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TÓM TẮT:

Nghiên cứu được thực hiện tại các doanh nghiệp trong lĩnh vực sản phẩm thuốc bảo vệ thực vật 
tại khu vực Đồng bằng sông cửu Long, Việt Nam, với mục tiêu đánh giá tác động của nhận thức về 
trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (PCSR) lên kết quả công việc của nhân viên (EWR). Nghiên 
cứu tập trung vào 3 yếu tố: kết quả định hướng nhiệm vụ (IRTP), hành vi công dân ở mức độ cá 
nhân (OCB-I) và hành vi công dân ở mức độ tổ chức (OCB-O), thông qua vai trò trung gian của 
niềm tin tổ chức (OT) và vai trò điều tiết của danh tiếng tổ chức (OR). Bằng việc kiểm định pilot 
test 100 mẫu với các hệ số Cronbach’s Alpha, EFA, CFA qua công cụ SPSS và AMOS phiên bản 
4.2, kết quả cho thâ'y nhận thức PCSR của nhân viên có tác động tích cực đến hiệu quả công việc 
(EWR) thông qua niềm tin tổ chức (OT). Kết quả thử nghiệm cũng phần nào làm rõ tác động điều 
tiết của danh tiếng tổ chức (OR) đối với mối quan hệ giữa PCSR và niềm tin tổ chức (OT). Kết quả 
nghiên cứu cung cấp góc nhìn hữu ích cho các nhà quản lý doanh nghiệp về ảnh hưởng của nhận 
thức trách nhiệm xã hội và vai trò trung gian của niềm tin tổ chức đối với hiệu quả công việc của 
nhân viên. Điều này giúp các lãnh đạo doanh nghiệp có cơ sở để điều chỉnh chiến lược, nhằm đạt 
được mục tiêu đề ra. Tuy nhiên, đây mới là quá trình Pilot test nên mới cung cấp nhìn nhận sơ bộ về 
tác động của nhận thức CSR đến hiệu quả công việc của nhân viên, giúp tối ưu hóa mô hình và các 
công cụ đo lường. Hy vọng nghiên cứu chính thức sẽ đạt được kết quả chính xác và tin cậy cao.

Từ khóa: thử nghiệm định lượng, trách nhiệm xã hội, doanh nghiệp sản xuất thuốc bảo vệ thực 
vật, Đồng bằng sông Cửu Long.
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1. Đặt vân đề
Nghiên cứu về nhận thức trách nhiệm xã hội 

của doanh nghiệp (PCSR) đã phát triển mạnh mẽ 
trên nhiều lĩnh vực như quản trị chiến lược, quản 
trị nguồn nhân lực, marketing, tài chính, kế toán 
và quản trị môi trường vào những năm 2000. 
Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (CSR) 
không chỉ giúp nâng cao hình ảnh và danh tiếng 
của doanh nghiệp, mà còn mang lại tác động tích 
cực đến cộng đồng, môi trường và góp phần thúc 
đẩy hiệu quả hoạt động kinh doanh. Do đó, nhiều 
doanh nghiệp đã chú trọng hơn vào việc thực hiện 
các hoạt động CSR nhằm khẳng định giá trị đạo 
đức và trách nhiệm của mình đối với các bên liên 
quan, từ chính phủ, khách hàng đến nhân viên và 
cộng đồng (Shin & cộng sự, 2016). Các nghiên 
cứu trước đây đã tập trung phân tích tác động của 
CSR ở cấp độ vĩ mô, như ảnh hưởng của CSR đến 
hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp (Aguinis & 
Glavas, 2012; Kim & cộng sự, 2017; Serra 
Cantailops & cộng sự, 2017). Tuy nhiên, hiện vẫn 
còn thiếu những nghiên cứu phân tích chi tiết về 
tác động của CSR ở cấp độ vi mô, đặc biệt là đối 
với các hành vi và kết quả cá nhân của nhân viên. 
Các yếu tố như hành vi công dân trong tổ chức 
(OCB) và kết quả định hướng nhiệm vụ đã được 
nhiều nghiên cứu nhấn mạnh là những kết quả cá 
nhân quan trọng trong mốì liên hệ với CSR 
(Flammer & Luo, 2016; Supanti & Butcher, 2018; 
Lee & cộng sự, 2015). Dù vậy, nghiên cứu về 
hành vi tổ chức (OB) hoặc quản lý nguồn nhân lực 
(HRM) liên quan đến nhận thức CSR vẫn còn hạn 
chế (Aguinis & Glavas, 2012). Điều này có thể do 
thiếu sự tổng hợp hệ thông hoặc các nghiên cứu lý 
thuyết làm cơ sở cho nhận thức CSR của nhân 
viên (Rupp & cộng sự, 2013), cũng như các vấn đề 
về phương pháp và đo lường (Morgeson & cộng 
sự, 2013).

Tại Việt Nam, một số nghiên cứu đã quan tâm 
đến CSR và PCSR, nhưng phần lớn tập trung vào 
các lĩnh vực như ngân hàng và thủy sản, tiêu biểu là 
nghiên cứu của Trần Thị Nhinh (2020), Hoàng Thị 
Phương Thảo và Huỳnh Long Hổ (2015), Nguyễn 
Thị Ngọc Phương và cộng sự (2019). Tuy nhiên, 
những nghiên cứu này vẫn còn giới hạn và chưa đủ 

để phân tích tác động của PCSR đến kết quả công 
việc của nhân viên trong các lĩnh vực khác. Đặc 
biệt, tại khu vực đồng bằng sông Cửu Long, lĩnh 
vực sản xuất thuốc bảo vệ thực vật vẫn chưa có 
nhiều nghiên cứu về tác động của PCSR đôi với 
hiệu quả công việc của nhân viên.

