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Tóm tắt:
Nghiên cứu này sử dụng mô hình GMM hệ thống để ước lượng ảnh hưởng của hạn chế tài 
chính đến dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết dựa nền tảng phương trình 
Euler tuyến tính về đầu tư do Bond & Meghir giới thiệu lần đầu vào năm 1994. Nhóm tác giả 
thu thập dữ liệu từ báo cáo tài chính hợp nhất kiểm toán của 59 công ty bất động sản niêm yết 
trên thị trường chứng khoán Việt Nam giai đoạn 2015-2022. Kết quả cho thấy nếu chỉ số đo 
lường hạn chế tài chính (KZ) và tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ đầu tư trên tài sản cố định hữu 
hình có mối quan hệ nghịch biến với dòng tiền đầu tư thì biến độ trễ bậc 1 của dòng tiền đầu 
tư cùng với tỷ lệ doanh thu thuần trên tài sản cố định hữu hình lại biểu thị quan hệ tích cực 
với biến phụ thuộc. Kết quả thảo luận còn mang hàm ý quan trọng trong công tác định hướng 
những chính sách quản lý tài chính công ty phù hợp với điều kiện thực tiễn và mục tiêu phát 
triển thị trường bất động sản Việt Nam giai đoạn 2030 - 2045.
Từ khoá: Dòng tiền đầu tư, hạn chế tài chính, bất động sản, GMM hệ thống
Mã JEL: R3, O16, G11, G31 và P33.

The impact of financial constraints on investment cash flow at listed real estate firms on 
the Vietnam Stock Exchange
Abstract:
This study employs a system GMM model to estimate the influence of financial constraints on 
investment cash flows at listed real estate firms based on the linear Euler equation of investment 
first introduced by Bond & Meghir (1994). We collected data from audited financial statements 
of 59 listed real estate firms on the Vietnam stock market from 2015-2022. The results reveal 
that financial constraints and net investment cash flow on tangible fixed assets have a negative 
relationship with investment cash flow. The first lag investment cash flow with the net income 
on tangible fixed assets demonstrates a positive relationship with the dependent variable. 
The discussion consequences also have noteworthy implications in orienting financial firm 
management that is suitable with practical conditions and development goals of Vietnam’s 
real estate market in 2030 - 2045.
Keywords: Investment cash flow, financial constraints, real estate, system GMM
JEL Codes: R3, O16, G11, G31, P33.
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1. Giới thiệu  
Số liệu thực tế từ Tổng cục Thống kê (2023) cho thấy những năm gần đây đều chứng kiến tỷ trọng đóng 

góp đáng kể của thị trường bất động sản (BĐS) vào cơ cấu tổng sản phẩm quốc nội. Đặc biệt vào năm 2022, 
chỉ riêng lĩnh vực này đã đóng góp 328,7 nghìn tỷ VND, tương đương 3,46% GDP cả nước. Thực tế đã cho 
thấy một thị trường bất động sản phát triển thịnh vượng sẽ là bệ phóng thúc đẩy hiệu quả tăng trưởng kinh tế 
bền vững. Mặc dù vậy, do mang trong mình đặc tính lan truyền rủi ro nên tình trạng suy thoái của thị trường 
này tại bất kỳ thời điểm nào đều có thể tiềm ẩn nguy cơ kéo theo sự đình trệ của hàng loạt lĩnh vực liên quan. 
Hiện nay, có 86 doanh nghiệp bất động sản niêm yết trên thị trường chứng khoán trên cả 2 sàn HOSE (61 
doanh nghiệp, chiếm 70,93%) và HNX (24 doanh nghiệp, chiếm 29,07%), hoạt động của nhóm cổ phiếu 
đang có xu hướng bị dẫn dắt bởi dòng cổ phiếu họ Vingroup (VIC, VHM, VRE) và các nhóm cổ phiếu khác 
như BCM, SSH, KBC, NVL và IDC (AGRISECO, 2023). Ngành bất động sản liên quan trực tiếp đến nhiều 
ngành nghề, có tính chu kỳ, dài hạn, đòi hỏi rất nhiều nguồn lực khác nhau, trong đó nguồn lực về tài chính 
dồi dào và bền vững đóng vai trò cốt lõi đến sự thành bại của các doanh nghiệp bất động sản (Guizani & 
Ajmi, 2021; Hoài & cộng sự, 2023). 

Hạn chế tài chính dưới góc nhìn của Kaplan & Zingales (1997) được biết đến như sự chênh lệch giữa chi 
phí bên trong và chi phí bên ngoài của vốn trong điều kiện thị trường không hoàn hảo. Rào cản này xuất hiện 
làm suy giảm khả năng tiếp cận nguồn tài trợ thay thế bên ngoài, từ đó khiến các công ty bị lệ thuộc nhiều 
hơn vào nguồn vốn nội sinh hiện có (Ding & cộng sự, 2013; Meng & cộng sự, 2020; Guizani & Ajmi, 2021; 
Xiao & Xiaomeng, 2024). Khiếm khuyết này nếu không được xử lý kịp thời bằng những biện pháp phù hợp 
chắc chắn sẽ để lại nhiều hệ lụy cho kế hoạch đầu tư của các công ty bất động sản.

Ảnh hưởng của hạn chế tài chính đối với dòng tiền đầu tư tại cấp độ công ty không phải là đề tài quá 
mới và đã được nghiên cứu tại nhiều quốc gia trong khu vực và quốc tế ở các quốc gia phát triển và đang 
phát triển với dữ liệu là nhóm các công ty hoạt động trên nhiều ngành nghề (Ding & cộng sự, 2013; Mulier 
& cộng sự, 2016; Lerskullawat, 2018; Mansali & cộng sự, 2019; Meng & cộng sự, 2020; Guizani & Ajmi, 
2021; Olopade & cộng sự, 2022; An & Ngoc, 2022; Hoài & cộng sự, 2023; Xiao & Xiaomeng, 2024). Trong 
số các nghiên cứu này thì chỉ có một số là đã cụ thể hóa dữ liệu phân tích của mình về mặt không gian như 
ngành khai thác mỏ tại Trung Quốc (Ding & cộng sự, 2013); 7 lĩnh vực cụ thể tại Thái Lan (Lerskullawat, 
2018); 8 lĩnh vực tại Việt Nam (An & Ngoc, 2022). Có rất nhiều chỉ tiêu cách phân loại hạn chế tài chính và 
chỉ số KZ của Kaplan & Zingales (1997) đo lường bằng phương trình Euler được đánh giá là rất quan trọng, 
song chỉ có Meng & cộng sự (2020), Kumar & Ranjani (2018), Xiao & Xiaomeng (2024) vận dụng đánh 
giá tác động trực tiếp đến hoạt động đầu tư của doanh nghiệp. Các nghiên cứu trong nước cũng chỉ dừng lại 
ở việc phân loại và chưa có sự vận dụng đo lường chỉ số KZ và đánh giá tác động trực tiếp của chỉ số này. 
Do đó, việc vận dụng KZ đo lường tác động của hạn chế tài chính đến dòng tiền đâu tư phù hợp với các đặc 
trưng của thị trường bất động sản Việt Nam có ý nghĩa cấp thiết hơn bao giờ hết.

2. Cơ sở lý thuyết và tổng quan các công trình nghiên cứu    
2.1. Hạn chế tài chính   
Kaplan & Zingales (1997) đã đưa ra quan điểm của mình về thuật ngữ này như sau: “Hạn chế tài chính 

(financial constraints) là việc các công ty phải đối mặt với sự chênh lệch (wedge) giữa chi phí bên trong 
(internal costs) và chi phí bên ngoài (external costs) của vốn”. Theo đó, một công ty được xem xét là phải 
đối diện với hạn chế tài chính hoàn toàn nếu nó gần như lệ thuộc vào nguồn vốn bên trong, được coi là bị 
hạn chế một phần nếu trong phần lớn số năm khả dụng dựa trên các nguồn tài trợ ngắn hạn bên ngoài và ít 
bị hạn chế nhất khi dựa vào nguồn tài chính ngoại sinh dưới hình thức nợ dài hạn với thời gian đáo hạn từ 
một năm trở lên. 

Silva & Carreira (2010) định nghĩa hạn chế tài chính là việc một công ty hay một nhóm công ty không có 
khả năng huy động số vốn cần thiết (thường xuất phát từ nguyên nhân thiếu hụt nguồn tài chính bên ngoài) 
để tài trợ cho lộ trình phát triển tối ưu của họ.

Kaplan & Zingales (1997), Hu & Liu (2015) và Meng & cộng sự (2020) đã tiến hành phát triển một 
chỉ số KZ dựa trên sự kết hợp tuyến tính của 4 tỷ số tài chính, chỉ số này đã nhận được sự đánh giá cao và 
ủng hộ mạnh mẽ từ cộng đồng nghiên cứu học thuật trên khắp các châu lục bởi tính nhất quán của nó đối 
với phương trình Euler tuyến tính về đầu tư công ty. Chỉ số KZ này được tính theo phương trình dưới đây:                         
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trợ ngắn hạn bên ngoài và ít bị hạn chế nhất khi dựa vào nguồn tài chính ngoại sinh dưới hình thức 
nợ dài hạn với thời gian đáo hạn từ một năm trở lên.  

Silva & Carreira (2010) định nghĩa hạn chế tài chính là việc một công ty hay một nhóm công ty 
không có khả năng huy động số vốn cần thiết (thường xuất phát từ nguyên nhân thiếu hụt nguồn tài 
chính bên ngoài) để tài trợ cho lộ trình phát triển tối ưu của họ. 

Kaplan & Zingales (1997), Hu & Liu (2015) và Meng & cộng sự (2020) đã tiến hành phát triển một 
chỉ số KZ dựa trên sự kết hợp tuyến tính của 4 tỷ số tài chính, chỉ số này đã nhận được sự đánh giá 
cao và ủng hộ mạnh mẽ từ cộng đồng nghiên cứu học thuật trên khắp các châu lục bởi tính nhất quán 
của nó đối với phương trình Euler tuyến tính về đầu tư công ty. Chỉ số KZ này được tính theo phương 
trình dưới đây: 
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KZ indexit đại diện cho chỉ số đo lường hạn chế tài chính tại công ty i vào năm tài chính t; CFIit là 
lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư của công ty i hàng năm; Dit là cổ tức chi trả bằng tiền và 
cổ phiếu của công ty i trong năm t; Cit là lượng tiền và tương đương tiền được nắm giữ tại công ty i 
cuối năm t; Ai,t-1 đại diện cho giá trị trễ bậc 1 của tổng tài sản công ty i tại thời điểm kết thúc năm tài 
chính; LEVit là hệ số đòn bẩy tài chính được tính bằng Tổng nợ phải trả trên Tổng tài sản của công 
ty i hàng năm. Các chỉ số i và t sẽ lần lượt đại diện cho công ty và năm tài chính. Các công ty có giá 
trị KZ - Index cao hơn được cho là có khả năng phải đối diện với nhiều thách thức lớn hơn trong việc 
đáp ứng nhu cầu về số vốn cần thiết nhằm tài trợ cho các dự án và lĩnh vực đầu tư của mình. 

2.2. Dòng tiền đầu tư    

Theo Chuẩn mực Kế toán quốc tế số 7 (IAS 7), dòng tiền phát sinh từ hoạt động đầu tư là dòng tiền 
nhận được từ hoạt động đầu tư và dòng tiền chi cho hoạt động đầu tư. Dòng tiền nhận được từ hoạt 
động đầu tư bao gồm: (1) tiền thu từ việc bán tài sản, nhà xưởng, thiết bị, tài sản vô hình và các tài 
sản dài hạn khác; (2) tiền thu từ việc bán cổ phần hoặc công cụ nợ của đơn vị khác và tiền lãi trong 
liên doanh (trừ các khoản thu từ các công cụ được phân loại là tương đương tiền hoặc nắm giữ cho 
mục đích thương mại); (3) tiền thu từ việc được hoàn trả các khoản ứng trước và các khoản cho vay 
từ đơn vị khác và (4) tiền thu từ các hợp đồng tương lai, hợp đồng kỳ hạn, hợp đồng quyền chọn và 
hợp đồng hoán đổi, trừ trường hợp hợp đồng đó được nắm giữ cho mục đích thương mại hoặc khoản 
tiền thu được phân loại là hoạt động tài chính. 

2.3. Lý thuyết nền tảng nghiên cứu tác động của hạn chế tài chính đến dòng tiền đầu tư     

Lý thuyết chi phí giao dịch (Transaction costs): Trong bối cảnh thị trường vốn không hoàn hảo, 
nguồn vốn nội bộ sẽ trở thành phương tiện tài trợ ưu tiên thay vì vốn cổ phần mới của doanh nghiệp 
(Williamson, 1981). Do đó, có thể khẳng định tồn tại một mối quan hệ nghịch biến giữa hạn chế tài 
chính và dòng chi đầu tư tại các doanh nghiệp. Theo đó, các công ty phụ thuộc vào nguồn vốn nội 
bộ sẽ biểu hiện độ nhạy dòng tiền đầu tư với nguồn tài chính nội bộ cao (Campello & cộng sự, 2010).  
Lý thuyết chi phí nợ đại diện (Agency costs of debt): Jensen & Merkling (1976) đã giải thích việc các 
nhà quản lý sử dụng nguồn vốn nội bộ dư thừa một cách kém hiệu quả, chi tiêu quá mức cho các dự 
án đầu tư thiếu tiềm năng thay vì phân bổ hợp lý cho các dự án có tính khả thi và khả năng sinh lời 
tốt đã khiến chi phí tài trợ bên ngoài liên tục tăng cao và sẽ vượt qua chi phí tài chính bên trong. Mức 
độ hạn chế tài chính gia tăng sẽ khiến công ty buộc phải từ bỏ các dự án đầu tư tiềm năng, đồng thời 
dòng tiền đầu tư của doanh nghiệp cũng khó tránh khỏi việc bị ảnh hưởng tiêu cực trong một thời kỳ 
nhất định (Kaplan & Zingales, 1997). 

Lý thuyết chi phí thông tin bất cân xứng (Asymmetric information costs): Theo Akerlof (1978), mô 
hình quả chanh có thể được sử dụng để đưa ra một số bình luận về chi phí của sự không trung thực. 
Trong đó, một thị trường hàng hóa minh bạch hoặc không trung thực thì chất lượng thông tin về chi 

KZ indexit đại diện cho chỉ số đo lường hạn chế tài chính tại công ty i vào năm tài chính t; CFIit là lưu 
chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư của công ty i hàng năm; Dit là cổ tức chi trả bằng tiền và cổ phiếu của 
công ty i trong năm t; Cit là lượng tiền và tương đương tiền được nắm giữ tại công ty i cuối năm t; Ai,t-1 đại 
diện cho giá trị trễ bậc 1 của tổng tài sản công ty i tại thời điểm kết thúc năm tài chính; LEVit là hệ số đòn 
bẩy tài chính được tính bằng Tổng nợ phải trả trên Tổng tài sản của công ty i hàng năm. Các chỉ số i và t sẽ 
lần lượt đại diện cho công ty và năm tài chính. Các công ty có giá trị KZ - Index cao hơn được cho là có khả 
năng phải đối diện với nhiều thách thức lớn hơn trong việc đáp ứng nhu cầu về số vốn cần thiết nhằm tài trợ 
cho các dự án và lĩnh vực đầu tư của mình.

2.2. Dòng tiền đầu tư   
Theo Chuẩn mực Kế toán quốc tế số 7 (IAS 7), dòng tiền phát sinh từ hoạt động đầu tư là dòng tiền nhận 

được từ hoạt động đầu tư và dòng tiền chi cho hoạt động đầu tư. Dòng tiền nhận được từ hoạt động đầu tư 
bao gồm: (1) tiền thu từ việc bán tài sản, nhà xưởng, thiết bị, tài sản vô hình và các tài sản dài hạn khác; (2) 
tiền thu từ việc bán cổ phần hoặc công cụ nợ của đơn vị khác và tiền lãi trong liên doanh (trừ các khoản thu 
từ các công cụ được phân loại là tương đương tiền hoặc nắm giữ cho mục đích thương mại); (3) tiền thu từ 
việc được hoàn trả các khoản ứng trước và các khoản cho vay từ đơn vị khác và (4) tiền thu từ các hợp đồng 
tương lai, hợp đồng kỳ hạn, hợp đồng quyền chọn và hợp đồng hoán đổi, trừ trường hợp hợp đồng đó được 
nắm giữ cho mục đích thương mại hoặc khoản tiền thu được phân loại là hoạt động tài chính.

2.3. Lý thuyết nền tảng nghiên cứu tác động của hạn chế tài chính đến dòng tiền đầu tư    
Lý thuyết chi phí giao dịch (Transaction costs): Trong bối cảnh thị trường vốn không hoàn hảo, nguồn 

vốn nội bộ sẽ trở thành phương tiện tài trợ ưu tiên thay vì vốn cổ phần mới của doanh nghiệp (Williamson, 
1981). Do đó, có thể khẳng định tồn tại một mối quan hệ nghịch biến giữa hạn chế tài chính và dòng chi đầu 
tư tại các doanh nghiệp. Theo đó, các công ty phụ thuộc vào nguồn vốn nội bộ sẽ biểu hiện độ nhạy dòng 
tiền đầu tư với nguồn tài chính nội bộ cao (Campello & cộng sự, 2010). 

Lý thuyết chi phí nợ đại diện (Agency costs of debt): Jensen & Merkling (1976) đã giải thích việc các nhà 
quản lý sử dụng nguồn vốn nội bộ dư thừa một cách kém hiệu quả, chi tiêu quá mức cho các dự án đầu tư 
thiếu tiềm năng thay vì phân bổ hợp lý cho các dự án có tính khả thi và khả năng sinh lời tốt đã khiến chi 
phí tài trợ bên ngoài liên tục tăng cao và sẽ vượt qua chi phí tài chính bên trong. Mức độ hạn chế tài chính 
gia tăng sẽ khiến công ty buộc phải từ bỏ các dự án đầu tư tiềm năng, đồng thời dòng tiền đầu tư của doanh 
nghiệp cũng khó tránh khỏi việc bị ảnh hưởng tiêu cực trong một thời kỳ nhất định (Kaplan & Zingales, 
1997).

Lý thuyết chi phí thông tin bất cân xứng (Asymmetric information costs): Theo Akerlof (1978), mô hình 
quả chanh có thể được sử dụng để đưa ra một số bình luận về chi phí của sự không trung thực. Trong đó, 
một thị trường hàng hóa minh bạch hoặc không trung thực thì chất lượng thông tin về chi phí có thể được 
thể hiện không chắc chắn và theo nhiều chiều khác nhau. Fazzari & cộng sự (1988) dẫn theo lý thuyết bất 
cân xứng của Akerlof (1978) cho rằng tại những thời điểm phải đối mặt với tình trạng bất đối xứng thông 
tin trên thị trường chứng khoán, các doanh nghiệp khó có khả năng thay thế nợ vay bằng các đợt phát hành 
cổ phiếu mới nếu không duy trì đủ nguồn tài chính nội bộ sẵn có và tài sản lưu động đáng kể. Mức độ thông 
tin bất đối xứng càng nghiêm trọng thì càng tiềm ẩn nguy cơ luồng tài chính bên ngoài sẽ rất tốn kém hoặc 
thậm chí rơi vào tình trạng không sẵn có. 

2.4. Tổng quan các công trình nghiên cứu và phát triển giả thuyết    
Dòng nghiên cứu về đánh giá tác động của hạn chế tài chính và đầu tư doanh nghiệp nhận được sự quan 

tâm rất lớn của giới học thuật, đặc biệt là ở các quốc gia đang phát triển tiếp cận dưới các lý thuyết như lý 
thuyết chi phí giao dịch, chi phí nợ đại diện và chi phí thông tin bất cân xứng (Ding & cộng sự, 2013; Mulier 
& cộng sự, 2016; Lerskullawat, 2018; Mansali & cộng sự, 2019; Meng & cộng sự, 2020; Guizani & Ajmi, 
2021; Olopade & cộng sự, 2022; Xiao & Xiaomeng, 2024). Trong số đó, Ding & cộng sự (2013) đề cập đến 
vấn đề này với dữ liệu ngành khai thác mỏ tại Trung Quốc và Lerskullawat (2018) với bảy lĩnh vực cụ thể 
tại Thái Lan. Hiện nay chưa có nghiên cứu riêng lẻ nào đánh giá vai trò của hạn chế tài chính và hoạt động 
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đầu tư của các doanh nghiệp bật động sản niêm yết. Tại Việt Nam, Liêm & Nga (2017), An & Ngoc (2022), 
Hoài & cộng sự (2023) đã đánh giá tác động của hạn chế tài chính đến đầu tư của các doanh nghiệp niêm 
yết, song cách tiếp cận đánh giá chỉ số hạn chế tài chính chưa toàn diện. Đồng thời, những nghiên cứu này 
thiếu góc nhìn về tỷ lệ chi trả cổ tức trên tài sản, tỷ lệ dự trữ thanh khoản bằng tiền mặt theo cách tiếp cận 
hạn chế tài chính với chỉ số KZ của Kaplan & Zingales (1997) đo lường bằng phương trình Euler được đánh 
giá là rất quan trọng, được vận dụng hiệu quả trong các nghiên cứu của Meng & cộng sự (2020); Kumar & 
Ranjani (2018), Xiao & Xiaomeng (2024). Kumar & Ranjani (2018) vận dụng lý thuyết chi phí giao dịch 
của Williamson (1981) khẳng định trong điều kiện thị trường không hoàn hảo, hạn chế tài chính xuất hiện 
làm suy giảm khả năng tiếp cận nguồn tài trợ từ bên ngoài, khiến công ty trở nên bị lệ thuộc nhiều hơn vào 
quy mô tiền mặt nắm giữ và nguồn vốn nội sinh. Theo Mansali & cộng sự (2019), KZ càng cao có nghĩa là 
sự chênh lệch giữa chi phí nguồn vốn bên trong và bên ngoài càng lớn. Điều này có thể diễn biến nghiêm 
trọng hơn khi ngay cả một số cơ hội đầu tư khả thi cũng có thể bị hủy bỏ, dẫn đến hiện tượng đầu tư dưới 
mức (Meng & cộng sự, 2020; Olopade & cộng sự, 2022). Đây có thể được coi là một trong những khía cạnh 
then chốt của lý thuyết chi phí giao dịch và chi phí nợ đại diện của Jensen & Merkling (1976) cho rằng chi 
phí nợ tăng cao cùng với chi tiêu quá mức cùng với ảnh hưởng của bất cân xứng thông tin dẫn đến các doanh 
nghiệp khó khăn xoay xở về vốn, do đó kết quả là mức độ hạn chế tài chính ảnh hưởng tiêu cực của lên dòng 
tiền đầu tư trong công ty (Hu & Liu, 2015; Kumar & Ranjani, 2018; Xiao & Xiaomeng, 2024). 

Giả thuyết H1: Hạn chế tài chính được kỳ vọng có tác động ngược chiều đối với dòng tiền đầu tư tại các 
công ty bất động sản niêm yết.

Williamson (1981) dẫn theo Akerlof (1978) cho rằng theo lý thuyết chi phí nợ đại diện, sự cải thiện về khả 
năng sinh lời này có tác dụng nâng cao sức khoẻ tài chính nội tại, đồng thời cung cấp thêm nguồn vốn nội 
sinh cho công ty hiện thực hóa các cơ hội đầu tư. Khi thông tin chi phí nợ của doanh nghiệp là riêng tư, các 
doanh nghiệp có động cơ thực hiện các chính sách cắt giảm đầu tư. Chính sách cắt giảm đầu tư của doanh 
nghiệp trong trường hợp này quyết định ngưỡng chi phí, trên ngưỡng đó nhà sản xuất sẽ nhận được ít hơn lợi 
nhuận, được cho là tối ưu do thực tế là lợi nhuận của doanh nghiệp.Theo Gul & Tastan (2018), các công ty 
có doanh thu thuần trên tài sản cố định hữu hình tăng có thể dễ dàng hơn trong việc tiếp cận thị trường vốn 
do tình hình tài chính được cải thiện. Việc tăng khả năng tiếp cận với các nguồn tài trợ bên ngoài sẽ giúp các 
nhà quản trị giảm bớt gánh nặng lệ thuộc vào quy mô lợi nhuận giữ lại khi thực hiện hoạt động đầu tư kinh 
doanh (Gupta & Mahakud, 2019; Guizani & Ajmi, 2021).

Giả thuyết H2: Tỷ lệ doanh thu thuần trên tài sản cố định hữu hình được dự đoán có mối quan hệ cùng 
chiều đối với dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết.

Theo lý thuyết chi phí giao dịch của Williamson (1981), các doanh nghiệp hoạt động trong thị trường 
không hiệu quả có xu hướng phụ thuộc vào nguồn vốn nội bộ, do đó việc sử dụng tài sản cố định quá mức 
thay vì các nguồn vốn khác thể hiện kém hiệu quả trong việc tiếp cận vốn từ thị trường và sử dụng tài sản dẫn 
đến hạn chế hơn trong hoạt động đầu tư, mối quan hệ giữa tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư 
trên tài sản cố định hữu hình và dòng tiền đầu tư công ty là nghịch biến (Whited & Wu, 2006). Gul & Tastan 
(2018) chỉ ra rằng mối quan hệ ngược chiều giữa dòng tiền đầu tư công ty và tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ 
hoạt động đầu tư trên vốn cố định hữu hình có thể được lý giải dựa vào sự cam kết của công ty đối với các dự 
án đầu tư đòi hỏi việc sử dụng lượng vốn lớn trong thời gian dài. Kết quả này đồng quan điểm với lý thuyết 
chi phí thông tin bất cân xứng của Akerlof (1978) theo Fazzari & cộng sự (1988), Guizani & Ajmi (2021).

Giả thuyết H3: Tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư trên tài sản cố định hữu hình được kỳ vọng 
có ảnh hưởng tiêu cực lên dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết.

3. Phương pháp nghiên cứu  
3.1. Mô hình nghiên cứu    
Trên cơ sở vận dụng các nền tảng lý thuyết và thực nghiệm như đã đề cập của Hu & Liu (2015), Kumar 

& Ranjani (2018) và Meng & cộng sự (2020), Xiao & Xiaomeng (2024) nhóm tác giả trình bày mô hình dữ 
liệu bảng động dựa trên phương pháp GMM hệ thống qua phương trình Euler tuyến tính về đầu tư công ty 
sau đây:
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mức thay vì các nguồn vốn khác thể hiện kém hiệu quả trong việc tiếp cận vốn từ thị trường và sử 
dụng tài sản dẫn đến hạn chế hơn trong hoạt động đầu tư, mối quan hệ giữa tỷ lệ lưu chuyển tiền 
thuần từ hoạt động đầu tư trên tài sản cố định hữu hình và dòng tiền đầu tư công ty là nghịch biến 
(Whited & Wu, 2006). Gul & Tastan (2018) chỉ ra rằng mối quan hệ ngược chiều giữa dòng tiền đầu 
tư công ty và tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư trên vốn cố định hữu hình có thể được 
lý giải dựa vào sự cam kết của công ty đối với các dự án đầu tư đòi hỏi việc sử dụng lượng vốn lớn 
trong thời gian dài. Kết quả này đồng quan điểm với lý thuyết chi phí thông tin bất cân xứng của 
Akerlof (1978) theo Fazzari & cộng sự (1988), Guizani & Ajmi (2021). 

Giả thuyết H3: Tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư trên tài sản cố định hữu hình được 
kỳ vọng có ảnh hưởng tiêu cực lên dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết. 

3. Phương pháp nghiên cứu   
3.1. Mô hình nghiên cứu     

Trên cơ sở vận dụng các nền tảng lý thuyết và thực nghiệm như đã đề cập của Hu & Liu (2015), 
Kumar & Ranjani (2018) và Meng & cộng sự (2020), Xiao & Xiaomeng (2024) nhóm tác giả trình 
bày mô hình dữ liệu bảng động dựa trên phương pháp GMM hệ thống qua phương trình Euler tuyến 
tính về đầu tư công ty sau đây: 
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Trong phương trình trên, Iit đại diện cho chi đầu tư của công ty i trong năm tài chính t; Kit là tài sản 
cố định hữu hình trong công ty i tại thời điểm cuối năm t; KZIndexi,t là chỉ số đo lường mức độ hạn 
chế tài chính được xây dựng bởi Hu & Liu (2015) và Meng & cộng sự (2020) theo phương trình (1); 
Sit đại diện cho giá trị doanh thu thuần phát sinh tại công ty i hàng năm; CFIit là lưu chuyển tiền thuần 
từ hoạt động đầu tư của công ty i năm t; μit là nhiễu trắng. Các chỉ số i và t lần lượt đại diện cho công 
ty và năm tài chính. Ngoài ra, vế phải của phương trình (2) được bổ sung thêm biến � �

�������, tức giá 

trị trễ bậc 1 của biến phụ thuộc 𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼��. Biến số này, theo Pindado & cộng sự (2011), được thêm vào 
với tư cách như một biến công cụ cần thiết nhằm kiểm soát hiện tượng nội sinh có thể xảy ra, đồng 
thời giải quyết vấn đề nhân quả đảo ngược phát sinh và còn có ý nghĩa giúp cho mô hình GMM hệ 
thống nắm bắt được động lực trong các chính sách đầu tư của công ty. 

 

Bảng 1: Đo lường biến nghiên cứu 
Tên biến Chỉ tiêu  Đo lường Ký hiệu Kỳ vọng Tên tác giả 

Trong phương trình trên, Iit đại diện cho chi đầu tư của công ty i trong năm tài chính t; Kit là tài sản cố 
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định hữu hình trong công ty i tại thời điểm cuối năm t; KZIndexi,t là chỉ số đo lường mức độ hạn chế tài chính 
được xây dựng bởi Hu & Liu (2015) và Meng & cộng sự (2020) theo phương trình (1); Sit đại diện cho giá trị 
doanh thu thuần phát sinh tại công ty i hàng năm; CFIit là lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư của công 
ty i năm t; μit là nhiễu trắng. Các chỉ số i và t lần lượt đại diện cho công ty và năm tài chính. Ngoài ra, vế phải 
của phương trình (2) được bổ sung thêm biến 
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dụng tài sản dẫn đến hạn chế hơn trong hoạt động đầu tư, mối quan hệ giữa tỷ lệ lưu chuyển tiền 
thuần từ hoạt động đầu tư trên tài sản cố định hữu hình và dòng tiền đầu tư công ty là nghịch biến 
(Whited & Wu, 2006). Gul & Tastan (2018) chỉ ra rằng mối quan hệ ngược chiều giữa dòng tiền đầu 
tư công ty và tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư trên vốn cố định hữu hình có thể được 
lý giải dựa vào sự cam kết của công ty đối với các dự án đầu tư đòi hỏi việc sử dụng lượng vốn lớn 
trong thời gian dài. Kết quả này đồng quan điểm với lý thuyết chi phí thông tin bất cân xứng của 
Akerlof (1978) theo Fazzari & cộng sự (1988), Guizani & Ajmi (2021). 

Giả thuyết H3: Tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư trên tài sản cố định hữu hình được 
kỳ vọng có ảnh hưởng tiêu cực lên dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết. 

3. Phương pháp nghiên cứu   
3.1. Mô hình nghiên cứu     

Trên cơ sở vận dụng các nền tảng lý thuyết và thực nghiệm như đã đề cập của Hu & Liu (2015), 
Kumar & Ranjani (2018) và Meng & cộng sự (2020), Xiao & Xiaomeng (2024) nhóm tác giả trình 
bày mô hình dữ liệu bảng động dựa trên phương pháp GMM hệ thống qua phương trình Euler tuyến 
tính về đầu tư công ty sau đây: 
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Trong phương trình trên, Iit đại diện cho chi đầu tư của công ty i trong năm tài chính t; Kit là tài sản 
cố định hữu hình trong công ty i tại thời điểm cuối năm t; KZIndexi,t là chỉ số đo lường mức độ hạn 
chế tài chính được xây dựng bởi Hu & Liu (2015) và Meng & cộng sự (2020) theo phương trình (1); 
Sit đại diện cho giá trị doanh thu thuần phát sinh tại công ty i hàng năm; CFIit là lưu chuyển tiền thuần 
từ hoạt động đầu tư của công ty i năm t; μit là nhiễu trắng. Các chỉ số i và t lần lượt đại diện cho công 
ty và năm tài chính. Ngoài ra, vế phải của phương trình (2) được bổ sung thêm biến � �

�������, tức giá 

trị trễ bậc 1 của biến phụ thuộc 𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼��. Biến số này, theo Pindado & cộng sự (2011), được thêm vào 
với tư cách như một biến công cụ cần thiết nhằm kiểm soát hiện tượng nội sinh có thể xảy ra, đồng 
thời giải quyết vấn đề nhân quả đảo ngược phát sinh và còn có ý nghĩa giúp cho mô hình GMM hệ 
thống nắm bắt được động lực trong các chính sách đầu tư của công ty. 

 

Bảng 1: Đo lường biến nghiên cứu 
Tên biến Chỉ tiêu  Đo lường Ký hiệu Kỳ vọng Tên tác giả 

 tức giá trị trễ bậc 1 của biến phụ thuộc. Biến số 
này, theo Pindado & cộng sự (2011), được thêm vào với tư cách như một biến công cụ cần thiết nhằm kiểm 
soát hiện tượng nội sinh có thể xảy ra, đồng thời giải quyết vấn đề nhân quả đảo ngược phát sinh và còn có 
ý nghĩa giúp cho mô hình GMM hệ thống nắm bắt được động lực trong các chính sách đầu tư của công ty.
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Bảng 1: Đo lường biến nghiên cứu 
Tên biến Chỉ tiêu  Đo lường Ký hiệu Kỳ vọng Tên tác giả 

Biến phụ 
thuộc 

Dòng tiền đầu 
tư doanh 
nghiệp 

Tài sản cố định hữu hình tại 
thời điểm kết thúc của năm kế 
tiếp + Khấu hao lũy kế tài sản 
cố định hữu hình trong năm 
hiện tại - Tài sản cố định hữu 
hình tại thời điểm kết thúc của 
năm hiện tại 

I/Ki,t  Fazzari & cộng sự (1988) 
Guizani & Ajmi (2021) 

Biến độc 
lập 

Biến trễ của 
dòng tiền đầu 
tư doanh 
nghiệp 

Độ trễ bậc 1 của dòng tiền đầu 
tư doanh nghiệp I/Ki,t-1 + 

 
Mulier & cộng sự (2016) 
Guizani & Ajmi (2021) 

Chỉ số đo 
lường hạn chế 
tài chính KZ 

-1.002 × Lưu chuyển tiền thuần 
từ đầu tư/Tổng tài sản trễ bậc 1 
- 39.368 × Cổ tức chi trả/Tổng 
tài sản trễ bậc 1 - 1.315 × Tiền 
và tương đương tiền/Tổng tài 
sản trễ bậc 1 + 3.139 × Tổng nợ 
phải trả/Tổng tài sản 

KZ index - 
Hu & Liu (2015)  
Kumar & Ranjani (2018) 
Xiao & Xiaomeng (2024) 

Tỷ lệ doanh 
thu thuần trên 
tài sản cố định 
hữu hình 

Doanh thu thuần / Tài sản cố 
định hữu hình S/Ki,t + Guizani & Ajmi (2021) 

Xiao & Xiaomeng (2024) 

Tỷ lệ lưu 
chuyển tiền 
thuần từ hoạt 
động đầu tư 
trên tài sản cố 
định hữu hình 

Lưu chuyển tiền thuần từ hoạt 
động đầu tư / Tài sản cố định 
hữu hình 

CFI/Ki,t - Gul & Tastan (2018) 
Guizani & Ajmi (2021) 

 

 

3.2. Dữ liệu nghiên cứu    

Bộ dữ liệu chính được sử dụng trong nghiên cứu này là nguồn dữ liệu thứ cấp được thu thập từ các 
báo cáo tài chính đã kiểm toán hàng năm (Bảng cân đối kế toán; Báo cáo kết quả hoạt động kinh 
doanh; Báo cáo lưu chuyển tiền tệ & Thuyết minh báo cáo tài chính) của các công ty bất động sản 
niêm yết trên thị trường chứng khoán Việt Nam trong giai đoạn 2015 – 2022. Nhóm tác giả đã chọn 
ra mẫu nghiên cứu với 59 công ty thỏa mãn đầy đủ các điều kiện về việc trích xuất đầy đủ dữ liệu và 
niêm yết trước 2015. Trong đó bao gồm 42 cổ phiếu bất động sản thuộc Sàn giao dịch chứng khoán 
Thành phố Hồ Chí Minh và 17 cổ phiếu bất động sản thuộc Sàn giao dịch chứng khoán Hà Nội 
(tương ứng với 472 quan sát). Bảng 2 cho thấy tỷ lệ % trong mẫu của nhóm cổ phiếu HOSE đạt 
71,19%, cao hơn so với con số 28,81% của HNX. 
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Bảng 2: Phân nhóm cổ phiếu 
Sàn Số lượng cổ phiếu Tỷ lệ % trong mẫu 

Sàn HOSE 42 71,19 

Sàn HNX 17 28,81% 

 

3.3. Phương pháp xử lý số liệu     

Kết quả dữ liệu làm sạch được đưa vào phần mềm STATA 16 để tính toán, ước lượng mô hình SYS-
GMM. Nghiên cứu kiểm tra tính bền vững của ước lượng SYS-GMM thông qua biến nội sinh và 
công cụ với việc sử dụng tự tương quan bậc 2 hay AR (2), chỉ số Sargan và chỉ số Hansen (Arellano 
& & Bond, 1991). 
4. Kết quả nghiên cứu   
Bảng 3 thống kê mô tả các biến quan sát đo lường các nhân tố trong mô hình nghiên cứu tác động 
của hạn chế tài chính đến dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết trên thị trường chứng 
khoán Việt Nam trong giai đoạn 2015 – 2022.  

 

Bảng 3: Thống kê mô tả biến nghiên cứu 
Nhân tố Số quan sát Giá trị trung bình Độ lệch chuẩn Giá trị nhỏ nhất Giá trị lớn nhất 

IKit 472 0,888 37,133 -47,500 725,233 

Ikit-1 413 1,430 39,568 -43,281 725,233 

KZIndex 472 0,575 1,535 -9,418 2,957 

SKit 472 77,263 340,279 -11,086 5062,938 

CFIKit 472 -46,199 849,410 -18004,440 1764,804 
 

Đối với dòng tiền đầu tư: Giá trị trung bình của dòng tiền đầu tư là 0,888. Điều đó có nghĩa là tỷ lệ 
chi đầu tư trên tài sản cố định (TSCĐ) hữu hình của công ty bất động sản là 88,80%, khá cao so với 
các ngành khác. 

Giá trị trung bình của chỉ số KZ Index là 0,575 có nghĩa là mức độ đối diện với hạn chế tài chính của 
các công ty bất động sản là 0,575.  

Tỷ lệ doanh thu thuần trên TSCĐ hữu hình của công ty bất động sản niêm yết là 77,263 lần, một con 
số tương đối đáng kể khi đặt trong mối tương quan so sánh với các ngành nghề kinh doanh khác trên 
thị trường chứng khoán Việt Nam.  

Giá trị trung bình của tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ đầu tư trên vốn cố định hữu hình bất động sản là 
46,199 lần, phản ánh sự thâm dụng vốn đầu tư ở mức cao hơn so với các lĩnh vực kinh doanh khác 
trên thị trường Việt Nam. 

Bảng 4: Phân tích tương quan 
   IKit Ikit-1 KZIndex  SKit  CFIKit 
IKit 1  

IKit-1 0,0028 1  

KZIndex 0,0328 0,0387 1   

3.2. Dữ liệu nghiên cứu   
Bộ dữ liệu chính được sử dụng trong nghiên cứu này là nguồn dữ liệu thứ cấp được thu thập từ các báo 

cáo tài chính đã kiểm toán hàng năm (Bảng cân đối kế toán; Báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh; Báo cáo 
lưu chuyển tiền tệ & Thuyết minh báo cáo tài chính) của các công ty bất động sản niêm yết trên thị trường 
chứng khoán Việt Nam trong giai đoạn 2015 – 2022. Nhóm tác giả đã chọn ra mẫu nghiên cứu với 59 công 
ty thỏa mãn đầy đủ các điều kiện về việc trích xuất đầy đủ dữ liệu và niêm yết trước 2015. Trong đó bao gồm 
42 cổ phiếu bất động sản thuộc Sàn giao dịch chứng khoán Thành phố Hồ Chí Minh và 17 cổ phiếu bất động 
sản thuộc Sàn giao dịch chứng khoán Hà Nội (tương ứng với 472 quan sát). Bảng 2 cho thấy tỷ lệ % trong 
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mẫu của nhóm cổ phiếu HOSE đạt 71,19%, cao hơn so với con số 28,81% của HNX.
3.3. Phương pháp xử lý số liệu    
Kết quả dữ liệu làm sạch được đưa vào phần mềm STATA 16 để tính toán, ước lượng mô hình SYS-

GMM. Nghiên cứu kiểm tra tính bền vững của ước lượng SYS-GMM thông qua biến nội sinh và công cụ với 
việc sử dụng tự tương quan bậc 2 hay AR (2), chỉ số Sargan và chỉ số Hansen (Arellano & & Bond, 1991).

4. Kết quả nghiên cứu  
Bảng 3 thống kê mô tả các biến quan sát đo lường các nhân tố trong mô hình nghiên cứu tác động của hạn 

chế tài chính đến dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết trên thị trường chứng khoán Việt 
Nam trong giai đoạn 2015 – 2022. 
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Bảng 4: Phân tích tương quan 
   IKit Ikit-1 KZIndex  SKit  CFIKit 
IKit 1  

IKit-1 0,0028 1  

KZIndex 0,0328 0,0387 1   

SKit 0,3456 -0,0550 0,0610 1  

CFIKit -0,2608 0,0469 -0,0409 -0,6339 1 
 

Bảng 4 cho thấy SKit IKit-1 , KZIndex lần lượt có mối tương quan thuận chiều với IKit . trong khi đó 
CFIKit tương quan ngược chiều với biến phụ thuộc. Các hệ số tương quan nhỏ hơn 0,85 có thể kết 
luận các yếu tố không có hiện tượng đa cộng tuyến và tự tương quan. 

Theo Bảng 5, các chỉ số AR (2) và Hansen đều không có ý nghĩa thống kê, đồng thời kiểm định Wu-
hausman có ý nghĩa thống kê. Điều này kết luận sự phù hợp của biến nội sinh và công cụ.  

 
Bảng 5: Phân tích hồi quy SYS -GMM tác động  

của hạn chế tài chính đến dòng tiền đầu tư của các công ty bất động sản niêm yết 
Nhân tố I/KI,t 
Iki,t-1 0,324 
 [1,48]    
KZIndex -0,297*   
 [-1,91]    
SKit 0,0218*** 
 [5,35]    
CFIKit -0,00156*** 
 [-2,82]    
Hệ số chặn -2,689*** 
 [-9,78]    
Số quan sát 328 
AR (2) 0,447 
Wu-hausman 0,000 
Sargan 0,996 
Difference-in-Hansen tests of exogeneity 0,638 

 

Bảng 5 cũng cho thấy khi các công ty bất động sản niêm yết trên thị trường chứng khoán gặp hạn 
chế tài chính thường có xu hướng giảm đầu tư. Hệ số hồi quy β2 = -0,297 (p < 0,05). Kết quả này 
đồng quan điểm với Kumar & Ranjani (2018), vận dụng lý thuyết chi phí giao dịch và chi phí nợ đại 
diện của Jensen & Merkling (1976), cho rằng hạn chế tài chính xuất hiện làm suy giảm khả năng tiếp 
cận nguồn tài trợ thay thế bên ngoài, từ đó khiến các công ty bị lệ thuộc nhiều hơn vào lượng tiền và 
tương đương tiền nắm giữ và nguồn vốn nội sinh hiện có. Hu & Liu (2015) lý giải về mối quan hệ 
nghịch biến giữa hạn chế tài chính với dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết như 
sau: Đầu tiên, những hạn chế về tài chính có thể xảy ra tại những thời điểm công ty không huy động 
đủ luồng vốn ngoại sinh để hỗ trợ cho các dự án cấp thiết của mình. Bên cạnh đó, chính sách thanh 
toán cổ tức không phù hợp với điều kiện tài chính cũng có thể là một nhân tố góp phần gia tăng chỉ 
số KZ, bởi lẽ trong trường hợp phần lợi tức được chia cho các chủ sở hữu vượt quá mức cần thiết sẽ 
đồng nghĩa phần thu nhập được giữ lại phục vụ cho hoạt động đầu tư giảm đi. Kế tiếp, khối lượng 

Bảng 4 cho thấy SKit IKit-1 , KZIndex lần lượt có mối tương quan thuận chiều với IKit . trong khi đó CFIKit 
tương quan ngược chiều với biến phụ thuộc. Các hệ số tương quan nhỏ hơn 0,85 có thể kết luận các yếu tố 
không có hiện tượng đa cộng tuyến và tự tương quan.

