây dựng hệ sinh thái kinh 

doanh lành mạnh mà còn đảm bảo tính bền vững của chuỗi cung ứng. Trong thực tế, rất 

nhiều rủi ro Logistics bắt nguồn từ sự bất ổn trong hợp tác với nhà cung cấp, nên đây là 

yếu tố không thể thiếu trong nghiên cứu.  

Một số chuyên gia cũng đề xuất thêm yếu tố trách nhiệm đối với chính phủ, và 

TNXHDN với cộng đồng vào thang đo thành phần TNXHDN. Tuy nhiên, sau khi trao 

đổi thêm, hầu hết các chuyên gia cho rằng yếu tố trách nhiệm đối với chính phủ chủ yếu 

là những yêu cầu pháp lý bắt buộc mà doanh nghiệp phải tuân thủ khi hoạt động kinh 

doanh, và tất cả doanh nghiệp đều phải thực hiện đúng nghĩa vụ này, do đó không cần 

thiết phải nghiên cứu thêm. Thành phần TNXHDN đối với cộng đồng không phản ánh 

trực tiếp mối quan hệ giữa doanh nghiệp và các bên liên quan chính yếu trong hoạt động 

nội bộ như nhân viên, khách hàng, nhà cung cấp và môi trường. Ngoài ra, trong một số 

trường hợp tại Việt Nam, TNXHDN hướng đến cộng đồng thường mang tính hình thức 

hoặc chưa có đủ dữ liệu thực chứng để đánh giá hiệu quả, dẫn đến khó khăn trong việc 

đưa vào mô hình phân tích một cách khách quan. Do đó, các thành phần theo đề xuất 

ban đầu được giữ nguyên, đó là TNXHDN đối với khách hàng, TNXHDN đối với nhân 

viên, TNXHDN đối với môi trường, TNXHDN đối với nhà cung cấp.  

Bảng PL 7.1 Kết quả phỏng vấn tay đôi- Thành phần Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp 

 

 

Chuyên 

gia 

Thành phần của TNXHDN 

TNXHDN 

đối với 

khách 

hàng 

TNXHDN 

đối với 

nhân viên 

TNXHDN 

đối với 

môi 

trường 

TNXHDN 

đối với 

nhà cung 

cấp 

TNXHDN 

đối với 

chính phủ 

TNXHDN 

đối với 

cộng đồng 

CG1 X X X X   

CG2 X X X X   

CG3 X X X X  X 

CG4  X X X   

CG5 X X X   X 

CG6 X X X X   
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CG7 X  X X   

CG8 X X X X X  

CG9   X X X  

CG10 X  X X X  

CG11 X X X X   

CG12 X X X X   

CG13 X X X X   

CG14 X X X X   

Tổng 

cộng 

12 11 14 13 3 2 

Nguồn: Tổng hợp kết quả từ Phỏng vấn tay đôi 

Thành phần Hiệu quả làm việc nhân viên 

Hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc: Có đến 14/14 chuyên gia chọn 

thành phần đo lường Hiệu quả làm việc theo vai trò trong công việc vì nó phản ánh chính 

xác khả năng và năng lực của nhân viên trong việc hoàn thành các nhiệm vụ được giao 

trong phạm vi công việc cụ thể. Việc đánh giá hiệu quả làm việc dựa trên các tiêu chí rõ 

ràng, dễ đo lường và có thể theo dõi trực tiếp giúp tổ chức xác định được mức độ đóng 

góp của từng cá nhân vào mục tiêu chung. Bằng việc đánh giá nhân viên theo vai trò, 

các công ty có thể xác định những yếu tố then chốt cần cải thiện để nâng cao hiệu quả 

công việc, đồng thời tối ưu hóa năng lực và tài nguyên của tổ chức.  

Hiệu quả làm việc theo vai trò ngoài công việc: 11/14 chuyên gia chọn thành 

phần Hiệu quả làm việc theo vai trò ngoài công việc để đo lường hiệu quả làm việc nhân 

viên Logistics vì phương pháp này giúp đánh giá các đóng góp của nhân viên ngoài các 

nhiệm vụ chính thức, những yếu tố quan trọng nhưng thường không được chú trọng 

trong đánh giá công việc thông thường. Các đóng góp như nỗ lực làm khách hàng hài 

lòng, hỗ trợ đồng nghiệp, hoặc giúp đỡ nhân viên mới không chỉ phản ánh tinh thần làm 

việc tích cực mà còn tạo ra một môi trường làm việc hợp tác, khuyến khích sự sáng tạo 

và cải tiến. Những yếu tố này góp phần nâng cao hiệu quả tổng thể của tổ chức, giúp cải 

thiện sự gắn kết trong đội nhóm và nâng cao chất lượng dịch vụ, đồng thời tạo dựng 

được một văn hóa doanh nghiệp vững mạnh. 
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Bảng PL7.2  Kết quả phỏng vấn tay đôi - Thành phần Hiệu quả làm việc nhân 

viên 

 

Chuyên gia 

Thành phần của Hiệu quả làm việc nhân viên 

Hiệu quả làm việc theo vai 

trò trong công việc 

Hiệu quả làm việc theo vai trò 

ngoài công việc 

CG1 X X 

CG2 X X 

CG3 X X 

CG4 X  

CG5 X X 

CG6 X X 

CG7 X X 

CG8 X X 

CG9 X X 

CG10 X  

CG11 X X 

CG12 X  

CG13 X X 

CG14 X X 

Tổng cộng 14 11 

 Nguồn: Tổng hợp kết quả từ Phỏng vấn tay đôi 

II. Các nhân tố trung gian giữa trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và hiệu quả làm 

việc 

Qua thảo luận tay đôi với chuyên gia, đã khám phá các nhân tố trung gian giữa 

TNXHDN và Hiệu quả làm việc nhân viên bao gồm: Cam kết nhân viên (12/14), Sự phù 

hợp cá nhân–tổ chức (13/14), Sự viên mãn (11/14), Sự trung thành nhân viên (4/14), Sự 

hài lòng nhân viên (5/14), Sự tận tâm trong công việc (2/14), Sự sáng tạo nhân viên 

(3/14), Tự hào về tổ chức (6/14). Kết quả cho thấy hầu hết các chuyên gia lựa chọn Cam 

kết nhân viên (12/14), Sự phù hợp cá nhân–tổ chức và Sự viên mãn làm nhân tố trung 

gian chủ đạo trong mối quan hệ giữa TNXHDN và hiệu quả làm việc của nhân viên và 

lí giải đây là những yếu tố cốt lõi tác động trực tiếp đến động lực nội tại và hành vi làm 

việc của nhân viên. Sự phù hợp cá nhân–tổ chức phản ánh mức độ hòa hợp giữa giá trị 

cá nhân và giá trị tổ chức, đây là điều kiện nền tảng để nhân viên cảm thấy được đồng 

hành và có mục đích. Cam kết nhân viên phản ánh mức độ gắn bó và sẵn sàng cống hiến 

vì mục tiêu chung của tổ chức, đây là yếu tố then chốt thúc đẩy hành vi làm việc tích 

cực và bền vững. Trong khi đó, sự viên mãn thể hiện trạng thái hài lòng sâu sắc và cảm 

giác công việc mang lại ý nghĩa, điều giúp nhân viên duy trì động lực nội tại và phát huy 

tối đa năng lực cá nhân.  
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Bảng PL7.3 Kết quả phỏng vấn tay đôi- Các nhân tố trung gian giữa Trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp và Hiệu quả làm việc nhân viên 

 

Chuyên 

gia 

Các nhân tố trung gian giữa TNXHDN và HQLVNV 

Cam 

kết 

nhân 

viên 

Sự phù 

hợp cá 

nhân-tổ 

chức 

Sự 

viên 

mãn 

nhân 

viên 

Sự 

trung 

thành 

nhân 

viên 

Sự hài 

lòng 

nhân 

viên 

Sự tận 

tâm 

trong 

công 

việc 

Sự 

sáng 

tạo 

nhân 

viên 

Tự hào 

về tổ 

chức 

CG1 X X X     X 

CG2  X X  X   X 

CG3 X X  X     

CG4 X X X      

CG5 X  X X X  X  

CG6 X X     X  

CG7 X X X     X 

CG8 X X X X X    

CG9  X X   X  X 

CG10 X X X  X X   

CG11 X X X    X  

CG12 X X      X 

CG13 X X X X X    

CG14 X X X     X 

Tổng 

cộng 

12 13 11 4 5 2 3 6 

Nguồn: Tổng hợp kết quả  từ phỏng vấn tay đôi 

 

III. Hiệu chỉnh thang đo các nhân tố 

Chuyên gia góp ý nên bổ sung chủ ngữ “Doanh nghiệp chúng tôi” để làm rõ chủ 

thể thực hiện, qua đó giúp người trả lời dễ hiểu và tránh nhầm lẫn. Bên cạnh đó, cần 

thống nhất sử dụng từ “doanh nghiệp” thay cho “công ty” hay “tổ chức” nhằm đảm bảo 

tính nhất quán trong toàn bộ bảng khảo sát. Ngoài ra, một vài phát biểu nên được rút 

gọn, điều chỉnh ngôn từ sao cho súc tích, tránh diễn đạt dài dòng, giúp người trả lời dễ 

nắm bắt nội dung và phản hồi chính xác hơn. Cụ thể: 

Thang đo trách nhiệm xã hội doanh nghiệp: 

Biến quan sát Envi5 “Giảm thiểu tất cả các hoạt động của tổ chức gây ảnh hưởng 

đến môi trường” có thể đổi thành “Doanh nghiệp chúng tôi giảm thiểu tất cả các hoạt 

động gây ảnh hưởng đến môi trường”. Biến quan sát HRM4 “Hỗ trợ các nhân viên có 

nhu cầu học tập nâng cao.” được chỉnh thành “Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ những 

nhân viên có nhu cầu học tập nâng cao trình độ.” để rõ ý hơn. Các chuyên gia cũng 
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đồng ý bổ sung biến quan sát tổng quát TNXHDN “Nhìn chung, doanh nghiệp chúng 

tôi có thực thi trách nhiệm xã hội hợp lý.” để cung cấp một cái nhìn tổng quan về cách 

mà nhân viên đánh giá mức độ thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp. 

Thang đo Hiệu quả làm việc nhân viên: 

Theo ý kiến chuyên gia, thang đo này dù đo lường theo hiệu quả làm việc theo 

vai trò nhưng có một số biến quan sát trùng lắp với nội hàm của hiệu quả làm việc ngoài 

vai trò công việc (như là “Giúp đỡ giám sát trong công việc dù không được yêu cầu” 

hoặc “Chủ động giúp đỡ nhân viên mới”) và thang đo có nhiều biến đảo ngược có thể 

gây nhầm lẫn, giảm tính chính xác và độ tin cậy của dữ liệu. Do đó, thang đo của Becker 

& Kernan (2003) rút gọn lại thành 7 biến quan sát mà vẫn đảm bảo tính bao quát và đặc 

biệt là có bổ sung thêm biến quan sát đo lường chất lượng công việc mà Williams & 

Anderson (1991) chưa đề cập đến (IRP7: Thường xuyên thực hiện nhiệm vụ được giao 

đạt chất lượng cao). Các chuyên gia đánh giá cao thang đo Becker & Kernan (2003) 

khá phù hợp để đo lường hiệu quả làm việc theo vai trò công việc của nhân viên 

Logistics. Đồng thời, hầu hết các chuyên gia đề xuất bỏ biến quan sát đảo ngược IRP5 

“Bỏ sót một số việc mà anh/chị có nghĩa vụ thực hiện” vì 2 lí do. Thứ nhất, việc sử dụng 

biến đảo ngược có thể gây nhầm lẫn cho người trả lời, làm giảm độ chính xác của câu 

trả lời. Thứ hai, nhân viên sẽ e ngại khi phải trả lời về khuyết điểm của bản thân, điều 

này có thể dẫn đến việc họ trả lời không trung thực. Đây cũng là vấn đề mà Podsakoff 

và cộng sự (2003) cũng đề cập đến, trong đó nhấn mạnh việc sử dụng biến đảo nghịch 

cần cân nhắc vì có thể gây sai lệch dữ liệu (method bias). Ngoài ra, các chuyên gia cho 

rằng biến quan sát IRP6 “Hoàn thành công việc mà người khác kỳ vọng về mình” mang 

tính chung chung, diễn đạt chưa cụ thể hành vi đo lường và dễ bị hiểu theo cách chủ 

quan khác nhau, làm giảm độ tin cậy nội dung của biến quan sát. Vậy nên các chuyên 

gia thống nhất loại bỏ IRP5, IRP6. Các biến quan sát IRP1, IRP2, IRP3, IRP4, IRP7 

phản ánh khá đầy đủ các nội hàm hiệu quả làm việc nhân viên theo vai trò trong công 

việc, tuy nhiên  cần thêm chủ ngữ vào để làm rõ ngữ cảnh và mục đích của việc đo lường 

các yếu tố này trong nghiên cứu. Các chuyên gia đề xuất cân nhắc sử dụng chữ “Tôi” 

thay cho "Anh/Chị" sẽ tạo sự trực tiếp, gần gũi, thể hiện rõ ràng quan điểm cá nhân của 

tác giả, đồng thời tránh phân biệt giới tính, tạo sự công bằng và dễ dàng tiếp cận với mọi 

đối tượng đọc. Nhìn chung, kết quả thảo luận với chuyên gia cho thấy thang đo hiệu quả 

làm việc theo vai trò được rút gọn còn 5 biến quan sát, tương đối đồng nhất với các 
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nghiên cứu trước, khi Choi và cộng sự (2023) sử dụng 4 biến từ thang đo của Williams 

& Anderson (1991) trong khi Trivellas và cộng sự (2019),  Turek và cộng sự (2024) sử 

dụng 6 biến quan sát. Thang đo này thể hiện tính ổn định và nhất quán cao qua nhiều 

nghiên cứu khác nhau, dù số lượng biến quan sát có thể dao động (từ 4–6 biến), song 

nội dung cốt lõi đều tập trung vào mức độ hoàn thành nhiệm vụ được giao, chất lượng 

và trách nhiệm công việc. Tất cả các chuyên gia đồng ý cần có câu phát biểu chung 

HQLVNV “Nhìn chung, tôi thấy bản thân mình làm việc có hiệu quả”. Câu phát biểu 

này giúp tổng hợp và đánh giá hiệu quả công việc một cách tổng quát, phản ánh cảm 

nhận chung của nhân viên về hiệu quả làm việc của bản thân. 

Biến quan sát IRP4 “Tham gia vào các hoạt động có thể ảnh hưởng tích cực đến 

đánh giá hiệu quả làm việc của Anh/Chị” nên được bổ sung ví dụ cho rõ ý hơn là “Tôi 

tham gia vào những hoạt động giúp đánh giá tích cực hiệu quả làm việc của mình (ví 

dụ: hoàn thành đúng hạn, tuân thủ quy trình)”. Biến quan sát ERP1 “Tôi đã vượt ngoài 

"bổn phận" khi phục vụ khách hàng” cần được chỉnh lại rõ nghĩa hơn là “Tôi đã phục 

vụ khách hàng thêm những việc vượt ngoài bổn phận được giao”. 

Thang đo Cam kết nhân viên với tổ chức: 

Các biến quan sát OC3, OC4 và OC5 đã được điều chỉnh lại sang dạng câu khẳng 

định để bảo đảm tính nhất quán trong cách diễn đạt và thuận lợi cho việc đo lường. Biến 

quan sát OC3 được đổi thành “Tôi cảm thấy mình thực sự thuộc về doanh nghiệp này”, 

biến quan sát OC4 thành “Tôi cảm thấy có sự gắn bó tình cảm với doanh nghiệp này”, 

biến quan sát OC5 thành “Tôi cảm thấy mình như một thành viên trong gia đình ở doanh 

nghiệp này”. 

Thang đo Sự phù hợp cá nhân- tổ chức: 

Biến quan sát “Tổ chức này có cùng giá trị với tôi về việc quan tâm người khác” 

(POF2) được các chuyên gia chỉnh lại “Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự 

quan tâm đến người khác”. 

Thang đo sự viên mãn nhân viên: 

Các từ ngữ sử dụng trong các biến quan sát WB1, WB2 nên lựa chọn theo hướng 

tăng tính học thuật và giảm sự lặp lại, chẳng hạn thay “công việc được giao” bằng “nhiệm 

vụ công việc”. Ngoài ra, một số chi tiết nhỏ cũng được điều chỉnh để câu văn tự nhiên 

và phổ biến hơn trong khảo sát, như đổi “Nói chung” thành “Nhìn chung”. Nhờ đó, các 
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phát biểu trở nên rõ ràng, chuyên nghiệp và truyền tải sát nghĩa hơn với nội dung gốc, 

đồng thời tạo cảm giác nghiêm túc, đáng tin cậy cho người tham gia khảo sát.  

Thang đo cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức: 

Các chuyên gia cho rằng CNHTTC có thể điều tiết mối quan hệ giữa cam kết tổ 

chức, sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, cũng như sự viên mãn trong công việc với 

hiệu quả làm việc của nhân viên, bởi vì CNHTTC đóng vai trò như một yếu tố tâm lý 

then chốt giúp củng cố động lực và lòng trung thành của người lao động. Mặc dù cam 

kết tổ chức, sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, cũng như sự viên mãn trong công việc 

thường được xem là những yếu tố thúc đẩy hiệu quả làm việc, nhưng trên thực tế, không 

phải lúc nào mối quan hệ này cũng diễn ra theo chiều hướng tích cực. Có những trường 

hợp nhân viên có mức độ cam kết cao nhưng lại thiếu động lực làm việc, không còn nỗ 

lực đổi mới hay cải tiến. Tương tự, một cá nhân có thể cảm thấy mình phù hợp với văn 

hóa tổ chức nhưng vẫn thể hiện hiệu quả làm việc thấp do cảm giác bị bỏ rơi, không 

được ghi nhận hay không nhận được sự hỗ trợ cần thiết. Trong bối cảnh đó, CNHTTC 

đóng vai trò như một yếu tố điều tiết quan trọng, có khả năng làm dịu đi sự đứt gãy trong 

mối liên hệ giữa các yếu tố tâm lý tích cực (cam kết, phù hợp, viên mãn) và hiệu quả 

công việc. Khi nhân viên cảm thấy tổ chức quan tâm thật sự, thông qua việc lắng nghe, 

hỗ trợ chuyên môn, công nhận thành tích và tạo cơ hội phát triển, thì họ sẽ có thêm động 

lực nội tại để chuyển hóa những cảm xúc tích cực thành hành động cụ thể. Nói cách 

khác, CNHTTC là “chất xúc tác” giúp những yếu tố như cam kết, sự phù hợp hay sự hài 

lòng không bị “đóng băng” trong tâm lý mà thực sự lan tỏa thành hiệu quả làm việc rõ 

rệt. Vì vậy, trong những tình huống mà mối quan hệ giữa các yếu tố trên với hiệu quả 

làm việc bị suy yếu, CNHTTC có thể điều tiết và củng cố lại mối quan hệ này, đảm bảo 

rằng những giá trị tích cực trong nhận thức của nhân viên không bị lãng phí. 

