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1. Giới thiệu 
Trong bối cảnh phát triển bền vững trở

thành một ưu tiên chiến lược toàn cầu, các tổ
chức tài chính không chỉ đóng vai trò trung
tâm trong việc thúc đẩy sự phát triển kinh tế
mà còn đóng góp cho việc xây dựng một hệ
sinh thái kinh doanh bền vững. Những nguyên
tắc ESG (Môi trường - Environmental, Xã hội
- Social, Quản trị - Governance) ngày càng
được chú trọng trong các chiến lược quản trị
doanh nghiệp. Thực hành ESG không chỉ để
đáp ứng các tiêu chuẩn và yêu cầu pháp lý, mà
còn được kỳ vọng mang lại giá trị tích cực
trong việc thúc đẩy hiệu quả hoạt động tổ
chức và tăng cường động lực làm việc của
nhân viên trong tổ chức. 

Trong ngành ngân hàng tại Việt Nam, một
lĩnh vực chịu áp lực cạnh tranh cao và đóng
vai trò cốt lõi trong nền kinh tế, việc triển

khai các nguyên tắc ESG không chỉ giúp nâng
cao hình ảnh doanh nghiệp mà còn đóng góp
cho việc xây dựng một môi trường làm việc
lành mạnh, thúc đẩy sự sáng tạo và cam kết
của nhân viên. Một số nghiên cứu trước đây
đã tập trung vào các khía cạnh của ESG như
tác động tài chính hoặc ảnh hưởng đến hình
ảnh doanh nghiệp (Adnyana & Dewi, 2020);
Friede et al. (2015); Whelan (2021). Trong đó
các tác động tài chính được phân tích như làm
giảm chi phí vốn và làm tăng giá trị của tổ
chức, gia tăng tác động tích cực tới môi
trường và nhận được nhiều hơn sự ủng hộ của
công chúng, cải thiện niềm tin vào tổ chức và
gắn kết của khách hàng trong khi tác động
của ESG đối với HSCV của nhân viên - đặc
biệt tại các thị trường mới nổi như Việt Nam
- còn ít được quan tâm. (Ikram et al., 2021;
Tripopsakul & Puriwat, 2022). Theo Khan et
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N ghiên cứu được thực hiện nhằm đánh giá ảnh hưởng của ESG đến hiệu suất công
việc (HSCV) của nhân viên ngân hàng tại Việt Nam, với vai trò trung gian của niềm

tin tổ chức. Nghiên cứu được thực hiện dựa trên khảo sát với 422 nhân viên từ 21 ngân hàng
tại Việt Nam từ tháng 02 năm 2024 đến tháng 06 năm 2024 và phân tích mô hình phương trình
cấu trúc sử dụng phương pháp bình phương nhỏ nhất (PLS-SEM). Kết quả nghiên cứu cho
thấy thực hiện các yếu tố môi trường trong ESG và xã hội trong ESG có tác động tích cực đáng
kể đến HSCV của nhân viên ngân hàng. Tuy nhiên yếu tố quản trị trong ESG không có tác động
trực tiếp đến HSCV của các nhân viên ngân hàng. Bên cạnh đó, niềm tin vào lãnh đạo và sự
minh bạch trong quản lý đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các yếu tố môi trường,
xã hội và quản trị trong ESG đến hiệu suất công việc của nhân viên ngân hàng. Những phát
hiện này cung cấp hàm ý quan trọng cho các ngân hàng tại Việt Nam trong việc tích hợp ESG
trong hoạt động nhằm nâng cao hiệu suất làm việc của đội ngũ nhân sự ngân hàng. 
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al. (2016), việc thực hiện ESG mang lại cả lợi
ích dài hạn về tài chính, đồng thời góp phần
xây dựng hình ảnh doanh nghiệp và gia tăng
sự hài lòng của các bên liên quan củng cố
lòng tin từ khách hàng và nhà đầu tư, đồng
thời xây dựng môi trường làm việc gắn kết và
an toàn hơn cho nhân viên. Trong bối cảnh
ESG, các nghiên cứu của Haski-Leventhal
(2018), Lee et al. (2023) và Zhang et al.
(2024) khẳng định rằng việc thực thi các sáng
kiến xã hội và môi trường đã thúc đẩy cảm
giác hài lòng công việc và gia tăng lòng trung
thành và HSCV của nhân viên. Như vậy vẫn
tồn tại khoảng trống trong việc phân tích tác
động của ESG đến HSCV của nhân viên. Hơn
nữa, vai trò của niềm tin tổ chức - yếu tố trung
gian quan trọng trong hành vi tổ chức - cũng
chưa được khám phá đầy đủ, đặc biệt trong
bối cảnh của một quốc gia đang phát triển
như Việt Nam. Theo Đức (2024) có 90% các
ngân hàng Việt Nam đang áp dụng ESG trong
hoạt động của mình, tuy nhiên động lực để
các ngân hàng Việt Nam thực thi hoạt động
ESG vẫn còn cần nghiên cứu nhiều hơn. Điều
này đặt ra nhu cầu cấp thiết về các nghiên cứu
thực nghiệm nhằm làm rõ mối quan hệ giữa
ESG, niềm tin và HSCV của nhân viên trong
ngành ngân hàng Việt Nam.