Theo Bảng 5, các chỉ số AR (2) và Hansen đều không có ý nghĩa thống kê, đồng thời kiểm định Wu-
hausman có ý nghĩa thống kê. Điều này kết luận sự phù hợp của biến nội sinh và công cụ. 

Bảng 5 cũng cho thấy khi các công ty bất động sản niêm yết trên thị trường chứng khoán gặp hạn chế 
tài chính thường có xu hướng giảm đầu tư. Hệ số hồi quy β2 = -0,297 (p < 0,05). Kết quả này đồng quan 
điểm với Kumar & Ranjani (2018), vận dụng lý thuyết chi phí giao dịch và chi phí nợ đại diện của Jensen 
& Merkling (1976), cho rằng hạn chế tài chính xuất hiện làm suy giảm khả năng tiếp cận nguồn tài trợ thay 
thế bên ngoài, từ đó khiến các công ty bị lệ thuộc nhiều hơn vào lượng tiền và tương đương tiền nắm giữ và 
nguồn vốn nội sinh hiện có. Hu & Liu (2015) lý giải về mối quan hệ nghịch biến giữa hạn chế tài chính với 
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dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết như sau: Đầu tiên, những hạn chế về tài chính có thể 
xảy ra tại những thời điểm công ty không huy động đủ luồng vốn ngoại sinh để hỗ trợ cho các dự án cấp thiết 
của mình. Bên cạnh đó, chính sách thanh toán cổ tức không phù hợp với điều kiện tài chính cũng có thể là 
một nhân tố góp phần gia tăng chỉ số KZ, bởi lẽ trong trường hợp phần lợi tức được chia cho các chủ sở hữu 
vượt quá mức cần thiết sẽ đồng nghĩa phần thu nhập được giữ lại phục vụ cho hoạt động đầu tư giảm đi. Kế 
tiếp, khối lượng dự trữ và vị thế thanh khoản thấp cũng có khả năng làm trầm trọng hơn mức độ ảnh hưởng 
nghịch biến của KZ Index với dòng tiền đầu tư bởi khi công ty không đáp ứng được các nghĩa vụ tài chính 
ngắn hạn sẽ rất khó bảo đảm được uy tín trong việc tiếp cận các nguồn tài trợ bên ngoài. Ngoài ra, mức độ 
sử dụng nợ trên tổng tài sản vượt ngưỡng tối ưu cũng sẽ tiềm ẩn rủi ro về cấu trúc vốn cũng như đòn bẩy tài 
chính nghịch. Đặt trong điều kiện kém an toàn về tình hình tài chính, các công ty rơi vào tình thế kém linh 
hoạt hơn trong việc huy động và phân bổ các nguồn vốn cho lĩnh vực đầu tư tại các quốc gia đang phát triển 
(Meng & cộng sư, 2020; Xiao & Xiaomeng, 2024). Thực tế, vấn đề về thuyết chi phí giao dịch và chi phí nợ 
đại diện vẫn đang diễn ra khi các doanh nghiệp bất động sản đang phải đối mặt với khó khăn về hàng hoá 
bán chậm, nợ phải trả trước hạn, huy động trái phiếu và hạn mức tín dụng cạn khiến cho chất lượng dòng tiền 
của doanh nghiệp bị bào mòn (An & Ngoc, 2022; Hoài & cộng sự, 2023). Nhiều doanh nghiệp đang thiếu 
tiền mặt, âm dòng tiền, bị thiếu thanh khoản nghiêm trọng có thể dẫn đến tình trạng bất ổn tài chính ngày 
càng gia tăng. Thị trường vốn có nhiều biến động và diễn biến bất thường đã tạo áp lực kép từ những động 
thái thanh lọc thị trường trái phiếu doanh nghiệp và thu nhập suy giảm từ các dự án bất động sản.

Khi công ty đạt được cơ hội tăng trưởng sẽ có khuynh hướng phân bổ nguồn vốn mạnh mẽ hơn cho các 
dự án và lĩnh vực đầu tư khác nhau (β3 = 0,0218 với mức ý nghĩa 5%). Kết quả này đồng nhất với lý thuyết 
chi phí nợ đại diện của Jensen & Merkling (1976), sự cải thiện về khả năng sinh lời trên mỗi đơn vị vốn cố 
định hữu hình có mối liên hệ mật thiết với dòng chi đầu tư tại các công ty. Điều này có thể lý giải bằng việc 
khi hệ số S/Ki,t có xu hướng gia tăng sẽ có tác dụng nâng cao sức khỏe tài chính và khả năng chống chịu 
của các công ty tại các quốc gia đang phát triển trước sự phức tạp của quỹ đạo thị trường, đồng thời cung 
cấp nguồn tài chính nội bộ bổ sung nhằm đáp ứng các nhu cầu đầu tư mới (Gul & Tastan, 2018; Guizani & 
Ajmi, 2021; Xiao & Xiaomeng, 2024). 

Việc các công ty bất động sản tăng tỷ lệ CFI/Ki,t sẽ kéo theo tỷ lệ chi đầu tư trên mỗi đơn vị vốn cố định 
hữu hình giảm xuống. Hệ số β4 = -0,00156 và giá trị P < 0,05 cho thấy với khoảng tin cậy 95%. Kết quả này 
củng cố thêm nhận định về lý thuyết chi phí giao dịch và thông tin bất cân xứng của Akerlof (1978) được 
dẫn chiếu từ các tài liệu nghiên cứu trước đó, điển hình có thể đề cập tới Whited & Wu (2006). Các công 
ty đang ghi nhận sự thay đổi về khoảng cách giữa các luồng tiền ra - vào từ hoạt động đầu tư trên mỗi đơn 
vị vốn cố định hữu hình và diễn biến theo hướng dòng tiền nhận vào tăng lên hoặc dòng thanh toán giảm đi 
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Bảng 4: Phân tích tương quan 
   IKit Ikit-1 KZIndex  SKit  CFIKit 
IKit 1  

IKit-1 0,0028 1  

KZIndex 0,0328 0,0387 1   

SKit 0,3456 -0,0550 0,0610 1  

CFIKit -0,2608 0,0469 -0,0409 -0,6339 1 
 

Bảng 4 cho thấy SKit IKit-1 , KZIndex lần lượt có mối tương quan thuận chiều với IKit . trong khi đó 
CFIKit tương quan ngược chiều với biến phụ thuộc. Các hệ số tương quan nhỏ hơn 0,85 có thể kết 
luận các yếu tố không có hiện tượng đa cộng tuyến và tự tương quan. 

Theo Bảng 5, các chỉ số AR (2) và Hansen đều không có ý nghĩa thống kê, đồng thời kiểm định Wu-
hausman có ý nghĩa thống kê. Điều này kết luận sự phù hợp của biến nội sinh và công cụ.  

 
Bảng 5: Phân tích hồi quy SYS -GMM tác động  

của hạn chế tài chính đến dòng tiền đầu tư của các công ty bất động sản niêm yết 
Nhân tố I/KI,t 
Iki,t-1 0,324 
 [1,48]    
KZIndex -0,297*   
 [-1,91]    
SKit 0,0218*** 
 [5,35]    
CFIKit -0,00156*** 
 [-2,82]    
Hệ số chặn -2,689*** 
 [-9,78]    
Số quan sát 328 
AR (2) 0,447 
Wu-hausman 0,000 
Sargan 0,996 
Difference-in-Hansen tests of exogeneity 0,638 

 

Bảng 5 cũng cho thấy khi các công ty bất động sản niêm yết trên thị trường chứng khoán gặp hạn 
chế tài chính thường có xu hướng giảm đầu tư. Hệ số hồi quy β2 = -0,297 (p < 0,05). Kết quả này 
đồng quan điểm với Kumar & Ranjani (2018), vận dụng lý thuyết chi phí giao dịch và chi phí nợ đại 
diện của Jensen & Merkling (1976), cho rằng hạn chế tài chính xuất hiện làm suy giảm khả năng tiếp 
cận nguồn tài trợ thay thế bên ngoài, từ đó khiến các công ty bị lệ thuộc nhiều hơn vào lượng tiền và 
tương đương tiền nắm giữ và nguồn vốn nội sinh hiện có. Hu & Liu (2015) lý giải về mối quan hệ 
nghịch biến giữa hạn chế tài chính với dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm yết như 
sau: Đầu tiên, những hạn chế về tài chính có thể xảy ra tại những thời điểm công ty không huy động 
đủ luồng vốn ngoại sinh để hỗ trợ cho các dự án cấp thiết của mình. Bên cạnh đó, chính sách thanh 
toán cổ tức không phù hợp với điều kiện tài chính cũng có thể là một nhân tố góp phần gia tăng chỉ 
số KZ, bởi lẽ trong trường hợp phần lợi tức được chia cho các chủ sở hữu vượt quá mức cần thiết sẽ 
đồng nghĩa phần thu nhập được giữ lại phục vụ cho hoạt động đầu tư giảm đi. Kế tiếp, khối lượng 
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và các công ty có thể đang phân bổ một phần đáng kể nguồn lực của mình vào các dự án dài hạn hoặc các 
thương vụ mua lại tài sản. Chính điều này là khiến cho mức chi đầu tư tại các công ty bị giảm đi. Kết luận 
này cũng đã nhận được sự đồng tình của Gul & Tastan (2018), Guizani & Ajmi (2021) với nghiên cứu tại 
các quốc gia đang phát triển. 

5. Kết luận và hàm ý  
Kết quả hồi quy mô hình GMM hệ thống đã cho thấy, nếu KZ và tỷ lệ lưu chuyển tiền thuần từ đầu tư 

trên TSCĐ hữu hình có mối quan hệ nghịch biến với dòng tiền đầu tư thì hai biến giải thích còn lại bao gồm 
biến độ trễ bậc 1 của dòng tiền đầu tư cùng với tỷ lệ doanh thu thuần trên TSCĐ hữu hình lại biểu thị quan 
hệ tích cực với biến phụ thuộc. Chỉ số đo lường KZ được hình thành dựa trên mối quan hệ tuyến tính của 
bốn tỷ số tài chính. Do đó, các hàm ý quản trị dành cho chỉ số này sẽ được phân tích dựa trên hệ thống giải 
pháp đối với các cấu phần tạo thành nó, bao gồm: 

(i) Chính sách tối ưu hóa lưu chuyển tiền thuần từ hoạt động đầu tư
Các công ty bất động sản niêm yết cần xây dựng khuôn khổ giám sát chặt chẽ, thường xuyên theo dõi và 

đối chiếu giá trị từ các luồng tiền ra – vào trong các hoạt động đầu tư thực tế với số liệu được ghi chép trên 
sổ sách kế toán. Xuất phát từ những rủi ro mang tính đặc hữu của lĩnh vực phát triển và kinh doanh bất động 
sản, quá trình dự báo dòng tiền cần được tiến hành song song với công tác lập báo cáo lưu chuyển tiền tệ 
trong năm tài chính. Việc tối ưu hóa giá trị dòng lưu chuyển đầu tư phải phù hợp với điều kiện và đặc tính 
riêng biệt của mỗi giai đoạn trong vòng đời kinh doanh bất động sản và tiến hành phân tích kỹ lưỡng để thuê 
hay mua TSCĐ sẽ tối ưu hơn về mặt quản lý dòng tiền. 

(ii) Chính sách cổ tức 
Các công ty bất động sản cần điều chỉnh việc phân phối cổ tức phù hợp với tình hình tài chính, mục tiêu 

tăng trưởng, điều kiện thị trường và chủ động tăng tính minh bạch để lấy lại niềm tin của nhà đầu tư trên 
thị trường trái phiếu và chứng khoán để đạt được chính sách cổ tức bền vững. Tiếp tục xây dựng và hoàn 
thiện chiến lược và áp dụng cách tiếp cận thận trọng khi thực thi chính sách thanh toán cổ tức, bao gồm 
việc thường xuyên đánh giá cơ cấu vốn, phân tích kỹ lưỡng động lực dòng tiền, ưu tiên đầu tư và định vị thị 
trường để đảm bảo rằng chính sách cổ tức đem lại lợi ích cả về ngắn hạn và lâu dài. Các doanh nghiệp bất 
động sản niêm yết cần hạn chế tình trạng trả cổ tức cao cho cổ đông trong ngắn hạn mà thiếu sự kiểm soát 
chặt chẽ và cần có những dự báo kịp thời về khó khăn đối với tình hình hoạt động kinh doanh nhằm phòng 
ngừa tình trạng khất nợ cổ tức và đẩy nhà đầu tư đã rơi vào bẫy cổ tức. Các công ty có thể lựa chọn linh hoạt 
giữa chính sách ổn định cổ tức, chính sách thặng dư cổ tức và chính sách cổ tức hỗn hợp.

(iii) Chính sách dự trữ thanh khoản  
Các nhà quản trị cần thường xuyên theo dõi tình hình biến động của khối lượng tiền và tương đương tiền 

nhằm bảo đảm cho sự dữ trữ đầy đủ về nguồn thanh khoản cho công ty trong việc đáp ứng các nghĩa vụ tài 
chính ngắn hạn và duy trì tính liên tục của hoạt động kinh doanh. Quy trình giám sát của các doanh nghiệp 
bất động sản cần phải được tăng cường nghiêm ngặt và tiến hành đồng thời với công tác dự báo nhằm nâng 
cao hiệu quả thực thi đối với chính sách dự trữ thanh khoản. Nhóm tác giả đề xuất các doanh nghiệp bất 
động sản cần giảm kỳ vọng lợi nhuận thông qua xác định điểm an toàn vốn có thể chấp nhận, sẵn sàng bán, 
chuyển nhượng các dự án đầu tư yếu kém để có thể cơ cấu lại danh mục đầu tư kinh doanh, tái cấu trúc lại 
doanh nghiệp, tái cơ cấu lại hoạt động đầu tư của doanh nghiệp theo hướng định ổn định và bền vững.

(iv) Chính sách đòn bẩy tài chính
Các công ty bất động sản niêm yết cần tiến hành xem xét và đánh giá kỹ lưỡng về tính an toàn của cấu 

trúc vốn trước thời điểm đưa ra quyết định sử dụng nguồn vay nợ. Trên cơ sở đã phân tích các điều kiện tài 
chính một cách thận trọng, các công ty cần tiếp tục lựa chọn phương thức vay và nguồn cung cấp tín dụng 
phù hợp. Các công ty nên cố gắng xây dựng một cấu trúc vốn tối ưu dựa trên sự kết hợp của cả đồng vốn 
vay và vốn chủ nhằm dung hòa những lợi thế mà mỗi loại hình vốn mang lại. Các doanh nghiệp bất động 
sản cần phải nâng cao hiệu quả các phương án tái cơ cấu nợ như: gia hạn nợ, chuyển đổi gói vay với lãi suất 
mới, mua lại trái phiếu, trả nợ trái phiếu bằng bất động sản.
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Tóm tắt:
Nghiên cứu này xem xét ảnh hưởng của nhận thức môi trường đến hành vi thực tế về bảo vệ 
môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp ở Việt Nam thông qua mô hình lý thuyết hành vi có 
kế hoạch (TPB). Tác giả thu thập 160 mẫu khảo sát từ các nhà lãnh đạo doanh nghiệp khởi 
nghiệp trên khắp cả nước Việt Nam. Kết quả cho thấy, nhận thức về môi trường ảnh hưởng 
đến hành vi thực tế về bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam thông qua 
ba yếu tố của mô hình TPB. Tuy nhiên, chuẩn chủ quan không có ảnh hưởng đến hành vi thực 
tế bởi trong bối cảnh kinh tế hiện nay các yếu tố áp lực từ thị trường, nâng cao năng lực cạnh 
tranh đóng vai trò thứ yếu đối với doanh nghiệp khởi nghiệp. Từ kết quả nghiên cứu này, tác 
giả đưa ra một số kiến nghị nhằm cải thiện những hạn chế của doanh nghiệp để thúc đẩy hành 
vi thực tế về bảo vệ môi trường của các doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam. 
Từ khóa: Bảo vệ môi trường, doanh nghiệp khởi nghiệp, hành vi, nhận thức môi trường
Mã JEL: D03, M13, Q56, Q59.

The impact of environmental awareness on environmental protection behavior of start-
up in Vietnam
Abstract:
This research examines the impact of environmental awareness on the actual environmental 
protection behavior of startups in Vietnam through the Theory of Planned Behavior (TPB) 
model. 160 survey samples were collected from the leaders of startup businesses across 
Vietnam. The results reveal that environmental awareness affects the actual environmental 
protection behavior of Vietnamese businesses through three elements of the TPB model. 
However, subjective norms do not have an impact on actual behavior because, in the current 
economic context, pressure factors from the market and improving competitiveness play 
a secondary role for start-up businesses. Based on the findings, several recommendations 
are proposed for improving business limitations in order to promote practical behavior on 
environmental protection among Vietnamese startups.
Keywords: Environmental protection, startups, behavior, environmental awareness
JEL Codes: D03, M13, Q56, Q59
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1. Giới thiệu    
Với yêu cầu của pháp luật, thị trường và xã hội thì các doanh nghiệp (DN) ngày càng phải nâng cao nhận 

thức và thực hiện hành vi bảo vệ môi trường (BVMT) để hướng tới mục tiêu phát triển bền vững. Thật vậy, 
luật pháp yêu cầu các doanh nghiệp phải xây dựng chính sách, áp dụng các chương trình, giải pháp để giảm 
các tác động do hoạt động sản xuất kinh doanh đến môi trường bao gồm: luật môi trường, các tiêu chuẩn 
môi trường hiện hành, hệ thống quản lý môi trường...(Simpson & cộng sự, 2004; Hay & cộng sự, 2010). Về 
phía người tiêu dùng, nhận thức về môi trường của người tiêu dùng ngày càng gia tăng, thể hiện bởi xu thế 
mua xanh, tiêu dùng và sử dụng sản phẩm thân thiện với môi trường (Adam Butler, 2017; Xu & cộng sự, 
2020; Zhuang & cộng sự, 2021). Vì vậy, doanh nghiệp cần nâng cao nhận thức môi trường để đáp ứng yêu 
cầu của pháp luật, cải thiện thương hiệu, tăng lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp (Bakator & cộng sự, 2019; 
Maryville University, 2019; Mansur & Djaelani, 2023). 

Trong bối cảnh phải thực thi các cam kết, trách nhiệm xã hội về môi trường là nghĩa vụ của các doanh 
nghiệp. Các Hiệp định tự do thương mại thế hệ mới đều có một chương riêng về môi trường. Hiệp định đối 
tác toàn diện và tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) có Chương 20, Hiệp định thương mại tự do Việt Nam 
– EU có Chương 13. 

Để hướng tới mục tiêu phát triển bền vững, nhận thức môi trường cần được hình thành và thực hiện ngay 
từ khi thành lập doanh nghiệp (Rustam, A & cộng sự, 2020). Vì vậy, các doanh nghiệp khởi nghiệp (DNKN) 
cần có nhận thức, hành vi bảo vệ môi trường, đó chính là điều kiện cần và đủ để doanh nghiệp phát triển 
bền vững. Theo Khoản 2 Điều 3 Luật Hỗ trợ doanh nghiệp SMEs năm 2017 đã đưa ra định nghĩa về doanh 
nghiệp khởi nghiệp sáng tạo là doanh nghiệp nhỏ và vừa “được thành lập để thực hiện ý tưởng trên cơ sở 
khai thác tài sản trí tuệ, công nghệ, mô hình kinh doanh mới và có khả năng tăng trưởng nhanh”. Như vậy, 
doanh nghiệp khởi nghiệp sáng tạo hay start-up có thể được hiểu là một doanh nghiệp bắt đầu hoạt động kinh 
doanh trên cơ sở khai thác tài sản trí tuệ, công nghệ, mô hình kinh doanh sáng tạo, có hiệu quả kinh tế cao. 
Theo Lực & cộng sự (2022), doanh nghiệp khởi nghiệp là tất cả những doanh nghiệp đăng ký kinh doanh 
lần đầu không phân biệt quy mô. 

Khởi nghiệp ở Việt Nam đang được kỳ vọng sẽ tạo sự tăng trưởng kinh tế, đóng góp tích cực vào phát 
triển kinh tế - xã hội, tạo việc làm cho cộng đồng. Hiện nay, Việt Nam đang có khoảng gần 4.000 start-up 
hoạt động trong các lĩnh vực khác nhau (Báo Nhân dân, 2023). Cũng giống như xu hướng chung trên thế 
giới, các doanh nghiệp khởi nghiệp ở Việt Nam thường tập trung khai thác các yếu tố truyền thống như: lĩnh 
vực đầu tư, nguồn vốn, công nghệ, cách thức marketing, tiếp cận khách hàng… (Nguyễn Quang Huy, 2020). 
Tuy nhiên, tỷ lệ startup thành công chỉ có 3-5% (Thanh An, 2023). Những doanh nghiệp khởi nghiệp hướng 
đến mục đích bảo vệ môi trường, tận dụng hoặc tái sử dụng thành phẩm dư thừa như: làm giày từ bã cà phê, 
chai nhựa tái chế; giày sneaker chống thấm từ rác thải; ống hút từ cỏ... đạt được những kết quả rất khả quan 
(VCCI, 2022). Thực tế này cho thấy, doanh nghiệp khởi nghiệp có ý thức, mục tiêu hướng tới bảo vệ môi 
trường sẽ phát triển bền vững hơn, bởi doanh nghiệp đã đáp ứng được yêu cầu của pháp luật, thị trường.

Vì vậy, việc nghiên cứu nhận thức, vai trò về bảo vệ môi trường của các doanh nghiệp khởi nghiệp từ lý 
luận và thực tiễn là rất cần thiết. Bởi các doanh nghiệp khởi nghiệp còn thiếu cơ sở lý thuyết và bằng chứng 
thực nghiệm để chứng minh vai trò của bảo vệ môi trường đến thành công của doanh nghiệp. Ngoài ra, 
nghiên cứu về nhận thức môi trường của doanh nghiệp còn giúp doanh nghiệp khởi nghiệp có những định 
hướng đúng đắn để xây dựng chiến lược phù hợp, góp phần gia tăng số lượng doanh nghiệp khởi nghiệp và 
khởi nghiệp thành công ở Việt Nam.

Cấu trúc của bài viết như sau: phần 1 giới thiệu, phần 2 tổng quan nghiên cứu, phần 3 và 4 là dữ liệu, mô 
hình và kết quả nghiên cứu thực nghiệm về nhận thức môi trường của các doanh nghiệp khởi nghiệp ở Việt 
Nam. Cuối cùng, bài viết đưa ra một số kiến nghị nhằm thúc đẩy nhận thức, hành vi bảo vệ môi trường của 
các doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam. 

2. Tổng quan nghiên cứu 
Xem xét vai trò của nhận thức môi trường tới hành vi bảo vệ môi trường đã được nghiên cứu rộng rãi trên thế giới 

(Paul & cộng sự, 2016; Xu & cộng sự, 2020; Qing & cộng sự, 2021). Mặc dù, nhận thức về môi trường không 
ảnh hưởng trực tiếp đến hành vi thực tế về bảo vệ môi trường, nhưng nó có ảnh hưởng lớn thông qua các yếu 
tố gián tiếp là thái độ hành vi, chuẩn chủ quan, nhận thức kiểm soát hành vi (Xu & cộng sự, 2020). 
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Với doanh nghiệp, nhận thức môi trường của người lãnh đạo doanh nghiệp cũng tác động tích cực đến 
thái độ, hành vi thể hiện ở hoạt động xây dựng chính sách, chương trình để giảm các tác động đến môi 
trường, đáp ứng Luật bảo vệ môi trường, các tiêu chuẩn môi trường hiện hành (Simpson & cộng sự, 2004; 
Williamson & cộng sự, 2006; Darvishmotevali & Altinay, 2022). Vì vậy, có thể cho rằng nhận thức môi 
trường của doanh nghiệp có tác động tích cực đến ba biến: thái độ, chuẩn chủ quan và nhận thức kiểm soát 
hành vi. Như vậy, nghiên cứu nhận thức môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp đến hành vi thực tế về 
bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp còn hạn chế. 

Nghiên cứu về tinh thần khởi nghiệp, tinh thần Quốc gia khởi nghiệp, năm 2016, VCCI đã xuất bản báo 
cáo “Việt Nam – Đất lành cho Khởi nghiệp: Tại sao không?”. Năm 2016, Chính phủ Việt Nam xác định 
là “năm quốc gia khởi nghiệp”. Giai đoạn 2017 - 2020 được xem là thời điểm chín muồi cho khởi nghiệp 
cùng với sự ra đời của rất nhiều công ty khởi nghiệp khác nhau, tuy nhiên, số lượng startup thành công 
chiếm tỷ lệ nhỏ so với các startup chết yểu. Các doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam đang tập trung vào 
các yếu tố cấu thành thành công của doanh nghiệp như vốn, lĩnh vực, công nghệ… Bên cạnh đó, những ý 
tưởng khởi nghiệp về bảo vệ môi trường thành công như tận dụng nguyên vật liệu, sử dụng phụ phẩm nông 
nghiệp (Nguyễn Quang Huy, 2020; VCCI, 2022). Điều này cho thấy, ở Việt Nam các nghiên cứu về nhận 
thức môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp chỉ tập trung vào các ý tưởng khởi nghiệp với các sản phẩm 
thân thiện môi trường.

Từ tổng quan nghiên cứu, tác giả rút ra một số nhận định sau: Thứ nhất, mặc dù đã có nhiều nghiên cứu 
về nhận thức môi trường của doanh nghiệp ảnh hưởng đến thái độ, chuẩn chủ quan và nhận thức kiểm soát 
hành vi nhưng nghiên cứu về ảnh hưởng của nhận thức môi trường đến hành vi thực tế bảo vệ môi trường 
của doanh nghiệp khởi nghiệp bằng mô hình TPB còn hạn chế. Thứ hai, nghiên cứu về nhận thức, hành vi 
bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp ở Việt Nam còn khan hiếm. Vì vậy, nghiên cứu này sẽ 
nghiên cứu mối quan hệ giữa nhận thức môi trường và hành vi thực tế về bảo vệ môi trường của các doanh 
nghiệp khởi nghiệp Việt Nam thông qua các nhà lãnh đạo doanh nghiệp khởi nghiệp bằng mô hình TPB. 

3. Dữ liệu và mô hình nghiên cứu 
3.1. Dữ liệu nghiên cứu 
Để thực hiện nghiên cứu, tác giả sử dụng phương pháp chọn mẫu phi ngẫu nhiên. Việc khảo sát được 

thực hiện bằng bảng hỏi trên Google form (Vasantha Raju & Harinarayana, 2016). Dữ liệu được thu thập 
từ ngày 18/7/2023 đến 30/11/2023. Đối tượng tham gia phỏng vấn là những lãnh đạo doanh nghiệp khởi 
nghiệp. Tổng cộng có 166 bảng câu hỏi thu về và có 160 bảng đạt yêu cầu. Theo Hair & cộng sự (1998), số 
lượng mẫu được chọn phải gấp 5 lần biến quan sát, nghiên cứu có 18 biến quan sát nên số lượng mẫu 160 
lãnh đạo doanh nghiệp khởi nghiệp là đủ lớn. Khảo sát được rải đều khắp các khu vực tỉnh thành của Việt 
Nam, tập trung chủ yếu ở trung tâm kinh tế Hà Nội (32%) và Thành phố Hồ Chí Minh (36%), chia theo các 
vùng miền thì miền Bắc chiếm 37,5%, miền Nam chiếm 45%. Đối tượng nghiên cứu là các doanh nghiệp 
khởi nghiệp, vì vậy các doanh nghiệp tham gia khảo sát đều có tuổi đời dưới 10 năm, vốn điều lệ dưới 10 
tỷ chiếm 28,5%; doanh thu trên 10 tỷ chiếm 30,5%. Quy mô doanh nghiệp trong các ngành như sau: giáo 
dục 1,17%; thương mại và dich vụ 17,96%; sản xuất và kinh doanh 32,04%; xây dựng 12,14%; nông, lâm, 
ngư nghiệp 23,79%; khác 2,91%. Theo dữ liệu doanh nghiệp của Tổng cục thống kê (2022), tổng số doanh 
nghiệp khu vực miền Bắc chiếm 36,13%; miền Nam chiếm 47,93%; doanh nghiệp công nghiệp và xây dựng 
chiếm 38,17%; khu vực dịch vụ chiếm 41,32%; số doanh nghiệp có vốn điều lệ trên 10 tỷ đồng chiếm 30%; 
start- up Việt Nam chiếm 0,44% với 4.000 doanh nghiệp. Do đó, mẫu khảo sát hoàn toàn phù hợp với phân 
bổ mẫu doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam hiện nay.

3.2. Phân tích dữ liệu
Thang đo sử dụng trong bài viết được tham khảo, kế thừa từ nghiên cứu của Xu & cộng sự (2020). Ngoài 

ra, chuẩn chủ quan, nhận thức kiểm soát hành vi, hành vi thực tế được khảo sát theo thang đo của Liston-
Heyes & cộng sự (2014). Các thang đo đều được điều chỉnh phù hợp với bối cảnh nghiên cứu về hành vi bảo 
vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam mà đại diện là người lãnh đạo. Các doanh nghiệp 
khởi nghiệp ở Việt Nam chỉ đang tập trung khai thác các yếu tố truyền thống, lợi thế về ngành nông nghiệp 
và hạn chế về nguồn vốn, công nghệ nên nghiên cứu sử dụng thang đo Likert 5 cấp độ, trong đó: 1-Rất không 
đồng ý, 2-Không đồng ý, 3-Trung lập, 4-Đồng ý, 5-Rất đồng ý. Điều này có nghĩa là điểm số càng tăng, yếu 



Số 330 tháng 12/2024 15

tố đó càng tích cực trong đo lường.
Phân tích thống kê mô tả và so sánh được sử dụng để mô tả đặc điểm, nhận thức và hành vi bảo vệ môi 

trường của doanh nghiệp khởi nghiệp. Các thang đo được kiểm định độ tin cậy. Do các thang đo trong 
nghiên cứu được kế thừa từ các nghiên cứu trước đây nên nghiên cứu sử dụng phân tích nhân tố khẳng định 
(Confirmatory Factor Analysis- CFA). CFA giúp thiết lập các mô hình đo lường phù hợp nhất để kiểm định 
mô hình cấu trúc, xác định độ phù hợp của mô hình dựa trên một số chỉ số đánh giá. Chỉ số CFI được tác 
giả sử dụng để tích hợp so sánh. Ngoài ra, bài viết còn thực hiện các đánh giá khác như đánh giá độ tin cậy 
thang đo, tính nguyên đơn, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt thang đo. Cuối cùng, mô hình SEM được sử 
dụng để kiểm chứng sự ảnh hưởng của nhận thức môi trường đến hành vi thực hiện bảo vệ môi trường của 
các doanh nghiệp khởi nghiệp. Kết quả khảo sát được phân tích bằng phần mềm thống kê Stata 15. Stata là 
phần mềm hoàn toàn phù hợp trong phân tích SEM, đã được chứng minh trong các nghiên cứu của Meghan 
Cain (2021).

3.3. Mô hình nghiên cứu 
Để nghiên cứu về nhận thức môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp tại Việt Nam, dựa trên mô hình lý 

thuyết TPB của Ajzen (1991), Xu & cộng sự (2020), Darvishmotevali & Altinay (2022), bài viết đề xuất mô 
hình nghiên cứu như trình bày trong Hình 1.
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Nhận thức bảo vệ môi trường là sự nhận thức hoặc hiểu biết về các vấn đề môi trường, điều này tác 
động đáng kể đến hành vi của cá nhân để trở nên thân thiện với môi trường hơn (Lin & cộng sự, 2017; 
Wang & cộng sự, 2018). Các nghiên cứu đã cho thấy, nhận thức về môi trường không ảnh hưởng trực 
tiếp đến hành vi thân thiện với môi trường, nhưng nó ảnh hưởng gián tiếp thông qua các yếu tố trong 
mô hình TPB (Xu & cộng sự, 2020). Vì vậy trong nghiên cứu này, tác giả nghiên cứu hành vi bảo vệ 
môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp thông qua nhận thức môi trường của các nhà lãnh đạo của 
doanh nghiệp đó. Từ những phân tích trên, tác giả đưa ra các giả thuyết sau: 

H1: Nhận thức môi trường ảnh hưởng tích cực đến thái độ bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi 
nghiệp.  

Khi nhận thức môi trường của doanh nghiệp gia tăng thì trách nhiệm xã hội về môi trường, thái độ với 
khách hàng và thương hiệu của doanh nghiệp khởi nghiệp cũng gia tăng (Xu & cộng sự, 2020); 

H2: Nhận thức môi trường ảnh hưởng tích cực đến chuẩn chủ quan của doanh nghiệp khởi nghiệp. 
Theo nghiên cứu của Darvishmotevali & Altinay (2022), khi nhận thức môi trường gia tăng thì doanh 
nghiệp sẽ thể hiện trách nhiệm xã hội về môi trường, đáp ứng các yêu cầu của pháp luật, khách hàng; 
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Nhận thức bảo vệ môi trường là sự nhận thức hoặc hiểu biết về các vấn đề môi trường, điều này tác động 
đáng kể đến hành vi của cá nhân để trở nên thân thiện với môi trường hơn (Lin & cộng sự, 2017; Wang & 
cộng sự, 2018). Các nghiên cứu đã cho thấy, nhận thức về môi trường không ảnh hưởng trực tiếp đến hành 
vi thân thiện với môi trường, nhưng nó ảnh hưởng gián tiếp thông qua các yếu tố trong mô hình TPB (Xu 
& cộng sự, 2020). Vì vậy trong nghiên cứu này, tác giả nghiên cứu hành vi bảo vệ môi trường của doanh 
nghiệp khởi nghiệp thông qua nhận thức môi trường của các nhà lãnh đạo của doanh nghiệp đó. Từ những 
phân tích trên, tác giả đưa ra các giả thuyết sau:

H1: Nhận thức môi trường ảnh hưởng tích cực đến thái độ bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp. 
Khi nhận thức môi trường của doanh nghiệp gia tăng thì trách nhiệm xã hội về môi trường, thái độ với 

khách hàng và thương hiệu của doanh nghiệp khởi nghiệp cũng gia tăng (Xu & cộng sự, 2020);
H2: Nhận thức môi trường ảnh hưởng tích cực đến chuẩn chủ quan của doanh nghiệp khởi nghiệp. Theo 

nghiên cứu của Darvishmotevali & Altinay (2022), khi nhận thức môi trường gia tăng thì doanh nghiệp sẽ 
thể hiện trách nhiệm xã hội về môi trường, đáp ứng các yêu cầu của pháp luật, khách hàng;

H3: Nhận thức về môi trường ảnh hưởng tích cực đến nhận thức kiểm soát hành vi của doanh nghiệp 
khởi nghiệp. Nhận thức môi trường sẽ giúp doanh nghiệp khởi nghiệp có định hướng, nguồn lực để thực 
hiện mục tiêu bảo vệ môi trường. Bên cạnh đó, trong bối cảnh hiện tại, các doanh nghiệp khởi nghiệp cần 
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có nhận thức môi trường thì mới tiếp cận được các nguồn tài chính xanh (Darvishmotevali & Altinay, 2022; 
Xu & cộng sự, 2020);

H4: Thái độ ảnh hưởng tích cực đến hành vi thực tế về bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp. 
Nhiều nghiên cứu trên thế giới cho thấy thái độ ảnh hưởng tích cực đến ý định hành vi (Xu & cộng sự, 

2020). Trong nghiên cứu này tác giả kỳ vọng rằng, khi doanh nghiệp khởi nghiệp có thái độ tốt tới môi 
trường thì sẽ có tác động tích cực đến hành vi bảo vệ môi trường của doanh nghiệp.

H5: Chuẩn mực chủ quan ảnh hưởng tích cực đến hành vi thực tế về bảo vệ môi trường của doanh nghiệp 
khởi nghiệp. Trong bối cảnh hiện nay, chuẩn chủ quan đối với doanh nghiệp dưới góc độ về môi trường 
chính là phải đáp ứng các yêu cầu của pháp luật; từ phía khách hàng, thị trường chính là yêu cầu về các sản 
phẩm xanh, thân thiện với môi trường; từ xã hội chính là trách nhiệm xã hội về môi trường. Chuẩn chủ quan 
có thể ảnh hưởng tích cực tới hành vi thực tế (Mansur & Djaelani, 2023).

H6: Nhận thức kiểm soát hành vi có ảnh hưởng tích cực đến hành vi thực tế về bảo vệ môi trường của 
doanh nghiệp khởi nghiệp. 

Trong nghiên cứu này, nhận thức kiểm soát hành vi có nghĩa là doanh nghiệp có khả năng về nguồn lực, 
có định hướng phát triển bền vững, có khả năng tiếp cận các nguồn tài chính xanh để thực hiện hành vi thực 
tế về bảo vệ môi trường của mình (Xu & cộng sự, 2020). 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 
4.1. Kiểm định độ tin cậy củа thаng đо Crоnbаch’s Аlphа
Trước hết tác giả tiến hành phân tích độ tin cậy của cấu trúc và sau đó tiến hành phân tích các giá trị. Theo 

Hair & cộng sự (2009), giá trị của hệ số Cronbach’s alpha lớn hơn 0,7 thì thang đo được đánh giá là phù hợp 
và đáng tin cậy. Độ tin cậy của cấu trúc thường được kiểm định bằng cách sử dụng độ tin cậy tổng hợp và 
các giá trị Cronbach’s Alpha. Kết quả chỉ số Cronbach’s Alpha để đánh giá mức độ phù hợp của thang đo 
như trình bày trong Bảng 1.   
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Bảng 1: Kết quả kiểm định độ tin cậy củа thаng đо Crоnbаch’s Аlphа 
Biến quan sát  Các nhân tố  Hệ số tải 

nhân tố
Nhận thức bảo vệ môi trường (EA) Cronbach’s Alpha = 0,9588 
EA1 Doanh nghiệp cần tuân thủ quy định Pháp luật về bảo vệ môi trường 0,9464 
EA2 Doanh nghiệp bảo vệ môi trường để đáp ứng yêu cầu của thị trường, yêu cầu của khách hàng 0,9429 
EA3 DN quan tâm đến các vấn đề môi trường hiện tại và hướng tới mục tiêu phát triển bền vững 0,9444 
EA4 Doanh nghiệp xây dựng thương hiệu, tăng khả năng cạnh tranh 0,9517 
EA5 Doanh nghiệp bảo vệ môi trường để giảm chi phí, tăng lợi ích (đầu tư công nghệ, sử dụng 

nhiên liệu hiệu quả, tiết kiệm tài nguyên) 0,9519 

Thái độ đối với hành vi (ATT): Cronbach’s Alpha = 0,9680 
ATT1 Doanh nghiệp bảo vệ môi trường thể hiện trách nhiệm của doanh nghiệp với xã hội 0,9678 
ATT2 Doanh nghiệp bảo vệ môi trường thể hiện tác động tích cực đến khách hàng, đối tác 0,9432 
ATT3 Doanh nghiệp bảo vệ môi trường tác động tích cực đến thương hiệu 0,9470 
Chuẩn chủ quan (SJN) Cronbach’s Alpha = 0,9035 
SJN1 Doanh nghiệp chịu áp lực về bảo vệ môi trường từ pháp luật như: bị phạt, đóng cửa 0,8942 
SJN2 DN chịu áp lực từ thị trường như các yêu cầu về sản phẩm xanh, thân thiện môi trường 0,8121 
SJN3 Doanh nghiệp chịu áp lực nâng cao năng lực cạnh tranh 0,8758 
Nhận thức kiểm soát hành vi (PBC) Cronbach’s Alpha = 0,8863 
PBC1 Doanh nghiệp có đủ nguồn lực để bảo vệ môi trường 0,8199 
PBC2 Doanh nghiệp có định hướng phát triển theo hướng bền vững 0,8254 
PBC3 Doanh nghiệp BVMT để thuận lợi tiếp cận với các nguồn tín dụng xanh, tài chính xanh 0,8705 
Hành vi thực tế (ACT): Cronbach’s Alpha = 0,9471 
ACT1 Doanh nghiệp đang áp dụng các hệ thống quản lý môi trường 0,9221 
ACT2 Doanh nghiệp đang áp dụng công nghệ thân thiện môi trường 0,9258 
ACT3 Doanh nghiệp đánh giá tác động môi trường hàng năm 0,9268 
ACT4 Doanh nghiệp đầu tư nghiên cứu và phát triển, sản xuất sản phẩm thân thiện môi trường 0,9418 

 

 

Theo kết quả Cronbach’s Alpha, các chỉ số đều lớn hơn 0,8. Hệ số tải nhân tố của các biến thành phần 
đều nhỏ hơn hệ số tải nhân tố của Nhóm nhân tố cũng như không có trường hợp loại bỏ biến quan sát 
nào có thể làm cho Cronbach’s Alpha của từng thang đo lớn hơn nhóm nhân tố. Vì vậy, tất cả các biến 
quan sát đều được chấp nhận và sẽ được sử dụng trong phân tích tiếp theo. 

4.2. Phân tích nhân tố khám phá ЕFА và nhân tố khẳng định CFA 

Phân tích nhân tố khám phá EFA áp dụng với các biến độc lập, do biến phụ thuộc nghiên cứu trực tiếp 
hành vi của đối tượng khảo sát. Kết quả phân tích ma trận EFA cho kết quả các hệ số tải nhân tố đều 
thỏa mãn lớn hơn 0,5 và không có trường hợp biến nào cùng lúc tải lên cả hai nhân tố với hệ số tải gần 
nhau, cùng lớn hơn 0,5, các nhân tố thỏa mãn được điều kiện giá trị hội tụ và phân biệt trong phân tích 
EFA, không có sự xáo trộn các nhân tố, đạt kỳ vọng về biến của mô hình (Fornell & Larcker, 1981). 

Bảng 2: Bảng phân tích nhân tố EFA của các biến độc lập 
Rotated Component Matrix 

Components 
 1 2 3 4 5 
EA1 0,8654   
EA2 0,8434   
EA3 0,8581   
EA4 0,7598   
EA5 0,7445   
ATT1  0.8699  
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đều được chấp nhận và sẽ được sử dụng trong phân tích tiếp theo.

4.2. Phân tích nhân tố khám phá ЕFА và nhân tố khẳng định CFA
Phân tích nhân tố khám phá EFA áp dụng với các biến độc lập, do biến phụ thuộc nghiên cứu trực tiếp 

hành vi của đối tượng khảo sát. Kết quả phân tích ma trận EFA cho kết quả các hệ số tải nhân tố đều thỏa 
mãn lớn hơn 0,5 và không có trường hợp biến nào cùng lúc tải lên cả hai nhân tố với hệ số tải gần nhau, cùng 
lớn hơn 0,5, các nhân tố thỏa mãn được điều kiện giá trị hội tụ và phân biệt trong phân tích EFA, không có 
sự xáo trộn các nhân tố, đạt kỳ vọng về biến của mô hình (Fornell & Larcker, 1981).
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Kiểm định KMO cho hệ số KMO = 0,9374 >0,5, cho nên dữ liệu để phân tích là hoàn toàn phù hợp. 
Kiểm định Bartlett’s Test có p-value = 0,000 nên hoàn toàn thỏa mãn để phân tích. 

