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1. MỞ ĐẦU 

Trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng gay 
gắt như hiện nay, để tồn tại và phát triển các 
doanh nghiệp phải có chiến lược kinh doanh 
phù hợp. Chính sách nhân sự là một trong số 
các chính sách quan trọng mà các doanh 
nghiệp cần quan tâm và chú ý bởi xét cho 
cùng quản trị doanh nghiệp chính là quản trị 
con người. Do đó, marketing nội bộ trở thành 
vấn đề rất quan trọng nhận được sự chú ý của 
các nhà quản trị. Sau khi tuyển dụng nhân 
viên vào làm việc sẽ được đào tạo để phù hợp 
với doanh nghiệp, với vị trí công việc, đây là 
quá trình tốn thời gian và chi phí nên nếu 
nhân viên rời bỏ doanh nghiệp đó là tổn thất 
rất lớn đặc biệt đối với những nhân sự cấp 
cao. Mục đích tạo dựng và duy trì động lực 
làm việc của nhân viên trong doanh nghiệp, 
tăng thêm sự hài lòng và gắn bó làm việc lâu 
dài tại doanh nghiệp [1]. Các nhà quản trị luôn 
tìm và đã chỉ ra nhiều yếu tố quyết định đến 
sự gắn bó làm việc của nhân viên như phong 
cách lãnh đạo [2], môi trường làm việc [3], môi 
trường làm việc và học tập [2] và TNXH [4, 5].  

TNXH là một trong những vấn đề thu hút 
sự chú ý của toàn xã hội và của các học giả 
trong nhiều lĩnh vực. Cụ thể trong quản lý, 
tiếp thị [6], quản lý chiến lược [7], hiệu suất 
làm việc [8], tiếp thị và hành vi của người tiêu 
dùng [9]. Các nghiên cứu có thể tiếp cận dưới 
góc độ là hành vi của nhân viên và của khách 
hàng trong mối tương quan giữa TNXH tới 
hành vi của họ. Tuy nhiên, tới nay chỉ có rất ít 
nghiên cứu tập trung làm rõ cơ chế tác động 
của TNXH tới sự gắn bó làm việc lâu dài của 
nhân viên. Thêm vào đó, nhiều nghiên cứu đã 
chứng minh rằng TNXH có ảnh hưởng trực 
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tiếp hay gián tiếp đến hành vi nhân viên của tổ chức [10-
12]. Hơn nữa, những nghiên cứu gần đây cho rằng cần 
nghiên cứu sâu hơn mối quan hệ này [4, 5].  

Nghiên cứu này tìm hiểu sự gắn kết của nhân viên với 
doanh nghiệp bằng cách nhấn mạnh vào sự nhận thức về 
TNXH. Tạp chí Forbes, trong một bài báo được xuất bản 
vào năm 2012 viết vấn đề này chỉ ra rằng sự gắn kết của 
nhân viên là một trong những xu hướng hàng đầu trong 
TNXH. Bài báo đề cập đến nghiên cứu của A Hewitt & 
Associates, ông đã đến 230 doanh nghiệp và tiếp cận 
100.000 nhân viên. Kết quả cho thấy rằng nhân viên của 
doanh nghiệp gắn bó hơn khi họ tích cực thực hiện các 
hoạt động TNXH. Ngoài ra, từ một nghiên cứu của Hiệp 
hội Quản lý nguồn nhân lực cho thấy các doanh nghiệp 
thực hiện chiến lược phát triển bền vững có nhiều nhân 
viên trung thành hơn. Real de Oliveira và cộng sự đã thực 
hiện một nghiên cứu về mối quan hệ này, họ chỉ ra bốn 
cụm tài liệu trong đó có “tính bền vững và đạo đức”. Một 
nghiên cứu chỉ ra rằng, các nghiên cứu về nhận thức 
TNXH thường tập trung vào các khía cạnh bên ngoài và 
kết quả, thay vì các yếu tố bên trong và sự tương tác của 
nó đối với các yếu tố này, ví dụ như nhân lực [13]. Các tác 
giả chỉ ra rằng cần phải nghiên cứu sâu hơn mối quan hệ 
giữa TNXH với sự gắn bó của nhân viên bằng những biến 
số khác đưa ra cái nhìn toàn diện hơn về hành vi của nhân 
viên với doanh nghiệp. Hơn nữa, Việt Nam là một quốc gia 
đang phát triển, sự phát triển bền vững đang là một yêu 
cầu cấp thiết bởi với sự phát triển nóng những năm qua 
đã đặt ra các vấn đề về môi trường tự nhiên. Do đó con 
người ngày càng quan tâm đến vấn đề môi trường, chất 
lượng cuộc sống và coi đây như tiêu chuẩn mà các doanh 
nghiệp cần có trách nhiệm. Doanh nghiệp thực hiện 
TNXH là đòi hỏi không chỉ của khách hàng bên ngoài mà 
còn của cả nhân viên bên trong. Các nghiên cứu cũng chỉ 
ra rằng khi nhân viên nhận thức được TNXH của doanh 
nghiệp họ sẽ thấy tự hào hơn về doanh nghiệp [14] thông 
qua đó sẽ xuất hiện sự đồng cảm, đồng nhất hóa giữa họ 
và doanh nghiệp (organizationa identification) [15] từ đó 
kích thích sự hài lòng và gắn bó của nhân viên với doanh 
nghiệp [4].  