Bài nghiên cứu tập trung phân tích mối
quan hệ giữa thực hành ESG và HSCV của
nhân viên ngân hàng tại Việt Nam, đồng thời
nghiên cứu vai trò trung gian của niềm tin tổ
chức trong mối quan hệ này. Kết quả nghiên
cứu không chỉ mang lại những đóng góp mới
về mặt học thuật mà còn là nghiên cứu thực
nghiệm để các NHTM Việt Nam tối ưu hóa
chiến lược ESG nhằm tạo dựng môi trường
làm việc bền vững hơn. 

2. Cơ sở lý thuyết và phát triển giả thuyết
2.1. Lý thuyết 
Lý thuyết về nhận dạng xã hội và tổ chức

(Social Identity Theory and the Organization)
được nghiên cứu bởi Ashforth and Mael
(1989) cho rằng nhận dạng xã hội trong tổ
chức ảnh hưởng đến hành vi của nhân viên.
Ashforth and Mael (1989) lập luận nhân viên
coi tổ chức là một phần trong bản sắc cá nhân.
Do vậy nhân viên sẽ có cảm giác tự hào từ các
hoạt động từ nhóm hay tổ chức mà họ thuộc
về. Khi tổ chức thực hiện các hoạt động ESG,
đội ngũ nhân sự sẽ cảm thấy tự hào và vinh
dự với công việc do tổ chức mà họ làm việc

đã thực hiện các hoạt động bảo vệ môi
trường, có trách nhiệm với nhân viên, khách
hàng và cộng đồng, do đó gia tăng sự hài lòng
và gắn kết với công việc và gia tăng HSCV
của nhân viên. Một số nghiên cứu đã áp dụng
lý thuyết về nhận dạng xã hội và tổ chức để lý
giải tác động của ESG đến cải thiện tâm lý
của nhân viên, giữ chân nhân viên và tăng sự
hài lòng của nhân viên (Lee et al., 2023; Piao
et al., 2022; Zhang et al., 2024). Do vậy,
nghiên cứu về tác động của ESG đến HSCV
nhân viên sử dụng lý thuyết về nhận dạng xã
hội và tổ chức là hợp lý. 

Lý thuyết niềm tin tổ chức (Organizational
Trust) của  Mayer et al. (1995) phân tích tác
động của niềm tin trong môi trường làm việc.
Theo đó khi nhân viên tin tưởng vào tổ chức
do họ tin rằng lãnh đạo của họ đủ khả năng và
kiến thức, tổ chức quan tâm đến lợi ich của
nhân viên không chỉ vì lợi nhuận cũng như tổ
chức có đạo đức, minh bạch và công bằng.
Các nghiên cứu minh chứng được khi tổ chức
thực hiện các hoạt động ESG đã gia tăng sự
tin tưởng vào các hoạt động và quyết định của
tổ chức như nghiên cứu của Huh and Lee
(2022), Seo et al. (2022). Bên cạnh đó, các
nghiên cứu của Bulińska-Stangrecka and
Iddagoda (2020); Verburg et al. (2018) cho
rằng khi nhân viên có niềm tin vào tổ chức họ
sẽ có động lực làm việc cao hơn, ít lo lắng về
sự bất công hoặc rủi ro, tăng cường sự gắn kết
và cam kết của nhân viên trong tổ chức từ đó
gia tăng HSCV trong tổ chức. Từ những phân
tích trên, niềm tin đóng vai trò trung gian
trong mối quan hệ giữa ESG và hiệu suất
nhân viên được xây dựng dựa trên lý thuyết
về niềm tin tổ chức là hợp lý. 