Sử dụng Stata để diễn tả mô hình nghiên cứu dưới dạng mô hình SEM như trình bày trong Hình 2. 
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Hình 2: Mô hình nghiên cứu SEM 

 

Kết quả phân tích CFA dựa trên cách thức phân tích Model Fit của Hu & Bentler (1999), thông qua 
phần mềm Stata bao gồm bộ chỉ số lần lượt như sau: p-value=0,000; CFI = 0,972 >0,8; TLI = 0,953 > 0,9; 
RMSEA = 0,072 < 0,8 đều đạt yêu cầu nên mô hình phù hợp với dữ liệu nghiên cứu.
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4.3. Kết quả ước lượng mô hình SEM

Sử dụng mô hình SEM, thông qua phân tích bởi phần mềm Stata, chúng ta có kết quả như trình bày trong 
Bảng 3.
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Bảng 3: Kết quả ước lượng mô hình SEM 
Biến phụ thuộc Biến độc lập Hệ số hồi quy Kỳ vọng dấu Kết quả kiểm định giả thuyết 
ATT   

 EA 0.972*** + Phù hợp 
SJN   

 EA 0.572*** + Phù hợp 
PBC   

 EA 0.794*** + Phù hợp 
ACT   

 ATT 0.955*** + Phù hợp 
 SJN 0.119 + Không phù hợp 
 PBC 0.657*** + Phù hợp 

Ghi chú: *, ** và *** tương ứng với mức ý nghĩa 10%, 5%, 1%. 

 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, Nhận thức môi trường có ảnh hưởng tích cực đến cả Thái độ đối với hành 
vi, Chuẩn chủ quan và Nhận thức kiểm soát hành vi phù hợp với giả thuyết H1, H2, H3, đồng nhất với 
quan điểm của Xu & cộng sự (2020), Mansur & Djaelani (2023). Nhận thức về môi trường của lãnh 
đạo tốt hơn khiến cho thái độ đối với môi trường của doanh nghiệp được cải thiện. Lãnh đạo doanh 
nghiệp khởi nghiệp có góc nhìn tích cực hơn trước các yếu tố khách quan thì doanh nghiệp có động lực 
hơn trong việc xây dựng các điều kiện thích hợp cho một nền sản xuất sạch hơn. Thật vậy, các quy 
chuẩn và đánh giá sự phát triển bền vững của doanh nghiệp ngày càng cao dựa trên mức độ tuân thủ 
của các doanh nghiệp về trách nhiệm đối với môi trường, xã hội trước khi các sản phẩm được đưa ra 
tiêu thụ trên thị trường. Thị trường EU đã đưa ra chiến lược mới về sản phẩm như phải có vòng đời cao 
và có thể tái chế, thậm chí sản phẩm phải đảm bảo một tỷ lệ tái chế nhất định, có thể là tân trang, tái sử 
dụng để chống ô nhiễm môi trường (Khôi, 2023). Vì vậy, khi nhận thức môi trường được nâng cao thì 
các doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam có cơ hội rất lớn với thị trường quốc tế. Thời gian qua, nhiều 
doanh nghiệp khởi nghiệp đã mạnh dạn đưa các sản phẩm vùng miền, sản phẩm truyền thống có tính 
chất xanh, sạch và thân thiện với môi trường của các dân tộc Việt Nam đến với bạn bè quốc tế. Năm 
2023, Mỹ đã nhập khẩu hơn 300 đặc sản Việt Nam từ các doanh nghiệp khởi nghiệp (Lê Tỉnh, 2023).  

Các nghiên cứu trước đây về hành vi thực tế bảo vệ môi trường của doanh nghiệp thường được đo bằng 
Chỉ số hoạt động môi trường (EPI - Environmental Performance Index). Vì vậy, nghiên cứu này có tính 
mới và cần thiết cho doanh nghiệp khởi nghiệp trong bối cảnh hiện nay ở Việt Nam. Thật vậy, các 
doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam đang hướng tới những sản phẩm xuất khẩu giảm phát thải CO2, 
sản phẩm thân thiện với môi trường như than củi xuất khẩu sang thị trường Nhật Bản, giầy từ bã cà phê 
xuất khẩu sang EU (Ngọc Anh, 2024; Hà Dũng, 2022; Nguyễn Việt, 2023). 

Thái độ và Nhận thức kiểm soát hành vi ảnh hưởng đến hành vi thực tế, phù hợp với giả thuyết H4, H6 
và đồng nhất với kết quả nghiên cứu của Ru & cộng sự (2019), Mansur & Djaelani (2023). Điều này đã 
cho thấy hành vi bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp được đẩy mạnh nếu như thái độ của 
doanh nghiệp đối với bảo vệ môi trường ngày càng cải thiện, cùng với việc có các yếu tố ngày càng 
thuận lợi để tiến hành bảo vệ môi trường bao gồm vốn, nguồn nhân lực… Sau Hội nghị COP26, Việt 
Nam đã đẩy mạnh vấn đề bảo vệ môi trường thông qua các hội nghị, hội thảo, huấn luyện và truyền 
thông. Nhờ đó, nhận thức, thái độ, trách nhiệm về bảo vệ môi trường trong xã hội được nâng cao. Với 
người lãnh đạo doanh nghiệp, lựa chọn lĩnh vực thông thường để khởi nghiệp trong bối cảnh kinh tế 
ngày nay đã khó, với khởi nghiệp xanh lại khó trăm bề. Bởi vì, định hướng của doanh nghiệp xanh 
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chọn lĩnh vực thông thường để khởi nghiệp trong bối cảnh kinh tế ngày nay đã khó, với khởi nghiệp xanh lại 
khó trăm bề. Bởi vì, định hướng của doanh nghiệp xanh không chỉ dừng lại ở con số doanh thu mà còn phải 
là trách nhiệm đối với xã hội, đóng góp một phần giảm thiểu rác thải cho môi trường tại chính nơi mình đang 
sinh sống và làm việc. Trước những khó khăn này, Chính phủ Việt Nam đã có chính sách, cơ chế ưu đãi để 
thúc đẩy, tạo đòn bẩy phát triển các doanh nghiệp khởi nghiệp trong lĩnh vực môi trường (Nguyễn Tấn Lộc, 
2024). Điều này cũng được thể hiện rõ qua mục tiêu của Đề án 844 “Hỗ trợ hệ sinh thái khởi nghiệp đổi mới 
sáng tạo quốc gia đến năm 2025” là: hoàn thiện hệ thống pháp lý; thiết lập được Cổng thông tin khởi nghiệp 
đổi mới sáng tạo quốc gia; hỗ trợ 800 dự án, 200 doanh nghiệp khởi nghiệp, trong đó 50 doanh nghiệp gọi 
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được vốn thành công từ các nhà đầu tư mạo hiểm, thực hiện mua bán và sáp nhập, với tổng giá trị ước tính 
khoảng 1.000 tỷ đồng. 

Chuẩn chủ quan không tác động tới hành vi thực tế, trái ngược với giả thuyết H5 (Mansur & Djaelani, 
2023). Kết quả này phù hợp với thực tiễn ở Việt Nam. Thật vậy, thống kê gần đây đều phản ánh một bức 
tranh khá ảm đạm với tình hình phát triển của các startup Việt. Cụ thể, trong số 3% startup được xem là thành 
công thì độ tuổi trung bình khi người lãnh đạo khởi nghiệp là 28,8; 78% từng làm thuê hoặc khởi nghiệp 
thất bại ở 2 công ty trước đây; 45% từng học hoặc làm việc tại nước ngoài trước khi về nước khởi nghiệp. 
Đáng chú ý là các startup thành công hiện nay 100% đều học hỏi ý tưởng và bản địa hóa mô hình tương tự 
đã thành công ở nước ngoài (Nguyễn Quang Huy, 2020). Với kết quả khảo sát, tác động của đại dịch Covid 
-19 và các tác động khách quan khác nên các doanh nghiệp khởi nghiệp đang chú trọng đến sự tồn tại, doanh 
thu. Do vậy, các nhà lãnh đạo đều nhận thức được vấn đề bảo vệ môi trường hiện nay, tuy nhiên từ áp lực 
xã hội đến hành vi thực tế còn nhiều hạn chế. Hay nói cách khác, những áp lực về bảo vệ môi trường như bị 
phạt, đóng cửa, yêu cầu về sản phẩm thân thiện môi trường, nâng cao năng lực cạnh tranh chưa phải là yếu 
tố đóng vai trò quan trọng trong bối cảnh hiện tại của doanh nghiệp khởi nghiệp. 

Kết quả nghiên cứu thực nghiệm cho thấy, doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam hiện nay đều có chiến 
lược, hành vi thực tế về bảo vệ môi trường như: trồng cây xanh, ứng dụng các hệ thống quản lý môi trường, 
thực hiện từ thiện về môi trường và có các chiến lược bảo vệ môi trường. 

4.4. Phân tích tác động trung gian 
Kết quả nghiên cứu cho thấy, nhận thức về môi trường có ảnh hưởng tích cực đến thái độ, chuẩn chủ quan, 

hành vi. Thái độ, nhận thức kiểm soát hành vi trở thành nhân tố trung gian ảnh hưởng đến hành vi thực tế về 
bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp. Do vậy, phân tích tác động trung gian của các biến này là 
vô cùng cần thiết. Thực tiễn thì nhận thức môi trường là cầu nối thúc đẩy doanh nghiệp khởi nghiệp có thái 
độ, trách nhiệm với xã hội về môi trường cũng như thực thi các quy định pháp luật về môi trường. Từ đó 
doanh nghiệp khởi nghiệp thực hiện các hành vi thực tế về bảo vệ môi trường. 

Để phân tích tác động trung gian, ta sử dụng cách thức phân tích hai bước được đề cập trong nghiên cứu 
của Xu & cộng sự (2020) bao gồm đánh giá tác động của nhân tố trung gian và biến độc lập tới hành vi thực 
tế và đánh giá xem tác động trung gian có thực sự tồn tại hay không thông qua tác động đã được phân tích 
ở bước 1.

Kết quả phân tích hồi quy giữa các biến được trình bày trong Bảng 4.
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không chỉ dừng lại ở con số doanh thu mà còn phải là trách nhiệm đối với xã hội, đóng góp một phần 
giảm thiểu rác thải cho môi trường tại chính nơi mình đang sinh sống và làm việc. Trước những khó 
khăn này, Chính phủ Việt Nam đã có chính sách, cơ chế ưu đãi để thúc đẩy, tạo đòn bẩy phát triển các 
doanh nghiệp khởi nghiệp trong lĩnh vực môi trường (Nguyễn Tấn Lộc, 2024). Điều này cũng được thể 
hiện rõ qua mục tiêu của Đề án 844 “Hỗ trợ hệ sinh thái khởi nghiệp đổi mới sáng tạo quốc gia đến năm 
2025” là: hoàn thiện hệ thống pháp lý; thiết lập được Cổng thông tin khởi nghiệp đổi mới sáng tạo quốc 
gia; hỗ trợ 800 dự án, 200 doanh nghiệp khởi nghiệp, trong đó 50 doanh nghiệp gọi được vốn thành 
công từ các nhà đầu tư mạo hiểm, thực hiện mua bán và sáp nhập, với tổng giá trị ước tính khoảng 1.000 
tỷ đồng.  

Chuẩn chủ quan không tác động tới hành vi thực tế, trái ngược với giả thuyết H5 (Mansur & Djaelani, 
2023). Kết quả này phù hợp với thực tiễn ở Việt Nam. Thật vậy, thống kê gần đây đều phản ánh một 
bức tranh khá ảm đạm với tình hình phát triển của các startup Việt. Cụ thể, trong số 3% startup được 
xem là thành công thì độ tuổi trung bình khi người lãnh đạo khởi nghiệp là 28,8; 78% từng làm thuê 
hoặc khởi nghiệp thất bại ở 2 công ty trước đây; 45% từng học hoặc làm việc tại nước ngoài trước khi 
về nước khởi nghiệp. Đáng chú ý là các startup thành công hiện nay 100% đều học hỏi ý tưởng và bản 
địa hóa mô hình tương tự đã thành công ở nước ngoài (Nguyễn Quang Huy, 2020). Với kết quả khảo 
sát, tác động của đại dịch Covid -19 và các tác động khách quan khác nên các doanh nghiệp khởi nghiệp 
đang chú trọng đến sự tồn tại, doanh thu. Do vậy, các nhà lãnh đạo đều nhận thức được vấn đề bảo vệ 
môi trường hiện nay, tuy nhiên từ áp lực xã hội đến hành vi thực tế còn nhiều hạn chế. Hay nói cách 
khác, những áp lực về bảo vệ môi trường như bị phạt, đóng cửa, yêu cầu về sản phẩm thân thiện môi 
trường, nâng cao năng lực cạnh tranh chưa phải là yếu tố đóng vai trò quan trọng trong bối cảnh hiện 
tại của doanh nghiệp khởi nghiệp.  

Kết quả nghiên cứu thực nghiệm cho thấy, doanh nghiệp khởi nghiệp Việt Nam hiện nay đều có chiến 
lược, hành vi thực tế về bảo vệ môi trường như: trồng cây xanh, ứng dụng các hệ thống quản lý môi 
trường, thực hiện từ thiện về môi trường và có các chiến lược bảo vệ môi trường.  

4.4. Phân tích tác động trung gian  

Kết quả nghiên cứu cho thấy, nhận thức về môi trường có ảnh hưởng tích cực đến thái độ, chuẩn chủ 
quan, hành vi. Thái độ, nhận thức kiểm soát hành vi trở thành nhân tố trung gian ảnh hưởng đến hành 
vi thực tế về bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp. Do vậy, phân tích tác động trung gian 
của các biến này là vô cùng cần thiết. Thực tiễn thì nhận thức môi trường là cầu nối thúc đẩy doanh 
nghiệp khởi nghiệp có thái độ, trách nhiệm với xã hội về môi trường cũng như thực thi các quy định 
pháp luật về môi trường. Từ đó doanh nghiệp khởi nghiệp thực hiện các hành vi thực tế về bảo vệ môi 
trường.  

Để phân tích tác động trung gian, ta sử dụng cách thức phân tích hai bước được đề cập trong nghiên 
cứu của Xu & cộng sự (2020) bao gồm đánh giá tác động của nhân tố trung gian và biến độc lập tới 
hành vi thực tế và đánh giá xem tác động trung gian có thực sự tồn tại hay không thông qua tác động 
đã được phân tích ở bước 1. 

Kết quả phân tích hồi quy giữa các biến được trình bày trong Bảng 4. 

 

Bảng 4: Kết quả phân tích hồi quy giữa các biến 
IV M DV IV-DV IV-M M-DV Tác động trung gian 
EA ATT ACT 0,711*** 0,961*** 0,334*** Phù hợp 

EA SJN ACT 0,711*** 0,547*** 0,108 Phù hợp 

EA PBC ACT 0,711*** 0,774*** 0,321*** Phù hợp 
Chú thích: *, ** và *** tương ứng với mức ý nghĩa 10%, 5%, 1%; IV: Biến độc lập, M: Nhân tố trung gian, DV: 
Biến phụ thuộc  
 
Kết quả nghiên cứu cho thấy cả biến độc lập là nhận thức bảo vệ môi trường và biến trung gian đều 
chứng minh được ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp. Nên có thể 

Kết quả nghiên cứu cho thấy cả biến độc lập là nhận thức bảo vệ môi trường và biến trung gian đều chứng 
minh được ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp. Nên có thể nói nâng 
cao nhận thức về bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp là yếu tố quan trọng nhưng không trực 
tiếp làm tăng hành vi bảo vệ môi trường của doanh nghiệp. Thực tế, khi nhận thức môi trường được nâng cao 
thì nhà lãnh đạo doanh nghiệp sẽ thực hiện hành vi bảo vệ môi trường thông qua trách nhiệm, định hướng, 
đầu tư nhân lực…

5. Kết luận và hàm ý chính sách 
Nghiên cứu này mô tả tương đối đầy đủ về thực trạng và các yếu tố ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ môi 

trường của doanh nghiệp khởi nghiệp ở Việt Nam. Đặc biệt, nhận thức môi trường ảnh hưởng đến hành vi 
bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp qua ba biến trung gian của mô hình TPB. Như vậy, sự 
gia tăng nhận thức môi trường có thể không ảnh hưởng trực tiếp đến hành vi thực tế của doanh nghiệp khởi 
nghiệp, nhưng để gia tăng hành vi thực tế về bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp thì cần gia 
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tăng nhận thức môi trường. Đặc biệt là trong bối cảnh hiện nay, doanh nghiệp khởi nghiệp đã nhận thức đầy 
đủ trách nhiệm xã hội, định hướng và nguồn lực của mình để hướng tới mục tiêu phát triển bền vững. 

Kết quả nghiên cứu cho phép rút ra một số gợi ý chính sách nhằm thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường 
của doanh nghiệp khởi nghiệp gồm:

- Với sự cam kết của Chính phủ nước ta tại hội nghị COP26, thì các chính sách nâng cao nhận thức môi 
trường, các chiến lược về phát triển bền vững của doanh nghiệp khởi nghiệp như chính sách thuế, chính sách 
ưu đãi, hỗ trợ kinh phí nghiên cứu, thử nghiệm, đào tạo nhân lực cần được đẩy manh. 

- Do bối cảnh hiện tại, start -up gặp nhiều khó khăn, vì vậy doanh nghiệp khởi nghiệp cần các chính sách 
hỗ trợ như tài chính xanh, chính sách giá thuê đất đặc biệt để tạo điều kiện mở rộng quy mô sản xuất, chính 
sách công nghệ xanh; 

- Chuẩn chủ quan không ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ môi trường của doanh nghiệp khởi nghiệp, vì vậy 
bên cạnh áp dụng các chính sách pháp luật, thị trường cũng cần có các chính sách khen thưởng, thi đua, cạnh 
tranh giữa các doanh nghiệp khởi nghiệp. 

- Cuối cùng, với kết quả khảo sát thực tế, nhiều doanh nghiệp khởi nghiệp đang thực hiện hành vi thực tế 
về bảo vệ môi trường ngoài các yếu tố trên như trồng cây xanh, tham gia các hoạt động tình nguyên bảo vệ 
môi trường, tái sử dụng nhiên liệu, tiết kiệm điện…. Nhưng doanh nghiệp khởi nghiệp ít có cơ hội tham gia 
các gian hàng triển lãm, hội chợ trong và ngoài nước. Những hoạt động thực tế này cần được khuyến khích 
và trở thành hoạt động nghiễm nhiên của doanh nghiệp khởi nghiệp. 

Mặc dù rất nỗ lực trong việc thu thập và xử lý thông tin, nghiên cứu này vẫn còn một số hạn chế, như dữ 
liệu chưa có con số cụ thể cho chi phí đầu tư, áp dụng hệ thống bảo vệ môi trường cụ thể của doanh nghiệp 
khởi nghiệp. Các nghiên cứu trong tương lai cần xem xét thêm các yếu tố đó và các yếu tố khách quan, cũng 
như áp dụng phương pháp nghiên cứu khác để rõ hơn đối tượng nghiên cứu là doanh nghiệp khởi nghiệp. 
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Tóm tắt:
Nghiên cứu này được thực hiện nhằm đánh giá sự tác động của công bố thông tin ESG đến khả 
năng sinh lời bằng mô hình cụ thể với hai chỉ số ROA và ROE tại các ngân hàng thương mại hoạt 
động tại thị trường Việt Nam trong giai đoạn 2018-2023. Quá trình nghiên cứu được chia làm 2 giai 
đoạn nghiên cứu: (i) Giai đoạn 1 sử dụng phương pháp Disclosure Index Analysis để đo lường mức 
độ minh bạch của công bố thông tin ESG; và (ii) Giai đoạn 2 sử dụng mô hình kinh tế lượng nhằm 
nghiên cứu tác động của công bố thông tin ESG đến khả năng sinh lời của các ngân hàng thương 
mại. Kết quả chỉ ra rằng công bố thông tin ESG một cách đầy đủ, minh bạch sẽ góp phần nâng cao 
trách nhiệm về phát triển bền vững của các ngân hàng, hỗ trợ các ngân hàng nâng cao vị thế cạnh 
tranh và gia tăng lợi nhuận.
Từ khóa: Công bố thông tin, ESG, khả năng sinh lời, báo cáo thường niên, phát triển bền vững, ngân 
hàng thương mại Việt Nam.
Mã JEL: F65, G02, O16, P33

The impact of ESG information disclosure to the profitability of Vietnamese commercial banks
Abstract:
The research aims to investigate the impact of environmental, social, governance (ESG) information 
disclosure on profitability by employing a specific model with two indicators of return on assets 
and return on equity at commercial banks operating in the Vietnamese market from 2018-2023. The 
study process was divided into two main stages: (i) The first stage involved using the Disclosure 
index to measure the level of ESG disclosure; (ii) The second stage employed econometric models to 
examine the impact of ESG disclosure on bank profitability. The results reveal that disclosing ESG 
information enhances commercial banks’ responsibility for sustainable development, improves the 
competitive position, and raises the profit for commercial banks.
Keywords: Information disclosure, ESG, profitability, annual report, sustainable development, 
Vietnamese commercial banks.
JEL Codes: F65, G02, O16, P33
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 1. Giới thiệu
Trong bối cảnh biến đổi khí hậu đang diễn ra khắc nghiệt để lại nhiều hậu quả và mất mát to lớn cho toàn 

xã hội, việc hướng đến phát triển một xã hội bền vững là ưu tiên hàng đầu của mỗi quốc gia trên cả ba trụ 
cột bao gồm: kinh tế, xã hội và môi trường. Hệ thống các ngân hàng thương mại là một cấu phần không thể 
thiếu trong nền kinh tế quốc gia và giữ một vai trò đặc biệt trong việc đảm bảo cân bằng an ninh môi trường, 
kinh tế và xã hội. Do đó, phát triển ngành ngân hàng bền vững đã, đang và sẽ là một xu hướng phát triển tất 
yếu, không chỉ được quan tâm tại Việt Nam mà còn được chú trọng trên toàn thế giới.

Báo cáo và công bố thông tin (CBTT) là sản phẩm đầu ra cuối cùng, giữ một vai trò quan trọng nhằm ghi 
nhận các hoạt động diễn ra tại tổ chức hay doanh nghiệp. Đây đồng thời là một bức tranh phản ánh rõ ràng 
nhất thực trạng hoạt động của tổ chức. Báo cáo ESG chính là sự công bố của các ngân hàng thương mại về 
quá trình thực hiện các tiêu chí phát triển bền vững trên các khía cạnh môi trường, xã hội và quản trị doanh 
nghiệp. Vì thế, các thông tin trên báo cáo và công bố thông tin còn được coi là minh chứng khách quan nhằm 
đánh giá việc thực hiện phát triển bền vững tại các ngân hàng thương mại.

Với mong muốn lấp đầy khoảng trống nghiên cứu cũng như nâng cao hơn nữa trách nhiệm của các ngân 
hàng thương mại Việt Nam đối với công bố thông tin ESG, nhóm đã tiến hành sử dụng các báo cáo ESG tại 
các ngân hàng thương mại Việt Nam trong giai đoạn năm 2018-2023 kết hợp với bộ dữ liệu Widata 2024 
và Tổng cục thống kê để hoàn thiện bài nghiên cứu. Hơn nữa, với hai phương pháp được sử dụng ở hai giai 
đoạn nghiên cứu khác nhau, bài nghiên cứu hướng đến đưa ra các mức điểm cụ thể về thực trạng thực hiện 
công bố thông tin ESG theo Thông tư 96/2020/TT-BTC được Bộ Tài chính ban hành vào ngày 16 tháng 11 
năm 2020 hướng dẫn về công bố thông tin trên thị trường chứng khoán và mức độ ảnh hưởng của chúng đến 
khả năng sinh lời. Nghiên cứu này đã chứng minh được công bố thông tin ESG sẽ đem lại ảnh hưởng tích 
cực đến khả năng sinh lời của các ngân hàng thương mại Việt Nam trong dài hạn.

Nghiên cứu này có kết cấu gồm 5 mục chính, cụ thể như sau: Giới thiệu chủ đề nghiên cứu; Lý thuyết 
nền tảng và tổng quan nghiên cứu; Phương pháp nghiên cứu; Kết quả nghiên cứu và thảo luận; Kết luận và 
khuyến nghị.

2. Lý thuyết nền tảng và tổng quan nghiên cứu
2.1. Lý thuyết nền tảng
Lý thuyết đại diện 
Lý thuyết đại diện (Agency Theory) được phát triển được công bố bởi Jensen & Meckling (1976), tập 

trung vào mối quan hệ giữa bên ủy quyền và bên đại diện. Lý thuyết này cho rằng xung đột sẽ phát sinh khi 
giữa cổ đông và đại diện công ty có những thông tin không đầy đủ và gây ra sự bất cân xứng thông tin giữa 
hai bên. Dựa trên lý thuyết này, nhóm nghiên cứu thấy được công bố thông tin ESG một cách đầy đủ và 
chính xác sẽ góp phần giảm thiểu sự xung đột nảy sinh giữa đôi bên. Trong lĩnh vực ngân hàng, đây cũng 
được coi là một biện pháp nhằm duy trì và đảm bảo lợi ích cho các nhà đầu tư để chứng minh rằng ngân hàng 
hoạt động minh bạch và hiệu quả.

Lý thuyết các bên liên quan (Stakeholders Theory)
Dựa theo kết quả nghiên cứu của Freeman (1984), lý thuyết các bên liên quan (Stakeholders Theory) cho 

rằng tổ chức có nghĩa vụ phải đối xử công bằng với các bên liên quan, bao gồm các bên liên quan bên trong 
và ngoài doanh nghiệp. Điều này có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả hoạt động cũng như kết quả kinh 
doanh của tổ chức. Công bố thông tin ESG được thực hiện công khai, rõ ràng trên báo cáo thường niên của 
các ngân hàng sẽ đảm bảo tiếp cận được tối đa các bên liên quan nhằm đảm bảo quyền và lợi ích chính đáng 
của họ. Theo đuổi các mục tiêu ESG là một hành trình dài mà các ngân hàng phải chịu đánh đổi lợi nhuận 
mà mình tạo ra nhằm hướng đến một mục tiêu lâu dài hơn. Nếu ngân hàng chấp nhận thực hiện phát triển 
bền vững thì tối đa hóa lợi nhuận sẽ không còn là mục tiêu chính. Vì thế, các ngân hàng cần chú trọng, quan 
tâm hơn nữa tới các bên liên quan nhằm định hướng chính xác một mục tiêu cụ thể cho chính ngân hàng 
mình cũng như các bên liên quan.

Lý thuyết hợp pháp 
Theo lý thuyết tính hợp pháp (Legitimacy Theory), các doanh nghiệp sẽ có trách nhiệm tự nguyện báo 

cáo thông tin về các hoạt động của mình sao cho phù hợp với quy định của luật pháp, những quy tắc, những 
chuẩn mực về đạo đức, văn hóa và xã hội…nhằm đáp ứng được kỳ vọng của xã hội (Deegan, 2002). Công 
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bố thông tin ESG hướng đến các giá trị về môi trường, xã hội và quản lý doanh nghiệp, đây cũng được coi là 
một yêu cầu tất yếu đối với các ngân hàng thương mại nhằm góp phần hướng đến một nền kinh tế bền vững. 
Nhờ đó, công bố thông tin ESG ngày càng chứng minh được tầm quan trọng của mình không chỉ trong lĩnh 
vực ngân hàng mà còn ở các ngành nghề khác. Thực hiện công bố thông tin ESG minh bạch, đầy đủ và chính 
xác cũng đồng thời thể hiện được trách nhiệm của ngân hàng đối với xã hội.

Lý thuyết hợp đồng xã hội
Lý thuyết hợp đồng xã hội có lịch sử lâu đời, bắt nguồn từ quan điểm, tư tưởng triết học về mối quan hệ 

giữa con người với tự nhiên (Hobbes, 1962; Rousseau, 1964). Donald & cộng sự (1999) đã đề xuất lý thuyết 
hợp đồng tích hợp như một biện pháp giúp các nhà quản lý đưa ra các quyết định một cách có đạo đức hơn. 
Theo cách tiếp cận xã hội, doanh nghiệp có trách nhiệm với toàn xã hội vì họ là một bộ phận cấu thành. Theo 
lý thuyết này, luôn tồn tại một hợp đồng xã hội ngầm giữa doanh nghiệp và xã hội, bao gồm những nghĩa 
vụ gián tiếp của doanh nghiệp đối với toàn xã hội. Cụ thể hơn, công bố thông tin ESG chính là minh chứng 
rõ ràng nhất của các ngân hàng cho thấy trách nhiệm của họ trong việc thực hiện các nghĩa vụ của mình đối 
với xã hội. Tuy là một bản hợp đồng vô hình nhưng chúng ảnh hưởng trực tiếp đến hình ảnh và giá trị của 
ngân hàng thương mại đối với cả cộng đồng.

2.2. Tổng quan nghiên cứu và các giả thuyết nghiên cứu
Trên thế giới, cũng đã có rất nhiều công trình nghiên cứu về mức độ công bố thông tin của các ngân hàng 

thương mại. Có thể đề cập đến nghiên cứu của Khan & Abera (2015), trong đó các tác giả đã phân tích báo 
cáo thường niên của 17 ngân hàng thương mại tại Ethiopia giai đoạn 2008 - 2012 và thu được tỷ lệ công bố 
thông tin là 36%. Rashid & Aikaeli (2015) cũng tiến hành nghiên cứu dựa trên báo cáo thường niên năm 
2013 của 31 ngân hàng thương mại tại Kenya và kết quả cho thấy tỷ lệ công bố thông tin là 62,8%. Những 
nghiên cứu trên cho thấy vẫn còn nhiều ngân hàng thương mại trì hoãn trong việc công bố thông tin. No-
banee & Ellili (2017) đã chỉ ra rằng các ngân hàng thương mại niêm yết thường ưu tiên công bố thông tin 
liên quan đến khía cạnh xã hội hơn là kinh tế và môi trường. Đáng chú ý, không có ngân hàng nào trong ng-
hiên cứu này công bố thông tin về môi trường cho thấy sự thiếu hụt nghiêm trọng trong trách nhiệm về báo 
cáo bền vững của họ. Thêm vào đó, Ellili & Nobanee (2023), Menassa & Dagher (2020) cũng đã đo lường 
mức độ công bố thông tin về tính bền vững của doanh nghiệp bằng cách phân tích dữ liệu hàng năm của các 
ngân hàng trên thị trường tài chính UAE. Kết quả cho thấy rằng mức độ công bố thông tin về tính bền vững 
tổng thể của các ngân hàng tại UAE là rất thấp, phản ánh một khoảng trống trong việc thực hiện các báo cáo 
phát triển bền vững. Việc không công bố thông tin về môi trường có thể cản trở hiệu suất tài chính của ngân 
hàng, đồng thời cho thấy cần có những chính sách rõ ràng hơn từ chính phủ và các cơ quan quản lý để thúc 
đẩy việc công bố thông tin bền vững.

Ở Việt Nam cũng đã có những nghiên cứu liên quan đến việc công bố thông tin ESG của ngân hàng 
thương mại. Nguyễn Thị Phúc Doang & Nguyễn Văn Đại (2023) nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng tới 
phát triển bền vững của các doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam. Nguyễn La Soa (2023) xem xét tác 
động của công bố thông tin trách nhiệm xã hội đến phát triển bền vững và hiệu quả hoạt động của các doanh 
nghiệp khai khoáng.

Về những nghiên cứu thực trạng ESG trong hệ thống ngân hàng Việt Nam, Trần Nguyên Sa & Hạ Thị 
Thiều Dao (2023) nghiên cứu thực trạng công bố thông tin về hoạt động ngân hàng xanh của các ngân hàng 
thương mại niêm yết. Kết quả nghiên cứu cho thấy, chỉ có 17/20 ngân hàng thương mại công bố thông tin 
ngân hàng xanh vào năm 2022 và các tiêu chí công bố thông tin vẫn chưa được báo cáo đầy đủ.

Đối với các nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng tới công bố báo cáo ESG của các ngân hàng thương mại, 
Mui Kuen Yuen & cộng sự (2022) đã nghiên cứu và điều tra tác động của ESG đối với khả năng sinh lời của 
các ngân hàng thương mại dưới sự ảnh hưởng của đại dịch COVID-19. Bài viết này đã chỉ ra rằng việc thực 
hiện ESG được coi là một sự đánh đổi đối với các hệ thống ngân hàng thương mại vì điều này sẽ làm giảm 
đi lợi nhuận của các ngân hàng. Bui & cộng sự (2024) nghiên cứu thực nghiệm công bố ESG và đảm bảo 
hiệu quả tài chính tới các ngân hàng thương mại Việt Nam. Nghiên cứu sử dụng 24 ngân hàng thương mại 
Việt Nam về tỷ suất sinh lời trên tài sản (ROA), tỷ suất sinh lợi trên vốn chủ sở hữu (ROE) và biên lãi ròng 
(NIM). Nghiên cứu chỉ ra việc chưa có bằng chứng về mối liên hệ đáng kể giữa việc tiết lộ thông tin xã hội 
và hiệu quả tài chính. Một số tác giả cũng đã sử dụng bình phương điểm ESG để giải thích mối quan hệ phi 
tuyến tính giữa công bố thông tin ESG và lợi nhuận ngân hàng (Yuen & cộng sự, 2022). Nollet & cộng sự 
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(2016), với tư cách là một trong những người tiên phong, đã tìm thấy mối quan hệ phi tuyến tính giữa trách 
nhiệm xã hội của doanh nghiệp (CSR) và hiệu quả tài chính khi kiểm tra các công ty S&P 500 trong giai 
đoạn 2007–2011. Trong khi mô hình tuyến tính gợi ý rằng CSR và lợi nhuận trên vốn có mối liên hệ tiêu cực 
đáng kể, mô hình phi tuyến tính cho thấy mối quan hệ hình chữ U và ngụ ý tác động tích cực trong dài hạn.

Trên thực tế, công bố ESG tại các ngân hàng thương mại Việt Nam vẫn chưa được chú trọng thực hiện 
một cách chính xác và chặt chẽ. Các nghiên cứu trước đó cũng chưa cung cấp được đầy đủ thông tin về các 
lĩnh vực mà ESG hướng tới là kinh tế, môi trường và xã hội mà chỉ tập trung vào khía cạnh môi trường. 
Không những thế, tại Việt Nam, rất ít hay thậm chí là chưa có các nghiên cứu sử dụng phương pháp chấm 
điểm công bố thông tin ESG đối với các ngân hàng thương mại.

Điểm mới trong nghiên cứu này là sẽ tập trung vào việc chấm điểm một cách rõ ràng và khách quan đối 
với từng tiêu chí mà các ngân hàng đã thực hiện. Đặc biệt, trong bối cảnh các nghiên cứu về ESG hiện nay 
tại Việt Nam vẫn còn hạn chế, chi phí tiếp cận kết quả chấm điểm từ Bloomberg còn cao, thậm chí không 
có dữ liệu cho Việt Nam thì nghiên cứu này thực sự mở ra một hướng đi mới mẻ, đáng tin cậy để giải quyết 
vấn đề nghiên cứu. Căn cứ vào lý thuyết nền tảng nêu trên và các kết quả thực nghiệm trước đây, bài viết 
đưa ra giả thuyết nghiên cứu như sau: 

Giả thuyết H1: Công bố thông tin ESG nâng cao khả năng sinh lời của ngân hàng thương mại.
Giả thuyết H2: Tồn tại mối quan hệ phi tuyến giữa công bố thông tin ESG và lợi nhuận ngân hàng. 
3. Phương pháp nghiên cứu                                                                                
3.1. Thu thập dữ liệu
Nghiên cứu sử dụng dữ liệu từ các báo cáo ESG tại các ngân hàng thương mại Việt Nam trong khoảng 

thời gian từ năm 2018 đến năm 2023, kết hợp sử dụng dữ liệu từ Widata 2024 và từ Tổng cục thống kê Việt 
Nam. Trong đó, bộ dữ liệu đáng tin cậy Widata là một sản phẩm của Wigroup, là nền tảng chuyên cung cấp 
tích hợp dữ liệu tài chính liên quan đến các chỉ số, báo cáo phân tích, ngành nghề, vĩ mô, lãi suất tiền tệ, 
hàng hóa và nhiều loại dữ liệu khác. Phần dữ liệu liên quan đến công bố thông tin ESG của các ngân hàng 
đã được thu thập và chấm điểm dựa theo Thông tư 96/2020-TT-BTC về hướng dẫn công bố thông tin trên 
thị trường chứng khoán.
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3.2. Quy trình nghiên cứu 

Trong nghiên cứu này, chúng tôi chia ra hai giai đoạn nghiên cứu cơ bản: 

Giai đoạn 1: Đánh giá thực trạng công bố thông tin ESG. 

Nhóm nghiên cứu đã sử dụng phương pháp Disclosure Index Analysis để lượng hóa thông tin về ESG trên 
báo cáo thường niên của các ngân hàng thương mại. Phương pháp này thường được sử dụng để đánh giá 
mức độ đầy đủ của thông tin công bố (Beattie & cộng sự, 2004; Khan & cộng sự, 2021). Trong nghiên cứu 
này, nhóm lựa chọn Thông tư 96/2020-TT-BTC làm tiêu chuẩn đánh giá mức độ thực hiện ESG tại các 
ngân hàng thương mại Việt Nam. Theo đó, số điểm công bố thông tin ESG dao động từ 0 đến 17 điểm, với 
điểm số cao hơn thể hiện mức độ công bố thông tin ESG nhiều hơn và chi tiết hơn. Tuy nhiên, do 7 tiêu chí 
đầu tiên trong thông tư này là tùy chọn nên điểm số tối thiểu bắt buộc của các ngân hàng cần đạt được là 
10/17 tiêu chí. Cơ sở dữ liệu của nghiên cứu tiến hành xây dựng điểm số thực hiện các tiêu chí về ESG của 
các hệ thống ngân hàng trong xuyên suốt 5 năm liên tục từ 2018-2023. 

 

Bảng 1: Khung tiêu chuẩn ESG theo Thông tư số 96/2020/TT-BTC 
Mã hóa Nội dung 

TC1 Tổng phát thải nhà kính trực tiếp và gián tiếp
TC2 Các sáng kiến và biện pháp giảm phát thải nhà kính
TC3 Tổng lượng nguyên vật liệu được sử dụng để sản xuất và đóng gói các sản phẩm và dịch vụ chính của tổ 

chức trong năm 
TC4 Báo cáo tỷ lệ phần trăm nguyên vật liệu được tái chế được sử dụng để sản xuất sản phẩm và dịch vụ 

chính của tổ chức 
TC5 Năng lượng tiêu thụ trực tiếp và gián tiếp
TC6 Năng lượng tiết kiệm được thông qua các sáng kiến sử dụng năng lượng hiệu quả 
TC7 Các báo cáo sáng kiến tiết kiệm năng lượng (cung cấp sản phẩm và dịch vụ tiết kiệm năng lượng hoặc 

sử dụng năng lượng tái tạo); báo cáo kết quả của các sáng kiến này
TC8 Nguồn cung cấp nước và lượng nước sử dụng
TC9 Tỷ lệ phần trăm và tổng lượng nước tái chế và tái sử dụng

TC10 Số lần bị xử phạt vì không tuân thủ luật pháp và các vấn đề về môi trường
TC11 Tổng số tiền bị xử phạt vì không tuân thủ luật pháp và các vấn đề về môi trường 
TC12 Số lượng lao động, mức lương trung bình đối với người lao động
TC13 Chính sách lao động nhằm đảm bảo sức khỏe, an toàn và phúc lợi của người lao động 
TC14 Số giờ lao động trung bình mỗi năm, theo nhân viên và theo phân loại mỗi năm 
TC15 Các chương trình phát triển kỹ năng và học tập liên tục để hỗ trợ người lao động đảm bảo có việc làm và 

phát triển sự nghiệp 
TC16 Báo cáo liên quan đến trách nhiệm đối với cộng đồng địa phương
TC17 Báo cáo liên quan đến hoạt động thị trường vốn xanh theo hướng dẫn của Ủy ban chứng khoán Nhà nước

 
 
 
 
 
 
 

Hình 1: Điểm số công bố thông tin ESG của các ngân hàng thương mại theo Thông tư số 96/TT-
BTC 
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3.2. Quy trình nghiên cứu
Trong nghiên cứu này, chúng tôi chia ra hai giai đoạn nghiên cứu cơ bản:
Giai đoạn 1: Đánh giá thực trạng công bố thông tin ESG.
Nhóm nghiên cứu đã sử dụng phương pháp Disclosure Index Analysis để lượng hóa thông tin về ESG 

trên báo cáo thường niên của các ngân hàng thương mại. Phương pháp này thường được sử dụng để đánh giá 
mức độ đầy đủ của thông tin công bố (Beattie & cộng sự, 2004; Khan & cộng sự, 2021). Trong nghiên cứu 
này, nhóm lựa chọn Thông tư 96/2020-TT-BTC làm tiêu chuẩn đánh giá mức độ thực hiện ESG tại các ngân 
hàng thương mại Việt Nam. Theo đó, số điểm công bố thông tin ESG dao động từ 0 đến 17 điểm, với điểm 
số cao hơn thể hiện mức độ công bố thông tin ESG nhiều hơn và chi tiết hơn. Tuy nhiên, do 7 tiêu chí đầu 
tiên trong thông tư này là tùy chọn nên điểm số tối thiểu bắt buộc của các ngân hàng cần đạt được là 10/17 
tiêu chí. Cơ sở dữ liệu của nghiên cứu tiến hành xây dựng điểm số thực hiện các tiêu chí về ESG của các hệ 
thống ngân hàng trong xuyên suốt 5 năm liên tục từ 2018-2023.
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Hình 1: Điểm số công bố thông tin ESG của các ngân hàng thương mại 
theo Thông tư số 96/TT-BTC 

 
     Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp. 

 
 

Công bố thông tin ESG theo Thông tư số 96/2020/TT-BTC là một yêu cầu bắt buộc đối với các ngân hàng 
thương mại đã niêm yết trên sàn chứng khoán. Dựa theo quy định này, số điểm tối thiểu mà các ngân hàng 
cần đạt được ở mức 10/17 điểm. Tuy nhiên, thực tế cho thấy, nhiều ngân hàng hiện chỉ đạt điểm số từ 5/17 
đến 8/17. Điểm số này có xu hướng tăng lên qua từng năm, cho thấy nỗ lực từ phía các ngân hàng trong 
việc tuân thủ các yêu cầu về ESG. Dù vậy, vẫn còn khoảng cách giữa yêu cầu của nhà quản lý và khả năng 
thực hiện của nhiều ngân hàng, điều này đặt ra thách thức cho các ngân hàng trong việc cải thiện chất lượng 
công bố thông tin và tính minh bạch. 

Một số ngân hàng duy trì được mức điểm công bố ESG khá cao và ổn định trong suốt giai đoạn 2018-2022, 
thể hiện sự đầu tư nghiêm túc và chiến lược dài hạn trong việc áp dụng các tiêu chí ESG vào hoạt động. 
Đối với các ngân hàng khác, dù có xuất phát điểm thấp hơn, nhưng cũng đã ghi nhận sự tiến bộ đáng kể 
trong việc nâng cao điểm số công bố thông tin ESG. Cụ thể, nhiều ngân hàng đã tăng từ 3-4 điểm trong 
khoảng 4-5 năm qua, cho thấy sự cải thiện trong độ minh bạch thông tin và cam kết đối với các tiêu chí bền 
vững. Tuy vậy, vẫn tồn tại những trường hợp điểm số công bố biến động mạnh do không duy trì được tính 
liên tục và thường xuyên trong báo cáo. 

Giai đoạn 2: Đánh giá tác động của công bố thông tin ESG và một số nhân tố nội sinh tới khả năng sinh 
lời của các ngân hàng thương mại. 