Do đó, nghiên cứu này sẽ tập trung vào việc 
phân tích tác động của nhận thức trách nhiệm xã 
hội doanh nghiệp đến kết quả công việc của nhân 
viên, thông qua vai trò trung gian của niềm tin tổ 
chức. Đây là bước đi quan trọng nhằm hiểu rõ hơn 
về cách CSR ảnh hưởng đến hành vi và hiệu suất 
của nhân viên, từ đó giúp các doanh nghiệp điều 
chỉnh chiến lược CSR một cách hiệu quả hơn, tạo 
sự gắn kết và nâng cao năng suất trong tổ chức.

2. Cơ sở lý thuyết và giả thuyết
2.1. Nhận thức trách nhiệm xã hội và niềm tin 

tổchức
Nhận thức về trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp (PCSR) được tạo ra thông qua sự tương tác 
giữa người lao động và tổ chức (Endsley, 1995). 
Theo Woodcock và cộng sự (2002) và Dahlsrud 
(2006) nêu lên nhận thức về trách nhiệm xã hội 
của doanh nghiệp (PCSR) phản ánh cách các bên 
liên quan nhìn nhận và diễn giải các hoạt động 
CSR. Crane và Matten (2007) bổ sung rằng PCSR 
giúp duy trì niềm tin về CSR của doanh nghiệp. 
Hansen và cộng sự (2011) cho rằng, CSR gửi 
những tín hiệu quan trọng về đạo đức và giá trị 
của doanh nghiệp đến nhân viên và các bên liên 
quan. Theo lý thuyết trao đổi xã hội (Blau, 1964), 
niềm tin được hình thành từ sự trao đổi tích cực 
giữa các bên. CSR tạo ra niềm tin của nhân viên 
vào tổ chức, ảnh hưởng đến gắn kết, cam kết và 
năng suất (Bauman & Skitka, 2012; Farooq và 
cộng sự, 2014). Niềm tin tổ chức giúp giảm rủi ro, 
tăng cam kết và cải thiện hiệu quả hoạt động 
(Krot & Lewicka, 2012). Tóm lại, CSR tác động 
tích cực đến nhận thức và niềm tin của nhân viên, 
giúp tăng gắn kết và thu hút nguồn lực cho doanh 
nghiệp. Dựa trên các yếu tố này, tác giả đề xuất 
giả thuyết HI.

Hl: Nhận thức trách nhiệm xã hội của doanh 
nghiệp (PCSR) có tác động đến Niềm tin tổ 
chức (OT).
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2.2. Nhận thức trách nhiệm xã hội (PCSR) - Kết 
quả công việc (EWR)

Nhận thức trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp 
(PCSR) có tiềm năng tạo ra kết quả tích cực cho 
nhân viên tại nơi làm việc, khuyến khích môi quan 
hệ bền chặt với tổ chức, giúp nhân viên cảm thấy 
thuộc về và thống nhất với doanh nghiệp 
(Bhattacharya và cộng sự, 2009; Ashforth và cộng 
sự, 1989). Dutton và cộng sự (1994); Bhattacharya 
và cộng sự (2009) cũng cho rằng, nhân viên sẽ có 
xu hướng hăng hái và nỗ lực nhiều hơn về cảm xúc 
và nhận thức đôi với tổ chức, từ đó phát triển thái 
độ tích cực và nâng cao kết quả công việc của 
mình. Kết quả công việc là một phần quan trọng 
trong mục tiêu doanh nghiệp. Theo Dweck và 
Leggett (1988), mục tiêu giúp cá nhân tập trung 
vào hành động cụ thể và định hình cách họ hiểu và 
đạt được kết quả. Dweck (2013) cho rằng, định 
hướng mục tiêu được nuôi dưỡng bởi lý thuyết về 
bản thân, khả năng và các thuộc tính cá nhân như 
thông minh, kỹ năng. Vandewalle (1997) và Elliot 
và Church (1997) chia định hướng mục tiêu thành 
hai loại: tiếp cận hiệu suất và né tránh hiệu suất. 
Elliot (2005) chỉ ra rằng, những cá nhân có mục tiêu 
làm chủ thường xem khả năng của họ có thể phát 
triển và sẵn sàng đôi mặt với các thách thức. Barron 
và Harackiewicz (2000) cũng khẳng định những 
người có định hướng tiếp cận hiệu suất có xu hướng 
nỗ lực hoàn thành mục tiêu, giúp họ đạt được kết 
quả công việc vượt trội.

Do đó, hoạt động CSR có thể tác động đến nhận 
thức và hành vi của nhân viên, ảnh hưởng đến kết 
quả công việc của họ. Chaudhary (2018), Mensah 
và cộng sự (2017) và Helm (2013) cho thấy các 
công ty có CSR tốt thường thu hút nhân viên tốt 
hơn, nhưng vẫn còn sự tranh cãi về mức độ ảnh 
hưởng của CSR đến hiệu suất, kết quả công việc. 
Wagner và cộng sự (2004); Knippenberg và cộng 
sự (2000) nhận định rằng, nhân viên có sự đồng 
nhát mạnh mẽ với tổ chức sẽ thể hiện hành vi tích 
cực, cải thiện hiệu suât, kết quả công việc. Từ 
những lập luận này, tác giả đề xuất giả thuyết H2.