Hai biến quan sát đảo ngược POS6 và POS7 nên được loại bỏ khỏi thang đo vì 

nội dung của cả hai biến này mang tính phủ định và tiêu cực quá mức, dễ gây cảm giác 

khó chịu hoặc nhạy cảm cho người tham gia khảo sát. Ngoài ra, việc sử dụng biến đảo 

chiều thường gây nhầm lẫn, làm giảm độ tin cậy và tính nhất quán trong dữ liệu khảo 

sát. Cụ thể, biến quan sát POS6 “Nếu có cơ hội, tổ chức của tôi sẽ lợi dụng tôi” có thể 

tạo phản ứng phòng vệ hoặc thiên lệch, khiến người trả lời không đưa ra ý kiến thực 

chất. Biến quan sát POS7 “Tổ chức của tôi rất ít quan tâm đến tôi” có nội dung trùng 
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lặp phần nào với các biến khác nếu đổi sang câu khẳng định (POS1, POS4) đã phản ánh 

khía cạnh quan tâm, hỗ trợ của tổ chức. Đồng thời, biến quan sát POS8 “Tổ chức của 

tôi sẵn sàng giúp khi tôi cần sự hỗ trợ đặc biệt” nên loại bỏ vì nội dung chung chung, 

khó định lượng, dễ gây nhiều cách hiểu và đã trùng lặp với biến khác (POS4) về sự quan 

tâm, hỗ trợ, dẫn đến dư thừa và làm giảm tính gọn nhẹ của thang đo. 
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PHỤ LỤC 8: KẾT QUẢ PHỎNG VẤN TAY ĐÔI (THANG ĐO) 

(Kết quả điều chỉnh thang đo) 

Ký hiệu Bản dịch thang đo gốc Thang đo điều chỉnh 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN): Biến tiềm ẩn bậc 2 

TNXHDN đối với khách hàng 

Cus1 Điều chỉnh sản phẩm hoặc dịch vụ 

để nâng cao mức độ hài lòng của 

khách hàng. 

Doanh nghiệp chúng tôi điều 

chỉnh dịch vụ để nâng cao mức 

độ hài lòng của khách hàng. 

Cus2 Tích hợp lợi ích của khách hàng vào 

các quyết định kinh doanh. 

Doanh nghiệp chúng tôi tích 

hợp lợi ích của khách hàng vào 

các quyết định kinh doanh. 

Cus3 Đáp ứng các khiếu nại của khách 

hàng về sản phẩm hoặc dịch vụ của 

doanh nghiệp. 

Doanh nghiệp chúng tôi đáp ứng 

các khiếu nại của khách hàng về 

dịch vụ của doanh nghiệp. 

Cus4 Cung cấp cho tất cả khách hàng 

thông tin cần thiết để đưa ra quyết 

định mua đúng đắn. 

 

Doanh nghiệp chúng tôi cung 

cấp cho tất cả khách hàng thông 

tin cần thiết để đưa ra quyết định 

mua đúng đắn. 

TNXHDN đối với nhân viên 

HRM1 Chi trả mức lương phù hợp và công 

bằng, tương xứng với đóng góp của 

nhân viên. 

Doanh nghiệp chúng tôi chi trả 

mức lương phù hợp và công 

bằng, tương xứng với đóng góp 

của nhân viên. 

HRM2 Thiết lập và thực hiện các quy trình 

nhằm bảo đảm sức khỏe và an toàn 

cho người lao động. 

Doanh nghiệp chúng tôi thiết lập 

và thực hiện các quy trình nhằm 
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bảo đảm sức khỏe và an toàn 

cho người lao động. 

HRM3 Quan tâm đến đời sống cá nhân và 

công việc của nhân viên. 

Doanh nghiệp chúng tôi quan 

tâm đến đời sống cá nhân và 

công việc của nhân viên. 

HRM4 Hỗ trợ các nhân viên có nhu cầu học 

tập nâng cao. 

Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ 

những nhân viên có nhu cầu học 

tập nâng cao trình độ. 

TNXHDN đối với môi trường 

Envi1 Đo lường mức độ hiệu quả các hoạt 

động liên quan đến môi trường mà 

tổ chức đang thực hiện. 

Doanh nghiệp chúng tôi đo 

lường mức độ hiệu quả các hoạt 

động liên quan đến môi trường 

đang thực hiện. 

Envi2 Tích hợp các vấn đề môi trường vào 

các quyết định kinh doanh của 

doanh nghiệp. 

Doanh nghiệp chúng tôi tích 

hợp các vấn đề môi trường vào 

các quyết định kinh doanh. 

Envi3 Tích hợp các mục tiêu hiệu quả về 

môi trường vào kế hoạch tổ chức. 

Doanh nghiệp chúng tôi tích 

hợp các mục tiêu hiệu quả về 

môi trường vào kế hoạch tổ 

chức. 

Envi4 Hỗ trợ tài chính cho các sáng kiến 

về môi trường. 

Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ 

tài chính cho các sáng kiến về 

môi trường. 

Envi5 Giảm thiểu tất cả các hoạt động của 

tổ chức gây ảnh hưởng đến môi 

trường. 

Doanh nghiệp chúng tôi giảm 

thiểu tất cả các hoạt động gây 

ảnh hưởng đến môi trường. 
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TNXHDN đối với nhà cung cấp 

Supp1 Đưa ra các nguyên tắc mua hàng và 

ký hợp đồng theo luật định. 

Doanh nghiệp chúng tôi đưa ra 

các nguyên tắc mua hàng và ký 

hợp đồng theo luật định. 

Supp2 Tích hợp lợi ích của tất cả các nhà 

cung cấp sản phẩm và dịch vụ vào 

các quyết định kinh doanh. 

Doanh nghiệp chúng tôi tích 

hợp lợi ích của tất cả các nhà 

cung cấp sản phẩm và dịch vụ 

vào các quyết định kinh doanh. 

Supp3 Chú ý đến cách các nhà cung cấp 

quản lý mọi hoạt động mang tính 

đạo đức của các đối tác quan trọng 

của họ. 

Doanh nghiệp chúng tôi quan 

tâm đến cách các nhà cung cấp 

kiểm soát các hoạt động mang 

tính đạo đức của các đối tác 

quan trọng của họ. 

Supp4 Thông báo cho tất cả các nhà cung 

cấp sản phẩm và dịch vụ về những 

thay đổi trong tổ chức ảnh hưởng 

đến quyết định mua hàng. 

Doanh nghiệp chúng tôi thông 

báo cho tất cả các nhà cung cấp 

sản phẩm và dịch vụ về những 

thay đổi ảnh hưởng đến quyết 

định mua hàng. 

TNXHDN  Nhìn chung, doanh nghiệp 

chúng tôi có thực thi trách 

nhiệm xã hội hợp lý. (bổ sung 

mới) 

Hiệu quả làm việc nhân viên: Biến tiềm ẩn bậc 2 

Vai trò trong công việc (In -role performance) 

IRP1 Hoàn thành đầy đủ các công việc 

được giao. 

Tôi hoàn thành đầy đủ các công 

việc được giao. 
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IRP2 Đáp ứng các yêu cầu chính của công 

việc. 

Tôi đáp ứng các yêu cầu chính 

của công việc. 

IRP3 Hoàn thành các nhiệm vụ được quy 

định trong bản mô tả công việc. 

Tôi hoàn thành các nhiệm vụ 

được quy định trong bản mô tả 

công việc. 

IRP4 Tham gia vào các hoạt động có thể 

ảnh hưởng tích cực đến đánh giá 

hiệu quả làm việc của Anh/chị. 

Tôi tham gia vào những hoạt 

động giúp đánh giá tích cực hiệu 

quả làm việc của mình (ví dụ: 

hoàn thành đúng hạn, tuân thủ 

quy trình). 

IRP5 Thường xuyên thực hiện nhiệm vụ 

được giao đạt chất lượng cao. 

Tôi thường xuyên thực hiện 

nhiệm vụ được giao đạt chất 

lượng cao.  

Vai trò ngoài công việc (Extra-role performance) 

ERP1 Tôi đã vượt ngoài "bổn phận" khi 

phục vụ khách hàng. 

Tôi đã phục vụ khách hàng thêm 

những việc vượt ngoài bổn phận 

được giao. 

ERP2 Tôi sẵn sàng nỗ lực để làm khách 

hàng hài lòng. 

Tôi sẵn sàng nỗ lực để làm 

khách hàng hài lòng. 

ERP3 Tôi đã giúp khách hàng giải quyết 

các vấn đề vượt hơn mong đợi hoặc 

yêu cầu của họ. 

Tôi đã giúp khách hàng giải 

quyết các vấn đề vượt hơn mong 

đợi hoặc yêu cầu của họ. 

ERP4 Tôi sẵn sàng giúp đỡ những nhân 

viên xung quanh mình. 

Tôi sẵn sàng giúp đỡ những 

nhân viên xung quanh mình. 

ERP5 Tôi đã giúp đỡ nhân viên mới dù 

không được yêu cầu.  

Tôi đã giúp đỡ nhân viên mới dù 

không được yêu cầu  
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HQLVNV  Nhìn chung, tôi thấy bản thân 

mình làm việc có hiệu quả. (Bổ 

sung mới). 

Cam kết nhân viên với tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

OC1 Tôi sẽ rất vui khi dành cả sự nghiệp 

còn lại làm việc cho tổ chức này. 

Tôi sẽ rất vui khi dành cả sự 

nghiệp còn lại làm việc cho 

doanh nghiệp này.  

OC2 Tôi thực sự cảm thấy những vấn đề 

của tổ chức cũng là của tôi. 

Tôi thực sự cảm thấy những vấn 

đề của tổ chức cũng là của tôi. 

OC3 Tôi không cảm thấy mình thuộc về 

tổ chức này (r). 

Tôi cảm thấy mình thực sự 

thuộc về doanh nghiệp này. 

OC4 Tôi không cảm thấy gắn bó tình 

cảm với tổ chức này (r). 

Tôi cảm thấy có sự gắn bó tình 

cảm với doanh nghiệp này. 

OC5 Tôi không cảm thấy mình là thành 

viên giống như gia đình trong tổ 

chức này (r). 

Tôi cảm thấy mình như một 

thành viên trong gia đình ở 

doanh nghiệp này. 

OC6 Tổ chức này có ý nghĩa rất lớn đối 

với bản thân tôi. 

Tổ chức này có ý nghĩa rất lớn 

đối với bản thân tôi. 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

POF1 Tôi cảm thấy rằng giá trị cá nhân tôi 

theo đuổi rất phù hợp với tổ chức 

này. 

Tôi cảm thấy giá trị cá nhân tôi 

theo đuổi rất phù hợp với doanh 

nghiệp này. 

POF2 Tổ chức này có cùng giá trị với tôi 

về việc quan tâm đến người khác. 

Doanh nghiệp này có cùng giá 

trị với tôi về sự quan tâm đến 

người khác. 
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POF3 Tổ chức này có cùng giá trị với tôi 

về sự trung thực. 

Doanh nghiệp này có cùng giá 

trị với tôi về sự trung thực. 

POF4 Tổ chức này có cùng giá trị với tôi 

về sự công bằng. 

Doanh nghiệp này có cùng giá 

trị với tôi về sự công bằng. 

Sự viên mãn nhân viên: Biến tiềm ẩn bậc 1 

WB1 Tôi hài lòng với các công việc được 

giao. 

Tôi hài lòng với các nhiệm vụ 

công việc được giao. 

WB2 Nói chung, tôi cảm thấy khá hài 

lòng với công việc hiện tại của 

mình. 

Nhìn chung, tôi cảm thấy khá 

hài lòng với công việc hiện tại. 

WB3 Tôi thấy rất hứng thú với công việc. Tôi thấy rất hứng thú với công 

việc. 

WB4 Tôi luôn tìm cách để làm công việc 

của mình có nhiều giá trị hơn. 

Tôi luôn tìm được cách làm 

công việc của mình có nhiều giá 

trị hơn. 

WB5 

 

Công việc mang lại trải nghiệm rất 

ý nghĩa cho tôi. 

Công việc mang lại cho tôi 

những trải nghiệm có ý nghĩa. 

WB6 

 

Về cơ bản, tôi cảm thấy hài lòng với 

những thành tựu đạt được trong 

công việc hiện tại. 

Về cơ bản, tôi cảm thấy hài lòng 

với những thành tựu đạt được 

trong công việc hiện tại. 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

POS1 Tổ chức quan tâm đến ý kiến của 

tôi. 

Doanh nghiệp quan tâm đến ý 

kiến của tôi. 

POS2 Tổ chức thực sự quan tâm đến sự 

viên mãn của tôi. 

Doanh nghiệp thực sự quan tâm 

đến sự viên mãn của tôi. 
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POS3 Tổ chức rất coi trọng mục tiêu và 

giá trị của tôi. 

Doanh nghiệp rất coi trọng mục 

tiêu và giá trị của tôi. 

POS4 Tôi nhận được sự giúp đỡ từ tổ chức 

khi gặp vấn đề. 

Doanh nghiệp hỗ trợ tôi khi gặp 

khó khăn trong công việc. 

POS5 Tổ chức sẽ bỏ qua nếu tôi vô ý phạm 

lỗi. 

Doanh nghiệp sẽ bỏ qua nếu tôi 

vô ý phạm lỗi. 
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PHỤ LỤC 9: DANH SÁCH THẢO LUẬN NHÓM (LẦN 1) 

 

STT Nhân 

viên 

Giới 

tính 

Tuổi Vị trí 

việc 

làm 

Số năm 

kinh 

nghiệm 

Tên công ty 

1 NV1 Nam 31 Nhân 

viên 

kinh 

doanh 

7 Công ty 

TNHH TT 

Logistics 

2 NV2 Nam 32 Nhân 

viên 

kho vận 

8 Công ty CP 

giao nhận 

Trí Tuệ 

3 NV3 Nam 35 Nhân 

viên 

giao 

nhận 

10 Công ty 

TNHH 

ANT 

Logistics 

4 NV4 Nữ 37 Nhân 

viên 

chứng 

từ 

11 Viet Sun 

Logistics 

5 NV5 Nam 28 Nhân 

viên 

chăm 

sóc 

khách 

hàng 

5 Công ty cổ 

phần Thông 

quan Đại 

Tín 
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PHỤ LỤC 10: DÀN BÀI THẢO LUẬN NHÓM (LẦN 1) 

I. PHẦN MỞ ĐẦU 

a. Giới thiệu 

Tôi tên là Lê Xuân Quỳnh Anh, hiện là giảng viên trường Đại học Tài chính-Marketing. 

Tôi đang thực hiện đề tài về ảnh hưởng của Trách nhiệm xã hội đến Hiệu quả làm việc 

nhân viên trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ ngành Logistics. Tôi đang tiến hành nghiên 

cứu phát triển thang đo cho một số khái niệm liên quan đến đề tài: Trách nhiệm xã hội 

doanh nghiệp, Cam kết với tổ chức, Hiệu quả làm việc nhân viên, Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức, Sự viên mãn nhân viên, Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức. Với mục đích chính là góp 

ý cho nghiên cứu nên các thông tin về buổi trao đổi này sẽ được giữ kín và sử dụng dưới 

dạng khuyết danh. Tất cả các câu trả lời đều cung cấp thông tin hữu ích cho nghiên cứu, 

mong ông/bà trả lời theo đúng với suy nghĩ và cảm nhận của Anh/ Chị, không có câu 

trả lời sai hay đúng. Xin chân thành cám ơn các Anh/ Chị đã tham gia thảo luận và cung 

cấp những ý kiến quý báu! 

b. Thông tin thành viên 

Mong Anh/ Chị cho biết một số thông tin (không bắt buộc): 

Họ và tên: ...................................................................................................................... 

Vị trí công tác: .............................................................................................................. 

Đơn vị công tác: ............................................................................................................ 

Trình độ học vấn: .......................................................................................................... 

Thâm niên: .................................................................................................................... 

c. Chương trình thảo luận bao gồm: 

+ Giới thiệu lý do, mục đích thảo luận, giới thiệu các thành viên có mặt 

+ Giới thiệu nội dung thảo luận; 

+ Tiến hành thảo luận; 

+ Tổng hợp các ý kiến của các chuyên gia tham dự. 

II. PHẦN NỘI DUNG THẢO LUẬN 

NỘI DUNG 1 KHÁM PHÁ QUAN ĐIỂM CỦA NHÂN VIÊN 

Quan điểm về trách nhiệm xã  hội doanh nghiệp 

1. Theo Anh/ Chị, "Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp" có nghĩa là gì? 

(Gợi mở: Anh/Chị nghĩ đến điều gì khi nghe cụm từ này? Là môi trường, cộng đồng, 

hay đối xử với nhân viên?) 
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2. Anh/chị có thể chia sẻ ví dụ về hoạt động nào của doanh nghiệp mà Anh/Chị cho là 

thể hiện trách nhiệm xã hội? 

3. Anh/Chị có cảm thấy tự hào hoặc gắn bó hơn khi doanh nghiệp thực hiện các hoạt 

động xã hội có ý nghĩa không? Tại sao? 

4. Theo Anh/Chị, hoạt động TNXHDN có ảnh hưởng gì đến nhân viên trong công ty? 

(về động lực làm việc, cam kết nhân viên, sự viên mãn nhân viên, hiệu quả làm việc,…) 

Quan điểm về Hiệu quả làm việc nhân viên 

1.Anh/Chị hiểu “hiệu quả làm việc” là gì trong công việc hằng ngày của mình? 

