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1. Đặt vấn đề
Ngành ngân hàng Việt Nam được xem là

một môi trường làm việc khắc nghiệt. Áp lực
đến từ chỉ tiêu kinh doanh dày đặc cùng tần
suất tương tác cao với khách hàng khiến nhân
viên liên tục quá tải về cảm xúc. Theo khảo
sát của Anphabe (2022), 53% nhân viên ngân

hàng trải qua “căng thẳng” thường xuyên.
Thực trạng này phần nào phản ánh qua tỷ lệ
nghỉ việc cao của ngành ngân hàng - tài
chính, khoảng 22,9% - thuộc nhóm cao nhất
thị trường theo khảo sát của Talentnet (2021).
Căng thẳng công việc kéo dài không chỉ tác
động tiêu cực đến sức khỏe tinh thần và thể
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Nghiên cứu này nhằm mục đích đo lường ảnh hưởng của phản ứng của nhân viên đối
với các hoạt động trách nhiệm xã hội doanh nghiệp đến vốn tâm lý và hành vi công

dân tổ chức, dưới sự điều tiết của bản sắc đạo đức. Dữ liệu từ được thu thập từ 401 nhân viên
làm việc tại các doanh nghiệp ngân hàng có thực hiện các hoạt động CSR tại Việt Nam, được
xử lý bằng phương pháp phân tích mô hình đo lường và phân tích mô hình cấu trúc qua
SmartPLS4. Kết quả cho thấy nhận thức và sự tham gia vào hoạt động CSR có tác động tích
cực đến hành vi công dân tổ chức của nhân viên, đồng thời khẳng định bản sắc đạo đức đóng
vai trò như một yếu tố khuếch đại phản ứng tâm lý. Các đề xuất và gợi ý chính sách được đưa
ra dựa trên các kết quả này. 
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chất của người lao động mà còn làm suy giảm
hiệu quả tổ chức (Beehr & Newman, 1978). 

Trước thực trạng đó, nhiều nghiên cứu đã
tìm kiếm giải pháp nhằm tăng cường mức độ
gắn bó và nâng cao hiệu quả làm việc của
nhân viên. Bên cạnh các yếu tố truyền thống
như tính chất công việc, phong cách lãnh đạo
hay văn hóa tổ chức, ngày càng nhiều các
nghiên cứu cho thấy hành vi công dân tổ chức
đóng vai trò quan trọng trong việc đạt được
mục tiêu tổ chức. Các nghiên cứu quốc tế ghi
nhận rằng hành vi công dân tổ chức giúp nâng
cao hiệu suất làm việc (Basu và cộng sự,
2017) và gia tăng mức độ hài lòng trong công
việc (Singh và Singh, 2018) - từ đó, nâng cao
hiệu quả tổng thể của doanh nghiệp. Qua đó,
việc xác định các yếu tố thúc đẩy hành vi
công dân tổ chức trở nên cấp thiết. 

Trong bối cảnh văn hóa Việt Nam đề cao
tinh thần cộng đồng, CSR có thể đóng vai trò
như một nguồn động lực nội tại đối với nhân
viên. Khi được trực tiếp tham gia vào các
chương trình CSR, người lao động thường có
xu hướng gia tăng trạng thái tâm lý tích cực
và mức độ gắn kết cảm xúc với tổ chức
(Papacharalampous và Papadimitriou, 2021) -
tạo nền tảng cho hành vi công dân tổ chức.

Tuy nhiên, trong ngành ngân hàng Việt
Nam, các nghiên cứu vẫn tập trung vào tác
động của CSR đối với hình ảnh thương hiệu,
hành vi khách hàng hoặc kết quả tài chính.
Việc xem CSR như một công cụ quản trị nhân
sự nhằm giảm kiệt sức công việc hoặc tăng
động lực nội sinh còn ít được khai thác. Đặc
biệt, hai yếu tố then chốt là mức độ nhân viên
tham gia CSR và nhận thức về CSR vẫn chưa
được phân tách rõ ràng, dù hai yếu tố này có
thể tác động trực tiếp tới trải nghiệm tâm lý
của người lao động (Supanti & Butcher, 2019)

Trong bối cảnh ngành ngân hàng chịu
nhiều áp lực duy trì đội ngũ nhân sự ổn định,
người lao động không chỉ cần năng lực
chuyên môn mà còn cần một nền tảng vốn tâm
lý vững vàng để thích ứng với môi trường làm
việc khắc nghiệt. Do đó, câu hỏi đặt ra là liệu
các thực hành CSR có thể đóng vai trò như
một yếu tố tăng cường vốn tâm lý hay không.
Bên cạnh đó, vẫn tồn tại khoảng trống nghiên
cứu khi thiếu các mô hình định lượng xem xét
đồng thời tham gia CSR và nhận thức về CSR
của nhân viên trong mối quan hệ với hành vi
công dân tổ chức thông qua các cơ chế tâm lý

trung gian và điều tiết, phù hợp với bối cảnh
văn hóa và đặc thù ngành ngân hàng Việt
Nam. Vì vậy, nghiên cứu này hướng đến việc
lấp đầy khoảng trống đó bằng cách tiếp cận
CSR như một phương thức quản trị bền vững.