Dựa trên báo cáo thường niên và báo cáo tài chính của 29 ngân hàng thương mại niêm yết trên 2 sàn chứng 
khoán HSX, HNX và một số ngân hàng công bố thông tin ESG tự nguyện, chúng tôi đã tiến hành nghiên 
cứu tác động của công bố thông tin ESG đến khả năng sinh lời của các ngân hàng thương mại Việt Nam. 
Trong nghiên cứu này, thông tin ESG được xem là một trong những biến giải thích quan trọng. 

Khả năng sinh lời của các ngân hàng thương mại Việt Nam bị ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố quan trọng. Theo 
Bui & cộng sự (2024), Siuesia & cộng sự (2019) cho thấy công bố thông tin ESG giúp nâng cao uy tín và 
thu hút các nhà đầu tư, nhưng Yuen & cộng sự (2022) có kết luận trái ngược. Yuen & cộng sự (2022), 
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Công bố thông tin ESG theo Thông tư số 96/2020/TT-BTC là một yêu cầu bắt buộc đối với các ngân hàng 
thương mại đã niêm yết trên sàn chứng khoán. Dựa theo quy định này, số điểm tối thiểu mà các ngân hàng 
cần đạt được ở mức 10/17 điểm. Tuy nhiên, thực tế cho thấy, nhiều ngân hàng hiện chỉ đạt điểm số từ 5/17 
đến 8/17. Điểm số này có xu hướng tăng lên qua từng năm, cho thấy nỗ lực từ phía các ngân hàng trong việc 
tuân thủ các yêu cầu về ESG. Dù vậy, vẫn còn khoảng cách giữa yêu cầu của nhà quản lý và khả năng thực 
hiện của nhiều ngân hàng, điều này đặt ra thách thức cho các ngân hàng trong việc cải thiện chất lượng công 
bố thông tin và tính minh bạch.

Một số ngân hàng duy trì được mức điểm công bố ESG khá cao và ổn định trong suốt giai đoạn 2018-
2022, thể hiện sự đầu tư nghiêm túc và chiến lược dài hạn trong việc áp dụng các tiêu chí ESG vào hoạt 
động. Đối với các ngân hàng khác, dù có xuất phát điểm thấp hơn, nhưng cũng đã ghi nhận sự tiến bộ đáng 
kể trong việc nâng cao điểm số công bố thông tin ESG. Cụ thể, nhiều ngân hàng đã tăng từ 3-4 điểm trong 
khoảng 4-5 năm qua, cho thấy sự cải thiện trong độ minh bạch thông tin và cam kết đối với các tiêu chí bền 
vững. Tuy vậy, vẫn tồn tại những trường hợp điểm số công bố biến động mạnh do không duy trì được tính 
liên tục và thường xuyên trong báo cáo.

Giai đoạn 2: Đánh giá tác động của công bố thông tin ESG và một số nhân tố nội sinh tới khả năng sinh 
lời của các ngân hàng thương mại.
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Dựa trên báo cáo thường niên và báo cáo tài chính của 29 ngân hàng thương mại niêm yết trên 2 sàn 
chứng khoán HSX, HNX và một số ngân hàng công bố thông tin ESG tự nguyện, chúng tôi đã tiến hành 
nghiên cứu tác động của công bố thông tin ESG đến khả năng sinh lời của các ngân hàng thương mại Việt 
Nam. Trong nghiên cứu này, thông tin ESG được xem là một trong những biến giải thích quan trọng.

Khả năng sinh lời của các ngân hàng thương mại Việt Nam bị ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố quan trọng. 
Theo Bui & cộng sự (2024), Siuesia & cộng sự (2019) cho thấy công bố thông tin ESG giúp nâng cao uy 
tín và thu hút các nhà đầu tư, nhưng Yuen & cộng sự (2022) có kết luận trái ngược. Yuen & cộng sự (2022), 
Nollet & cộng sự (2016) phát hiện rằng bình phương của điểm ESG giải thích mối quan hệ phi tuyến tính 
giữa các công bố thông tin ESG và lợi nhuận ngân hàng thể hiện mối quan hệ hình chữ U và ngụ ý tác động 
tích cực trong dài hạn. Đinh Văn Hoàng & cộng sự (2023), Lại Cao Mai Phương & cộng sự (2022) cho thấy 
quy mô lớn giúp đạt lợi thế kinh tế quy mô và tăng khả năng cạnh tranh, nhưng nghiên cứu của Hà Nguyễn 
(2023) chỉ ra rằng nếu quy mô và tỉ lệ nợ xấu quá lớn có thể dẫn đến quản lý không hiệu quả và rủi ro tài 
chính tăng cao. Nghiên cứu của Hồ Thị Hồng Minh & Nguyễn Thị Cành (2015), Garcia-Herrero & cộng 
sự (2009) cho thấy rằng tiền gửi của khách hàng là nguồn vốn ổn định và chi phí thấp, giúp tăng lợi nhuận. 
Tỷ lệ nợ xấu cao làm giảm khả năng sinh lời do chi phí dự phòng rủi ro tăng và khả năng thu hồi vốn giảm 
(Alshatti, 2015) nhưng Nguyễn Duy Sữu (2023) đã khẳng định điều ngược lại. Cuối cùng, Đào Mỹ Hằng & 
cộng sự (2024), Syafri (2012) đã chỉ ra rằng vốn chủ sở hữu cao giúp tăng khả năng tài chính, mặc dù Berger 
(1995) cảnh báo về việc giảm tỷ suất sinh lợi trên vốn chủ sở hữu do tỷ lệ nợ/vốn giảm. Việc hiểu rõ các yếu 
tố này giúp ngân hàng thương mại phát triển chiến lược kinh doanh hiệu quả và nâng cao khả năng sinh lời 
trong môi trường cạnh tranh ngày nay. 

Nghiên cứu tiến hành hồi quy các phương trình sau:
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Bảng 2: Ý nghĩa các biến được lựa chọn sử dụng 
Loại 
biến Tên biến  Ký hiệu Cách tính  Kỳ vọng Tác giả 

Biến 
phụ 
thuộc 

Lợi nhuận trên 
tổng tài sản ROA 

𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿 𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿 𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿
𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿𝐿𝐿 𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿 𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿  

Beck & cộng sự (2013); 
Laeven & Levine (2009); 
Lepetit & Strobel (2015); 

Djatche (2018)

Lợi nhuận trên 
vốn chủ sở hữu ROE 𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿 𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿 𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿𝐿

𝑉𝑉𝑉𝐿𝐿 𝑉𝑉𝐿𝑉 𝑇𝑇𝑉 𝐿𝑉𝐿𝐿  Nguyễn Minh Phương & 
cộng sự (2024)

Biến 
giải 
thích 

Điểm ESG ESG 

��� ��𝐿𝐿�
�

���
rj: điểm ESG công bố cho từng tiêu 
chí, nếu 1 tiêu chí được báo cáo thì 
điểm số của tiêu chí =1, ngược lại 

bằng 0; n = 17

+ 

Bui & cộng sự (2024), 
Siueia & cộng sự (2019), 

Pérez, A. & Bosque, I. 
(2015), Tóth & cộng sự 

(2021) 

Điểm ESG bình 
phương SQESG Bình phương điểm ESG + Yuen & cộng sự (2022), 

Nollet & cộng sự (2016)

Biến 
kiểm 
soát 

Vốn chủ sở hữu CAP 
𝑉𝑉𝑉𝐿𝐿 𝑉𝑉𝐿𝑉 𝑇𝑇𝑉 𝐿𝑉𝐿𝐿
𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿𝐿𝐿 𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿 𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿 + 

Đào Mỹ Hằng & cộng sự 
(2024), Syafri (2012), 

Bashir (2000), Vũ Thị Hồng 
Nga (2022) 

Tiền gửi của 
khách hàng DEP 

𝑇𝑇𝑇 𝑇𝑇𝑇 𝑇𝑇𝐿𝐿𝑇𝐿𝐿 𝐿𝐿𝑇𝐿𝐿
𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿𝐿𝐿 𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿 𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿 - Lê Đồng Duy Trung (2020) 

Tỷ lệ nợ xấu NPL 
𝑁𝑁𝐿 𝑁𝑁𝑁𝐿𝐿

𝑇𝑇𝑇𝐿𝐿𝐿𝐿 𝑇𝑇𝑇 𝐿𝐿𝐿 - Lê Bá Trực (2018); Stiroh 
& Rumble (2006) 

Quy mô tổng tài 
sản LNTA Logarit cơ số tự nhiên của Tổng tài 

sản + Alshatti (2015), Dat & cộng 
sự (2021) 

 

 

Đồng thời, để xử lý các vấn đề như tự tương quan giữa các quan sát và phương sai sai số không đồng nhất, 
nhóm tác giả đã quyết định áp dụng thêm mô hình GLS trong phân tích dữ liệu, bên cạnh các phương pháp 
như mô hình bình phương nhỏ nhất (Pooled OLS), mô hình hồi quy tác động ngẫu nhiên (REM) và mô 
hình hồi quy tác động cố định (FEM) để đánh giá các mối liên hệ trong mô hình nghiên cứu. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 
4.1. Thống kê mô tả 

Bảng 3 thể hiện với 162 quan sát, biến phụ thuộc ROA có giá trị trung bình bằng 0,0119885 với độ lệch 
chuẩn là 0,0081168. Giá trị nhỏ nhất của biến phụ thuộc ở mức -0,0071958 cùng với giá trị lớn nhất bằng 
0,0365264. Biến phụ thuộc tiếp theo được sử dụng là ROE với giá trị trung bình bằng 0,1405025 cùng giá 
trị lớn nhất và nhỏ nhất lần lượt là 0,3033156 và -0,1233193. 

Bảng 3: Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 
Tên biến Số quan sát Giá trị trung bình Độ lệch chuẩn Giá trị nhỏ nhất Giá trị lớn nhất 
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ROAi, t = β0 + β 1 ESG i, t-2 + β 2 SQESG i, t-2 + β 3LnTA i, t-1 + β 4NPL i, t-1 + β 5CAP i, t-1 + β 6DEP i, t-1+ β 4GDP i, t-1 + θt + u i, t           (1)
ROEi, t = β0 + β 1 ESG i, t-2 + β 2 SQESG i, t-2 + β 3LnTA i, t-1 + β 4NPL i, t-1 + β 5CAP i, t-1 + β 6DEP i, t-1+ β 4GDP i, t-1 +θt +u i, t           (2)
Sau khi lọc và kiểm tra dữ liệu, mẫu nghiên cứu đã được xây dựng thành dữ liệu bảng cân bằng với tổng 

cộng 162 quan sát.
Đồng thời, để xử lý các vấn đề như tự tương quan giữa các quan sát và phương sai sai số không đồng nhất, 

nhóm tác giả đã quyết định áp dụng thêm mô hình GLS trong phân tích dữ liệu, bên cạnh các phương pháp 
như mô hình bình phương nhỏ nhất (Pooled OLS), mô hình hồi quy tác động ngẫu nhiên (REM) và mô hình 
hồi quy tác động cố định (FEM) để đánh giá các mối liên hệ trong mô hình nghiên cứu.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
4.1. Thống kê mô tả
Bảng 3 thể hiện với 162 quan sát, biến phụ thuộc ROA có giá trị trung bình bằng 0,0119885 với độ lệch 

chuẩn là 0,0081168. Giá trị nhỏ nhất của biến phụ thuộc ở mức -0,0071958 cùng với giá trị lớn nhất bằng 
0,0365264. Biến phụ thuộc tiếp theo được sử dụng là ROE với giá trị trung bình bằng 0,1405025 cùng giá 
trị lớn nhất và nhỏ nhất lần lượt là 0,3033156 và -0,1233193.

Để làm tăng tính chính xác của kết quả hồi quy, nhóm nghiên cứu tiến hành kiểm định hiện tượng đa cộng 
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Bảng 3: Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 
Tên biến Số quan sát Giá trị trung bình Độ lệch chuẩn Giá trị nhỏ nhất Giá trị lớn nhất 

Biến phụ thuộc 

ROA  162  0,0119885 0,0081168  -0,0071958  0,0365264 

ROE  162    0,1405025  0,0793881  -0,1233193  0,3033156 

Biến giải thích 

ESG 162  6,098765  2,689316 1 12 

SQESG 162 44.38272 39.32713 1 144 

Biến kiểm soát 

LNTA  162   33,02085  1,090213  30,64526  35,37206 

NPL  162  0,0210515   0,026972 0  0,2975734 

CAP  162 0,0856397  0,0305023  0,041546  0,1709897 

DEP  162  0,6687671  0,0987829  0,4417845  0,8837326 

GDP  162 0,0557    0,022429   0,0255    0,0812 
Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp từ phần mềm Stata. 
 
 

Để làm tăng tính chính xác của kết quả hồi quy, nhóm nghiên cứu tiến hành kiểm định hiện tượng đa cộng 
tuyến khi có mối tương quan giữa các biến độc lập trong mô hình. Hiện tượng đa cộng tuyến có khả năng 
cao xảy ra khi giá trị tuyệt đối của hệ số tương quan lớn hơn 0,8. Bảng 4 trình bày mối tương quan giữa các 
biến độc lập trong mô hình. Giá trị tuyệt đối của các hệ số tương quan đều nhỏ hơn 0,8, vì vậy, có thể kết 
luận rằng các biến giải thích trong mô hình không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến. 

 

Bảng 4: Ma trận hệ số tương quan giữa các biến 
  ROA ROE ESG SQESG LnTA NPL CAP DEP GDP 

ROA 1,0000         
ROE 0,8485 1,0000        
ESG 0.3119 0.3052 1,0000       
SQESG 0.2719 0.2754 0.9832 1,0000      
LnTA 0.4680 0.5935 0.6268 0.5917 1,0000     
NPL -0.2385 -0.3651 -0.1143 -0.1036 -0.1569 1,0000    
CAP 0.5354 0.1000 0.0841 0.0499 -0.1044 -0.0150 1,0000   
DEP -0.5466 -0.3704 -0.1200 -0.1099 -0.0448 0.0538 -0.3870 ,0000 
GDP -0.0106 -0.0012 -0.0787 -0.0532 -0.0543 0.0188 0.0113 0.0181 .0000 

 

 

4.2. Kết quả hồi quy 

Sau khi tiến hành kiểm định mô hình Pool OLS, nhóm nghiên cứu nhận thấy mô hình này không phải mô 
hình tối ưu do có hiện tượng tự tương quan và phương sai sai số thay đổi. Do đó, bài nghiên cứu sử dụng 
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4.2. Kết quả hồi quy 

Sau khi tiến hành kiểm định mô hình Pool OLS, nhóm nghiên cứu nhận thấy mô hình này không phải mô 
hình tối ưu do có hiện tượng tự tương quan và phương sai sai số thay đổi. Do đó, bài nghiên cứu sử dụng 
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tuyến khi có mối tương quan giữa các biến độc lập trong mô hình. Hiện tượng đa cộng tuyến có khả năng 
cao xảy ra khi giá trị tuyệt đối của hệ số tương quan lớn hơn 0,8. Bảng 4 trình bày mối tương quan giữa các 
biến độc lập trong mô hình. Giá trị tuyệt đối của các hệ số tương quan đều nhỏ hơn 0,8, vì vậy, có thể kết 
luận rằng các biến giải thích trong mô hình không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến.

4.2. Kết quả hồi quy
Sau khi tiến hành kiểm định mô hình Pool OLS, nhóm nghiên cứu nhận thấy mô hình này không phải mô 

hình tối ưu do có hiện tượng tự tương quan và phương sai sai số thay đổi. Do đó, bài nghiên cứu sử dụng 
kiểm định Hausman để lựa chọn giữa mô hình FEM hay REM. Theo đó, đối với mô hình có biến phụ thuộc 
là ROE, nhóm nghiên cứu nhận thấy hệ số hồi quy trong mô hình FEM không chính xác, có hiện tượng 
phương sai sai số thay đổi và tự tương quan. Do đó, để nâng cao tính chính xác và hiệu quả của mô hình, 
nhóm nghiên cứu đã tiếp tục sử dụng mô hình bình phương tổng quát (FGLS) và kết quả cho thấy mô hình 
này có hiệu quả hơn. 

ESG: Nhóm nghiên cứu thực hiện tiến hành chạy mô hình đối với biến ESG trễ 1 kỳ và 2 kỳ nhằm kiểm 
định kết quả tác động của chỉ số ESG đến khả năng sinh lời trong từng thời kỳ do thông thường các chính 
sách sẽ có độ trễ nhất định. Tuy nhiên, khi công bố thông tin ESG tại thời điểm năm t-1 thì chỉ số này này 
chưa ảnh hưởng đến khả năng sinh lời của các ngân hàng thương mại tại Việt Nam, thể hiện ở kết quả hồi 
quy, chỉ số ESG khi trễ 1 kỳ không có ý nghĩa thống kê. Việc công bố thông tin ESG ở năm t-2 có tác động 
ngược chiều với ROA với mức độ tin cậy trên 95% và hệ số hồi quy -0,00309, đồng thời cũng tác động 
ngược chiều với ROE trong ngắn hạn với hệ số hồi quy –0,0210 và mức ý nghĩa thống kê 1%, do đó giả 
thuyết H1 được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này thống nhất với kết luận của Mui Kuen Yuen & cộng sự 
(2022), Bùi Thị Thu Loan & cộng sự (2024) cho rằng trong ngắn hạn, việc thực hiện ESG được coi là một 
sự đánh đổi đối với các ngân hàng thương mại, đòi hỏi họ phải dành thêm nguồn lực để đạt được các mục 
tiêu xã hội và môi trường, do đó phải chịu chi phí cao hơn, làm giảm đi lợi nhuận của các ngân hàng.

SQESG: Kết quả nghiên cứu cho thấy việc công bố thông tin ESG trong dài hạn sẽ tác động tích cực đến 
khả năng sinh lời của ngân hàng thương mại Việt Nam. Qua mô hình nghiên cứu của nhóm quan sát thấy 
công bố thông tin ESG dài hạn có tác động cùng chiều với ROA và ROE với mức ý nghĩa thống kê lần lượt 
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kiểm định Hausman để lựa chọn giữa mô hình FEM hay REM. Theo đó, đối với mô hình có biến phụ thuộc 
là ROE, nhóm nghiên cứu nhận thấy hệ số hồi quy trong mô hình FEM không chính xác, có hiện tượng 
phương sai sai số thay đổi và tự tương quan. Do đó, để nâng cao tính chính xác và hiệu quả của mô hình, 
nhóm nghiên cứu đã tiếp tục sử dụng mô hình bình phương tổng quát (FGLS) và kết quả cho thấy mô hình 
này có hiệu quả hơn.  

 

Bảng 5: Kết quả mô hình hồi quy 
  ROA ROE 

L2. SQESG 0,000189** 
(2,01)

0,000966* 
(1,79)

L2. ESG -0,00309** 
(-2,47)

-0,0210*** 
(-2,58) 

L.LNTA 0,00168 
(9,30)

0,0476*** 
(9,67) 

L.NPL -0,0447** 
(-2,05)

-1,159*** 
(-4,11) 

L.CAP -0,00101 
(-0,02)

0,0833  
(0,55) 

L.DEP 0,000755 
(0,08)

-0,142*** 
(-3,31) 

L.GDP 0,0505*** 
(2,97)

0,267** 
(2,55) 

_CONS -0,0342 
(-0,38)

-1,253*** 
(-7,32)

Chú thích: *** tương ứng ý nghĩa thống kê 1%, ** tương ứng ý nghĩa thống kê 5%, * tương ứng ý nghĩa 
thống kê 10%. 
 
 

ESG: Nhóm nghiên cứu thực hiện tiến hành chạy mô hình đối với biến ESG trễ 1 kỳ và 2 kỳ nhằm kiểm 
định kết quả tác động của chỉ số ESG đến khả năng sinh lời trong từng thời kỳ do thông thường các chính 
sách sẽ có độ trễ nhất định. Tuy nhiên, khi công bố thông tin ESG tại thời điểm năm t-1 thì chỉ số này này 
chưa ảnh hưởng đến khả năng sinh lời của các ngân hàng thương mại tại Việt Nam, thể hiện ở kết quả hồi 
quy, chỉ số ESG khi trễ 1 kỳ không có ý nghĩa thống kê. Việc công bố thông tin ESG ở năm t-2 có tác động 
ngược chiều với ROA với mức độ tin cậy trên 95% và hệ số hồi quy -0,00309, đồng thời cũng tác động 
ngược chiều với ROE trong ngắn hạn với hệ số hồi quy –0,0210 và mức ý nghĩa thống kê 1%, do đó giả 
thuyết H1 được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này thống nhất với kết luận của Mui Kuen Yuen & cộng sự 
(2022), Bùi Thị Thu Loan & cộng sự (2024) cho rằng trong ngắn hạn, việc thực hiện ESG được coi là một 
sự đánh đổi đối với các ngân hàng thương mại, đòi hỏi họ phải dành thêm nguồn lực để đạt được các mục 
tiêu xã hội và môi trường, do đó phải chịu chi phí cao hơn, làm giảm đi lợi nhuận của các ngân hàng. 

SQESG: Kết quả nghiên cứu cho thấy việc công bố thông tin ESG trong dài hạn sẽ tác động tích cực đến 
khả năng sinh lời của ngân hàng thương mại Việt Nam. Qua mô hình nghiên cứu của nhóm quan sát thấy 
công bố thông tin ESG dài hạn có tác động cùng chiều với ROA và ROE với mức ý nghĩa thống kê lần lượt 
là 5% và 10% với hệ số hồi quy là 0,000189 và 0,000966 nên giả thuyết H2 được chấp nhận. Kết quả này 



Số 330 tháng 12/2024 31

là 5% và 10% với hệ số hồi quy là 0,000189 và 0,000966 nên giả thuyết H2 được chấp nhận. Kết quả này 
hoàn toàn phù hợp với nghiên cứu của Yuen & cộng sự (2022) về tác động của ESG đối với khả năng sinh 
lời của các ngân hàng thương mại toàn cầu trong bối cảnh đại dịch COVID-19. Nghiên cứu này đã chỉ ra 
mối quan hệ phi tuyến giữa việc thực hiện ESG và hiệu quả hoạt động của ngân hàng, cụ thể là mô hình chữ 
U (U-shape). Trong ngắn hạn, việc thực hiện ESG có thể khiến lợi nhuận ngân hàng giảm sút, nhưng về dài 
hạn, hiệu quả hoạt động của ngân hàng lại được cải thiện nhờ vào tác động tích cực từ việc công bố thông 
tin ESG.

5. Kết luận
Công bố thông tin ESG trong ngành ngân hàng đang trở thành một yếu tố quan trọng, phản ánh cam kết 

của các tổ chức tài chính đối với trách nhiệm xã hội và môi trường. Việc này không chỉ tăng cường tính 
minh bạch và trách nhiệm xã hội mà còn đáp ứng kỳ vọng ngày càng cao của các bên liên quan. Các ngân 
hàng cần cung cấp thông tin chi tiết và minh bạch về các hoạt động, chính sách và tác động của mình đối 
với môi trường và xã hội, tuân theo các tiêu chuẩn quốc tế GRI (Global Reporting Initiative), hoặc Thông tư 
96/2020/TT-BTC để đảm bảo thông tin đầy đủ, chính xác và có thể so sánh được.

Việc tích hợp các yếu tố ESG vào chiến lược kinh doanh và quá trình ra quyết định cũng là một kỳ vọng 
quan trọng, giúp nâng cao khả năng sinh lời và tăng cường lòng tin từ nhà đầu tư và khách hàng. Đáp ứng 
kỳ vọng của các bên liên quan yêu cầu công bố thông tin phải đầy đủ, chính xác, dễ hiểu và dễ truy cập, đòi 
hỏi ngân hàng phải cải thiện cách thức trình bày thông tin.

Nghiên cứu của chúng tôi dựa theo Thông tư 96/2020/TT-BTC nhằm đưa ra những điểm số trung thực, 
phản ánh thực tiễn công bố thông tin ESG tại các hệ thống ngân hàng thương mại Việt Nam. Cùng với đó, 
bài nghiên cứu đã xây dựng mô hình tác động của công bố thông tin ESG đến khả năng sinh lời của các ngân 
hàng trong giai đoạn 2018-2023. Kết quả cho thấy công bố thông tin ESG có thể gây ra ảnh hưởng tiêu cực 
trong ngắn hạn nhưng mang lại hiệu quả tích cực trong dài hạn. Đây được coi như một động lực cho các 
ngân hàng tiếp tục phát triển và theo đuổi công bố thông tin về ESG trong tương lai.
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Tóm tắt:
Đây là nghiên cứu đầu tiên phân tích sự không phù hợp giữa ngành học và việc làm tới tiền 
lương của người lao động tốt nghiệp đại học ngành nông nghiệp ở Việt Nam sử dụng dữ liệu 
từ điều tra lao động việc làm các năm 2018-2020. Kết quả thống kê mô tả và thống kê suy 
luận cho thấy tiền lương trung bình cao hơn cho nhóm làm trái ngành so với nhóm làm đúng 
ngành. Hơn nữa, phân tích kinh tế lượng cho thấy kết quả tương tự sau khi đã kiểm soát các 
đặc điểm của cá nhân người lao động và đặc điểm vùng miền. Kết quả này có thể phản ánh 
thực thế rằng các công việc đúng ngành có mức lương thấp đáng kể, hàm ý rằng người lao 
động tự lựa chọn các công việc trái ngành để có mức lương cao hơn.
Từ khóa: Ngành nông nghiệp, người lao động có bằng đại học, việc làm trái ngành, PSM, 
tiền lương.
Mã JEL: E24, I21, I23.

The impact of job-education mismatch on wages among agricultural graduates in 
Vietnam
Abstract:
This study is the first one to analyze the mismatch between the field of study and occupation 
(job-education mismatch) and its impact on wages among agricultural graduates in Vietnam, 
using data from the Labour Force Survey from 2018 to 2020. The results of descriptive and 
inferential statistics show that average wages are higher for those with job mismatches than 
those with job matches. Furthermore, econometric analyses confirm similar results, even after 
controlling for individual and regional characteristics. The result may reflect that matched 
jobs have significantly lower average wages, implying that graduates have self-selected into 
job mismatches that offer them higher wages.
Keywords: Agriculture, graduates, job-education mismatch, PSM, wages.
JEL codes: E24, I21, I23.

1. Giới thiệu
Các nghiên cứu gần đây ở Việt Nam cho thấy số lượng người lao động có trình độ đại học tham gia ngày 

càng tăng trong khi khả năng tạo việc làm cho nhóm lao động này còn hạn chế (Doan & cộng sự, 2018; Tran 
& cộng sự, 2023). Từ đó, đã dẫn tới hệ quả là nhiều người lao động có trình độ đại học đã và đang làm các 
công việc thấp hơn trình độ được đào tạo (còn gọi là đạo tạo quá mức: over-education) (Le & Tran, 2019) 
hoặc các công việc trái với ngành được đào tạo (còn gọi là trái ngành học: education-job mismatch or field 
of study mismatch) (Tran & cộng sự, 2023). Một nghiên cứu gần đây ở Việt Nam cho thấy nhiều người lao 
động có bằng đại học có tỷ lệ làm việc trái ngành là khá cao. Cụ thể, tỷ lệ người lao động tốt nghiệp ngành 
kỹ thuật, công nghệ, kiến trúc và xây dựng làm trái ngành là khoảng 32%, nhân văn nghệ thuật là 63 % và 
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cao nhất là nhóm ngành nông, lâm và thú y (67%) (Thanh Hung, 2022).
Người lao động cũng như các chuyên gia nông nghiệp có trình độ đại học rất cần thiết cho nhu cầu công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa nông nghiệp nông thôn ở Việt Nam. Tuy nhiên, số liệu tính toán gần đây ở Việt 
Nam cho thấy tiền lương trung bình của người lao động có trình độ đại học ngành nông nghiệp (bao gồm 
cả lâm nghiệp, thú ý) thấp hơn mức trung bình của hầu hết các ngành đào tạo khác ở Việt Nam (Tran & Vu, 
2020). Hơn nữa, như đã đề cập ở trên, một tỷ lệ đáng kể, gần 70% người lao động có bằng đại học ngành 
nông nghiệp đang đảm nhiệm các công việc trái ngành đào tạo. Đây là một sự lãng phí nguồn nhân lực cho 
sự phát triển bền vững của ngành nông nghiệp ở Việt Nam. Hơn nữa, với cá nhân người lao động, việc làm 
trái ngành có thể có tác động tiêu cực tới tiền lương của họ (Somers & cộng sự, 2019). Hầu hết các nghiên 
cứu trên thế giới cũng như ở Việt Nam gần đây đều cho thấy người lao động có trình độ làm trái ngành 
thường nhận mức lương trung bình thấp hơn nhóm làm đúng ngành đào tạo (Somers & cộng sự, 2019; Tran 
& cộng sự, 2023). Tuy nhiên, một số ít nghiên cứu khác lại cho thấy việc làm trái ngành đem lại mức lương 
cao hơn việc làm đúng ngành, có thể do người lao động tự lựa chọn các công việc tuy trái ngành để có mức 
lương cao hơn (Yuen, 2010; Somers & cộng sự, 2019).

Nghiên cứu này là nghiên cứu đầu tiên phân tích các nhân tố ảnh hưởng tới khả năng làm trái ngành và 
tác động của việc làm trái ngành tới tiền lương của người lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp ở 
Việt Nam. Việc lượng hóa các nhân tố tác động tới việc làm trái ngành, cũng như hậu quả của vấn đề này 
tới tiền lương của người lao động có trình độ đại học ngành nông nghiệp chủ đề nghiên cứu có ý nghĩa thực 
tiễn chính sách cho Việt Nam. 

Bài viết này có cấu trúc như sau: trong phần tiếp theo sẽ mô tả dữ liệu và mô hình phân tích. Trong 
phần ba, bài viết thảo luật các kết quả nghiên cứu và sau cùng kết luận và hàm ý chính sách được trình 
bày ở phần 4.

2. Dữ liệu và mô hình phân tích
2.1. Dữ liệu
Bài viết sử dụng dữ liệu thứ cấp từ khảo sát lực lượng lao động Việt Nam (Labour force survey - LFS) 

2018-2020. Mục tiêu chính của LFS là thu thập thông tin về những người từ 15 tuổi trở lên đang sinh sống 
tại Việt Nam và hiện đang tham gia thị trường lao động. LFS là đại diện ở cấp quốc gia, nông thôn, thành thị 
và khu vực. LFS thu thập một lượng lớn thông tin về các đặc điểm kinh tế và xã hội của người được phỏng 
vấn, chẳng hạn như tham gia lao động, tuổi tác, giới tính, trình độ học vấn và lĩnh vực học tập, nghề nghiệp, 
thu nhập, số giờ làm việc và điều kiện làm việc. Lần đầu tiên, dữ liệu về các chuyên ngành đào tạo (ngành 
học) khác nhau của người trả lời đã được khảo sát vào năm 2018, và điều này cho phép bài viết tính toán 
việc làm không phù hợp theo chiều ngang (việc làm trái ngành). Mẫu nghiên cứu bao gồm  người làm công 
ăn lương dưới 61 tuổi này và có bằng đại học là trình độ học vấn cao nhất, ngành học nông nghiệp (bao gồm 
cả lâm nghiệp và thú y).

2.2. Mô hình phân tích
Bài viết này sử dụng phương pháp phân tích công việc do Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) (2018) đề 

xuất để xác định việc làm trái ngành học bởi đây là phương pháp có độ tin cậy hơn các phương pháp khác 
(Flisi & cộng sự, 2017). Cụ thể, chúng tôi xác định một cá nhân có việc làm không phù hợp theo chiều ngang 
(trái ngành) nếu ngành học của họ không liên quan đến nghề hoặc nhóm nghề của họ, dựa trên Phụ lục I của 
danh sách nghề (Government of Vietnam, 2020) và mã nghề ISCO bốn chữ số (phân loại tiêu chuẩn quốc 
tế về nghề nghiệp).

Mô hình tiền lương của Mincer (1974) đề xuất đã trở thành nền tảng của kinh tế học lao động ứng dụng 
(Njifen & Smith, 2023; Tran & Vu, 2020) và sau đó đã được mở rộng với các biến kiểm soát hay biến quan 
tâm khác nhau, ví dụ như khi phân tích tác động của việc làm không phù hợp đối với thu nhập từ tiền lương 
(Njifen & Smith, 2023; Ordine & Rose, 2015). Theo đó, bài viết này chỉ định một mô hình kinh tế lượng 
được như sau:

Yit=M’it γ + X’itβ + εit           (1)
Trong đó biến Yit là biến phụ thuộc có giá trị logarit tự nhiên của thu nhập từ tiền lương hàng tháng của 

cá nhân i ở năm t, và các biến bên phải bao gồm, M là véc tơ các biến giả đại diện cho việc làm trái ngành 
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theo trình độ.  đại diện véc tơ của các biến kiểm soát quan trọng như giới, hôn nhân, tuổi, công việc, vùng 
và năm như đã được sử dụng trong các nghiên cứu trước đó ở Việt Nam (Tran & cộng sự, 2023) và các nước 
khác (Somers & cộng sự, 2019);  is sai số trong phương trình (1).  

Trước hết, bài viết sử dụng phương pháp bình phương nhỏ nhất (OLS) để ước lượng ảnh hưởng của việc 
làm trái ngành tới tiền lương. Tuy nhiên, kết quả ước lượng có thể bị chệch và không nhất quán nếu việc 
làm không phù hợp có tính nội sinh (Njifen & Smith, 2023), bởi việc làm không phù hợp có thể là hành vi 
tự chọn của người lao động chứ không phải là yếu tố ngẫu nhiên (Rudakov & cộng sự, 2022). Do vậy, bài 
viết này sử dụng phương pháp đối sánh điểm xu hướng (Propensity score matching - PSM) để hạn chế vấn 
đề tự lựa chọn việc làm trái ngành của người lao động. Mặc dù kỹ thuật này có ưu điểm là tính đến sự sai 
lệch lựa chọn của các yếu tố có thể quan sát được (observable factors) trong các mô hình, nhưng nó có thể 
không kiểm soát được các yếu tố không thể quan sát (unobservable factors) được có thể ảnh hưởng đến việc 
làm không phù hợp và tiền lương (Morgan & cộng sự, 2010). Tuy nhiên, PSM có ưu điểm chính so với các 
loại công cụ ước tính đánh giá khác (ví dụ: OLS) ở chỗ nó không yêu cầu về chỉ định chính xác dạng hàng 
của cả hai nhóm có việc làm phù hợp và có việc làm không phù hợp, và do đó không nhạy cảm với sai lệch 
do sai số gây ra do việc chỉ định sai về dạng hàm (Glewwe & Todd, 2022).

Sau cùng, bài viết cũng sử dụng mô hình probit để đánh giá các nhân tố tác động tới khả năng làm việc 
trái ngành của người lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp. Kế thừa phát hiện từ các nghiên cứu 
trước đây về các yếu tố ảnh hưởng đến việc làm không phù hợp ở cả các nước phát triển và đang phát triển 
(Somers & cộng sự, 2019; Tran & cộng sự, 2023; Verhaest & cộng sự, 2017), bài viết này chọn các biến số 
quan trọng để giải thích cho sự lựa chọn công việc trong mô hình, cụ thể là tuổi, giới tính, khu vực kinh tế, 
và các đặc điểm kinh tế xã hội cấp tỉnh nơi cá nhân người lao động sinh sống hoặc làm việc. Trong đó biến   
Pit  là biến phụ thuộc có giá trị 1( trái ngành) và 0( đúng ngành) của cá nhân i ở năm t, và các biến bên phải 
bao gồm, L là véc tơ các biến giả đại diện cho đặc điểm của người lao động và X là giả biến đại diện cho tỉnh.

Pit = L’it γ + X’tβ  + εit        (2)
3. Kết quả và thảo luận
3.1. Phân tích thống kê mô tả
Sau đi đã loại bỏ các giá trị thiếu sót và lựa chọn các biến số liên quan được đưa vào phân tích từ điều tra 

lao động việc làm các năm 2018-2020, mẫu nghiên cứu trong bài viết này bao gồm 3325 người lao động có 
bằng đại học (trình độ cao nhất) ngành nông nghiệp, có độ tuổi dưới 61 và đang làm công ăn lương ở Việt 
Nam. Kết quả tính toán cho thấy có tới 67 % người lao động làm việc trái ngành. Bảng 1 trình bày thống kê 
mô tả về đặc điểm của người lao động.
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Sau cùng, bài viết cũng sử dụng mô hình probit để đánh giá các nhân tố tác động tới khả năng làm việc trái 
ngành của người lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp. Kế thừa phát hiện từ các nghiên cứu trước 
đây về các yếu tố ảnh hưởng đến việc làm không phù hợp ở cả các nước phát triển và đang phát triển 
(Somers & cộng sự, 2019; Tran & cộng sự, 2023; Verhaest & cộng sự, 2017), bài viết này chọn các biến số 
quan trọng để giải thích cho sự lựa chọn công việc trong mô hình, cụ thể là tuổi, giới tính, khu vực kinh tế, 
và các đặc điểm kinh tế xã hội cấp tỉnh nơi cá nhân người lao động sinh sống hoặc làm việc. Trong đó biến   
Pit  là biến phụ thuộc có giá trị 1( trái ngành) và 0( đúng ngành) của cá nhân i ở năm t, và các biến bên phải 
bao gồm, L là véc tơ các biến giả đại diện cho đặc điểm của người lao động và X là giả biến đại diện cho 
tỉnh. 

Pit = L'it γ + X'tβ  + εit    (2) 

3. Kết quả và thảo luận 

3.1. Phân tích thống kê mô tả 

Sau đi đã loại bỏ các giá trị thiếu sót và lựa chọn các biến số liên quan được đưa vào phân tích từ điều tra 
lao động việc làm các năm 2018-2020, mẫu nghiên cứu trong bài viết này bao gồm 3325 người lao động 
có bằng đại học (trình độ cao nhất) ngành nông nghiệp, có độ tuổi dưới 61 và đang làm công ăn lương ở 
Việt Nam. Kết quả tính toán cho thấy có tới 67 % người lao động làm việc trái ngành. Bảng 1 trình bày 
thống kê mô tả về đặc điểm của người lao động. 

 

Bảng 1: Đặc điểm của mẫu nghiên cứu của người lao động có bằng đại học 
ngành nông nghiệp  làm đúng và trái ngành đào tạo 

Nhóm/đặc điểm nhóm Đúng ngành Trái 
ngành 

Toàn bộ 

Hôn nhân (1=có vợ chồng; 0=khác) 84% 82% 83%
Giới tính (1=nam; 0=nữ) 68% 67% 67%
Nhóm dưới 29 tuổi (1=có; 0=khác) 21% 24% 23%
Nhóm từ 30-39 (1=có; 0=khác) 46% 43% 44%
Nhóm từ 40-49 (1=có; 0=khác) 21% 22% 21%
Nhóm từ 50-60 (1=có; 0=khác) 13% 12% 12%
Làm cho cá nhân (1=có; 0=khác) 2% 5% 4%
Làm cho doanh nghiệp tư nhân (1=có; 0=khác) 15% 27% 23%
Làm cho doanh nghiệp nhà nước (1=có; 0=khác) 7% 8% 7%
Làm cho khu vực nước ngoài (FDI) (1=có; 0=khác) 2% 4% 3%
Làm cho nhà nước (1=có; 0=khác) 72% 55% 60%
Làm cho các tổ chức khác (1=có; 0=khác) 2% 2% 2%
Có bảo hiểm xã hội (1=có; 0 =không) 95% 88% 90%
Thành thị (1=có; 0=nông thôn) 68% 67% 67%

Nguồn: Tính toán của tác giả từ LFS 2018-2020. 

 

 

Bảng 1 cho thấy tỷ lệ người lao động có vợ/chồng là 83%, và tỷ lệ này cao hơn ở nhóm đúng ngành (84%) 
và với nhóm trái ngành (82%). Tỷ lệ người lao động là nam giới là khá cao, 67% cho toàn mẫu và tỷ lệ này 
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Bảng 1 cho thấy tỷ lệ người lao động có vợ/chồng là 83%, và tỷ lệ này cao hơn ở nhóm đúng ngành 
(84%) và với nhóm trái ngành (82%). Tỷ lệ người lao động là nam giới là khá cao, 67% cho toàn mẫu và 
tỷ lệ này khá giống nhau ở nhóm đúng và trái ngành. Về độ tuổi, kết quả cho thấy nhóm lao động trong độ 
tuổi từ 30-39 chiếm tỷ lệ cao nhất (44%), sau đó là nhóm trẻ nhất (23%) và thấp nhất là nhóm 50-60 tuổi, 
với tỷ lệ là 12%. Xu hương này cũng giống nhau giữa hai nhóm, và chỉ có một khác biệt nhỏ là nhóm làm 
đúng ngành có tỷ lệ người lao động trong độ tuổi 30-39 cao hơn (46%) so với tỷ lệ tương ứng của nhóm trái 
ngành (43%).

Liên quan tới khu vực việc làm, kết quả cho thấy phần lớn người lao động có bằng đại học ngành nông 
nghiệp làm ở nhà nước (60%), tiếp theo là làm ở các doanh nghiệp tư nhân (23%), doanh nghiệp nhà nước 
(7%) và còn lại một tỷ lệ rất nhỏ làm ở các khu vực khác. Tuy nhiên, tỷ lệ người lao động làm việc cho nhà 
nước cao hơn đáng kể ở nhóm đúng ngành (72%) so với nhóm làm trái ngành (55%). Ngược lại, tỷ lệ người 
lao động làm ở các doanh nghiệp tư nhân lại cao hơn nhiều ở nhóm làm trái ngành (27%) so với nhóm đúng 
ngành (15%). Kết quả này hàm ý rằng có mối liên hệ chặt chẽ giữa việc làm trái ngành và khu vực việc làm. 
Sau cùng, về tình trạng bảo hiểm xã hội, kết quả cho thấy khoảng 90% người lao động có bảo hiểm xã hội, 
và tỷ lệ này cao hơn nhiều ở nhóm đúng ngành so với nhóm trái ngành.

Bảng 2 so sánh tiền lương trung bình của hai nhóm trong các năm từ 2018 tới 2020. Tính trung bình thì 
mỗi người lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp có thu nhập từ lương là 6,54 triệu trong năm 2018, 
tăng lên khoảng 7,35 triệu vào năm 2019 và giảm nhẹ xuống còn khoảng 7,27 triệu vào năm 2020. Xu hướng 
tiền lương trung bình tăng lên vào năm 2019 và giảm nhẹ vào năm 2020 cũng được ghi nhận ở nhóm làm 
đúng ngành. Tuy nhiên, với nhóm làm trái ngành, tiền lương trung bình vẫn tăng nhẹ giữa năm 2019 và 
2020. Khá thú vị, kết quả thống kê mô tả từ mẫu cho thấy trong cả ba năm, tiền lương trung bình của nhóm 
làm trái ngành luôn cao hơn nhóm làm đúng ngành. Kết quả từ phân tích thông kê t-test cũng khẳng định sự 
khác biệt tiền lương trung bình giữa hai nhóm có ý nghĩa thống kê trong tất cả cả năm. 
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khá giống nhau ở nhóm đúng và trái ngành. Về độ tuổi, kết quả cho thấy nhóm lao động trong độ tuổi từ 
30-39 chiếm tỷ lệ cao nhất (44%), sau đó là nhóm trẻ nhất (23%) và thấp nhất là nhóm 50-60 tuổi, với tỷ lệ 
là 12%. Xu hương này cũng giống nhau giữa hai nhóm, và chỉ có một khác biệt nhỏ là nhóm làm đúng 
ngành có tỷ lệ người lao động trong độ tuổi 30-39 cao hơn (46%) so với tỷ lệ tương ứng của nhóm trái 
ngành (43%). 