H2a: Nhận thức trách nhiệm xã hội của doanh 
nghiệp (PCSR) có tác động đến kết quả định hướng 
nhiệm vụ (IRTP)

H2b: Nhận thức trách nhiệm xã hội của doanh 
nghiệp (PCSR) có tác động đến Hành vi công dân 
(OCB-I).

H2c: Nhận thức trách nhiệm xã hội của doanh 
nghiệp (PCSR) có tác động đến Hành vi công dân 
(OCB-O).

2.3. Niềm tin tổ chức (OT) và kết quả định 
hưâng nhiệm vụ (IRTP)

Niềm tin tổ chức là một yếu tố quan trọng trong 
mối quan hệ giữa nhân viên với tổ chức và xã hội. 
Theo Podsakoff và cộng sự (1990), niềm tin tổ chức 
phản ánh mức độ mà nhân viên tin tưởng vào cấp 
trên và đồng nghiệp của mình. George và cộng sự 
(2020) nhấn mạnh niềm tin tổ chức như một mối 
quan hệ trao đổi xã hội, nơi nhân viên cảm thấy tin 
tưởng khi có sự trao đổi công bằng và có lợi với tổ 
chức. Tương tự, Podsakoff và cộng sự (1990) cũng 
chỉ ra rằng niềm tin tổ chức là mức độ mà nhân viên 
cảm thấy tin tưởng vào môi trường làm việc xung 
quanh. Theo Yang và Tsai (2022), niềm tin tổ chức 
có thể được hiểu theo lý thuyết nhu cầu của 
Maslow (1943), cho rằng khi nhân viên nhận thây 
tổ chức và lãnh đạo mang lại lợi ích, họ sẽ đền đáp 
bằng sự cam kết và nỗ lực nhiều hơn cho tổ chức. 
Điều này nhấn mạnh tầm quan trọng của niềm tin 
trong việc thúc đẩy nhân viên đạt được mục tiêu và 
hiệu suất công việc. Như vậy, niềm tin tổ chức là 
một yếu tố quan trọng không chỉ trong việc tạo ra 
sự tin tưởng giữa các nhân viên mà còn giúp duy trì 
và nâng cao hiệu quả công việc.

Akdere và cộng sự (2012), cũng như Vineburgh 
(2010), chỉ ra rằng khi sự tin tưởng vào tổ chức tăng, 
mức độ hài lòng trong công việc cũng tăng, dẫn đến 
năng suất và hiệu suất làm việc tốt hơn. Từ đó, sự 
thành công của tổ chức cũng được củng cố. Nghiên 
cứu của Rupp và cộng sự (2013) và Bridoux và 
cộng sự (2016) cũng khẳng định hành vi của nhân 
viên chịu ảnh hưởng mạnh mẽ từ các hành động 
của tổ chức và những hành vi này đóng vai trò quan 
trọng trong sự thành công chung của doanh nghiệp 
(Nisar và cộng sự, 2014). Sự tin tưởng vào tổ chức 
có thể thúc đẩy hành vi tích cực của nhân viên, giúp 
họ thực hiện công việc một cách hiệu quả và tận 
tâm hơn. Theo Akdere và cộng sự (2012), khi niềm 
tin vào tổ chức tăng, hành vi tốt của nhân viên sẽ 
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tăng lên, kéo theo sự hài lòng trong công việc và 
hiệu suất công việc cũng sẽ cải thiện.

Tóm lại, từ những phân tích trên và qua lược 
khảo tài liệu, tác giả nhận thấy có một môi tương 
quan rõ rệt giữa niềm tin tổ chức và hiệu quả công 
việc của nhân viên trong doanh nghiệp. Tuy 
nhiên, mức độ tác động và tương quan cụ thể của 
mốì quan hệ này cần được kiểm chứng thêm qua 
các nghiên cứu thực nghiệm. Do đó, tác giả đề 
xuất giả thuyết H3.

H3: Niềm tin tổ chức ịOT) có tác động đến kết 
quả định hướng nhiệm vụ (ỈRTP).

2.4. Niềm tin tổ chức (OT) - Hành vi công dân 
trong tổ chức (OCB)

Hành vi công dân trong tổ chức (OCB) là một 
lĩnh vực nghiên cứu quan trọng đã được nhiều tác 
giả khai thác, bao gồm Nuryanto và cộng sự 
(2023), Chaudhary (2020), Ahmad và cộng sự 
(2020), Kunda và cộng sự (2019), Tourigny và 
cộng sự (2019), He và cộng sự (2019), cùng với 
công trình nền tảng của Organ (1988). Organ 
(1988) đã xác định 5 thành phần cốt lõi của OCB, 
bao gồm lòng vị tha, lịch sự, lương tâm, đạo đức 
công dân và tinh thần thể thao. Theo thang đo của 
Chaudhary (2020), OCB được mở rộng để bao 
quát các hành vi như tham gia vào các sự kiện 
không bắt buộc nhằm cải thiện hình ảnh tổ chức, 
bảo vệ tổ chức khi đôi mặt với những chỉ trích từ 
đồng nghiệp và thể hiện niềm tự hào khi đại diện 
cho tổ chức. Trong khi đó, Williams và Anderson 
(1991) đã phân chia OCB thành hai cấp độ khác 
nhau: Hành vi công dân tổ chức (OCB-O), hướng 
vào lợi ích của tổ chức và Hành vi công dân cá 
nhân (OCB-I), hướng vào sự tương tác giữa các 
nhân viên. Kunda và cộng sự (2019) đã kiểm tra 
và mở rộng thang đo OCB theo Podsakoff và cộng 
sự (1990), bao gồm 24 mục, phản ánh 5 khía cạnh 
chính của OCB.