2. Tổng quan lý thuyết
2.1. Lý thuyết nền tảng
Dựa trên các nghiên cứu trước đây về CSR

và hành vi tổ chức, nghiên cứu này vận dụng
hai lý thuyết chủ đạo là Lý thuyết Nhận thức
Xã hội (Social Cognitive Theory - SCT;
Bandura, 1986) và Lý thuyết Nhận dạng Xã
hội (Social Identity Theory - SIT; Tajfel và
Turner, 1979) để làm cơ sở lý thuyết cho mô
hình nghiên cứu.

Một mặt, lý thuyết nhận thức xã hội
(Bandura, 1986) nhấn mạnh rằng trạng thái
tâm lý, nhận thức và hành vi của con người
được hình thành thông qua sự tương tác giữa
cá nhân và môi trường. Một trong những cơ
chế cốt lõi chính là sự tự tin và các trải
nghiệm tạo nên, bao gồm trải nghiệm làm
chủ, trải nghiệm quan sát, khích lệ xã hội và
sự kích thích cảm xúc. Bốn cơ chế này không
chỉ quyết định sự tự tin mà còn là nền tảng
cho các trạng thái tâm lý tích cực khác như hy
vọng, lạc quan và sự kiên cường. Trong bối
cảnh tổ chức, nhận thức về CSR và sự tham
gia vào CSR được xem là những yếu tố môi
trường tích cực giúp gia tăng các trải nghiệm
này, từ đó thúc đẩy sự phát triển của vốn tâm
lý (Bandura, 1986; Luthans và cộng sự,
2007). Đồng thời, SCT cũng cho rằng các
nguồn lực tâm lý tích cực sẽ dẫn dắt hành vi
của cá nhân. Do đó, nhân viên có vốn tâm lý
cao có xu hướng thể hiện hành vi công dân tổ
chức nhiều hơn (Luthans và cộng sự, 2008;
Avey và cộng sự, 2011).

Song song với đó, thuyết nhận dạng xã hội
(Tajfel và Turner, 1979) cho rằng khi một tổ
chức được xã hội đánh giá tích cực, nhân viên
có mong muốn đồng nhất giá trị đó vào bản
sắc cá nhân, qua đó gia tăng các trạng thái
tâm lý tích cực (Ashforth và Mael, 1989).
Đồng thời, bản sắc đạo đức phản ánh mức độ
cá nhân đồng nhất với các giá trị đạo đức, vì
vậy đóng vai trò biến điều tiết, làm thay đổi
cường độ tác động của nhận thức CSR tới vốn
tâm lý (Aquino và Reed, 2002).

Mặc dù các lý thuyết khác cũng có thể góp
phần giải thích một phần hiện tượng, song
SCT và SIT được lựa chọn do khả năng giải
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thích đồng thời cả cơ chế tâm lý cá nhân và
cơ chế nhận dạng xã hội trong mô hình.
Ngoài ra, đã có nhiều nghiên cứu áp dụng hai
lý thuyết để lý giải sự tương tác giữa các yếu
tố của nghiên cứu này trong môi trường làm
việc, giúp tái khẳng định khả năng tổng quát
hóa cao của SCT và SIT trong bối cảnh quản
trị nguồn nhân lực.

2.2. Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp 
2.2.1. Nhận thức về hoạt động trách nhiệm

xã hội của doanh nghiệp 
Theo Yu và Choi (2014), nhận thức của

nhân viên về CSR được hiểu là mức độ mà họ
cảm nhận rằng tổ chức của mình đang thực sự
tham gia vào các chính sách và hoạt động
CSR gắn với những mục tiêu xã hội. Chính
mức độ cảm nhận này định hình cảm giác về
sự công bằng trong tổ chức và khơi dậy động
lực xã hội nội tại của nhân viên (Kim và cộng
sự, 2017). Các nghiên cứu về sáng kiến CSR
ngày càng chuyển dịch sang cấp độ vi mô,
thường tập trung vào việc đo lường nhận thức
của nhân viên (Gond và cộng sự, 2017), bởi
yếu tố này có ảnh hưởng mạnh mẽ đến thái độ
và hành vi của họ tại nơi làm việc (Rupp và
cộng sự, 2013).

2.2.2. Sự tham gia vào hoạt động trách
nhiệm xã hội của doanh nghiệp 

Theo Smidts và cộng sự (2001), sự tham
gia vào các hoạt động trách nhiệm xã hội của
nhân viên là hành vi đưa ra ý kiến, đề xuất
sáng kiến liên quan đến các hoạt động CSR
của doanh nghiệp. Hành vi này diễn ra trong
khuôn khổ các hoạt động được tổ chức hỗ trợ,
giúp nhân viên cảm nhận được sự kết nối giữa
hành động cá nhân và sứ mệnh xã hội của tổ
chức (Rupp và cộng sự, 2013).