Liên quan tới khu vực việc làm, kết quả cho thấy phần lớn người lao động có bằng đại học ngành nông 
nghiệp làm ở nhà nước (60%), tiếp theo là làm ở các doanh nghiệp tư nhân (23%), doanh nghiệp nhà nước 
(7%) và còn lại một tỷ lệ rất nhỏ làm ở các khu vực khác. Tuy nhiên, tỷ lệ người lao động làm việc cho nhà 
nước cao hơn đáng kể ở nhóm đúng ngành (72%) so với nhóm làm trái ngành (55%). Ngược lại, tỷ lệ người 
lao động làm ở các doanh nghiệp tư nhân lại cao hơn nhiều ở nhóm làm trái ngành (27%) so với nhóm đúng 
ngành (15%). Kết quả này hàm ý rằng có mối liên hệ chặt chẽ giữa việc làm trái ngành và khu vực việc 
làm. Sau cùng, về tình trạng bảo hiểm xã hội, kết quả cho thấy khoảng 90% người lao động có bảo hiểm xã 
hội, và tỷ lệ này cao hơn nhiều ở nhóm đúng ngành so với nhóm trái ngành. 

Bảng 2 so sánh tiền lương trung bình của hai nhóm trong các năm từ 2018 tới 2020. Tính trung bình thì mỗi 
người lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp có thu nhập từ lương là 6,54 triệu trong năm 2018, tăng 
lên khoảng 7,35 triệu vào năm 2019 và giảm nhẹ xuống còn khoảng 7,27 triệu vào năm 2020. Xu hướng 
tiền lương trung bình tăng lên vào năm 2019 và giảm nhẹ vào năm 2020 cũng được ghi nhận ở nhóm làm 
đúng ngành. Tuy nhiên, với nhóm làm trái ngành, tiền lương trung bình vẫn tăng nhẹ giữa năm 2019 và 
2020. Khá thú vị, kết quả thống kê mô tả từ mẫu cho thấy trong cả ba năm, tiền lương trung bình của nhóm 
làm trái ngành luôn cao hơn nhóm làm đúng ngành. Kết quả từ phân tích thông kê t-test cũng khẳng định 
sự khác biệt tiền lương trung bình giữa hai nhóm có ý nghĩa thống kê trong tất cả cả năm.  

 

Bảng 2: Tiền lương trung bình của người lao động có bằng đại học 
 ngành nông nghiệp làm đúng và trái ngành trong các năm 2018-2020 

Đơn vị: ngàn đồng 
 

2018 2019 2020 
Nhóm Trung bình Độ lệch 

chuẩn 
Trung bình Độ lệch 

chuẩn
Trung bình Độ lệch 

chuẩn
Đúng 
ngành 

6194 2655 7093 2805 6711 2960 

Trái ngành 6742 3308 7465 4269 7536 4117
Toàn bộ 6546 3100 7354 3892 7266 3796 

Nguồn: Tính toán của tác giả từ LFS 2018-2020.  

 

 

So sánh giá trị trung bình tiền lương có thể bị ảnh hưởng đáng kể bởi các quan sát có giá trị cực đại hay cực 
tiểu. Do vậy, bài viết sử dụng phương pháp so sánh phân vị tiền lương giữa hai nhóm để xem xét sự khác 
biệt tiền lương ở tất cả các nhóm phân vị lương thay vì chỉ so sánh giá trị trung bình (Tran & cộng sự, 
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2023). Kết quả ở Hình 1 cho thấy mức lương của nhóm trái ngành luôn cao hơn nhóm đúng ngành ở hầu 
hết các phân vị lương và xu thế này rõ nhất ở năm 2018 và 2020. 

 
Hình 1: So sánh khác biệt tiền lương theo phân vị của nhóm người lao động 
có bằng đại học ngành nông nghiệp làm việc đúng và trái ngành, 2018-2020 

 

 

 
                                  Nguồn: Tính toán của tác giả từ LFS 2018-2020. 

So sánh giá trị trung bình tiền lương có thể bị ảnh hưởng đáng kể bởi các quan sát có giá trị cực đại hay 
cực tiểu. Do vậy, bài viết sử dụng phương pháp so sánh phân vị tiền lương giữa hai nhóm để xem xét sự 
khác biệt tiền lương ở tất cả các nhóm phân vị lương thay vì chỉ so sánh giá trị trung bình (Tran & cộng sự, 
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2023). Kết quả ở Hình 1 cho thấy mức lương của nhóm trái ngành luôn cao hơn nhóm đúng ngành ở hầu hết 
các phân vị lương và xu thế này rõ nhất ở năm 2018 và 2020.

3.2. Kết quả phân tích kinh tế lượng
Kết quả phân tích hồi quy OLS ở Bảng 3 cho thấy biến số việc làm trái ngành có giá trị dương và ý nghĩa 

thống kê ở mức 5%. Kết quả có thể được giải thích là với các đặc điểm việc làm, giới tính, độ tuổi, vùng 
miền là như nhau, người lao động có việc làm trái ngành học sẽ có tiền lương tháng cao hơn khoảng 6,2% 
so với người lao động làm đúng ngành học. 

Tuy nhiên, như đã đề cập ở phần phương pháp. Kết quả ước lượng này có thể bị chệch nếu việc lựa chọn 
làm trái ngành là nội sinh, bởi đó là quyết định tự lựa chọn của người lao động, và điều đó được quyết định 
bởi đặc điểm của người lao động cũng như các đặc điểm khác. Do vậy, bài viết đã sử dụng phương pháp 
phân tích điểm xu hướng (PSM) để phân tích ảnh hưởng của việc làm trái ngành tới tiền lương. Tuy nhiên, 
để đảm bảo các điều kiện cho phân tích PSM, các kiểm định thống kê cần thiết đảm bảo sự cân bằng về đặc 
điểm giữa hai nhóm phải được thực hiện. Hình 2 cho thấy điểm xu hướng sau khi ghép cặp gần như đồng 
nhất giữa hai nhóm và điều đó khẳng định rằng việc sử dụng phương pháp PSM là tin cậy cho nghiên cứu 
này.

Kết quả phân tích PSM được trình bày ở Bảng 4. Kết quả cho thấy nhóm làm trái ngành có tiền lương 
trung bình cao hơn nhóm đúng ngành là khoảng 17%. Kết quả này cũng phù hợp với phân tích hồi quy OLS, 
nhưng tác động là cao hơn đáng kể. Tác động lớn hơn từ ước lượng PSM có thể phản ánh thực tế rằng kết 
quả ước lượng từ OLS ảnh hưởng đáng kể bới các đặc điểm quan sát được tới việc lựa chọn việc làm trái 
ngành. Nhìn chung kết quả nghiên cứu khẳng định rằng việc làm trái ngành lại là phần thưởng cho người 
lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp ở Việt Nam. Kết quả nghiên cứu này khác với các nghiên cứu 
trước đây ở Việt Nam (Tran & cộng sự, 2023) cũng như trên thế giới về tác động tiêu cực của việc làm trái 
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2023). Kết quả ở Hình 1 cho thấy mức lương của nhóm trái ngành luôn cao hơn nhóm đúng ngành ở hầu 
hết các phân vị lương và xu thế này rõ nhất ở năm 2018 và 2020. 

 
Hình 1: So sánh khác biệt tiền lương theo phân vị của nhóm người lao động 
có bằng đại học ngành nông nghiệp làm việc đúng và trái ngành, 2018-2020 

 

 

 
                                  Nguồn: Tính toán của tác giả từ LFS 2018-2020. 
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3.2. Kết quả phân tích kinh tế lượng 

Kết quả phân tích hồi quy OLS ở Bảng 3 cho thấy biến số việc làm trái ngành có giá trị dương và ý nghĩa 
thống kê ở mức 5%. Kết quả có thể được giải thích là với các đặc điểm việc làm, giới tính, độ tuổi, vùng 
miền là như nhau, người lao động có việc làm trái ngành học sẽ có tiền lương tháng cao hơn khoảng 6,2% 
so với người lao động làm đúng ngành học.  

 

Bảng 3: Phân tích hồi quy OLS tác động của việc làm trái ngành 
tới tiền lương của người lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp 

Biến giải thích Hệ số Sai số chuẩn vững 
Làm trái ngành 0,0619* (0,031)
Giới tính 0,1363** (0,028)
Hôn nhân 0,1322** (0,045)
Nhóm 30-39 0,1542** (0,040)
Nhóm 40-49 0,3069** (0,046)
Nhóm 50-60 0,3993** (0,048)
Làm cho doanh nghiệp tư nhân 0,2070+ (0,124)
Làm cho doanh nghiệp nhà nước -0,0311 (0,142)
Làm cho khu vực FDI 0,1925 (0,173)
Làm cho nhà nước -0,0805 (0,128)
Làm cho các tổ chức khác 0,0656 (0,133)
Bảo hiểm xã hội 0,2480** (0,069)
Thành thị 0,1272** (0,034)
Biến giả tỉnh (có kiểm soát)  
Năm 2019 0,0865** (0,024)
Năm 2020 -0,0195 (0,034)
Hệ số chặn 8,0781** (0,166)
Số quan sát 3323  
R-squared 0,127  

+,*,** cho thấy mức ý nghĩa thống kê tương ứng là 10%, 5% và 1%.  

 

 

Tuy nhiên, như đã đề cập ở phần phương pháp. Kết quả ước lượng này có thể bị chệch nếu việc lựa chọn 
làm trái ngành là nội sinh, bởi đó là quyết định tự lựa chọn của người lao động, và điều đó được quyết định 
bởi đặc điểm của người lao động cũng như các đặc điểm khác. Do vậy, bài viết đã sử dụng phương pháp 
phân tích điểm xu hướng (PSM) để phân tích ảnh hưởng của việc làm trái ngành tới tiền lương. Tuy nhiên, 
để đảm bảo các điều kiện cho phân tích PSM, các kiểm định thống kê cần thiết đảm bảo sự cân bằng về đặc 
điểm giữa hai nhóm phải được thực hiện. Hình 2 cho thấy điểm xu hướng sau khi ghép cặp gần như đồng 
nhất giữa hai nhóm và điều đó khẳng định rằng việc sử dụng phương pháp PSM là tin cậy cho nghiên cứu 
này. 

Hình 2: Điểm xu hướng trước và sau khi ghép cặp 
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Hình 2: Điểm xu hướng trước và sau khi ghép cặp 

 
 

Kết quả phân tích PSM được trình bày ở Bảng 4. Kết quả cho thấy nhóm làm trái ngành có tiền lương trung 
bình cao hơn nhóm đúng ngành là khoảng 17%. Kết quả này cũng phù hợp với phân tích hồi quy OLS, 
nhưng tác động là cao hơn đáng kể. Tác động lớn hơn từ ước lượng PSM có thể phản ánh thực tế rằng kết 
quả ước lượng từ OLS ảnh hưởng đáng kể bới các đặc điểm quan sát được tới việc lựa chọn việc làm trái 
ngành. Nhìn chung kết quả nghiên cứu khẳng định rằng việc làm trái ngành lại là phần thưởng cho người 
lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp ở Việt Nam. Kết quả nghiên cứu này khác với các nghiên cứu 
trước đây ở Việt Nam (Tran & cộng sự, 2023) cũng như trên thế giới về tác động tiêu cực của việc làm trái 
ngành tới tiền lương (Rudakov & cộng sự, 2022). Tuy nhiên, kết quả này cũng đồng thuận với một số ít 
nghiên cứu cho thấy tác động tích cực của việc làm trái ngành tới tiền lương ở một số quốc gia (Somers & 
cộng sự, 2019) hay ít nhất là việc làm trái ngành không có tác động tiêu cực tới tiền lương (Passaretta & 
cộng sự, 2023). Tác động tích cực của việc làm trái ngành tới tiền lương với nhóm lao động có bằng đại 
học ngành nông nghiệp có thể được lý giải rằng mặt bằng tiền lương ở khu vực nông nghiệp và nông thôn 
thường thấp hơn đáng kể các khu vực khác và do vậy người lao động tự lựa chọn việc làm trái ngành học 
nông nghiệp để có mức lương cao hơn việc làm đúng ngành học. Đây là một chủ đề thú vị gợi mở cho các 
nghiên cứu tương lai ở Việt Nam. 

 

Bảng 4: Phân tích PSM về tác động của việc làm trái ngành tới tiền lương 
của người lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp 

Log tiền lương Hệ số khác biệt Sai số chuẩn 
vững 

P-value Khoảng tin cậy 95% 

Khác biệt tiền lương 
giữa nhóm trái và 
đúng ngành 

0,172 0,077 0,026 0,020 0,323 

 

 

ngành tới tiền lương (Rudakov & cộng sự, 2022). Tuy nhiên, kết quả này cũng đồng thuận với một số ít 
nghiên cứu cho thấy tác động tích cực của việc làm trái ngành tới tiền lương ở một số quốc gia (Somers & 
cộng sự, 2019) hay ít nhất là việc làm trái ngành không có tác động tiêu cực tới tiền lương (Passaretta & 
cộng sự, 2023). Tác động tích cực của việc làm trái ngành tới tiền lương với nhóm lao động có bằng đại 
học ngành nông nghiệp có thể được lý giải rằng mặt bằng tiền lương ở khu vực nông nghiệp và nông thôn 
thường thấp hơn đáng kể các khu vực khác và do vậy người lao động tự lựa chọn việc làm trái ngành học 
nông nghiệp để có mức lương cao hơn việc làm đúng ngành học. Đây là một chủ đề thú vị gợi mở cho các 
nghiên cứu tương lai ở Việt Nam.

Bảng 5 trình bày kết quả từ mô hình probit về các nhân tố tác động tới xác suất làm trái ngành của người 
lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp. Nhóm lao động lớn tuổi nhất có khả năng làm trái ngành cao 
hơn nhóm trẻ nhất (dưới 29 tuổi), với tác động biên là 6,4 điểm phần trăm. Tương tự, nhóm 40-49 tuổi cũng 
có xác suất làm trái ngành cao hơn nhóm trẻ nhất là khoảng 6,6 điểm phần trăm. Đáng chú ý là người lao 
động trong khu vực nhà nước có xác suất làm trái ngành thấp hơn khoảng 20 điểm phần trăm so với nhóm 
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làm việc cho các cá nhân hay hộ gia đình (nhóm so sánh). Tương tự, nhóm làm cho các tổ chức khác cũng 
có xác xuất làm trái ngành thấp hơn đáng kể so với nhóm so sánh. Người lao động có bảo hiểm xã hội cũng 
có khả năng làm trái ngành thấp hơn khoảng 9 điểm phần trăm so với nhóm không có bảo hiểm xã hội. Về 
cơ bản, kết quả nghiên cứu đồng thuận với các nghiên cứu trước đó rằng độ tuổi và khu vực việc làm là nhân 
tố quan trọng tác động tới khả năng làm việc trái ngành của người lao động ở Việt Nam (Tran & cộng sự, 
2023) và các nước khác (Somers & cộng sự, 2019).
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cộng sự, 2019) hay ít nhất là việc làm trái ngành không có tác động tiêu cực tới tiền lương (Passaretta & 
cộng sự, 2023). Tác động tích cực của việc làm trái ngành tới tiền lương với nhóm lao động có bằng đại 
học ngành nông nghiệp có thể được lý giải rằng mặt bằng tiền lương ở khu vực nông nghiệp và nông thôn 
thường thấp hơn đáng kể các khu vực khác và do vậy người lao động tự lựa chọn việc làm trái ngành học 
nông nghiệp để có mức lương cao hơn việc làm đúng ngành học. Đây là một chủ đề thú vị gợi mở cho các 
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Bảng 4: Phân tích PSM về tác động của việc làm trái ngành 
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Log tiền lương Hệ số khác biệt Sai số chuẩn 
vững 

P-value Khoảng tin cậy 95% 

Khác biệt tiền lương 
giữa nhóm trái và 
đúng ngành 

0,172 0,077 0,026 0,020 0,323 

 

 

Bảng 5 trình bày kết quả từ mô hình probit về các nhân tố tác động tới xác suất làm trái ngành của người 
lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp. Nhóm lao động lớn tuổi nhất có khả năng làm trái ngành cao 
hơn nhóm trẻ nhất (dưới 29 tuổi), với tác động biên là 6,4 điểm phần trăm. Tương tự, nhóm 40-49 tuổi cũng 
có xác suất làm trái ngành cao hơn nhóm trẻ nhất là khoảng 6,6 điểm phần trăm. Đáng chú ý là người lao 
động trong khu vực nhà nước có xác suất làm trái ngành thấp hơn khoảng 20 điểm phần trăm so với nhóm 
làm việc cho các cá nhân hay hộ gia đình (nhóm so sánh). Tương tự, nhóm làm cho các tổ chức khác cũng 
có xác xuất làm trái ngành thấp hơn đáng kể so với nhóm so sánh. Người lao động có bảo hiểm xã hội cũng 
có khả năng làm trái ngành thấp hơn khoảng 9 điểm phần trăm so với nhóm không có bảo hiểm xã hội. Về 
cơ bản, kết quả nghiên cứu đồng thuận với các nghiên cứu trước đó rằng độ tuổi và khu vực việc làm là 
nhân tố quan trọng tác động tới khả năng làm việc trái ngành của người lao động ở Việt Nam (Tran & cộng 
sự, 2023) và các nước khác (Somers & cộng sự, 2019). 

Bảng 5: Phân tích hồi quy probit các nhân tố tác động tới xác suất làm trái ngành 

 Tác động biên Sai số chuẩn vững 
Giới tính -0,030 0,020
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Bảng 5: Phân tích hồi quy probit các nhân tố tác động tới xác suất làm trái ngành 

 Tác động biên Sai số chuẩn vững 
Giới tính -0,030 0,020
Hôn nhân 0,001 0,030
Nhóm 30-39 0,034 0,028
Nhóm 40-49 0,066 0,033*
Nhóm 50-60 0,064 0,038+
Làm cho doanh nghiệp tư nhân 0,001 0,050
Làm cho doanh nghiệp nhà nước -0,096 0,059
Làm cho khu vực FDI 0,024 0,065
Làm cho nhà nước -0,202 0,053**
Làm cho các tổ chức khác -0,191 0,083**
Bảo hiểm xã hội -0,093 0,042*
Thành thị -0,014 0,022
Biến tỉnh (có kiểm soát)  
Năm 2019 0,043 0,023
Năm 2020 0,026 0,024

Số quan sát: 3323. 

 

 

4. Kết luận và hàm ý chính sách 

Việc làm trái ngành đào tạo là chủ đề thu hút được sự quan tâm của cả nhà nghiên cứu và hoạch định chính 
sách nhân lực ở nhiều quốc gia. Nghiên cứu này là nỗ lực đầu tiên phân tích hiện trạng việc làm trái ngành 
đào tạo và ảnh hưởng của nó tới tiền lương của người lao động có bằng đại học ngành nông nghiệp ở Việt 
Nam. Kết quả cho thấy gần hai phần ba (67%) người lao động làm việc không đúng ngành học. Kết quả từ 
thống kê mô tả và thống kê suy luận đều cho thấy tiền lương trung bình của nhóm làm trái ngành cao hơn 
nhóm làm đúng ngành. Đặc biệt, kết quả phân tích hồi quy OLS và phương pháp phân tích điểm xu hướng 
(PSM) đều khẳng định rằng nhóm làm trái ngành có tiền lương trung bình cao hơn nhóm làm đúng ngành. 
Như đã thảo luận, lương cao hơn cho nhóm làm trái ngành phản ánh một thực tế rằng tiền lương cho công 
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nhóm làm đúng ngành. Đặc biệt, kết quả phân tích hồi quy OLS và phương pháp phân tích điểm xu hướng 
(PSM) đều khẳng định rằng nhóm làm trái ngành có tiền lương trung bình cao hơn nhóm làm đúng ngành. 
Như đã thảo luận, lương cao hơn cho nhóm làm trái ngành phản ánh một thực tế rằng tiền lương cho công 
việc liên quan tới nông nghiệp thấp hơn mức trung bình của các ngành khác và có thể đây là lý do người lao 
động đã tự chủ động chọn các công việc trái ngành để có lương cao hơn làm đúng ngành. Đây là kết quả khá 
thú vị và gợi mở cho các chủ đề nghiên cứu tương lai tìm hiểu kỹ hơn về vấn đề này.

Nông nghiệp là ngành sử dụng nhiều lao động, đang trải qua quá trình chuyển đổi nhờ tiến bộ công nghệ 
và nghiên cứu khoa học. Sự chuyển dịch này đòi hỏi một lực lượng lao động không chỉ có kỹ năng canh tác 
truyền thống mà còn thành thạo các công nghệ và chiến lược quản lý nông nghiệp hiện đại, trong đó người 
lao động có trình độ đại học ngành nông nghiệp có vai trò quan trọng. Tuy nhiên, nếu như nhóm lao động 
tốt nghiệp đại học ngành nông nghiệp có thể được lợi ích kinh tế cao hơn từ việc làm trái ngành (tiền lương 
cao hơn) cho cá nhân họ thì với nền kinh tế và cụ thể là ngành nông nghiệp, đó là một điều lãng phí nguồn 
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lực bởi nhân lực có chất lượng cao đã và đang không làm đúng ngành học nông nghiệp. Từ đó sẽ làm chậm 
lại tiến trình công nghiệp hóa và hiện đại hóa nông nghiệp ở Việt Nam. Điều này hàm ý rằng cần có những 
chính sách đầu tư và quan tâm hơn nữa tới khu vực nông nghiệp và nông thôn qua việc tạo ra nhiều cơ hội 
việc làm với mức lương hấp dẫn hơn và phù hợp với ngành học nông nghiệp.

Nghiên cứu này có một số hạn chế nhất định. Việc sử dụng phương pháp đối sánh điểm xu hướng 
(Propensity score matching - PSM) có thể hạn chế phần nào vấn đề tự lựa chọn việc làm trái 
ngành của người lao động của các yếu tố có thể quan sát (observable factors) trong các mô hình. 
Tuy nhiên, phương pháp này không kiểm soát được các yếu tố không thể quan sát (unobservable 
factors) có thể ảnh hưởng đến lựa chọn việc làm không phù hợp và tiền lương (Morgan & cộng sự, 
2010). Việc sử dụng phương pháp hồi quy biến công cụ có thể xử lý được vấn đề các nhân tố không 
quan sát được và đảm bảo kết quả ước lượng là nhất quán. Tuy nhiên, việc lựa chọn biến công cụ 
thỏa mãn hai yêu cầu về tính ngoại sinh (độc lập với sai số) và tính liên quan (tương quan cao với 
việc làm trái ngành) là điều không dễ dàng trong các nghiên cứu thực nghiệm (Woolridge, 2013). 
Điều này gợi mở cho các nghiên cứu tương lai có thể áp dụng mô hình biến công cụ để ước lượng 
tác động của việc làm trái ngành tới tiền lương.

Lời thừa nhận/Cảm ơn: Nghiên cứu này được tài trợ bởi Quỹ Phát triển Khoa học và Công nghệ Quốc Gia 
(NAFOSTED) trong đề tài mã số 502.01-2023.27.
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The impact of socially responsible human resource management on employee performance: The 
mediating role of job motivation and organizational trust
Abstract:
This study examines the impact of socially responsible human resource management on employee 
performance through the mediating roles of job motivation and organizational trust. Structural equation 
modeling (SEM) analysis results based on survey data from 300 employees indicate that job motivation and 
organizational trust mediate the relationship between socially responsible human resource management 
and employee performance. Based on these findings, managerial implications are discussed to provide a 
foundation for organizations to enhance employee performance through the practice of socially responsible 
human resource management to increase job motivation and organizational trust.
Keywords: Human resource management, job motivation, organizational trust, socially responsible, 
performance.
JEL Codes: M12, M14, D23

Tóm tắt:
Nghiên cứu này phân tích tác động của quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội đến kết quả 
làm việc của người lao động thông qua động lực làm việc và sự tin tưởng đối với tổ chức. Kết quả ước lượng 
mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) dựa trên dữ liệu khảo sát từ 300 người lao động chỉ ra rằng động lực làm 
việc và sự tin tưởng của họ đối với tổ chức đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa quản trị nguồn 
nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội và kết quả làm việc của người lao động. Từ những phát hiện trên, 
các hàm ý quản trị được thảo luận làm cơ sở để các doanh nghiệp nâng cao kết quả làm việc của người lao 
động thông qua thực hành quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội nhằm nâng cao động lực 
làm việc và sự tin tưởng đối với tổ chức.
Từ khóa: Động lực làm việc, kết quả làm việc, quản trị nguồn nhân lực, sự tin tưởng, trách nhiệm xã hội.
Mã JEL: M12, M14, D23
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1. Giới thiệu
Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (Corporate Social Responsibility – CSR) là vấn đề ngày càng được 

quan tâm, chú trọng nhiều hơn và được xem như là “chìa khóa” quan trọng trong chiến lược kinh doanh của 
doanh nghiệp (Tulcanaza-Prieto & cộng sự, 2020). Thực hành CSR giúp doanh nghiệp nâng cao danh tiếng 
và tạo lợi thế cạnh tranh trên thương trường, tăng doanh thu, giảm chi phí, góp phần duy trì và phát triển 
bền vững. Đồng thời, đội ngũ nhân lực đóng vai trò rất quan trọng quyết định thành công của các chiến lược 
CSR của doanh nghiệp bởi vì cuối cùng nhân viên sẽ là đối tượng trực tiếp thực hiện các hoạt động CSR để 
tác động đến các đối tượng hữu quan bên ngoài (Cantele, 2018). 

Thêm vào đó, hiện trạng các hành vi phi đạo gây tổn hại cho các đối tượng hữu quan bên ngoài đặt ra yêu 
cầu cấp thiết về việc xây dựng cơ sở khoa học và thực tiễn để giảm thiểu và ngăn chặn hiệu quả các hành vi 
này. Xuất phát từ thực tế đó, các nhà nghiên cứu cũng như các nhà quản lý bắt đầu chú trọng đến sự gắn kết 
CSR vào công tác quản trị nguồn nhân lực, hay còn gọi là quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm 
xã hội (Socially Responsible Human Resource Management – SRHRM) với các chiến lược và thực hành 
CSR hướng đến nhân viên (Shen & Benson, 2016). Theo Shen & Zhu (2011), vượt ra ngoài việc cung cấp 
cho nhân viên mức lương và điều kiện làm việc tốt hơn, thực hành SRHRM còn bao gồm việc tuyển dụng và 
giữ chân những nhân viên có trách nhiệm xã hội, cung cấp đào tạo về CSR và tính đến hiệu suất xã hội của 
nhân viên khi xem xét thăng chức, đánh giá theo hiệu suất và khen thưởng sự tham gia của nhân viên vào 
các hoạt động CSR (Shen & Benson, 2016). Theo Abdelmotaleb & Saha (2020) SRHRM được định nghĩa 
là CSR hướng đến nhân viên, lấy nhân viên làm trung tâm, có thể phản ánh tốt nhất lợi ích của nhân viên, 
đồng thời mang lại lợi ích và đối xử ưu ái cho nhân viên. 

Nghiên cứu của Kundu & Gahlawat (2016) và Zhao & cộng sự (2023) chỉ ra rằng SRHRM có tác động 
tích cực đến động lực làm việc của người lao động. Robbins & cộng sự (2013) định nghĩa động lực làm việc 
hay sự động viên khuyến khích trong công việc là sự sẵn lòng thể hiện mức độ cao của nỗ lực để hướng tới 
các mục tiêu của tổ chức. Chính vì vậy, động lực làm việc của người lao động là yếu tố quan trọng góp phần 
nâng cao kết quả làm việc của họ. Thêm vào đó, He & cộng sự (2021) cho thấy thực hành SRHRM góp phần 
nâng cao sự tin tưởng của nhân viên đối với tổ chức. Khi nhân viên tin tưởng vào tổ chức họ sẽ làm việc 
chăm chỉ và đạt năng suất cao hơn. Kết quả làm việc hay kết quả thực hiện công việc của cá nhân là khối 
lượng công việc được hoàn thành tương ứng với chất lượng công việc với thời gian thực hiện cụ thể (Wall 
& cộng sự, 2004). Dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội (Cook & Emerson, 1987) và lý thuyết bản sắc xã hội 
(Ashforth & Mael, 1989), tác giả cho rằng với các chính sách thực hành SRHRM hướng đến người lao động 
sẽ nâng cao động lực làm việc và sự tin tưởng đối với tổ chức thông qua đó nâng cao kết quả làm việc của họ.

Về khía cạnh thực tiễn, Thành phố Cần Thơ đóng vai trò là trung tâm kinh tế của Đồng bằng sông Cửu 
Long, với 10.403 doanh nghiệp và 130.574 lao động (Cục thống kê Thành phố Cần Thơ, 2023). Việc ứng 
dụng hiệu quả SRHRM tại đây mang lại lợi ích to lớn, góp phần thúc đẩy phát triển bền vững cho doanh 
nghiệp trong khu vực. Do vậy, nghiên cứu tác động của SRHRM đến kết quả làm việc thông qua động lực 
làm việc và sự tin tưởng đối với tổ chức là cần thiết. Mục tiêu trọng tâm của nghiên cứu là phân tích vai trò 
trung gian của động lực làm việc và sự tin tưởng đối với tổ chức trong mối quan hệ giữa SRHRM và kết quả 
làm việc của người lao động. Trên cơ sở hiểu rõ cơ chế mà qua đó SRHRM tác động đến kết quả làm việc 
của người lao động, nghiên cứu đề xuất các hàm ý quản trị quan trọng giúp cho các nhà quản lý cải thiện và 
nâng cao kết quả làm việc của người lao động thông qua thực hành SRHRM góp phần vào sự phát triển bền 
vững của các doanh nghiệp.

2. Tổng quan nghiên cứu
2.1. Các nghiên cứu có liên quan và lý thuyết nền
Các nghiên cứu trước đây đã phát hiện ra tác động đáng kể của SRHRM đến kết quả làm việc của nhân 

viên (Shen & Benson, 2016), hành vi công dân của tổ chức (Zhao & Zhou, 2021), hành vi công dân đối với 
môi trường (Zhao & cộng sự, 2021) và hạnh phúc của người lao động (Zhang & cộng sự, 2022). Qua đó, 
cũng có thể hiểu công tác SRHRM là một phương tiện cải thiện hoạt động tuyển dụng nhằm thu hút nhân tài, 
đào tạo thúc đẩy nhân viên và nâng cao sự cam kết của họ đối với các mục tiêu chung của tổ chức (Zhou & 
Zheng, 2023; Zhao & cộng sự, 2023). Việc trở thành thành viên của một tổ chức thực hiện tốt trách nhiệm 
đối với xã hội bên ngoài và công tác SRHRM nội bộ được những đối tượng bên ngoài tổ chức đánh giá cao 
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khiến nhân viên tin rằng họ sẽ được đánh giá cao vì lẽ đó gia tăng sự tin tưởng đối với tổ chức (He & cộng 
sự, 2021), sự cam kết gắn bó (Chanda & Goyal, 2019), động lực làm việc (Rawshdeh & cộng sự, 2023) và 
thúc đẩy các hành vi đạo đức (Zhang & cộng sự, 2022).

Thuyết trao đổi xã hội (Cook & Emerson, 1987) cho rằng các quyết định và hành động của nhân viên 
trong tổ chức phụ thuộc vào những gì họ được nhận từ tổ chức. Như vậy, khi nhân viên nhận thức được 
những lợi ích mà họ nhận được từ thực hành SRHRM, họ sẽ có động lực cao hơn trong công việc để đáp trả 
lại những gì họ đã nhận, từ đó nâng cao kết quả làm việc của họ. Thêm vào đó, theo thuyết bản sắc xã hội 
(Ashforth & Mael, 1989) khi nhân viên cảm thấy nơi mình đang làm việc rất có uy tín thông qua thực hành 
trách nhiệm xã hội sẽ giúp họ xây dựng một phần bản sắc cá nhân gắn liền với tổ chức, họ sẽ tự hào hơn về 
công việc của mình và tin tưởng hơn vào tổ chức. Chính sự tin tưởng vào tổ chức sẽ thúc đẩy họ làm việc 
chăm chỉ và đạt được kết quả công việc cao hơn.

2.2. Giả thuyết nghiên cứu
SRHRM được xây dựng dựa trên các khái niệm về CSR, đạo đức trong quản trị nguồn nhân lực và một 

loạt các hoạt động hướng đến nhân viên, bao gồm các chính sách và chiến lược hướng đến nhân viên nhằm 
cải thiện phúc lợi và giải quyết các mối quan tâm của nhân viên. Shen & Zhang (2019) chỉ ra rằng các doanh 
nghiệp thực hiện chiến lược SRHRM rất chú ý đến nhu cầu và nguyện vọng của nhân viên, tạo ra các chính 
sách phát triển kỹ năng và sự nghiệp của nhân viên, đồng thời cung cấp cho nhân viên môi trường làm việc 
lành mạnh, an toàn cũng như chế độ đãi ngộ công bằng và cơ hội thăng tiến. Chính những chính sách này 
sẽ thúc đẩy nhận thức của nhân viên về sự hỗ trợ từ tổ chức, sự tin tưởng từ cấp trên cũng như sự hỗ trợ từ 
đồng nghiệp, từ đó nâng cao động lực làm việc của nhân viên (Zhou & Zheng, 2023). Như vậy, giả thuyết 
thứ nhất được đề xuất như sau: 

H1: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nghiệm xã hội có tác động tích cực đến động lực làm việc 
của người lao động.

Khi thực hành SRHRM hướng vào nhân viên thì chế độ phúc lợi, sự quan tâm về cơ hội phát triển khả 
năng sẽ được đáp ứng cho nhu cầu và thúc đẩy động lực làm việc của họ. Từ đó, tổ chức sẽ được kỳ vọng sự 
đóng góp, nỗ lực, thu hút và giữ chân người lao động thông qua động lực làm việc (Peterson, 2004). Luthans 
(1998) cũng khẳng định rằng động lực là quá trình tạo ra năng lượng, điều khiển, duy trì hành vi và kết quả 
làm việc của một người. Động lực làm việc không phải là yếu tố duy nhất ảnh hưởng đến hành vi làm việc 
của một người, tuy nhiên, nó tương tác và kết hợp với các quá trình nhận thức khác làm ảnh hưởng, tác động 
đến kết quả làm việc. Do vậy, nghiên cứu đề xuất kiểm định giả thuyết sau:

H2: Động lực làm việc của người lao động có tác động tích cực đến kết quả làm việc.
Shen & Zhu (2011) đề xuất nên xem SRHRM là một cơ chế quản trị quan trọng trong tổ chức để tạo động 

lực cho nhân viên làm việc, thông qua đó giúp đạt được kết quả hoạt động tốt hơn cho tổ chức. Việc thực 
hành SRHRM sẽ tác động đến tổ chức thông qua ảnh hưởng của nó đến thái độ và hành vi làm việc của nhân 
viên. Theo Rupp & cộng sự (2006), khi nhân viên nhận thức được tổ chức của họ có trách nhiệm xã hội đối 
với họ và các bên liên quan khác, tạo nên thái độ và hành vi tích cực ở nhân viên, từ đó làm tăng kết quả làm 
việc của họ. He & cộng sự (2021) đã chỉ ra rằng thực hành SRHRM với các chính sách tập trung vào các 
chiến lược nhân sự như phát triển con người và áp dụng các chính sách đãi ngộ liên quan, sẽ giúp giữ chân 
và tạo động lực cho một lực lượng lao động tài năng nhằm mang lại kết quả công việc tốt hơn. Như vậy, giả 
thuyết thứ ba được đề xuất như sau:

H3: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nghiệm xã hội có tác động tích cực đến kết quả làm việc 
của người lao động thông qua động lực làm việc.

Theo Robinson (1996), trong các nghiên cứu về tổ chức thì lòng tin được coi là một biến số quan trọng vì 
nó liên quan đến niềm tin của nhân viên về khả năng mà tổ chức có thể ảnh hưởng đến các giá trị, lợi ích cho 
người lao động hay ít nhất là không ảnh hưởng đến lợi ích của họ. Theo Pivato & cộng sự (2008) thì lòng 
tin là kết quả đầu tiên và gần nhất của các hoạt động CSR của một công ty. Đồng quan điểm trên, Hansen & 
cộng sự (2011) cũng cho rằng nhân viên phát triển niềm tin vào tổ chức khi họ thấy tổ chức mình làm việc 
có trách nhiệm xã hội. Thuyết bản sắc xã hội (Ashforth & Mael, 1989) cho rằng nhận thức của nhân viên về 
tổ chức có uy tín sẽ giúp nâng cao sự hãnh diện của nhân viên khi làm việc, qua đó sẽ tăng sự tin tưởng đối 
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với tổ chức. Khi người lao động làm việc trong một tổ chức có trách nhiệm xã hội với các bên liên quan và 
đối với nhân viên, họ có cơ sở đặt niềm tin vào nơi mình làm việc, từ đó sẽ cố gắng đáp ứng các kỳ vọng của 
tổ chức về kết quả làm việc của họ. Dựa trên những lập luận trên, tác giả đề xuất kiểm định giả thuyết sau:

H4: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nghiệm xã hội có tác động tích cực đến sự tin tưởng đối 
với tổ chức.

Theo Hogan & cộng sự (1994) thì lòng tin của nhân viên vào tổ chức sẽ mang lại lợi ích cho tổ chức, do 
nó giúp thúc đẩy sự hợp tác giữa các thành viên trong tổ chức, hỗ trợ đổi mới tổ chức và mang lại khả năng 
cạnh tranh không thể sao chép được, từ đó, mang lại kết quả công việc vượt trội hơn. Các nghiên cứu chỉ 
ra rằng khi nhân viên tin tưởng vào tổ chức, họ cam kết vào bản sắc của tổ chức, sẽ khiến nhân viên làm 
việc chăm chỉ hơn, dành nhiều thời gian và năng lượng tích cực hơn cho công việc của họ (Aryee & cộng 
sự, 2002). Do đó, nghiên cứu cho rằng lòng tin của nhân viên vào tổ chức sẽ tác động và dẫn đến mức độ 
làm việc cao hơn và đạt kết quả làm việc tốt hơn. Do đó, nghiên cứu đề xuất kiểm định giả thuyết như sau:

H5: Sự tin tưởng đối với tổ chức có tác động tích cực đến kết quả làm việc của người lao động.
Theo Kundu & Gahlawat (2016), nhận thức của nhân viên về SRHRM tác động đáng kể đến niềm tin của 

nhân viên và thái độ làm việc của họ từ đó dẫn đến những kết quả đáng kể trong công việc. Kết quả hoạt 
động của một tổ chức hay kết quả làm việc của nhân viên chịu tác động đáng kể bởi niềm tin của nhân viên 
vào tổ chức, do khi nhân viên đặt niềm tin vào tổ chức họ sẽ làm việc chăm chỉ và có năng suất hơn (Zhao 
& cộng sự, 2023). Việc xây dựng niềm tin của tổ chức có trách nhiệm xã hội và quản trị hướng vào nhân 
viên sẽ góp phần làm tăng sự tin tưởng của nhân viên đối với tổ chức, qua đó nâng cao kết quả công việc. 
Do vậy, giả thuyết được đề xuất như sau:

H6: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nghiệm xã hội có tác động tích cực đến kết quả làm việc 
của người lao động thông qua sự tin tưởng đối với tổ chức.

Dựa trên các giả thuyết được đề xuất, mô hình nghiên cứu được trình bày trong Hình 1.
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H3: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nghiệm xã hội có tác động tích cực đến kết quả làm việc 
của người lao động thông qua động lực làm việc. 

Theo Robinson (1996), trong các nghiên cứu về tổ chức thì lòng tin được coi là một biến số quan trọng 
vì nó liên quan đến niềm tin của nhân viên về khả năng mà tổ chức có thể ảnh hưởng đến các giá trị, lợi 
ích cho người lao động hay ít nhất là không ảnh hưởng đến lợi ích của họ. Theo Pivato & cộng sự (2008) 
thì lòng tin là kết quả đầu tiên và gần nhất của các hoạt động CSR của một công ty. Đồng quan điểm 
trên, Hansen & cộng sự (2011) cũng cho rằng nhân viên phát triển niềm tin vào tổ chức khi họ thấy tổ 
chức mình làm việc có trách nhiệm xã hội. Thuyết bản sắc xã hội (Ashforth & Mael, 1989) cho rằng 
nhận thức của nhân viên về tổ chức có uy tín sẽ giúp nâng cao sự hãnh diện của nhân viên khi làm việc, 
qua đó sẽ tăng sự tin tưởng đối với tổ chức. Khi người lao động làm việc trong một tổ chức có trách 
nhiệm xã hội với các bên liên quan và đối với nhân viên, họ có cơ sở đặt niềm tin vào nơi mình làm 
việc, từ đó sẽ cố gắng đáp ứng các kỳ vọng của tổ chức về kết quả làm việc của họ. Dựa trên những lập 
luận trên, tác giả đề xuất kiểm định giả thuyết sau: 

H4: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nghiệm xã hội có tác động tích cực đến sự tin tưởng đối 
với tổ chức. 

Theo Hogan & cộng sự (1994) thì lòng tin của nhân viên vào tổ chức sẽ mang lại lợi ích cho tổ chức, do 
nó giúp thúc đẩy sự hợp tác giữa các thành viên trong tổ chức, hỗ trợ đổi mới tổ chức và mang lại khả 
năng cạnh tranh không thể sao chép được, từ đó, mang lại kết quả công việc vượt trội hơn. Các nghiên 
cứu chỉ ra rằng khi nhân viên tin tưởng vào tổ chức, họ cam kết vào bản sắc của tổ chức, sẽ khiến nhân 
viên làm việc chăm chỉ hơn, dành nhiều thời gian và năng lượng tích cực hơn cho công việc của họ 
(Aryee & cộng sự, 2002). Do đó, nghiên cứu cho rằng lòng tin của nhân viên vào tổ chức sẽ tác động và 
dẫn đến mức độ làm việc cao hơn và đạt kết quả làm việc tốt hơn. Do đó, nghiên cứu đề xuất kiểm định 
giả thuyết như sau: 

H5: Sự tin tưởng đối với tổ chức có tác động tích cực đến kết quả làm việc của người lao động. 

Theo Kundu & Gahlawat (2016), nhận thức của nhân viên về SRHRM tác động đáng kể đến niềm tin 
của nhân viên và thái độ làm việc của họ từ đó dẫn đến những kết quả đáng kể trong công việc. Kết quả 
hoạt động của một tổ chức hay kết quả làm việc của nhân viên chịu tác động đáng kể bởi niềm tin của 
nhân viên vào tổ chức, do khi nhân viên đặt niềm tin vào tổ chức họ sẽ làm việc chăm chỉ và có năng 
suất hơn (Zhao & cộng sự, 2023). Việc xây dựng niềm tin của tổ chức có trách nhiệm xã hội và quản trị 
hướng vào nhân viên sẽ góp phần làm tăng sự tin tưởng của nhân viên đối với tổ chức, qua đó nâng cao 
kết quả công việc. Do vậy, giả thuyết được đề xuất như sau: 

H6: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nghiệm xã hội có tác động tích cực đến kết quả làm việc 
của người lao động thông qua sự tin tưởng đối với tổ chức. 