(Gợi ý: Hiệu quả làm việc theo anh/chị chỉ đơn thuần là hoàn thành công việc đúng hạn, 

hay còn bao gồm yếu tố chất lượng, sáng tạo, đóng góp giá trị?) 

2. Theo anh/chị, yếu tố nào là quan trọng nhất để đánh giá một nhân viên làm việc hiệu quả? 

(Gợi ý: làm đầy đủ việc được giao, chất lượng, chủ động, thái độ làm việc, khả năng 

phối hợp,…) 

3. Những yếu tố nào trong tổ chức (cấp trên, đồng nghiệp, quy trình, văn hóa…) đang giúp 

hoặc cản trở anh/chị phát huy hiệu quả làm việc cá nhân? 

Quan điểm về Cam kết nhân viên với tổ chức 

1. Theo anh/chị, “cam kết tình cảm với tổ chức” có nghĩa là gì? 

(Gợi ý: Anh/chị nghĩ đó là sự trung thành, gắn bó lâu dài, hay là nỗ lực cống hiến cho 

mục tiêu chung của công ty?) 

2. Những yếu tố nào khiến anh/chị cảm thấy muốn gắn bó và cam kết lâu dài với tổ 

chức? 

(Gợi ý: môi trường làm việc, chính sách đãi ngộ, sự công nhận, cơ hội thăng tiến, văn 

hóa tổ chức, chính sách trách nhiệm xã hội…) 

3. Anh/chị có nghĩ rằng mình đang thực sự cam kết với tổ chức không? Vì sao? 

4. Theo anh/chị, cam kết tình cảm với tổ chức có ảnh hưởng như thế nào đến cách làm 

việc hằng ngày và hiệu quả công việc của nhân viên? 

5. Điều gì có thể khiến anh/chị giảm bớt cam kết hoặc muốn rời bỏ tổ chức, dù hiện tại 

đang hài lòng với công việc? (Gợi ý: Quản lý không công bằng, thiếu minh bạch, không 

có cơ hội phát triển,…) 

Quan điểm về sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

1. Theo Anh/Chị, “sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức” có nghĩa là gì? 
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(Gợi ý: Anh/chị nghĩ đến sự phù hợp về tính cách, giá trị, mục tiêu hay văn hóa làm 

việc?) 

2. Theo Anh/chị, những yếu tố nào trong tổ chức thường khiến nhân viên cảm thấy phù 

hợp với nơi làm việc? (Gợi ý: văn hóa công ty, chính sách trách nhiệm xã hội, cách 

quản lý,  cách làm việc của đồng nghiệp,...) 

3. Anh/Chị có cảm thấy tổ chức hiện tại phù hợp với giá trị và định hướng cá nhân của 

mình không? Vì sao? 

4. Theo Anh/Chị, khi cá nhân và tổ chức phù hợp với nhau (về giá trị, cách làm việc, 

mục tiêu…), điều đó có giúp nâng cao hiệu quả làm việc của nhân viên không? Vì sao? 

5. Theo anh/chị, doanh nghiệp có thể làm gì để tăng sự phù hợp giữa nhân viên và tổ 

chức trong quá trình làm việc lâu dài? 

Quan điểm về sự viên mãn nhân viên 

1.  Theo anh/chị, “sự viên mãn nhân viên” có nghĩa là gì? Thế nào là sự viên mãn tại nơi 

làm việc? 

(Gợi ý: sự hài lòng về công việc, đạt được ước mơ trong cuộc sống, cảm thấy ý nghĩa 

và có giá trị với công việc đang làm, có mối quan hệ tốt với gia đình?) 

2. Những yếu tố nào trong tổ chức anh/chị cho rằng có ảnh hưởng lớn đến sự viên mãn 

của nhân viên tại nơi làm việc? 

3. Theo Anh/Chị, một nhân viên cảm thấy viên mãn tại nơi làm việc sẽ có biểu hiện như 

thế nào? (Gợi ý: làm việc tích cực, gắn bó, chủ động….) 

4. Sự viên mãn tại nơi làm việc có ảnh hưởng như thế nào đến hiệu quả làm việc và cam 

kết của nhân viên đối với tổ chức? 

5. Theo Anh/Chị, tổ chức nên làm gì để giúp nhân viên cảm thấy viên mãn hơn tại nơi 

làm việc? 

Quan điểm về cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

1. Theo anh/chị, “Cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức” có nghĩa là gì đối với nhân viên? 

(Gợi ý: Nhân viên cảm thấy tổ chức quan tâm, lắng nghe, tạo điều kiện làm việc, hay hỗ 

trợ khi gặp khó khăn?) 

2. Những hình thức hỗ trợ nào từ tổ chức anh/chị cho rằng nhân viên thường mong đợi 

nhất? (Gợi ý: hỗ trợ về chuyên môn, tinh thần, tài chính, công nhận thành tích, cơ hội 

phát triển…) 
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3. Theo Anh/Chị, khi nhân viên cảm nhận được tổ chức quan tâm và hỗ trợ, điều đó sẽ 

ảnh hưởng như thế nào đến thái độ và hành vi của họ trong công việc? 

4. Theo Anh/Chị, cảm nhận được sự hỗ trợ từ tổ chức có giúp nhân viên phát huy tốt 

hơn các yếu tố tích cực như cam kết, sự phù hợp với tổ chức, sự viên mãn trong công 

việc, hiệu quả làm việc nhân viên? 

NỘI DUNG 2 

Theo tài liệu đã được cung cấp, Anh (chị) vui lòng góp ý nội dung thang đo của các 

khái niệm trong mô hình nghiên cứu dự kiến (Phụ Lục 5). Nội dung thảo luận sẽ tập 

trung cho từng thang đo của một khái niệm nghiên cứu. Anh (chị) vui lòng cho biết 

những từ ngữ sau đây có rõ ràng, cần điều chỉnh hoặc bỏ đi nếu cần thiết. Anh/ Chị có 

bổ sung thêm phát biểu nào nữa không? 

Người điều phối sẽ lần lượt trình bày từng thang đo và cùng người tham gia thảo luận 

để làm rõ nội dung của từng thang đo thuộc một khái niệm nghiên cứu. Sau khi hoàn 

thành thảo luận về toàn bộ thang đo của một khái niệm, sẽ tiếp tục chuyển sang thang 

đo của khái niệm tiếp theo. 

Kết thúc buổi thảo luận, người điều phối (NCS) gửi lời cảm ơn đến các Anh/Chị đã tham 

gia. 

 

  



 

c 
 

PHỤ LỤC 11: KẾT QUẢ THẢO LUẬN NHÓM (LẦN 1) 

(Khám phá thang đo và khái niệm nghiên cứu) 

 

1. Khám phá về trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

Các ý kiến thảo luận cho thấy rằng nhân viên hiểu “Trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp” không chỉ dừng lại ở việc thực hiện các hoạt động từ thiện hay hỗ trợ cộng 

đồng, mà còn bao hàm cả trách nhiệm đạo đức và hành vi ứng xử đúng mực với người 

lao động và môi trường. Nhiều người cho rằng doanh nghiệp cần biết cân bằng giữa mục 

tiêu lợi nhuận và lợi ích xã hội, thể hiện qua việc chăm lo đời sống nhân viên, xây dựng 

môi trường làm việc công bằng, và chủ động đóng góp tích cực cho cộng đồng. Các ý 

kiến cũng cho rằng trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp có ảnh hưởng tích cực đến 

nhân viên, đặc biệt trong việc nâng cao động lực làm việc, cam kết với tổ chức và sự 

phù hợp cá nhân-tổ chức. Đồng thời, khi doanh nghiệp thực hiện tốt trách nhiệm xã hội, 

nhân viên có xu hướng cảm thấy tự hào, viên mãn hơn với công việc, từ đó cải thiện 

hiệu quả làm việc rõ rệt. 

“Theo tôi, trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là việc doanh nghiệp không chỉ tập 

trung vào lợi nhuận mà còn quan tâm đến cộng đồng, bảo vệ môi trường và đối xử công 

bằng với người lao động”. 

“Trách nhiệm xã hội là những hành động của doanh nghiệp hướng đến lợi ích chung 

như làm từ thiện, hỗ trợ người nghèo, tài trợ giáo dục hoặc tham gia vào các hoạt động 

cộng đồng”. 

“Doanh nghiệp có trách nhiệm xã hội là doanh nghiệp biết cân bằng giữa mục tiêu kinh 

doanh và đạo đức, tức là không gây hại đến xã hội, đồng thời tạo ra giá trị tích cực cho 

người lao động và khách hàng, nhà cung cấp.” 

“Tôi nghĩ trách nhiệm xã hội cũng bao gồm cả việc chăm lo đời sống nhân viên, tạo 

môi trường làm việc tử tế và công bằng.” 

“Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là khi doanh nghiệp chủ động tham gia các hoạt 

động bảo vệ môi trường, thiện nguyện, chứ không đợi bị nhắc nhở hay bắt buộc.” 

Các ý kiến thảo luận của nhân viên cho thấy bốn thành phần chính của trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp được khẳng định là: khách hàng, môi trường, nhân viên và 

nhà cung cấp. Người tham gia nhấn mạnh rằng doanh nghiệp không nên chỉ tập trung 

vào lợi nhuận, mà cần quan tâm đến cộng đồng, bảo vệ môi trường, chăm lo đời sống 
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người lao động và duy trì mối quan hệ có đạo đức với các bên liên quan, bao gồm cả 

nhà cung cấp. Quan điểm này hoàn toàn phù hợp với kết quả phỏng vấn chuyên gia, cho 

thấy rằng trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp không chỉ dừng lại ở các hoạt động 

hướng ra bên ngoài như hỗ trợ cộng đồng hay bảo vệ môi trường, mà còn bao hàm cả 

việc xây dựng giá trị đạo đức bên trong tổ chức, thể hiện qua cách doanh nghiệp đối xử 

với nhân viên, khách hàng và các bên liên quan một cách công bằng và có trách nhiệm. 

Về thang đo Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp: Kết quả thảo luận nhóm cho thấy 

các thành viên thống nhất với thang đo của các nhân tố trong mô hình; nhóm chỉ tập 

trung chỉnh sửa cách diễn đạt ở một số phát biểu nhằm bảo đảm rõ nghĩa và phù hợp bối 

cảnh nghiên cứu. Cụ thể, biến quan sát Envi4 “Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ tài chính 

cho các sáng kiến về môi trường.”, được chỉnh lại thành “Doanh nghiệp chúng tôi 

khuyến khích và khen thưởng các sáng kiến cải tiến trong công việc có giảm thiểu tác 

hại môi trường và các sáng kiến môi trường khác được biết đến.” Biến quan sát Supp3 

"Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến cách các nhà cung cấp kiểm soát các hoạt động 

mang tính đạo đức của các đối tác quan trọng của họ", đã được thay đổi thành "Doanh 

nghiệp chúng tôi quan tâm đến việc các nhà cung cấp đảm bảo các đối tác của họ tuân 

thủ các chuẩn mực đạo đức trong kinh doanh."  

2. Khám phá về hiệu quả làm việc nhân viên 

Các ý kiến từ người tham gia thảo luận cho thấy quan điểm về “hiệu quả làm việc 

của nhân viên” khá đa dạng. 2/5 người tham gia cho rằng hiệu quả làm việc nên được 

đánh giá dựa trên việc hoàn thành tốt các nhiệm vụ chính thức theo mô tả công việc, tức 

là đảm bảo đúng tiến độ, chất lượng và trách nhiệm theo vai trò được giao. Trong khi 

đó, 3/5 người còn lại nhìn nhận hiệu quả làm việc theo hướng rộng hơn, bao gồm cả các 

hành vi ngoài vai trò như hỗ trợ đồng nghiệp, tham gia cải tiến công việc hoặc thể hiện 

tinh thần trách nhiệm vượt mức yêu cầu. Nhìn chung, phần lớn người tham gia cho rằng 

để đánh giá đúng hiệu quả làm việc, cần xem xét cả thái độ, tinh thần đóng góp và mức 

độ chủ động của nhân viên bên cạnh kết quả công việc chính thức. Các ý kiến cho rằng 

các yếu tố như trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, sự cam kết với tổ chức, sự phù hợp 

cá nhân-tổ chức và sự viên mãn nhân viên đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy 

hiệu quả làm việc cá nhân. Khi nhân viên cảm thấy tổ chức có trách nhiệm, quan tâm 

đến họ và phù hợp với giá trị cá nhân, họ có xu hướng làm việc hiệu quả hơn. Một vài 

ý kiến được trích nguyên văn sau: 
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  “Tôi cho rằng hiệu quả làm việc là hoàn thành đúng và đủ các nhiệm vụ được giao, 

đúng thời hạn và không mắc lỗi.” 

 “Nhân viên làm việc hiệu quả không chỉ hoàn thành công việc của mình mà còn sẵn 

sàng hỗ trợ đồng nghiệp, chia sẻ kinh nghiệm.” 

 “Tôi thấy người làm việc hiệu quả là người có tinh thần trách nhiệm, chủ động tìm cách 

cải thiện quy trình, chứ không chỉ làm theo yêu cầu.” 

 “Nếu ai cũng chỉ làm đúng vai trò của mình mà không phối hợp, thì hiệu quả chung sẽ 

không cao.” 

 “Cá nhân tôi đánh giá hiệu quả làm việc dựa trên cả kết quả đầu ra và thái độ trong 

quá trình làm việc, như sự nhiệt tình, trách nhiệm, phối hợp với nhóm.” 

"Cam kết của tổ chức đối với trách nhiệm xã hội giúp tôi cảm thấy gắn kết hơn và tạo 

động lực để nâng cao hiệu quả công việc."  

"Khi tôi cam kết với tổ chức, tôi cảm thấy động lực làm việc mạnh mẽ hơn, từ đó nâng 

cao hiệu quả công việc." 

Trong buổi thảo luận, các thành viên đã thống nhất đánh giá hiệu quả làm việc 

của nhân viên dựa trên hai thành phần. Thành phần vai trò trong công việc tập trung vào 

việc nhân viên hoàn thành đầy đủ các công việc được giao, đáp ứng yêu cầu chính và 

thực hiện đúng nhiệm vụ trong mô tả công việc, đồng thời tuân thủ các quy trình và thời 

hạn. Trong khi đó, thành phần ngoài vai trò công việc phản ánh những nỗ lực vượt ngoài 

bổn phận như: hỗ trợ khách hàng vượt mong đợi, sẵn sàng giúp đỡ đồng nghiệp, đặc biệt 

là nhân viên mới, và luôn chủ động nâng cao chất lượng công việc. Cách đo lường này 

được cho là toàn diện, phản ánh cả năng lực chuyên môn và tinh thần hợp tác của nhân 

viên. 

Về thang đo Hiệu quả làm việc nhân viên: Kết quả thảo luận nhóm ghi nhận sự 

đồng thuận đối với thang đo các nhân tố trong mô hình; các ý kiến đóng góp chủ yếu 

xoay quanh việc điều chỉnh một số câu phát biểu để diễn đạt rõ ràng hơn và phù hợp với 

bối cảnh nghiên cứu. Cụ thể, biến quan sát ERP2 "Tôi sẵn sàng nỗ lực để làm khách 

hàng hài lòng." đã được chỉnh sửa thành "Tôi nỗ lực để làm khách hàng hài lòng." nhằm 

tăng tính rõ ràng và cụ thể trong cách diễn đạt.  

Quan điểm về cam kết tình cảm  
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Các thành viên trong buổi thảo luận đã thống nhất rằng cam kết tổ chức bao gồm 

nhiều khía cạnh như mong muốn gắn bó lâu dài, sự cống hiến vì tình cảm với tổ chức, 

cảm giác nghĩa vụ ở lại, cũng như cân nhắc đến chi phí nếu rời đi. Tuy nhiên, hầu hết ý 

kiến đánh giá cao sự gắn bó về mặt tinh thần. Các thành viên cho rằng cam kết tình cảm 

được thể hiện qua sự gắn bó mang tính cảm xúc với tổ chức, xuất phát từ niềm tự hào, 

sự tin tưởng và mong muốn được tiếp tục đồng hành lâu dài. Nhiều ý kiến nhấn mạnh 

rằng đây là khía cạnh nổi bật trong cam kết tổ chức, vì nó phản ánh tình yêu nghề nghiệp, 

sự đồng điệu về giá trị và cảm giác thuộc về tổ chức. Như vậy, cam kết tình cảm chủ 

yếu gắn liền với yếu tố tinh thần, tạo động lực để mỗi cá nhân sẵn sàng cống hiến, không 

chỉ vì trách nhiệm hay lợi ích mà vì tình cảm và sự gắn kết thực sự. Cụ thể, một số ý 

kiến như sau: 

  “Cam kết tình cảm là mong muốn gắn bó với tổ chức xuất phát từ sự đồng điệu về giá 

trị và niềm tin.” 

“Cam kết thể hiện khi nhân viên tự hào được là thành viên của tổ chức và coi tổ chức 

như ngôi nhà thứ hai.” 

“Cam kết tình cảm được hình thành khi nhân viên cảm thấy sự thành công của tổ chức 

cũng chính là thành công của bản thân.” 

“Cam kết xuất phát từ tình cảm với đồng nghiệp, sự tin tưởng vào lãnh đạo và môi 

trường làm việc tích cực.” 

“Cam kết tình cảm thể hiện qua mong muốn đóng góp và cống hiến vì sự phát triển bền 

vững của tổ chức.” 

Kết quả thảo luận nhấn mạnh cam kết tình cảm thể hiện sự gắn bó chân thành của 

nhân viên với tổ chức dựa trên cảm xúc, niềm tin và sự đồng điệu về giá trị. Cam kết 

tình cảm có thể được xây dựng thông qua môi trường làm việc tích cực, sự ghi nhận 

đóng góp, cơ hội phát triển nghề nghiệp và sự quan tâm hỗ trợ từ tổ chức, từ đó thúc đẩy 

tinh thần cống hiến và mối quan hệ bền chặt giữa cá nhân và tổ chức. 

“Tôi mong muốn gắn bó lâu dài với tổ chức vì công việc mang lại thử thách phù hợp và 

giúp tôi phát triển kỹ năng cá nhân.” 