Tuy nhiên, các nghiên cứu nêu trên mới chỉ dừng lại ở 
mức nghiên cứu các mối quan hệ riêng lẻ chưa có nghiên 
cứu nào làm rõ cơ chế tác động của TNXH tới sự gắn bó làm 
việc của nhân viên thông qua biến trung gian là sự tự hào 
và sự đồng nhất hóa nhân viên với doanh nghiệp. Vì vậy, 
nghiên cứu này mong muốn làm rõ cơ chế tác động này 
trong bối cảnh tại Việt Nam. Cụ thể, nghiên cứu này sẽ trả 
lời các câu hỏi sau:  

Câu hỏi 1: TNXH của doanh nghiệp có ảnh hưởng tới sự 
gắn bó của nhân viên ở mức độ nào?  

Câu hỏi 2: Sự tự hào có vai trò thế nào trong mối 
quan hệ giữa TNXH và sư gắn bó của nhân viên? 

Câu hỏi 3: Sự đồng nhất hóa nhân viên với doanh 
nghiệp có vai trò thế nào trong mối quan hệ giữa TNXH và 
sư gắn bó của nhân viên? 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ GIẢ THUYẾT NGHIÊN CỨU 
2.1. TNXH của doanh nghiệp 

Trong nghiên cứu này, TNXH của doanh nghiệp có thể 
hiểu là một dạng tự điều chỉnh của doanh nghiệp trong các 
hoạt động kinh doanh. TNXH là trách nhiệm của doanh 
nghiệp, người sử dụng lao động đối với toàn xã hội, đối với 
sản phẩm họ làm ra, đối với người tiêu dùng, người lao 
động, hay tài nguyên cũng như môi trường thiên nhiên… 
Hay theo giáo sư Archie Carroll, TNXH bao gồm trách nhiệm 
về kinh tế, pháp lý, đạo đức và từ thiện [16]. Với xu hướng 
toàn cầu hóa hiện nay, để có thể chiếm lĩnh thêm các 
ngách của thị trường cũng như gia tăng giá trị thương hiệu 
cho doanh nghiệp thì yêu cầu cấp thiết đặt ra là doanh 
nghiệp cần phải thực hiện tốt các TNXH thông qua các hoạt 
động vì xã hội. Có sáu loại hoạt động vì xã hội mà doanh 
nghiệp có thể thực hiện để trở thành một công dân doanh 
nghiệp đó là: thứ nhất là hoạt động từ thiện, thứ hai là tình 
nguyện vì cộng động, thứ ba là kinh doanh sản phẩm có 
ích cho cộng đồng xã hội, thứ tư là xúc tiến và thúc đẩy các 
chiến dịch đem lại lợi ích cho công đồng, thứ năm là 
marketing có ý nghĩa xã hội và cuối cùng là marketing thay 
đổi hành vi xã hội [17]. Bất cứ hoạt động nào muốn thực 
hiện tốt cũng phải xuất phát từ cốt lõi của vấn đề và TNXH 
không phải hoạt động ngoại lệ. TNXH ở phạm vi rộng nó là 
bộ mặt của quốc gia, còn ở phạm vi hẹp hơn thì nó là bộ 
mặt của doanh nghiệp chính bởi vậy nhân viên chính là 
nòng cốt xây dựng.  

Ảnh hưởng của TNXH được kiểm soát bởi hành động 
nhận thức của nhân viên, do đó mối quan hệ thuận chiều 
này rất mạnh mẽ [18]. TNXH được nhận thức của nhân viên 
sẽ kích hoạt chuỗi hành vi nhận thức, cảm xúc, thái độ. Rút 
ra từ lý thuyết đánh giá cảm xúc, kết luận rằng TNXH được 
cảm nhận có liên quan đến cảm xúc (cụ thể là sự tự hào về 
tổ chức), liên quan đến thái độ công việc (cụ thể là sự gắn 
bó với tổ chức) [19]. Ngay sau đó, nhận thức về sự phù hợp 
giữa con người với tổ chức, xác định tổ chức và hỗ trợ tổ 
chức được nhận thức làm trung gian cho mối quan hệ tích 
cực và quan trọng giữa TNXH và cam kết tình cảm [20]. Nói 
cách khác doanh nghiệp thực hiện tốt TNXH ảnh hưởng 
đến thái độ và hành vi của nhân viên tại nơi làm việc, nâng 
cao sự gắn bó và yêu thích của nhân viên cho công việc 
cũng như doanh nghiệp [21]. 

