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1. Giới thiệu
Tinh thần làm việc của nhân viên (TTLVNV)

có thể được coi là khả năng tích hợp các giá trị và
lý tưởng tinh thần của một người vào bối cảnh
công việc (Kolodinsky, Giacalone, & Jurkiewicz,
2008). TTLVNV giúp nhân viên đánh giá cao
công việc, phát triển bản thân và đóng góp cho
cộng đồng (Milliman, Ausar, & Bradley-Geist,
2017). Các nhà nghiên cứu gợi ý rằng TTLVNV
tác động tích cực đến trách nhiệm xã hội của
doanh nghiệp (CSR) (Zou et al., 2022).

Lãnh đạo tinh thần (LĐTT) là một mô hình
lãnh đạo kết hợp các hành vi của nhà lãnh đạo

nhằm tăng cường niềm hy vọng, niềm tin của cấp
dưới cùng với việc truyền tải các giá trị của tình
yêu thương và lòng vị tha (Fry et al., 2007).
LĐTT liên quan đến các hành vi, thái độ và giá trị
quan trọng của nhà lãnh đạo cần thiết để thúc đẩy
nhân viên hướng tới cảm giác hạnh phúc về tinh
thần và khơi dậy niềm tin rằng cuộc sống của họ
có mục đích, ý nghĩa (Fry & Cohen, 2009). Nhà
lãnh đạo có vai trò quan trọng trong việc giúp cấp
dưới hiểu công việc của mình (Basu & Palazzo,
2008). Họ cung cấp cho cấp dưới những thông tin
ý nghĩa về tầm nhìn, sứ mệnh và giá trị cốt lõi của
tổ chức thông qua các chương trình đào tạo và
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Nghiên cứu này kiểm định mối quan hệ giữa lãnh đạo tinh thần, tinh thần làm việc của nhân vi,
sự hài lòng công việc và sự tham gia vào hoạt động trách nhiệm xã hội của nhân viên. Phương

pháp nghiên cứu định lượng được áp dụng thông qua việc khảo sát 733 người lao động hiện là nhân
viên làm việc tại các khách sạn từ 3 sao đến 5 sao trên địa bàn thành phố Hồ Chí Minh. Dữ liệu thu
thập được phân tích độ tin cậy Cronbach alpha, phân tích nhân tố khám phá, phân tích nhân tố khẳng
định và phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính dưới sự hỗ trợ của phần mềm SPSS. Kết quả cho thấy
lãnh đạo tinh thần và tinh thần làm việc của nhân viên có ảnh hưởng đến hài lòng công việc, sự tham
gia vào hoạt động trách nhiệm xã hội của nhân viên. Đồng thời, hài lòng công việc cũng góp phần
quan trọng trong việc ảnh hưởng đến sự tham gia vào hoạt động trách nhiệm xã hội của nhân viên.
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quy trình làm việc. Các quá trình tâm lý-xã hội
này không chỉ giúp cấp dưới hiểu rõ công việc và
gắn kết bản thân với tầm nhìn và sứ mệnh của tổ
chức, mà còn có thể tác động đến mức độ hiểu,
diễn giải và thực hiện TTLVNV (McKee,
Boyatzis, & Johnston, 2008). Một số nhà nghiên
cứu đã điều tra ảnh hưởng của khả năng lãnh đạo
tinh thần đối với các kết quả ở cấp độ nhân viên,
chẳng hạn như hiệu quả thực hiện nhiệm vụ
(Wang et al., 2019); (Yang, Huang, & Wu, 2019),
sự hài lòng (Fry et al., 2007), chia sẻ kiến thức
(Wang et al., 2019), kiệt sức (Yang & Fry, 2018)
và cam kết với tổ chức (Chen & Li, 2013). Đồng
quan điểm trên, một số nghiên cứu đã cho rằng
LĐTT có ảnh hưởng đáng kể đến sự hài lòng
trong công việc (HLCV) và cải thiện hiệu suất của
nhân viên (Pio & Tampi, 2018); (Djaelani, Sanusi,
& Triatmanto, 2021).

Ngày nay, CSR là một phần quan trọng trong
chiến lược của doanh nghiệp, đặc biệt là trong
ngành khách sạn (Farmaki, 2019). CSR liên quan
đến các hành động và chính sách của tổ chức, đáp
ứng kỳ vọng của các bên liên quan với các hoạt
động kinh tế, xã hội và môi trường (Aguinis &
Glavas, 2012). Các hoạt động CSR không chỉ
xuất phát từ nhu cầu bên ngoài, mà xuất phát từ
chính sự ý thức tham gia từ nhân viên bên trong
doanh nghiệp. Vì vậy, tìm hiểu động cơ, từ đó để
thúc đẩy sự tham gia của nhân viên vào các hoạt
động CSR là hết sức cần thiết (Chen & Hung-
Baesecke, 2014). Tuy nhiên, nhiều nhân viên có
kiến thức hạn chế về các chính sách và hoạt động
CSR (Supanti & Butcher, 2019), dẫn đến việc
người lao động ít tham gia vào các hoạt động
CSR. Các nghiên cứu trước chưa kiểm tra các cơ
chế của mối liên hệ giữa các yếu tố dự đoán ở cấp
độ cá nhân và sự tham gia vào hoạt động CSR, ví
dụ như cách thức và lý do các quá trình cảm nhận

cá nhân tác động đến việc làm tham gia vào hoạt
động CSR.