2.2. Giả thuyết nghiên cứu và các mô
hình nghiên cứu  

ESG là thuật ngữ viết tắt của
(Environmental, Social, Governance) là một
bộ nguyên tắc đánh giá các yếu tố môi trường
(Environmental), xã hội (Social) và quản trị
(Governance) trong hoạt động của một tổ
chức. ESG lần đầu tiên được nhắc tới trong
báo cáo của Liên hợp quốc vào năm 2004 khi
cho rằng các tổ chức cần thực thi có hệ thống
với các yếu tố phi tài chính nhằm đạt được
tăng trưởng bền vững. Do vậy ESG là một
khái niệm tổng hợp bao gồm các yếu tố môi
trường, xã hội và quản trị được áp dụng rộng
rãi và tích hợp vào trong các hoạt động khác
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nhau của tổ chức (Skroupa, 2018). Mỗi yếu tố
môi trường, xã hội và quản trị trong ESG bao
gồm các nội dung khác biệt. Yếu tố môi
trường trong ESG (E-ESG) liên quan đến các
hoạt động mà tổ chức thực hiện nhằm giảm
thiểu tác động xấu đến môi trường như giảm
phát thải nhà kính, bảo vệ tài nguyên thiên
nhiên và ứng phó với biến đổi khí hậu; Yếu tố
xã hội trong ESG (S-ESG) bao gồm các hoạt
động về quyền lợi của nhân viên, đảm bảo sự
đa dạng và công bằng, bảo vệ quyền lợi người
tiêu dùng và thực hiện các chương trình thiện
nguyện vì cộng đồng; Yếu tố quản trị trong
ESG (G-ESG) bao gồm các nội dung liên
quan đến cấu trúc và quy trình quản lý của tổ
chức, minh bạch về tài chính, đạo đức kinh
doanh, bảo vệ quyền lợi của cổ đông và tuân
thủ pháp luật (Li et al., 2022)

Yếu tố môi trường trong ESG và hiệu
suất công việc

HSCV của nhân viên là một yếu tố then
chốt quyết định sự thành công của tổ chức,
đặc biệt trong ngành ngân hàng với đặc điểm
phụ thuộc vào chất lượng dịch vụ và sự
chuyên nghiệp của nguồn nhân lực
(Bernanthos, 2018). HSCV của nhân viên
được hiểu là mức độ hiệu quả và năng suất
làm việc của đội ngũ nhân sự trong một tổ
chức (Brayfield & Crockett, 1955).
Darvishmotevali and Ali (2020) cho rằng
HSCV là thước đo mức độ nhân viên có thể
hoàn thành nhiệm vụ và trách nhiệm của
mình một cách phù hợp và hiệu quả. Theo đó
HSCV không chỉ là hoàn thành công việc mà
còn là khả năng thực hiện công việc đạt chất
lượng, đúng thời hạn và đóng góp vào mục
tiêu chung của tổ chức. Theo Brayfield and
Crockett (1955), HSCV là kết quả của các
yếu tố nội tại (động lực, sự cam kết, năng lực
cá nhân) và yếu tố bên ngoài (như môi trường
làm việc, sự hỗ trợ từ đồng nghiệp và quản
lý). Bên cạnh đó, Hadi (2023) đã chỉ ra rằng
các yếu tố như sự gắn kết, động lực và môi
trường làm việc tích cực có tác động lớn đến
HSCV của nhân viên. 

Một số nghiên cứu đi trước cho rằng các
hoạt động về môi trường trong tổ chức tác
động trực tiếp đến danh tiếng và hiệu quả tài
chính, đồng thời ảnh hưởng đến HSCV của
nhân viên. Môi trường làm việc xanh, sạch,
thân thiện với môi trường, giảm thiểu rác thải,
sử dụng năng lượng tái tạo giúp nhân viên tập

trung, cải thiện sức khỏe tinh thần và thúc đẩy
năng suất làm việc của nhân viên (Amjad et
al., 2021). Ngoài ra, khi tổ chức triển khai các
chiến lược bảo vệ môi trường có xu hướng
thu hút các nhân viên có tư duy đổi mới, gia
tăng sự gắn kết và HSCV giữa nhân do giữ
chân và thu hút được nhân tài vào tổ chức
(Likhitkar & Verma, 2017). Khi tổ chức có
cam kết và thực hiện các hoạt động bảo vệ
môi trường, nhân viên sẽ cảm thấy vinh dự và
có động lực làm việc, họ cũng cảm nhận được
vai trò đóng góp của mình vào mục tiêu
chung của tổ chức, từ đó gia tăng sự gắn bó
và hài lòng với công việc (Zhang et al., 2024).
Do vậy, giả thuyết nghiên cứu được đề xuất
như sau:

Giả thuyết H1: Yếu tố môi trường trong
ESG tác động tích cực đến hiệu suất công việc. 