2.2. TNXH và sự gắn bó của nhân viên với tổ chức 
Có rất nhiều quan niệm khác nhau về TNXH của doanh 

nghiệp trong xã hội hiện đại. Theo quan điểm về cộng 
đồng, TNXH của các doanh nghiệp chính là sự tự nguyện, 
tự giác của các doanh nghiệp thực hiện trách nhiệm trong 
sản xuất, kinh doanh làm sao có được lợi ích cho doanh 
nghiệp của mình, cho xã hội, nhưng phải đảm bảo sự phát 
triển bền vững vì mục tiêu kinh tế, xã hội và bảo vệ môi 
trường. Đứng dưới quan điểm về quản trị nhân lực cho 
rằng TNXH của doanh nghiệp là xuất phát từ mối quan hệ 
giữa doanh nghiệp và người lao động có mối quan hệ 
thuận chiều. Trong điều kiện của nền kinh tế thị trường 
hiện nay, công nghệ và con người là hai yếu tố cơ bản 
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quyết định đến hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh 
nghiệp [22]. Sự gắn bó của nhân viên với tổ chức thể hiện ở 
hai khía cạnh: Một là, gắn bó hành vi gắn bó hành vi: mỗi cá 
nhân mong muốn được nhận phần thưởng từ tổ chức hoặc 
ngược lại là thực hiện nghĩa vụ của mình với doanh nghiệp 
đó theo cách tự ép buộc mình bằng chính hành động của 
mình [23] và hai là, gắn bó thái độ: là sự tương đồng về ứng 
xử đồng nhất của nhân viên đối với tổ chức và sự tham gia 
tích cực của nhân viên trong hoạt động của doanh nghiệp. 
Theo thời gian mối quan hệ gắn bó được thể hiện rõ rệt khi 
nhân viên suy nghĩ về mối quan hệ của họ với doanh 
nghiệp và thực hiện các hoạt động thể hiện được rõ chiến 
lược doanh nghiệp đặt ra. TNXH dẫn đến sự phát triển bền 
vững của doanh nghiệp, cho phép các doanh nghiệp nâng 
cao lợi nhuận và tạo ra các giá trị xã hội. Ngược lại, nếu 
doanh nghiệp thực hiện các TNXH một cách cụ thể và có sự 
công bằng giữa các nhân viên phản ánh qua các công cụ: 
lương, thưởng, giám sát [23] hay văn hóa tổ chức như các 
hệ thống về giá trị cốt lõi, niềm tin và các khuôn mẫu hành 
vi ứng xử tạo nên bản sắc riêng cho doanh nghiệp. 

Sự gắn bó của nhân viên thể hiện trạng thái tinh thần liên 
quan đến công việc được đặc trưng bởi cảm giác sôi nổi, 
hoàn thành, nhiệt tình, hấp thu và cống hiến [24]. Doanh 
nghiệp qua cách quản lý nhân viên/truyền thông nội bộ gắn 
liền với sự gắn bó của nhân viên; tăng cường các hành vi 
giao tiếp hỗ trợ làm giảm ý định thay đổi tổ chức của nhân 
viên [25]. Một nghiên cứu khác chứng minh, sự đa dạng về kỹ 
năng công việc là đặc điểm chính dự đoán mức độ gắn bó 
công việc. Ngoài ra đặc điểm công việc và sự hỗ trợ của tổ 
chức cũng như sự hài lòng trong công việc, sự cam kết của tổ 
chức, hành vi công dân của tổ chức và ý định bỏ việc đã làm 
trung gian cho mối quan hệ xây dựng tiền đề và hậu quả 
[26]. Theo một ý kiến khác, sự gắn bó của nhân viên với tổ 
chức càng thêm bền chặt hơn là khi doanh nghiêp sử dụng 
các hoạt động TNXH cho phép nhân viên mang toàn bộ 
năng lực bản thân của họ vào công việc [27]. 

Do đó, sự gắn bó xuất phát từ sự hài lòng trong chính 
mỗi nhân viên đối với tổ chức mà mình đang tham gia [28]. 
Mà sự hài lòng tỷ lệ thuận với độ nhận diện hình ảnh 
thương hiệu của tổ chức. Trong khi định hướng TNXH tốt sẽ 
dẫn đến hình ảnh thương hiệu của tổ chức ngày càng tốt 
hơn. Mà TNXH còn có tác động trực tiếp đến lòng tin, sự 
đồng nhất và xây dựng sự gắn kết hơn qua các hành vi 
xanh tại nơi làm việc. Vì vậy hoạt động TNXH có ảnh hưởng 
đến quyết định gắn bó với tổ chức của nhân viên là điều 
hợp logic. Xuất phát từ những liên kết của các nghiên cứu 
trước, bài nghiên cứu đã đưa ra một đề xuất giả thuyết:  

H1: TNXH của doanh nghiệp tác động tích cực đến sự gắn 
bó của nhân viên với doanh nghiệp. 