“Tôi muốn ở lại tổ chức vì vai trò và trách nhiệm của tôi được xác định rõ ràng, giúp 

tôi hiểu rõ mục tiêu và đóng góp của bản thân.” 
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“Tôi gắn bó với tổ chức vì tôi cảm thấy sự công bằng và sự hỗ trợ từ quản lý cũng như 

đồng nghiệp trong mọi công việc.” 

“Tôi muốn làm việc lâu dài ở đây vì tôi cảm thấy mình là một phần quan trọng, có thể 

đóng góp ý kiến và nhận phản hồi đáng tin cậy từ tổ chức.” 

Các ý kiến trong buổi thảo luận cho thấy sự tương đồng với quan điểm của chuyên 

gia, đặc biệt là khái niệm cam kết tình cảm của Meyer & Allen (1991). Việc nhân viên 

lựa chọn ở lại vì cảm xúc phản ánh đúng những yếu tố cốt lõi trong nghiên cứu về động 

lực cam kết trong tâm lý học tổ chức. Sự cam kết tình cảm có thể thúc đẩy nhân viên 

hành động tích cực, chủ động hơn trong công việc và từ đó nâng cao hiệu quả làm việc. 

Các thành viên của nhóm thảo luận đồng thuận với thang đo và cách diễn đạt câu chữ 

của nhân tố này, không phát sinh ý kiến chỉnh sửa. 

Quan điểm về sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

Trong buổi thảo luận, các thành viên cho rằng sự phù hợp cá nhân – tổ chức là 

mức độ tương đồng giữa giá trị, tính cách của nhân viên và môi trường làm việc mà tổ 

chức tạo ra. Khi nhân viên cảm thấy tổ chức chia sẻ những giá trị mà họ coi trọng, hoặc 

môi trường làm việc phù hợp với cá tính và cách làm việc của họ, họ sẽ dễ hòa nhập, 

làm việc hiệu quả và gắn bó hơn. Sự phù hợp không chỉ tạo cảm giác thoải mái mà còn 

thúc đẩy sự phát triển lâu dài cho cả nhân viên và tổ chức. Khi nhân viên cảm thấy bản 

thân phù hợp, họ thường chủ động hơn, gắn bó hơn và sẵn sàng đóng góp tích cực cho 

tổ chức. 

“Tôi thấy mình phù hợp với tổ chức vì văn hóa ở đây đề cao sự minh bạch, công bằng 

và giúp đỡ lẫn nhau.” 

 “Giá trị cá nhân của tôi là luôn đổi mới, và điều đó rất tương thích với định hướng 

phát triển của công ty.” 

 “Tôi làm việc hiệu quả hơn khi cảm thấy môi trường xung quanh mình phù hợp với tính 

cách và phong cách làm việc của tôi.” 

“Tôi từng làm ở một nơi có lương cao hơn, nhưng không hợp văn hóa nên nhanh chóng 

nghỉ việc.” 

 “Sự phù hợp với tổ chức giúp tôi cảm thấy an tâm, có động lực cống hiến lâu dài.” 
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“ Một tổ chức có chính sách trách nhiệm xã hội tốt, luôn quan tâm đến môi trường, cộng 

đồng, khách hàng, nhà cung cấp và cả nhân viên thì chẳng có lý do gì để tôi rời bỏ một 

nơi như vậy.” 

Người tham gia thảo luận nhất trí rằng các yếu tố như chính sách trách nhiệm xã 

hội, văn hóa tổ chức (sự công bằng, trung thực và quan tâm đến con người) đóng vai trò 

quan trọng trong việc tạo ra sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức. Chính sự phù hợp này 

là nền tảng thúc đẩy nhân viên phát triển hành vi tích cực như cam kết lâu dài, cảm thấy 

viên mãn và làm việc hiệu quả hơn. Đây cũng là nhận định phù hợp với kết quả phỏng 

vấn chuyên gia và lý thuyết về sự phù hợp cá nhân-tổ chức (Kristof, 1996). 

Các thành viên của nhóm thảo luận đồng thuận với thang đo và cách diễn đạt câu 

chữ của nhân tố này, không phát sinh ý kiến chỉnh sửa. 

Quan điểm về sự viên mãn nhân viên 

Người tham gia thảo luận cho rằng “sự viên mãn tại nơi làm việc” không chỉ là 

cảm giác hài lòng với công việc mà còn bao gồm các cảm xúc tích cực đối với môi 

trường làm việc. Viên mãn xuất hiện khi nhân viên thấy công việc mang lại ý nghĩa, hỗ 

trợ đạt được mục tiêu cá nhân, duy trì các mối quan hệ tích cực và cân bằng giữa sự 

nghiệp với cuộc sống riêng. Theo các thành viên, sự viên mãn đóng vai trò quan trọng 

trong việc nâng cao hiệu quả làm việc và củng cố sự gắn kết lâu dài với tổ chức. Quan 

điểm này tương đồng với cách tiếp cận của Zheng và cộng sự (2015) trong nghiên cứu 

này.  

“Tôi hài lòng với các nhiệm vụ được giao vì chúng phù hợp với khả năng và giúp tôi 

cảm thấy giá trị trong công việc.” 

“Nói chung, tôi cảm thấy khá hài lòng với công việc hiện tại vì nó mang lại sự cân bằng 

giữa áp lực và cơ hội phát triển.” 

“Tôi thấy rất hứng thú với công việc nhờ các trải nghiệm mới và cơ hội học hỏi từ đồng 

nghiệp.” 

“Các chính sách trách nhiệm của công ty khiến công việc của tôi trở nên ý nghĩa hơn vì 

tôi thấy mình đóng góp tích cực với cuộc sống.” 

Nhóm thảo luận thống nhất giữ nguyên thang đo và cách diễn đạt các phát biểu 

của thang đo này, không có đề xuất điều chỉnh. 

Quan điểm về cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 
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Người tham gia thảo luận cho rằng “cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức” là khi nhân 

viên cảm thấy tổ chức thực sự quan tâm đến họ, không chỉ trong công việc mà cả trong 

những khía cạnh cá nhân, đặc biệt là khi đối mặt với khó khăn. Sự hỗ trợ này thể hiện 

qua việc lắng nghe, tạo điều kiện làm việc thuận lợi, hỗ trợ kịp thời và công bằng. Khi 

được hỗ trợ, nhân viên cảm thấy an tâm, gắn bó hơn và sẵn sàng đóng góp nhiều hơn 

cho tổ chức. Đây được xem là yếu tố then chốt giúp xây dựng môi trường làm việc tích 

cực và bền vững. 

“Cảm nhận sự hỗ trợ từ tổ chức là mức độ mà nhân viên tin rằng tổ chức quan tâm đến 

phúc lợi và nhu cầu của họ.” 

“Khái niệm này phản ánh sự đánh giá của nhân viên về việc tổ chức có sẵn sàng lắng 

nghe, thấu hiểu và đáp ứng các vấn đề của họ hay không.” 

“Một tổ chức được xem là hỗ trợ tốt khi tạo điều kiện làm việc thuận lợi, công bằng và 

có chính sách giúp nhân viên vượt qua khó khăn.” 

“Sự hỗ trợ còn thể hiện qua việc tổ chức công nhận những đóng góp và nỗ lực của nhân 

viên.” 

“Cảm nhận được hỗ trợ là yếu tố quan trọng góp phần hình thành niềm tin, động lực và 

cam kết của nhân viên đối với tổ chức.” 

Các ý kiến về hình thức hỗ trợ tổ chức (như biết lắng nghe, giúp đỡ khi gặp biến 

cố, …) cũng được những người tham gia đưa ra, rất tương đồng với ý kiến của chuyên 

gia.  

“Công ty đã tạo điều kiện cho tôi làm việc linh hoạt khi gia đình gặp biến cố, điều đó 

khiến tôi rất biết ơn.” 

“Tôi thấy được hỗ trợ khi sếp hỏi han tình hình sức khỏe và chủ động phân chia lại công 

việc phù hợp.” 

“Tổ chức cho tôi cảm giác an toàn vì luôn có chính sách rõ ràng khi nhân viên gặp khó 

khăn.” 

“Tôi cảm nhận được sự hỗ trợ khi những đề xuất của mình được xem xét nghiêm túc và 

phản hồi kịp thời.” 

“Doanh nghiệp rất coi trọng mục tiêu và giá trị của tôi, điều đó khiến tôi cảm thấy được 

tôn trọng và có động lực cống hiến nhiều hơn.” 

Nhóm thảo luận thống nhất loại bỏ biến quan sát POS5 “Doanh nghiệp sẽ bỏ qua 

nếu tôi vô ý phạm lỗi” vì nhân viên thường khó xác định hoặc không dám đánh giá thẳng 
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thắn về việc tổ chức có “bỏ qua lỗi” hay không, do lo ngại liên quan đến kỷ luật và trách 

nhiệm, do đó dễ làm câu trả lời thiếu khách quan, gây sai lệch dữ liệu. Nhóm thảo luận 

không có đề xuất điều chỉnh cách diễn đạt các phát biểu của thang đo này. 
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PHỤ LỤC 12: KẾT QUẢ ĐIỀU CHỈNH THANG ĐO SAU THẢO LUẬN NHÓM 

(LẦN 1) 

Ký hiệu Biến quan sát Đồng ý Không đồng ý 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN): Biến tiềm ẩn bậc 2 

TNXHDN đối với khách hàng 

Cus1 Doanh nghiệp chúng tôi 

điều chỉnh dịch vụ để 

nâng cao mức độ hài lòng 

của khách hàng. 

5/5 0/5 

Cus2 Doanh nghiệp chúng tôi 

tích hợp lợi ích của khách 

hàng vào các quyết định 

kinh doanh. 

5/5 (ghi nhận nhu cầu 

về bao bì thân thiện 

với môi trường, tích 

hợp hệ thống theo dõi 

đơn hàng) 

0/5 

Cus3 Doanh nghiệp chúng tôi 

đáp ứng các khiếu nại 

của khách hàng về dịch 

vụ của doanh nghiệp. 

 

5/5 0/5 

Cus4 Doanh nghiệp chúng tôi 

cung cấp cho tất cả khách 

hàng thông tin cần thiết 

để đưa ra quyết định mua 

đúng đắn. 

5/5 0/5 

TNXHDN đối với nhân viên  

HRM1 Doanh nghiệp chúng tôi 

chi trả mức lương phù 

5/5 0/5 
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hợp và công bằng, tương 

xứng với đóng góp của 

nhân viên. 

HRM2 Doanh nghiệp chúng tôi 

thiết lập và thực hiện các 

quy trình nhằm bảo đảm 

sức khỏe và an toàn cho 

người lao động. 

5/5 0/5 

HRM3 Doanh nghiệp chúng tôi 

quan tâm đến đời sống cá 

nhân và công việc của 

nhân viên. 

4/5 1/5(tùy cá nhân 

cảm nhận, khó 

phán xét) 

HRM4 Doanh nghiệp chúng tôi 

hỗ trợ những nhân viên 

có nhu cầu học tập nâng 

cao trình độ. 

5/5 0/5  

TNXHDN đối với môi trường 

Envi1 Doanh nghiệp chúng tôi 

đo lường mức độ hiệu 

quả các hoạt động liên 

quan đến môi trường 

đang thực hiện. 

5/5 0/5 

Envi2 Doanh nghiệp chúng tôi 

tích hợp các vấn đề môi 

trường vào các quyết 

định kinh doanh. 

5/5 0/5 
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Envi3 Doanh nghiệp chúng tôi 

tích hợp các mục tiêu 

hiệu quả về môi trường 

vào kế hoạch tổ chức. 

4/5 1/5 (không chắc 

chắn về tính hiệu 

quả) 

Envi4 Doanh nghiệp chúng tôi 

khuyến khích và khen 

thưởng các sáng kiến cải 

tiến trong công việc có 

giảm thiểu tác hại môi 

trường và các sáng kiến 

môi trường khác được 

biết đến. 

5/5 0/5 

Envi5 Doanh nghiệp chúng tôi 

giảm thiểu tất cả các hoạt 

động gây ảnh hưởng đến 

môi trường. 

5/5 (đầu tư vào đội xe 

điện giao hàng) 

0/5 

TNXHDN đối với nhà cung cấp 

Supp1 Doanh nghiệp chúng tôi 

đưa ra các nguyên tắc 

mua hàng và ký hợp 

đồng theo luật định. 

5/5 0/5 

Supp2 Doanh nghiệp chúng tôi 

tích hợp lợi ích của tất cả 

các nhà cung cấp sản 

phẩm và dịch vụ vào các 

quyết định kinh doanh. 

5/5 0/5 

Supp3 Doanh nghiệp chúng tôi 

quan tâm đến việc các 

nhà cung cấp đảm bảo 

5/5  (báo cáo về các 

đối tác của nhà cung 

cấp không vi phạm 

0/5 
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các đối tác của họ tuân 

thủ các chuẩn mực đạo 

đức trong kinh doanh. 

quy định về an toàn lao 

động và có chính sách 

đãi ngộ hợp lý) 

Supp4 Doanh nghiệp chúng tôi 

thông báo cho tất cả các 

nhà cung cấp sản phẩm 

và dịch vụ về những thay 

đổi ảnh hưởng đến quyết 

định mua hàng. 

5/5 0/5 

TNXHDN Nhìn chung, doanh 

nghiệp chúng tôi có thực 

thi trách nhiệm xã hội 

hợp lý. 

5/5 0/5 

 

Hiệu quả làm việc nhân viên: Biến tiềm ẩn bậc 2 

Vai trò trong công việc (In -role performance) 

IRP1 Tôi hoàn thành đầy đủ 

các công việc được giao. 

5/5 0/5 

IRP2 Tôi đáp ứng các yêu cầu 

chính của công việc. 

5/5 0/5 

IRP3 Tôi hoàn thành các 

nhiệm vụ được quy định 

trong bản mô tả công 

việc. 

5/5 0/5 

IRP4 Tôi tham gia vào những 

hoạt động giúp đánh giá 

tích cực hiệu quả làm 

việc của mình (như hoàn 

5/5 0/5 
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thành đúng hạn, tuân thủ 

quy trình). 

IRP5 Tôi thường xuyên thực 

hiện nhiệm vụ được giao 

đạt chất lượng cao. 

4/5 1/5 (chưa rõ ràng, 

mang tính chủ 

quan) 

Vai trò ngoài công việc (Extra-role performance) 

ERP1 Tôi đã phục vụ khách 

hàng thêm những việc 

vượt ngoài bổn phận 

được giao. 

4/5 1/5 (mang tính định 

tính và khó đo 

lường vì không làm 

rõ thế nào là “vượt 

ngoài bổn phận”) 

ERP2 Tôi nỗ lực để làm khách 

hàng hài lòng. 

5/5 0/5 

ERP3 Tôi đã giúp khách hàng 

giải quyết các vấn đề 

vượt hơn mong đợi hoặc 

yêu cầu của họ. 

5/5 0/5 

ERP4 Tôi sẵn sàng giúp đỡ 

những nhân viên xung 

quanh mình. 

5/5 0/5 

ERP5 Tôi đã giúp đỡ nhân viên 

mới dù không được yêu 

cầu.  

5/5 0/5 

HQLVNV Nhìn chung, tôi thấy bản 

thân mình làm việc có 

hiệu quả 

5/5 0/5 

Cam kết nhân viên với tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 
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OC1 Tôi sẽ rất vui khi dành cả 

sự nghiệp còn lại làm 

việc cho doanh nghiệp 

này. 

5/5 0/5 

OC2 Tôi thực sự cảm thấy 

những vấn đề của tổ chức 

cũng là của tôi. 

5/5 0/5 

OC3 Tôi cảm thấy mình thực 

sự thuộc về doanh nghiệp 

này. 

5/5 0/5 

OC4 Tôi cảm thấy có sự gắn 

bó tình cảm với doanh 

nghiệp này. 

5/5 0/5 

OC5 Tôi cảm thấy mình như 

một thành viên trong gia 

đình ở doanh nghiệp này. 

5/5 0/5 

OC6 Doanh nghiệp này có ý 

nghĩa rất lớn đối với bản 

thân tôi. 

5/5 0/5 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

POF1 Tôi cảm thấy giá trị cá 

nhân tôi theo đuổi rất phù 

hợp với doanh nghiệp 

này. 

5/5 0/5 

POF2 Doanh nghiệp này có 

cùng giá trị với tôi về sự 

5/5 0/5 
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quan tâm đến người 

khác. 

POF3 Doanh nghiệp này có 

cùng giá trị với tôi về sự 

trung thực. 

5/5 0/5 

POF4 Doanh nghiệp này có 

cùng giá trị với tôi về sự 

công bằng. 

5/5 0/5 

Sự viên mãn nhân viên: Biến tiềm ẩn bậc 1 

WB1 

 

Tôi hài lòng với các 

nhiệm vụ công việc được 

giao. 

5/5 0/5 

WB2 Nhìn chung, tôi cảm thấy 

khá hài lòng với công 

việc hiện tại. 

5/5 0/5 

WB3 

 

Tôi thấy rất hứng thú với 

công việc. 

5/5 0/5 

WB4 Tôi luôn tìm được cách 

làm công việc của mình 

có nhiều giá trị hơn. 

5/5 0/5 

WB5 Công việc mang lại cho 

tôi những trải nghiệm có 

ý nghĩa. 

5/5 0/5 
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WB6 Về cơ bản, tôi cảm thấy 

hài lòng với những thành 

tựu đạt được trong công 

việc hiện tại. 

5/5 0/5 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

POS1 Doanh nghiệp quan tâm 

đến ý kiến của tôi. 

5/5 0/5 

POS2 Doanh nghiệp thực sự 

quan tâm đến sự viên 

mãn của tôi. 

5/5 0/5 

POS3 Doanh nghiệp rất coi 

trọng mục tiêu và giá trị 

của tôi. 

5/5 0/5 

POS4 Doanh nghiệp hỗ trợ tôi 

khi gặp khó khăn trong 

công việc. 

5/5 0/5 

POS5 Doanh nghiệp sẽ bỏ qua 

nếu tôi vô ý phạm lỗi. 