Tinh thần làm việc là một kiểu tạo cảm giác cụ
thể và độc đáo có thể giúp nhân viên đánh giá cao
công việc của họ, tạo điều kiện để hoàn thiện bản
thân và đóng góp cho cộng đồng của họ
(Jurkiewicz & Giacalone, 2004) (McKee,
Boyatzis, & Johnston, 2008) (Milliman, Ausar, &
Bradley-Geist, 2017). Các học giả đã gợi ý rằng
tinh thần làm việc là tích cực liên quan đến đạo
đức và trách nhiệm xã hội (Giacalone &
Jurkiewicz, 2010) (Houghton, Neck, &
Krishnakumar, 2016) và có thể là tiền đề quan
trọng của CSR (Fry, Vitucci, & Cedillo, 2005).
Cho đến nay, ngày càng có nhiều tài liệu gợi ý
rằng hai yếu tố tinh thần tại nơi làm việc cụ thể
trong cấu trúc nơi làm việc, lãnh đạo tinh thần và
tinh thần làm việc của nhân viên, có tác động tích
cực đến kết quả của tổ chức (Houghton, Neck, &
Krishnakumar, 2016) (Oxarart, Houghton, &
Neck, 2022). Với bằng chứng này, nghiên cứu đề
xuất rằng lãnh đạo tinh thần và tinh thần nơi làm
việc có thể giúp nhân viên hài lòng hơn với công
việc, dẫn đến mong muốn có trách nhiệm với xã
hội và tham gia vào các các hoạt động CSR của
nhân viên ngành khách sạn. Những phát hiện này
sẽ giúp làm sáng tỏ các cơ chế và quy trình cấp vi
mô nội bộ (tức là, LĐTT, TTLVNV, HLCV) tạo
điều kiện cho nhân viên quan tâm đến phúc lợi
của các bên liên quan, do đó khiến họ tích cực
tham gia vào các hoạt động CSR. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. LĐTT, tinh thần làm việc của nhân

viên, HLCV và sự tham gia vào hoạt động CSR
của nhân viên 

LĐTT là một lý thuyết lãnh đạo nhân quả bao
gồm một loạt các giá trị, thái độ và hành vi nhằm
thúc đẩy bản thân và những người khác để có ý
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thức tồn tại về mặt tinh thần thông qua sự kêu
gọi và tư cách thành viên (Fry, Vitucci, &
Cedillo, 2005). Tầm nhìn, niềm tin, hy vọng và
tình yêu vị tha đại diện cho các giá trị, thái độ và
hành vi chính của LĐTT (Fry, Vitucci, &
Cedillo, 2005). Lãnh đạo đóng vai trò là hình
mẫu trong quá trình tương tác với nhân viên.
Trong các quá trình này, nhân viên có xu hướng
bắt chước các hành vi, thái độ và giá trị được mô
hình hóa bởi các nhà lãnh đạo.

Mô hình của (Fry, 2003) góp phần tích hợp ba
khía cạnh tinh thần của người lãnh đạo (tầm
nhìn, hy vọng/niềm tin và tình yêu vị tha), phúc
lợi tinh thần của cấp dưới (sự kêu gọi và tư cách
thành viên) và kết quả của tổ chức, làm nổi bật
các mối quan hệ nhân quả.

Tầm nhìn
Tầm nhìn đề cập đến hướng đi rõ ràng và có

ý nghĩa trong tương lai của một tổ chức và các
nhà lãnh đạo tinh thần thường cung cấp hướng đi
tổ chức hấp dẫn và truyền đạt lý do cho quyết
định của họ về tương lai tổ chức (Fry, Vitucci, &
Cedillo, 2005). Ngoài ra, các nhà lãnh đạo tinh
thần cũng thiết lập các giá trị lý tưởng mà tổ
chức nên theo đuổi, cũng như tích hợp các giá trị
này trên các cấp cá nhân, nhóm và tổ chức, từ đó
tạo ra sự phù hợp giá trị giữa nhân viên và tổ
chức (Afsar, Badir, & Kiani, 2016).

Hy vọng/niềm tin
Hy vọng/niềm tin ngụ ý rằng tầm nhìn tổ

chức có thể được đạt được trong tương lai và các
nhà lãnh đạo tinh thần cung cấp sự tin tưởng
mạnh mẽ cho nhân viên để theo đuổi tầm nhìn
này bằng cách hỗ trợ họ (Fry, 2003). 

Tình yêu vị tha
Tình yêu vị tha được định nghĩa là tạo ra một

cảm giác kết nối và thuộc về thông qua việc
chăm sóc yêu thương đối với nhân viên (Fry,

2008). Tình yêu vị tha cho phép nhân viên cảm
nhận rằng họ được coi là thành viên quý giá và
được đánh giá cao của tổ chức của họ (Fry,
Vitucci, & Cedillo, 2005).

LĐTT khuyến khích nhân viên nhận dạng với
tầm nhìn và sứ mệnh của tổ chức để nâng cao
mức độ niềm tin vào tầm nhìn và sứ mệnh đó.
Ngoài ra, khi một nhà lãnh đạo tham gia LĐTT
thể hiện tình yêu thương vị tha với người khác,
điều này khiến nhân viên tin tưởng nhà lãnh đạo
và dễ dàng bị thuyết phục hơn bởi tầm nhìn và sứ
mệnh mà lãnh đạo trình bày. Bên cạnh đó, niềm
tin giúp nhân viên duy trì những kỳ vọng tích
cực đối với công việc, sự phát triển nghề nghiệp
và cuộc sống tương lai của họ (Fry, 2003).

