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1. Giới thiệu
Từ đầu năm 2020 cả nhân loại đang phải hứng

chịu sự tổn thất nặng nề do đại dịch Covid 19 gây ra
và kéo dài chưa đến hồi kết thúc. Dịch bệnh đã
khiến nền kinh tế thế giới rơi vào khủng hoảng trầm
trọng do sự sụt giảm về nhu cầu khi không có nhiều
người tiêu dùng mua hàng hóa và dịch vụ. Làn sóng
lây nhiễm nhanh, phức tạp và chưa có trong tiền lệ,
khiến nhiều quốc gia buộc phải phong tỏa và giãn
cách xã hội dẫn đến nhiều doanh nghiệp buộc phải
cắt giảm sản xuất hoặc tệ hơn là phải đóng cửa
doanh nghiệp. Nhiều lao động phải nghỉ việc dẫn
đến tỷ lệ thất nghiệp tăng cao, nhưng điều đáng quan
tâm là tình trạng các nhân viên giỏi có tay nghề nhảy
việc, xu hướng tìm kiếm môi trường công việc mới
cũng diễn ra mạnh mẽ. Cuộc chiến với dịch bệnh
Covid-19 không phải bởi nguồn nguyên liệu đầu
vào hay đầu ra của quá trình tiêu thụ sản phẩm mà

là sự xáo trộn trong nội bộ các đơn vị đang phải đối
diện với việc mất cân đối nguồn nhân lực tiềm năng.
Cũng chính thời điểm này nhiều doanh nghiệp đã áp
dụng chính sách thanh lọc nhân sự và lôi kéo nhân
tài, một phần giúp doanh nghiệp cắt giảm chi phí,
phần khác củng cố nguồn nhân lực là yếu tố giúp
doanh nghiệp có được lợi thế trong chiến trường
khốc liệt trước bối cảnh đại dịch Covid 19. 

CSR có tác động tích cực đến kết quả hoạt động
của doanh nghiệp, việc triển khai hiệu quả CSR là
điều kiện tiên quyết quan trọng cho sự thành công
của một doanh nghiệp, vì việc thực hiện CSR mang
lại những lợi ích to lớn như tăng doanh thu và năng
suất lao động, giảm tỷ lệ nhân viên bỏ việc, thu hút
được tay nghề người lao động hoặc nâng cao khả
năng cạnh tranh và mở rộng thị trường tiêu thụ
(Giang Cao Tran, 2017; Meyer và cộng sự, 2002;
Peterson, 2004; Tajfel và Turner, 1986). CSR được
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B ài viết đánh giá ảnh hưởng của việc nhận thức trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (CSR) với
sự gắn bó, duy trì làm việc của người lao động. Sử dụng phương pháp hồi quy nhân tố khám phá

thông qua 4 yếu tố CSR, từ 228 nhân viên lao động tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa(SMEs) cho thấy rằng:
có 2 thành phần của CSR có ảnh hưởng đến sự gắn bó duy trì làm việc của người lao động đó là  trách
nhiệm đối với chính phủ và trách nhiệm đối với khách hàng; trong đó trách nhiệm đối với chính phủ có ảnh
hưởng mạnh hơn. Kết quả nghiên cứu là cơ sở hữu ích để các SMEs tham khảo và xây dựng các chiến lược
CSR nhằm nâng cao lòng trung thành, sự gắn bó duy trì làm việc của người lao động với tổ chức, từ đó giúp
doanh nghiệp giữ vững nguồn nhân lực, duy trì hiệu quả kinh doanh bền vững.
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coi là “kim chỉ nam” để doanh nghiệp phát triển bền
vững trong xu thế mới. Trong một thế giới công
nghệ ngày càng phát triển, xu hướng quốc tế hóa và
hội nhập toàn cầu, mối quan hệ giao lưu thương mại
giữa các quốc gia và khu vực ngày càng sâu rộng
bên cạnh những cơ hội thì các doanh nghiệp đang
phải đối mặt với những thách thức và cạnh tranh vô
cùng gay gắt. Điều đó càng hiện diện rõ đối với các
SMEs khi chưa thể tạo ra được những lợi thế cạnh
tranh vững vàng đã phải đối mặt với những khó
khăn khốc liệt của thị trường hội nhập. 

Theo số liệu của Tổng cục Thống kê (2020),
SMEs chiếm tỷ lệ 96,7%/trên tổng số các doanh
nghiệp trên cả nước. Đây là lực lượng đóng vai trò
quan trọng trong quá trình tăng trưởng, phát triển
kinh tế của đất nước. Đối với tỉnh Bình Dương là
một tỉnh công nghiệp, có tốc độ phát triển kinh tế
cao nằm trong vùng kinh tế trọng điểm phía Nam.
Cho đến nay tỉnh có khoảng 47.557 doanh nghiệp
SMEs đang tham gia hoạt động trong các lĩnh vực
thương mại - dịch vụ và công nghiệp - xây dựng (Sở
Kế hoạch và Đầu tư tỉnh Bình Dương, 2020)... Trên
thực tế các SMEs đang gặp khó khăn về vốn, năng
lực quản lý, quản trị tài chính, khả năng chống đỡ
trước các cuộc khủng hoảng, suy thoái kinh tế là rất
yếu ớt. Do vậy, đòi hỏi các doanh nghiệp phải luôn
tự linh hoạt thay đổi, thích nghi hội nhập bên cạnh
các chính sách hỗ trợ kịp thời từ chính phủ.