2.3. TNXH và sự tự hào của nhân viên 
Sự tự hào của nhân viên là chuỗi hành vi nhận thức, cảm 

xúc, thái độ về tổ chức. Cụ thể, có hai loại niềm tự hào về tổ 
chức. Đầu tiên, các nhân viên có thể trải qua những cảm 
xúc tự hào dai dẳng và ngắn ngủi dựa trên nhận thức về 
một sự kiện thành công liên quan đến tổ chức. Thứ hai, 

nhân viên có thể có một thái độ tự hào về nhận thức và lâu 
dài do nhận thức chung về tổ chức. Hai loại niềm tự hào về 
tổ chức xây dựng mối quan hệ và ảnh hưởng lẫn nhau đến 
cam kết phục vụ khách hàng, sự sáng tạo và ý định doanh 
thu cho chính tổ chức đó [29]. Theo một nghiên cứu khác, 
sự sáng tạo của nhân viên tác động đến hai khía cạnh của 
niềm tự hào về tổ chức (cụ thể là cảm xúc và bản lĩnh) của 
họ [30]. Ngoài ra, hai khía cạnh của sự hoài nghi về tổ chức 
(sự hoài nghi về tình cảm và sự hoài nghi về hành vi) cũng 
có tác động đáng kể đến niềm tự hào về cảm xúc của nhân 
viên trong các tổ chức công nghiệp [20]… Tuy nhiên 
nghiên cứu này tập trung vào TNXH của doanh nghiệp 
(TNXH) ảnh hưởng đến sự tự hào của nhân viên đối với tổ 
chức. Các khía cạnh của TNXH (bên ngoài và bên trong) có 
ảnh hưởng mạnh đến niềm tự hào của nhân viên về tổ 
chức [31]. Chính vì vậy, từ các nghiên cứu trước chúng ta có 
thể dễ dàng nhìn thấy sự tương quan giữa TNXH và sự tự 
hào của nhân viên với tổ chức. Nghiên cứu này đưa ra đề 
xuất một giả thuyết như sau: 

H2: TNXH của doanh nghiệp ảnh hưởng tích cực đến sự tự 
hào của nhân viên với doanh nghiệp. 

2.4. TNXH và sự đồng nhất hóa của nhân viên với tổ chức 
Các tổ chức cần những nhân viên tận tâm trong công 

việc để họ có thể đóng góp vào sự tồn tại của tổ chức trên 
thương trường cạnh tranh. Sự đồng nhất hóa tổ chứchay 
còn gọi là sự nhận dạng hay sự tự xác định được hiểu là 
mức độ mà một nhân viên tự thấy hình ảnh mình trong các 
đặc điểm của tổ chức [32]. Nói cách khách nhân viên sẽ 
thấy hình ảnh của chính mình trong hình ảnh của tổ chức/ 
doanh nghiệp nơi họ làm việc. Do đó, sự đồng nhất hóa 
nhân viên với doanh nghiệp thường liên quan đến những 
hành động và tâm lý tích cực của nhân viên để từ đó nâng 
cao hiệu quả công việc [33]. Dựa trên thuyết đồng nhất hóa 
nhân viên tổ chức, các nghiên cứu trước chỉ ra rằng để hình 
thành nên sự đồng nhất hóa này cần có những yếu tố tốt 
chi phối chẳng hạn môi trường làm việc đạo đức [34], sự hỗ 
trợ của tổ chức [33], phong cách lãnh đạo [35]. Gần đây các 
nghiên cứu cũng chỉ ra TNXH của doanh nghiệp ảnh hưởng 
trực tiếp tới sự đồng nhất nhân viên với doanh nghiệp [15]. 
Một số khác lại chỉ ra rằng TNXH ảnh hưởng gián tiếp qua 
niềm tin và cam kết [36]. Do đó, nghiên cứu này đặt giả 
thuyết là:  

H3: TNXH của doanh nghiệp tác động tích cực đến sự đồng 
nhất hóa của nhân viên với tổ chức. 
2.5. Sự tự hào và sự đồng nhất nhân viên, sự gắn bó với 
doanh nghiệp 

Khi một thành viên trong tổ chức doanh nghiệp có một 
niềm tự hào mãnh liệt với tổ chức họ đang công tác thì họ 
sẽ có những hành động tích cực và làm hết sức mình để 
xứng đáng là thành viên trong doanh nghiệp. Một số 
nghiên cứu chỉ ra rằng khi họ tự hào thì sự đồng nhất hóa 
sẽ tăng lên và mọi hành động đều vì doanh nghiệp [37]. 
Những nghiên cứu khác cũng thể hiện ảnh hưởng gián tiếp 
của sự tự hào và sự đồng nhất. Thêm vào đó sự đồng nhất 
nhân viên với doanh nghiệp sẽ làm nhân viên trung thành 
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hơn với doanh nghiệp và có xu hướng gắn bó làm việc lâu 
dài, coi doanh nghiệp như ngôi nhà thứ hai để cùng dựng 
xây và phát triển. Từ đó nhóm nghiên cứu đề ra giả thuyết: 

H4: Sự tự hào của nhân viên tác động tích cực đến sự đồng 
nhất hóa nhân viên với tổ chức. 