Một số nghiên cứu đã chứng minh LĐTT có
tác động đến HLCV và cải thiện hiệu suất của
nhân viên (Pio & Tampi, 2018) (Djaelani, Sanusi,
& Triatmanto, 2021). Cách các nhà LĐTT hiểu
được tầm nhìn, sứ mệnh và mục tiêu của tổ chức
tác động đến lựa chọn của họ về việc phát triển
mối quan hệ với các bên liên quan, điều này có
thể tác động đến mức độ nhân viên tham gia vào
các hoạt động CSR (Basu & Palazzo, 2008). Cụ
thể, các nhà LĐTT có thể dựa vào các giá trị và
tầm nhìn để giúp nhân viên nhận thức được sự
phù hợp của các nỗ lực CSR với các giá trị và
mục tiêu của của công ty, từ đó thúc đẩy mức độ
tham gia CSR cao hơn (Fry, Vitucci, & Cedillo,
2005). Trong quá trình tương tác này, nhà LĐTT
là người khởi xướng quan trọng của CSR bằng
cách xây dựng tầm nhìn và sứ mệnh phục vụ các
bên liên quan. Nó không chỉ cung cấp một mệnh
lệnh đạo đức trong quá trình ra quyết định của
doanh nghiệp, mà còn định hướng các mục tiêu
và chiến lược có thể thúc đẩy nhân viên tham gia
vào các hoạt động CSR (Fry, Vitucci, & Cedillo,
2005). Ngoài ra, tư cách đạo đức của các nhà
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LĐTT khiến họ hành động như những hình mẫu
về hành vi đạo đức, tạo ra giá trị cho cộng đồng,
quan tâm đến nhân viên, kiên định với tầm nhìn
và thực hành lòng yêu thương vị tha và niềm tin.
Những loại hành vi này của một nhà LĐTT có thể
thúc đẩy nhân viên bắt chước các hành vi và giá
trị cá nhân của nhà lãnh đạo (Bandura, 1986). Vì
vậy, nhân viên sẽ có ý thức nhận dạng với tổ
chức, tin rằng họ là một phần của tổ chức và phát
triển mối quan tâm đối với phúc lợi của các bên
liên quan. Từ những lập luận trên, đề xuất giả
thuyết sau:

H1: LĐTT tác động tích cực đến tinh thần
làm việc của nhân viên

H2: LĐTT tác động tích cực đến sự hài lòng
công việc

H3: LĐTT tác động tích cực đến sự tham gia
vào hoạt động CSR của nhân viên

2.2. Tinh thần làm việc của nhân viên,
HLCV và sự tham gia vào hoạt động CSR của
nhân viên

Tinh thần làm việc là một loại cảm nhận đòi
hỏi cách nhân viên hiểu công việc, chức vụ và tư
cách thành viên của họ (Houghton, Neck, &
Krishnakumar, 2016). Ba thành phần của tinh
thần làm việc của nhân viên được xem xét trong
nghiên cứu này bao gồm:

Công việc có ý nghĩa
Công việc có ý nghĩa phản ánh mức độ vui

vẻ, mục đích và ý nghĩa cá nhân trong cuộc sống
mà nhân viên trải nghiệm thông qua quá trình
nạp đầy năng lượng cho tâm hồn họ tại nơi làm
việc (Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003).
Ý thức làm việc có mục đích và có ý nghĩa thể
hiện thái độ và hành vi làm việc tích cực, được
gọi là sự hài lòng trong công việc, gắn kết với
công việc, cam kết với tổ chức và hành vi công
dân của tổ chức (Allan et al., 2019).

Ý thức cộng đồng
Ý thức cộng đồng thể hiện tinh thần làm việc

nhóm ở cấp độ nhóm. Khái niệm này bắt nguồn
từ niềm tin lâu đời rằng thế giới là một gia đình
và con người được kết nối về mặt tinh thần
(Duchon & Plowman, 2005). Bởi vì nhân viên
dành một lượng thời gian đáng kể tại nơi làm
việc nên điều cần thiết là phải xem công việc như
một khía cạnh của sự phát triển tinh thần và sự
gắn kết với mọi người (Mirvis, 1997).
Đồng bộ giá trị
Sự liên kết các giá trị thể hiện việc thực hành

tinh thần ở cấp độ tổ chức. (Milliman,
Czaplewski, & Ferguson, 2003) đã xác định mối
liên hệ giữa nhận thức về giá trị của nhân viên và
niềm tin rằng tổ chức tuân thủ các giá trị đạo
đức. Nó mô tả sự tương thích giữa các giá trị cá
nhân của nhân viên và mục tiêu của tổ chức. 

(De Klerk, Boshoff, & Van Wyk, 2006) đã
cho rằng công việc, tổ chức và môi trường làm
việc đang trở thành trọng tâm trong cuộc sống
của con người. Người ta ngày càng dành nhiều
thời gian hơn cho công việc hơn bất kỳ hoạt
động cá nhân nào khác. Vì vậy, nhân viên mong
muốn được đáp ứng nhu cầu tinh thần của mình
tại nơi làm việc. Việc thể chế hóa tinh thần làm
việc đảm bảo công việc có ý nghĩa, mục đích
cùng với sự liên kết xã hội; do đó dẫn đến sự
thỏa mãn về mặt tinh thần (Van der Walt & De
Klerk, 2014). Những nhân viên được thỏa mãn
về mặt tinh thần có mức độ hài lòng cao hơn.
TTLVNV dẫn đến các kết quả tích cực như động
lực và HLCV (Sony & Mekoth, 2019).