Với số lượng doanh nghiệp đang hoạt động tại
địa bàn phần đông là SMEs, việc đánh giá tình hình
thực hiện CSR của nhóm doanh nghiệp này đối với
chiến lược giữ chân người lao động, hạt nhân chủ
chốt của doanh nghiệp, hẳn đây là một thực tiễn cần
thiết khảo sát, đo lường. Chính vì điều đó mà việc
nhìn nhận và đánh giá tổng quan chung một cách
toàn diện về CSR đối với gắn bó làm việc của người
lao động trong SMEs tại tỉnh Bình Dương nhằm tìm
kiếm sự ảnh hưởng của việc nhận thức CSR đến sự
gắn bó làm việc của người lao động tại SMEs. Từ
đây, các khuyến nghị được đề xuất góp phần thúc
đẩy sự gắn bó và duy trì làm việc của người lao động
tại các SMEs ở tỉnh Bình Dương. 

2. Cơ sở lý thuyết nghiên cứu
Về mặt lịch sử, khái niệm CSR còn xa lạ ở nhiều

nước đang phát triển (Kwesi. A và Kwasi. D, 2015).
Vào năm 1970 nhà kinh tế học Milton Friedman
(1970) đưa ra lập luận rằng “Trách nhiệm xã hội của
doanh nghiệp (CSR) là góp phần làm tăng lợi

nhuận”, Friedman cho rằng mục tiêu duy nhất của
các công ty là tăng lợi nhuận cho các cổ đông của họ.
Thêm vào đó, theo định nghĩa của Ngân hàng Thế
giới (2003) đưa ra CSR đó là “cam kết của doanh
nghiệp trong việc đóng góp vào sự phát triển kinh tế
bền vững, cam kết làm việc với người lao động, gia
đình họ, cộng đồng địa phương và xã hội nói chung
để cải thiện chất lượng cuộc sống của họ theo những
cách vừa tốt cho kinh doanh vừa tốt cho sự phát
triển”, CSR góp phần phát triển kinh tế bền vững. 

Như vậy, thuật ngữ CSR đã có lịch sử phát triển
lâu đời trên thế giới (Carroll, 2009). Vào năm 1953
nhà nghiên cứu Bowen (1953) đã đề cập CSR trong
cuốn sách “Trách nhiệm xã hội của người làm kinh
doanh”, CSR không phải là một lĩnh vực mới của
nghiên cứu, nhưng gần đây CSR đang được chú ý và
sự quan tâm giữa các công ty hàng đầu thế giới, các
trường đại học, các nhà nghiên cứu, giới truyền
thông, chính phủ và các tổ chức phi chính phủ. Tuy
nhiên, ngày nay càng nhiều doanh nghiệp cho rằng
một doanh nghiệp không thể hoạt động tốt nếu nó
chỉ tối đa hóa lợi nhuận mà họ cần phải có nghĩa vụ
đối với các bên liên quan và hơn thế nữa. CSR
không chỉ cần thiết đối với các doanh nghiệp mà cần
thiết đối với các khách hàng, nhân viên và xã hội.
Thực hiện tốt CSR góp phần nâng cao hình ảnh, uy
tín của các doanh nghiệp, nâng cao tính cạnh tranh
cho các doanh nghiệp. Không những thế, CSR còn
là phương thức hiệu quả để thu hút và giữ chân
người tài, CSR có mối quan hệ giữa nhận thức của
nhân viên về CSR với việc cam kết gắn bó làm việc
lâu dài (Stephen và ctg, 2007). 

Sự cam kết và gắn bó của người lao động với
nhận thức về CSR được lập luận dựa trên lý thuyết
bản sắc xã hội (Henry Tajfel và John Turner, 1986).
Lý thuyết bản sắc xã hội đề cập đến các cá nhân coi
mình là thành viên của phạm trù xã hội (Tuner 1985;
Tajfet và Tuner 1986; Hogg và Abrams 1988). Vào
năm 1990 nhóm nghiên cứu của Alen và Meyer
(1990) cho biết ba thành phần của nhận thức chính
đó là phân loại xã hội, nhận dạng xã hội và so sánh
xã hội. Các cá nhân muốn duy trì bản sắc xã hội tích
cực bằng cách duy trì vị thế xã hội thuận lợi của
nhóm so với các nhóm bên ngoài có liên quan. Đến
năm 2002, nhóm nghiên cứu của Meyer và cộng sự
(2002) cho biết thêm rằng lý thuyết cam kết tình
cảm có liên quan đến việc luân chuyển lao động và
ý định rời khỏi tổ chức nhưng thực chất tồn tại mối
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quan hệ chặt chẽ giữa cam kết tình cảm với kết quả
mong muốn của nhân viên bao gồm vấn đề về hiệu
suất công việc, sự căng thẳng, sức khỏe và xung đột
ngoài công việc (Meyer và cộng sự, 2002). Theo
Meyer CSR là một phần không thể thiếu trong trải
nghiệm làm việc của nhân viên, nhận thức của nhân
viên về đạo đức, giá trị và khả năng đáp ứng xã hội
của doanh nghiệp đóng vai trò quan trọng trong việc
hình thành cam kết tình cảm. Và như vậy CSR đóng
góp tích cực vào danh tiếng của một tổ chức. Nhân
viên có xu hướng xác định mạnh mẽ hơn tình cảm
đối với tổ chức (Peterson, 2004). Kết quả doanh
nghiệp tham gia hoạt động xã hội có đóng góp tích
cực với cam kết tình cảm của nhân viên, vì nhân
viên có khả năng đồng nhất với các tổ chức có giá
trị tích cực trong việc thực hiện CSR, vì nhân viên
được hưởng lợi từ việc liên kết với các tổ chức có
hình ảnh tích cực (Peterson, 2004). 