Yếu tố xã hội trong ESG và hiệu suất
công việc 

Thực thi các hoạt động xã hội trong ESG
liên quan đến các hoạt động đảm bảo phúc lợi
và quyền lợi của nhân viên, tạo môi trường
làm việc an toàn và lành mạnh, cơ chế lương
thưởng công bằng, cơ hội phát triển nghề
nghiệp rõ ràng và các hoạt động giúp cân
bằng công việc và cuộc sống, tạo môi trường
làm việc tôn trọng sự đa dạng và hòa nhập, từ
đó nâng cao tinh thần và động lực làm việc,
tăng cường sự gắn kết trong công việc đồng
thời giúp cải thiện năng suất làm việc (Lee et
al., 2023). Bên cạnh đó, S-ESG được thực thi
thông qua tham gia các hoạt động thiện
nguyện, từ thiện, hỗ trợ cộng đồng và bảo vệ
quyền lợi khách hàng, cung cấp dịch vụ
khách hàng với chất lượng cao, minh bạch và
có trách nhiệm giúp gia tăng hình ảnh của tổ
chức. Hoạt động này thúc đẩy nhân viên thực
hiện hiệu quả hơn công việc của mình vì sự
thành công và ghi nhận xã hội của tổ chức
(Ali et al., 2020). Từ các phân tích trên, giả
thuyết nghiên cứu được đề xuất như sau: 

Giả thuyết H2: Yếu tố xã hội trong ESG
tác động tích cực đến hiệu suất công việc. 

Yếu tố quản trị trong ESG và hiệu suất
công việc 

Yếu tố G-ESG là một khía cạnh quan trọng
vì nó tác động đến hoạt động hàng ngày của
nhân viên do bao gồm thực thi các chính sách
quản lý, minh bạch thông tin, đạo đức kinh
doanh và trách nhiệm của ban lãnh đạo. Tổ
chức duy trì các chính sách quản trị tốt sẽ xây
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dựng lòng tin giữa nhân viên và ban lãnh đạo,
cảm thấy an tâm và gắn kết hơn với tổ chức,
do đó cải thiện thiệu suất công việc (Adnyana
& Dewi, 2020; Lee et al., 2023). Trong lĩnh
vực ngân hàng, quản trị tốt đảm bảo sự bền
vững và tuân thủ quy định, giúp nhân viên
ngân hàng tạo dựng niềm tin với khách hàng
và duy trì môi trường làm việc ổn định và
hiệu quả cho nhân viên (Osei et al., 2022). Từ
các phân tích trên, giả thuyết nghiên cứu được
đề xuất như sau: 

Giả thuyết H3: Yếu tố quản trị trong ESG
tác động tích cực đến hiệu suất công việc. 

Niềm tin tổ chức đóng vai trò trung gian
trong mối quan hệ giữa ESG và hiệu suất
công việc 