H5: Sự đồng nhất hóa nhân viên với tổ chức tác động tích 
cực đến sự gắn bó làm việc lâu dài của nhân viên.  

2.6. Vai trò trung gian của sự tự hào và đồng nhất hóa 
tổ chức 

TNXH của doanh nghiệp được truyền thông để tạo ra sự 
nhận thức của nhân viên trong doanh nghiệp sẽ có hiệu 
ứng tích cực. Đặc biệt những khi xảy ra khủng hoảng như 
đại dịch Covid-19, nhiều doanh nghiệp quyên góp ủng hộ 
hàng trăm tỷ đồng cho công tác phòng chống dịch như 
Vingroup, Vinamilk… Nhân viên trong các doanh nghiệp 
này sẽ cảm thấy tự hào bởi những hành động tốt đẹp của 
doanh nghiệp nơi họ làm việc với cộng đồng, đóng góp 
vào sự phát triển của đất nước, bảo vệ môi trường sinh thái. 
Từ đó nhân viên sẽ cảm thấy như chính họ đã làm những 
việc có ích cho xã hội. Thông thường nhân viên khi cảm 
thấy thực sự là thành viên thì sẽ có những hành vi tích cực 
nói tốt cho doanh nghiệp và sẵn sàng phục vụ khách hàng 
tốt hơn. Những điều này sẽ kích thích họ trung thành hơn 
với doanh nghiệp và gắn bó lâu dài hơn với doanh nghiệp. 
Hơn nữa, sự tham gia tích cực và thường xuyên của họ vào 
các hoạt động môi trường trong tổ chức củng cố hiểu biết 
của họ về các mục tiêu và chính sách môi trường của 
doanh nghiệp, từ đó dẫn đến ý thức gắn bó và trách nhiệm 
cũng như cam kết của nhân viên đối với các vấn đề môi 
trường [38]. Dựa trên những lập luận lý thuyết này, nhóm 
nghiên cứu đề xuất rằng: 

H6: TNXH ảnh hưởng đến sự gắn kết của nhân viên thông 
qua vai trò trung gian của sự tự hào và sự đồng nhất hóa 
nhân viên với doanh nghiệp.  

Từ những giả thuyết nêu trên, mô hình nghiên cứu 
được thể hiện như sau: 

 
3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU  

Để kiểm định các giả thuyết đã đặt ra, nghiên cứu này 
áp dụng phương pháp điều tra thông qua bảng câu hỏi và 
ứng dụng mô hình PLS-SEM bằng phần mềm SmartPLS. 

3.1. Thiết kế bảng hỏi 
Để thu thập số liệu, nghiên cứu này sử dụng bảng câu 

hỏi với đối tượng là nhân viên làm việc tại các doanh 

nghiệp nhỏ và vừa tại Hà Nội. Nhóm nghiên cứu chọn đối 
tượng người trả lời này bởi họ làm việc tại doanh nghiệp và 
họ hiểu rõ về các hoạt động của doanh nghiệp nói chung 
cũng như các hoạt động thuộc về TNXH. Thông qua đó 
nhân viên sẽ có những tình cảm tích cực hay tiêu cực với 
doanh nghiệp nơi họ làm việc. Nghiên cứu này vận dụng 
các thang đo đã được đưa ra bởi những nghiên cứu trước 
và điều chỉnh lại cho phù hợp với bối cảnh nghiên cứu tại 
Hà Nội, Việt Nam. Tất cả các thang đo đều ở dạng thang đo 
Likert 5 mức độ với 1 là rất không đồng ý và 5 là rất đồng ý.  