Ngày nay, có rất nhiều nghiên cứu đề cập đến
CSR với sự gắn bó của người lao động. Chẳng hạn
tại nghiên cứu của Maignan và cộng sự (1999) dựa
trên mô hình bốn thành phần của Carroll (1979) và
nghiên cứu sự ảnh hưởng của từng thành phần đến
sự gắn bó của nhân viên đối với doanh nghiệp, sử
dụng thang đo gồm 18 thành phần để đo lường nhận
thức CSR và thang đo 7 thành phần đo lường sự gắn
bó tổ chức. Nghiên cứu đã chứng minh hầu hết các
thành phần của CSR đều có tác động dương và
mạnh đến sự gắn bó của nhân viên. Một lập luận của
Peterson (2004) cho thấy rằng cả bốn thành phần
của CSR đều ảnh hưởng tích cực tới ý định gắn bó
của nhân viên, các nhân viên có niềm tin vào lợi ích
các hoạt động xã hội của công ty cao hơn thì có mức
độ gắn bó cao hơn các yếu tố về đạo đức là ảnh
hưởng mạnh nhất đến nhân viên, ông cho rằng
những công ty coi trọng đạo đức kinh doanh sẽ đối
xử với nhân viên của họ một cách tử tế nhất. 

Một nghiên cứu khác được thực hiện bởi Imran
Ali và cộng sự năm (2010) trên 371 nhân viên đang
làm việc tại Pakistan. Nghiên cứu cho thấy một sự
ảnh hưởng mạnh của tất cả các thành phần trong
nhận thức CSR của nhân viên đến sự gắn bó của
nhân viên, đồng thời nghiên cứu cũng chỉ ra nhận
thức CSR cũng ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả
hoạt động của DN. Nghiên cứu của Choi và Yu
(2014), cho biết hành vi công dân của nhân viên
trong tổ chức và hiệu quả hoạt động của tổ chức. 

Bên cạnh đó, bàn về nhận thức của CSR với sự
gắn bó của nhân viên, tại nghiên cứu của Osveh và
cộng sự năm (2015) về ảnh hưởng của nhận thức
CSR đến sự gắn bó của nhân viên, ông cũng định
nghĩa sự gắn bó ở đây là sự sẵn sàng tham gia gia
vào các hoạt động của tổ chức và sự gắn bó lâu dài
với tổ chức. Nghiên cứu dựa trên cở sở lý thuyết của
Carroll (1979) và khảo sát trên 220 nhân viên của
một công ty ô tô lớn thứ hai của Iran. Kết quả của
nghiên cứu này cho thấy rằng chỉ có hai thành phần
của CSR là Đạo đức và từ thiện là có ảnh hưởng
cùng chiều đến sự gắn bó của nhân viên trong khi
hai giả thuyết còn lại là “sự ảnh hưởng cùng chiều
đến sự gắn bó của nhân viên của các thành phần
kinh tế và pháp lý” thì không được thỏa mãn. 

Giải thích về sự bác bỏ hai giả thuyết này, tác giả
cho rằng, lợi nhuận của công ty không phải là một
yếu tố động lực cho nhân viên bởi vì mức lương của
họ luôn là cố định cho dù công ty có làm ăn tốt hay
không. Hơn nữa, trong một số trường hợp sự tăng
trưởng của công ty đồng nghĩa với việc công việc sẽ
nhiều hơn và nhân viên có thể phải làm thêm giờ,
cho dù họ sẽ nhận được thêm thù lao tuy nhiên nó
cũng không bù đắp được công sức họ bỏ ra. Nếu
công ty không có lợi nhuận cao và không đủ sức để
trả lương cho họ, họ sẵng sàng ra đi tìm công ty mới,
đó cũng là thói quen của lao động tại Iran làm cho
tỷ lệ nhảy việc của quốc gia này rất cao. 

Tại nghiên cứu của Romania, Simona Vinerean
cùng cộng sự (2013) “Mô hình hóa sự hài lòng của
nhân viên liên quan đến thực hành CSR và thu hút
và giữ chân nhân tài hàng đầu”. Tác giả đã kiểm
định và đi đến kết luận chấp thuận ba giả thiết (1)
CSR có tác động theo chiều dương đến sự hài lòng
của nhân viên, (2) CSR có tác động theo chiều thuận
đến sự hấp dẫn và cam kết gắn bó của nhân viên, (3)
Sự hấp dẫn và cam kết gắn bó của nhân viên có tác
động đến sự hài lòng của cán bộ nhân viên thông
qua khảo sát nhân viên làm việc tại 10 công ty lớn
đa quốc gia hàng đầu tại Romania, những công ty
này hiện đều đang cam kết và thực hiện tốt các hoạt
động CSR trong doanh nghiệp mình.   
Ở Việt Nam, CSR chưa được phổ biến rộng rãi