2/5 3/5 (không cụ thể, 

khó nhận được phản 

hồi chính xác, nên 

bỏ) 
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PHỤ LỤC 13: DANH SÁCH THẢO LUẬN NHÓM (LẦN 2) 

 

STT Nhân 

viên 

Giới 

tính 

Tuổi Vị trí 

việc làm 

Số năm 

kinh 

nghiệm 

Tên công 

ty 

1 NV1 Nam 36 Nhân 

viên 

kho bãi 

7 Công ty 

Toàn Nhất 

Logistics 

2 NV2 Nữ 34 Nhân 

viên 

chứng 

từ 

9 Công ty 

Cổ phần 

Giao nhận 

và Vận tải 

quốc tế 

Hải Khánh 

3 NV3 Nam 36 Nhân 

viên 

điều 

phối 

10 Công ty cổ 

phần 

Thông 

quan Đại 

Tín 

4 NV4 Nam 30 Nhân 

viên 

giao 

nhận 

6 Công ty 

TNHH 

ANT 

Logistics 

5 NV5 Nam 39 Nhân 

viên 

kinh 

doanh 

13 Công ty 

Cổ Phần 

ITS Việt 

Nam 
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PHỤ LỤC 14: DÀN BÀI THẢO LUẬN NHÓM (LẦN 2) 

I. PHẦN MỞ ĐẦU 

Tôi tên là Lê Xuân Quỳnh Anh, hiện là giảng viên trường Đại học Tài chính-Marketing. 

Tôi đang thực hiện đề tài về ảnh hưởng của Trách nhiệm xã hội đến Hiệu quả làm việc 

nhân viên trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ ngành Logistics. Tôi đang tiến hành nghiên 

cứu phát triển thang đo cho một số khái niệm liên quan đến đề tài: Trách nhiệm xã hội 

doanh nghiệp, Cam kết với tổ chức, Hiệu quả làm việc nhân viên, Sự phù hợp cá nhân-

tổ chức, Sự viên mãn nhân viên, Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức. Với mục đích chính là góp 

ý cho nghiên cứu nên các thông tin về buổi trao đổi này sẽ được giữ kín và sử dụng dưới 

dạng khuyết danh. Tất cả các câu trả lời đều cung cấp thông tin hữu ích cho nghiên cứu, 

mong Anh/ Chị trả lời theo đúng với suy nghĩ và cảm nhận của bản thân, không có câu 

trả lời sai hay đúng. Thời gian dự kiến cho buổi thảo luận là 90 phút. Xin chân thành 

cám ơn các Anh/ Chị đã tham gia thảo luận và cung cấp những ý kiến quý báu!  

2. NỘI DUNG THẢO LUẬN 

Nội dung 1: Điều chỉnh thang đo 

Trước tiên, tôi sẽ giới thiệu tổng quan về các thang đo cùng với các phát biểu (biến quan 

sát) thể hiện từng thang đo. Sau đó, từng phát biểu sẽ được đọc lên để anh/chị cho ý kiến 

về mức độ cần thiết, mức độ dễ hiểu cũng như đề xuất giữ lại, loại bỏ hoặc bổ sung các 

phát biểu nếu thấy phù hợp. Một bảng tổng hợp các thang đo sẽ được cung cấp để 

Anh/Chị tiện theo dõi trong quá trình thảo luận. 

Khi nghe từng phát biểu, xin anh/chị cho biết: 

– Anh/chị có hiểu rõ ý nghĩa của phát biểu này không? 

– Phát biểu đó có phản ánh đúng nội dung của thang đo không? 

– Ngoài những phát biểu đã liệt kê, anh/chị có đề xuất bổ sung nào khác không? 

Nội dung 2. Tổng kết các thang đo và thống nhất 

Tôi sẽ lần lượt đọc từng phát biểu/biến quan sát, và kính mời Anh/Chị cho ý kiến biểu 

quyết nhằm thống nhất nội dung của từng thang đo. 

Kết thúc: Cảm ơn các Anh/ Chị đã tham gia.  
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PHỤ LỤC 15: KẾT QUẢ ĐIỀU CHỈNH THANG ĐO SAU THẢO LUẬN NHÓM 

(LẦN 2) 

Các thành viên nhóm thảo luận thống nhất về thang đo của nhân tố, chỉ góp ý 

điều chỉnh cách diễn đạt ở một số biến quan sát để câu chữ rõ ràng và phù hợp hơn. Cụ 

thể, Cus4 “Doanh nghiệp chúng tôi cung cấp cho tất cả khách hàng thông tin cần thiết 

để đưa ra quyết định mua đúng đắn” được chỉnh thành “Doanh nghiệp chúng tôi cung 

cấp cho tất cả khách hàng thông tin cần thiết để lựa chọn dịch vụ phù hợp nhất”, Supp1” 

Doanh nghiệp chúng tôi đưa ra các nguyên tắc mua hàng và ký hợp đồng theo luật định” 

được chỉnh thành “Doanh nghiệp chúng tôi đưa ra các nguyên tắc lựa chọn nhà cung 

cấp dịch vụ và ký hợp đồng theo luật định”, Supp4 “Doanh nghiệp chúng tôi thông báo 

cho tất cả các nhà cung cấp sản phẩm và dịch vụ về những thay đổi ảnh hưởng đến 

quyết định mua hàng” được chỉnh thành “Doanh nghiệp chúng tôi thông báo cho tất cả 

các nhà cung cấp sản phẩm và dịch vụ về những thay đổi ảnh hưởng đến quyết định lựa 

chọn dịch vụ”. Đồng thời, bổ sung thêm ví dụ cho rõ ý ở một số phát biểu, như IRP5 sửa 

thành “Tôi thường xuyên thực hiện nhiệm vụ được giao đạt chất lượng cao (ví dụ: lập 

báo cáo chính xác và được cấp trên đánh giá tốt), ERP1 sửa thành “Tôi đã phục vụ 

khách hàng thêm những việc vượt ngoài bổn phận được giao (kiểm tra lại chứng từ, 

hướng dẫn thủ tục)” và ERP3 sửa thành “Tôi đã giúp khách hàng giải quyết các vấn đề 

vượt hơn mong đợi hoặc yêu cầu của họ (ví dụ: xử lý nhanh hàng kẹt hải quan, sắp xếp 

phương án vận chuyển thay thế). 

Bảng PL15.1 Kết quả điều chỉnh thang đo sau khi thảo luận nhóm lần 2 

 

Ký hiệu Biến quan sát Đồng ý Không đồng ý 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN): Biến tiềm ẩn bậc 2 

TNXHDN đối với khách hàng 

Cus1 Doanh nghiệp chúng tôi 

điều chỉnh dịch vụ để 

nâng cao mức độ hài lòng 

của khách hàng. 

5/5 0/5 
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Cus2 Doanh nghiệp chúng tôi 

tích hợp lợi ích của khách 

hàng vào các quyết định 

kinh doanh. 

5/5 0/5 

Cus3 Doanh nghiệp chúng tôi 

đáp ứng các khiếu nại 

của khách hàng về dịch 

vụ của doanh nghiệp. 

5/5 0/5 

Cus4 Doanh nghiệp chúng tôi 

cung cấp cho tất cả khách 

hàng thông tin cần thiết 

để lựa chọn dịch vụ phù 

hợp nhất. 

5/5 0/5 

TNXHDN đối với nhân viên  

HRM1 Doanh nghiệp chúng tôi 

chi trả mức lương phù 

hợp và công bằng, tương 

xứng với đóng góp của 

nhân viên. 

5/5 0/5 

HRM2 Doanh nghiệp chúng tôi 

thiết lập và thực hiện các 

quy trình nhằm bảo đảm 

sức khỏe và an toàn cho 

người lao động. 

5/5 0/5 

HRM3 Doanh nghiệp chúng tôi 

quan tâm đến đời sống cá 

nhân và công việc của 

nhân viên. 

5/5 0/5 
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HRM4 Doanh nghiệp chúng tôi 

hỗ trợ những nhân viên 

có nhu cầu học tập nâng 

cao trình độ. 

5/5 0/5 

TNXHDN đối với môi trường 

Envi1 Doanh nghiệp chúng tôi 

đo lường mức độ hiệu 

quả các hoạt động liên 

quan đến môi trường 

đang thực hiện. 

5/5 0/5 

Envi2 Doanh nghiệp chúng tôi 

tích hợp các vấn đề môi 

trường vào các quyết 

định kinh doanh. 

5/5 0/5 

Envi3 Doanh nghiệp chúng tôi 

tích hợp các mục tiêu 

hiệu quả về môi trường 

vào kế hoạch tổ chức. 

5/5 0/5 

Envi4 Doanh nghiệp chúng tôi 

khuyến khích và khen 

thưởng các sáng kiến cải 

tiến trong công việc có 

giảm thiểu tác hại môi 

trường và các sáng kiến 

môi trường khác được 

biết đến. 

5/5 0/5 

Envi5 Doanh nghiệp chúng tôi 

giảm thiểu tất cả các hoạt 

5/5 0/5 
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động gây ảnh hưởng đến 

môi trường. 

TNXHDN đối với nhà cung cấp  

Supp1 Doanh nghiệp chúng tôi 

đưa ra các nguyên tắc lựa 

chọn nhà cung cấp dịch 

vụ và ký hợp đồng theo 

luật định. 

5/5 0/5 

Supp2 Doanh nghiệp chúng tôi 

tích hợp lợi ích của tất cả 

các nhà cung cấp sản 

phẩm và dịch vụ vào các 

quyết định kinh doanh. 

5/5 0/5 

Supp3 Doanh nghiệp chúng tôi 

quan tâm đến việc các 

nhà cung cấp đảm bảo 

các đối tác của họ tuân 

thủ các chuẩn mực đạo 

đức trong kinh doanh. 

5/5 0/5 

Supp4 Doanh nghiệp chúng tôi 

thông báo cho tất cả các 

nhà cung cấp sản phẩm 

và dịch vụ về những thay 

đổi ảnh hưởng đến quyết 

định lựa chọn dịch vụ. 

5/5 0/5 

TNXHDN Nhìn chung, doanh 

nghiệp chúng tôi có thực 

5/5 0/5 
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thi trách nhiệm xã hội 

hợp lý. 

Hiệu quả làm việc nhân viên: Biến tiềm ẩn bậc 2 

Vai trò trong công việc (In -role performance) 

IRP1 Tôi hoàn thành đầy đủ 

các công việc được giao. 

5/5 0/5 

IRP2 Tôi đáp ứng các yêu cầu 

chính của công việc. 

5/5 0/5 

IRP3 Tôi hoàn thành các 

nhiệm vụ được quy định 

trong bản mô tả công 

việc. 

5/5 0/5 

IRP4 Tôi tham gia vào những 

hoạt động giúp đánh giá 

tích cực hiệu quả làm 

việc của mình (ví dụ: 

hoàn thành đúng hạn, 

tuân thủ quy trình). 

5/5 0/5 

IRP5 
Tôi thường xuyên thực 

hiện nhiệm vụ được giao 

đạt chất lượng cao (ví dụ: 

lập báo cáo chính xác và 

được cấp trên đánh giá 

tốt). 

5/5 0/5 

Vai trò ngoài công việc (Extra-role performance) 

ERP1 
Tôi đã phục vụ khách 

hàng thêm những việc 

vượt ngoài bổn phận 

5/5 (hỗ trợ khách hàng 

kiểm tra lại chứng từ 

và hướng dẫn thủ tục 

0/5 
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được giao (ví dụ: kiểm 

tra lại chứng từ, hướng 

dẫn thủ tục). 

để rút ngắn thời gian 

thông quan) 

ERP2 
Tôi nỗ lực để làm khách 

hàng hài lòng. 

5/5 0/5 

ERP3 
Tôi đã giúp khách hàng 

giải quyết các vấn đề 

vượt hơn mong đợi hoặc 

yêu cầu của họ (ví dụ: xử 

lý nhanh hàng kẹt hải 

quan, sắp xếp phương án 

vận chuyển thay thế). 

5/5 (chủ động đề xuất 

tuyến vận chuyển tối 

ưu để tiết kiệm chi phí, 

xử lý nhanh tình 

huống hàng hóa bị kẹt 

tại hải quan và chủ 

động sắp xếp phương 

án vận chuyển thay thế 

khi phát sinh chậm trễ) 

0/5 

ERP4 
Tôi sẵn sàng giúp đỡ 

những nhân viên xung 

quanh mình. 

5/5 0/5 

ERP5 
Tôi đã giúp đỡ nhân viên 

mới dù không được yêu 

cầu.  

5/5 0/5 

HQLVNV 
Nhìn chung, tôi thấy bản 

thân mình làm việc có 

hiệu quả. 

5/5 0/5 

Cam kết nhân viên với tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

OC1 
Tôi sẽ rất vui khi dành cả 

sự nghiệp còn lại làm 

việc cho doanh nghiệp 

này. 

5/5 0/5 

OC2 
Tôi thực sự cảm thấy 

những vấn đề của doanh 

nghiệp cũng là của tôi. 

5/5 0/5 
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OC3 
Tôi cảm thấy mình thực 

sự thuộc về doanh nghiệp 

này. 

5/5 0/5 

OC4 
Tôi cảm thấy có sự gắn 

bó tình cảm với doanh 

nghiệp này. 

5/5 0/5 

OC5 
Tôi cảm thấy mình như 

một thành viên trong gia 

đình ở doanh nghiệp này. 

5/5 0/5 

OC6 Doanh nghiệp này có ý 

nghĩa rất lớn đối với bản 

thân tôi. 

5/5 0/5 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

POF1 Tôi cảm thấy giá trị cá 

nhân tôi theo đuổi rất phù 

hợp với doanh nghiệp 

này. 

5/5 (có trách nhiệm 

với xã hội, môi 

trường) 

0/5 

POF2 Doanh nghiệp này có 

cùng giá trị với tôi về sự 

quan tâm đến người 

khác. 

5/5 0/5 

POF3 Doanh nghiệp này có 

cùng giá trị với tôi về sự 

trung thực. 

5/5 0/5 

POF4 Doanh nghiệp này có 

cùng giá trị với tôi về sự 

công bằng. 

5/5 0/5 

Sự viên mãn nhân viên: Biến tiềm ẩn bậc 1 



 

cxxv 
 

WB1 

 

Tôi hài lòng với các 

nhiệm vụ công việc được 

giao. 

5/5 0/5 

WB2 Nhìn chung, tôi cảm thấy 

khá hài lòng với công 

việc hiện tại. 

4/5 1/5 

WB3 

 

Tôi thấy rất hứng thú với 

công việc. 

5/5 0/5 

WB4 Tôi luôn tìm cách để làm 

công việc của mình có 

nhiều giá trị hơn. 

5/5 (tối ưu quy trình 

giao nhận để tiết kiệm 

chi phí cho khách 

hàng) 

0/5 

WB5 Công việc mang lại cho 

tôi những trải nghiệm có 

ý nghĩa. 

5/5 (hỗ trợ khách hàng 

xây dựng chuỗi cung 

ứng xanh, áp dụng vận 

tải tiết kiệm nhiên liệu 

để giảm khí thải và bảo 

vệ môi trường) 

0/5 

WB6 Về cơ bản, tôi cảm thấy 

hài lòng với những thành 

tựu đạt được trong công 

việc hiện tại. 

5/5 0/5 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức: Biến tiềm ẩn bậc 1 

POS1 Doanh nghiệp quan tâm 

đến ý kiến của tôi. 

5/5 0/5 
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POS2 Doanh nghiệp thực sự 

quan tâm đến sự viên 

mãn của tôi. 

5/5 0/5 

POS3 Doanh nghiệp rất coi 

trọng mục tiêu và giá trị 

của tôi. 

5/5 0/5 

POS4 Doanh nghiệp hỗ trợ tôi 

khi gặp khó khăn trong 

công việc. 

5/5 0/5 
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PHỤ LỤC 16: PHIẾU PHỎNG VẤN ĐIỀU TRA SƠ BỘ 

Xin chào Anh/ Chị! Tôi tên là Lê Xuân Quỳnh Anh, hiện là giảng viên trường Đại học 

Tài chính-Marketing. Tôi đang thực hiện khảo sát cho nghiên cứu về Trách nhiệm Xã 

hội của doanh nghiệp ảnh hướng đến Hiệu quả làm việc nhân viên.  

Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp được hiểu là việc doanh nghiệp chủ động triển 

khai các hoạt động không chỉ nhằm đạt lợi nhuận kinh tế, mà còn hướng tới nâng cao 

phúc lợi cho nhân viên, mang lại giá trị cho khách hàng và nhà cung cấp, đóng góp tích 

cực cho cộng đồng và bảo vệ môi trường. 

Rất mong Anh/ Chị dành chút thời gian trả lời một số câu hỏi sau. Tất cả các câu trả lời 

đều cung cấp thông tin hữu ích cho nghiên cứu này. Mọi thông tin Anh/ Chị mà cung 

cấp chỉ phục vụ cho mục đích nghiên cứu và cam kết được bảo mật. Tôi xin chân thành 

cảm ơn! 

Gạn lọc nghiên cứu 

1. Doanh nghiệp Anh/Chị hiện có triển khai các chính sách trách nhiệm xã hội không? 

           1. Có              2. Không/ Ngưng 

2. Chức vụ Anh/ Chị đang đảm nhiệm  

           1. Nhân viên        2. Cán bộ quản lý          3. Ban giám đốc/ Ngưng 

3. Thời gian làm việc của Anh/ Chị 

           1. > 2 năm        2. < 2 năm/ Ngưng 

PHẦN NỘI DUNG CHÍNH 

Anh (Chị) vui lòng cho biết mức độ đồng ý của mình về các phát biểu dưới đây, thể hiện 

quan điểm cá nhân anh chị. Các mức độ đồng ý được quy ước từ 1 đến 5 với, 1 Hoàn 

toàn không đồng ý, 2 Không đồng ý, 3 Không ý kiến, 4 Đồng ý, 5 Hoàn toàn đồng ý. 

1.Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN) 

TNXHDN đối với khách hàng 

CUS1 Doanh nghiệp chúng tôi điều chỉnh dịch vụ để nâng cao 

mức độ hài lòng của khách hàng. 

1 2 3 4 5 

CUS2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của khách hàng 

vào các quyết định kinh doanh. 

1 2 3 4 5 

CUS3 Doanh nghiệp chúng tôi đáp ứng các khiếu nại của 

khách hàng về dịch vụ của doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 
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CUS4 
Doanh nghiệp chúng tôi cung cấp cho tất cả khách hàng 

thông tin cần thiết để lựa chọn dịch vụ phù hợp nhất. 