Trong đó, thang đo TNXH được vận dụng từ nghiên cứu 
của [39] với 3 biến quan sát, một trong số các biến quan sát 
là “Doanh nghiệp tôi quan tâm đóng góp vào các hoạt 
động phúc lợi xã hội”. Thang đo sự tự hào của nhân viên về 
doanh nghiệp được điều chỉnh từ nghiên cứu của [40] với 3 
biến quan sát, một trong số các biến quan sát là “Tôi cảm 
thấy tự hào là một thành viên của doanh nghiệp tôi”. Thang 
đo sự đồng nhất hóa nhân viên - doanh nghiệp bao gồm 6 
câu hỏi được vận dụng và điều chỉnh từ nghiên cứu của 
[41]. Một biến quan sát điển hình của thang đo này là “Khi 
ai đó khen ngợi doanh nghiệp, tôi có cảm giác như đang 
khen ngợi chính mình”. Cuối cùng, thang đo sự gắn bó của 
nhân viên gồm 8 câu hỏi được vận dụng và điều chỉnh từ 
nghiên cứu của [42]. Một trong những biến quan sát điển 
hình là “Nếu lựa chọn lại nơi làm việc, tôi vẫn chọn doanh 
nghiệp này”. Để tăng thêm độ tin cậy của bảng câu hỏi, 
nhóm nghiên cứu ứng dụng phương pháp dịch ngược bởi 
những chuyên gia ngôn ngữ và quản trị kinh doanh.  
3.2. Thu thập dữ liệu 

Nhóm nghiên cứu áp dụng phương pháp lấy mẫu thuận 
tiện giản đơn thông qua điều tra bằng bảng hỏi với nhân 
viên tại các doanh nghiệp. Bảng câu hỏi bao gồm 2 phần 
chính (phần câu hỏi về nhân khẩu học và phần câu hỏi 
chính) với 20 câu hỏi. Do đó theo [43] số lượng cỡ mẫu tối 
thiểu cần điều tra khảo sát là 100. Kết quả sau 4 tuần nhóm 
nghiên cứu thu thập được 210 bảng hỏi. Số liệu nhân khẩu 
học bao gồm 108 nữ chiếm 51,4%; độ tuổi từ 25 đến 45 
gồm 176 người chiếm 69,6%; thu nhập từ 5 đến 10 triệu 
gồm 122 người chiếm tỷ lệ 58,4%; trình độ PTTH hoặc cao 
đẳng nghề gồm 111 người, chiếm 52,9% và có thâm niên 
làm việc từ 1 đến 5 năm là 99 người, chiếm tỷ lệ 47,1%.  
4. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu này ứng dụng mô hình đường dẫn PLS-SEM 
để kiểm định các giả thuyết đã đặt ra thông qua phần mềm 
SmartPLS 2.0M3 [44]. So sánh với các phương pháp phân 
tích thực nghiệm khác, mô hình nghiên cứu đề xuất là phù 
hợp với phương pháp này bởi nó kiểm định mối quan hệ 
phức tạp giữa các biến số. Hơn nữa cỡ mẫu nghiên cứu khá 
nhỏ nên phương pháp này phù hợp để đảm bảo độ tin cậy. 
4.1. Đánh giá thang đo lường 

Để đánh giá thang đo, nghiên cứu sử dụng Cronbach’s 
alpha (Cα), độ tin cậy tổng hợp (CR) và phương sai trung 
bình trích (AVE). Kết quả nghiên cứu cho thấy hệ số tải dao 
động trong khoảng từ 0,650 đến 0,881 (> 0,5); giá trị Cα dao 
động từ 0,71 đến 0,86 và giá trị CR từ 0,84 đến 0,89 đều lớn 
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hơn mức tối thiểu 0,7 theo nghiên cứu của Bagozzzi [45]. 
Kết quả cho thấy độ tin cậy của các thang đo đạt yêu cầu; 
giá trị AVE từ 0,51 đến 0,68 đều thỏa mãn mức 0,5 theo 
nghiên cứu của Fornell [46]. Những dữ liệu này chứng tỏ 
các thang đo đạt yêu cầu về mặt giá trị hội tụ (bảng 1). 

Bảng 1. Mô hình đo lường 

Biến số AVE CR Cα 

TNXH 0,69 0,87 0,77 

Sự tự hào về DN 0,63 0,84 0,71 

Đồng nhất hóa NV-DN 0,50 0,89 0,86 

Sự gắn bó làm việc lâu dài 0,58 0,89 0,85 

Để kiểm định giá trị phân biệt, đầu tiên nghiên cứu này 
sử dụng giá trị AVE của biến số này trong mối tương quan 
với các biến số khác (tiêu chuẩn Fornell - Larcker). Sau đó, 
kết quả phân tích cho thấy các căn bậc hai của AVE lớn hơn 
hệ số tương quan với các biến số khác chứng tỏ các thang 
đo đảm bảo giá trị phân biệt. 