từ lý luận đến thực tiễn, phần lớn các học giả chỉ
mới thực hiện các đề tài nghiên cứu về CSR trong
khoảng 15 năm trở lại đây. Trong số đó không nhiều
tác giả nghiên cứu CSR ở đối tượng SMEs. Do vậy,
Phần này tác giả không chỉ giới thiệu các nghiên cứu
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về CSR đối với SMEs mà còn tổng quan các nghiên
cứu tiêu biểu về các vấn đề xoay quanh chủ đề nhận
thức, thực hiện trách nhiện xã hội doanh nghiệp.
Cùng lập luận này, nghiên cứu của Lê Thanh Tiệp
(2018) với “Ảnh hưởng trách nhiệm xã hội và sự
gắn bó của nhân viên đến kết quả hoạt động doanh
nghiệp: Nghiên cứu trường hợp các doanh nghiệp
phía nam”. Qua nhiều các mô hình phân tích từ cơ
bản đến nâng cao như: Phân tích nhân tố khám phá
EFA, Phân tích nhân tố khẳng định CFA, Phân tích
mô hình cấu trúc tuyến tính  SEM. 

Dữ liệu phân tích được khảo sát từ 1000 mẫu là
các nhân viên, quản lý làm việc tại 500 làm việc cho
doanh nghiệp vốn đầu tư nước ngoài và 500 là
doanh nghiệp  tư nhân trong nước. Kết quả phân tích
tất cả 13 giả thuyết đề cập đến đều được chấp nhận
cụ thể là: (H1) Trách nhiệm xã hội đối với Chính
phủ; (H2) Trách nhiệm xã hội đối với các bên liên
quan; (H3) Trách nhiệm xã hội đối với nhân viên;
(H4) Trách nhiệm xã hội đối với nhân viên có tác
động đến CSR của doanh nghiệp; (H5) Gắn bó vì
tình cảm có tác động tích cực đến sự gắn bó của
nhân viên trong DN; (H6) Gắn bó để duy trì có tác
động tích cực đến sự gắn bó của nhân viên trong
doanh nghiệp; (H7) Gắn bó vì đạo đức có tác động
tích cực đến sự gắn bó của nhân viên trong doanh
nghiệp; (H8) CSR có tác động tích cực đến sự gắn
bó của nhân viên; (H9) CSR của doanh nghiệp  có
tác động tích cực đến sự nhận dạng của tổ chức;
(H10) Sự gắn bó của nhân viên trong doanh nghiệp
có tác động tích cực đến sự nhận dạng tổ chức;
(H11) CSR của doanh nghiệp có tác động tích cực
đến kết quả hoạt động của doanh nghiệp; (H12) Sự
gắn bó của nhân viên có tác động tích cực đến kết
quả hoạt động của doanh nghiệp; (H13) Nhận dạng
tổ chức có tác động tích cực đến kết quả hoạt động
của doanh nghiệp.

Tại nghiên cứu khác của Lê Thanh Hà (2009), đã
đưa ra được những khái niệm, nguyên tắc thực hiện
CSR, đáng kể đến là những nguyên tắc về đảm bảo
quyền con người: (1) Các doanh nghiệp  cần hỗ trợ
và tôn trọng việc bảo vệ quyền con người đã được
quốc tế công nhận; (2) Các doanh nghiệp cần đảm
bảo không liên quan đến việc xâm phạm các quyền
con người. Các nguyên tắc về tiêu chuẩn lao động:
(3) doanh nghiệp  tôn trọng quyền tự do hiệp hội và
thừa nhận quyền thỏa ước lao động tập thể; (4) Loại
bỏ tất cả các hình thức lao động cưỡng bức hay bắt

buộc; (5) Loại bỏ một cách hiệu quả lao động trẻ
em; (6) Loại bỏ việc phân biệt đối xử liên quan đến
việc làm và nghề nghiệp.

Sau cùng, tại nghiên cứu của Lê Thị Thu Thủy
(2013), sử dụng phương pháp phân tích định tính để
đánh giá thực trạng thực hiện CSR theo mô hình
Carroll, tác giả đã làm rõ những thách thức đối với
các DN Việt Nam khi thực hiện CSR và những lợi
ích từ việc thực hiện CSR, từ đó đưa ra một số gợi
ý các giải pháp cơ bản để nâng cao ý thức thực hiện
CSR tại Việt Nam. Qua tổng quan nghiên cứu các
vấn đề, bài viết xây dựng các giả thuyết và mô hình
nghiên cứu được trình bày trong phần 3. 

3. Phương pháp, dữ liệu và mô hình nghiên cứu
3.1. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu sử dụng phương pháp định tính kết

hợp định lượng trong quá trình phân tích và thảo
luận nghiên cứu. Bài viết tìm hiểu CSR đối với sự
duy trì và gắn bó làm việc của người lao động trong
SMEs. Bảng câu hỏi theo bán cấu trúc được xây
dựng nhằm khảo sát ảnh hưởng của CSR đến gắn bó
lao động của nhân viên. 

Sau khi hoàn tất bảng câu hỏi, việc xử lý dữ liệu
được dùng bằng phần mềm SPSS 20 nhằm thực hiện
các kiểm định về độ tin cậy của thang đo, kiểm định
các nhân tố khám phá (EFA) và thực hiện hồi quy để
tìm kiếm sự ảnh hưởng của CSR đến sự gắn bó của
người lao động tại các SMEs tại Bình Dương.