1 2 3 4 5 

TNXHDN đối với nhân viên 

HRM1 Doanh nghiệp chúng tôi chi trả mức lương phù hợp và 

công bằng, tương xứng với đóng góp của nhân viên. 

1 2 3 4 5 

HRM2 Doanh nghiệp chúng tôi thiết lập và thực hiện các quy 

trình nhằm bảo đảm sức khỏe và an toàn cho người lao 

động. 

1 2 3 4 5 

HRM3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến đời sống cá nhân 

và công việc của nhân viên. 

1 2 3 4 5 

HRM4 Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ những nhân viên có nhu 

cầu học tập nâng cao trình độ. 

1 2 3 4 5 

TNXHDN đối với môi trường 

Envi1 Doanh nghiệp chúng tôi đo lường mức độ hiệu quả các 

hoạt động liên quan đến môi trường đang thực hiện. 

1 2 3 4 5 

Envi2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các vấn đề môi trường 

vào các quyết định kinh doanh. 

1 2 3 4 5 

Envi3 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các mục tiêu hiệu quả 

về môi trường vào kế hoạch tổ chức. 

1 2 3 4 5 

Envi4 

 

Doanh nghiệp chúng tôi khuyến khích và khen thưởng 

các sáng kiến cải tiến trong công việc có giảm thiểu tác 

hại môi trường và các sáng kiến môi trường khác được 

biết đến. 

1 2 3 4 5 

Envi5 Doanh nghiệp chúng tôi giảm thiểu tất cả các hoạt động 

gây ảnh hưởng đến môi trường. 

1 2 3 4 5 

TNXHDN đối với nhà cung cấp 

Supp1 Doanh nghiệp chúng tôi đưa ra các nguyên tắc lựa chọn 

nhà cung cấp dịch vụ và ký hợp đồng theo luật định. 

1 2 3 4 5 

Supp2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của tất cả các 

nhà cung cấp sản phẩm và dịch vụ vào các quyết định 

kinh doanh. 

1 2 3 4 5 
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Supp3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến việc các nhà 

cung cấp đảm bảo các đối tác của họ tuân thủ các chuẩn 

mực đạo đức trong kinh doanh. 

1 2 3 4 5 

Supp4 Doanh nghiệp chúng tôi thông báo cho tất cả các nhà 

cung cấp sản phẩm và dịch vụ về những thay đổi ảnh 

hưởng đến quyết định lựa chọn dịch vụ. 

1 2 3 4 5 

TNXHDN Nhìn chung, doanh nghiệp chúng tôi có thực thi trách 

nhiệm xã hội hợp lý. 

1 2 3 4 5 

Hiệu quả làm việc nhân viên (HQLVNV) 

Vai trò trong công việc (In -role performance) 

IRP1 Tôi hoàn thành đầy đủ các công việc được giao. 1 2 3 4 5 

IRP2 Tôi đáp ứng các yêu cầu chính của công việc. 1 2 3 4 5 

IRP3 Tôi hoàn thành các nhiệm vụ được quy định trong bản 

mô tả công việc. 

1 2 3 4 5 

IRP4 Tôi tham gia vào những hoạt động giúp đánh giá tích 

cực hiệu quả làm việc của mình (ví dụ: hoàn thành đúng 

hạn, tuân thủ quy trình). 

1 2 3 4 5 

IRP5 Tôi thường xuyên thực hiện nhiệm vụ được giao đạt 

chất lượng cao (ví dụ: lập báo cáo chính xác và được 

cấp trên đánh giá tốt). 

1 2 3 4 5 

Vai trò ngoài công việc (Extra -role performance) 

ERP1 Tôi đã phục vụ khách hàng thêm những việc vượt ngoài 

bổn phận được giao (ví dụ: kiểm tra lại chứng từ, hướng 

dẫn thủ tục). 

1 2 3 4 5 

ERP2 Tôi nỗ lực để làm khách hàng hài lòng. 1 2 3 4 5 

ERP3 Tôi đã giúp khách hàng giải quyết các vấn đề vượt hơn 

mong đợi hoặc yêu cầu của họ (ví dụ: xử lý nhanh hàng 

kẹt hải quan, sắp xếp phương án vận chuyển thay thế). 

1 2 3 4 5 

ERP4 Tôi sẵn sàng giúp đỡ những nhân viên xung quanh 

mình. 

1 2 3 4 5 

ERP5 Tôi đã giúp đỡ nhân viên mới dù không được yêu cầu. 1 2 3 4 5 
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HQLVNV Nhìn chung, tôi thấy bản thân mình làm việc có hiệu 

quả. 

1 2 3 4 5 

Cam kết nhân viên với tổ chức (CKNVTC) 

OC1 Tôi sẽ rất vui khi dành cả sự nghiệp còn lại làm việc 

cho doanh nghiệp này. 

1 2 3 4 5 

OC2 Tôi thực sự cảm thấy những vấn đề của doanh nghiệp 

cũng là của tôi. 

1 2 3 4 5 

OC3 Tôi cảm thấy mình thực sự thuộc về doanh nghiệp này. 1 2 3 4 5 

OC4 Tôi cảm thấy có sự gắn bó tình cảm với doanh nghiệp 

này. 

1 2 3 4 5 

OC5 Tôi cảm thấy mình như một thành viên trong gia đình 

ở doanh nghiệp này. 

1 2 3 4 5 

OC6 Doanh nghiệp này có ý nghĩa rất lớn đối với bản thân 

tôi. 

1 2 3 4 5 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức (SPHCNTC) 

POF1 Tôi cảm thấy giá trị cá nhân tôi theo đuổi rất phù hợp 

với doanh nghiệp này. 

1 2 3 4 5 

POF2 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự quan 

tâm đến người khác. 

1 2 3 4 5 

POF3 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự trung thực. 1 2 3 4 5 

POF4 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự công bằng. 1 2 3 4 5 

Sự viên mãn nhân viên (SVMNV)  

WB1 Tôi hài lòng với các nhiệm vụ công việc được giao. 1 2 3 4 5 

WB2 Nhìn chung, tôi cảm thấy khá hài lòng với công việc 

hiện tại. 

1 2 3 4 5 

WB3 Tôi thấy rất hứng thú với công việc. 1 2 3 4 5 

WB4 Tôi luôn tìm cách để làm công việc của mình có nhiều 

giá trị hơn. 

1 2 3 4 5 

WB5 Công việc mang lại cho tôi những trải nghiệm có ý 

nghĩa. 

1 2 3 4 5 
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WB6 Về cơ bản, tôi cảm thấy hài lòng với những thành tựu 

đạt được trong công việc hiện tại. 

1 2 3 4 5 

6. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức (CNHTTC) 

POS1 Doanh nghiệp quan tâm đến ý kiến của tôi. 1 2 3 4 5 

POS2 Doanh nghiệp thực sự quan tâm đến sự viên mãn của tôi. 1 2 3 4 5 

POS3 Doanh nghiệp rất coi trọng mục tiêu và giá trị của tôi. 1 2 3 4 5 

POS4 Doanh nghiệp hỗ trợ tôi khi gặp khó khăn trong công việc. 1 2 3 4 5 

 

B.PHẦN THÔNG TIN CÁ NHÂN. 

Hướng dẫn: Anh/Chị hãy đánh dấu “V” vào ô “O” trước câu trả lời thích hợp. 

1. Giới tính của Anh/Chị: 

      O 1. Nam                            O 2. Nữ 

2. Anh/ Chị vui lòng cho biết độ tuổi của mình 

    1. Dưới 25                    O 2. Từ 25 đến 34                             3. Từ 35 đến 44                                     

    4. Từ 45 đến 54            O 5. Từ 55 trở lên 

3.        Anh/ Chị vui lòng cho biết trình độ học vấn của mình: 

O 1. Trung cấp trở xuống                O 2. Cao đẳng 

O 3. Đại học                                     O 4. Trên đại học 

4. Anh/Chị vui lòng cho biết thời gian làm việc trong doanh nghiệp: 

O 1. Từ 2 đến dưới 5 năm                   O 2. Từ 5 đến dưới 10 năm 

O 3. Từ 10 đến dưới 15 năm               O 4. Từ 15 năm trở lên 

5. Anh/ Chị vui lòng cho biết nơi làm việc của mình 

    1. Hà Nội                      O 2. Hồ Chí Minh                             3. Hải Phòng                                     

    4. Hải Dương               O 5. Đà Nẵng                                O 6. Bình Định 

    7. Nghệ An                  O 8. Bình Dương                           O 9. Đồng Nai 

6. Thu nhập trung bình trên tháng của Anh/ Chị là bao nhiêu? 

       O 1. Dưới 8 triệu                O 2. Từ 8 đến 15 triệu               O 3. Từ 15 triệu trở lên  

7. Anh/ Chị vui lòng cho biết tình trạng hôn nhân hiện tại của Anh/ Chị: 

       O 1. Độc thân                           O 2. Kết hôn 

                               Trân trọng cảm ơn sự hợp tác của Anh/ Chị !  
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PHỤ LỤC 17: BẢNG THANG ĐO ĐỊNH LƯỢNG CHÍNH THỨC 

TRÁCH NHIỆM XÃ HỘI DOANH NGHIỆP (TNXHDN) 

TNXHDN đối với khách hàng 

CUS1 Doanh nghiệp chúng tôi điều chỉnh dịch vụ để nâng cao mức độ hài lòng 

của khách hàng. 

CUS2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của khách hàng vào các quyết 

định kinh doanh. 

CUS3 Doanh nghiệp chúng tôi đáp ứng các khiếu nại của khách hàng về dịch 

vụ của doanh nghiệp. 

CUS4 
Doanh nghiệp chúng tôi cung cấp cho tất cả khách hàng thông tin cần 

thiết để lựa chọn dịch vụ phù hợp nhất. 

TNXHDN đối với nhân viên 

HRM1 Doanh nghiệp chúng tôi chi trả mức lương phù hợp và công bằng, tương 

xứng với đóng góp của nhân viên. 

HRM2 Doanh nghiệp chúng tôi thiết lập và thực hiện các quy trình nhằm bảo 

đảm sức khỏe và an toàn cho người lao động. 

HRM3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến đời sống cá nhân và công việc của 

nhân viên. 

HRM4 Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ những nhân viên có nhu cầu học tập nâng 

cao trình độ. 

TNXHDN đối với môi trường 

Envi1 Doanh nghiệp chúng tôi đo lường mức độ hiệu quả các hoạt động liên 

quan đến môi trường đang thực hiện. 

Envi2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các vấn đề môi trường vào các quyết 

định kinh doanh. 

Envi3 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các mục tiêu hiệu quả về môi trường 

vào kế hoạch tổ chức. 

Envi4 

 

Doanh nghiệp chúng tôi khuyến khích và khen thưởng các sáng kiến cải 

tiến trong công việc có giảm thiểu tác hại môi trường và các sáng kiến 

môi trường khác được biết đến. 
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Envi5 Doanh nghiệp chúng tôi giảm thiểu tất cả các hoạt động gây ảnh hưởng 

đến môi trường. 

TNXHDN đối với nhà cung cấp 

Supp1 Doanh nghiệp chúng tôi đưa ra các nguyên tắc mua hàng và ký hợp đồng 

theo luật định. 

Supp2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của tất cả các nhà cung cấp sản 

phẩm và dịch vụ vào các quyết định kinh doanh. 

Supp3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến việc các nhà cung cấp đảm bảo 

các đối tác của họ tuân thủ các chuẩn mực đạo đức trong kinh doanh. 

Supp4 Doanh nghiệp chúng tôi thông báo cho tất cả các nhà cung cấp sản phẩm 

và dịch vụ về những thay đổi ảnh hưởng đến quyết định lựa chọn dịch 

vụ. 

TNXHDN Nhìn chung, doanh nghiệp chúng tôi có thực thi trách nhiệm xã hội hợp 

lý. 

Hiệu quả làm việc nhân viên 

Vai trò trong công việc (In -role performance) 

IRP1 Tôi hoàn thành đầy đủ các công việc được giao. 

IRP2 Tôi đáp ứng các yêu cầu chính của công việc. 

IRP3 Tôi hoàn thành các nhiệm vụ được quy định trong bản mô tả công việc. 

IRP4 Tôi tham gia vào những hoạt động giúp đánh giá tích cực hiệu quả làm 

việc của mình (ví dụ: hoàn thành đúng hạn, tuân thủ quy trình). 

IRP5 Tôi thường xuyên thực hiện nhiệm vụ được giao đạt chất lượng cao (ví 

dụ: lập báo cáo chính xác và được cấp trên đánh giá tốt). 

Vai trò ngoài công việc (Extra-role performance) 

ERP1 Tôi đã phục vụ khách hàng thêm những việc vượt ngoài bổn phận được 

giao (ví dụ: kiểm tra lại chứng từ, hướng dẫn thủ tục). 

ERP2 Tôi nỗ lực để làm khách hàng hài lòng. 

ERP3 Tôi đã giúp khách hàng giải quyết các vấn đề vượt hơn mong đợi hoặc 

yêu cầu của họ (ví dụ: xử lý nhanh hàng kẹt hải quan, sắp xếp phương án 

vận chuyển thay thế). 

ERP4 Tôi sẵn sàng giúp đỡ những nhân viên xung quanh mình. 
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ERP5 Tôi đã giúp đỡ nhân viên mới dù không được yêu cầu. 

HQLVNV Nhìn chung, tôi thấy bản thân mình làm việc có hiệu quả. 

Cam kết nhân viên với tổ chức 

OC1 Tôi sẽ rất vui khi dành cả sự nghiệp còn lại làm việc cho doanh nghiệp 

này. 

OC2 Tôi thực sự cảm thấy những vấn đề của doanh nghiệp cũng là của tôi. 

OC3 Tôi cảm thấy mình thực sự thuộc về doanh nghiệp này. 

OC4 Tôi cảm thấy có sự gắn bó tình cảm với doanh nghiệp này. 

OC5 Tôi cảm thấy mình như một thành viên trong gia đình ở doanh nghiệp này. 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

POF1 Tôi cảm thấy giá trị cá nhân tôi theo đuổi rất phù hợp với doanh nghiệp 

này. 

POF2 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự quan tâm đến người khác. 

POF3 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự trung thực. 

POF4 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự công bằng. 

Sự viên mãn nhân viên 

WB1 Tôi hài lòng với các nhiệm vụ công việc được giao. 

WB2 Nhìn chung, tôi cảm thấy khá hài lòng với công việc hiện tại. 

WB3 Tôi thấy rất hứng thú với công việc. 

WB4 Tôi luôn tìm cách để làm công việc của mình có nhiều giá trị hơn. 

WB5 Công việc mang lại cho tôi những trải nghiệm có ý nghĩa. 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức 

POS1 Doanh nghiệp quan tâm đến ý kiến của tôi. 

POS2 Doanh nghiệp thực sự quan tâm đến sự viên mãn của tôi. 

POS3 Doanh nghiệp rất coi trọng mục tiêu và giá trị của tôi. 
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PHỤ LỤC 18: BẢNG KHẢO SÁT ĐỊNH LƯỢNG CHÍNH THỨC 

Xin chào Anh/ Chị! Tôi tên là Lê Xuân Quỳnh Anh, hiện là giảng viên trường Đại học 

Tài chính-Marketing. Tôi đang thực hiện khảo sát cho nghiên cứu về Trách nhiệm Xã 

hội của doanh nghiệp ảnh hướng đến Hiệu quả làm việc nhân viên.  

Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp được hiểu là việc doanh nghiệp chủ động triển 

khai các hoạt động không chỉ nhằm đạt lợi nhuận kinh tế, mà còn hướng tới nâng cao 

phúc lợi cho nhân viên, mang lại giá trị cho khách hàng và nhà cung cấp, đóng góp tích 

cực cho cộng đồng và bảo vệ môi trường. 

Rất mong Anh/ Chị dành chút thời gian trả lời một số câu hỏi sau. Tất cả các câu trả lời 

đều cung cấp thông tin hữu ích cho nghiên cứu này. Mọi thông tin Anh/ Chị mà cung 

cấp chỉ phục vụ cho mục đích nghiên cứu và cam kết được bảo mật. Tôi xin chân thành 

cảm ơn! 

Gạn lọc nghiên cứu 

1. Doanh nghiệp Anh/Chị hiện có triển khai các chính sách trách nhiệm xã hội không? 

           1. Có              2. Không/ Ngưng 

2. Chức vụ Anh/ Chị đang đảm nhiệm  

           1. Nhân viên        2. Cán bộ quản lý          3. Ban giám đốc/ Ngưng 

3. Thời gian làm việc của Anh/ Chị 

           1. > 2 năm        2. < 2 năm/ Ngưng 

A. PHẦN NỘI DUNG CHÍNH 

Anh (Chị) vui lòng cho biết mức độ đồng ý của mình về các phát biểu dưới đây, thể hiện 

quan điểm cá nhân anh chị. Các mức độ đồng ý được quy ước từ 1 đến 5 với, 1 Hoàn 

toàn không đồng ý, 2 Không đồng ý, 3 Không ý kiến, 4 Đồng ý, 5 Hoàn toàn đồng ý. 

1.Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (TNXHDN) 

TNXHDN đối với khách hàng 

CUS1 Doanh nghiệp chúng tôi điều chỉnh dịch vụ để nâng cao 

mức độ hài lòng của khách hàng. 

1 2 3 4 5 

CUS2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của khách hàng 

vào các quyết định kinh doanh. 

1 2 3 4 5 

CUS3 Doanh nghiệp chúng tôi đáp ứng các khiếu nại của 

khách hàng về dịch vụ của doanh nghiệp. 

1 2 3 4 5 
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CUS4 
Doanh nghiệp chúng tôi cung cấp cho tất cả khách hàng 

thông tin cần thiết để lựa chọn dịch vụ phù hợp nhất. 

1 2 3 4 5 

TNXHDN đối với nhân viên 

HRM1 Doanh nghiệp chúng tôi chi trả mức lương phù hợp và 

công bằng, tương xứng với đóng góp của nhân viên. 

1 2 3 4 5 

HRM2 Doanh nghiệp chúng tôi thiết lập và thực hiện các quy 

trình nhằm bảo đảm sức khỏe và an toàn cho người lao 

động. 