Theo lý thuyết Hành vi có kế hoạch
(Ajzen, 1991), nhận thức và hành vi là hai cơ
chế độc lập khác nhau, và cần được đo lường
riêng biệt để đảm bảo đánh giá chính xác
(Bagozzi và Yi, 1988). Do đó, trong khuôn
khổ nghiên cứu này, nhóm tác giả sẽ sử dụng
cả thước đo nhận thức và thước đo hành vi để
phân tích chặt chẽ hơn cơ chế tác động của
hoạt động CSR lên nhân viên.

2.3. Hành vi công dân tổ chức
Hành vi công dân tổ chức được Organ

(1988) định nghĩa là những hành vi mang tính
tự nguyện của nhân viên, không nằm trong
phạm vi yêu cầu hay chế độ khen thưởng chính
thức, nhưng vẫn đóng góp tích cực vào hiệu

quả chung của tổ chức. Williams và Anderson
(1991) đã tách OCB thành hai nhóm: hành vi
công dân tổ chức hướng tới cá nhân (OCBI) và
hành vi công dân tổ chức hướng tới tổ chức
(OCBO). Trong khi OCBI là những hành vi
giúp đỡ đồng nghiệp về mặt chuyên môn hoặc
tinh thần; OCBO bao gồm những hành vi như
tuân thủ quy định, đi làm đúng giờ, làm thêm
giờ hay bảo vệ tài sản chung. 

2.4. Mối quan hệ giữa nhận thức về hoạt
động trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và
vốn tâm lý 

Dưới góc nhìn của Luthans và cộng sự
(2007), vốn tâm lý bao gồm bốn thành phần
chính: (1) tự tin, phản ánh niềm tin vào năng
lực bản thân để hoàn thành nhiệm vụ; (2) hy
vọng, là khả năng kiên trì theo đuổi và linh
hoạt điều chỉnh để đạt mục tiêu; (3) lạc quan,
thể hiện niềm tin tích cực về thành công; và (4)
kiên cường, biểu hiện thông qua năng lực đứng
vững, vươn lên mạnh mẽ hơn sau khó khăn.

Theo lý thuyết nhận dạng xã hội (Tajfel và
Turner, 1979), niềm tự hào hình thành khi
thấy tổ chức thực hiện các hoạt động CSR tốt
giúp cá nhân phát triển các trạng thái tâm lý
tích cực như tự tin, hy vọng, lạc quan và kiên
cường (Fredrickson, 2001; Tracy và Robins,
2007). Đồng thời, các hoạt động CSR gửi tới
nhân viên những tín hiệu tích cực để kích
thích cảm xúc, cung cấp trải nghiệm quan sát
và gia tăng sự thuyết phục xã hội qua đó hình
thành và củng cố nguồn lực tâm lý (Avey và
cộng sự, 2011; Luthans và Youssef-Morgan,
2017). Nghiên cứu trước đó cũng đã chứng
minh mối quan hệ tích cực giữa nhận thức
CSR và vốn tâm lý như nghiên cứu của Mao
và cộng sự (2021), Papacharalampous và
Papadimitriou (2021). 

Bên cạnh đó, xét dưới góc độ hành vi, theo
H.-R. Kim và cộng sự (2010) tác động của
CSR đến nhân viên còn phụ thuộc vào mức
độ họ tham gia, trong đó sự tham gia trực tiếp
tạo ra ảnh hưởng mạnh mẽ hơn so với chỉ
nhận thức.

Trong bối cảnh tổ chức, khi nhân viên
tham gia hoạt động CSR, bốn yếu tố chính
của thuyết nhận thức xã hội (Bandura, 1997)
được thúc đẩy cho phát triển toàn diện của
vốn tâm lý. Cụ thể, thông qua việc trực tiếp
tham gia các dự án CSR, nhân viên tích lũy
trải nghiệm làm chủ, qua đó củng cố niềm tin
vào năng lực bản thân. Đồng thời, trải nghiệm
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quan sát và sự thuyết phục xã hội từ đồng
nghiệp trong bối cảnh CSR giúp duy trì sự lạc
quan và hy vọng. Cuối cùng, các trạng thái
cảm xúc tích cực được nuôi dưỡng trong môi
trường CSR góp phần tăng cường sự kiên
cường của cá nhân trước các thách thức.

Giả thuyết H1: Nhận thức về CSR có tác
động tích cực đến Vốn tâm lý.

Giả thuyết H2: Sự tham gia CSR có ảnh
hưởng tích cực đến Vốn tâm lý.

2.6. Mối quan hệ giữa Vốn tâm lý và
Hành vi công dân tổ chức 

Theo thuyết nhận thức xã hội (Bandura,
1986, 1997) hành vi của con người, đặc biệt
là các hành vi tự nguyện vượt ngoài nghĩa vụ,
chỉ được hình thành khi cá nhân có niềm tin
vào năng lực bản thân, kỳ vọng kết quả và
khả năng tự điều chỉnh. Do đó, hành vi công
dân tổ chức không phát triển từ tính cách tốt
sẵn có, mà từ những trạng thái tâm lý tích cực
để nhân viên tin rằng họ có thể và nên thực
hiện hành vi không bắt buộc. Trong bối cảnh
tổ chức, vốn tâm lý chính là tiền đề để thúc
đẩy hành vi công dân tổ chức. Cụ thể, thông
qua việc củng cố sự tự tin, hy vọng, lạc quan
và khả năng kiên cường, vốn tâm lý giúp
nhân viên duy trì động lực, thích ứng với khó
khăn và sẵn sàng đóng góp vượt ngoài vai trò
chính thức. Do đó, vốn tâm lý thúc đẩy hành
vi công dân tổ chức ngay cả khi nhân viên đối
diện với sự không chắc chắn hoặc chi phí cá
nhân (Norman và cộng sự, 2010; Avey và
cộng sự, 2011).