Niềm tin tổ chức được hiểu là niềm tin của
cá nhân trong tổ chức về cá nhân hoặc nhóm
hoặc tổ chức sẽ nỗ lực và thiện chí để giữ cam
kết, trung thực và không lợi dụng người khác
(Cummings & Bromiley, 1996). Vanhala et al.
(2016) cho rằng niềm tin vào tổ chức cần
được hiểu theo các khía cạnh niềm tin vào
lãnh đạo, niềm tin vào đồng nghiệp và niềm
tin vào quy trình và hệ thống quản lý của tổ
chức. Theo Dirks and Ferrin (2001), niềm tin
vào tổ chức khiến nhân viên cảm thấy an tâm
và tin tưởng, gia tăng sự gắn kết và giảm thiểu
các xung đột nội bộ. Niềm tin được nhiều
nghiên cứu khẳng định đóng vai trò trung
gian giữa chính sách của tổ chức và hành vi
của nhân viên. Đối với ESG, khi các doanh
nghiệp triển khai hiệu quả các nguyên tắc này,
nhân viên có xu hướng nhận thức được rằng
tổ chức thực sự quan tâm đến lợi ích chung và
đạo đức kinh doanh, từ đó củng cố niềm tin
vào tổ chức (Huh & Lee, 2022). Một nghiên
cứu của Brown et al. (2015) cho thấy rằng
niềm tin sẽ tăng cường sự hài lòng trong công
việc đồng thời còn tạo động cơ để nhân viên
đạt hiệu suất cao hơn. Bên cạnh đó, nghiên
cứu của Kim et al. (2024)  cho rằng niềm tin
vào tổ chức đóng vai trò trung gian giữa các
hoạt động ESG và hiệu suất làm việc của
nhân viên. Do vậy, có thể giả thuyết rằng khi
nhân viên nhận thức được rằng tổ chức đã và
đang thực hành ESG, tức là đang cam kết
thực hiện các giá trị bền vững, niềm tin vào
doanh nghiệp sẽ được củng cố, từ đó nâng cao
tinh thần làm việc và HSCV. 

Giả thuyết H4: Niềm tin tổ chức là yếu tố
trung gian trong mối quan hệ giữa yếu tố môi

trường trong ESG và hiệu suất công việc của
nhân viên.

Giả thuyết H5: Niềm tin tổ chức là yếu tố
trung gian trong mối quan hệ giữa yếu tố xã
hội trong ESG và hiệu suất công việc của
nhân viên.

Giả thuyết H6: Niềm tin tổ chức là yếu tố
trung gian trong mối quan hệ giữa yếu tố
quản trị trong ESG và hiệu suất công việc của
nhân viên.

Mô hình nghiên cứu được thể hiện trong
hình 1. 

3. Phương pháp và dữ liệu nghiên cứu
3.1. Mẫu nghiên cứu và thu thập dữ liệu 
Bảng hỏi được thiết kế bằng googleform

và được gửi cho các cán bộ nhân viên công
tác tại 21 ngân hàng thương mại Việt Nam
theo phương pháp tuyết lăn trong thời gian từ
tháng 02 năm 2024 đến tháng 06 năm 2024.
Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn mẫu
ngẫu nhiên theo phương pháp tuyết lăn. Tổng
kết quả thu về 450 phiếu, loại bỏ 28 phiếu
không hợp lệ còn 422 phiếu hợp lệ. Theo
khuyến nghị của Hair Jr et al. (2023) đối với
mô hình PLS-SEM cỡ mẫu 422 là đảm bảo.
Bảng 1 thể hiện nhân khẩu học của nhóm mẫu
nghiên cứu, theo đó mẫu nghiên cứu chiếm
phần lớn là nữ giới (chiếm 60,9%), chủ yếu
dưới 50 tuổi (đạt 96,7%), có trình độ đại học
và sau đại học (tổng 96,9%). Về vị trí công
tác, phần lớn nhân viên ngân hàng trong mẫu
khảo sát có vị trí chuyên viên (57,1%) và lãnh
đạo quản lý cấp cơ sở (25,4%). Bên cạnh đó,
93,6% mẫu nghiên cứu có thâm niên dưới 20
năm kinh nghiệm. 

3.2. Thang đo trong nghiên cứu
Nghiên cứu sử dụng thang đo từ các nghiên

cứu đi trước để đo lường các cấu phần E-ESG,
S-ESG, G-ESG, tin cậy (TR) và JP (HSCV).
Trong đó, nhân viên ngân hàng được yêu cầu
đánh giá về mức độ đồng ý với các mệnh đề
với 7 cấp độ đồng ý (từ mức độ 1 là hoàn toàn
không đồng ý đến cấp độ 7 là hoàn toàn đồng
ý). Các thang đo E-ESG, S-ESG, G-ESG được
đề xuất bởi Woo and Jin (2016), Lee et al.
(2023) và Puriwat and Tripopsakul (2022). E-
ESG bao gồm 4 biến quan sát, ví dụ về một
mệnh đề được tuyên bố “Ngân hàng mà tôi
làm việc luôn bảo vệ môi trường và tối thiểu
tác động ô nhiễm môi trường”. Yếu tố S-ESG
bao gồm 5 biến quan sát, ví dụ về một mệnh đề
được tuyên bố “Ngân hàng mà tôi làm việc
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thực hiện các chương trình thiện nguyện và
bảo vệ cộng đồng”. Yếu tố G-ESG bao gồm 4
biến quan sát, ví dụ về một mệnh đề được
tuyên bố “Ngân hàng mà tôi làm việc minh
bạch với các thông tin công bố ra công chúng”.
Biến niềm tin (TR) được đề xuất bởi Rawlins
(2008), trong đó bao gồm 4 biến quan sát, ví dụ