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng niềm tin tổ chức 
(OT) có tác động tích cực đến OCB, xét trên cả hai 
khía cạnh OCB-I và OCB-O. Ahmad và cộng sự 
(2020), Tourigny và cộng sự (2019), cùng với Top 
và cộng sự (2015) đã tiến hành nghiên cứu chứng 
minh mối quan hệ này. OCB-I tập trung vào những 
hành động như giúp đỡ đồng nghiệp, lắng nghe 

những lo lắng của họ và hỗ trợ nhân viên mới. 
Ngược lại, OCB-O liên quan đến các hành vi như 
thông báo trước khi vắng mặt, tuân thủ quy tắc 
không chính thức và thể hiện lòng trung thành với 
tổ chức. Đáng chú ý, các yếu tô mới trong nghiên 
cứu về OCB và niềm tin tổ chức còn chưa được khai 
thác đầy đủ. Vì vậy, tác giả đề xuất giả thuyết H4 
và H5. Sự nghiên cứu thêm về mối quan hệ này sẽ 
góp phần làm sáng tỏ cách thức mà niềm tin tổ chức 
ảnh hưởng đến hành vi của nhân viên, từ đó thúc 
đẩy sự phát triển bền vững tổ chức.

H4: Niềm tin tổ chức (OT) ảnh hưởng tích cực 
đến Hành vi công dân cá nhân (OCB-I).

H5: Niềm tin tổ chức (OT) ảnh hưởng tích cực 
đến Hành vi công dân tổ chức (OCB-O).

2.5. Danh tiếng tổ chức (OR)
Hoạt động của doanh nghiệp, đặc biệt là danh 

tiếng và uy tín của tổ chức, có ảnh hưởng lớn đến 
hiệu quả trong vận hành. Uy tín được xây dựng dựa 
trên việc tuân thủ các quy tắc xã hội và đạo đức. 
Tilakasiri (2012) đã khẳng định, nếu doanh nghiệp 
không tuân thủ các chuẩn mực đạo đức, họ sẽ phải 
đối mặt với những hình phạt nghiêm trọng và hệ 
quả tiêu cực, gây tổn hại đến uy tín, làm giảm năng 
suất và ảnh hưởng lớn đến lòng trung thành của cả 
nhân viên lẫn khách hàng. Thực hiện trách nhiệm 
xã hội của doanh nghiệp (CSR) một cách hiệu quả 
có thể đáp ứng nhu cầu của các bên liên quan và 
theo Donaldson và Preston (1995), việc này sẽ làm 
tăng danh tiếng của tổ chức. Hơn nữa, Tilakasiri 
(2012) cũng chỉ ra rằng, khi doanh nghiệp không 
tuân thủ đạo đức sẽ phải đôi mặt với những hệ lụy 
xấu, từ việc tổn hại uy tín cho đến giảm năng suất 
và lòng trung thành của khách hàng. Như Gaines- 
Ross (2008) đã nhấn mạnh, khi danh tiếng bị suy 
giảm, lòng tin cũng sẽ theo đó bị tổn hại. Tác giả 
đồng tình với quan điểm của Pellet và Gaines 
(2008) rằng danh tiếng ngày càng trở thành một tài 
sản quan trọng, có ảnh hưởng lớn đến hoạt động 
của doanh nghiệp. Như vậy, có thể nhận thấy mối 
quan hệ chặt chẽ giữa danh tiếng tổ chức và hoạt 
động cũng như niềm tin vào doanh nghiệp. Khi 
danh tiếng bị tổn hại, lòng tin cũng sẽ bị ảnh hưởng 
(Gaines-Ross, 2008). Do đó, tác giả đề xuất giả 
thuyết H6.
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H6: Danh tiếng tổ chức (OR) có vai trò điều tiết 
mối quan hệ giữa thức trách nhiệm xã hội của doanh 
nghiệp (PCSR) và niềm tin tổ chức (OT).

2.6. Giả thuyết và mô hình đề xuất
Với các trình bày và giả thuyết nêu trên, tác giả 

tổng hợp và trình bày mô hình đề xuất như Hình 1.

chỉnh từ các thang đo của Turker (2009), Pearce và 
cộng sự (1994), Top và cộng sự (2015), Williams và 
cộng sự (1991), Chaudhary (2020), Organ (1988) 
và Podsakoff cùng cộng sự (1990), với sự đồng 
thuận của các chuyên gia trong lĩnh vực.