Dựa trên các giả thuyết được đề xuất, mô hình nghiên cứu được trình bày trong Hình 1. 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 
Nguồn: Mô hình nghiên cứu đề xuất của tác giả 
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3. Phương pháp nghiên cứu

3.1. Đo lường

Nghiên cứu này kế thừa thang đo SRHRM với 6 biến quan sát được sử dụng trong nghiên cứu của Shen 
& Benson (2016). Thang đo động lực làm việc với 3 biến quan sát được kế thừa từ nghiên cứu của Deci 
(2008) và Kundu & Gahlawat (2016). Thang đo sự tin tưởng đối với tổ chức được kế thừa từ nghiên cứu của 
Robinson (1996) với 6 biến quan sát. Cuối cùng thang đo kết quả làm việc với 5 biến quan sát được sử dụng 
dựa trên nghiên cứu của Porter & Lawler (1968) và Becker & Kernan (2003). Cụ thể nội dung các biến quan 
sát được trình bày trong Bảng 1.
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3.2. Thu thập dữ liệu
Mô hình nghiên cứu gồm có tất cả 20 biến quan sát cần phải đo lường, do đó cỡ mẫu tối thiểu cần phải có 

là 20 x 5 = 100 quan sát (Hair & cộng sự, 2010). Hơn nữa, để đảm bảo độ tin cậy trong kiểm định độ thích 
hợp của mô hình SEM, kích thước mẫu từ 100 đến 200 là đạt yêu cầu (Hoyle, 1995). Như vậy, cỡ mẫu của 
nghiên cứu được thu thập thực tế là 300 quan sát phù hợp với phương pháp phân tích. Để đảm bảo độ tin 
cậy và tính đại diện cho tổng thể, tác giả chọn mẫu phân tầng tương ứng với tỷ lệ doanh nghiệp hoạt động 
tại các quận, cụ thể số lượng doanh nghiệp lần lượt tại các quận Ninh Kiều, Cái Răng và Bình Thuỷ là 5.428 
doanh nghiệp, 1.582 doanh nghiệp và 1.671 doanh nghiệp (Cục thống kê Thành phố Cần Thơ, 2023). Thông 
qua mối quan hệ liên kết với các doanh nghiệp, nhóm tác giả liên hệ với quản lý của các doanh nghiệp trên 
địa bàn để tiếp cận với các đáp viên là những người lao động (có ký kết hợp đồng lao động) đang làm việc 
tại các doanh nghiệp dựa trên danh sách ngẫu nhiên được cung cấp bởi quản lý. Bảng khảo sát được in ra và 
gửi cho các đáp viên thông qua đầu mối là quản lý của các doanh nghiệp. Trước khi tiến hành khảo sát chính 
thức, nhóm tác giả đã tiến hành phỏng vấn thử với 30 sinh viên đại học để kiểm tra và điều chỉnh thang đo 
nhằm đảm bảo dễ hiểu và diễn đạt rõ ràng.

Sau khi phát ra 400 bảng khảo sát, nghiên cứu thu về được 327 với tỷ lệ phản hồi là 81,8%, trong đó có 
300 bảng khảo sát hợp lệ. Trong 300 người lao động thì có 45% nam và 55% nữ. Với độ tuổi chiếm tỷ lệ 
cao nhất là từ 18–24 tuổi (40,5%), kế đến là từ 25–34 tuổi (35,6%). Phần lớn có trình độ là đại học (60,7%), 
40,8% có vị trí công việc tại doanh nghiệp là nhân viên văn phòng. Số năm làm việc tại doanh nghiệp dưới 
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Bảng 1: Thang đo của các biến trong mô hình nghiên cứu đề xuất 
Kí hiệu Nội dung thang đo Nguồn tham khảo 
SRHRM Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội  

SR1 Doanh nghiệp của tôi xem xét thái độ của ứng viên đối với trách nhiệm xã 
hội trong quá trình tuyển dụng và lựa chọn. 

Shen & Benson (2016); 
Zhang & cộng sự (2022). 

SR2 Doanh nghiệp của tôi sử dụng đào tạo để thúc đẩy người lao động xem trách 
nhiệm xã hội như là một giá trị cốt lõi của tổ chức. 

SR3 Doanh nghiệp của tôi sử dụng đào tạo người lao động có trách nhiệm xã hội 
để phát triển kỹ năng của họ có sự tham gia và trao đổi với các bên có liên 
quan (cộng đồng, xã hội, khách hàng, đối thủ cạnh tranh, …) 

SR4 Doanh nghiệp của tôi xem xét đến kết quả thực hiện trách nhiệm xã hội của 
nhân viên trong việc thăng chức. 

SR5 Doanh nghiệp của tôi xem xét đến kết quả thực hiện trách nhiệm xã hội của 
nhân viên trong việc đánh giá kết quả làm việc. 

SR6 Doanh nghiệp của tôi xem xét đến kết quả thực hiện trách nhiệm xã hội của 
nhân viên để có mức khen thưởng và đãi ngộ phù hợp. 

MO Động lực làm việc  
MO1 Hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao là điều quan trọng với tôi. Deci (2008) 

 MO2 Tôi đã nỗ lực rất nhiều vào các nhiệm vụ và hoạt động được giao. 
MO3 Tôi luôn cố gắng trong các nhiệm vụ được giao. 
TR Sự tin tưởng  

TR1 Cấp trên của tôi là người trung thực và nghiêm minh.  

Robinson (1996) 

TR2 Tôi tin doanh nghiệp làm việc có tính chính trực cao.  
TR3 Tôi nghĩ doanh nghiệp đối xử công bằng với tôi. 
TR4 Tôi mong đợi doanh nghiệp đối xử với tôi theo cách phù hợp.  
TR5 Doanh nghiệp của tôi thẳng thắn và cởi mở với nhân viên. 
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TP1 Tôi đã thực hiện đầy đủ những yêu cầu của công việc theo quy định. 

Becker & Kernan (2003) 

TP2 Tôi đã hoàn thành các nhiệm vụ được nêu cụ thể trong bản mô tả công việc. 
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TP4 Tôi nghĩ cấp trên đánh giá tôi đã thực hiện đầy đủ những yêu cầu của công 

việc theo quy định. 
TP5 Tôi nghĩ đồng nghiệp đánh giá tôi đã thực hiện đầy đủ những yêu cầu của 

công việc theo quy định. 
Nguồn: Tác giả tổng hợp từ các nghiên cứu 

 

3.2. Thu thập dữ liệu 

Mô hình nghiên cứu gồm có tất cả 20 biến quan sát cần phải đo lường, do đó cỡ mẫu tối thiểu cần phải 
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3 năm là nhiều nhất (54,6%), kế đến là từ 3–5 năm (38,5%). Phần lớn làm việc tại Công ty TNHH (43,5%) 
và Công ty Cổ phần (32,7%) tại quận Ninh Kiều (55,2%).

3.3. Kỹ thuật xử lý số liệu
Các giả thuyết trong mô hình nghiên cứu được kiểm định thông qua phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính 

(SEM) trên phần mềm AMOS phiên bản 24. SEM là một phương pháp hiệu quả để biểu diễn, kiểm tra và 
ước lượng mối quan hệ tuyến tính của các biến. Theo Hu & Bentler (1999) các chỉ số để đo lường độ phù 
hợp của mô hình bao gồm: CMIN/df ≤ 3; CFI ≥ 0,9; GFI ≥ 0,9, TLI ≥ 0,9; RMSEA ≤ 0,06; PCLOSE ≥ 0,01. 
Thêm vào đó, kỹ thuật boostrap với cỡ mẫu 1.000 quan sát lặp lại được sử dụng để kiểm định độ tin cậy của 
các hệ số ước lượng. Bootstrap là phương pháp lấy mẫu lại có thay thế trong đó mẫu ban đầu đóng vai trò 
đám đông và điều kiện để các ước lượng đạt độ tin cậy là chỉ số |C.R.| < 1,96. Mô hình SEM đòi hỏi cỡ mẫu 
lớn do đó việc sử dụng phương pháp Boostrap để kiểm tra độ tin cậy của các ước lượng tác động gián là phù 
hợp so với các phương pháp khác (Schumacker & Lomax, 2010).

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Đánh giá sơ bộ thang đo
Các thang đo đều có hệ số Cronbach’s Alpha > 0,6 nên có độ tin cậy cao, bao gồm các biến quan sát có hệ 

số tương quan biến - tổng lớn hơn 0,3 và hệ số Cronbach’s Apha nếu loại biến đều nhỏ hơn hệ số Cronbach’s 
Alpha của thang đo tương ứng (Nunnally, 1994). Kết quả phân tích EFA (Bảng 2) đối với các thang đo 
SRHRM, MO, và TR rút trích được 3 nhân tố với Eigenvalue = 1,101; tổng phương sai trích là 54,323% (> 
50%) cho thấy mô hình EFA là phù hợp. Kết quả phân tích nhân tố khám phá đối với thang đo TP cho thấy 
mô hình EFA là phù hợp và thỏa mãn các yêu cầu cần thiết nên có thể đưa vào phân tích CFA.

4.2. Phân tích nhân tố khẳng định
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Bảng 2: Ma trận xoay nhân tố khám phá 

Thang đo Biến quan sát Nhân tố  
1 2 3 4 

SRHRM 

SRHRM2 0,771    
SRHRM4 0,733    
SRHRM5 0,715    
SRHRM1 0,709    
SRHRM6 0,670    
SRHRM3 0,629    

TR 

TR2  0,822   
TR3  0,812   
TR1  0,723   
TR6  0,618   
TR5  0,565   

MO 
MO1   0,825  
MO2   0,779  
MO3   0,709  

Hệ số KMO = 0,905; Sig. Bartlett’s = 0,000; Tổng phương sai trích = 54,288% 

TP 

TP2    0,787 
TP1    0,769 
TP4    0,723 
TP3    0,721 
TP5    0,599 

Hệ số KMO = 0,800; Sig. Bartlett’s = 0,000; Tổng phương sai trích = 52,332% 
Ghi chú: SRHRM: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội; MO: Động lực làm việc; TR: Sự tin 
tưởng đối với tổ chức; TP: Kết quả làm việc 
Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả 
 

Bảng 3: Kết quả phân tích tính hội tụ và phân biệt 
Các biến CR AVE MSV MaxR(H) SRHRM TR TP MO 
SRHRM 0,860 0,506 0,337 0,865 0,712    
TR 0,850 0,534 0,450 0,861 0,581 0,730   
TP 0,836 0,511 0,418 0,860 0,492 0,570 0,715  
MO 0,830 0,620 0,450 0,833 0,533 0,671 0,647 0,787 

Ghi chú: SRHRM: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội; MO: Động lực làm việc; TR: Sự tin 
tưởng đối với tổ chức; TP: Kết quả làm việc; CR: Độ tin cậy tổng hợp. 
Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả 

 

4.3. Kiểm định giả thuyết bằng mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) 

Kết quả SEM mô hình lý thuyết chuẩn hóa (Hình 2) cho thấy giá trị CMIN/df = 2,332 (≤ 3), GFI = 0,911 
(≥ 0,9), CFI = 0,939 (≥ 0,9) là phù hợp; TLI = 0,929 và RMSEA = 0,061 là chấp nhận được. Như vậy, 
mô hình phù hợp với dữ liệu khảo sát. Kết quả kiểm định được trình bày trong Bảng 4 cho thấy SRHRM 
có tác động tích cực đến động lực làm việc (𝛽𝛽 = 0,584, p < 0,01) và sự tin tưởng đối với tổ chức (𝛽𝛽 = 
0,621, p < 0,01). Thêm vào đó, động lực làm việc (𝛽𝛽 = 0,493, p < 0,01) và sự tin tưởng đối với tổ chức 
(𝛽𝛽 = 0,298, p < 0,01) có tác động tích cực đến kết quả làm việc. 

Hình 2: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Kết quả phân tích nhân tố khẳng định cho thấy mô hình với 4 nhóm nhân tố với 19 biến quan sát đảm bảo 
phù hợp tốt với dữ liệu nghiên cứu thể hiện thông qua các chỉ tiêu đo lường mức độ phù hợp như: CMIN/df 
= 1,915 (≤ 3); GFI = 0,927 (≥ 0,9); CFI = 0,959 (≥ 0,9); TLI = 0,951 (≥ 0,9); RMSEA = 0,050 (≤ 0,06) (Hair 
& cộng sự, 2010). Kết quả phân tích tính hội tụ và phân biệt được trình bày ở Bảng 3 cho thấy các nhóm 
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nhân tố đều có độ tin cậy tổng hợp CR > 0,7 và AVE > 0,5 (Bảng 2). Đồng thời, các thang đo đều có MSV 
< AVE tương ứng và căn bậc hai của phương sai trích trung bình (SQRTAVE) lớn hơn tương quan giữa các 
nhân tố (Fornell & Larcker, 1981). Do đó, tính hội tụ và phân biệt giữa các thang đo được đảm bảo.
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Ghi chú: SRHRM: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội; MO: Động lực làm việc; TR: Sự tin 
tưởng đối với tổ chức; TP: Kết quả làm việc. 
Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả 

 

Kết quả kiểm định được trình bày trong Bảng 4 cho thấy, SRHRM có tác động tích cực đến MO (𝛽𝛽 = 
0,584, p < 0,01), MO có tác động tích cực đến TP (𝛽𝛽 = 0,493, p < 0,01), SRHRM có tác động tích cực 
đến TR (𝛽𝛽 = 0,621, p < 0,01) và TR có tác động tích cực đến TP (𝛽𝛽 = 0,298, p < 0,01). Như vậy, các giả 
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Kết quả kiểm định được trình bày trong Bảng 4 cho thấy, SRHRM có tác động tích cực đến MO (𝛽𝛽 = 
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đến TR (𝛽𝛽 = 0,621, p < 0,01) và TR có tác động tích cực đến TP (𝛽𝛽 = 0,298, p < 0,01). Như vậy, các giả 
thuyết về mối quan hệ trực tiếp (H1, H2, H4 và H5) đều được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này phù hợp 
với phát hiện của các nghiên cứu trước đây như Kundu & Gahlawat (2016), Rupp & cộng sự (2006) và 
Zhou & Zheng (2023). 

Kết quả kiểm định cho thấy SRHRM có tác động gián tiếp đến kết quả làm việc thông qua động lực làm 
việc (𝛽𝛽 = 0,288, p < 0,05) và sự tin tưởng đối với tổ chức (𝛽𝛽 = 0,185, p < 0,01). Trong đó, SRHRM tác 
động gián tiếp thông qua động lực làm việc mạnh hơn thông qua sự tin tưởng đối với tổ chức. Do đó, 
giả thuyết H3 và H6 được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này tương đồng với các nghiên cứu có liên 
quan như Rawshdeh & cộng sự (2023), He & cộng sự (2021) và Zhao & cộng sự (2023). Các chính sách 
của công tác SRHRM sẽ phần nào phản ánh những hành động và mối quan tâm của doanh nghiệp đối 
với xã hội và tổ chức, giúp doanh nghiệp tạo dựng được hình ảnh tốt đối với xã hội và cả tổ chức, từ đó 
hình thành sự tin tưởng của người lao động đối với tổ chức cũng như tạo động lực làm việc cho họ, qua 
đó tác động tích cực đến kết quả làm việc của người lao động.   

Bảng 4: Kết quả ước lượng các mối quan hệ trong mô hình SEM 
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Zhou & Zheng (2023). 

Kết quả kiểm định cho thấy SRHRM có tác động gián tiếp đến kết quả làm việc thông qua động lực làm 
việc (𝛽𝛽 = 0,288, p < 0,05) và sự tin tưởng đối với tổ chức (𝛽𝛽 = 0,185, p < 0,01). Trong đó, SRHRM tác 
động gián tiếp thông qua động lực làm việc mạnh hơn thông qua sự tin tưởng đối với tổ chức. Do đó, 
giả thuyết H3 và H6 được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này tương đồng với các nghiên cứu có liên 
quan như Rawshdeh & cộng sự (2023), He & cộng sự (2021) và Zhao & cộng sự (2023). Các chính sách 
của công tác SRHRM sẽ phần nào phản ánh những hành động và mối quan tâm của doanh nghiệp đối 
với xã hội và tổ chức, giúp doanh nghiệp tạo dựng được hình ảnh tốt đối với xã hội và cả tổ chức, từ đó 
hình thành sự tin tưởng của người lao động đối với tổ chức cũng như tạo động lực làm việc cho họ, qua 
đó tác động tích cực đến kết quả làm việc của người lao động.   

Bảng 4: Kết quả ước lượng các mối quan hệ trong mô hình SEM 

Mối quan hệ 
Chưa chuẩn hóa 𝛽𝛽  

(đã chuẩn 
hóa) 

p Giả 
thuyết Kết luận 

𝛽𝛽 SE C.R. 

Mối quan hệ tác động trực tiếp 

 = 0,288, p < 0,05) và sự tin tưởng đối với tổ chức 
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4.3. Kiểm định giả thuyết bằng mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) 

Kết quả SEM mô hình lý thuyết chuẩn hóa (Hình 2) cho thấy giá trị CMIN/df = 2,332 (≤ 3), GFI = 0,911 
(≥ 0,9), CFI = 0,939 (≥ 0,9) là phù hợp; TLI = 0,929 và RMSEA = 0,061 là chấp nhận được. Như vậy, 
mô hình phù hợp với dữ liệu khảo sát. Kết quả kiểm định được trình bày trong Bảng 4 cho thấy SRHRM 
có tác động tích cực đến động lực làm việc (𝛽𝛽 = 0,584, p < 0,01) và sự tin tưởng đối với tổ chức (𝛽𝛽 = 
0,621, p < 0,01). Thêm vào đó, động lực làm việc (𝛽𝛽 = 0,493, p < 0,01) và sự tin tưởng đối với tổ chức 
(𝛽𝛽 = 0,298, p < 0,01) có tác động tích cực đến kết quả làm việc. 

 

Hình 2: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

 
Ghi chú: SRHRM: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội; MO: Động lực làm việc; TR: Sự tin 
tưởng đối với tổ chức; TP: Kết quả làm việc. 
Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả 
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đến TR (𝛽𝛽 = 0,621, p < 0,01) và TR có tác động tích cực đến TP (𝛽𝛽 = 0,298, p < 0,01). Như vậy, các giả 
thuyết về mối quan hệ trực tiếp (H1, H2, H4 và H5) đều được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này phù hợp 
với phát hiện của các nghiên cứu trước đây như Kundu & Gahlawat (2016), Rupp & cộng sự (2006) và 
Zhou & Zheng (2023). 

Kết quả kiểm định cho thấy SRHRM có tác động gián tiếp đến kết quả làm việc thông qua động lực làm 
việc (𝛽𝛽 = 0,288, p < 0,05) và sự tin tưởng đối với tổ chức (𝛽𝛽 = 0,185, p < 0,01). Trong đó, SRHRM tác 
động gián tiếp thông qua động lực làm việc mạnh hơn thông qua sự tin tưởng đối với tổ chức. Do đó, 
giả thuyết H3 và H6 được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này tương đồng với các nghiên cứu có liên 
quan như Rawshdeh & cộng sự (2023), He & cộng sự (2021) và Zhao & cộng sự (2023). Các chính sách 
của công tác SRHRM sẽ phần nào phản ánh những hành động và mối quan tâm của doanh nghiệp đối 
với xã hội và tổ chức, giúp doanh nghiệp tạo dựng được hình ảnh tốt đối với xã hội và cả tổ chức, từ đó 
hình thành sự tin tưởng của người lao động đối với tổ chức cũng như tạo động lực làm việc cho họ, qua 
đó tác động tích cực đến kết quả làm việc của người lao động.   

Bảng 4: Kết quả ước lượng các mối quan hệ trong mô hình SEM 

Mối quan hệ 
Chưa chuẩn hóa 𝛽𝛽  

(đã chuẩn 
hóa) 

p Giả 
thuyết Kết luận 

𝛽𝛽 SE C.R. 

Mối quan hệ tác động trực tiếp 

 = 0,185, p < 0,01). Trong đó, SRHRM tác 
động gián tiếp thông qua động lực làm việc mạnh hơn thông qua sự tin tưởng đối với tổ chức. Do đó, giả 
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thuyết H3 và H6 được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này tương đồng với các nghiên cứu có liên quan như 
Rawshdeh & cộng sự (2023), He & cộng sự (2021) và Zhao & cộng sự (2023). Các chính sách của công 
tác SRHRM sẽ phần nào phản ánh những hành động và mối quan tâm của doanh nghiệp đối với xã hội và 
tổ chức, giúp doanh nghiệp tạo dựng được hình ảnh tốt đối với xã hội và cả tổ chức, từ đó hình thành sự tin 
tưởng của người lao động đối với tổ chức cũng như tạo động lực làm việc cho họ, qua đó tác động tích cực 
đến kết quả làm việc của người lao động.  
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quan như Rawshdeh & cộng sự (2023), He & cộng sự (2021) và Zhao & cộng sự (2023). Các chính sách 
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Bảng 4: Kết quả ước lượng các mối quan hệ trong mô hình SEM 

Mối quan hệ 
Chưa chuẩn hóa 𝛽𝛽  

(đã chuẩn 
hóa) 

p Giả 
thuyết Kết luận 

𝛽𝛽 SE C.R. 

Mối quan hệ tác động trực tiếp 
SRHRM => MO 0,499 0,054 9,172 0,584*** 0,000 H1 Chấp nhận 
MO => TP 0,480 0,062 7,769 0,493*** 0,000 H2 Chấp nhận 
SRHRM => TR 0,583 0,058 10,052 0,621*** 0,000 H4 Chấp nhận 
TR => TP 0,265 0,052 5,127 0,298*** 0,000 H5 Chấp nhận 
Mối quan hệ tác động gián tiếp 
SRHRM => MO => TP 0,240 - - 0,288** 0,001 H3 Chấp nhận 
SRHRM => TR => TP 0,154 - - 0,185*** 0,000 H6 Chấp nhận 

Ghi chú: SRHRM: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội; MO: Động lực làm việc; TR: Sự tin 
tưởng đối với tổ chức; TP: Kết quả làm việc; C.R.: Giá trị tới hạn (Critical Ratio); *** tương ứng với mức ý nghĩa 
thống kê 1% và ** tương ứng với mức ý nghĩa thống kê 5% 
Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả 

 

Kết quả phân tích Bootstrap với cỡ mẫu lặp lại là 1.000 quan sát (Bảng 5) cho thấy các giá trị |C.R.| của 
các mối quan hệ được ước lượng là nhỏ hơn 1,96, đồng thời không có ý nghĩa thống kê ở độ tin cậy 
95%. Vì vậy, có thể kết luận các ước lượng trong mô hình nghiên cứu là đáng tin cậy ở mẫu lớn hơn. 

Bảng 5: Kết quả kiểm định Bootstrap 

Các mối quan hệ Ước lượng 
Ước lượng Bootstrap (N = 1.000) 

SE SE-SE Trung 
bình Bias SE-

Bias C.R. 

SRHRM => MO 0,584 0,062 0,002 0,582 -0,002 0,003 -0,67 
SRHRM => TR 0,621 0,066 0,002 0,618 -0,003 0,003 -1,00 
MO => TP 0,493 0,079 0,003 0,496 0,003 0,004 0,75 

Kết quả phân tích Bootstrap với cỡ mẫu lặp lại là 1.000 quan sát (Bảng 5) cho thấy các giá trị |C.R.| của 
các mối quan hệ được ước lượng là nhỏ hơn 1,96, đồng thời không có ý nghĩa thống kê ở độ tin cậy 95%. Vì 
vậy, có thể kết luận các ước lượng trong mô hình nghiên cứu là đáng tin cậy ở mẫu lớn hơn.

 

 6

4.3. Kiểm định giả thuyết bằng mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) 

Kết quả SEM mô hình lý thuyết chuẩn hóa (Hình 2) cho thấy giá trị CMIN/df = 2,332 (≤ 3), GFI = 0,911 
(≥ 0,9), CFI = 0,939 (≥ 0,9) là phù hợp; TLI = 0,929 và RMSEA = 0,061 là chấp nhận được. Như vậy, 
mô hình phù hợp với dữ liệu khảo sát. Kết quả kiểm định được trình bày trong Bảng 4 cho thấy SRHRM 
có tác động tích cực đến động lực làm việc (𝛽𝛽 = 0,584, p < 0,01) và sự tin tưởng đối với tổ chức (𝛽𝛽 = 
0,621, p < 0,01). Thêm vào đó, động lực làm việc (𝛽𝛽 = 0,493, p < 0,01) và sự tin tưởng đối với tổ chức 
(𝛽𝛽 = 0,298, p < 0,01) có tác động tích cực đến kết quả làm việc. 

Hình 2 

Kết quả kiểm định được trình bày trong Bảng 4 cho thấy, SRHRM có tác động tích cực đến MO (𝛽𝛽 = 
0,584, p < 0,01), MO có tác động tích cực đến TP (𝛽𝛽 = 0,493, p < 0,01), SRHRM có tác động tích cực 
đến TR (𝛽𝛽 = 0,621, p < 0,01) và TR có tác động tích cực đến TP (𝛽𝛽 = 0,298, p < 0,01). Như vậy, các giả 
thuyết về mối quan hệ trực tiếp (H1, H2, H4 và H5) đều được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này phù hợp 
với phát hiện của các nghiên cứu trước đây như Kundu & Gahlawat (2016), Rupp & cộng sự (2006) và 
Zhou & Zheng (2023). 

Kết quả kiểm định cho thấy SRHRM có tác động gián tiếp đến kết quả làm việc thông qua động lực làm 
việc (𝛽𝛽 = 0,288, p < 0,05) và sự tin tưởng đối với tổ chức (𝛽𝛽 = 0,185, p < 0,01). Trong đó, SRHRM tác 
động gián tiếp thông qua động lực làm việc mạnh hơn thông qua sự tin tưởng đối với tổ chức. Do đó, 
giả thuyết H3 và H6 được chấp nhận. Kết quả nghiên cứu này tương đồng với các nghiên cứu có liên 
quan như Rawshdeh & cộng sự (2023), He & cộng sự (2021) và Zhao & cộng sự (2023). Các chính sách 
của công tác SRHRM sẽ phần nào phản ánh những hành động và mối quan tâm của doanh nghiệp đối 
với xã hội và tổ chức, giúp doanh nghiệp tạo dựng được hình ảnh tốt đối với xã hội và cả tổ chức, từ đó 
hình thành sự tin tưởng của người lao động đối với tổ chức cũng như tạo động lực làm việc cho họ, qua 
đó tác động tích cực đến kết quả làm việc của người lao động.   

Bảng 4 

Kết quả phân tích Bootstrap với cỡ mẫu lặp lại là 1.000 quan sát (Bảng 5) cho thấy các giá trị |C.R.| của 
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Bảng 5: Kết quả kiểm định Bootstrap 

Các mối quan hệ Ước lượng 
Ước lượng Bootstrap (N = 1.000) 

SE SE-SE Trung 
bình Bias SE-

Bias C.R. 

SRHRM => MO 0,584 0,062 0,002 0,582 -0,002 0,003 -0,67 
SRHRM => TR 0,621 0,066 0,002 0,618 -0,003 0,003 -1,00 
MO => TP 0,493 0,079 0,003 0,496 0,003 0,004 0,75 
TR => TP 0,298 0,088 0,003 0,288 -0,006 0,004 -1,50 
SRHRM => MO => TP 0,288 0,065 0,002 0,245 0,005 0,003 1,67 
SRHRM => TR => TP 0,185 0,051 0,002 0,150 -0,003 0,002 -1,50 

Ghi chú: SRHRM: Quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội; MO: Động lực làm việc; TR: Sự tin 
tưởng đối với tổ chức; TP: Kết quả làm việc; C.R.: Giá trị tới hạn (Critical Ratio) 
Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của tác giả 

 

5. Hàm ý quản trị và hạn chế của nghiên cứu 

5.1. Hàm ý quản trị 

Dựa trên các phát hiện của nghiên cứu, một số hàm ý quản trị được thảo luận như sau:  

Thứ nhất, kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng thực hành SRHRM sẽ giúp nâng cao động lực làm việc qua đó 
nâng cao kết quả làm việc của người lao động. Để nâng cao động lực làm việc của người lao động, các 
doanh nghiệp cần tăng cường thực hành SRHRM. Bằng việc xây dựng một môi trường làm việc tích 

5. Hàm ý quản trị và hạn chế của nghiên cứu
5.1. Hàm ý quản trị
Dựa trên các phát hiện của nghiên cứu, một số hàm ý quản trị được thảo luận như sau: 
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nâng cao kết quả làm việc của người lao động. Để nâng cao động lực làm việc của người lao động, các doanh 
nghiệp cần tăng cường thực hành SRHRM. Bằng việc xây dựng một môi trường làm việc tích cực, công 
bằng và nhân văn, SRHRM không chỉ cải thiện mà còn thúc đẩy mạnh mẽ động lực làm việc của nhân viên. 
Khi cảm thấy được tôn trọng, công bằng và có cơ hội phát triển, người lao động sẽ có tinh thần trách nhiệm 
cao, làm việc hăng say và hiệu quả hơn, góp phần nâng cao kết quả chung của tổ chức. 

Thứ hai, kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng sự tin tưởng đối với tổ chức đóng vai trò trung gian trong mối 
quan hệ giữa SRHRM và kết quả làm việc của người lao động. Do đó, các doanh nghiệp có thể thúc đẩy sự 
tin tưởng đối với tổ chức thông qua thực hành công tác SRHRM. Khi tham gia vào công tác CSR chung của 
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doanh nghiệp, người lao động sẽ hiểu rõ thêm về hoạt động của tổ chức mà mình làm việc, góp phần làm 
cho doanh nghiệp trở nên tốt hơn trong tâm trí người lao động, qua đó nâng cao sự tin tưởng đối với tổ chức 
và cải thiện kết quả làm việc của họ. Người lao động có xu hướng gắn kết với những môi trường phù hợp 
với bản thân họ hơn. Thêm vào đó, vai trò của doanh nghiệp đối với xã hội được người lao động đồng thuận 
giúp củng cố niềm tin vào tổ chức qua đó nâng cao kết quả làm việc. 

5.2. Hạn chế của nghiên cứu

Bên cạnh những đóng góp về mặt lý thuyết và thực tiễn, nghiên cứu hiện tại có những hạn chế nhất định 
như việc khảo sát tập trung chủ yếu vào một nhóm đối tượng nhất định, dẫn đến thiếu đại diện cho các cấp 
quản lý cao hơn và người lao động lớn tuổi. Bên cạnh đó, do tính mới của các khái niệm, khả năng hiểu sai 
hoặc cung cấp thông tin không chính xác của người tham gia là khá cao. Các nghiên cứu tiếp theo nên mở 
rộng đối tượng khảo sát, bao gồm cả các nhà quản lý để đảm bảo tính khách quan.
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The purpose of this article is to examine the impact of cyber incivility on employee emotional 
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1. Giới thiệu
Khiếm nhã mạng là những hành vi giao tiếp được thể hiện trong các tương tác qua không gian mạng mà 

vi phạm các chuẩn mực đạo đức dựa trên cơ sở tôn trọng hai bên tại nơi làm việc (Lim, 2009). Sự khiếm 
nhã trong không gian mạng cũng như sự bạo lực trong không gian mạng có ảnh hưởng tiêu cực đến mức độ 
gắn bó và mức độ hài lòng của nhân viên đối với công ty đã được các nghiên cứu đi trước quan tâm, đào 
sâu và chứng minh (Lim 2009; Ophoff, 2015; Scisco, 2019). Đồng thời, các nghiên cứu đi trước cũng đã chỉ 
ra những lý thuyết và phương pháp luận cơ bản về khiếm nhã mạng, cũng như ảnh hưởng của khiếm nhã 
mạng đến hiệu suất công việc tại các doanh nghiệp (Giumetti, 2016). Khi nhân viên gặp những trường hợp 
khiếm nhã trên không gian mạng, họ cảm thấy thiếu sự gắn kết về văn hóa với công ty, từ đó, ảnh hưởng 
đến mức độ hài lòng và mức độ gắn kết của nhân viên với công ty (Wang, 2022). Tuy nhiên, các nghiên cứu 
chưa đưa ra cái nhìn sâu về các yếu tố ảnh hưởng đến tâm lý của nhân sự trong công ty qua quá trình nhân 
sự gặp trường hợp khiếm nhã mạng. Do đó, bài nghiên cứu đã phân tích mối quan hệ giữa khiếm nhã mạng 
với tình trạng kiệt quệ cảm xúc để phát triển nghiên cứu chuyên sâu về diễn biến tâm lý của nhân sự trong 
tổ chức - mơ hồ về vai trò và xung đột về vai trò trong quá trình làm việc dựa trên lý thuyết tự quyết và lý 
thuyết bảo toàn nguồn lực, đồng thời, nhóm tác giả đã đề xất các kiến nghị và giải pháp phù hợp cho doanh 
nghiệp cũng như các nhà lãnh đạo tại Việt Nam. 

Bài nghiên cứu của nhóm tác giả trong phần tiếp theo bao gồm: phần 2 đưa ra khung cơ sở lý thuyết, các 
giả thuyết và mô hình nghiên cứu, phần 3 trình bày về phương pháp nghiên cứu, phần 4 phân tích và đưa ra 
kết quả và thảo luận, và phần 5 đóng góp nghiên cứu, hàm ý quản trị và đề xuất nghiên cứu.

2. Cơ sở lý thuyết, giả thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1.  Cơ sở lý thuyết 
2.1.1. Kiệt quệ cảm xúc 
Kiệt quệ cảm xúc là trạng thái cảm xúc, cơ thể và tinh thần bị mệt mỏi và căng thẳng kéo dài do các yêu 

cầu công việc quá mức, hay những tác nhân gây ra rắc rối liên tục cho cá nhân đó (Shirom, 1989). Đây cũng 
là yếu tố rất quan trọng vì các nghiên cứu đã phát hiện ra rằng mức độ kiệt sức cảm xúc có liên quan đến 
sự hài lòng trong nghề nghiệp (Prosser & cộng sự, 1999). Kiệt quệ cảm xúc được định nghĩa là sự cạn kiệt 
nguồn cảm xúc của các cá nhân và nguồn năng lượng dự trữ ở mức thấp (Maslach, 2001). Trạng thái kiệt 
quệ về mặt cảm xúc không thể chịu đựng được có thể khiến nạn nhân rơi vào trạng thái mệt mỏi và trầm cảm 
(Xiao, 2023). Một nghiên cứu của (Zhang, 2021) chỉ ra rằng bắt nạt qua mạng tại nơi làm việc là một hình 
thức gây căng thẳng giữa các cá nhân dẫn đến kiệt sức về mặt cảm xúc.

2.1.2. Cơ sở lý thuyết về Lý thuyết tự quyết 
Lý thuyết tự quyết (Self-determination Theory) được định nghĩa là lý thuyết miêu tả về tính cách và động 

lực của con người, phản ánh cách con người phản ứng với môi trường làm việc xung quanh và cách xử lý 
những tình huống trong nhiều hoàn cảnh khác nhau (Legault, 2017). Lý thuyết này cho rằng khi nhu cầu 
được thỏa mãn càng nhiều thì động lực càng lớn, từ đó thúc đẩy tinh thần tự chủ mạnh mẽ hơn trong mọi 
hoạt động, ví dụ như các hoạt động xã hội (Ryan & Deci, 2000b). Lý thuyết tự quyết bao gồm 6 lý thuyết 
nhỏ kết hợp để giải thích về cách hành xử của con người trên các lĩnh vực đời sống, trong đó, lý thuyết đánh 
giá nhận thức cho rằng các tình huống có ảnh hưởng tiêu cực đến trải nghiệm và năng lực của một con người 
sẽ làm giảm động lực bên trong, ngược lại, các tình huống mang tính hỗ trợ về mặt nhận thức về quyền tự 
chủ và năng lực sẽ làm tăng thêm động lực bên trong (Ryan & Deci, 2017). 

Từ những giả thuyết trên, trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sẽ dùng lý thuyết CET để giải thích vai trò 
điều tiết của biến động lực bên trong. 

2.1.3. Cơ sở lý thuyết về Lý thuyết bảo toàn nguồn lực
Lý thuyết bảo toàn nguồn lực (conservation of resources) là lý thuyết giải thích cách thức hoạt động của 

động lực bên trong mỗi con người, thể hiện việc con người luôn có động lực thúc đẩy duy trì nguồn lực sẵn 
có và phát triển nguồn lực mới (Hobfoll, 1989). Hobfoll (1989) định nghĩa nguồn lực là những đặc điểm 
cá nhân, điều kiện hoặc những yếu tố khác được cá nhân coi trọng hoặc dùng làm phương tiện để đạt được 
những mục đích của mình trong công việc và để hoàn thành công việc. Lý thuyết này bao gồm hai nguyên 
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tắc cơ bản, trong đó nguyên tắc đầu tư nguồn lực thể hiện rõ việc con người đầu tư nguồn lực vào việc bảo 
vệ bản thân khỏi những tổn thất về nguồn lực và ngăn ngừa tổn thất xảy đến trong tương lai (Hobfoll, 1989). 

Bài báo sử dụng nguyên tắc đầu tư nguồn lực của lý thuyết COR để xây dựng mô hình, đánh giá các mối 
quan hệ giữa các yếu tố: khiếm nhã mạng, mơ hồ về vai trò, xung đột về vai trò và kiệt quệ cảm xúc. 

2.2. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
2.2.1. Tác động của khiếm nhã mạng đến mơ hồ về vai trò 
Theo Rizzo & cộng sự (1970), mơ hồ về vai trò là việc khó khăn trong xác định những hành động, nhiệm 

vụ cần được thực hiện để hoàn thành một vai trò. Khiếm nhã mạng thể hiện ở nhiều khía cạnh như những 
lời nhận xét khiếm nhã, thái độ khó chịu, phản hồi tiêu cực, bị làm phiền, làm ngơ trên không gian làm việc 
trực tuyến. Chính những hành vi khiếm nhã này sẽ cản trở quá trình trao đổi thông tin và giao tiếp giữa các 
nhân viên cũng như với quản lý và cấp trên. Một nghiên cứu trước đó cũng chỉ ra rằng mơ hồ vai trò sẽ xuất 
hiện khi nhân viên gặp cản trở trong việc trao đổi thông tin về những việc họ sẽ làm (Kahn & cộng sự, 1964). 
Việc thiếu thông tin được trao đổi giữa các nhân sự dẫn đến sự bối rối với việc họ phải làm gì, mục tiêu và 
nhiệm vụ của họ là gì. Từ đó, nhóm nghiên cứu đưa ra giả thuyết: 

Giả thuyết H1: Khiếm nhã mạng ảnh hưởng tích cực đến mơ hồ về vai trò.
2.2.2. Tác động của khiếm nhã mạng đến xung đột về vai trò 
Theo định nghĩa của Rizzo & cộng sự (1970), xung đột về vai trò đề cập đến một tình huống là cá nhân đó 

được giao cho các vai trò khác nhau trong công việc trong khi công việc đó không phù hợp với khả năng của 
người đảm nhận. Theo lý thuyết căng thẳng vai trò (role stress), xung đột vai trò là mức độ không đồng nhất 
giữa các nhiệm vụ, nguồn lực, quy tắc hoặc chính sách và những thứ khác (Dale, 2008). Trong khi đó, hành 
vi của khiếm nhã mạng có thể kể đến như là yêu cầu không phù hợp với vai trò của các cá nhân, giao nhiệm 
vụ không nhất quán với vai trò, điều này dẫn đến xung đột trong vai trò của nhân viên (Henle, 2008). Chẳng 
hạn như, nghiên cứu của Zhou & cộng sự (2022) đã chứng minh rằng, làm việc thông qua nền tảng trực 
tuyến có thể gây ra sự lạm quyền, từ đó thúc đẩy người sử dụng dễ dàng giao phó nhiều công việc cho người 
khác trong khi đáng lẽ ra công việc đó không phải trách nhiệm của người nhận, và đó cũng được xem là một 
hành vi khiếm nhã mạng. Do đó, nhóm nghiên cứu làm sáng tỏ hơn mối liên hệ trên thông qua giả thuyết: 

Giả thuyết H2: Khiếm nhã mạng ảnh hưởng tích cực đến xung đột vai trò.
2.2.3. Tác động của mơ hồ về vai trò đến trạng thái kiệt quệ cảm xúc 
Trạng thái kiệt quệ cảm xúc (emotional exhaustion) mô tả trạng thái bị căng thẳng quá mức và kiệt sức vì 

công việc. Kiệt quệ cảm xúc xảy ra nhiều nhất khi nguồn lực của một người không đủ để đáp ứng nhu cầu 
công việc hoặc khi không đạt được những mục tiêu như đã đặt ra lúc ban đầu (Hobfoll, 1989). 

Lý thuyết bảo toàn nguồn lực (COR) khẳng định rằng trạng thái kiệt quệ cảm xúc xuất hiện khi các cá 
nhân cảm thấy họ không còn đủ nguồn lực về cảm xúc để giải quyết những nhân tố gây căng thẳng cho họ 
(Hobfoll, 1989). Trong đó, các nghiên cứu trước đây chứng minh rằng sự mơ hồ về vai trò (role ambiguity) 
như một yếu tố dự báo trực tiếp về tình trạng này (Lewin, 2009) (Rutherford, 2011). Các nghiên cứu trước 
của (Cordes, 1997), (Wright & cộng sự, 1998) cũng đều kết luận rằng kiệt quệ cảm xúc là hậu quả chính của 
tình trạng kiệt sức.

Ngoài lý thuyết COR, lý thuyết căng thẳng về vai trò cũng cho rằng sự mơ hồ về vai trò (role ambiguity) 
tạo ra sự nhầm lẫn, căng thẳng và lo lắng do không biết phải làm gì (Singh, 1994). Sự thất vọng và lo lắng 
như vậy là chính nguyên nhân gây kiệt sức về mặt cảm xúc (Kemp, 2013). Từ đó, nhóm tác giả đưa ra giả 
thuyết về mối quan hệ mơ hồ về vai trò và kiệt quả cảm xúc:

Giả thuyết H3: Mơ hồ vai trò ảnh hưởng tích cực đến kiệt quệ cảm xúc.
2.2.4. Tác động của xung đột về vai trò đến kiệt quệ cảm xúc 
Xung đột về vai trò được thể hiện qua sự tin tưởng và cách hành xử của cá nhân. Theo (Leiter, 1988) sự 

kiệt quệ cảm xúc sẽ xuất hiện khi những yêu cầu quá mức về vai trò của cá nhân xuất hiện. Bởi xung đột về 
vai trò là tình huống cá nhân có thể được giao phó nhiều vai trò trong khi công việc đó không phù hợp với 
những phẩm chất và năng lực của cá nhân đảm nhận (Rizzo & cộng sự, 1970), từ đó, các cá nhân có thể sẽ 
hạn chế sự tham gia của họ và giữ khoảng cách về mặt tâm lí với người khác (Asfahani, 2022). Và theo lý 
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thuyết bảo toàn nguồn lực (Hobfoll, 1989), xung đột về vai trò (role conflict) là một trong những ví dụ liên 
quan đến nhu cầu nguồn lực trong công việc (Wright & cộng sự, 1998), bởi nó là những vấn đề liên quan 
đến mặt cảm xúc, tác động trực tiếp đến tình trạng kiệt quệ cảm xúc. Do đó, giả thuyết về xung đột về vai 
trò và kiệt quệ cảm xúc được nhóm tác giả đưa ra như sau:

Giả thuyết H4: Xung đột về vai trò ảnh hưởng tích cực đến kiệt quệ cảm xúc.
2.2.5. Động lực bên trong và vai trò điều tiết 
Theo Ryan & Deci (2000a), động lực bên trong (intrinsic motivation) là việc mà khi con người thực hiện 

một hoạt động hoàn toàn vì sở thích hay sự hài lòng vốn có của mình. Động lực bên trong có thể được thúc 
đẩy hoặc làm giảm, tùy thuộc vào mức độ tác động của các yếu tố bên ngoài, tình huống giữa các cá nhân 
và bản chất bên trong của mỗi người, những điều đó ảnh hưởng đến sự tự nhận thức của cá nhân về năng 
lực và quyền tự chủ của bản thân.

Một số phân tích từ trước đã chỉ ra rằng tác động của động lực bên trong là rất tích cực (De Jesus & cộng 
sự, 2013; Cerasoli & cộng sự, 2014). Thêm vào đó, các nhà nghiên cứu như (Grant, 2011) nhận thấy rằng 
động lực bên trong có nhiều khả năng làm tăng mức độ sáng tạo khi nhân viên tiếp thu quan điểm của người 
khác một cách tích cực. Một nghiên cứu dựa trên dữ liệu từ 481 nhân viên ở Trung Quốc cho thấy sự thiếu 
lịch sự của người quản lý đã làm suy yếu động lực bên trong của nhân viên (Liu & cộng sự, 2019). 