TTLVNV không chỉ có tác động đến quá
trình nhận thức của các thành viên tổ chức mà
còn có thể thúc đẩy nhân viên chú trọng đến
người khác và lợi ích chung lớn hơn (Gatling,
Kim, & Milliman, 2016). Tinh thần làm việc
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cũng sẽ giúp người lao động hiểu được công việc
của họ và thúc đẩy họ hướng tới việc theo đuổi
các nhu cầu nội tại khác nhau, bao gồm việc tự
thể hiện và hoàn thiện lý tưởng của bản thân và
nhu cầu xã hội (Gotsis & Kortezi, 2008). Điều
này giúp nhân viên cảm thấy cuộc sống có ý
nghĩa hơn, và đó có thể là động lực đạo đức đằng
sau việc tham gia vào CSR (Rupp, Williams, &
Aguilera, 2011). Bên cạnh đó, trải nghiệm cảm
giác cộng đồng là một phần quan trọng người lao
động hiểu được các mối quan hệ của họ với môi
trường bên ngoài tổ chức và giúp họ xây dựng
mối quan hệ với những người khác. Nó sẽ giúp
đáp ứng nhu cầu về sự gắn bó của các nhân viên,
là động cơ chính cho sự tham gia CSR (Basu &
Palazzo, 2008). Từ đó những lập luận trên,
nghiên cứu này đề xuất những giả thuyết sau:

H4: TTLVNV tác động tích cực đến sự hài
lòng công việc

H5: TTLVNV tác động tích cực đến sự tham
gia vào hoạt động CSR của nhân viên

2.3. HLCV và sự tham gia vào hoạt động
CSR của nhân viên

(Jernigan, Beggs, & Kohut, 2002) định
nghĩa HLCV là thái độ tích cực của nhân viên
đối với công việc, môi trường làm việc, đồng
nghiệp và bối cảnh tổ chức. Bối cảnh rộng hơn
của HLCV bao gồm sự hài lòng với tiền lương,
trách nhiệm công việc, đồng nghiệp và cấp dưới
cũng như với các chính sách và quy định của tổ
chức. HLCV đề cập đến các đánh giá của người
lao động về một số khía cạnh trong công việc
và điều đó được phản ánh trong một trạng thái
cảm xúc cụ thể (Nurjanah, Pebianti, &
Handaru, 2020). Mức độ hài lòng đối với một
công việc tác động tới thái độ, hành vi trong tổ
chức của họ (Sesen, Cetin, & Nejat BASIM,
2011). Trên thực tế, các nhân viên có mức độ

hài lòng công việc cao sẽ có thái độ tích cực,
trong khi không hài lòng thì sẽ có thái độ tiêu
cực (Nurjanah, Pebianti, & Handaru, 2020). Lý
thuyết nhận dạng xã hội và đạo đức là hữu ích
để giải thích động lực này: khi nhân viên hài
lòng với công việc, họ sẽ có thái độ tích cực
hơn, nhận dạng với công ty tốt hơn với các giá
trị và cảm nhận của họ. Họ tự hào là một thành
viên của công ty đó, do đó thái độ và kết quả
hành vi của họ sẽ thuận lợi và đóng góp cho các
mục tiêu của công ty (Khaskheli et al., 2020).
Điều này có nghĩa là người lao động hài lòng
công việc có thể tham gia vào các hành vi ngoài
vai trò (Khaskheli et al., 2020), bao gồm cả
những hành vi hướng đến CSR. 

Hơn thế nữa, CSR truyền đạt các giá trị cơ
bản của doanh nghiệp, có thể thúc đẩy nhân viên
phát triển mối liên kết tâm lý mạnh mẽ với công
ty và do đó kích hoạt kết quả tích cực của nhân
viên (Korschun, Bhattacharya, & Swain, 2014).
Trong bối cảnh của các mối quan hệ thân thiết,
tính liên quan đặc biệt quan trọng (Patrick et al.,
2007). Vì thế, khi người lao động hài lòng với
công việc thì họ có sẽ tích cực tham gia vào các
hoạt động CSR vì việc này khiến nhân viên trải
nghiệm cảm giác kết nối, phát triển sự gắn bó,
liên kết, thấu hiểu, cảm nhận, nhận dạng với
doanh nghiệp. Vì vậy, nghiên cứu này đề xuất
giả thuyết sau: 

H6: HLCV tác động tích cực đến sự tham gia
vào hoạt động CSR của nhân viên

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Quy trình nghiên cứu
Nghiên cứu này sử dụng phương pháp nghiên

cứu định tính và nghiên cứu định lượng. Nghiên
cứu định tính nhằm khám phá LĐTT, TTLVNV
trong mối quan hệ với HLCV và sự tham gia vào
hoạt động CSR của nhân viên; đồng thời điều
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chỉnh thang đo cho phù hợp với thị trường Việt
Nam. Kết quả nghiên cứu định tính cho thấy, có
mối quan hệ giữa LĐTT, TTLVNV, HLCV và sự
tham gia vào hoạt động CSR của nhân viên. Đồng
thời, thang đo gốc phù hợp với bối cảnh nghiên
cứu của Việt Nam. 

Nghiên cứu định lượng các bước tiến hành như
sau: (1) Nghiên cứu định lượng sơ bộ với cỡ mẫu
179 các nhân viên đang làm việc tại các khách sạn
3 sao - 5 sao trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh. Các
nội dung cần thực hiện trong bước này bao gồm:
Phát phiếu điều tra sơ bộ; Đánh giá độ tin cậy của
thang đo; Phân tích nhân tố khám phá (EFA); và
Xây dựng bảng câu hỏi chính thức. Mục đích của
giai đoạn này là đánh giá sơ bộ độ tin cậy, giá trị
hội tụ và giá trị phân biệt của các thang đo, để có
cái nhìn sơ bộ hơn các thang đo đã được xây
dựng. Kết quả cho thấy: thang đo đảm bảo độ tin
cậy, giá trị hội tụ và phân biệt. (2) Nghiên cứu
định lượng chính thức: Sau giai đoạn nghiên cứu
định lượng sơ bộ, nghiên cứu định lượng chính
thức với mục đích kiểm định các giả thuyết của
mô hình nghiên cứu chính thức. 