1 2 3 4 5 

HRM3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến đời sống cá nhân 

và công việc của nhân viên. 

1 2 3 4 5 

HRM4 Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ những nhân viên có nhu 

cầu học tập nâng cao trình độ. 

1 2 3 4 5 

TNXHDN đối với môi trường 

Envi1 Doanh nghiệp chúng tôi đo lường mức độ hiệu quả các 

hoạt động liên quan đến môi trường đang thực hiện. 

1 2 3 4 5 

Envi2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các vấn đề môi trường 

vào các quyết định kinh doanh. 

1 2 3 4 5 

Envi3 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các mục tiêu hiệu quả 

về môi trường vào kế hoạch tổ chức. 

1 2 3 4 5 

Envi4 

 

Doanh nghiệp chúng tôi khuyến khích và khen thưởng 

các sáng kiến cải tiến trong công việc có giảm thiểu tác 

hại môi trường và các sáng kiến môi trường khác được 

biết đến. 

1 2 3 4 5 

Envi5 Doanh nghiệp chúng tôi giảm thiểu tất cả các hoạt động 

gây ảnh hưởng đến môi trường. 

1 2 3 4 5 

TNXHDN đối với nhà cung cấp 

Supp1 Doanh nghiệp chúng tôi đưa ra các nguyên tắc lựa chọn 

nhà cung cấp dịch vụ và ký hợp đồng theo luật định. 

1 2 3 4 5 

Supp2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của tất cả các 

nhà cung cấp sản phẩm và dịch vụ vào các quyết định 

kinh doanh. 

1 2 3 4 5 
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Supp3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến việc các nhà cung 

cấp đảm bảo các đối tác của họ tuân thủ các chuẩn mực 

đạo đức trong kinh doanh. 

1 2 3 4 5 

Supp4 Doanh nghiệp chúng tôi thông báo cho tất cả các nhà 

cung cấp sản phẩm và dịch vụ về những thay đổi ảnh 

hưởng đến quyết định lựa chọn dịch vụ. 

1 2 3 4 5 

TNXHD

N 

Nhìn chung, doanh nghiệp chúng tôi có thực thi trách 

nhiệm xã hội hợp lý. 

1 2 3 4 5 

Hiệu quả làm việc nhân viên (HQLVNV) 

Vai trò trong công việc (In -role performance) 

IRP1 Tôi hoàn thành đầy đủ các công việc được giao. 1 2 3 4 5 

IRP2 Tôi đáp ứng các yêu cầu chính của công việc. 1 2 3 4 5 

IRP3 Tôi hoàn thành các nhiệm vụ được quy định trong bản 

mô tả công việc. 

1 2 3 4 5 

IRP4 Tôi tham gia vào những hoạt động giúp đánh giá tích 

cực hiệu quả làm việc của mình (ví dụ: hoàn thành đúng 

hạn, tuân thủ quy trình). 

1 2 3 4 5 

IRP5 Tôi thường xuyên thực hiện nhiệm vụ được giao đạt 

chất lượng cao (ví dụ: lập báo cáo chính xác và được 

cấp trên đánh giá tốt). 

1 2 3 4 5 

Vai trò ngoài công việc (Extra -role performance) 

ERP1 Tôi đã phục vụ khách hàng thêm những việc vượt ngoài 

bổn phận được giao (ví dụ: kiểm tra lại chứng từ, hướng 

dẫn thủ tục). 

1 2 3 4 5 

ERP2 Tôi nỗ lực để làm khách hàng hài lòng. 1 2 3 4 5 

ERP3 Tôi đã giúp khách hàng giải quyết các vấn đề vượt hơn 

mong đợi hoặc yêu cầu của họ (ví dụ: xử lý nhanh hàng 

kẹt hải quan, sắp xếp phương án vận chuyển thay thế). 

1 2 3 4 5 

ERP4 Tôi sẵn sàng giúp đỡ những nhân viên xung quanh 

mình. 

1 2 3 4 5 

ERP5 Tôi đã giúp đỡ nhân viên mới dù không được yêu cầu. 1 2 3 4 5 
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HQLVN

V 

Nhìn chung, tôi thấy bản thân mình làm việc có hiệu 

quả. 

1 2 3 4 5 

Cam kết nhân viên với tổ chức (CKNVTC) 

OC1 Tôi sẽ rất vui khi dành cả sự nghiệp còn lại làm việc cho 

doanh nghiệp này. 

1 2 3 4 5 

OC2 Tôi thực sự cảm thấy những vấn đề của doanh nghiệp 

cũng là của tôi. 

1 2 3 4 5 

OC3 Tôi cảm thấy mình thực sự thuộc về doanh nghiệp này. 1 2 3 4 5 

OC4 Tôi cảm thấy có sự gắn bó tình cảm với doanh nghiệp này. 1 2 3 4 5 

OC5 Tôi cảm thấy mình như một thành viên trong gia đình ở doanh 

nghiệp này. 

1 2 3 4 5 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức (SPHCNTC) 

POF1 Tôi cảm thấy giá trị cá nhân tôi theo đuổi rất phù hợp với doanh 

nghiệp này. 

1 2 3 4 5 

POF2 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự quan tâm đến 

người khác. 

1 2 3 4 5 

POF3 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự trung thực. 1 2 3 4 5 

POF4 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự công bằng. 1 2 3 4 5 

Sự viên mãn nhân viên (SVMNV)  

WB1 Tôi hài lòng với các nhiệm vụ công việc được giao. 1 2 3 4 5 

WB2 Nhìn chung, tôi cảm thấy khá hài lòng với công việc 

hiện tại. 

1 2 3 4 5 

WB3 Tôi thấy rất hứng thú với công việc. 1 2 3 4 5 

WB4 Tôi luôn tìm cách để làm công việc của mình có nhiều 

giá trị hơn. 

1 2 3 4 5 

WB5 Công việc mang lại cho tôi những trải nghiệm có ý 

nghĩa. 

1 2 3 4 5 

WB6 Về cơ bản, tôi cảm thấy hài lòng với những thành tựu 

đạt được trong công việc hiện tại. 

1 2 3 4 5 

6. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức (CNHTTC) 

POS1 Doanh nghiệp quan tâm đến ý kiến của tôi. 1 2 3 4 5 
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POS2 Doanh nghiệp thực sự quan tâm đến sự viên mãn của 

tôi. 

1 2 3 4 5 

POS3 Doanh nghiệp rất coi trọng mục tiêu và giá trị của tôi. 1 2 3 4 5 

POS4 Doanh nghiệp hỗ trợ tôi khi gặp khó khăn trong công 

việc. 

1 2 3 4 5 

 

B.PHẦN THÔNG TIN CÁ NHÂN. 

Hướng dẫn: Anh/Chị hãy đánh dấu “V” vào ô “O” trước câu trả lời thích hợp. 

3. Giới tính của Anh/Chị: 

      O 1. Nam                            O 2. Nữ 

4. Anh/ Chị vui lòng cho biết độ tuổi của mình 

    1. Dưới 25                    O 2. Từ 25 đến 34                             3. Từ 35 đến 44                                     

    4. Từ 45 đến 54            O 5. Từ 55 trở lên 

3.         Anh/ Chị vui lòng cho biết trình độ học vấn của mình: 

O 1. Trung cấp trở xuống                O 2. Cao đẳng 

O 3. Đại học                                     O 4. Trên đại học 

4. Anh/Chị vui lòng cho biết thời gian làm việc trong doanh nghiệp: 

O 1. Từ 2 đến dưới 5 năm                   O 2. Từ 5 đến dưới 10 năm 

O 3. Từ 10 đến dưới 15 năm               O 4. Từ 15 năm trở lên 

5. Anh/ Chị vui lòng cho biết nơi làm việc của mình 

    1. Hà Nội                      O 2. Hồ Chí Minh                             3. Hải Phòng                                     

    4. Hải Dương               O 5. Đà Nẵng                                O 6. Bình Định 

    7. Nghệ An                  O 8. Bình Dương                           O 9. Đồng Nai 

6. Thu nhập trung bình trên tháng của Anh/ Chị là bao nhiêu? 

       O 1. Dưới 8 triệu                     O 2. Từ 8 đến 15 triệu           O 3. Từ 15 triệu trở lên  

7. Anh/ Chị vui lòng cho biết tình trạng hôn nhân hiện tại của Anh/ Chị: 

       O 1. Độc thân                           O 2. Kết hôn 

     

                           Trân trọng cảm ơn sự hợp tác của Anh/ Chị!  
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PHỤ LỤC 19: ĐÁNH GIÁ MÔ HÌNH ĐO LƯỜNG ĐỐI VỚI CÁC BIẾN TIỀM ẨN 

BẬC THẤP 

Bảng PL19.1 Hệ số outer loadings 

 

TNXH

DN-

KH 

HQLV

NVNV

T 

TNXH

DN-

MT 

TNXH

DN-

NV 

HQL

VTV

T 

CKN

VVT

C 

SPH

CNT

C 

CNH

TTC 

TNX

HDN-

NCC 

SV

MN

V 

Cu

s1 
0.860                   

Cu

s2 
0.875                   

Cu

s3 
0.855                   

Cu

s4 
0.852                   

ER

P1 
  0.792                 

ER

P2 
  0.842                 

ER

P3 
  0.808                 

ER

P4 
  0.827                 

ER

P5 
  0.816                 

En

vi1 
    0.872               

En

vi2 
    0.872               

En

vi3 
    0.876               

En

vi4 
    0.884               

En

vi5 
    0.863               
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HR

M1 
      0.868             

HR

M2 
      0.859             

HR

M3 
      0.857             

HR

M4 
      0.858             

IR

P1 
        0.854           

IR

P2 
        0.806           

IR

P3 
        0.840           

IR

P4 
        0.839           

IR

P5 
        0.832           

OC

1 
          0.797         

OC

2 
          0.822         

OC

3 
          0.814         

OC

4 
          0.777         

OC

5 
          0.819         

PO

F1 
            0.837       

PO

F2 
            0.869       

PO

F3 
            0.857       
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PO

F4 
            0.866       

PO

S1 
              0.912     

PO

S2 
              0.909     

PO

S3 
              0.758     

Su

pp

1 
                0.858   

Su

pp

2 
                0.873   

Su

pp

3 
                0.851   

Su

pp

4 
                0.848   

W

B1 
                  0.815 

W

B2 
                  0.812 

W

B3 
                  0.815 

W

B4 
                  0.776 

W

B5 
                  0.799 
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Bảng PL19.2 Construct reliability and validity 

 

Cronba

ch's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

1A.TNXHDN-

KHÁCH HÀNG 0.883 0.884 0.92 0.741 

1B.TNXHDN-

NHÂN VIÊN 0.883 0.884 0.92 0.741 

1C.TNXHDN-MÔI 

TRƯỜNG 0.922 0.922 0.941 0.763 

1D. TNXHDN-

NHÀ CUNG CẤP 0.88 0.881 0.918 0.736 

2.Cam kết nhân viên 

với tổ chức 

(CKNVTC) 0.865 0.866 0.903 0.649 

3.Sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức 

(SPHCNTC) 0.88 0.88 0.917 0.735 

4. Sự viên mãn nhân 

viên (SVMNV) 0.863 0.863 0.901 0.646 

5A. HQLVNV-theo 

vai trò công việc 0.891 0.892 0.92 0.696 

5B. HQLVNV-

ngoài vai trò công 

việc 0.876 0.876 0.909 0.668 

6.Cảm nhận hỗ trợ 

tổ chức (CNHTTC) 0.837 0.917 0.896 0.744 
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Bảng PL19.3 Discriminant Validity - Fornell-Larcker Criterion 

 

 

1A.

TN

XH

DN-

KH

ÁC
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HÀ

NG 

1B.

TN

XH

DN-

NH

ÂN 

VIÊ

N 

1C.

TN

XH

DN-

MÔI 

TR

ƯỜ

NG 

1D. 

TNX

HD

N-

NH

À 

CUN

G 

CẤP 

2.Cam 

kết 

nhân 

viên 

với tổ 

chức 

(CKN

VTC) 

3.Sự 

phù 

hợp cá 

nhân-

tổ 

chức 

(SPH

CNTC

) 

4. Sự 

viên 

mãn 

nhân 

viên 

(SV

MN

V) 

5A. 

HQL

VN-

theo 

vai 

trò 

công 

việc 

5B. 

HQL

VNV

-

ngoài 

vai 

trò 

công 

việc 

6.Cả

m 

nhận 

hỗ trợ 

tổ 

chức 

(CNH

TTC) 

1A.TN

XHD

N-

KHÁC

H 

HÀN

G 0.861 
         

1B.TN

XHD

N-

NHÂ

N 

VIÊN 0.708 0.861 
        

1C.TN

XHD

N-

MÔI 

TRƯỜ

NG 0.64 0.712 0.873 
       

1D. 

TNXH 0.679 0.69 0.763 0.858 
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DN-

NHÀ 

CUNG 

CẤP 

2.Cam 

kết 

nhân 

viên 

với tổ 

chức 

(CKN

VTC) 0.611 0.62 0.679 0.705 0.806 
     

3.Sự 

phù 

hợp cá 

nhân-

tổ 

chức 

(SPHC

NTC) 0.561 0.567 0.575 0.606 0.633 0.857 
    

4. Sự 

viên 

mãn 

nhân 

viên 

(SVM

NV) 0.588 0.6 0.631 0.665 0.643 0.679 0.804 
   

5A. 

HQLV

N-theo 

vai trò 0.547 0.579 0.543 0.609 0.601 0.589 0.609 0.834 
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công 

việc 

5B. 

HQLV

NV-

ngoài 

vai trò 

công 

việc 0.563 0.59 0.582 0.641 0.672 0.635 0.635 0.668 0.817 
 

6.Cảm 

nhận 

hỗ trợ 

tổ 

chức 

(CNH

TTC) 0.083 0.105 0.036 0.066 0.139 0.012 0.109 0.065 0.045 0.863 

 

Bảng PL19.4 Discriminant Validity - Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 

 

1A.T

NXH

DN-

KHÁ

CH 

HÀN

G 

1B.T

NX

HD

N-

NH

ÂN 

VIÊ

N 

1C.T

NXH

DN-

MÔI 

TRƯ

ỜNG 

1D. 

TNX

HDN

-

NHÀ 

CUN

G 

CẤP 

2.Cam 

kết 

nhân 

viên 

với tổ 

chức 

(CKNV

TC) 

3.Sự 

phù 

hợp cá 

nhân-tổ 

chức 

(SPHC

NTC) 

4. Sự 

viên 

mãn 

nhân 

viên 

(SVM

NV) 

5A. 

HQL

VN-

theo 

vai 

trò 

công 

việc 

5B. 

HQL

VNV-

ngoài 

vai trò 

công 

việc 

1A.TN

XHDN-

KHÁC

H          
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1B.TN

XHDN-

NHÂN 

VIÊN 0.799 
        

1C.TN

XHDN-

MÔI 

TRƯỜ

NG 0.708 0.788 
       

1D. 

TNXH

DN-

NHÀ 

CUNG 

CẤP 0.768 0.782 0.847 
      

2.Cam 

kết 

nhân 

viên 

với tổ 

chức 

(CKNV

TC) 0.698 0.707 0.758 0.808 
     

3.Sự 

phù 

hợp cá 

nhân-tổ 

chức 

(SPHC

NTC) 0.636 0.642 0.637 0.688 0.724 
    

4. Sự 

viên 0.673 0.686 0.707 0.763 0.742 0.779 
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mãn 

nhân 

viên 

(SVMN

V) 

5A. 

HQLV

N-theo 

vai trò 

công 

việc 0.616 0.653 0.598 0.687 0.684 0.664 0.694 
  

5B. 

HQLV

NV-

ngoài 

vai trò 

công 

việc 0.64 0.67 0.648 0.73 0.772 0.722 0.73 0.754 
 

6.Cảm 

nhận hỗ 

trợ tổ 

chức 

(CNHT

TC) 0.105 0.126 0.046 0.079 0.167 0.053 0.133 0.075 0.099 
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Bảng PL19.5 Mô hình đo lường 
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PHỤ LỤC 20: ĐÁNH GIÁ MÔ HÌNH CẤU TRÚC 

Bảng PL20.1 Inner VIF Values 

 

1.TNXHDN 

2. 