Giả thuyết H3a: Vốn tâm lý có tác động
tích cực đến Hành vi công dân tổ chức hướng
đến cá nhân.

Giả thuyết H3b: Vốn tâm lý có tác động
tích cực đến Hành vi công dân tổ chức hướng
đến tổ chức.

2.7. Vốn tâm lý với vai trò trung gian 
Theo lý thuyết trao đổi xã hội (Blau,

2017), khi tổ chức thể hiện sự quan tâm tới
đạo đức xã hội thông qua các hoạt động CSR,
nhân viên sẽ nhận thức được giá trị công ty
đang mang lại cho bản thân, khiến họ cảm
thấy có nghĩa vụ phải đáp trả sự quan tâm đó
bằng các hành vi tự nguyện (Farooq và cộng
sự, 2014). Đồng thời, cơ hội được tham gia
các hoạt động CSR cũng được nhân viên xem
như một hình thức hỗ trợ, từ đó tiếp tục củng
cố cảm giác nghĩa vụ này.  

Tuy nhiên, nghĩa vụ này chỉ có thể chuyển
hóa thành hành vi công dân tổ chức khi nhân
viên sở hữu đủ nguồn lực tâm lý. Vì theo lý
thuyết Bảo tồn Nguồn lực (Hobfoll, 1989),
nhận thức tích cực về CSR giúp cá nhân cảm
thấy môi trường làm việc ý nghĩa, từ đó tạo ra
nguồn lực bối cảnh, tạo điều kiện cho nhân
viên bảo toàn năng lượng và hình thành các
nguồn lực cá nhân (Glavas, 2016) mà vốn tâm
lý là một trong số đó. Khi nguồn lực tâm lý
được hình thành, nhân viên bước vào trạng
thái dư thừa nguồn lực (Hobfoll, 2001; Avey
và cộng sự, 2011;), cho phép họ sẵn sàng làm
những hành vi không bắt buộc để thực hiện
nghĩa vụ trao đổi xã hội. Do đó, vốn tâm lý
tích cực không chỉ là kết quả của hoạt động
CSR, mà còn là điều kiện cần để chuyển hóa
nhận thức hoạt động trách nhiệm xã hội thành
hành vi công dân tổ chức.

Giả thuyết H4a: Vốn tâm lý đóng vai trò
trung gian từ Nhận thức CSR tới Hành vi
công dân tổ chức hướng đến cá nhân.

Giả thuyết H4b: Vốn tâm lý đóng vai trò
trung gian từ Sự tham gia CSR tới Hành vi
công dân tổ chức hướng đến cá nhân.

Giả thuyết H4c: Vốn tâm lý đóng vai trò
trung gian từ Nhận thức CSR tới Hành vi
công dân tổ chức hướng đến tổ chức.

Giả thuyết H4d: Vốn tâm lý đóng vai trò
trung gian từ Sự tham gia CSR tới Hành vi
công dân tổ chức hướng đến tổ chức.

2.8. Bản sắc đạo đức với vai trò điều tiết
Bản sắc đạo đức là mức độ các giá trị đạo

đức trở thành một phần cốt lõi trong nhận
thức về bản thân của cá nhân (Aquino và
Reed II, 2002), bao gồm hai khía cạnh: (1)
bản sắc đạo đức nội tại (IMI), phản ánh mức
độ cá nhân xem các giá trị đạo đức là yếu tố
trung tâm gắn liền với bản thân mình; và (2)
bản sắc đạo đức biểu trưng (SMI), xem đạo
đức như một phần quan trọng của bản sắc xã
hội mà họ muốn thể hiện (Al-Ghazali và cộng
sự, 2021).

Trong bối cảnh trách nhiệm xã hội, bản sắc
đạo đức có thể điều tiết cách nhân viên phản
ứng với các sáng kiến CSR. Theo lý thuyết
nhận dạng xã hội (Tajfel và Turner, 1979), sự
gắn kết của cá nhân với tổ chức được củng cố
mạnh mẽ khi có sự phù hợp giá trị giữa giá trị
cá nhân và giá trị tổ chức. Cụ thể, đối với
những cá nhân có bản sắc đạo đức nội tại cao,
CSR được họ nhìn nhận như sự phù hợp giữa
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giá trị đạo đức cá nhân và giá trị của tổ chức,
củng cố cảm giác ý nghĩa đạo đức trong công
việc, từ đó hình thành các trạng thái tâm lý
tích cực. Đồng thời, nhân viên có bản sắc đạo
đức biểu trưng cao xem các hoạt động CSR
của tổ chức như hình ảnh đạo đức phù hợp
với bản sắc mà họ muốn biểu hiện, từ đó, thúc
đẩy nguồn lực tâm lý . Do đó, đối với những
người có bản sắc đạo đức cao, tác động của
nhận thức CSR lên vốn tâm lý sẽ mạnh hơn.
Nguồn lực tâm lý gia tăng này tiếp tục thúc
đẩy khả năng hình thành các hành vi công dân
tổ chức. 