Nghiên cứu định lượng tiến hành khảo sát
người lao động (nhân viên cấp dưới) đang làm
việc trong khách sạn 3 đến 5 sao tại thành phố Hồ
Chí Minh bằng kỹ thuật chọn mẫu thuận tiện.
Thực tế cho thấy, nhân viên ở khách sạn trung
hoặc cao cấp thì được đào tạo bài bản và kỹ về
trách nhiệm xã hội hơn với nhân viên ở khách sạn
bình dân. Có 1000 bảng câu hỏi được phát ra, 750
bảng câu hỏi được thu về và 733 bảng câu hỏi hợp
lệ được đưa vào xử lý dữ liệu. Dữ liệu thu thập
được phân tích độ tin cậy Cronbach alpha, phân
tích nhân tố khám phá, phân tích nhân tố khẳng
định và phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính
dưới sự hỗ trợ của phần mềm SPSS.

3.2. Thang đo 
Thang đo LĐTT kế thừa từ thang đo của (Fry,

Vitucci, & Cedillo, 2005) gồm ba thành phần: tầm
nhìn với năm biến quan sát; hy vọng/niềm tin với
năm biến quan sát; tình yêu vị tha với bảy biến
quan sát. Thang đo TTLVNV được kế thừa của
(Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003) gồm
ba thành phần: công việc có ý nghĩa với sáu biến
quan sát; ý thức cộng đồng với bảy biến quan sát;
đồng bộ giá trị với tám biến quan sát. Thang đo
HLCV dựa trên thang đo của (Vlachos,
Panagopoulos, & Rapp, 2013) bao gồm ba biến
quan sát. Thang đo sự tham gia vào hoạt động
CSR của nhân viên được kế thừa từ thang đo từ
nghiên cứu của (Supanti & Butcher, 2019) gồm
ba biến quan sát. Nghiên cứu này sử dụng thang
đo Likert 5 bậc (từ 1 = hoàn toàn không đồng ý
đến 5 = hoàn toàn đồng ý).

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Đặc điểm mẫu
Đối tượng khảo sát là người lao động đang làm

việc trong các khách sạn 3 sao đến 5 sao tại TP.
Hồ Chí Minh. Tổng số người phản hồi hợp lệ là
733. Tỷ lệ nữ chiếm 59.48 % và tỷ lệ nam chiếm
40.52%. Kết quả phân tích dữ liệu cũng cho thấy
độ tuổi chủ yếu người lao động đang làm việc
trong các khách sạn tương đối trẻ; độ tuổi từ 18 -
30 chiếm 61.39%, độ tuổi từ trên 30 chiếm
30.82%. Thu nhập từ 10 - 20 triệu chiếm tỷ lệ cao
nhất chiếm 41.01 %; tiếp đến là dưới 10 triệu
chiếm 34.92% và người có thu nhập trên 20 triệu
chiếm 24.07%. Có 105 người có kinh nghiệm làm
việc dưới một năm (14.3%), 320 người có từ một
đến ba năm kinh nghiệm (43,6%) và 308 người có
trên ba năm kinh nghiệm (42.1%).

4.2. Kiểm định độ tin cậy thang đo
Sau khi tiến hành phân tích Cronbach alpha,

EFA, CFA cho thấy các biến quan sát đều đạt độ
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tin cậy, giá trị hội tụ, tính đơn hướng và giá trị
phân biệt. Kết quả được thể hiện qua bảng 1, bảng
2 và bảng 3.

Bảng 2 kết quả EFA cho thấy có 8 yếu tố được
trích tại eigenvalue bằng 1.084; tổng phương sai
trích là 54.672%. Hệ số KMO=0.950. Không có
biến quan sát nào bị loại thêm.
Để kiểm định giá trị phân biệt của tất cả các

khái niệm nghiên cứu trong nghiên cứu này, mô
hình tới hạn được thiết lập. Trong mô hình tới
hạn, tất cả các khái niệm nghiên cứu được tự do
quan hệ với nhau (Xem hình 1).

Kết quả CFA cho thấy, Chi-square =

1272,880 (p= .000), Chi-square/df = 1,456 < 3.
Các chỉ số GFI, TLI, CFI lần lượt là: 0.927,
0.973, và 0.975 đều > 0.9; RSMEA = 0.025 <

0.08. Điều này cho thấy mô hình đáp ứng tốt
với dữ liệu thị trường.

Hình 1 cho thấy các thang đo: sự hài lòng
công việc; sự tham gia vào hoạt động CSR của
nhân viên; tầm nhìn, hy vọng/niềm tin, tình yêu
vị tha; công việc có ý nghĩa, ý thức cộng đồng,
sự đồng thuận về giá trị, không có tương quan
giữa các sai số đo lường nên các biến quan sát
đạt được tính đơn hướng
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Bảng 1: Kết quả đánh giá hệ số tin cậy Cronbach alpha

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu khảo sát)



!
Số 181/202354

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

Bảng 2: Kết quả phân tích EFA



Theo bảng 3, tất cả các hệ số tương quan
ước lượng liên kết với sai số chuẩn SE cho p
đều < 0.05 nên hệ số tương quan của từng cặp
khái niệm khác biệt so với độ tin cậy 95%. 

Ngoài ra, phương sai chia sẻ lớn nhất
Maximum Shared Variance (MSV) < Average
Variance Extracted (AVE). Đồng thời căn bậc
hai phương sai trung bình được trích (SQR-
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(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu khảo sát)
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TAVE) lớn hơn hệ số tương quan thu được giữa
các cấu trúc trong bảng Fornell and Larcker
(xem bảng 4). Do đó, các khái niệm đạt được
giá trị phân biệt.

Theo bảng 4, độ tin cậy tổng hợp (CR) dao
động từ 0.831 đến 0.895 đều lớn hơn 0.7; chỉ số

AVE dao động từ 0.505 đến 0.673 đều lớn hơn
0.5 nên các biến quan sát dùng để đo lường các
khái niệm đạt giá trị hội tụ.