3.2. Dữ liệu nghiên cứu
Dữ liệu trong nghiên cứu được thực hiện từ việc

khảo sát đối tượng là nhân viên đang làm việc tại
các SMEs. Kỹ thuật lấy mẫu phi xác suất được áp
dụng khi triển khai lấy mẫu, theo đó một danh sách
SMEs phân theo loại hình ngành nghề kinh doanh
của doanh nghiệp được dùng thực hiện khảo sát.
Việc khảo sát mẫu nghiên cứu được thực hiện từ
tháng 5/2020 đến tháng 12/2020, với số mẫu 228
phiếu hợp lệ. Sau khi có kết quả khảo sát, các giả
thuyết của mô hình được tiến hành kiểm định và sau
cùng là một số đề xuất gợi mở được đưa ra căn cứ
trên kết quả nghiên cứu này.Về mẫu khảo sát thu
thập là 250 phiếu được phát ra, trong đó thu về 235
phiếu và chỉ có 228 phiếu khảo sát hợp lệ. Tỷ lệ
phiếu khảo sát hợp lệ trên tổng phiếu khảo sát phát
ra là 97%. 

3.3. Mô hình nghiên cứu
Từ tổng quan nghiên cứu, mô hình nghiên cứu đề

xuất như sau:
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(H1) Trách nhiệm xã hội với các bên liên quan  
(H2) Trách nhiệm xã hội với chính phủ  
(H3) Trách nhiệm xã hội với nhân viên  
(H4) Trách nhiệm xã hội với khách hàng

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
Kết quả thống kê mô tả mẫu nghiên cứu thể hiện

ở Bảng 2.
4.1. Thực hiện các kiểm định

Đầu tiên nghiên cứu thực hiện kiểm
định Cronbach’s Alpha là kiểm định nhằm
phân tích, đánh giá độ tin cậy của thang đo
(Bảng 3). Theo Nunnally & Bernstein
(1994) thì mức giá trị hệ số Cronbach’s
Alpha ≥ 0,60 là thang đo chấp nhận được
về mặt độ tin cậy; Hệ số tương quan biến -
tổng (hiệu chỉnh) Corrected item-total cor-
relation ≥ 0,30 cho biết biến đó đạt yêu cầu. 

Qua kết quả kiểm định của 6 thang đo,
có 5 thang đo bao gồm XH, CP, NV, GBDT
đều đạt yêu cầu về kiểm định. Không có
biến vi phạm so với kết quả Cronbach’s
Alpha của từng thang đo. Riêng thang đo
KH có biến KH1 bị loại do không đạt yêu
cầu kiểm định vì có hệ số tương quan biến-
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tổng (hiệu chỉnh)
Corrected item-total
correlation < 0,30.
Do vậy thang đo KH
còn lại 3 biến được
kiểm định lại và đạt
yêu cầu kiểm định.
Tổng hợp kết quả
kiểm định thang đo
thể hiện qua bảng 3. 

Tác giả đã phân
tích hai điều kiện khi thực hiện kiểm định
Cronbach’s Alpha là hệ số Cronbach’s Alpha ≥ 0,60
và Corrected item-total correlation ≥ 0,3. Tuy nhiên,
trong kiểm định này cũng cần phải xem xét hệ số
Cronbach’s Alpha nếu loại biến (Cronbach's Alpha
if Item Deleted) của từng biến với hệ số Cronbach’s
Alpha, nếu hệ số này lớn hơn thì phải loại biến khỏi
mô hình. Ví dụ như thang đo CSR đối với các bên
liên quan (XH), trong thang đo này có 6 biến quan
sát là XH1, XH2, XH3, XH4, XH5, XH6. Vậy cần
xem xét hệ số Cronbach's Alpha if Item Deleted của
cả 6 biến quan sát này với hệ số Cronbach’s Alpha
= 0,801, nếu lớn hơn thì phải loại bỏ.

Sau khi thực hiện đánh giá độ tin
cậy của thang đo, nghiên cứu tiếp
tục thực hiện phân tích nhân tố khám
phá (EFA). Điều kiện các biến quan
sát có ý nghĩa thống kê có hệ số
KMO nằm trong khoảng từ 0.5 đến
1; kiểm định Barlett có giá trị sig.
nhỏ hơn 0.05; giá trị Eigenvalue  ≥ 1

và tổng phương sai trích  ≥ 50%. Tuy nhiên, kết quả
nhân tố xoay có biến KH4 với hệ số tải nhân tố xuất
hiện tại 2 nhóm nhân tố và chênh lệch hệ số tải giữa
2 nhân tố nhỏ hơn 0,3. Do vậy biến KH4 bị loại và
kết quả thực hiện lại được thể hiện qua bảng 4. 