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 
Sau khi đánh giá các thang đo bằng kiểm định độ tin 

cậy, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt, nhóm nghiên cứu áp 
dụng mô hình PLS-SEM để đánh giá mối quan hệ giữa các 
biến trong mô hình nghiên cứu bằng phần mềm SmartPLS. 
Kết quả phân tích cho thấy rằng nhân viên càng nhận thức 
về TNXH của doanh nghiệp thì càng cảm thấy tự hào hơn 
về doanh nghiệp (β = 0,40; p < 0,001, t-value = 4,56). Bên 
cạnh đó khi nhân viên cảm thấy tự hào về doanh nghiệp sẽ 
thúc đẩy sự đồng nhất hóa họ và doanh nghiệp (β = 0,531; 
p < 0,001, t-value = 6,99). Từ đó nhân viên sẽ cảm thấy gắn 
bó hơn với doanh nghiệp nơi họ làm việc (β = 0,755;  
p < 0,001, t-value = 7,85). Tương tự như vậy TNXH có ảnh 
hưởng cùng chiều tới mức độ đồng nhất hóa nhân viên với 
doanh nghiệp (β = 0,585; p < 0,001, t-value = 6,73). Kết quả 
phân tích dữ liệu chỉ ra rằng TNXH không tác động tới sự 
gắn bó của nhân viên với doanh nghiệp (β = 0,03; p > 0,05, 
t-value = 0,71. Tương tự vậy, sự tự hào của nhân viên không 
ảnh hưởng tới sự gắn bó làm viêc của họ với (β = 0,039;  
p > 0,1, t-value = 5,06). Tóm lại kết quả phân tích đã chứng 
minh H2, H3, H4 được chấp nhận còn H1 và H5 bị bác bỏ. 

Để kiểm định vai trò trung gian của cả biến sự tự hào và 
đồng nhất hóa nhân viên với doanh nghiệp trong mối 
quan hệ giữa TNXH của doanh nghiệp và sự gắn bó làm 
việc, một mô hình trung gian được thiết lập [45] và được 
kiểm định thông qua ứng dụng PROCESS v3.3 được tích 
hợp trong SPSS bởi Hayes. Kết quả kiểm định cho thấy 
TNXH không tác động trực tiếp tới sự gắn bó làm việc của 
nhân viên. Nhưng TNXH tác động đến gián tiếp đến sự gắn 
bó làm việc của nhân viên thông qua biến trung gian là sự 
đồng nhất hóa nhân viên - doanh nghiệp (β = 0,24; p < 
0,001, [-0,0063; 0,0173]) và thông qua cả biến sự tự hào của 
nhân viên với doanh nghiệp và biến đồng nhất hóa nhân 
viên - doanh nghiệp (β = 0,13; p < 0,001, [0,08; 0,20]). Và 
như vậy về tổng thể TNXH tác động tới sự gắn bó làm việc 
của nhân viên (β = 0,39; p < 0,001, [0,29; 0,50]). Những kết 

quả trên chứng minh rằng giả thuyết H6 được chấp nhận 
tức là TNXH ảnh hưởng gián tiếp tới sự gắn bó của nhân 
viên thông qua biến trung gian là đồng nhất hóa nhân viên 
- doanh nghiệp cũng như biến trung gian chuỗi sự tự hào 
và đồng nhất hóa nhân viên - doanh nghiệp. Như vậy, giả 
thuyết H6 được chấp nhận.  

5. THẢO LUẬN VÀ KẾT LUẬN 
Trong cuộc sống hiện nay khi đời sống ngày càng tăng 

lên, nhân viên đi làm trong doanh nghiệp không chỉ dừng 
lại ở những nhu cầu ở bậc cơ bản trong tháp nhu cầu của 
Maslow mà đã chuyển dần lên những bậc cao hơn. Họ 
mong muốn được làm việc tại những doanh nghiệp đảm 
bảo sự an toàn và họ cũng muốn doanh nghiệp thực hiện 
tốt TNXH để họ cảm thấy tự hào và gắn kết hơn. Với họ 
doanh nghiệp không chỉ là doanh nghiệp mà còn như 
chính ngôi nhà thứ hai của họ. Nghiên cứu này tiếp cận 
TNXH dưới góc nhìn của nhân viên trong doanh nghiệp từ 
đó xem xét tác động của yếu tố này tới sự tự hào của nhân 
viên, sự đồng nhất nhân viên - doanh nghiệp và sự gắn bó 
làm việc lâu dài tại doanh nghiệp đó. 