Giả thuyết H5a. Hiệu ứng gián tiếp của
Nhận thức CSR lên OCBI thông qua Vốn tâm
lý phụ thuộc vào IMI.

Giả thuyết H5b. Hiệu ứng gián tiếp của
Nhận thức CSR lên OCBO thông qua Vốn
tâm lý phụ thuộc vào IMI.

Giả thuyết H5c. Hiệu ứng gián tiếp của
Nhận thức CSR lên OCBI thông qua Vốn tâm
lý phụ thuộc vào SMI.

Giả thuyết H5d. Hiệu ứng gián tiếp của
Nhận thức CSR lên OCBO thông qua Vốn
tâm lý phụ thuộc vào SMI.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Xây dựng thang đo và bảng hỏi
Các nhân tố trong nghiên cứu được đo dựa

trên thang đo có sẵn, kế thừa từ các nghiên
cứu đi trước và có sự tinh chỉnh nhẹ. Cụ thể,
nhóm áp dụng phương pháp dịch ngược để
phiên dịch nội dung thang đo từ tiếng Anh
sang tiếng Việt. Điều này giúp cho thang đo
được đảm bảo độ chính xác trong ngữ nghĩa
và tính phù hợp với bối cảnh. Trên cơ sở đó,
các thang đo cụ thể cho từng biến nghiên cứu
được lựa chọn và trình bày như sau. Nhận
thức về CSR (PER) được đánh giá dựa trên
bốn thành phần với tổng cộng 12 mục hỏi
được điều chỉnh từ bài nghiên cứu của Leal
và cộng sự (2015) gồm trách nhiệm thiện
nguyện (PH); trách nhiệm đạo đức (ET);
trách nhiệm kinh tế (EC) và trách nhiệm pháp
lý (LE). Thang đo tham gia CSR (PAR) được
kế thừa từ Vlachos và cộng sự (2014) với ba
mục hỏi. Nghiên cứu sử dụng bộ câu hỏi của
Safavi và Bouzari (2019) cho biến vốn tâm lý
(PSY) - một biến cấu trúc bậc hai, được đo
thông qua bốn thành phần sử dụng 12 biến
quan sát gồm lạc quan (O); khả năng phục hồi
(R); hy vọng (H) và tự hiệu quả (S). Để đo
lường bản sắc đạo đức (MI), nhóm sử dụng

thang đo gồm sáu câu hỏi đã được điều chỉnh
sau khi tham khảo nội dung của Aquino và
Reed II (2002). Cuối cùng, hành vi công dân
tổ chức được đo bằng thang đo 9 câu hỏi có
sự kế thừa từ Ashfaq và Hamid (2020).
Để kiểm định bảng hỏi, phiên bản gần

hoàn chỉnh của bản dịch đã được khảo sát thử
trên một mẫu nhỏ gồm 30 nhân viên ngân
hàng. Sau khi hoàn thành, họ được yêu cầu
đưa ra đánh giá về mức độ hiểu của họ đối với
từng mục hỏi và cách họ chọn đáp án. Quá
trình thử nghiệm được thực hiện bằng phương
thức phỏng vấn trực tiếp và câu hỏi mở nhằm
đảm bảo các mục hỏi được dịch vẫn giữ
nguyên ý nghĩa và giúp làm rõ bất kỳ điểm
nào có thể gây hiểu nhầm. Việc thử nghiệm
và điều chỉnh được tiến hành nhiều lần cho
đến khi bản dịch của bảng hỏi hoàn thiện
(Perneger và cộng sự, 2015).

3.2. Phương pháp lấy mẫu và thu thập số liệu
Đối tượng nghiên cứu trong bài tập trung

vào cán bộ nhân viên làm việc tại các ngân
hàng đang triển khai hoạt động trách nhiệm xã
hội tại Việt Nam. Việc lựa chọn được tiến
hành bằng phương pháp lấy mẫu ngẫu nhiên
nhằm hỗ trợ quá trình thu thập dữ liệu thuận
tiện hơn (Dörnyei, 2012). Mẫu bao gồm nhân
sự từ 18 đến 55 tuổi, đang làm việc tại các
ngân hàng, tập trung ở ba đô thị lớn là Hà Nội
- Đà Nẵng - Thành phố Hồ Chí Minh do đóng
vai trò quan trọng trong nền kinh tế. Đồng
thời, việc lựa chọn như vậy cũng đảm bảo tính
đại diện cho ba miền đất nước. Đây là nhóm
tuổi đại diện cho lao động chủ lực đang hoạt
động tích cực, gồm cả những cá nhân mới
tham gia lao động và người đang trong quá
trình phát triển hoặc đã ổn định sự nghiệp.