CKNVTC 3.SPHCNTC 4.SVMNV 5.HQLVNV 

1.TNXHDN 

 

1.761 1 1.761 2.976 

2. CKNVTC 

    

2.53 

3.SPHCNTC 

 

1.761 

 

1.761 2.193 

4.SVMNV 

    

2.455 

5.HQLVNV 

     
 

Bảng PL20.2 Đánh giá mối quan hệ trực tiếp (Path Coefficients) 

 

Original 

sample 

(O) 

Sampl

e mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T 

statistics 

(|O/STD

EV|) 

P 

value

s 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 2. Cam kết nhân viên 

với tổ chức 
0.587 0.589 0.038 15.397 0 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 3.Sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức 
0.657 0.659 0.037 17.735 0 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 4.Sự viên mãn nhân 

viên 
0.466 0.468 0.043 10.916 0 
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Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T 

statistics 

(|O/STD

EV|) 

P 

value

s 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 5.Hiệu quả làm việc 

nhân viên 
0.278 0.28 0.059 4.706 0 

2. Cam kết nhân viên với tổ 

chức -> 5.Hiệu quả làm việc 

nhân viên 
0.241 0.237 0.054 4.473 0 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức -

> 2. Cam kết nhân viên với tổ 

chức 
0.247 0.245 0.04 6.135 0 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức -

> 4.Sự viên mãn nhân viên 
0.373 0.371 0.045 8.214 0 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức -

> 5.Hiệu quả làm việc nhân 

viên 
0.211 0.212 0.043 4.942 0 

4.Sự viên mãn nhân viên -> 

5.Hiệu quả làm việc nhân viên 
0.186 0.186 0.048 3.835 0 
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PL20.3: Đánh giá mối quan hệ gián tiếp (Specific Indirect Effects) 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T 

statistic

s 

(|O/ST

DEV|) 

P 

values 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 2. Cam kết nhân 

viên với tổ chức -> 5.Hiệu 

quả làm việc nhân viên 0.141 0.139 0.031 4.493 0 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 3.Sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức -> 2. Cam kết 

nhân viên với tổ chức -> 

5.Hiệu quả làm việc nhân 

viên 0.039 0.038 0.012 3.391 0.001 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

-> 2. Cam kết nhân viên với 

tổ chức -> 5.Hiệu quả làm 

việc nhân viên 0.059 0.058 0.017 3.444 0.001 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 3.Sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức -> 4.Sự viên 

mãn nhân viên -> 5.Hiệu quả 

làm việc nhân viên 0.046 0.045 0.013 3.395 0.001 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

-> 4.Sự viên mãn nhân viên -

> 5.Hiệu quả làm việc nhân 

viên 0.069 0.069 0.02 3.444 0.001 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 3.Sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức -> 5.Hiệu quả 

làm việc nhân viên 0.139 0.14 0.029 4.804 0 
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Original sample (O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standar

d 

deviatio

n 

(STDE

V) 

T 

statistics 

(|O/STD

EV|) P values 

Origin

al 

sampl

e (O) 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 4.Sự viên mãn 

nhân viên -> 5.Hiệu quả làm 

việc nhân viên 0.086 0.087 0.024 3.583 0 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

-> 2. Cam kết nhân viên với 

tổ chức -> 5.Hiệu quả làm 

việc nhân viên 0.059 0.058 0.017 3.444 0.001 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 

-> 4.Sự viên mãn nhân viên -

> 5.Hiệu quả làm việc nhân 

viên 0.069 0.069 0.02 3.444 0.001 

 

 

Bảng PL20.4: Đánh giá mối quan hệ tổng hợp (Total Effects) 

 

Original 

sample 

(O) 

Sampl

e 

mean 

(M) 

Standar

d 

deviatio

n 

(STDEV

) 

T 

statistic

s 

(|O/ST

DEV|) 

P 

values 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 2. Cam kết nhân viên 

với tổ chức 0.75 0.75 0.028 26.864 0 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 3.Sự phù hợp cá 

nhân-tổ chức 0.657 0.659 0.037 17.735 0 
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1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 4.Sự viên mãn nhân 

viên 0.711 0.712 0.032 22.012 0 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp -> 5.Hiệu quả làm việc 

nhân viên 0.729 0.73 0.035 21.001 0 

2. Cam kết nhân viên với tổ 

chức -> 5.Hiệu quả làm việc 

nhân viên 0.241 0.237 0.054 4.473 0 

Original sample (O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standa

rd 

deviati

on 

(STDE

V) 

T 

statistic

s 

(|O/ST

DEV|) P values 

Origin

al 

sampl

e (O) 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức -

> 2. Cam kết nhân viên với tổ 

chức 0.247 0.245 0.04 6.135 0 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức -

> 4.Sự viên mãn nhân viên 0.373 0.371 0.045 8.214 0 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức -

> 5.Hiệu quả làm việc nhân 

viên 0.34 0.339 0.042 8.06 0 

4.Sự viên mãn nhân viên -> 

5.Hiệu quả làm việc nhân viên 0.186 0.186 0.048 3.835 0 
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Bảng PL20.5: Giá trị xác định R2 (R-Square) 

 

R-square 

R-square 

adjusted 

2.Cam kết nhân viên với tổ chức 0.597 0.595 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 0.432 0.431 

4.Sự viên mãn nhân viên 0.585 0.583 

5.Hiệu quả làm việc nhân viên 0.64 0.638 

 

Bảng PL20.6: Hệ số tác động f2 (f Square) 

 

1.Trác

h 

nhiệm 

xã hội 

doanh 

nghiệp 

2. 

Cam 

kết 

nhân 

viên 

với tổ 

chức 

3.Sự 

phù 

hợp cá 

nhân-

tổ 

chức 

4.Sự 

viên 

mãn 

nhân 

viên 

5.Hiệu quả làm 

việc nhân viên 

1.Trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp 
 

0.486 0.761 0.296 0.072 

2. Cam kết nhân viên với tổ 

chức 
    

0.064 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ 

chức 
 

0.086 
 

0.191 0.057 

4.Sự viên mãn nhân viên 
    

0.039 

5.Hiệu quả làm việc nhân 

viên 
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Bảng PL20.7: Hệ số xác định Q² 

 

    SSO SSE 

         Q² (=1-

SSE/SSO) 

1.Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 2228 2228 0 

2. Cam kết nhân viên với tổ chức 2785 1719.036 0.383 

3.Sự phù hợp cá nhân-tổ chức 2228 1527.765 0.314 

4.Sự viên mãn nhân viên 2785 1741.985 0.375 

5.Hiệu quả làm việc nhân viên 1114 540.976 0.514 

 

Bảng PL20.8: Mô hình cấu trúc (chưa có sự điều tiết của Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức) 
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Bảng PL20.9: Kết quả ảnh hưởng điều tiết của CNHTTC 

PL20.9.1 Kết quả điều tiết CNHTTC với mối quan hệ CKNVTC và HQLVNV 

     
      

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|

) 

P 

values 

CNHTTC x 

CKNVTC-> 

HQLVNV 0.137 0.124 0.051 2.695 0.007 

 

 

PL20.9.2 Kết quả điều tiết CNHTTC với mối quan hệ SPHCNTC và HQLVNV 

    
      
CNHTTC x 

TNXHDN-> 

HQLVNV 

Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

CNHTTC x 

SPHCNTC-> 

HQLVNV 0.005 0.002 0.039 0.135 0.893 

 

PL20.9.3 Kết quả điều tiết CNHTTC với mối quan hệ TNXHDN và HQLVNV 

 

      

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

value

s 

CNHTTC x 

TNXHDN-> 

HQLVNV 0.123 0.111 0.052 2.375 0.018 
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PL20.9.4 Kết quả điều tiết CNHTTC với mối quan hệ SVMNV và HQLVNV 

     
      

 

Origin

al 

sample 

(O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

CNHTTC x 

SVMNV-> 

HQLVNV 0.125 0.111 0.049 2.555 0.011 
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PHỤ LỤC 21: KẾT QUẢ PHÂN TÍCH ĐA NHÓM THEO THU NHẬP 

 

Differe

nce 

(Dưới 

8 triệu 

- Từ 

15 

triệu 

trở lên) 

Differ

ence 

(Dưới 

8 triệu 

- Từ 8 

đến 15 

triệu) 

Differe

nce (Từ 

8 đến 

15 triệu 

- Từ 15 

triệu trở 

lên) 

1-tailed 

(Dưới 8 

triệu vs 

Từ 15 

triệu trở 

lên) p 

value 

1-tailed 

(Dưới 8 

triệu vs 

Từ 8 

đến 15 

triệu) p 

value 

1-tailed 

(Từ 8 

đến 15 

triệu vs 

Từ 15 

triệu trở 

lên) p 

value 

2-tailed 

(Dưới 8 

triệu vs 

Từ 15 

triệu trở 

lên) p 

value 

2-tailed 

(Dưới 8 

triệu vs 

Từ 8 

đến 15 

triệu) p 

value 

2-tailed 

(Từ 8 

đến 15 

triệu vs 

Từ 15 

triệu trở 

lên) p 

value 

TN

XH

DN 

-> 

CK

NV

TC 0.117 0.208 -0.091 0.194 0.052 0.871 0.387 0.105 0.258 

TN

XH

DN 

-> 

SP

HC

NT

C 0.216 0.145 0.072 0.018 0.057 0.184 0.037 0.114 0.367 

TN

XH

DN 

-> 

SV

MN

V 0.1 0.13 -0.029 0.219 0.154 0.627 0.437 0.307 0.746 

TN

XH

DN 

-> 

HQ

LV

NV -0.256 -0.171 -0.084 0.861 0.799 0.709 0.277 0.402 0.582 

CK

NV

TC 

-> 

HQ

LV

NV 0.109 -0.101 0.21 0.278 0.729 0.035 0.556 0.543 0.07 

SP

HC

NT

C -

> 

CK

NV

TC -0.145 -0.204 0.059 0.818 0.909 0.251 0.365 0.181 0.501 
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Differ

ence 

(Dưới 

8 triệu 

- Từ 

15 

triệu 

trở 

lên) 

Differ

ence 

(Dưới 

8 triệu 

- Từ 8 

đến 15 

triệu) 

Differe

nce (Từ 

8 đến 

15 triệu 

- Từ 15 

triệu 

trở lên) 

1-tailed 

(Dưới 8 

triệu vs 

Từ 15 

triệu 

trở lên) 

p value 

1-tailed 

(Dưới 8 

triệu vs 

Từ 8 

đến 15 

triệu) p 

value 

1-tailed 

(Từ 8 

đến 15 

triệu vs 

Từ 15 

triệu trở 

lên) p 

value 

2-tailed 

(Dưới 8 

triệu vs 

Từ 15 

triệu 

trở lên) 

p value 

2-tailed 

(Dưới 8 

triệu vs 

Từ 8 

đến 15 

triệu) p 

value 

2-tailed 

(Từ 8 

đến 15 

triệu vs 

Từ 15 

triệu trở 

lên) p 

value 

Differ

ence 

(Dưới 

8 triệu 

- Từ 

15 

triệu 

trở 

lên) 

SPHC

NTC -

> 

SVM

NV -0.003 -0.093 0.09 0.504 0.739 0.191 0.992 0.521 0.383 

SPHC

NTC -

> 

HQLV

NV 0.159 0.223 -0.064 0.182 0.087 0.758 0.363 0.174 0.484 

SVM

NV -> 

HQLV

NV 0.048 0.044 0.004 0.433 0.445 0.483 0.866 0.891 0.965 
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PHỤ LỤC 22: KẾT QUẢ PHÂN TÍCH ĐA NHÓM THEO VỊ TRÍ CÔNG VIỆC 

 

Difference 

(Nhân viên 

-Quản lý) 

1-tailed (Nhân 

viên vs Quản 

lý) p value 

2-tailed (Nhân 

viên vs Quản 

lý) p value 

1. TNXHDN -> 2.Cam kết nhân 

viên với tổ chức -0.125 0.922 0.156 

1. TNXHDN -> 3. Sự phù hợp cá 

nhân -tổ chức 0.046 0.342 0.684 

1. TNXHDN -> 4.Sự viên mãn nhân 

viên -0.046 0.683 0.635 

1. TNXHDN -> 5. Hiệu quả làm 

việc nhân viên -0.34 0.984 0.032 

2.Cam kết nhân viên với tổ chức -> 

5. Hiệu quả làm việc nhân viên 0.162 0.094 0.188 

3. Sự phù hợp cá nhân -tổ chức -> 

2.Cam kết nhân viên với tổ chức 0.066 0.221 0.442 

3. Sự phù hợp cá nhân -tổ chức -> 

4.Sự viên mãn nhân viên 0.136 0.098 0.197 

3. Sự phù hợp cá nhân -tổ chức -> 5. 

Hiệu quả làm việc nhân viên 0.06 0.278 0.557 

4.Sự viên mãn nhân viên -> 5. Hiệu 

quả làm việc nhân viên 0.114 0.15 0.301 

6. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức -> 5. 

Hiệu quả làm việc nhân viên -0.071 0.79 0.42 

6. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức x 

4.Sự viên mãn nhân viên -> 5. Hiệu 

quả làm việc nhân viên 0.19 0.09 0.181 

6. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức x 

2.Cam kết nhân viên với tổ chức -> 

5. Hiệu quả làm việc nhân viên 0.006 0.478 0.956 

6. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức x 1. 

TNXHDN -> 5. Hiệu quả làm việc 

nhân viên -0.1 0.731 0.537 

6. Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức x 3. 

Sự phù hợp cá nhân -tổ chức -> 5. 

Hiệu quả làm việc nhân viên -0.005 0.523 0.954 
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PHỤ LỤC 233: BẢNG TRỌNG SỐ CỦA CÁC BIẾN QUAN SÁT 

TRÁCH NHIỆM XÃ HỘI DOANH NGHIỆP (TNXHDN) Trọng số 

TNXHDN đối với khách hàng  

CUS1 Doanh nghiệp chúng tôi điều chỉnh dịch vụ để nâng cao 

mức độ hài lòng của khách hàng. 

0.276 

CUS2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của khách hàng 

vào các quyết định kinh doanh. 

0.292 

CUS3 Doanh nghiệp chúng tôi đáp ứng các khiếu nại của khách 

hàng về dịch vụ của doanh nghiệp. 

0.290 

CUS4 
Doanh nghiệp chúng tôi cung cấp cho tất cả khách hàng 

thông tin cần thiết để lựa chọn dịch vụ phù hợp nhất. 

0.304 

TNXHDN đối với nhân viên  

HRM1 Doanh nghiệp chúng tôi chi trả mức lương phù hợp và 

công bằng, tương xứng với đóng góp của nhân viên. 

0.302 

HRM2 Doanh nghiệp chúng tôi thiết lập và thực hiện các quy trình 

nhằm bảo đảm sức khỏe và an toàn cho người lao động. 

0.290 

HRM3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến đời sống cá nhân và 

công việc của nhân viên. 

0.287 

HRM4 Doanh nghiệp chúng tôi hỗ trợ những nhân viên có nhu 

cầu học tập nâng cao trình độ. 

0.282 

TNXHDN đối với môi trường  

Envi1 Doanh nghiệp chúng tôi đo lường mức độ hiệu quả các 

hoạt động liên quan đến môi trường đang thực hiện. 

0.235 

Envi2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các vấn đề môi trường 

vào các quyết định kinh doanh. 

0.237 

Envi3 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp các mục tiêu hiệu quả về 

môi trường vào kế hoạch tổ chức. 

0.228 

Envi4 

 

Doanh nghiệp chúng tôi khuyến khích và khen thưởng các 

sáng kiến cải tiến trong công việc có giảm thiểu tác hại môi 

trường và các sáng kiến môi trường khác được biết đến. 

0.222 
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Envi5 Doanh nghiệp chúng tôi giảm thiểu tất cả các hoạt động 

gây ảnh hưởng đến môi trường. 

0.223 

TNXHDN đối với nhà cung cấp 0.46 

Supp1 Doanh nghiệp chúng tôi đưa ra các nguyên tắc mua hàng 

và ký hợp đồng theo luật định. 

0.289 

Supp2 Doanh nghiệp chúng tôi tích hợp lợi ích của tất cả các nhà 

cung cấp sản phẩm và dịch vụ vào các quyết định kinh 

doanh. 

0.306 

Supp3 Doanh nghiệp chúng tôi quan tâm đến việc các nhà cung 

cấp đảm bảo các đối tác của họ tuân thủ các chuẩn mực 

đạo đức trong kinh doanh. 

0.288 

Supp4 Doanh nghiệp chúng tôi thông báo cho tất cả các nhà cung 

cấp sản phẩm và dịch vụ về những thay đổi ảnh hưởng đến 

quyết định lựa chọn dịch vụ. 

0.283 

Hiệu quả làm việc nhân viên 

Vai trò trong công việc (In -role performance)  

IRP1 Tôi hoàn thành đầy đủ các công việc được giao. 0.241 

IRP2 Tôi đáp ứng các yêu cầu chính của công việc. 0.221 

IRP3 Tôi hoàn thành các nhiệm vụ được quy định trong bản mô 

tả công việc. 

0.239 

IRP4 Tôi tham gia vào những hoạt động giúp đánh giá tích cực 

hiệu quả làm việc của mình (ví dụ: hoàn thành đúng hạn, 

tuân thủ quy trình). 

0.252 

IRP5 Tôi thường xuyên thực hiện nhiệm vụ được giao đạt chất 

lượng cao (ví dụ: lập báo cáo chính xác và được cấp trên 

đánh giá tốt). 

0.245 

Vai trò ngoài công việc (Extra-role performance) 

 

 

  

 

ERP1 Tôi đã phục vụ khách hàng thêm những việc vượt ngoài 

bổn phận được giao (ví dụ: kiểm tra lại chứng từ, hướng 

dẫn thủ tục). 

0.247 
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ERP2 Tôi nỗ lực để làm khách hàng hài lòng. 0.249 

ERP3 Tôi đã giúp khách hàng giải quyết các vấn đề vượt hơn 

mong đợi hoặc yêu cầu của họ (ví dụ: xử lý nhanh hàng 

kẹt hải quan, sắp xếp phương án vận chuyển thay thế). 

0.241 

ERP4 Tôi sẵn sàng giúp đỡ những nhân viên xung quanh mình. 0.244 

ERP5 Tôi đã giúp đỡ nhân viên mới dù không được yêu cầu. 0.243 

Cam kết nhân viên với tổ chức  

OC1 Tôi sẽ rất vui khi dành cả sự nghiệp còn lại làm việc cho 

doanh nghiệp này. 

0.249 

OC2 Tôi thực sự cảm thấy những vấn đề của doanh nghiệp cũng 

là của tôi. 

0.250 

OC3 Tôi cảm thấy mình thực sự thuộc về doanh nghiệp này. 0.245 

OC4 Tôi cảm thấy có sự gắn bó tình cảm với doanh nghiệp này. 0.231 

OC5 Tôi cảm thấy mình như một thành viên trong gia đình ở 

doanh nghiệp này. 

0.265 

Sự phù hợp cá nhân-tổ chức  

POF1 Tôi cảm thấy giá trị cá nhân tôi theo đuổi rất phù hợp với 

doanh nghiệp này. 

0.290 

POF2 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự quan tâm 

đến người khác. 

0.286 

POF3 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự trung thực. 0.284 

POF4 Doanh nghiệp này có cùng giá trị với tôi về sự công bằng. 0.305 

Sự viên mãn nhân viên  

WB1 Tôi hài lòng với các nhiệm vụ công việc được giao. 0.258 

WB2 Nhìn chung, tôi cảm thấy khá hài lòng với công việc hiện 

tại. 

0.247 

WB3 Tôi thấy rất hứng thú với công việc. 0.250 

WB4 Tôi luôn tìm cách để làm công việc của mình có nhiều giá 

trị hơn. 

0.236 

WB5 Công việc mang lại cho tôi những trải nghiệm có ý nghĩa. 0.253 

Cảm nhận sự hỗ trợ tổ chức  
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POS1 Doanh nghiệp quan tâm đến ý kiến của tôi. 0.474 

POS2 Doanh nghiệp thực sự quan tâm đến sự viên mãn của tôi. 0.453 

POS3 Doanh nghiệp rất coi trọng mục tiêu và giá trị của tôi. 0.205 

 