về một mệnh đề được tuyên bố “Tôi luôn tin
tưởng vào các quyết định mà ngân hàng tôi
làm việc đưa ra”. Biến HSCV (JP) được đo
lường dựa trên nghiên cứu của Kahya (2007),
bao gồm 4 biến quan sát, ví dụ về một mệnh đề
được tuyên bố “Tôi tin rằng mình luôn hoàn
thành tốt những trách nhiệm được nêu trong
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bản mô tả công việc”. Bảng 2 thể hiện tổng
hợp thang đo được nghiên cứu sử dụng.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
4.1. Mô hình đo lường 
Nghiên cứu sử dụng phần mềm SmartPLS

4.1 và hướng dẫn của Hair Jr et al. (2014) để
kiểm định các giả thuyết nghiên cứu dựa trên
mô hình cấu trúc SEM và kỹ thuật phân tích
Bootstrap. Bảng 3 thể hiện các giá trị về Hệ số
tải ngoài, Cronbach alpha, CR và AVE của các
biến. Theo Hair Jr et al. (2014) các biến đạt
yêu cầu về chất lượng thang đo khi có hệ số tải
ngoài cao hơn 0,7; đạt yêu cầu về độ tin cậy
khi có hệ số Cronbarch alpha cao hơn 0,5; đạt
yêu cầu về độ tin cậy tổng hợp khi có hệ số tin
cậy tổng hợp (CR) lớn hơn 0,5 và đạt yêu cầu
về tính hội tụ khi có hệ số AVE lớn hơn 0,5.
Kết quả bảng 3 cho thấy tất cả các biến đều đạt
các yêu cầu về chất lượng thang đo. 

Bên cạnh đó, yêu cầu đặt ra các thang đo
cần đảm bảo tính phân biệt được đo lường
thông qua hệ số Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) với ngưỡng yêu cầu nhỏ hơn 0,9
theo khuyến nghị của Hair Jr et al. (2014).

Bảng 4 thể hiện hệ số HTMT đều đảm bảo
các thang đo về tính phân biệt. 

4.2. Mô hình cấu trúc 
Để đảm bảo mô hinh không có hiện tượng

đa cộng tuyến, Hair et al. (2019) đề xuất sử
dụng hệ số phóng đại phương sai Variance
Inflation Factor (VIF) với ngưỡng chấp nhận
nhỏ hơn 5. Từ bảng 5, các hệ số VIF đều nhỏ
hơn 5, chứng tỏ mô hình không gặp phải hiện
tượng đa cộng tuyến. 

Thực hiện mô hình cấu trúc SEM, Bảng 6 thể
hiện kết quả của các giả thuyết nghiên cứu. Kết
quả cho thấy yếu tố môi trường trong ESG tác
động có ý nghĩa thống kê tới HSCV của nhân
viên với hệ số β chuẩn hóa = 0,183  và p-value
= 0,033 <0,05. Như vậy, giả thuyết H1 đượcchấp nhận. Yếu tố xã hội trong ESG tác động có
ý nghĩa thống kê tới HSCV của nhân viên với hệ
số β chuẩn hóa = 0,231  và p-value=0,021 <0,05.
Như vậy giả thuyết H2 được chấp nhận. Yếu tố
quản trị trong ESG tác động không có ý nghĩa
thống kê tới HSCV của nhân viên với hệ số β
chuẩn hóa = 0,2013 và p-value=0,209>0,05.
Như vậy, giả thuyết H3 không được chấp nhận. 
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Bên cạnh đó, giả thuyết H4 được chấp nhận
(β chuẩn hóa = 0,077 và p-value=0,042<0,05),
niềm tin được minh chứng là biến trung gian
trong mối quan hệ giữa E-ESG và HSCV. Giả
thuyết H5 được chấp nhận (β chuẩn hóa =
0,101 và p-value=0,006<0,05), niềm tin được
minh chứng là biến trung gian trong mối quan
hệ giữa S-ESG và HSCV. Giả thuyết H6 được
chấp nhận (β chuẩn hóa = 0,104  và p-value =
0,010 < 0,05), niềm tin được minh chứng là
biến trung gian trong mối quan hệ giữa G-ESG
và HSCV.