Kết quả bảng 4 cho thấy biến quan sát KH4 bị
loại bỏ, do được tải lên ở cả hai nhân tố. Tiếp theo
nghiên cứu thực hiện kiểm định Bartlett (Bartlett's
Test of Sphericity) dùng để xem xét ma trận tương
quan với giả thuyết rằng ma trận tương quan là ma
trận đơn vị, nếu phép kiểm định Bartlett có P-Value
< 0,05 thì có thể bác bỏ giả thuyết trên, có nghĩa là
các biến có quan hệ với nhau. Kiểm định KMO
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Nguồn: Tổng hợp từ tổng quan nghiên cứu.
Bảng 2: Thống kê mẫu khảo sát 

Nguồn: Phân tích số liệu khảo sát từ phần mềm SPSS, 2020

Bảng 3: Tổng hợp kết quả kiểm định thang đo của các biến

Nguồn: Kết quả từ phân tích số liệu khảo sát từ phầm mềm SPSS, 2020



(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) là một chỉ số dùng để xem xét sự thích
hợp của phân tích nhân tố. Trị số của KMO phải đạt
từ 0,5 trở lên, theo Kaiser (1974), giá trị KMO ≥
0,90 là rất tốt, KMO ≥ 0,80 là tốt, KMO ≥ 0,70 là
được, KMO ≥ 0,60 là tạm được, KMO ≥ 0,50 là xấu
và KMO < 0,50 là không chấp nhận. Theo kết quả
nghiên cứu trị số KMO = 0,754  thỏa mãn điều kiện
0,5≤ KMO≤ 1, như vậy phân tích nhân tố độc lập là
phù hợp với dữ liệu thực tế. 

Kiểm định tính tương quan giữa các biến quan
sát (Bartlett's Test): Nghiên cứu đặt giả thuyết H0:
mức tương quan của các biến bằng không. Kết quả
kiểm định Bartlett’s test có giá trị Sig.=0,000 < 0,05
nên bác bỏ giả thuyết H0. Do vậy, các biến quan sát

có tương quan với nhau trong mỗi nhóm nhân tố
(Bảng 4). 

Thực hiện kiểm định hồi quy chỉ số R2 hiệu
chỉnh = 0,846, có nghĩa là trong 100% sự biến động
của biến phụ thuộc thì có 84,6% sự biến động do tác
động được giải thích bởi các biến độc lập, còn lại
15,4% do sai số ngẫu nhiên hoặc các yếu tố khác
ngoài mô hình (Bảng 5).

Kết quả hồi quy chuẩn hóa mô tả các yếu tố ảnh
hưởng của nhận thức CSR đến gắn bó của các nhân
viên. Với giá trị VIF của tất cả các biến độc lập đều
< 2, mô hình cho thấy không có hiện tượng đa cộng
tuyến. Giá trị sig< 0,05 cho thấy mô hình có ý nghĩa
thống kê. Chỉ số R2 hiệu chỉnh 0,846 có nghĩa là
trong 100% sự biến động của biến phụ thuộc có 84,6
sự biến động là do tác động được giải thích bởi các
biến độc lập, còn lại 15,4% là do sai số ngẫu nhiên
hoặc các yếu tố khác chưa được đề cập trong mô
hình (19,4% hay 19,6%).

4.2. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Yếu tố CSR đối với Chính phủ (CP) có hệ số hồi

quy chưa chuẩn hóa B = 0,376 và mang dấu dương
(+) nên có quan hệ cùng chiều với biến phụ thuộc,
thỏa mãn kỳ vọng dấu. Với giả định các yếu tố
không đổi, nếu CSR đối với Chính phủ tăng lên 1
đơn vị thì sẽ giúp cho sự gắn bó và duy trì (GB) của
nhân viên trung bình tăng lên 0,376 đơn vị. Hệ số
hồi quy chuẩn hóa của yếu tố Yếu tố CSR đối với
Chính phủ (CP) là β = 0,442 nên đây là yếu tố có tác
động mạnh thứ hai đến sự gắn bó và duy trì của nhân
viên tại các DNVVN ở Bình Dương. Kết quả này
phù hợp với nghiên cứu của Maignan và Cộng sự
(1999), Peterson (2004), Turker (2009b), Choi và Yu
(2013), Simona Vinerean cùng cộng sự (2013). Kết
quả này là phù hợp với thực tiễn vì bất kỳ một doanh
nghiệp nào, bao gồm cả các  SMEs, khi bắt đầu hoạt
động kinh doanh phải tuân thủ những quy định của
Chính phủ. Nhà nước có trách nhiệm luật hóa các
quy tắc xã hội, đạo đức vào văn bản để doanh
nghiệp theo đuổi mục tiêu kinh tế trong khuôn khổ
những quy định một cách công bằng và đáp ứng
được những chuẩn mực và giá trị cơ bản mà xã hội
mong đợi ở các doanh nghiệp như bảo vệ nhân viên
và khách hàng và các bên có liên quan. Một doanh
nghiệp có hành vi lừa dối cơ quan công quyền, hoặc
có hành vi trốn thuế hay những hành vi vi phạm
pháp luật khác thì có thể sẽ làm cho nhân viên
không còn tự hào khi là thành viên của doanh
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Bảng 4: Kết quả các hệ số tải nhân tố khám phá

Ghi chú: *** có ý nghĩa thống kê 1%
Nguồn: Kết quả từ phân tích số liệu khảo sát từ

phầm mềm SPSS, 2020 
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nghiệp mình làm và điều này sẽ làm giảm mức gắn
bó và duy trì của các nhân viên này tại các SMEs ở
Bình Dương.