Phương pháp ngẫu nhiên hoàn toàn thích
hợp với bối cảnh nghiên cứu, khi nhóm tác
giả đã lập được danh sách thông tin 10 ngân
hàng thuộc các loại hình khác nhau và có
tham gia hoạt động tạo tác động xã hội thông
qua các mạng lưới sẵn có như trường đại học,
tổ chức và quỹ hỗ trợ khởi nghiệp. Bảng hỏi
online được thiết kế trên Google Forms có sử
dụng thang Likert 5 điểm (từ hoàn toàn không
đồng ý cho đến hoàn toàn đồng ý) được phân
phối cho nhân viên và 503 người đã đồng ý
tham gia. Quá trình khảo sát thực hiện trong
các ngày làm việc trong tuần, bắt đầu tháng 5
đến tháng 10 năm 2025 và tiến hành hai đợt
cách nhau hai tháng để giảm ảnh hưởng của
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phương sai phương pháp chung (Podsakoff
và cộng sự, 2012).

Khảo sát đợt một bao gồm các câu hỏi liên
quan đến nhân khẩu học, sự nhận thức và tham
gia CSR cùng với bản sắc đạo đức của họ.
Những người tham gia không đáp ứng tiêu chí
về thâm niên công tác đã bị loại khỏi đợt khảo
sát thứ hai. Trong lần khảo sát thứ hai, 440
phiếu hỏi được gửi đi, yêu cầu người tham gia
đánh giá vốn tâm lý và hành vi công dân tổ
chức của mình. Sau khi loại trừ các câu trả lời
không đầy đủ, mẫu cuối cùng bao gồm 401
người. Điều này phù hợp với yêu cầu phân tích
của SEM (Chou và cộng sự, 1991). Cụ thể, với
42 biến quan sát thì cần tối thiểu cỡ mẫu là
210, tương đương 5 lần số biến đo lường.

Kết quả mô tả mẫu cho thấy tỷ lệ giới tính
cân bằng (53,12% nữ và 46,88% nam). Phân
bố độ tuổi gồm: 18-30 (38,15%), 31-40
(24,69%), 41-50 (25,19%) và trên 50 tuổi
(11,97%). Cuối cùng, phân bố theo loại hình
doanh nghiệp cho thấy: 34,41% làm việc tại
ngân hàng thương mại cổ phần, 32,92% tại
ngân hàng thương mại nhà nước, 12,72% tại
chi nhánh ngân hàng nước ngoài, 10,72%
thuộc liên doanh nước ngoài, còn lại thuộc
loại hình khác.

3.3. Phương pháp phân tích số liệu 
Nhóm tiến hành sử dụng phần mềm

SmartPLS 4.0 để kiểm chứng mô hình đề
xuất. Các phương pháp bao gồm kiểm tra độ

tin cậy thang đo và kiểm chứng mô hình đề
xuất. Sau đó, phân tích SEM cũng được nhóm
tiến hành để kiểm định ý nghĩa mô hình và
giả thuyết đề ra.

4. Kết quả thu được
4.1. Kiểm định độ tin cậy thang đo
Hệ số Alpha (Nunnally và Bernstein,

1994) được sử dụng nhằm đánh giá mức độ
tin cậy của thang đo. Nếu CA > 0,7 nghĩa là
thang đo có độ tin cậy tốt và nếu CA > 0,8 thì
thang đo có độ tin cậy rất tốt. Kết quả thu
được từ khảo sát chỉ ra các nhân tố đều có hệ
số CA nằm trong khoảng được chấp nhận tốt,
từ 0,719 đến 0,923 (> 0,7). Theo Hair và cộng
sự (2021), các biến tiềm ẩn bậc một cần đảm
bảo độ tin cậy tổng hợp (CR > 0.70) và giá trị

hội tụ (hệ số tải > 0.708; AVE > 0.50). Kết
quả cho thấy các biến bậc một đều đạt yêu
cầu khi hệ số tải dao động từ 0.882 đến 0.916,
CR từ 0.842 đến 0.870 và AVE từ 0.640 đến
0.690, đều vượt ngưỡng khuyến nghị. Ngoài
ra, các biến đơn lẻ trong mô hình cũng có CR
từ 0.895 đến 0.934 và AVE từ 0.540 đến
0.765, cho thấy thang đo đạt độ tin cậy và giá
trị hội tụ tốt. Về tính phân biệt giữa các biến,
chỉ số Heterotrait-monotrait (HTMT) được áp
dụng với ngưỡng 0,9 theo Henseler và cộng
sự (2015). Kết quả ở Bảng 3 thấy tất cả các
giá trị đều thấp hơn ngưỡng quy định, khẳng
định các thang đo trong nghiên cứu đáp ứng
đầy đủ tiêu chí tính phân biệt.
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Bảng 1: Đặc điểm mẫu nghiên cứu

(Nguồn: Nhóm tác giả phân tích số liệu từ khảo sát)
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Đối với cấu trúc bậc hai theo Hair và cộng
sự (2021), yêu cầu CR > 0.70 và AVE > 0.50.
Kết quả cho thấy PER (CR = 0.934, AVE =
0.540) và PSY (CR = 0.933, AVE = 0.537),
đều vượt ngưỡng đề xuất. Đồng thời, các
thành phần bậc một cấu thành HOC đều có hệ
số tải cao (0.882 - 0.916), khẳng định vai trò

đại diện tốt cho biến bậc hai. Bên cạnh đó, giá
trị VIF lớn nhất là 2,146 < 3, hay mô hình
nghiên cứu không bị hiện tượng cộng tuyến
(Hair và cộng sự, 2021). Như vậy, biến bậc
một và bậc hai trong mô hình đều đạt độ tin
cậy và giá trị hội tụ theo tiêu chuẩn của Hair
và cộng sự (2021).