4.3. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu
Kết quả phân tích SEM cho thấy các chỉ số

phân tích Chi-square = 1313.664 (p = 0,000);
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(Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra)
Hình 1: Mô hình CFA tới hạn (chuẩn hóa)
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Bảng 3: Kết quả kiểm định giá trị phân biệt giữa các khái niệm

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu khảo sát)
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Chi-square/df = 1.476; GFI = 0.925; TLI =
0.971; CFI = 0.973; RMSEA = 0.026 đều đáp
ứng yêu cầu.

Các giả thuyết H1, H2, H3, H4, H5, H6 đều
được chấp nhận với mức tin cậy 95%. Điều này
được thể hiện qua hình 2 và bảng 5.

Số 181/202358

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

Bảng 4: Kết quả kiểm tra giá trị hội tụ, phân biệt

(Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu điều tra)
Lưu ý: Các phần tử đường chéo đậm là căn bậc hai của phương sai được chia sẻ giữa các cấu

trúc và số đo của chúng; các phần tử ngoài đường chéo là mối tương quan giữa các cấu trúc

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu khảo sát)
Hình 2: Kết quả chuẩn hóa mô hình cấu trúc SEM



5. Thảo luận và hàm ý quản trị
5.1. Thảo luận
Nghiên cứu này nhằm mục đích giải thích rõ

hơn mối quan hệ giữa lãnh đạo tinh thần, tinh thần
làm việc của nhân viên, sự hài lòng công việc và
sự tham gia vào hoạt động CSR của nhân viên.
Kết quả cho thấy thang đo lãnh đạo tinh thần là
thang đo bậc 2 được đo lường bởi 03 thành phần:
tầm nhìn, hy vọng/niềm tin và tình yêu vị tha.
Thang đo sự hài lòng công việc là thang đo bậc 2
được đo lường bởi 03 thành phần: công việc có ý
nghĩa, ý thức cộng đồng và sự đồng thuận giá trị.
Các thang đo còn lại là thang đo bậc 1 và có ý
nghĩa thống kê tại Việt Nam.

Kết quả của nghiên cứu cho thấy LĐTT có tác
động tích cực đến TTLVNV, HLCV và sự tham
gia vào hoạt động CSR của nhân viên. TTLVNV
là trung gian trong mô hình giả thuyết giúp giải
thích cách thức và lý do LĐTT ảnh hưởng đến sự
tham gia CSR của nhân viên. Ngoài ra, HLCV là
trung gian trong mối quan hệ giữa LĐTT,
TTLVNV và sự tham gia vào hoạt động vào hoạt
động CSR của nhân viên.

Kết quả nghiên cứu cung cấp một số ý nghĩa lý
thuyết. Các nghiên cứu CSR trước đây đã được
thực hiện chủ yếu ở cấp độ vĩ mô, các học giả đã
đưa ra một số lời kêu gọi nghiên cứu bổ sung
nhằm giải thích kiến thức còn thiếu về CSR ở cấp
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Bảng 5: Kết quả phân tích chưa chuẩn hóa mô hình cấu trúc tuyến tính

(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu khảo sát)
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độ vi mô (Tian & Robertson, 2019). Trong một nỗ
lực để trả lời những lời kêu gọi này, nghiên cứu
hiện tại đã xem xét mối quan hệ giữa LĐTT và
CSR, và giữa TTLVNV và CSR ở cấp độ cá nhân.
Một số học giả đã đưa ra giả thuyết lý thuyết rằng
TTLVNV có mối liên hệ tích cực với CSR (Fry,
Vitucci, & Cedillo, 2005). Kết quả chỉ ra rằng,
tinh thần là một yếu tố quan trọng tại nơi làm việc
không chỉ mang lại tác động tích cực đến kết quả
công việc của người lao động (Houghton, Neck,
& Krishnakumar, 2016), mà còn có thể thúc đẩy
toàn bộ tổ chức quan tâm hơn về phúc lợi của các
bên liên quan, do đó tăng cường các hoạt động
CSR của nhân viên.

Kết quả nghiên cứu cũng chỉ ra rằng mối quan
tâm của nhà lãnh đạo đối với nhân viên về công
việc họ thực hiện có xu hướng làm tăng sự hài
lòng trong công việc. Sau đó, tinh thần làm việc
sẽ có thể cung cấp đầy đủ sự hài lòng trong công
việc của nhân viên. HLCV là một trong những
yếu tố thúc đẩy sự tham gia vào hoạt động CSR
của nhân viên. 

Nghiên cứu trước đây cho thấy rằng các nhà
lãnh đạo có thể thúc đẩy nhân viên tham gia vào
CSR và các học giả đã kêu gọi các nghiên cứu
thực nghiệm nhằm xác định phong cách lãnh đạo
cụ thể nào có hiệu quả trong việc tạo điều kiện
cho nhân viên tham gia vào CSR (Angus-Leppan,
Metcalf, & Benn, 2010). Mặc dù các nghiên cứu
đã chỉ ra rằng lãnh đạo có đạo đức và lãnh đạo
chuyển đổi có mối liên hệ tích cực với CSR (Wu
et al., 2015) (Gao & He, 2017) (Besieux et al.,
2018), điều quan trọng là phải xác định rằng các
phong cách lãnh đạo khác cũng có thể ảnh hưởng
đến sự tham gia CSR của nhân viên, khám phá
cách thức và lý do những phong cách lãnh đạo
này ảnh hưởng đến sự tham gia CSR của nhân
viên. So với các phong cách lãnh đạo khác, LĐTT

không chỉ có một thành phần đạo đức như một
trong những đặc điểm của nó, mà còn có thành
phần quan trọng và duy nhất là tình yêu vị tha cho
phép nhà lãnh đạo quan tâm và chăm sóc cho cả
bản thân và người khác. Kết hợp các đặc điểm của
LĐTT và CSR, nghiên cứu này đưa ra bằng chứng
thực nghiệm thuyết phục rằng tinh thần tại nơi
làm việc có thể giúp nhân viên hiểu được lý do tại
sao họ nên tham gia vào CSR. Hơn nữa, các đặc
điểm bên trong của LĐTT nên có tác động tích
cực đến tinh thần làm việc của nhân viên và sự
tham gia CSR của nhân viên. Kết quả cũng ngụ ý
rằng mặc dù LĐTT là một mô hình lãnh đạo
phương Tây, nó cũng có thể là một cách tiếp cận
hiệu quả trong bối cảnh quản lý phương Đông.