Yếu tố CSR đối với các bên có liên quan (XH)
có hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa B = 0,000 và mang
dấu dương (+) nên có quan hệ cùng chiều với biến
sự gắn bó và duy trì của nhân viên (GB), thỏa mãn
kỳ vọng dấu. Tuy nhiên, giá trị Sig của yếu tố CSR
đối với các bên có liên quan (XH) bằng 0,994 nên có
thể kết luận biến CSR đối với các bên có liên quan
(XH) không có ảnh hưởng đến sự gắn bó và duy trì
(GB) của nhân viên với các SMEs tại Bình Dương.
Mặc dù, CSR đối với các bên có liên quan (XH)
được tìm thấy là yếu tố có ảnh hưởng mạnh đến sự
gắn bó và duy trì của các nhân viên trong các nghiên
cứu trước (Peterson, 2004; Turker, 2009b; Choi và
Yu, 2013). Tuy nhiên, kết quả nghiên cứu này chưa
cung cấp bằng chứng mạnh mẽ về sự ảnh hưởng của
CSR đối với các bên có liên quan (XH) đến sự gắn
bó và duy trì (GB) của các nhân viên tại các SMEs
ở Bình Dương. Điều này cho thấy các SMEs ở Bình
Dương có lợi nhuận không nhiều để có thể phân bổ
vốn cho các hoạt động xã hội và hỗ trợ phát triển
cộng đồng ở Bình Dương. Bên cạnh đó, các SMEs
tại Bình Dương chưa có nhận thức được tầm quan
trọng của CSR đối với các bên có liên quan trong
việc xây dựng văn hóa doanh nghiệp. 

Yếu tố CSR đối với nhân viên (NV): Yếu tố có
hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa B = 0,010 và mang
dấu dương (+) nên có quan hệ cùng chiều với biến
sự gắn bó và duy trì của nhân viên (GB), thỏa mãn

kỳ vọng dấu. Tuy nhiên, giá trị Sig của Yếu tố CSR
đối với nhân viên (NV) bằng 0,304 nên có thể kết
luận biến CSR đối với nhân viên (NV) không có ảnh
hưởng đến sự gắn bó và duy trì (GB) của nhân viên
với các SMEs tại Bình Dương. Turker (2009b) cho
rằng môi trường nội bộ của một tổ chức có thể là
tiền thân của gắn bó với tổ chức. Điều kiện làm việc
tốt bao gồm cơ hội nghề nghiệp, hoặc các chính sách
công bằng tổ chức có ảnh hưởng đến mức độ cam
kết với tổ chức của các nhân viên. Thực tế, mối quan
hệ như vậy là giữa CSR với nhân viên và gắn bó,
duy trì của nhân viên với tổ chức có liên quan đến
sự phát triển nghề nghiệp, cơ hội đào tạo hoặc quyền
bình đẳng của nhân viên. Những nhu cầu này được
xác định theo nhu cầu bậc cao về lòng tự trọng và sự
tự hiện thực hóa trong phân loại của Maslow. Nhưng
thực trạng tại Việt Nam cho thấy đa số các SMEs
không có chiến lược đào tạo và phát triển nhân viên
gắn liền với tầm nhìn và mục tiêu cụ thể của doanh
nghiệp (Nguyễn Thị Thanh Bình, 2018), do đó, điều
này nhân viên xem yếu tố CSR đối với nhân viên
(NV) chưa quan trọng đối với sự gắn bó và duy trì
tại các SMES ở Bình Dương.

Yếu tố CSR đối với khách hàng (KH) có hệ số
hồi quy chưa chuẩn hóa B = 0,532 và mang dấu
dương (+) nên có quan hệ cùng chiều với biến phụ
thuộc, thỏa mãn kỳ vọng dấu. Với giả định các yếu
tố không đổi, nếu CSR đối với khách hàng tăng lên
1 đơn vị thì sẽ giúp cho sự gắn bó và duy trì của
nhân viên tăng lên trung bình là 0,532 đơn vị. Yếu
tố CSR đối với khách hàng (KH) có hệ số hồi quy
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Bảng 5: Kết quả hồi quy của mô hình

Ghi chú: *** có ý nghĩa thống kê 1%, ** có ý nghĩa thống kê 5%, * có ý nghĩa thống kê 10%
Nguồn: Kết quả từ phân tích số liệu khảo sát từ phầm mềm SPSS, 2020.



chuẩn hóa β = 0,609 nên đây là yếu tố có tác động
mạnh nhất đến sự gắn bó và duy trì của nhân viên tại
các  SMEs ở Bình Dương. Theo Turker (2009b),
khách hàng là nguồn thu của doanh nghiệp  và thành
công của doanh nghiệp phụ thuộc nhiều vào khách
hàng. Vì vậy, các doanh nghiệp  thường duy trì mối
quan hệ tốt với khách hàng. Nếu các SMEs lừa dối
khách hàng bằng việc cung cấp sản phẩm và dịch vụ
kém chất lượng, hoặc sản phẩm và dịch vụ không
giống như mô tả ban đầu thì nhân viên của các
SMEs này có thể cảm thấy xấu hổ cho những hành
vi này của doanh nghiệp  và giảm mức độ gắn bó với
doanh nghiệp. Ngược lại, các SMEs cung cấp các
sản phẩm và dịch vụ đạt chất lượng và đúng với cam
kết mô tả ban đầu với các khách hàng thì nhân viên
sẽ cảm thấy tự hào vì mình là một thành viên của tổ
chức. Điều này sẽ làm gia tăng mức độ gắn bó và
duy trì của nhân viên với các SMEs tại Bình Dương.
Kết quả này phù hợp với nghiên cứu của Maignan
và Cộng sự (1999), Peterson (2004), Brammer và
cộng sự (2005), Turker (2009b), Choi và Yu (2013),
Simona Vinerean cùng cộng sự (2013).