5. Thảo luận và hạn chế của nghiên cứu
5.1. Thảo luận về kết quả nghiên cứu
Mục tiêu của nghiên cứu nhằm đánh giá

tác động của từng yếu tố môi trường, xã hội
và quản trị trong ESG đến HSCV của các
nhân viên ngân hàng tại Việt Nam và nghiên
cứu tác động trung gian của niềm tin nhân
viên trong các mối quan hệ đó. Từ kết quả mô
hình cho thấy yếu tố môi trường trong ESG
tác động cùng chiều đến HSCV của nhân viên
ngân hàng. Kết luận này tương đồng với các
nghiên cứu đi trước như nghiên cứu của
Amjad et al. (2021); Likhitkar and Verma
(2017) và Zhang et al. (2024). Bên cạnh đó,
yếu tố xã hội trong ESG cũng tác động tích
cực đến hiệu suất công việc của nhân viên
ngân hàng. Kết quả này tương đồng với các
nghiên cứu đi trước như nghiên cứu của Ali et
al. (2020) và Lee et al. (2023). Kết quả này có

ý nghĩa thực tiễn đối với các ngân hàng
thương mại Việt Nam khi thực hành các hoạt
động về môi trường trong ESG như các hoạt
động về ngân hàng xanh, bảo vệ môi trường
và tài nguyên thiên nhiên, xây dựng môi
trường làm việc xanh, ứng dụng công nghệ
trong số hóa các giao dịch nội bộ để giảm
thiểu sử dụng tài nguyên. Các hoạt động trên
giúp nhân viên ngân hàng giảm căng thẳng,
cải thiện sức khỏe thể chất và tinh thần, tạo
động lực thúc đẩy hiệu suất công việc.  Bên
cạnh đó, khi ngân hàng triển khai các hoạt
động về xã hội như bảo vệ quyền lợi của đội
ngũ nhân sự, chính sách minh bạch và chăm
sóc khách hàng và các chương trình thiện
nguyện sẽ giúp các nhân viên ngân hàng tăng
cường năng suất lao động, gia tăng sự gắn bó
và hài lòng với công việc, tăng cường động
lực làm việc, đồng thời giúp nâng cao HSCV. 

Tuy nhiên, yếu tố quản trị trong ESG được
minh chứng tác động không có ý nghĩa thống
kê tới HSCV của nhân viên, khác với kết luận
của Adnyana and Dewi (2020), Lee et al.
(2023) và Osei et al. (2022). Tuy nhiên, niềm
tin được chứng minh đóng vai trò trung gian
toàn phần trong mối quan hệ giữa yếu tố quản
trị trong ESG đến HSCV của các nhân viên
ngân hàng. Điều này có nghĩa là các chính
sách quản trị trong ESG chỉ có tác động đến
HSCV của nhân viên ngân hàng nếu chúng
giúp xây dựng và duy trì niềm tin của nhân
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Bảng 4: Hệ số Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)
Bảng 5: Hệ số VIF
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viên vào tổ chức. Vì vậy, các ngân hàng Việt
Nam muốn tối ưu hóa hiệu suất nhân viên cần
tập trung vào việc nâng cao niềm tin thông
qua các biện pháp thực thi quản trị ESG minh
bạch, công bằng và bền vững. Bên cạnh đó,
nhiều yếu tố được minh chứng là yếu tố trung
gian một phần trong mối quan hệ giữa yếu tố
môi trường trong ESG và xã hội trong ESG
đến HSCV của nhân viên. Vai trò trung gian
của niềm tin trong mối quan hệ giữa ESG đến
HSCV của nhân viên giúp đưa ra các khuyến
nghị cho các ngân hàng Việt Nam trong việc
xây dựng và vận hành hệ thống ESG minh
bạch, dễ hiểu và dễ tiếp cận với nhân viên,
tăng cường truyền thông nội bộ về chiến lược
và tác động của ESG, đồng thời xây dựng cơ
chế phản hồi hai chiều để đội ngũ nhân sự có
thể tham gia vào các dự án và hoạt động ESG
của ngân hàng. Từ đó đội ngũ nhân sự trong
ngân hàng sẽ cảm thấy được gắn kết, tôn
trọng và có tiếng nói trong tổ chức, gia tăng
niềm tin vào lãnh đạo và tổ chức, đồng thời
cải thiện HSCV của mình. 