Nghiên cứu nhằm mục đích tìm hiểu làm thế
nào sự lãnh đạo tinh thần có thể thúc đẩy ý thức
về mục đích và trách nhiệm xã hội của nhân viên
khách sạn. Thứ nhất, bằng cách ủng hộ một tầm
nhìn rõ ràng, các nhà lãnh đạo tinh thần gắn kết
các mục tiêu cá nhân với mục tiêu của tổ chức,
giúp nhân viên hiểu được tầm quan trọng của
công việc và lợi ích của nó đối với bản thân, tổ
chức và xã hội. Điều này được thể hiện qua sự
tham gia CSR của nhân viên khách sạn. Ngoài ra,
bằng cách thúc đẩy tầm nhìn chung, các nhà lãnh
đạo tinh thần thúc đẩy sự kết nối của nhân viên
với ý nghĩa công việc của họ, truyền cho họ cảm
giác được kêu gọi và niềm đam mê với công việc.
Thứ hai, các nhà lãnh đạo tinh thần củng cố niềm
tin của nhân viên và giúp họ hình dung ra mục
tiêu của mình, nâng cao tinh thần và sự tự tin
trong việc đạt được mục tiêu. Điều này kích thích
sự tham gia CSR của nhân viên khách sạn. Hơn
nữa, bằng cách nuôi dưỡng hy vọng/niềm tin ở
những người theo mình, các nhà lãnh đạo tinh
thần nâng cao ý thức kêu gọi của nhân viên và
khuyến khích họ tham gia vào các sáng kiến CSR.
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Cuối cùng, các nhà lãnh đạo tinh thần thể hiện sự
quan tâm và chăm sóc đối với nhân viên của mình
bằng cách hỗ trợ và tạo ra một môi trường tổ chức
tạo điều kiện thuận lợi cho sự tăng trưởng và phát
triển của họ. Điều này khiến nhân viên cảm thấy
được tổ chức coi trọng và đam mê công việc hơn.
Tóm lại, sự lãnh đạo tinh thần củng cố mối liên hệ
của nhân viên với ý nghĩa công việc của họ và
truyền cho họ cảm giác được kêu gọi.

5.2. Hàm ý quản trị
Kết quả nghiên cứu đưa ra một vài hàm ý quản

trị. Đầu tiên, kết quả nghiên cứu ngụ ý rằng các
nhà quản lý áp dụng phong cách LĐTT sẽ rất hiệu
quả trong các tổ chức đang cố gắng nâng cao
TTLVNV và sự tham gia CSR của nhân viên. Do
đó, các tổ chức như vậy nên tuyển dụng những
người quản lý cảm thấy thoải mái với việc áp
dụng phương pháp LĐTT. LĐTT có thể giúp các
thành viên tổ chức tham gia vào các quá trình cảm
nhận giúp họ hiểu ý nghĩa của công việc và trải
nghiệm sự viên mãn. Đổi lại, điều này có thể giúp
tổ chức cải thiện môi trường làm việc và cho phép
các thành viên quan tâm nhiều hơn đến các hoạt
động CSR mang lại lợi ích cho cộng đồng. Trong
khi đó, các tổ chức nên cung cấp các chương trình
đào tạo cho các nhà quản lý hiện tại nhằm khuyến
khích họ tham gia vào các hành vi LĐTT nhiều
hơn để họ có thể đóng vai trò là những hình mẫu
và người cố vấn hiệu quả, những người có thể trau
dồi tinh thần tại nơi làm việc và thu hút nhân viên
tham gia vào các hoạt động CSR.

Hơn nữa, bằng cách truyền đạt tầm nhìn của
khách sạn tới nhân viên, các nhà quản lý khách
sạn có thể trình bày rõ ràng và chi tiết kế hoạch
cũng như phác thảo chương trình CSR của khách
sạn. Làm như vậy có thể kích thích ý thức mạnh
mẽ về mục đích nghề nghiệp của nhân viên và
khiến họ cảm thấy rằng những đóng góp của họ là

cần thiết cho sự tăng trưởng và phát triển của
khách sạn. Do đó, sự hài lòng trong công việc
tăng lên và nhân viên có nhiều khả năng tham gia
vào các hoạt động CSR của khách sạn hơn. Để
củng cố niềm tin của họ, người quản lý khách sạn
nên làm gương để có được sự tôn trọng và tin
tưởng của nhân viên đồng thời giúp họ xây dựng
niềm tin rằng mục tiêu của họ có thể đạt được.
Đặc biệt, ngành khách sạn được biết đến với