Thang đo được sử dụng là thang đo Likert 5

Hình 1: Mõ hình nghiên cửu đề xuất

3. Phương pháp nghiên cứu
Trong nghiên cứu này, tác giả đã áp dụng 

phương pháp nghiên cứu kết hợp giữa định tính và 
định lượng, ơ giai đoạn nghiên cứu định tính, tác 
giả thực hiện phỏng vấn sâu và tổ chức thảo luận 
nhóm với các chuyên gia để xây dựng bảng hỏi và 
mô hình nghiên cứu đề xuất. Đố) với giai đoạn 
nghiên cứu định lượng, tác giả tiến hành thử 
nghiệm thí điểm (Pilot test) với cỡ mẫu n=100. Đôi 
tượng nghiên cứu là những nhân viên hiện đang 
làm việc tại các doanh nghiệp ở khu vực Đồng bằng 
sông Cửu Long, Việt Nam. Đôi với những nhân 
viên đã nghỉ việc, họ sẽ cung cấp cái nhìn về thực 
trạng của doanh nghiệp trong giai đoạn họ còn làm 
việc. Trong khi đó, các nhân viên đang công tác sẽ 
cung câp thông tin về tình hình thực tế của doanh 
nghiệp thông qua những quan điểm cá nhân của họ.

Bảng hỏi được xây dựng với nhiều thuộc tính và 
khía cạnh mới, phù hợp với đặc thù của doanh 
nghiệp hoạt động trong lĩnh vực thuốc bảo vệ thực 
vật tại Đồng bằng sông Cửu Long, Việt Nam. Bảng 
hỏi này được thiết kế dựa trên sự kế thừa và điều 

điểm và phần mềm phân tích dữ liệu sử dụng là 
Process Procedure for SPSS và AMOS Version 4.2. 
Đầu tiên, tác giả thực hiện kiểm tra thí điểm (Pilot 
test) với cỡ mẫu n=100 nhằm đánh giá độ tin cậy 
của thang đo. Sau khi hoàn thiện bảng hỏi, tác giả 
tiến hành khảo sát chính thức. Quá trình khảo sát 
này bao gồm việc gửi bảng khảo sát trực tiếp cũng 
như thông qua các liên kết Google Form qua các 
ứng dụng nhưZalo, Viber, WeChat và WhatsApp. 
Kết quả khảo sát chính thức sẽ được mã hóa và xử 
lý bằng phần mềm SPSS để phân tích dữ liệu.

4. Kết quả và phân tích pilot test
4.1. Kiểm định sơ bộ thang đo
Kết quả phân tích độ tin cậy của 9 thang đo 

trong mô hình nghiên cứu cho thấy hệ số tin cậy của 
các thang đo Cronbach’s Alpha đều lớn hơn 0,7 và 
các biến quan sát có giá trị từ 0.757 đến 0.942 tương 
quan biến tổng lớn hơn 0,3. Điều này cho thấy các 
biến quan sát trong mỗi nhóm đều đo lường cùng 
một khái niệm một cách nhất quán và thể hiện độ 
tin cậy tốt. Với Bảng 1 tóm tắt kết quả kiểm định sơ 
bộ thang đo mô hình cho thấy thang đo Nhận thức
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Bảng 1. Kết quả tóm tắt kiểm định sơ bộ thang đo trong mô hình

ĩẽn thang đo SỐ lượng biêh quan sát Hệ SỐ Cronbach Alpha Kết quả kiểm đ|nh

Biến độc lập (PCSR)

Trách nhiệm đối với các bên liên quan 4 0,826 Chấp nhận

Trách nhiệm đối với nhân viên 4 0,882 Chấp nhận

Trách nhiệm đối với khách hàng 3 0,872 Chấp nhận

Trách nhiệm đối với chính phủ 3 0,838 Chấp nhận

Biến trung gian (OT)

Niềm tin vào tổ chức 5 0,843 Chấp nhận

Biến phụ thuộc (EP)

Kết quả đinh hướng nhiệm vụ 10 0,942 Chấp nhận

Hành vi công dân trong tổ chức(OCB-l) 5 0,757 Chấp nhận

Hành vi công dân trong tổ chức(OCB-O) 5 0,889 Chấp nhận

Biến điểu tiết (OR)

Danh tiếng tổ chức 5__________ 0,887 Chấp nhận

Trách nhiệm Xã hội (PCSR) có độ tin cậy cao, với 
hệ số Cronbach's Alpha dao động từ 0.826 đến 
0.882 cho cả 4 nhóm biến, vượt qua ngưỡng 0.7 
theo khuyến nghị. Điều này chứng tỏ các biến quan 
sát trong mỗi nhóm đều đo lường cùng một khái 
niệm một cách nhát quán và tin cậy. Đối với thang 
đo Danh tiếng tổ chức (OR), hệ số Cronbach's 
Alpha đạt 0.887, thể hiện rằng các biến quan sát đo 
lường khái niệm danh tiếng tổ chức một cách đáng 
tin cậy và chính xác. Tương tự, thang đo Niềm tin tổ 
chức (OT) có hệ số Cronbach's Alpha là 0.843, 
khẳng định độ tin cậy tốt của thang đo này. về kết 
quả công việc (EP), cả 3 nhóm biến đều cho thấy 
độ tin cậy cao, với hệ số Cronbach's Alpha nằm 

trong khoảng từ 0.757 đến 0.942, khẳng định các 
biến quan sát trong mỗi nhóm đo lường cùng một 
khái niệm một cách chính xác và thống nhất.