99
!

Số 217/2026

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

(Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất)
Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất

Bảng 2: Độ tin cậy và giá trị hội tụ các biến

(Nguồn: Kết quả phân tích bằng SmartPLS4)
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4.2. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu 
4.2.1. Ảnh hưởng trực tiếp và trung gian
Để kiểm định giả thuyết về mối quan hệ

giữa các yếu tố, bài nghiên cứu đã thực hiện
bootstrapping với 5.000 mẫu lặp và chạy
thuật toán PLS trên phần mềm SmartPLS 4.0.

Hệ số xác định (R-squared) lần lượt cho
thấy mô hình giải thích được 22,4% biến
thiên của hành vi công dân tổ chức hướng tới
cá nhân và 20,1% đối với hành vi hướng tới
doanh nghiệp. Đây được đánh giá là kết quả
chấp nhận được trong lĩnh vực tâm lý học

(Hair và cộng sự, 2021).
Kết quả phân tích thấy các mối quan hệ tác

động trực tiếp của nhận thức và tham gia

CSR đều có ảnh hưởng tích cực và có ý nghĩa
thống kê đến vốn tâm lý thể hiện qua giá trị p
- value đều thấp hơn 0,05. Điều này cũng
tương tự với mối quan hệ từ vốn tâm lý đến
hành vi công dân tổ chức. Như vậy, các giả
thuyết nghiên cứu từ H1 đến H3b đều được
chấp nhận. 

Từ kết quả Bảng 4, tất cả các tác động gián
tiếp đều có ý nghĩa thống kê. Việc các tác động
trực tiếp vẫn có ý nghĩa khi kiểm soát biến
trung gian chứng minh rằng đây là mối quan
hệ trung gian bán phần. Đặc biệt, do hai luồng

tác động này có hệ số cùng dấu, hiệu ứng này
được xác định cụ thể là trung gian bán phần bổ
sung, theo Zhao và cộng sự (2010).
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Bảng 3: Chỉ số Heterotrait-monotrait

(Nguồn: Kết quả phân tích bằng SmartPLS4)

Bảng 4: Kết quả dự đoán mô hình cấu trúc

(Nguồn: Kết quả phân tích bằng SmartPLS4)
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4.2.2. Ảnh hưởng điều tiết
Kết quả cho thấy bản sắc đạo đức có vai

trò điều tiết với sự tác động của nhận thức
CSR tới vốn tâm lý và hành vi công dân tổ
chức với p < 0,05 phù hợp với nghiên cứu của
Rupp và cộng sự (2013). Với nhân viên sở
hữu bản sắc đạo đức cao, tác động tích cực
của CSR lên vốn tâm lý sẽ gia tăng mạnh mẽ.
Sự tương đồng giữa giá trị cá nhân và hoạt
động xã hội của tổ chức tạo nên sự cộng
hưởng mạnh mẽ, giúp gia tăng vốn tâm lý và
thúc đẩy quá trình chuyển hóa từ niềm tự hào
sang hành động cụ thể (OCB), đảm bảo rằng
nguồn năng lượng tích cực từ CSR hiện thực
hóa thành những đóng góp tự nguyện (Tajfel

& Turner, 1979; Aquino & Reed II, 2002).
Tuy nhiên, đối với nhân viên định hướng thực
dụng hoặc ưu tiên lợi ích tài chính ngắn hạn,
các giá trị đạo đức từ CSR ít được ưu tiên,
khiến cơ chế thúc đẩy động lực và hành vi
này trở nên kém hiệu quả hơn.

Nghiên cứu thực hiện phân tích độ dốc đơn
nhằm kiểm tra tác động điều tiết của hai biến
SMI và IMI trong mối quan hệ giữa PER và
PSY (Hình 2 và Hình 3). Phân tích được thực
hiện thông qua việc tính giá trị PSY khi IMI ở
mức thấp hơn 1 độ lệch chuẩn, bằng 1 độ lệch
chuẩn trung bình và cao hơn 1 độ lệch chuẩn;
đồng thời thực hiện tương tự đối với SMI.
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(Nguồn: Kết quả phân tích bằng SmartPLS4)
Hình 2: Kết quả phân tích độ dốc đơn đối với IMI

(Nguồn: Kết quả phân tích bằng SmartPLS4)
Hình 3: Kết quả phân tích độ dốc đơn đối với SMI
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Kết quả cho thấy khi giá trị SMI và IMI
tăng thì tác động của PER lên PSY cũng tăng.
Kết quả đưa ra phù hợp với quan điểm trong
nghiên cứu của Singhapakdi và cộng sự
(2019), giúp khẳng định vai trò điều tiết của
bản sắc đạo đức trong tương quan giữa cảm
nhận CSR và hành vi công dân trong tổ chức.
Do đó, nhóm kết luận rằng IMI và SMI có tác
động dương lên mối quan hệ giữa PER và
PSY, hỗ trợ các giả thuyết H5.