Nghiên cứu có những đóng góp về mặt học thuật sau: 
Thứ nhất, nghiên cứu là một trong những nghiên cứu đầu 
tiên đánh giá mối quan hệ giữa TNXH và sự gắn bó làm việc 
lâu dài của nhân viên. Nghiên cứu này khác với một số 
nghiên cứu trước đây khi chỉ ra rằng nhận thức về TNXH 
không có ảnh hưởng trực tiếp tới sự gắn bó làm việc lâu dài 
tại doanh nghiệp [5]. Đây là khám phá mới rất thú vị và vô 
cùng ý nghĩa để giúp chúng ta hiểu rõ hơn về cơ chế ảnh 
hưởng của TNXH tới sự gắn bó làm việc lâu dài của nhân 
viên. Thứ hai, nghiên cứu đã chỉ ra rằng TNXH thúc đẩy sự 
gắn bó làm việc của nhân viên thông qua sự đống nhất hóa 
nhân viên - doanh nghiệp. Điều này có nghĩa là khi nhận 
thấy doanh nghiệp thực hiện tốt các khía cạnh của TNXH 
nhân viên sẽ cảm thấy như chính họ thực hiện những việc 
làm tốt, có ý nghĩa. Điều này cũng giống các nghiên cứu 
trước đây đã đề nghị nhưng được xem xét trong bối cảnh 
mới tại Việt Nam. Thứ ba, nghiên cứu chỉ ra rằng TNXH tác 
động tới sự tự hào của nhân viên về doanh nghiệp nhưng sự 
tự hào chưa đủ để tạo nên sự gắn bó làm việc của nhân viên 
trong doanh nghiệp. Đây là phát hiện thú vị của nghiên cứu 
này bởi thông thường suy nghĩ logic là khi nhân viên tự hào 
về doanh nghiệp thì họ sẽ có xu hướng gắn bó làm việc lâu 
dài tại đó. Thứ tư, nghiên cứu cũng chỉ ra TNXH ảnh hưởng 
tới sự gắn bó làm việc tại doanh nghiệp thông qua cả hai 
biến trung gian là sự tự hào và sự đồng nhất hóa nhân viên 
với doanh nghiệp. Đây là phát hiện mới mà chưa có nghiên 
cứu nào đề cập tới.  

Bên cạnh đóng góp về mặt học thuật, nghiên cứu cũng 
có một số đóng góp về mặt thực tiễn như sau. Thứ nhất, 
nghiên cứu gợi ý cho những người làm quản trị hiểu về tâm 
lý của nhân viên trong doanh nghiệp để từ đó có những 
giải pháp quản trị hiệu quả. Cụ thể, doanh nghiệp cần thực 
hiện tốt TNXH và có giải pháp truyền thông đến nhân viên 
để họ hiểu và có những hành vi tích cực. Trong bài báo này 
chỉ ra rằng khi nhân viên nhận thức TNXH sẽ thúc đẩy sự tự 
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hào của họ với doanh nghiệp để qua đó thúc đẩy hành vi 
tích cực của nhân viên, nâng cao hiệu quả hoạt động sản 
xuất kinh doanh. Thứ hai, nhà quản trị hiểu được vai trò to 
lớn của thực hiện tốt TNXH tới nhân viên, nhân viên sẽ 
đồng nhất hóa họ và doanh nghiệp, coi doanh nghiệp 
chính như bản thân họ để họ phát huy tính năng động, 
sáng tạo và hiệu quả công việc. Hơn nữa khi họ thấy doanh 
nghiệp chính như bản thân sẽ có những hành vi để bảo vệ 
và phát huy hình ảnh thương hiệu của doanh nghiệp với 
những người xung quanh, trong cộng đồng mạng xã hội. 
Thứ ba, nhà quản trị hiểu được cơ chế ảnh hưởng của trách 
nhiệm  xã hội tới sự gắn kết của doanh nghiệp là quá trình 
lâu dài và phức tạp, không trực tiếp mà gián tiếp thông qua 
việc thúc đẩy sự tự hào của nhân viên với doanh nghiệp, từ 
đó kích thích sực đồng nhất hóa nhân viên - doanh nghiệp, 
cuối cùng mới nâng cao sự gắn bó làm việc lâu dài của 
nhân viên trong doanh nghiệp. Sự gắn bó của nhân viên 
với doanh nghiệp có ý nghĩa rất to lớn trong việc ổn định 
hoạt động sản xuất kinh doanh, tránh tạo ra sự xáo trộn 
trong doanh nghiệp. Bởi chúng ta đều biết khi nhân sự bỏ 
việc doanh nghiệp phải thuê người mới thì sẽ tốn thời gian, 
công sức để tuyển dụng, đào tạo và bồi dưỡng để họ có thể 
thực hiện các công việc đảm bảo theo yêu cầu.  

Nghiên cứu tồn tại một số những hạn chế sau: Thứ nhất, 
nghiên cứu này chỉ tập trung tại địa bàn Hà Nội nên có thể 
sẽ chưa đại diện được cho toàn bộ nhân viên các doanh 
nghiệp tại Việt Nam. Thứ hai, cỡ mẫu còn nhỏ (210 mẫu) 
nên việc dùng mô hình PLS-SEM là hợp lý tuy nhiên nghiên 
cứu tiếp theo có thể tăng thêm cỡ mẫu nhiều hơn và vận 
dụng các phương pháp nghiên cứu khác. Thứ ba, nghiên 
cứu mới chỉ xem xét đến hai biến trung gian là sự tự hào và 
sự đồng nhất hóa nhân viên - doanh nghiệp nên có thể còn 
bỏ sót nhiều biến số khác quan trọng.  
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