4.2. Kiểm định KMO, Bartlett's Test và tổng 
phương sai trích

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure 
of Sampling Adequacy.

.694

Bartlett's 
Test of 

Sphericity

Approx. Chi-Square 3369.933

df 946

Sig. .000

Tổng phương sai trích

Component

Initial Eigenvalues
Extraction Sums 

of Squared Loadings
Rotation Sums 

of Squared Loadings

Total
% of 

Variance
Cumulative

%
Total

% of 
Variance

Cumulative
%

Total
% of 

Variance
Cumulative

%

1 8.799 19.998 19.998 8.799 19.998 19.998 6.788 15.427 15.427

2 5.657 12.858 32.856 5.657 12.858 32.856 3.841 8.729 24.156

3 3.921 8.911 41.767 3.921 8.911 41.767 3.781 8.592 32.748

4 3.082 7.005 48.772 3.082 7.005 48.772 3.325 7.556 40.305

5 2.752 6.254 55.026 2.752 6.254 55.026 3.258 7.406 47.710
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Component

Initial Eigenvalues
Extraction Sums 

of Squared Loadings
Rotation Sums 

of Squared Loadings

Total
% of 

Variance
Cumulative 

%
Total

% of 
Variance

Cumulative 

%
Total

% of 
Variance

Cumulative 

%

6 2.233 5.074 60.100 2.233 5.074 60.100 2.856 6.490 54.201

7 2.035 4.626 64.726 2.035 4.626 64.726 2.620 5.954 60.154

8 1.724 3.918 68.643 1.724 3.918 68.643 2.538 5.767 65.922

9 1.293 2.939 71.582 1.293 2.939 71.582 2.491 5.660 71.582

10 .962 2.186 73.768

11 .905 2.058 75.826

12 .883 2.006 77.832

13 .821 1.866 79.697

14 .745 1.692 81.390

15 .703 1.598 82.988

16 .657 1.493 84.481

17 .591 1.343 85.824

18 .522 1.187 87.011

19 .494 1.122 88.133

20 .479 1.089 89.221

21 .453 1.029 90.250

22 .412 .937 91.188

23 .398 .905 92.092

24 .391 .889 92.982

25 .359 .815 93.797

26 .292 .664 94.461

27 .281 .638 95.100

28 .264 .600 95.700

29 .234 .531 96.231

30 .206 .468 96.699

31 .186 .422 97.122

32 .170 .387 97.509

33 .158 .358 97.867

34 .148 .337 98.204

35 .135 .306 98.510

36 .128 .290 98.801

37 .115 .261 99.062

38 .103 .234 99.296
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Component

Initial Eigenvalues
Extraction Sums 

of Squared Loadings
Rotation Sums 

of Squared Loadings

Total
% of 

Variance
Cumulative 

%
Total

% of 
Variance

Cumulative 
%

Total
% of 

Variance
Cumulative 

%

39 .089 .202 99.498

40 .072 .164 99.662

41 .062 .141 99.803

42 .039 .088 99.891

43 .035 .080 99.972

44 .012 .028 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Dựa trên kết quả phân tích độ tin cậy của thang 4.3. Ma trận nhân tô xoay
đo, quá trình phân tích nhân tô' đã được thực hiện Với kết quả có được trong Bảng 2, ma trận
dựa trên các biến quan sát. Kết quả phân tích EFA thành phần sau khi xoay theo phương pháp xoay
cho thấy việc phân tích nhân tố có ý nghĩa thống kê, Promax và phương pháp trích xuất dữ liệu
với chỉ số KMO đạt 0.694, lớn hơn 0.5 và Bartlett's Principal Axis Factoring ta thấy các biến quan sát 
Test có giá trị Sig. = 0.000, đảm bảo yêu cầu. Bên đạt các điều kiện về giá trị hội tụ và giá trị phân
cạnh đó, tổng phương sai trích đạt 71.582%, vượt biệt. Cụ thể là Giá trị hội tụ với các biến quan sát
ngưỡng 50% và giá trị Eigenvalue của các nhân tố xếp thành nhóm với nhau gồm các hệ số tải nhân
rút trích lớn hơn 1. Tất cả các tiêu chí thống kê này tố nằm cùng một cột trong cùng một thang đo như
cho thấy phân tích nhân tố là phù hợp, đáng tin cậy thang đo đã đề xuất ban đầu. Với giá trị phân biệt
và qua các giá trị đó, cũng cho biết mức độ mà mô thì các biến quan sát khác đều chỉ xuất hiện một
hình nhân tô' giải thích được sự biến động của các hệ sô' tải nhân tô' và đều lớn hơn 0,5 chứng tỏ các 
biến quan sát, giúp đảm bảo tính hợp lý của việc biến quan sát có ý nghĩa thực tiễn và có thể dùng 
phân tích nhân tố. để đưa vào các phần kiểm định tiếp theo. Cụ thể

Bảng 2. Ma trận nhãn tố xoay

Biến 
quan sát

Nhân tố

1 2 3 4 5 6 7 8 9

EP3 .858

EP10 .855

EP7 .845

EP6 .815

EP2 .806

EP4 .798

EP1 .790

EP5 .777

EP9 .742

EP8 .739
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Extraction Method: Principal ComponentAnalysis.