Amabile & cộng sự (1996) xem động lực nội tại là sự sẵn sàng hoặc khát vọng tăng cường nỗ lực do sự 
thích thú của công việc. Tuy nhiên, sự bất lịch sự ở nơi làm việc có xu hướng làm giảm hứng thú làm việc 
của họ để bảo vệ nguồn lực của mình. Ngoài ra, phản hồi mang tính tích cực sẽ thúc đẩy động lực của cá 
nhân, trong khi phản hồi về sự kém cỏi sẽ làm giảm động lực đó (Adams & cộng sự, 2017). Trong bối cảnh 
của nghiên cứu này, sự bất lịch sự trên mạng gây ra căng thẳng trong công việc, sự mơ hồ về vai trò và xung 
đột  vai trò là những hậu quả tâm lý tiêu cực của hiệu ứng này. Một số nghiên cứu trước đây cũng đã chứng 
minh  vai trò điều tiết của động lực bên trong dưới  tác động của sự thiếu văn minh trên mạng đối với sự mơ 
hồ về vai trò và xung đột  vai trò,  như nghiên cứu của Xiao (2023). Từ đó, tác giả đề xuất các giả thuyết sau: 

Giả thuyết H5: Động lực bên trong (intrinsic motivation) càng cao thì càng làm giảm tác động của khiếm 
nhã mạng (cyber incivility) lên mơ hồ về vai trò (role ambiguity).

Giả thuyết H6: Động lực bên trong (intrinsic motivation) càng cao thì càng làm giảm tác động của khiếm 
nhã mạng (cyber incivility) lên xung đột về vai trò (role conflict).

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất 

 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Phương pháp thu thập số liệu 

Đối tượng mục tiêu phân tích trong nghiên cứu này là những người làm công việc trực tuyến tại Việt Nam. 
Thông qua kết nối với Hiệp hội nhân sự Việt Nam, nhóm nghiên cứu đã tiếp cận được đến 100 doanh nghiệp 
trực tuyến về các nhóm ngành như thương mại điện tử, phần mềm và có được danh sách của các nhân sự 
đang làm việc trực tuyến đa ngành nghề tại Việt Nam. Nhóm tác giả chọn theo phương pháp ngẫu nhiên và 
chọn ra 500 nhân sự để thực hiện quá trình khảo sát. Bảng khảo sát bao gồm các câu hỏi dựa trên thang đo 
Likert 5 cấp độ từ 1( hoàn toàn không đồng ý) đến 5 (hoàn toàn đồng ý) đã được gửi tới họ thông qua email 
cùng với hướng dẫn chi tiết. Cuộc khảo sát đã được tiến hành trực tuyến từ ngày 12/11/2023 đến ngày 
12/12/2023. Tuy nhiên, nhóm tác giả cũng đã gặp rất nhiều khó khăn trong quá trình gửi khảo sát qua email. 
Từ tổng số 600 bản khảo sát đã được gửi, có 380 bản khảo sát đã được hoàn thành, đạt tỷ lệ phản hồi 63,3%. 
Sau khi loại bỏ các câu trả lời không hợp lệ, chúng tôi thu thập được 326 dữ liệu phù hợp với 22 biến quan 
sát để tiếp tục phân tích. Theo nghiên cứu của Hair & cộng sự (2010), kích thước mẫu này đủ để đáp ứng 
yêu cầu của mô hình SEM về cấu trúc tuyến tính. 

3.2. Phương pháp phân tích số liệu 

Dữ liệu sau khi sàng lọc được phân tích bằng phần mềm SPSS 29.0. Việc sử dụng thang đo Likert và phân 
tích mô hình phương trình cấu trúc (SEM) để xử lý dữ liệu phù hợp với các nghiên cứu hiện tại về SST kết 
hợp các mô hình đường dẫn. Ngoài ra, nhóm tác giả đã sử dụng phần mềm SmartPLS 4.0 để kiểm tra thực 
nghiệm tác động điều tiết của IM đối với mối quan hệ giữa khiếm nhã mạng và xung đột vai trò cũng như 
mơ hồ vai trò. 

4. Kết quả nghiên cứu 

 

Động lực  
bên trong  

Xung đột vai trò  

Khiếm nhã mạng  

Mơ hồ vai trò 

Kiệt quệ 
cảm xúc 

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Phương pháp thu thập số liệu
Đối tượng mục tiêu phân tích trong nghiên cứu này là những người làm công việc trực tuyến tại Việt 

Nam. Thông qua kết nối với Hiệp hội nhân sự Việt Nam, nhóm nghiên cứu đã tiếp cận được đến 100 doanh 
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nghiệp trực tuyến về các nhóm ngành như thương mại điện tử, phần mềm và có được danh sách của các 
nhân sự đang làm việc trực tuyến đa ngành nghề tại Việt Nam. Nhóm tác giả chọn theo phương pháp ngẫu 
nhiên và chọn ra 500 nhân sự để thực hiện quá trình khảo sát. Bảng khảo sát bao gồm các câu hỏi dựa trên 
thang đo Likert 5 cấp độ từ 1( hoàn toàn không đồng ý) đến 5 (hoàn toàn đồng ý) đã được gửi tới họ thông 
qua email cùng với hướng dẫn chi tiết. Cuộc khảo sát đã được tiến hành trực tuyến từ ngày 12/11/2023 đến 
ngày 12/12/2023. Tuy nhiên, nhóm tác giả cũng đã gặp rất nhiều khó khăn trong quá trình gửi khảo sát qua 
email. Từ tổng số 600 bản khảo sát đã được gửi, có 380 bản khảo sát đã được hoàn thành, đạt tỷ lệ phản hồi 
63,3%. Sau khi loại bỏ các câu trả lời không hợp lệ, chúng tôi thu thập được 326 dữ liệu phù hợp với 22 biến 
quan sát để tiếp tục phân tích. Theo nghiên cứu của Hair & cộng sự (2010), kích thước mẫu này đủ để đáp 
ứng yêu cầu của mô hình SEM về cấu trúc tuyến tính.

3.2. Phương pháp phân tích số liệu
Dữ liệu sau khi sàng lọc được phân tích bằng phần mềm SPSS 29.0. Việc sử dụng thang đo Likert và phân 

tích mô hình phương trình cấu trúc (SEM) để xử lý dữ liệu phù hợp với các nghiên cứu hiện tại về SST kết 
hợp các mô hình đường dẫn. Ngoài ra, nhóm tác giả đã sử dụng phần mềm SmartPLS 4.0 để kiểm tra thực 
nghiệm tác động điều tiết của IM đối với mối quan hệ giữa khiếm nhã mạng và xung đột vai trò cũng như 
mơ hồ vai trò.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Mô tả mẫu khảo sát
Theo kết quả ở Bảng 1, có thể thấy một sự chênh lệch nhất định về các đặc điểm của mẫu khảo sát. Tỷ lệ 

nam giới tham gia khảo sát cao hơn so với tỷ lệ nữ giới với số phần trăm lần lượt là 52,8% và 47,2%. Phần 
lớn người tham gia khảo sát thuộc nhóm tuổi 18-25 (39,3%), và 25-20 (42,9%); làm việc trong tổ chức hiện 
tại từ 6 tháng đến dưới 1 năm (26%), và từ 1 năm đến 3 năm (39,3%). Các tỷ lệ tính toán được cho là phù 
hợp với đặc điểm của người làm việc trên nền tảng trực tuyến. 

Bảng 1: Đặc điểm mẫu khảo sát 

Đặc điểm Số lượng Tỷ lệ(%) 

Giới tính Nam 172 52,8 

Nữ 154 47,2 

Độ tuổi Từ 18 đến 25 tuổi 128 39,3 

Từ 25 đến 30 tuổi 140 42,9 

Từ 30 tuổi trở lên 58 17,8 

Kinh nghiệm làm việc Dưới 6 tháng 55 16,9 

Từ 6 tháng đến dưới 1 năm 85 26 

Từ 1 năm đến 3 năm 128 39,3 

Trên 3 năm 58 17,8 

 

 

4.2. Đánh giá mô hình đo lường  

Nhóm nghiên cứu tiến hành kiểm định độ tin cậy thang đo, tính hội tụ cũng như tính phân biệt của mô hình 
đo lường. Sau khi có kết quả phân tích PLS-SEM algorithm, nhóm có thể đánh giá chất lượng biến quan 
sát dựa vào outer loading. Tất cả các biến quan sát đều có outer loading >= 0,7 (Hair & Alamer, 2022) 
(Bảng 2). Với phương pháp bootstrapping 1.000 mẫu nhóm thu được hệ số Cronbach’s Alpha >=0,7 
(DeVells, 2012) và độ tin cậy tổng hợp (CR) của những nhân tố này đều lớn hơn 0,7 (Hulland, 1999), từ đó 
khẳng định chấp nhận độ tin cậy của thang đo. Sau khi đánh giá chất lượng biến quan sát và kiểm tra độ tin 
cậy thang đo đều đạt yêu cầu, nhóm tác giả kiểm định tính hội tụ được trình bày dưới Bảng 3 nhận thấy chỉ 
số phương sai trung bình được trích AVE của 5 nhân tố đều đạt ngưỡng > 0,5 (Hair & Alamer, 2022). 

 

Bảng 2: Kết quả chạy hệ số tải ngoài của mô hình 
Biến 

quan sát  
Nhân tố 

 AR CI EE IM RC 
AR1 0,864  
AR2 0,934  
AR3 0,907  
AR4 0,923  
CI1 0,914  
CI2 0,893  
CI3 0,907  
CI4 0,921  

4.2. Đánh giá mô hình đo lường 
Nhóm nghiên cứu tiến hành kiểm định độ tin cậy thang đo, tính hội tụ cũng như tính phân biệt của mô 

hình đo lường. Sau khi có kết quả phân tích PLS-SEM algorithm, nhóm có thể đánh giá chất lượng biến quan 
sát dựa vào outer loading. Tất cả các biến quan sát đều có outer loading >= 0,7 (Hair & Alamer, 2022) (Bảng 
2). Với phương pháp bootstrapping 1.000 mẫu nhóm thu được hệ số Cronbach’s Alpha >=0,7 (DeVells, 
2012) và độ tin cậy tổng hợp (CR) của những nhân tố này đều lớn hơn 0,7 (Hulland, 1999), từ đó khẳng định 
chấp nhận độ tin cậy của thang đo. Sau khi đánh giá chất lượng biến quan sát và kiểm tra độ tin cậy thang 
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đo đều đạt yêu cầu, nhóm tác giả kiểm định tính hội tụ được trình bày dưới Bảng 3 nhận thấy chỉ số phương 

sai trung bình được trích AVE của 5 nhân tố đều đạt ngưỡng > 0,5 (Hair & Alamer, 2022).

Bảng 2: Kết quả chạy hệ số tải ngoài của mô hình 
Biến 

quan sát  
Nhân tố 

 AR CI EE IM RC 
AR1 0,864  
AR2 0,934  
AR3 0,907  
AR4 0,923  
CI1 0,914  
CI2 0,893  
CI3 0,907  
CI4 0,921  
CI5 0,883  
EE1 0,943  
EE2 0,929  
EE3 0,933  
IM1 0,913  
IM2 0,900  
IM3 0,916  
IM4 0,914  
RC1 0,912 
RC2 0,932 
RC3 0,903 
RC4 0,921 
RC5 0,894 
RC6 0,921 

Nguồn: Kết quả nhóm tổng hợp từ SmartPLS 
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4.3. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 
4.3.1. Kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 
Tất cả các mối tác động trong mô hình đều có ý nghĩa thống kê do P-value <0,05. Giá trị R bình phương 

của biến phụ thuộc RA là 0,803. Như vậy, các biến độc lập tác động vào biến RA giải thích được 80,3% sự 
biến thiên của biến này. Bên cạnh đó, giá trị R bình phương của RC (xung đột vai trò)- biến phụ thuộc là 
0,835, vì thế các biến độc lập như  tác đông vào RC giải thích được 83,5% sự biến thiên của biến RC. Bên 
cạnh đó, R bình phương của biến phụ thuộc EE là 0,912, các biến độc lập tác động vào biến này sẽ giải thích 
cho 91,2 % sự biến thiên của EE.

Bảng 3 

Để kiểm định tính phân biệt, nhóm tác giả thực hiện kiểm định bằng bảng HTMT thể hiện qua Bảng 4, nhận 
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nhân tố, cho thấy, các hệ số VIF đều < 3. Vì vậy, bước kiểm định mô hình cấu trúc tuyến tính được thực 
hiện.  

Bảng 4: Kết quả kiểm định phân biệt bảng ma trận HTMT 
 RA CI EE IM IM*RA IM*RC 

RA   
CI 0,462  
EE 0,807 0,633  
IM 0,225 0,156 0,454  

IM*RA 0,116 0,055 0,072 0,051  
IM*RC 0,116 0,055 0,072 0,051 0,026  

RC 0,498 0,416 0,737 0,523 0,090 0,090 

Nguồn: Kết quả nhóm tổng hợp từ SmartPLS 
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Bảng 5: Kiểm quả kiểm định SEM 

  

Hệ số hồi 
quy chuẩn 
hóa (O) 

Trung bình 
mẫu  (M) 

   Độ lệch chuẩn 
(STDEV) 

Kiểm định T- 
statistics 
(|O/STDEV|) P values 

RA-> EE 0,661 0,662 0,043 15,48 0,000 
CI -> RA 0,377 0,383 0,067 5,609 0,000 

CI -> RC 0,425 0,432 0,06 7,114 0,000 

IM -> RA -0,263 -0,26 0,056 4,659 0,000 

IM -> RC -0,236 -0,238 0,053 4,441 0,000 

RC -> EE 0,313 0,312 0,043 7,195 0,000 

IM x CI -> RA -0,507 -0,501 0,064 7,945 0,013 
IM x CI -> RC 0,483 -0,475 0,061 7,942 0,020 

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp từ SmartPLS 
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Quan sát kết quả P-values trong Bảng 5, nhóm tác giả kết luận tất cả các mối quan hệ giữa các nhân tố 
đều có ý nghĩa thống kê. Khiếm nhã mạng (CI) có ảnh hưởng tích cực mơ hồ về vai trò (RA) và xung đột về 
vai trò (RC) với hệ số tác động chuẩn hóa Original sample (O) theo thứ tự là 0,377 và 0,425 Do vậy có cơ 
sở để chấp nhận giả thuyết H1 và H2. Mơ hồ vai trò (RA) và xung đột vai trò (RC) có tác động cùng chiều 
với biến kiệt quệ cảm xúc (EE) với hệ số tác động chuẩn hóa theo thứ tự là 0,661 và 0,313. Vì vậy, có thể 
chấp nhận giả thuyết H3 và H4. 

4.3.2. Phân tích ảnh hưởng trung gian của biến xung đột về vai trò và mơ hồ về vai trò
Sau khi sử dụng phương pháp bootstrapping 1.000 mẫu, nhóm tác giả thu được bảng kết quả 2 mối tác 

động gián tiếp riêng biệt của biến RA và RC. Cả 2 mối quan hệ tác động đều có giá trị P values nhỏ hơn 
0,05. Như vậy, xung đột vai trò và mơ hồ vai trò có vai trò trung gian trong mối quan hệ tác động từ khiếm 
nhã mạng lên kiệt quệ cảm xúc.

Hệ số tác động gián tiếp CI 🡪 RA 🡪 EE bằng 0,249 lớn hơn 0,133 là hệ số tác động gián tiếp CI 🡪  RC 🡪 
EE. Vì thế, biến mơ hồ vai trò đóng vai trò trung gian mạnh hơn so với biến xung đột vai trò.
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4.3.3. Phân tích tác động biến điều tiết 
Động lực bên trong (IM) tác động tiêu cực lên biến mơ hồ về vài trò (RA) và xung đột về vai trò (RC) với 

hệ số lần lượt là -0,263 và -0,236. Tác động của IM x CI lên RA và RC đều có ý nghĩa thống kê. Như vậy 
có đủ căn cứ để chấp nhận H5 và H6. 

 

Bảng 6: Bảng mối quan hệ trung gian 

 

Hệ số hồi 
quy chuẩn 

hóa(O) 
Trung bình 

mẫu (M) 
 Độ lệch chuẩn 

(STDEV) 

Kiểm định  
T-statistics 

(|O/STDEV|) P values 
 CI-> RA -> EE 0,249 0,254 0,049 5,056 0
CI -> RC -> EE 0,133 0,135 0,026 5,074 0

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp từ SmartPLS 
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Để có thể hiểu rõ hơn về sự tác động của IM x CI lên RA và RC, nhóm nghiên cứu mô tả tính chất của tác 
động điều tiết này bằng đường dốc đơn giản (Simple Slope Analyses). Đường dốc tính toán mối quan hệ 
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độ lệch chuẩn và dưới độ lệch chuẩn so với đường trung bình (Aiken & cộng sự, 1991). Hình 3 thể hiện tác 
động của CI lên RA và RC yếu đi khi động lực bên trong (IM) cao hơn. 

5. Kết luận
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5.1.1. Đóng góp về lý thuyết 
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chứng minh được. 
Thứ hai, nghiên cứu đã giúp củng cố về mặt lý thuyết cho nghiên nghiên cứu của Sing & cộng sự (1994) 

cũng đã chỉ ra được ảnh hưởng của mơ hồ về vai trò đến kiệt quệ cảm xúc, song song với đó là nghiên cứu 
của Leiter (1988) và Maslash & cộng sự (1981) về ảnh hưởng của xung đột về vai trò đến kiệt quệ cảm xúc. 
Nghiên cứu này đã khẳng định được khiếm nhã mạng có ảnh hưởng tiêu cực đến mơ hồ về vai trò và xung 
đột về vai trò thông qua yếu tố động lực bên trong.

5.1.2. Đóng góp về thực tiễn 
Công trình nghiên cứu đã đem lại 2 đóng góp quan trọng về hành vi nhân sự trong tổ chức nói chung và 

hành vi khiếm nhã mạng nơi công sở nói riêng. Thứ nhất, nhóm tác giả đã góp phần đưa ra cái nhìn tổng 
thể về xu hướng phát triển và sự ảnh hưởng của khiếm nhã mạng đến tình trạng kiệt quệ cảm xúc. Thứ hai, 
kết quả nghiên cứu cũng là nền tảng cho những đề xuất hữu ích đối với doanh nghiệp hoạt động trực tuyến. 
Nhóm tác giả có đề xuất một số giải pháp dành cho các nhà lãnh đạo nhằm nâng cao tinh thần làm việc, và 
tạo môi trường làm việc năng động hơn cho doanh nghiệp mình.

5.2. Đề xuất giải pháp 

 
Hình 2 

Để có thể hiểu rõ hơn về sự tác động của IM x CI lên RA và RC, nhóm nghiên cứu mô tả tính chất của tác 
động điều tiết này bằng đường dốc đơn giản (Simple Slope Analyses). Đường dốc tính toán mối quan hệ 
tác động của khiếm nhã mạng (CI) lên mơ hồ về vai trò (RA) và xung đột về vai trò (RC) khi IM ở giá trị 
trên 1 độ lệch chuẩn và dưới độ lệch chuẩn so với đường trung bình (Aiken & cộng sự, 1991). Hình 3 thể 
hiện tác động của CI lên RA và RC yếu đi khi động lực bên trong (IM) cao hơn.  

 

Hình 3: Phân tích đường dốc đơn giản tác động  
điều tiết của động lực bên trong 

 
 

 
Nguồn: Nhóm tác giả tính toán  

 

5. Kết luận 

5.1. Đóng góp của nghiên cứu  

5.1.1. Đóng góp về lý thuyết  

5.2.1. Giải pháp cho doanh nghiệp
Theo Goswani & cộng sự (2018), đối với các doanh nghiệp kinh doanh, quản lý nguồn nhân sự là yếu tố 

then chốt để hình thành và đóng góp vào thành công của một tổ chức. Vì vậy, để tăng năng suất, hiệu quả 
của nhân sự, doanh nghiệp cần có những biện pháp khắc phục như sau:

Thứ nhất, doanh nghiệp cần đưa ra bộ quy tắc ứng xử, chuẩn mực trong giao tiếp với quy chế thưởng phạt 
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phù hợp tại nơi công sở nhằm tăng sự kết nối giữa nhân viên, và đồng thời, giảm thiểu tình trạng khiếm nhã 
mạng đối với nhân viên trong công ty.

Thứ hai, doanh nghiệp cần xây dựng kế hoạch và tổ chức cho những buổi tập huấn và đào tạo nhằm nâng 
cao vai trò của văn hóa giao tiếp và làm việc trên không gian mạng, để từ đó, cải thiện văn hóa doanh nghiệp 
thông qua việc giao tiếp trên không gian mạng.

Thứ ba, để doanh nghiệp có thể giảm thiểu căng thẳng gây ra bởi khiếm nhã, doanh nghiệp cần tổ chức 
cuộc họp định kỳ về việc đề xuất cải thiện tình trạng văn hóa doanh nghiệp để tạo nên môi trường văn hóa  
mạng minh bạch và rõ ràng cho doanh nghiệp.

5.2.2. Đối với người lãnh đạo trong doanh nghiệp
Theo Bailey & cộng sự (2020), vai trò của người quản lý, lãnh đạo doanh nghiệp ảnh hưởng rất lớn đối 

với việc tạo dựng và duy trì văn hóa doanh nghiệp. Đối với người lãnh đạo trong doanh nghiệp cần nghiêm 
khắc tuân thủ bộ quy tắc và chuẩn mực trên không gian mạng để có thể đào tạo, điều phối nhân sự trong 
công ty thuận lợi.

5.3. Hạn chế của bài nghiên cứu 
Mô hình nghiên cứu của nhóm về cơ bản đã đạt được các yêu cầu đề ra từ ban đầu. Mặc dù cỡ mẫu đủ để 

nhóm có thể tiến hành phân tích, nhưng nhóm tác giả vẫn gặp khó khăn trong việc tìm kiếm và thu thập dữ 
liệu vì môi trường làm việc và lĩnh vực hoạt động của đối tượng nghiên cứu thường không đồng nhất. Trong 
những nghiên cứu sắp tới, nhóm tác giả sẽ làm cụ thể hóa hơn về số lượng mẫu, đối tượng khảo sát và phạm 
vi khảo sát tới một hoặc một số lĩnh vực, ngành nghề cụ thể để có cái nhìn sâu sắc hơn đối với lĩnh vực đấy. 

Tài liệu tham khảo
Adams, N., Little, T. D., & Ryan, R. M. (2017), ‘Self-determination theory’, In Wehmeyer, M. L., Shogren, K. A., 

Little, T. D. & Lopez, S. J. (Eds.), Development of self-determination through the life-course, 47–54, Springer 
Science + Business Media.

Aiken, L. S., West, S. G., & Reno, R. R. (1991), Multiple regression: Testing and interpreting interactions, SAGE.
Amabile, T. M., Conti, R., Coon, H., Lazenby, J., & Herron, M. (1996), ‘Assessing the work environment for 

creativity’, Academy of Management Journal, 39(5), 1154-1184. 
Asfahani, A. M. (2022), ‘The impact of role conflict on turnover intention among faculty members: a moderated 

mediation model of emotional exhaustion and workplace relational conflict’, Front Psychol, 13, 1-11.
Bailey, C., Soane, E & Edwards, C. (2020), Working life: Employee attitudes and engagement, Chartered Institute of 

Personal Development.
Cerasoli, C. P., Nicklin, J. M., & Ford, M. T. (2014), ‘Intrinsic motivation and extrinsic incentives jointly predict 

performance: a 40-year meta-analysis’, Psychological Bulletin, 140(4), 980-1008. 
Cordes, C. L., Dougherty, T. W., & Blum, M. (1997), ‘Patterns of burnout among managers and professionals: A 

comparison of models. Journal of Organizational Behavior: The International Journal of Industrial’, Occupational 
and Organizational Psychology and Behavior, 18(6), 685-701. 

Dale, K. F. (2008), ‘Leadership style and organizational commitment: Mediating Effects of role stress’, Journal of 
Managerial Issues, 20, 109-130.

De Jesus, S. N. (2013), ‘Intrinsic motivation and creativity related to product: A meta-analysis of the studies published 
between 1990–2010’, Creativity Research Journal, 25(1), 80-84. 

Devellis, R. (2012), Scale Development Theory and Applications, Sage Publications, New York.
Giumetti, G. W., Saunders, L. A., Brunette, J. P., DiFrancesco, F. M., & Graham, P. G.  (2016), ‘Linking cyber incivility 

with job performance through job satisfaction: The buffering role of positive affect’, Journal of Psychological 
Research, 21(4), 230-240.



Số 330 tháng 12/2024 63

Goswami, A. (2018), ‘Human Resource Management and Its Importance for Today’s Organizations’, Journal of 
Advances and Scholarly Research in Allied Education, 15(3), 128-135. 

Grant A., B. J. (2011), ‘The necessity of others is the mother of invention: Intrinsic and prosocial motivations, 
perspective taking, and creativity’, Academy of Management Journal, 54, 73-96. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E., & Tatham, R. L. (2010), Multivariate Data Analysis (10th 
Edition), Pearson Education, New York.

Hair, J., & Alamer, A. (2022), ‘Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) in second language 
and education research: Guidelines using an applied example’, Research Methods in Applied Linguistics, 1(3), 
100027. DOI:10.1016/j.rmal.2022.100027.

Henle, C. A., & Blanchard, A. L. (2008), ‘The interaction of work stressors and organizational sanctions on 
cyberloafing’, Journal of Managerial Issues, 20(3), 383-400.

Hobfoll, S. E. (1989), ‘Conservation of resources: A new attempt at conceptualizing stress’, American Psychologist, 
44, 513–524.

Hulland, J. (1999), ‘Use of Partial Least Squares (PLS) in strategic management research: A review of four recent 
studies’, Strategic Management Journal, 20, 195- 224.

Kahn, R.L., Wolfe, D.M., Quinn, R.P., Snoek, J.D. & Rosenthal, R.A. (1964), Organizational stress: Studies in role 
conflict and ambiguity, John Wiley & Sons, New York.

Kemp, E., Kopp, S. W., & Kemp Jr, E. C. (2013), ‘Take this job and shove it: Examining the influence of role stressors 
and emotional exhaustion on organizational commitment and identification in professional truck drivers’, Journal 
of Business Logistics, 34(1), 33-45.

Leiter, M. P., & Maslach, C. (1988), ‘The impact of interpersonal environment on burnout and organizational 
commitment’, Journal of Organizational Behavior, 9(4), 297-308.

Lewin, J. E., & Sager, J. K. (2009), ‘An investigation of the influence of coping resources in salespersons’ emotional 
exhaustion’, Industrial Marketing Management, 38(7), 798-805.

Lim, V. K., & Teo, T. S. (2009), ‘Mind your E-manners: Impact of cyber incivility on employees’ work attitude and 
behavior’, Information & Management, 46(8), 419-425.

Liu Y, Hau KT, Zheng X. (2019), ‘Do both intrinsic and identified motivations have long-term effects?’, The Journal 
of psychology, 153(3), 288-306. 

Maslach, C. & Jackson. S (1981), ‘The Measurement of Experienced Burnout’, Journal of Organizational Behavior, 
2, 99-113.

 Ophoff, J., Machaka, T., & Stander, A. (2015), ‘Exploring the impact of cyber incivility in the workplace’, Proceedings 
of Informing Science & IT Education Conference (InSITE), 493-504.

Prosser, D., Johnson, S., Kuipers, E., Dunn, G., Szmukler, G., Reid, Y., Bebbington, P., & Thornicroft, G. (1999), 
‘Mental health, “burnout” and job satisfaction in a longitudinal study of mental health staff’, Social Psychiatry 
Psychiatric Epidemiology, 34(6), 295-300. DOI: 10.1007/s001270050147.

Rizzo, J. R., House, R. J. & Lirtzman, S. I. (1970), ‘Role Conflict and Ambiguity in Complex Organizations’, 
Administrative Sciences Quarterly, 25(15), 150-163.

Rutherford, B. N., Hamwi, G. A., Friend, S. B., & Hartmann, N. N. (2011), ‘Measuring salesperson burnout: A reduced 
Maslach burnout inventory for sales researchers’, Journal of personal Selling & Sales Management, 31(4), 429-
440.

Ryan, R. M. & Deci, E. L. (2000a), ‘Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New Directions’, 
Contemporary Educational Psychology, 25, 54-67. 

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000b), ‘Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation, social 
development, and well-being’, American Psychologist, 55(1), 68–78. DOI: https://doi.org/10.1037/0003-
066X.55.1.68.

Ryan, R. M. & Deci, E. L. (2017), Self-determination theory: Basic Psychological Needs in Motivation Development 
and Wellness, The Guilford Press.



Số 330 tháng 12/2024 64

Scisco, J. L., Giumetti, G. W., Bodinger, J. F., Randall, K. J., & Shemanskis, R. N. (2019), ‘The impacts of face-
to-face and cyber incivility on performance, helping behavior, counterproductive behaviors, and physiological 
activity’, Occupational Health Science, 3, 409-420.

Shirom, A. (1989), ‘Burnout in work organizations’, International Review of Industrial and Organizational Psychology, 
25-48.

Singh, J., Goolsby, J. R., & Rhoads, G. K. (1994), ‘Behavioral and psychological consequences of boundary spanning 
burnout for customer service representatives’, Journal of Marketing Research, 31(4), 558-569.

Wang, X., Kim, T. Y., & Li, H. (2024), ‘Why and for whom cyber incivility affects task performance? Exploring the 
intrapersonal processes and a personal boundary condition’, Asia Pacific Journal of Management, 41(2), 615-
640.

Wright, T. A., & Cropanzano, R. (1998), ‘Emotional exhaustion as a predictor of job performance and voluntary 
turnover’, Journal of Applied Psychology, 83(3), 486–493. DOI: https://doi.org/10.1037/0021-9010.83.3.486.

Xiao, S. P., Lu, Y., Yan, Y., Zhou, Z. E., Cao, Z. X., & Zhao, K. C. (2023), ‘Effects of two-dimensional cyber 
incivility on employee well-being from a self-determination perspective’, Frontiers in Psychology, 14, 1137587. 
DOI:10.3389/fpsyg.2023.1137587.

Zhang, Z., Wang, H., Zhang, L., & Zheng, J. (2022), ‘Workplace cyberbullying and interpersonal deviance: Roles of 
depletion and perceived supervisor support’, Asia Pacific Journal of Human Resources, 60(4), 832-854.

Zhou, Z. E., Pindek, S., & Ray, E. J. (2022), ‘Browsing away from rude emails: Effects of daily active and passive 
email incivility on employee cyberloafing’, Journal of Occupational Health Psychology, 27(5), 503–515. 



Số 330 tháng 12/2024 65

GIÁ TRỊ CÔNG VIỆC CỦA SINH VIÊN THẾ HỆ Z 
KHỐI NGÀNH KINH DOANH VÀ QUẢN LÝ 

TẠI VIỆT NAM
Nguyễn Tuấn Tài 

Học viện Chính sách và Phát triển 
Email: nguyentuantai@apd.edu.vn

Dương Công Doanh 
Trường Đại học Kinh tế Quốc dân 

Email: doanhdc@neu.edu.vn

Mã bài: JED-2003 
Ngày nhận bài: 18/09/2024 
Ngày nhận bài sửa: 07/10/2024 
Ngày duyệt đăng: 15/10/2024 
DOI: 10.33301/JED.VI.2003

Tóm tắt
Mục tiêu của nghiên cứu là chỉ ra những giá trị công việc mà sinh viên khối ngành kinh doanh 
và quản lý ưu tiên khi tìm kiếm việc làm, đồng thời chỉ ra những khác biệt về giá trị công việc 
giữa những sinh viên này và doanh nghiệp tại Việt Nam. Nghiên cứu được xây dựng dựa trên 
Lý thuyết Thế hệ, thang đo giá trị công việc từ các nghiên cứu trước, kiểm định Welch được 
sử dụng để so sánh sự khác biệt của mẫu gồm 513 quan sát bao gồm cả sinh viên và doanh 
nghiệp. Kết quả nghiên cứu cho thấy có sự khác biệt đáng kể trong giá trị xã hội và thời gian 
nghỉ ngơi giữa sinh viên và doanh nghiệp tại Việt Nam. Nghiên cứu đã làm phong phú thêm 
hiểu biết về giá trị công việc, kết nối giữa doanh nghiệp và những người sắp bước chân vào 
doanh nghiệp. Bên cạnh đó là đưa ra hàm ý cho nhà quản trị trong việc thu hút, đào tạo phát 
triển và giữ chân nhân tài.
Từ khóa: Giá trị công việc, kinh doanh, quản lý, sinh viên, thế hệ Z.
Mã JEL: A22, J27, M12.

Work values of gen z business and management students in Vietnam
Abstract
This study aims to identify the work values prioritized by business and management students 
when seeking employment, as well as to highlight the differences in work values between these 
students and organizations in Vietnam. The research is grounded in the Theory of Generations, 
utilizing work value scales from previous studies; the Welch test is used to compare differences 
in a sample of 513 observations, including both students and organizations. The findings reveal 
significant differences in social values and leisure between students and organizations in 
Vietnam. This study enriches the understanding of work values and strengthens the connection 
between organizations and individuals entering the workforce. Additionally, it offers important 
implications for managers in attracting, developing, and retaining talent.
Keywords: Business, gen Z, management, students, work values. 
JEL codes: A22, J27, M12
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1. Giới thiệu
Thế hệ Z thường được các nhà nghiên cứu xác định là sinh ra trong khoảng thời gian từ 1995 – 2012 

(Barhate & Dirani, 2022; Maloni & cộng sự, 2019). Với việc được đào tạo trình độ đại học, nhóm này đã 
gia nhập thị trường lao động được khoảng 7 năm và đang dần trở thành lực lượng lao động chính, đặc biệt là 
trong lĩnh vực kinh doanh và quản lý. Trong bối cảnh chuyển đổi lực lượng lao động như vậy, rất cần thiết 
phải tìm hiểu về những mong muốn và kỳ vọng của sinh viên khối ngành kinh doanh và quản lý trong công 
việc – thế hệ Z tiếp theo sẽ bước vào thị trường lao động.

Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng, thế hệ Z có những ưu tiên khác biệt so với các thế hệ trước đây về công 
việc, chẳng hạn như mong muốn có sự linh hoạt trong công việc, cơ hội phát triển cá nhân và tầm quan trọng 
của cân bằng giữa công việc và cuộc sống (Leslie & cộng sự, 2021; Osorio & Madero, 2024). Tuy nhiên, 
doanh nghiệp thường có kỳ vọng riêng về những kỹ năng và phẩm chất mà họ cần ở nhân viên, chẳng hạn 
như tính cam kết lâu dài, sự ổn định và khả năng làm việc dưới áp lực. Điều này tạo ra một khoảng cách khi 
mà doanh nghiệp đang không thực sự hiểu về những điều mà thế hệ Z mong muốn nhận được từ công việc.

Để có thể thu hẹp khoảng cách này, nhiều nghiên cứu trên thế giới đã đề cập đến giá trị công việc như 
một sợi dây kết nối giữa các thế hệ bên trong tổ chức (Becton & cộng sự, 2014; Hansen & Leuty, 2012; Ng 
& Johnson, 2015). Tuy nhiên, số nghiên cứu sử dụng giá trị công việc để kết nối doanh nghiệp và những 
người sắp bước chân vào doanh nghiệp vẫn còn hạn chế. Đặc biệt là tại Việt Nam thì giá trị công việc vẫn 
còn là một chủ đề mới chưa được nhiều nhà nghiên cứu quan tâm. Chính vì vậy, nghiên cứu này sử dụng 
khái niệm giá trị công việc như một cách để kết nối giữa doanh nghiệp và các sinh viên thế hệ Z khối ngành 
kinh doanh và quản lý tại Việt Nam.

Các phần tiếp theo sẽ trình bày tổng quan tình hình nghiên cứu về Lý thuyết Thế hệ và giá trị công việc. 
Kế đến là phần mô tả phương pháp nghiên cứu, bao gồm việc xây dựng bảng hỏi, tiến hành khảo sát và kỹ 
thuật để kiểm định sự khác biệt. Sau đó là trình bày kết quả nghiên cứu và thảo luận. Cuối cùng là kết luận và 
hàm ý, chỉ ra những đóng góp về lý luận và thực tiễn của nghiên cứu, những hạn chế và định hướng nghiên 
cứu trong tương lai.

2. Cơ sở lý thuyết
2.1. Lý thuyết Thế hệ
Giả định chính của Lý thuyết Thế hệ là những người sinh ra trong một khoảng thời gian nhất định sẽ chịu 

ảnh hưởng mạnh mẽ bởi các sự kiện và điều kiện xã hội quan trọng, từ đó hình thành những quan điểm, 
giá trị chung cho cả một thế hệ (Mannheim, 2013). Lý thuyết Thế hệ thường được sử dụng để giải thích sự 
khác biệt trong các hành vi và thái độ tại nơi làm việc giữa thế hệ Baby Boomers, thế hệ X, thế hệ Y và thế 
hệ Z (Rudolph & Zacher, 2017). Ví dụ như thế hệ Baby Boomers có mức độ hài lòng trong công việc cao 
hơn và ít có ý định từ bỏ công việc hơn thế hệ X (Benson & Brown, 2011), trong khi thế hệ X có thời gian 
làm việc ngoài giờ ít hơn thế hệ Y (Becton & cộng sự, 2014). Từ những khác biệt này, các nhà nghiên cứu 
cũng tập trung chỉ ra các chiến lược phát triển con người riêng cho từng thế hệ và cách kết hợp các thế hệ 
với nhau để tạo ra giá trị cho doanh nghiệp (Callanan & Greenhaus, 2008; Chaudhuri & Ghosh, 2012; Ng 
& cộng sự, 2010).

Tuy nhiên, các nghiên cứu sử dụng Lý thuyết Thế hệ thường tập trung vào sự khác biệt và kết nối giữa các 
thế hệ bên trong doanh nghiệp mà còn ít xem xét đến trường hợp sự khác biệt của những người bên trong 
doanh nghiệp và những người sắp bước chân vào doanh nghiệp.

2.2. Thế hệ Z
Là thế hệ mới nhất tham gia vào lực lượng lao động, thế hệ Z cho thấy sự khác biệt đáng kể trong hành 

vi và thái độ đối với công việc so với những thế hệ trước đây. Việc có thời gian đi học dài, có sự bao trùm 
của công nghệ và thiết bị di động, được sống trong một xã hội phát triển hơn đã tạo ra một thế hệ Z thiếu 
kinh nghiệm làm việc thực tế, coi trọng sự đa dạng và công bằng, dễ dàng rơi vào trạng thái lo âu và trầm 
cảm, thiếu kỹ năng giao tiếp (Schroth, 2019). Không chỉ khác biệt với các thế hệ khác, ngay trong thế hệ Z 
cũng có sự khác biệt đáng kể với những nhận thức và giá trị khác nhau như: cân bằng cuộc sống-công việc, 
môi trường làm việc thoải mái và sự thăng tiến trong nghề nghiệp (Leslie & cộng sự, 2021). Điều này có thể 
dẫn đến những xung đột tiềm tàng trong doanh nghiệp giữa quản lý và nhân viên thế hệ Z (Gabrielova & 
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Buchko, 2021), vì vậy mà các doanh nghiệp cần phải thấu hiểu để có thể đáp ứng những nhu cầu cũng như 
khai thác tối đa tiềm năng của thế hệ Z (Perilus, 2020).

Trong thời gian gần đây, các nhà nghiên cứu bắt đầu tập trung hơn vào thế hệ Z ở các lĩnh vực như tiếp 
thị, du lịch và khởi sự kinh doanh (Doanh & Bernat, 2019; Nguyen & cộng sự, 2022; Nguyen & cộng sự, 
2021), nhưng vẫn chưa nhiều các nghiên cứu tập trung xem xét đối tượng này trong bối cảnh công việc hoặc 
chuẩn bị tìm kiếm việc làm.

2.3. Giá trị công việc
Giá trị công việc là những niềm tin và ý tưởng của một cá nhân về những thứ họ mong muốn nhận được 

từ công việc (Dose, 1997). Đây là một yếu tố quan trọng thường được các nhà nghiên cứu sử dụng để dự 
báo sở thích trong công việc, lựa chọn nghề nghiệp cũng như khát vọng trong sự nghiệp của một cá nhân 
(Barhate & Dirani, 2022; Hansen & Leuty, 2012). Các giá trị công việc có sự khác biệt đáng kể giữa các thế 
hệ trong doanh nghiệp, điển hình là việc những thế hệ sau không còn coi công việc là trung tâm, thay vào 
đó họ đề cao những giá trị liên quan đến thời gian có được bên ngoài công việc (Twenge & cộng sự, 2010).

Bảng 1: Khái niệm về các giá trị công việc 
Giá trị công việc Khái niệm 

Giá trị bên ngoài  Phần thưởng hữu hình đến từ bên ngoài cá nhân 
Giá trị bên trong Phần thưởng vô hình phản ánh sự hứng thú vốn có trong công việc 
Quản lý trực tiếp Sự tương tác và giám sát từ người quản lý trực tiếp 
Xã hội Nhu cầu được thuộc về hoặc được kết nối 
Lòng vị tha Động lực giúp đỡ người khác và xã hội thông qua công việc 
Thời gian nghỉ ngơi Cơ hội có thời gian bên ngoài công việc 
Sự ổn đinh Nhu cầu về sự chắc chắn lâu dài 

Nguồn: Maloni & cộng sự (2019) 

 

Giá trị bên ngoài liên quan đến tiền lương, tài sản vật chất và danh tiếng (Twenge & cộng sự, 2010). 
Giá trị bên trong thường đề cập đến bản chất thú vị và đầy thử thách của công việc, đem đến cho nhân 
viên mang lại sự học hỏi và trách nhiệm, đồng thời cho phép nhân viên thấy được kết quả công việc của 
họ (Maloni & cộng sự, 2017). Giá trị từ người quản lý trực tiếp đề cập đến sự hướng dẫn, các phản hồi 
trong công việc và các cam kết cá nhân giữa quản lý và nhân viên (Luscombe & cộng sự, 2013). Giá trị 
xã hội trong công việc phản ánh qua nhu cầu bạn bè, các mối liên hệ và các mối quan tâm chung. Giá 
trị về lòng vị tha đề cập tới những công việc có ích cho xã hội và giúp đỡ người khác. Thời gian nghỉ 
ngơi bao gồm những mong muốn về kỳ nghỉ, nhịp độ công việc và thời gian dành cho những thứ khác 
ngoài công việc. Giá trị về sự ổn định đề cập tới kế hoạch hưu trí, sức khỏe và dự đoán được những sự 
thay đổi (Maloni & cộng sự, 2019). 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thang đo  

Nghiên cứu sử dụng các thang đo có sẵn từ nghiên cứu trước đây về giá trị công việc đối với sinh viên 
kinh doanh bao gồm: giá trị bên trong, bên ngoài, quản lý trực tiếp, xã hội, lòng vị tha, thời gian nghỉ 
ngơi, sự ổn định (Maloni & cộng sự, 2019). Các thang đo này sẽ được dịch sang tiếng Việt cho phù hợp 
với ngữ cảnh và dễ hiểu hơn với người trả lời khảo sát. Hai bảng hỏi sẽ được xây dựng cho hai nhóm 
đối tượng là doanh nghiệp và sinh viên khối ngành kinh doanh và quản lý. 

Các sinh viên sẽ được dẫn dắt bằng câu hỏi “Sau khi tốt nghiệp đại học, bạn sẽ mong muốn tìm được 
một công việc như thế nào? Hãy đánh giá mức độ quan trọng của các giá trị công việc mà bạn kỳ vọng 
đạt được”, các mức độ quan trọng sẽ được chia thành từ “Rất không quan trọng” cho đến “Rất quan 
trọng”. Đối với doanh nghiệp, nghiên cứu xây dựng bảng hỏi tương tự như đối với sinh viên nhưng thay 
đổi về lời dẫn “Đứng từ góc độ doanh nghiệp, theo Anh/chị thì một sinh viên kinh doanh điển hình sẽ 
muốn tìm một công việc như thế nào? Hãy đánh giá mức độ quan trọng của các giá trị công việc mà 
sinh viên kỳ vọng đạt được khi tìm kiếm công việc”. Việc khảo sát cho hai nhóm đối tượng là sinh viên 
và doanh nghiệp  được thực hiện bằng hình thức trực tuyến và lấy mẫu phi ngẫu nhiên, thời gian kèo 
dài từ tháng 12 năm 2023 đến tháng 9 năm 2024. 