5.2. Hạn chế của nghiên cứu 
Nghiên cứu đã có những đóng góp về mặt

lý thuyết và thực tiễn về mối quan hệ giữa yếu
tố môi trường, xã hội và quản trị trong ESG
đến HSCV của nhân viên ngân hàng và vai trò
trung gian của niềm tin trong các mối quan hệ
đó. Tuy nhiên nghiên cứu tồn tại một số hạn
chế. Thứ nhất, các ngân hàng tại Việt Nam
đang thực hành ESG với các mức độ khác
nhau bao gồm các ngân hàng tiên phong triển
khai ESG, các ngân hàng đang chuẩn bị kế
hoạch thực hành ESG và các ngân hàng nước
ngoài triển khai theo kế hoạch của ngân hàng
mẹ. Tuy nhiên, tác giả vẫn chưa đánh giá
được các mối quan hệ theo sự khác biệt giữa

các ngân hàng khác nhau. Thứ hai, nghiên
cứu sử dụng thang đo về ESG theo khuyến
nghị của các tác giả đi trước, tuy nhiên các
nghiên cứu tiếp theo có thể phát triển thêm
các thang đo về ESG trong lĩnh vực ngân
hàng. Thứ ba, mặc dù đảm bảo yêu cầu về cỡ
mẫu, tuy nhiên các nghiên cứu tiếp theo có
thể gia tăng cỡ mẫu nghiên cứu để cung cấp
các kết quả nghiên cứu đầy đủ hơn. 

6. Kết luận 
Nghiên cứu đã đánh giá tác động của các

yếu tố trong ESG đến HSCV của nhân viên
và vai trò trung gian của niềm tin trong các
mối quan hệ đó. Nghiên cứu thực hiện với
đối tượng là đội ngũ nhân sự trong ngân
hàng đến từ 21 ngân hàng Việt Nam thông
qua dữ liệu sơ cấp thu thập từ khảo sát 411
nhân viên ngân hàng. Kết quả nghiên cứu
cho thấy yếu tố môi trường và yếu tố xã hội
trong ESG có tác động tích cực đến HSCV
của nhân viên ngân hàng, đồng thời niềm tin
đóng vai trò trung gian giữa yếu tố môi
trường và yếu tố xã hội trong ESG và HSCV
của nhân viên ngân hàng. Bên cạnh đó,
niềm tin đóng vai trò trung gian hoàn toàn
trong mối quan hệ giữa yếu tố quản trị trong
ESG đến HSCV của nhân viên ngân hàng.
Từ các kết quả nghiên cứu, các ngân hàng
tại Việt Nam cần thực hiện ESG như là một
yếu tố chiến lược để thu hút nhân tài, giữ
chân nhân viên và cải thiện năng suất lao
động trong dài hạn bên cạnh các mục tiêu
khác như cải thiện hiệu quả tài chính, gia
tăng danh tiếng hay nâng cao lợi thế cạnh
tranh và phát triển vền vững cho các ngân
hàng Việt Nam.!
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(E-ESG: môi trường trong ESG; S-ESG: xã hội trong ESG, G-ESG: quản trị trong ESG;
TR: niềm tin của nhân viên; JP: HSCV) 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)
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Summary

The study was conducted to evaluate the
impact of Environmental, Social, and
Governance (ESG) factors on the job per-
formance of bank employees in Vietnam,
with Organizational trust serving as a mediat-
ing variable. The research was based on a sur-
vey of 422 employees from 21 banks in
Vietnam, conducted between February 2024
and June 2024, and analyzed using structural
equation modelling with the partial least
squares method (PLS-SEM). The findings
indicate that the implementation of environ-
mental and social factors in ESG has a signif-
icantly positive impact on the job perform-
ance of bank employees. However, the gover-
nance factor in ESG does not have a direct
effect on employees’ job performance.
Additionally, trust in leadership and trans-
parency in management play a mediating role
in the relationship between environmental,
social, and governance factors in ESG and
employees’ job performance. These findings
provide important implications for banks in
Vietnam in integrating ESG into their opera-
tions to enhance the job performance of their
workforce.
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