Biến 
quan sát

Nhàn tố

1 2 3 4 5 6 7 8 9

OR5 .803

OR3 .802

OR2 .795

OR1 .754

OR4 .709

EP17 .875

EP20 .866

EP16 .862

EP19 .792

EP18 .737

OT2 .793

OT1 .745

OT3 .734

OT5 .723

OT4 .701

PCSR5 .843

PCSR8 .831

PCSR6 .781

PCSR7 .685

EP14 .849

EP13 .814

EP12 .770

EP11 .730

EP15

PCSR4 .795

PCSR2 .764

PCSR3 .712

PCSR1 .595

PCSR14 .888

PCSR12 .850

PCSR13 .833

PCSR9 .859

PCSR10 .843

PCSR11 .836

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.
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được giải thích với Nhân tô' 1 (Kết quả định 
hướng nhiệm vụ - IRTP) bao gồm các biến liên 
quan đến khả năng hoàn thành công việc, đạt 
mục tiêu và thể hiện chuyên môn. Nhân tô' 2 
(Danh tiếng tổ chức - OR) phản ánh uy tín, hình 
ảnh và sự tin cậy của tổ chức. Nhân tố 3 (Niềm tin 
tổ chức - OT) thể hiện niềm tin vào sự minh bạch, 
công bằng và đáng tin cậy của tổ chức. Nhân tô' 4 
(Hành vi công dân hướng đến cá nhân - OCB-I) 
thể hiện sự hỗ trợ, giúp đỡ đồng nghiệp và xây 
dựng môi trường làm việc tích cực. Nhân tô' 5 
(Hành vi công dân hướng đến tổ chức - OCB-O) 
thể hiện sự tham gia tự nguyện và bảo vệ hình 
ảnh tổ chức. Nhân tô' 6 (PCSR-B) phản ánh trách 
nhiệm của doanh nghiệp với nhân viên về chăm 
lo đời sống và quyền lợi. Nhân tô' 7 (PCSR-A) thể 
hiện trách nhiệm của doanh nghiệp đô'i với cộng 
đồng thông qua các hoạt động từ thiện và bảo vệ 
môi trường. Nhân tô' 8 (PCSR-D) phản ánh trách 
nhiệm doanh nghiệp với chính phủ về tuân thủ 
luật pháp. Nhân tô' 9 (PCSR-C) thể hiện trách 
nhiệm với khách hàng về minh bạch thông tin và 
đảm bảo quyền lợi.

Tóm lại, kết quả trong Bảng 2. Ma trận nhân tô' 
xoay cho thấy các biến quan sát được phân bổ rõ 
ràng, thể hiện sự hội tụ và phân biệt tốt giữa các 
nhóm biến.

5. Kết luận và kiến nghị
5.7. Kết luận
Nghiên cứu đã kết hợp phương pháp định tính 

(phỏng vấn sâu và nhóm chuyên gia) với phương 
pháp định lượng (khảo sát sơ bộ 100 mẫu). Phân 
tích được thực hiện bằng SPSS, kiểm định độ tin 
cậy qua Cronbach's Alpha, EFA, Kết quả cho thấy 
có độ tin cậy của thang đo, quá trình phân tích 
nhân tô' đã được thực hiện dựa trên các biến quan 
sát. Kết quả phân tích EFA cho thấy việc phân 
tích nhân tô' có ý nghĩa thống kê, với chỉ sô' KMO 
đạt 0.694, lớn hơn 0.5 và Bartlett's Test có giá trị 
Sig. = 0.000, đảm bảo yêu cầu. Bên cạnh đó, tổng 
phương sai trích đạt 71.582%, vượt ngưỡng 50% 
và giá trị Eigenvalue của các nhân tô' rút trích lớn 
hơn 1. Tất cả các tiêu chí thông kê này cho thấy 
phân tích nhân tô' là phù hợp, đáng tin cậy và qua 
các giá trị đó, cũng cho biết mức độ mà mô hình 

nhân tô' giải thích được sự biến động của các biến 
quan sát, giúp đảm bảo tính hợp lý của việc phân 
tích nhân tô'. Mặt khác, nghiên cứu đã chỉ ra rằng 
nhận thức về trách nhiệm xã hội của doanh 
nghiệp (PCSR) có ảnh hưởng tích cực đến kết quả 
công việc của nhân viên (EWR) tại các doanh 
nghiệp sản xuất thuốc bảo vệ thực vật ở khu vực 
đồng bằng sông cửu Long, Việt Nam. Qua việc 
áp dụng các phương pháp nghiên cứu định tính và 
định lượng, nghiên cứu đã xác định rõ vai trò trung 
gian của niềm tin tổ chức (OT) và tác động điều 
tiết của danh tiếng tổ chức (OR) trong mốì quan 
hệ này.

Kết quả cho thấy các nhân tô' như kết quả định 
hướng nhiệm vụ (IRTP), hành vi công dân ở mức 
độ cá nhân (OCB-I) và hành vi công dân ở mức độ 
tổ chức (OCB-O) đều có mối liên hệ chặt chẽ với 
PCSR và OT. Nghiên cứu cũng khẳng định các 
biến quan sát trong mô hình đều đạt được độ tin 
cậy cao, đồng thời, các phân tích nhân tô' đã chứng 
minh tính hợp lý và sự phân biệt rõ ràng giữa các 
nhân tố. Nghiên cứu đã cung cấp những góc nhìn 
giá trị cho các nhà quản lý doanh nghiệp, giúp họ 
điều chỉnh chiến lược nhằm nâng cao hiệu quả 
công việc, nhưng vẫn còn hạn chê' về phạm vi và 
sô' lượng mẫu. Quá trình mới chỉ kiểm định thang 
đo mô hình đề xuất ở pilot test. Do đó, cần tiếp tục 
tiến hành định lương với sô' lượng mẫu nhiều hơn 
để khẳng định các phát hiện này trong bối cảnh 
rộng hơn.