5. Kết luận và khuyến nghị
Trong bất kỳ một doanh nghiệp nào, tài sản quan

trọng nhất của doanh nghiệp chính là nhân sự, việc
tìm được một nguồn lực nhân sự đảm bảo tiêu chuẩn
về trình độ, kỹ năng phù hợp với văn hóa doanh
nghiệp đã khó, giữ chân được họ lâu dài với công ty
càng khó hơn. Do đó, với mục tiêu nghiên cứu của
đề tài này là về sự gắn bó và duy trì của nhân viên
trong công ty dựa vào sự nhận thức trách nhiệm xã
hội của doanh nghiệp. Kết quả hồi quy cho thấy yếu
tố trách nhiệm đối với chính phủ và trách nhiệm đối
với khách hàng có ảnh hưởng đáng kể đến sự gắn bó
và duy trì của nhân viên làm việc tại các SMEs ở
Bình Dương. Do đó, tác giả đề xuất một số khuyến
nghị sau đây:

Thứ nhất, về trách nhiệm đối với Chính phủ: các
SMEs cần tuân thủ quy định pháp luật vì hoạt động
trong khuôn khổ pháp luật là một yếu tố quan trọng
cho sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp,
trong đó bao gồm các SMEs. Các doanh nghiệp cần
thực hiện đầy đủ trách nhiệm và nghĩa vụ (bảo hiểm,
thuế,…), hoạt động kinh doanh cần minh bạch, rõ
ràng và không làm ăn gian lận. Bên cạnh đó, các
SMEs cũng nên gia tăng các hoạt động vì cộng đồng.

Thứ hai, Về trách nhiệm đối với khách hàng:
khách hàng là người sử dụng hàng hóa và dịch vụ

của doanh nghiệp, do đó, sự thành công của doanh
nghiệp phụ thuộc rất lớn vào khách hàng. Do vậy,
doanh nghiệp không những phải hiểu rõ và thực hiện
tốt CSR đối với khách hàng mà còn phải hiểu rõ
hành vi tiêu dùng có trách nhiệm, vì người tiêu dùng
có thể sử dụng quyền lực của mình để đảm bảo
doanh nghiệp thực hiện trách nhiệm xã hội. Do đó,
các SMEs phải bảo vệ quyền lợi của khách hàng và
có trách nhiệm bồi thường thiệt hại cho khách hàng
do khuyết tật trong sản phẩm của mình gây ra hoặc
do không đảm bảo mức độ an toàn hợp lý cho khách
hàng. Bên cạnh đó, các doanh nghiệp không có các
hành vi quản cáo gây nhầm lẫn cho khách hàng;
hành vi quấy rối người tiêu dùng; hành vi cưỡng ép
người tiêu dùng,... 

Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu mặc dù không
cung cấp bằng chứng hỗ trợ mạnh mẽ sự ảnh hưởng
của CSR đối với các bên có liên quan và CSR đối
với nhân viên nhưng các SMEs cũng cần lưu tâm
đến hai khía cạnh này để gia tăng sự gắn bó và duy
trì của nhân viên.

6. Hạn chế của nghiên cứu
Do giới hạn về mặt thời gian và chi phí thực hiện

nên nghiên cứu có những hạn chế nhất định:
Thứ nhất, nghiên cứu được thực hiện tại các

SMEs ở Bình Dương, do đó giá trị của nghiên cứu
sẽ cao hơn nếu nghiên cứu được thực hiện tại các
doanh nghiệp ở Bình Dương. Đây chính là gợi ý cho
những nghiên cứu tiếp theo.

Thứ hai, luận văn sử dụng hệ số tin cậy
Cronbach’s Alpha, EFA và mô hình hồi quy bội để
kiểm định mối quan hệ giữa các biến và xây dựng
phương trình hồi quy tuyến tính. Hiện nay, mô hình
cấu trúc tuyến tính (SEM) là một mô hình thống kê
nhằm kiểm tra mối quan hệ giữa các biến bằng cách
khảo sát cấu trúc của mối quan hệ tương tác giữa
một loạt các phương trình. Hy vọng, các nghiên cứu
tiếp theo có thể ứng dụng mô hình SEM để đạt được
kết quả chính xác cao hơn.

Thứ ba, nghiên cứu chỉ xem xét ảnh hưởng của
CSR đến sự gắn bó và duy trì của nhân viên tại các
SMEs. Trong khi đó cũng có những yếu tố khác có
ảnh hưởng đến gắn bó và duy trì của nhân viên. Vì
vậy, các nghiên cứu tiếp theo có thể bổ sung
những yếu tố khác vào mô hình để gia tăng mức
độ giải thích.!
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Summary

The article evaluates the influence of corporate
social responsibility awareness (CSR) on employee
engagement and retention. Using estimation regres-
sion through 228 employees in small and medium
enterprises (SMEs), result show that there are 2
components of CSR that affect the success of
employees. Specifically, the employee's job reten-
tion is affected by the responsibility to the govern-
ment and the responsibility to customers. Further,
accountability to the government has a strong influ-
ence on employee engagement and retention.. The
research results have supported a useful basis for
SMEs in terms of developing CSR strategies to
improve loyalty, employee engagement with the
organization.
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