môi trường làm việc có áp lực và yêu cầu cao, nơi
nhân viên tuyến đầu thường xuyên gặp phải căng
thẳng, kiệt sức về mặt cảm xúc và cảm giác không
chắc chắn. Trong môi trường nghề nghiệp đầy
thách thức như vậy, sự hài lòng trong công việc là
yếu tố quan trọng để thúc đẩy nhân viên tham gia
vào các hoạt động của khách sạn. hoạt động CSR.
Để truyền cảm hứng cho nhân viên về bản chất,
các nhà quản lý nên tích hợp các giá trị tinh thần
với các kỹ thuật quản lý truyền thống để làm sáng
tỏ ý nghĩa siêu việt trong công việc và những
đóng góp của họ. Để đạt được điều này, các nhà
quản lý nên tập trung vào việc nuôi dưỡng văn
hóa yêu thương vị tha, tạo cơ hội cho nhân viên
chia sẻ và thảo luận các ý tưởng trong một môi
trường hỗ trợ. Bằng cách đó, các nhà quản lý có
thể thu hút cấp dưới của mình vào tầm nhìn siêu
việt của tổ chức và nuôi dưỡng ý thức kêu gọi và
thuộc về họ. Ngược lại, điều này có thể nâng cao
cảm giác vui vẻ và hân hoan của nhân viên khi thử
nghiệm tại nơi làm việc nhằm đáp ứng các yêu
cầu khắt khe của ngành khách sạn.
Đồng thời, lãnh đạo tinh thần cũng có tác động

tích cực đến sự hài lòng trong công việc. Khi nhân
viên cảm thấy hài lòng hơn với công việc của
mình, họ có xu hướng đóng góp và tham gia các
hoạt động CSR nhiều hơn. Điều này gợi ý rằng
các tổ chức cũng nên cung cấp các chương trình
đào tạo cho các thành viên để giúp họ dành thời
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gian phát triển tâm linh nơi làm việc, về ý nghĩa
cuộc sống và công việc của mình.

Cuối cùng, những nhân viên tham gia vào các
hoạt động CSR thông qua tinh thần làm việc là
những người có lòng vị tha, những người hiểu
được tại sao việc thực hành CSR lại quan trọng
trong công việc của họ và tại sao việc tham gia
vào các hoạt động CSR sẽ giúp họ tìm thấy ý
nghĩa trong công việc của mình. Do đó, tạo ý
nghĩa cho công việc thông qua TTLVNV là một
quy trình hiệu quả có thể khiến nhân viên thực sự
quan tâm đến phúc lợi của các bên liên quan và do
đó chọn tham gia vào các hoạt động CSR. Đồng
thời, với tinh thần làm việc, LĐTT còn tác động
tích cực đến HLCV. Khi nhân viên cảm thấy hài
lòng với công việc hơn, họ có xu hướng cống hiến
và tham gia vào hoạt động CSR nhiều hơn. Điều
này gợi ý rằng các tổ chức cũng nên cung cấp các
chương trình đào tạo cho các thành viên giúp họ
dành thời gian để phát triển tinh thần làm việc, về
ý nghĩa của cuộc sống và công việc của họ. 

6. Hạn chế của nghiên cứu và hướng nghiên
cứu tiếp theo

Nghiên cứu có những đóng nhất định trong học
thuật và thực tiễn, tuy nhiên cũng còn một vài hạn
chế. Cụ thể: (1) nghiên cứu sử dụng phương pháp
chọn mẫu thuận tiện. Mặc dù phương pháp chọn
mẫu thuận tiện được sử dụng rộng rãi trong các
công trình nghiên cứu khoa học, tuy nhiên phương
pháp này vẫn còn hạn chế trong khái quát tổng thể
và độ tin cậy thấp. (2) Các kết quả được báo cáo ở
đây dựa trên một mẫu nhân viên trong bối cảnh
của ngành khách sạn ở Việt Nam. Vì thế, mẫu
nhân viên thuận tiện này khác một cách có hệ
thống với các nhân viên khác trong các bối cảnh tổ
chức khác. Tuy nhiên, nhiệm vụ của các nhà
nghiên cứu trong tương lai là đánh giá tính khái
quát của các kết luận của nghiên cứu này đối với

những người lao động khác (ví dụ: quản lý cấp
trung hoặc cấp cao), trong các ngành khác (ví dụ:
sản xuất) và trong các bối cảnh văn hóa khác của
quan tâm. (3) Phong cách lãnh đạo là một chủ đề
được nhiều nhà quản trị và nhà nghiên cứu quan
tâm. Theo đó, có nhiều phong cách lãnh đạo được
đề xuất và thừa nhận như: phong cách lãnh đạo tự
do, phong cách lãnh đạo độc đoán, phong cách
lãnh đạo dân chủ, phong cách lãnh đạo phụng
sự,... tuy nhiên, nghiên cứu chỉ mới đề cập đến
phong cách LĐTT mà chưa đề cập đến các hình
thức phong cách lãnh đạo khác. (4) Trong nghiên
cứu hiện tại chỉ đề cập đến một số yếu tố như
LĐTT, TTLVNV và HLCV; một số yếu tố cấp độ
cá nhân khác có thể có ảnh hưởng trực tiếp đến sự
tham gia CSR của nhân viên như: sự gắn kết của
nhân viên với CSR có thể được định hình bởi nhận
thức của họ về các sáng kiến CSR và lợi ích quan
sát được của việc tham gia, cùng với các yếu tố
khác như văn hóa tổ chức. Nghiên cứu trong tương
lai nên khám phá tác động của những điều này.!
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Summary

This study investigates the association
between spiritual leadership, workplace
spirituality, job satisfaction, and employee
participation in corporate social responsibility
(CSR) activities. A quantitative research method
was applied through a survey of 733 workers who
are currently employees working at 3-star to 5-
star hotels in Ho Chi Minh City. The collected
data is analyzed using Cronbach’s alpha for
reliability, exploratory factor analysis (EFA),
confirmatory factor analysis (CFA), and structural
equation modeling (SEM) with the assistance of
SPSS software. The findings indicate that
spiritual leadership and workplace spirituality
have a significant impact on job satisfaction and
employee participation in CSR activities in
Hochiminh city. Moreover, job satisfaction has
been confirmed influence CSR participation.
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