5. Kết luận và hàm ý quản trị 
Nghiên cứu này đóng góp vào hệ thống lý

thuyết về trách nhiệm xã hội doanh nghiệp
(CSR) và hành vi nhân viên trong ngành ngân
hàng Việt Nam theo hướng tiếp cận vi mô
(micro-CSR). Trong bối cảnh ngành ngân
hàng là lĩnh vực có mức độ nhạy cảm cao về
đạo đức, tính minh bạch và niềm tin của khách
hàng, việc hiểu rõ cách thức CSR tác động đến
thái độ và hành vi của nhân viên càng trở nên
quan trọng. Kết quả nghiên cứu cho thấy CSR
không chỉ tác động trực tiếp đến thái độ và
hành vi của người lao động mà còn được nội
hóa thông qua các cơ chế tâm lý bên trong. Cụ
thể, bản sắc đạo đức giữ vai trò quan trọng
như một yếu tố trung gian và điều tiết trong
mối quan hệ giữa nhận thức CSR, vốn tâm lý
tích cực và hành vi công dân tổ chức. Phát
hiện này góp phần mở rộng các mô hình
nghiên cứu trước đây vốn chủ yếu tập trung
vào mối quan hệ trực tiếp, đồng thời làm rõ
cách thức CSR được chuyển hóa thành động
lực nội tại và hành vi tự nguyện của nhân viên.
Trong bối cảnh văn hóa Việt Nam, nơi các giá
trị đạo đức và tinh thần cộng đồng được đề
cao, vai trò của bản sắc đạo đức càng trở nên
nổi bật, đặc biệt trong ngành tài chính - ngân
hàng với yêu cầu đạo đức nghề nghiệp cao.

Từ kết quả thực nghiệm, nghiên cứu gợi mở
một số hàm ý quản trị quan trọng cho các ngân
hàng Việt Nam. Trước hết, CSR cần được xem
là bộ phận cấu thành của chiến lược phát triển
nguồn nhân lực thay vì chỉ dừng lại ở hoạt
động truyền thông hay xây dựng hình ảnh. Đối
với nhận thức CSR, các ngân hàng cần chú
trọng truyền thông nội bộ một cách minh bạch
và nhất quán về mục tiêu, ý nghĩa và tác động
thực tế của các hoạt động CSR. Bên cạnh đó,

các nhà quản lý nên khuyến khích sự tham gia
thực chất của nhân viên vào các chương trình
CSR nhằm gia tăng niềm tin nội bộ và hạn chế
nhận thức mang tính hình thức. Đồng thời,
việc tích hợp các chuẩn mực đạo đức vào hoạt
động đào tạo, đánh giá hiệu suất và văn hóa
doanh nghiệp sẽ giúp nhân viên đồng nhất giá
trị cá nhân với giá trị tổ chức, từ đó nâng cao
mức độ gắn kết và thúc đẩy hành vi công dân
tổ chức. Cuối cùng, CSR cần được lồng ghép
chặt chẽ vào hệ thống quản trị nhân sự và văn
hóa doanh nghiệp để xây dựng đội ngũ nhân sự
bền vững.

Mặc dù đạt được những đóng góp nhất
định, nghiên cứu vẫn tồn tại một số hạn chế.
Phạm vi nghiên cứu chỉ giới hạn trong ngành
ngân hàng Việt Nam nên khả năng khái quát
hóa còn hạn chế; dữ liệu chủ yếu dựa trên tự
báo cáo của nhân viên có thể dẫn đến sai lệch
nhận thức. Ngoài ra, mô hình nghiên cứu mới
chỉ xem xét một cơ chế trung gian và điều
tiết. Do đó, các nghiên cứu trong tương lai
nên mở rộng sang các ngành và bối cảnh văn
hóa khác, sử dụng nguồn dữ liệu đa dạng hơn,
đồng thời phân tích thêm các cơ chế tâm lý
khác để làm rõ hơn tác động toàn diện của
CSR đối với hành vi nhân viên.!
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Summary

This study aims to measure the impact of
employee responses to corporate social
responsibility activities on psychological
capital and organizational citizenship
behavior, with moral identity as a moderator.
Data collected from 401 employees, who are
working in banking enterprises implementing
CSR activities in Vietnam, were processed
using measurement modeling and structural
modeling analysis via SmartPLS4. The
findings reveal a positive correlation between
employees’ perception and participation in
CSR activities and their organizational
citizenship behavior, and the crucial role as a
psychological counterbalance of moral
identity. Strategic recommendations and
actionable policies are provided based on
these results.
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