5.2. Đóng góp của nghiên cứu
Nghiên cứu này đóng vai trò quan trọng trong 

việc nâng cao nhận thức về trách nhiệm xã hội 
(PCSR) trong doanh nghiệp. Sự kết hợp giữa niềm 
tin tổ chức (OT) và kết quả công việc (EWR) tạo ra 
môi trường làm việc tích cực và thúc đẩy hành vi 
công dân trong tổ chức (OCB). Sự gắn kết giữa cá 
nhân và tổ chức không chỉ mang lại lợi ích cho 
doanh nghiệp mà còn cho người lao động. Tăng 
cường nhận thức về PCSR và niềm tin tổ chức sẽ 
dẫn đến hiệu suất làm việc cao hơn và sự hài lòng 
của nhân viên, đồng thời xây dựng một môi trường 
làm việc bền vững.

Các nghiên cứu tương lai cần tiếp tục khám phá 
mối liên hệ giữa những yếu tô' này để tạo ra tổ chức 
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thành công về kinh tế và có trách nhiệm xã hội. 
Cam kết từ lãnh đạo và nhân viên trong việc thực 
hiện giá trị PCSR sẽ là chìa khóa cho sự phát triển 
bền vững.

Nghiên cứu cũng đã xác nhận nhận thức về 
trách nhiệm xã hội (PCSR) trong doanh nghiệp. Sự 
kết hợp giữa niềm tin tổ chức (OT) và kết quả công 
việc (EWR) tạo ra môi trường làm việc tích cực và 
thúc đẩy hành vi công dân trong tổ chức (OCB) và 
hành vi công dân trong tổ chức (OCB) thông qua 
vai trò trung gian của OT. Thực hiện nhận thức 
trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (PCSR) 
không chỉ mang lại lợi ích cho xã hội, mà còn cho tổ 
chức và nhân viên, đồng thời góp phần tạo ra giá trị 
chia sẻ. Những nỗ lực trong việc thực hiện nhận 
thức trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (PCSR), 
niềm tin tổ chức (OT)và danh tiếng tổ chức (OR) sẽ 
giúp doanh nghiệp vừa thành công kinh tế vừa có 
trách nhiệm với cộng đồng, xây dựng nền tảng 
vững mạnh cho tương lai.

5.3. Hạn chê và hướng nghiên cứu tiếp theo
Nghiên cứu này mới được thử nghiện Pilot test, 

chưa đủ để phản ánh toàn bộ kết quả và phản ánh 
cho toàn ngành Thuốc bảo vệ thực vật và chỉ tập 
trung vào khu vực Đồng bằng sông cửu Long, Việt 
Nam. Để có cái nhìn đầy đủ hơn về nhận thức trách 
nhiệm xã hội của doanh nghiệp (PCSR) và tác 
động của nó đến niềm tin tổ chức (OT), định hướng 
nhiệm vụ (IRTP) và hành vi công dân trong tổ chức 
(OCB), cần khảo sát nhiều mẫu hơn ở các doanh 
nghiệp trong và ngoài ngành, cũng như ở nhiều địa 
phương khác nhau.

Với kết quả kiểm nghiệm thang đo và mô hình 
đã phát triển, nghiên cứu này mở ra hướng đi mới 
cho các nghiên cứu trong ngành Thuốc bảo vệ thực 
vật. Tiếp theo, cần tiến hành nghiên cứu định lượng 
chính thức với số mẫu nhiều hơn và các nghiên cứu 
tiếp theo có thể kế thừa cũng như bổ sung các thuộc 
tính, khía cạnh mới và mở rộng không gian địa lý 
để có kết quả đại diện cho toàn ngành ■
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ABSTRACT:
This study assessed the impact of corporate social responsibility (CSR) awareness on 

employee performance at manufacturers of plant protection products in the Mekong Delta region, 
Vietnam. This study focused on three factors, namely task orientation outcomes (IRTP), 
individual citizenship behavior (OCB-I), and organizational citizenship behavior (OCB-O), 
through the mediating role of organizational trust (OT) and the moderating role of organizational 
reputation (OR). By conducting the pilot test of 100 samples with Cronbach’s alpha, EFA, and 
CFA using SPSS and AMOS version 4.2, the study found that employees’ CSR awareness has a 
positive impact on their performance through the factor of OT. The experimental results also 
partly clarified the moderating effect of OR on the relationship between employees’ CSR 
awareness and OT. The study’s results provide useful insights for business managers on the 
impact of CSR awareness and the mediating role of OT on employee performance. The study is 
expected to help business leaders have a basis to adjust strategies to achieve their set goals. 
However, as the study only conducted pilot tests, it provided a preliminary view of the impact of 
the CSR awareness on employee performance, helping to optimize the model and measurement 
tools. It is expected that the official research will achieve highly accurate and reliable results.

Keywords: quantitative testing, social responsibility, pesticide manufacturing enterprises, 
Mekong Delta.
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