Nghiên cứu sử dụng Kiểm định Welch để so sánh sự khác biệt về giá trị công việc giữa hai nhóm sinh 
viên khối ngành kinh doanh và quản lý với doanh nghiệp. Kiểm định Welch có thể được sử dụng để so 
sánh hai nhóm độc lập, ưu điểm của nó là không bị ràng buộc về tính đồng nhất của phương sai và khi 

Có thể thấy rằng các nghiên cứu về giá trị công việc đã xuất hiện nhiều trên thế giới, nhưng tại Việt Nam, 
đây vẫn còn là một chủ đề mới mẻ. Vì vậy, để tìm hiểu về giá trị công việc của sinh viên thế hệ Z khối ngành 
kinh doanh và quản lý, nghiên cứu đã dựa trên những kết quả trước đây và tập trung vào bảy giá trị công việc 
quan trọng bao gồm: giá trị bên trong, giá trị bên ngoài, quản lý trực tiếp, xã hội, lòng vị tha, thời gian nghỉ 
ngơi, sự ổn định (Barhate & Dirani, 2022; Maloni & cộng sự, 2019; Twenge & cộng sự, 2010).

Giá trị bên ngoài liên quan đến tiền lương, tài sản vật chất và danh tiếng (Twenge & cộng sự, 2010). Giá 
trị bên trong thường đề cập đến bản chất thú vị và đầy thử thách của công việc, đem đến cho nhân viên mang 
lại sự học hỏi và trách nhiệm, đồng thời cho phép nhân viên thấy được kết quả công việc của họ (Maloni & 
cộng sự, 2017). Giá trị từ người quản lý trực tiếp đề cập đến sự hướng dẫn, các phản hồi trong công việc và 
các cam kết cá nhân giữa quản lý và nhân viên (Luscombe & cộng sự, 2013). Giá trị xã hội trong công việc 
phản ánh qua nhu cầu bạn bè, các mối liên hệ và các mối quan tâm chung. Giá trị về lòng vị tha đề cập tới 
những công việc có ích cho xã hội và giúp đỡ người khác. Thời gian nghỉ ngơi bao gồm những mong muốn 
về kỳ nghỉ, nhịp độ công việc và thời gian dành cho những thứ khác ngoài công việc. Giá trị về sự ổn định 
đề cập tới kế hoạch hưu trí, sức khỏe và dự đoán được những sự thay đổi (Maloni & cộng sự, 2019).

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thang đo 
Nghiên cứu sử dụng các thang đo có sẵn từ nghiên cứu trước đây về giá trị công việc đối với sinh viên 

kinh doanh bao gồm: giá trị bên trong, bên ngoài, quản lý trực tiếp, xã hội, lòng vị tha, thời gian nghỉ ngơi, 
sự ổn định (Maloni & cộng sự, 2019). Các thang đo này sẽ được dịch sang tiếng Việt cho phù hợp với ngữ 
cảnh và dễ hiểu hơn với người trả lời khảo sát. Hai bảng hỏi sẽ được xây dựng cho hai nhóm đối tượng là 
doanh nghiệp và sinh viên khối ngành kinh doanh và quản lý.

Các sinh viên sẽ được dẫn dắt bằng câu hỏi “Sau khi tốt nghiệp đại học, bạn sẽ mong muốn tìm được 
một công việc như thế nào? Hãy đánh giá mức độ quan trọng của các giá trị công việc mà bạn kỳ vọng đạt 
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được”, các mức độ quan trọng sẽ được chia thành từ “Rất không quan trọng” cho đến “Rất quan trọng”. 
Đối với doanh nghiệp, nghiên cứu xây dựng bảng hỏi tương tự như đối với sinh viên nhưng thay đổi về lời 
dẫn “Đứng từ góc độ doanh nghiệp, theo Anh/chị thì một sinh viên kinh doanh điển hình sẽ muốn tìm một 
công việc như thế nào? Hãy đánh giá mức độ quan trọng của các giá trị công việc mà sinh viên kỳ vọng đạt 
được khi tìm kiếm công việc”. Việc khảo sát cho hai nhóm đối tượng là sinh viên và doanh nghiệp  được 
thực hiện bằng hình thức trực tuyến và lấy mẫu phi ngẫu nhiên, thời gian kèo dài từ tháng 12 năm 2023 đến 
tháng 9 năm 2024.

Nghiên cứu sử dụng Kiểm định Welch để so sánh sự khác biệt về giá trị công việc giữa hai nhóm sinh 
viên khối ngành kinh doanh và quản lý với doanh nghiệp. Kiểm định Welch có thể được sử dụng để so sánh 
hai nhóm độc lập, ưu điểm của nó là không bị ràng buộc về tính đồng nhất của phương sai và khi hai nhóm 
có kích thước mẫu không bằng nhau (Jan & Shieh, 2014). Thậm chí trong nhiều trường hợp, các nhà nghiên 
cứu khuyến khích mặc định sử dụng Kiểm định Welch để so sánh (Delacre & cộng sự, 2017). Với số lượng 
sinh viên và những người trong doanh nghiệp tham gia khảo sát có sự chênh lệch lớn thì Kiểm định Welch 
là phương pháp phù hợp.

3.2. Mẫu nghiên cứu
Đối với doanh nghiệp, sau khi sàng lọc dữ liệu hợp lệ thì có 148 quan sát, với đa số được sinh từ năm 1995 

đến 2012, chiếm 79,7%. Người tham gia sinh từ năm 1980 đến 1994 chiếm 18,2% và một số rất nhỏ sinh từ 
1965 đến 1979, chiếm 2%. Về giới tính, phụ nữ chiếm 52,7%, trong khi nam giới chiếm 47,3%. Đối với loại 
hình tổ chức, đa số người tham gia đang làm việc trong doanh nghiệp tư nhân (84,5%), theo sau là doanh 
nghiệp nhà nước (13,5%) và một số ít từ các tổ chức phi chính phủ (2%). Về vai trò trong tổ chức, phần lớn 
là nhân viên (87,2%), nhà quản lý chiếm 8,8%, và chủ doanh nghiệp chiếm 4,1%.

Đối với sinh viên khối ngành kinh doanh và quản lý, có 365 quan sát có dữ liệu hợp lệ, cụ thể có: 32 sinh 
viên ở năm 1 (chiếm 8,8%), 114 sinh viên năm 2 (31,2%), 107 sinh viên năm 3 (29,3%), và 110 sinh viên 
năm 4 (30,1%). Có 2 sinh viên đã tốt nghiệp, chiếm 0,5% của tổng quan sát. Về giới tính, nữ chiếm đa số 
với 298 người, tương đương 81,6%, trong khi nam chiếm 67 người, tương đương 18,4%.

Với dữ liệu thu thập được từ doanh nghiệp và sinh viên như đã trình bày ở trên có thể thấy dữ liệu cơ bản 
đáp ứng được các yêu cầu về cỡ mẫu tối thiểu gấp 5 lần số lượng biến quan sát. Dữ liệu của sinh viên phản 
ánh đặc trưng cơ bản của khối ngành kinh doanh và quản lý bao gồm có tỷ lệ nữ cao, dữ liệu có sự phân bổ 
theo các năm học và tập trung hơn cả vào sinh viên năm ba và năm tư giúp đánh giá đúng các giá trị công 
việc mà nhóm sinh viên này sẽ tìm kiếm. Với dữ liệu của doanh nghiệp cũng có sự đa dạng về loại hình 
doanh nghiệp, các vai trò trong doanh nghiệp được thể hiện đầy đủ từ nhân viên, nhà quản lý cho đến chủ 
doanh nghiệp.  

4. Kết quả và thảo luận
Bảng 2 đã tổng hợp lại kết quả của nghiên cứu, thể hiện những giá trị công việc mà sinh viên khối ngành 

kinh doanh và quản lý ưu tiên trong khi tìm kiếm công việc. Quan trọng hơn, kết quả đã chỉ ra sự khác biệt 
giữa sinh viên và doanh nghiệp khi được hỏi về giá trị công việc mà sinh viên kỳ vọng. Hay nói cách khác, 
phía doanh nghiệp đang chưa thực sự hiểu hết những kỳ vọng mà sinh viên mong muốn khi tìm kiếm công 
việc.

Các giá trị bên ngoài như mức lương cao (EX5) và lộ trình thăng tiến (EX6) là những ưu tiên hàng đầu đối 
với sinh viên khi tìm kiếm công việc, lần lượt đạt điểm trung bình là 4,33 và 4,25. Mặc dù các giá trị từ quản 
lý trực tiếp như SU9 và SU10 không được đánh giá cao, tuy nhiên sinh viên lại có mong muốn lớn vào việc 
người quản lý trực tiếp tôn trọng quyền cá nhân của họ (SU11), giá trị này đứng thứ hai với điểm trung bình 
đạt 4,3. Tiếp theo là các giá trị đến từ bên trong như học hỏi kiến thức mới (IN1) cũng được được ưu tiên với 
điểm trung bình là 4,25. Bên cạnh đó, sinh viên cũng mong muốn thấy được kết quả cụ thể trong công việc 
(IN3). Một điểm đáng chú ý là sự ổn định của công việc được sinh viên khá coi trọng. Họ mong muốn công 
việc đem lại một tương lai an toàn và có thể dự đoán được những thay đổi một cách hợp lý (ST22), cùng với 
đó là có được chế độ chăm sóc sức khỏe và phúc lợi tốt (ST21).

Từ kết quả kiểm định Welch, có thể thấy rằng doanh nghiệp đã nắm bắt khá tốt những kỳ vọng của sinh 
viên khối ngành kinh doanh và quản lý. Cả hai phía cùng thống nhất về sự quan trọng của những giá trị đến 
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từ bên trong, giá trị bên ngoài, lòng vị tha và sự ổn định của công việc. Điều này được thể hiện bởi phần 
lớn các giá trị được nêu trên không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa hai nhóm (p>0,05). Tuy nhiên, 
doanh nghiệp vẫn chưa hiểu đúng một số giá trị công việc mà sinh viên kỳ vọng như là thời gian nghỉ ngơi, 
giá trị xã hội. Sinh viên đang không đề cao việc tìm kiếm cơ hội kết bạn trong công việc (SO12) và tiếp xúc 
được với nhiều người hơn (SO13), nhưng ở phía doanh nghiệp đang chưa đánh giá đúng mức độ quan trọng 
của giá trị này với sinh viên, từ đó tạo ra sự khác biệt có ý nghĩa thống kê với giá trị p lần lượt là 0,006 và 
0,012 (<0,05). Ngoài ra, với mức ý nghĩa 10% thì có thể kết luận rằng sinh viên và doanh nghiệp có sự khác 
biệt trong nhận định về mong muốn có thể chia sẻ sở thích chung với đồng nghiệp tại nơi làm việc (SO14).

Bảng 2: Tổng hợp kết quả nghiên cứu 

Tên biến Mã hóa Doanh nghiệp Sinh viên Giá trị Sig. Trung bình Xếp hạng Trung bình Xếp hạng 

Giá trị  
bên trong 

IN1 4,28 1 4,25 4 ,700 
IN2 4,12 10 4,15 8 ,731 
IN3 4,21 6 4,24 5 ,768 
IN4 4,24 4 4,08 9 ,071

Giá trị  
bên ngoài 

EX5 4,24 5 4,33 1 ,298 
EX6 4,14 9 4,25 3 ,157 
EX7 3,88 20 3,78 16 ,265 
EX8 3,86 21 3,64 20 ,019

Quản lý  
trực tiếp 

SU9 4,12 11 3,77 17 ,000 
SU10 4,18 8 4,07 10 ,167 
SU11 4,28 2 4,30 2 ,792

Xã hội 
SO12 4,05 16 3,78 15 ,002 
SO13 4,11 13 3,62 21 ,000 
SO14 3,89 19 3,71 18 ,051

Lòng vị tha AL15 4,10 14 4,01 12 ,240 
AL16 3,98 17 3,95 13 ,730

Thời gian  
nghỉ ngơi 

LE17 3,98 18 3,70 19 ,006 
LE18 4,10 15 3,88 14 ,012 
LE19 3,82 22 3,61 22 ,042

Sự ổn đinh 
ST20 4,12 12 4,03 11 ,298 
ST21 4,24 3 4,19 6 ,530 
ST22 4,20 7 4,16 7 ,677

 

Từ kết quả kiểm định Welch, có thể thấy rằng doanh nghiệp đã nắm bắt khá tốt những kỳ vọng của sinh 
viên khối ngành kinh doanh và quản lý. Cả hai phía cùng thống nhất về sự quan trọng của những giá trị 
đến từ bên trong, giá trị bên ngoài, lòng vị tha và sự ổn định của công việc. Điều này được thể hiện bởi 
phần lớn các giá trị được nêu trên không có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa hai nhóm (p>0,05). 
Tuy nhiên, doanh nghiệp vẫn chưa hiểu đúng một số giá trị công việc mà sinh viên kỳ vọng như là thời 
gian nghỉ ngơi, giá trị xã hội. Sinh viên đang không đề cao việc tìm kiếm cơ hội kết bạn trong công việc 
(SO12) và tiếp xúc được với nhiều người hơn (SO13), nhưng ở phía doanh nghiệp đang chưa đánh giá 
đúng mức độ quan trọng của giá trị này với sinh viên, từ đó tạo ra sự khác biệt có ý nghĩa thống kê với 
giá trị p lần lượt là 0,006 và 0,012 (<0,05). Ngoài ra, với mức ý nghĩa 10% thì có thể kết luận rằng sinh 
viên và doanh nghiệp có sự khác biệt trong nhận định về mong muốn có thể chia sẻ sở thích chung với 
đồng nghiệp tại nơi làm việc (SO14). 

Liên quan đến giá trị về thời gian nghỉ ngơi, phía doanh nghiệp đang đánh giá cao giá trị này hơn phía 
sinh viên. Sinh viên dường như đang ít quan tâm đến số ngày nghỉ phép trong năm phải vượt trên quy 
định chung (LE17) với giá trị p là 0,006 (<0,05). Các yếu tố khác như thời gian dành cho những thứ 
khác ngoài công việc (LE18) và nhịp độ công việc (LE19) cũng được sinh viên đánh giá không cao và 
tạo ra sự khác biệt có ý nghĩa thống kê so với doanh nghiệp với giá trị p lần lượt là 0,012 và 0,042 
(<0,05). Ngoài ra, các đánh giá về sự tôn trọng mà công việc mang lại (EX8) và phản hồi của nhà quản 
lý (SU9) của sinh viên thế hệ Z cũng thấp hơn so với doanh nghiệp, tạo ra sự khác biệt có ý nghĩa thống 
kê giữa hai nhóm này. 

Liên quan đến giá trị về thời gian nghỉ ngơi, phía doanh nghiệp đang đánh giá cao giá trị này hơn phía 
sinh viên. Sinh viên dường như đang ít quan tâm đến số ngày nghỉ phép trong năm phải vượt trên quy định 
chung (LE17) với giá trị p là 0,006 (<0,05). Các yếu tố khác như thời gian dành cho những thứ khác ngoài 
công việc (LE18) và nhịp độ công việc (LE19) cũng được sinh viên đánh giá không cao và tạo ra sự khác 
biệt có ý nghĩa thống kê so với doanh nghiệp với giá trị p lần lượt là 0,012 và 0,042 (<0,05). Ngoài ra, các 
đánh giá về sự tôn trọng mà công việc mang lại (EX8) và phản hồi của nhà quản lý (SU9) của sinh viên thế 
hệ Z cũng thấp hơn so với doanh nghiệp, tạo ra sự khác biệt có ý nghĩa thống kê giữa hai nhóm này.

Kết quả nghiên cứu trên đã chỉ ra các giá trị công việc mà sinh viên khối ngành kinh doanh và quản lý tại 
Việt Nam đặt làm ưu tiên trong quá trình tìm kiếm việc làm. Sự ưu tiên hàng đầu của sinh viên thế hệ Z là 
công việc đem lại mức lương cao và lộ trình thăng tiến rõ ràng. Điều này không chỉ phản ánh mong muốn 
về sự đảm bảo tài chính mà còn cho thấy sự quan tâm đến việc phát triển cá nhân trong sự nghiệp. Và không 
chỉ thế hệ Z mà các giá trị bên ngoài vẫn luôn được các thế hệ trước như là thế hệ X và thế hệ Y kỳ vọng 
lớn (Hurst & Good, 2009; Maloni & cộng sự, 2019). Thậm chí đây còn là một xu thế khi mà các giá trị bên 
ngoài đang ngày càng tăng lên trong khi các giá trị bên trong ít được đề cao hơn (Twenge & cộng sự, 2010). 
Tuy nhiên, có một điểm đáng chú ý là không phải tất các giá trị bên ngoài đều được quan tâm như nhau, cụ 
thể là những kỳ vọng về vị thế công việc hoặc công việc nhận được sự tôn trọng đang không được thế hệ Z 
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đánh giá cao. Điều này có thể được lý giải bởi thế hệ Z là một thế hệ thực tế (Gabrielova & Buchko, 2021), 
họ quan tâm đến những yếu tố hữu hình hơn là các yếu tố vô hình.

Mặc dù không được xếp hàng đầu, nhưng nhìn chung các giá trị công việc đến từ bên trong như sự học 
hỏi, nâng cao kỹ năng, có thể nhìn thấy kết quả làm việc và khả năng sáng tạo trong công việc vẫn được coi 
trọng và được thấu hiểu bởi doanh nghiệp. Bởi vì như nhiều nghiên cứu đã chỉ ra thì những giá trị bên trong 
đóng góp quan trọng vào động lực làm việc và khát khao trong sự nghiệp của mỗi con người (Barhate & 
Dirani, 2022), đặc biệt là trong bối cảnh khủng hoảng của đại dịch thì người ta càng chú ý hơn đến những 
giá trị bên trong (Chala & cộng sự, 2022).

Các giá trị công việc từ quản lý trực tiếp không được sinh viên đánh giá cao và có sự khác biệt về kỳ vọng 
được phản hồi thông tin bởi nhà quản lý, nhưng sinh viên lại rất đề cao việc nhà quản lý tôn trọng quyền 
cá nhân. Kết quả này khá khác biệt so với những nghiên cứu trước đây khi khía cạnh này không được đánh 
giá quá cao ở cả hai phía (Maloni & cộng sự, 2019). Tuy nhiên, thói quen sử dụng mạng xã hội và không 
đi theo chủ nghĩa tập thể của thế hệ Z có thể giải thích điều này (Farrell & Phungsoonthorn, 2020). Sự trái 
ngược trong nhìn nhận các khía cạnh của quản lý trực tiếp còn có thể lý giải bởi những khác biệt trong quan 
điểm giá trị công việc của thế hệ Y (đang là quản lý) và thế hệ Z (đang là nhân viên) (Gabrielova & Buchko, 
2021).

Thay vì sự khác biệt được tạo thành trên cơ sở sinh viên đánh giá giá trị cao hơn doanh nghiệp, thì kết 
quả lại cho thấy điều ngược lại. Ở các giá trị về xã hội và thời gian nghỉ ngơi, dường như doanh nghiệp đang 
đánh giá cao hơn mức kỳ vọng của sinh viên. Việc các giá trị xã hội như bạn bè, sở thích, hay các mối liên 
hệ trong công việc không được thế hệ Z đánh giá cao đi ngược lại với những giá trị công việc của thế hệ Y 
nhưng cũng tương đồng với một số nghiên cứu về thế hệ Z (Maloni & cộng sự, 2019). Điều này có thể được 
giải thích bởi sự thực tế trong công việc của thế hệ Z như đã được đề cập ở trên. Bên cạnh đó, có thể do 
những kết nối của thế hệ Z hiện nay được thiết lập trên các nền tảng trực tuyến (Farrell & Phungsoonthorn, 
2020; Schroth, 2019), vì vậy mà họ ít quan tâm hơn đến những giá trị kết nối xã hội ở nơi làm việc. Ngoài 
ra, kết quả cũng có thể là gợi ý cho sự thay đổi giá trị xã hội và thời gian nghỉ ngơi của thế hệ Z và cần được 
khám phá thêm.

Khác với nhận định thông thường rằng thế hệ Z ít quan tâm tới sự ổn định, kết quả nghiên cứu chỉ ra 
rằng thế hệ Z coi trọng phúc lợi, kế hoạch hưu trí và khả năng dự đoán sự thay đổi, và hơn cả là phía doanh 
nghiệp cũng đồng tình về vấn đề này. Điều này không chỉ xuất hiện ở nền kinh tế mới nổi như Việt Nam mà 
đã xuất hiện trong bối cảnh nghiên cứu ở các quốc gia phát triển, giá trị công việc về sự ổn định ở đây được 
thế hệ Z rất coi trọng (Maloni & cộng sự, 2019). Cần lưu ý rằng, việc đề cao tính ổn định và vấn đề thường 
xuyên nghỉ việc của thế hệ Z là khác nhau, bởi trong một số nghiên cứu cũng đề cập rằng sự ổn định này 
hàm ý cho cả sự nghiệp chứ không phải là trung thành với một nhà tuyển dụng duy nhất (Ng & Johnson, 
2015). Như vậy thì việc đề cao giá trị ổn định là hoàn toàn phù hợp với những giá trị bên trong và bên ngoài 
của thế hệ Z như đã đề cập.

Trong một số ngành nghề như chăm sóc sức khỏe, thì giá trị về lòng vị tha thường được đề cao, ngay cả 
bởi thế hệ Z (Hampton & Welsh, 2019). Giá trị này chưa được sinh viên thế hệ Z khối ngành kinh doanh 
và quản lý đánh giá cao trong nghiên cứu hiện tại và một số nghiên cứu khác trên thế giới (Maloni & cộng 
sự, 2019). Điều này có thể giải thích bởi sinh viên vẫn chưa hiểu hết tầm quan trọng của giá trị này. Mong 
muốn giúp đỡ người khác và làm việc có ích cho xã hội có thể trở thành một nguồn động lực thúc đẩy nhân 
viên làm việc (Elster, 2006). Hơn nữa, đây là giá trị quan trọng trong khi làm việc theo nhóm hoặc giữ vai 
trò lãnh đạo mà sinh viên khối ngành kinh doanh và quản lý có thể đảm nhận trong tương lai.  

5. Kết luận và hàm ý
Sử dụng Lý thuyết Thế hệ và hệ thống giá trị công việc, nghiên cứu đã cố gắng kết nối giữa doanh nghiệp 

và sinh viên thế hệ Z khối ngành kinh doanh và quản lý, từ đó chỉ ra những giá trị công việc mà sinh viên 
khối ngành kinh doanh và quản lý tại Việt Nam ưu tiên khi tìm kiếm việc làm và các doanh nghiệp Việt Nam 
hiểu chính xác đến mức độ nào về những giá trị mà sinh viên ưu tiên.

Cụ thể, sinh viên khối ngành kinh doanh và quản lý ưu tiên các giá trị bên ngoài như là mức lương cao và 
lộ trình thăng tiến trong công việc, tiếp theo đó là sự tôn trọng quyền cá nhân từ người quản lý trực tiếp. Các 
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giá trị bên trong như sự học hỏi cái mới và mong muốn nhìn thấy được kết quả công việc cũng được quan 
tâm. Và cuối cùng là những giá trị về sự ổn định mà công việc đem lại. Có hai giá trị công việc mà doanh 
nghiệp đang không thật sự hiểu khi so với kỳ vọng của sinh viên, đó là giá trị xã hội và giá trị liên quan đến 
thời gian nghỉ ngơi. Ngoài ra, doanh nghiệp cũng đánh giá chưa đúng mực về kỳ vọng nhận được phản hồi 
về công việc của nhà quản lý và vị thế công việc được mọi người tôn trọng.

Về mặt học thuật, nghiên cứu đã làm phong phú thêm các hiểu biết về giá trị công việc tại Việt Nam. Ứng 
dụng Lý thuyết Thế hệ để giải thích sự khác biệt giữa những người bên trong doanh nghiệp và những người 
sắp bước chân vào doanh nghiệp. Bên cạnh đó, nghiên cứu một lần nữa sử dụng Kiểm định Welch để so sánh 
hai nhóm độc lập có cỡ mẫu không bằng nhau và không bị ràng buộc về giả định tính đồng nhất của phương 
sai. Qua đó cung cấp cơ sở để các nghiên cứu sau này tham khảo và ứng dụng.

Về mặt thực tiễn, nghiên cứu đã cố gắng kết nối giữa doanh nghiệp và sinh viên thế hệ Z khối ngành kinh 
doanh và quản lý. Chỉ ra giá trị công việc mà doanh nghiệp đang chưa thực sự hiểu về sinh viên, từ đó đưa 
ra hàm ý cho nhà quản trị cần hiểu rõ những mong muốn và kỳ vọng trong công việc của sinh viên để hình 
thành các chính sách thu hút, đào tạo và duy trì nguồn nhân lực cho doanh nghiệp.

Nghiên cứu hiện tại vẫn còn một số hạn chế cần lưu ý. Đầu tiên là về mẫu nghiên cứu cho doanh nghiệp 
chưa tính đến sự đa dạng trong quy mô doanh nghiệp, vùng miền, lĩnh vực cụ thể. Thứ hai, chưa xem xét 
đến ý kiến của các bên liên quan khác như các đơn vị tuyển dụng, tư vấn nghề nghiệp, giảng viên đại học. 
Thứ ba, chưa tính đến những yếu tố ảnh hưởng tới giá trị công việc và tác động của giá trị công việc đến các 
yếu tố nghề nghiệp khác.

Trong tương lai, các nghiên cứu khác có thể tiếp tục khám thêm về sự thay đổi của các giá trị công việc 
đối với thế hệ Z, cùng với đó là những tác động của giá trị công việc tới lựa chọn nghề nghiệp. Việc so sánh 
nhận thức giá trị công việc giữa các nhóm khác nhau như sinh viên, giảng viên và doanh nghiệp cũng có thể 
được thực hiện để tìm ra được sự kết nối giữa ba bên.

Tài liệu tham khảo
Barhate, B., & Dirani, K.M. (2022), ‘Career aspirations of generation Z: a systematic literature review’, European 

Journal of Training and Development, 46(1/2), 139-157. DOI: 10.1108/EJTD-07-2020-0124.
Becton, J.B., Walker, H.J., & Jones‐Farmer, A. (2014), ‘Generational differences in workplace behavior’, Journal of 

Applied Social Psychology, 44(3), 175-189. DOI: 10.1111/jasp.12208.
Benson, J., & Brown, M. (2011), ‘Generations at work: are there differences and do they matter?’, The International 

Journal of Human Resource Management, 22(9), 1843-1865. DOI: https://doi.org/10.1080/09585192.2011.573
966. 

Callanan, G.A., & Greenhaus, J.H. (2008), ‘The baby boom generation and career management: A call to action’, 
Advances in Developing Human Resources, 10(1), 70-85. DOI: 10.1177/1523422307310113. 

Chala, N., Poplavska, O., Danylevych, N., Ievseitseva, O., & Sova, R. (2022), ‘Intrinsic motivation of millennials and 
generation Z in the new post-pandemic reality’, Problems and Perspectives in Management, 20(2), 536-550. 
DOI: https://doi.org/10.21511/ppm.20(2).2022.44.

Chaudhuri, S., & Ghosh, R. (2012), ‘Reverse mentoring: A social exchange tool for keeping the boomers 
engaged and millennials committed’, Human Resource Development Review, 11(1), 55-76. DOI: https://doi.
org/10.1177/1534484311417562. 

Delacre, M., Lakens, D., & Leys, C. (2017), ‘Why psychologists should by default use Welch’s t-test instead of 
Student’s t-test’, International Review of Social Psychology, 30(1), 92-101. DOI: https://doi.org/10.5334/irsp.82. 

Doanh, D.C., & Bernat, T. (2019), ‘Entrepreneurial self-efficacy and intention among Vietnamese students: A meta-
analytic path analysis based on the theory of planned behavior’, Procedia Computer Science, 159(2019), 2447-
2460. DOI: https://doi.org/10.1016/j.procs.2019.09.420. 

Dose, J.J. (1997), ‘Work values: An integrative framework and illustrative application to organizational 



Số 330 tháng 12/2024 72

socialization’, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 70(3), 219-240. DOI: https://doi.
org/10.1111/j.2044-8325.1997.tb00645.x.

Elster, J. (2006), ‘Altruistic behavior and altruistic motivations’, in Serge-Christophe, K. & Jean, M. Y. (eds.), Handbook 
of the economics of giving, altruism and reciprocity, North-Holland, Elsevier, 1, 183-206. DOI: https://doi.
org/10.1016/S1574-0714(06)01003-7. 

Farrell, W.C., & Phungsoonthorn, T. (2020), ‘Generation Z in Thailand’, International Journal of Cross Cultural 
Management, 20(1), 25-51. DOI: https://doi.org/10.1177/1470595820904116. 

Gabrielova, K., & Buchko, A. A. (2021), ‘Here comes Generation Z: Millennials as managers’, Business Horizons, 
64(4), 489-499. DOI: https://doi.org/10.1016/j.bushor.2021.02.013. 

Hampton, D., & Welsh, D. (2019), ‘Work values of Generation Z nurses’, JONA: The Journal of Nursing Administration, 
49(10), 480-486. DOI: 10.1097/NNA.0000000000000791. 

Hansen, J.-I. C., & Leuty, M.E. (2012), ‘Work values across generations’, Journal of Career Assessment, 20(1), 34-52. 
DOI: https://doi.org/10.1177/1069072711417163. 

Hurst, J.L., & Good, L.K. (2009), ‘Generation Y and career choice: The impact of retail career perceptions, 
expectations and entitlement perceptions’, Career Development International, 14(6), 570-593. DOI: https://doi.
org/10.1108/13620430910997303. 

Jan, S.L., & Shieh, G. (2014), ‘Sample size determinations for Welch’s test in one‐way heteroscedastic ANOVA’, British 
Journal of Mathematical and Statistical Psychology, 67(1), 72-93. DOI: https://doi.org/10.1111/bmsp.12006. 

Leslie, B., Anderson, C., Bickham, C., Horman, J., Overly, A., Gentry, C., Callahan, C., & King, J. (2021), ‘Generation 
Z perceptions of a positive workplace environment’, Employee Responsibilities and Rights Journal, 33, 171-187. 
DOI:10.1007/s10672-021-09366-2. 

Luscombe, J., Lewis, I., & Biggs, H. C. (2013), ‘Essential elements for recruitment and retention: Generation Y’, 
Education+ Training, 55(3), 272-290. DOI: https://doi.org/10.1108/00400911311309323. 

Maloni, M., Hiatt, M. S., & Campbell, S. (2019), ‘Understanding the work values of Gen Z business students’, The 
International Journal of Management Education, 17(3), 100320. DOI: https://doi.org/10.1016/j.ijme.2019.100320. 

Maloni, M. J., Campbell, S. M., Gligor, D. M., Scherrer, C. R., & Boyd, E. M. (2017), ‘Exploring the effects of 
workforce level on supply chain job satisfaction and industry commitment’, The International Journal of 
Logistics Management, 28(4), 1294-1318. DOI: https://doi.org/10.1108/IJLM-10-2016-0235. 

Mannheim, K. (2013), Essays on the Sociology of Knowledge, Routledge. DOI: https://doi.org/10.4324/9781315005058. 
Ng, E.S., & Johnson, J.M. (2015), ‘Millennials: who are they, how are they different, and why should we care?’, in 

Ronald, J.B., Cary, C., & Alexander-Stamatios, A. (eds.), The multi-generational and aging workforce, 121-137. 
DOI: https://doi.org/10.4337/9781783476589.00014. 

Ng, E.S., Schweitzer, L., & Lyons, S.T. (2010), ‘New generation, great expectations: A field study of the millennial 
generation’, Journal of Business and Psychology, 25, 281-292. DOI 10.1007/s10869-010-9159-4. 

Nguyen, C., Nguyen, T., & Luu, V. (2022), ‘Relationship between influencer marketing and purchase intention: 
focusing on Vietnamese gen Z consumers’, Independent Journal of Management & Production, 13(2), 810-828. 
DOI: https://doi.org/10.14807/ijmp.v13i2.1603. 

Nguyen, V. H., Truong, T. X. D., Pham, H. T., Tran, D. T., & Nguyen, P. H. (2021), ‘Travel intention to visit tourism 
destinations: A perspective of generation Z in Vietnam’, The Journal of Asian Finance, Economics and Business, 
8(2), 1043-1053. DOI: 10.13106/jafeb.2021.vol8.no2.1043. 

Osorio, M. L., & Madero, S. (2024), ‘Explaining Gen Z’s desire for hybrid work in corporate, family, and entrepreneurial 
settings’, Business Horizons, DOI: https://doi.org/10.1016/j.bushor.2024.02.008. 

Perilus, B. (2020), ‘Engaging four generations in the workplace: a single case study’, Doctoral dissertation, University 
of Phoenix.

Rudolph, C.W., & Zacher, H. (2017), ‘Considering generations from a lifespan developmental perspective’, Work, 
Aging and Retirement, 3(2), 113-129. DOI: https://doi.org/10.1093/workar/waw019. 

Schroth, H. (2019), ‘Are you ready for Gen Z in the workplace?’, California Management Review, 61(3), 5-18. DOI: 
https://doi.org/10.1177/0008125619841006. 

Twenge, J.M., Campbell, S.M., Hoffman, B.J., & Lance, C.E. (2010), ‘Generational differences in work values: Leisure 
and extrinsic values increasing, social and intrinsic values decreasing’, Journal of Management, 36(5), 1117-
1142. DOI: https://doi.org/10.1177/0149206309352246.



Số 330 tháng 12/2024 73

Phụ lục: Các biến đo lường giá trị công việc 

Tên biến Mã hóa Ý nghĩa Mô tả 

Giá trị bên 
trong 

IN1 Học hỏi Nơi mà bạn có thể học được những điều mới, những kiến thức 
mới

IN2 Kỹ năng Nơi mà bạn có thể học những điều mới, những kỹ năng mới để 
không bị lỗi thời

IN3 Kết quả Nơi mà bạn có thể thấy được thành quả công việc của mình đã 
làm

IN4 Sáng tạo Nơi mà bạn có cơ hội thể hiện sự sáng tạo 

Giá trị bên 
ngoài 

EX5 Thu nhập Một công việc có mức lương cao
EX6 Thăng tiến Một công việc có lộ trình thăng tiến rõ ràng 
EX7 Vị thế Một công việc có địa vị và uy tín cao
EX8 Tôn trọng Một công việc mà hầu hết mọi người đều ngưỡng mộ và tôn 

trọng

Quản lý trực 
tiếp 

SU9 Phản hồi Nơi mà bạn nhận được sử phản hồi thường xuyên về công việc
SU10 Hướng dẫn Nơi mà bạn được hướng dẫn chi tiết trong công việc 
SU11 Quyền cá 

nhân 
Nơi mà cấp trên tôn trọng quyền cá nhân của bạn 

Xã hội 
SO12 Bạn bè Một công việc giúp bạn có cơ hội kết bạn với nhiều người khác
SO13 Liên hệ Một công việc cho phép bạn tiếp xúc với nhiều người 
SO14 Sở thích Nơi mà bạn có chung sở thích với đồng nghiệp 

Lòng vị tha AL15 Đáng giá Một công việc có giá trị với xã hội
AL16 Có ích Một công việc mang lại cho bạn cơ hội giúp đỡ người khác

Thời gian 
nghỉ ngơi 

LE17 Kỳ nghỉ Một công việc có số ngày nghỉ phép trong năm nhiều hơn so với 
quy định chung

LE18 Thời gian Một công việc để bạn có nhiều thời gian cho những việc khác 
trong cuộc sống

LE19 Nhịp độ Một công việc có nhịp độ nhẹ nhàng cho phép bạn làm việc một 
cách chậm rãi

Sự ổn đinh 

ST20 Hưu trí Một công việc có kế hoạch hưu trí tốt
ST21 Phúc lợi Một công việc có chế độ chăm sóc sức khỏe và phúc lợi tốt
ST22 Tương lai Công việc mang lại một tương lai an toàn, có thể dự đoán được 

những thay đổi một cách hợp lý

Nguồn: Maloni & cộng sự (2019) 
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Tóm tắt
Nghiên cứu này đề cập tới ảnh hưởng của truyền thông nội bộ minh bạch đến nhận diện tổ 
chức và xem xét tác động trung gian của yếu tố sự ủng hộ của nhân viên. Dữ liệu khảo sát 
được thu thập từ 301 nhân viên trẻ độ tuổi 18 - 34 tại các doanh nghiệp vừa và nhỏ trên địa 
bàn Hà Nội. Kết quả phân tích PLS-SEM chỉ ra một số phát hiện mới gồm: tính minh bạch 
tham gia và tính minh bạch có trách nhiệm ảnh hưởng tích cực đến nhận diện tổ chức, trong 
khi tính minh bạch thông tin không có ảnh hưởng. Sự ủng hộ của nhân viên ảnh hưởng tích 
cực đến nhận diện tổ chức và đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa cả ba khía cạnh 
của truyền thông nội bộ minh bạch đến nhận diện tổ chức. Dựa trên kết quả nghiên cứu, một 
số khuyến nghị được nêu ra dành cho hoạt động truyền thông nội bộ tại doanh nghiệp để gia 
tăng sự ủng hộ của nhân viên và nhận diện tổ chức.
Từ khóa: Nhận diện tổ chức, sự ủng hộ của nhân viên, truyền thông nội bộ minh bạch.
Mã JEL: M12, M54

The impact of transparent internal communication on organizational identification:  
The role of employee advocacy
Abstract
This study addresses the influence of transparent internal communication on organizational 
identification and examines the mediating role of employee advocacy. Survey data were collected 
from 301 young employees working in SMEs in Hanoi. The results of PLS-SEM analysis indicate 
that participatory transparency and accountable transparency positively affect organizational 
identification, while informational transparency does not affect organizational identification. 
Employee advocacy has a positive impact on organizational identification and mediates 
the relationship between all three dimensions of transparent internal communication and 
organizational identification. Based on the findings, several recommendations are proposed 
to enhance employee advocacy and organizational identification of young employees through 
transparent internal communication.
Keywords: Organizational identification, Employee advocacy, Transparent internal 
communication.
JEL Codes: M12, M54
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1. Giới thiệu 
Nhân viên đóng vai trò là cầu nối quan trọng giữa doanh nghiệp và các thành viên khác trong doanh 

nghiệp thông qua việc tích cực tham gia vào các hành vi truyền thông (Lee & Dong, 2023). Bởi vậy, các 
doanh nghiệp nhận thức được tầm quan trọng của truyền thông nội bộ (TTNB) (Welch, 2012) - là một hoạt 
động tương tác xã hội thông qua các thông điệp, đóng góp vào việc xây dựng và duy trì các mối quan hệ 
trong tổ chức (Welch & Jackson, 2007). Một hệ thống TTNB có thể tồn tại ở các cấp độ khác nhau như cấp 
cá nhân, cấp độ nhóm và cấp độ tổ chức (Lee, 2022). Thelen & Men (2023) cho rằng sự ủng hộ của nhân 
viên dành cho doanh nghiệp (employee advocacy) là một hành vi kết quả của TTNB. Do đó, một số nghiên 
cứu gần đây bắt đầu tìm hiểu về mối quan hệ giữa TTNB và sự ủng hộ của nhân viên như Men (2014); 
Thelen & Men (2023).

Hai thuật ngữ được sử dụng nhiều trong nghiên cứu về TTNB là TTNB minh bạch (transparent internal 
communication) và TTNB đối xứng (systematric internal communication). TTNB minh bạch nhấn mạnh 
việc cung cấp thông tin đầy đủ, hữu ích, trọng yếu; sự tham gia của nhân viên trong việc xác định các thông 
tin họ cần và tính minh bạch có trách nhiệm (Balkin, 1999). Một số tác giả bắt đầu nghiên cứu ảnh hưởng 
của TTNB minh bạch đến sự ủng hộ của nhân viên (employee advocacy) như Lee & Dong (2023). Tuy 
nhiên, nghiên cứu tiếp cận ở các cấp độ của TTNB minh bạch từ CEO, từ giám sát và từ đồng nghiệp; hay 
Thelen & Formanchuk (2022) có đề cập đến mối quan hệ giữa TTNB minh bạch và sự ủng hộ của nhân 
viên, nhưng nghiên cứu dưới góc độ chung của TTNB minh bạch khi xem biến số này là vai trò trung gian 
cho văn hóa đạo đức và sự ủng hộ của nhân viên. Tiếp cận theo Balkin (1999), cấu trúc chính của TTNB 
minh bạch là tính minh bạch thông tin (informational transparency), tính minh bạch tham gia (partcipatory 
transparency) và tính minh bạch có trách nhiệm (accountable transparency). Đây là một khoảng trống cần 
được khám phá thêm khi nghiên cứu chuyên sâu về từng khía cạnh này của TTNB minh bạch đến sự ủng hộ 
của nhân viên còn hạn chế.

Hơn nữa, thuật ngữ nhận diện tổ chức (NDTC) (organizational identification) đã trở thành một khái niệm 
lõi trong lĩnh vực hành vi tổ chức và thu hút sự chú ý trong nghiên cứu về quản lý nói chung (Edwards, 
2005). Theo Patchen (1970), NDTC thể hiện 3 đặc điểm: (1) sự nhận thức về các đặc điểm chung, nơi cá 
nhân có cùng sở thích và mục tiêu với các thành viên khác; (2) tinh thần đoàn kết – nơi cá nhân cảm thấy 
mình thuộc về tổ chức đó; và (3) sự ủng hộ tổ chức – nơi cá nhân ủng hộ và bảo vệ các mục tiêu và chính 
sách của tổ chức. Một số nghiên cứu có liên quan đã tìm hiểu mối quan hệ giữa TTNB nói chung hay TTNB 
đối xứng và NDTC như Yue & cộng sự (2021) và Sun & cộng sự (2023). Dựa trên các đặc điểm của NDTC 
và lý thuyết trao đổi xã hội (SET), chúng tôi nhận thấy cần khai thác thêm về mối quan hệ giữa sự ủng hộ 
của nhân viên và NDTC; từ đó xem xét vai trò của sự ủng hộ của nhân viên trong mối quan hệ giữa TTNB 
minh bạch và NDTC.

Do đó, nghiên cứu này được thực hiện nhằm khám phá mối quan hệ chi tiết của từng khía cạnh trong 
TTNB minh bạch (tính minh bạch thông tin, tính minh bạch tham gia và tính minh bạch có trách nhiệm) đến 
sự ủng hộ của nhân viên và NDTC, và đặc biệt khám phá xem NDTC có đóng vai trò trung gian cho mối 
quan hệ giữa hai biến số trên hay không. 

2. Tổng quan và các giả thuyết nghiên cứu 
2.1. Một số khái niệm
2.1.1. Truyền thông nội bộ minh bạch
TTNB minh bạch (transparent internal communication) là một trong những cấu phần của chiến lược 

TTNB (Thelen & Formanchuk, 2022). Theo Rawlins (2008), sự minh bạch trái ngược với những bí mật 
(secrecy) và đặc điểm của sự minh bạch được thể hiện hóa bằng sự cởi mở (openess). Ba yếu tố được xác 
định phổ biến trong cấu trúc chính của TTNB minh bạch là tính minh bạch thông tin, tính minh bạch tham 
gia và tính minh bạch có trách nhiệm (Balkin, 1999). Trong đó:

Tính minh bạch thông tin thể hiện ở tính đúng đắn, trọng yếu và hữu dụng của thông tin (Rawlins & 
Rawlins, 2008). Bất kể các thông tin có tính chất tích cực hay tiêu cực cần được công bố một cách cân bằng, 
kịp thời và dễ hiểu cho nhân viên trong tổ chức và các bên liên quan (Heise, 1985).

Tính minh bạch tham gia là nỗ lực của tổ chức để nhân viên tham gia vào việc xác định những thông tin 
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quan trọng và đáng quan tâm nhất nhằm đáp ứng nhu cầu về mặt thông tin của họ (Yue & cộng sự, 2019). 
Cotterrell (1999) cho rằng xác định sự tham gia của các bên liên quan trong việc đáp ứng quy trình tham 
gia minh bạch không chỉ là sự sẵn có của thông tin mà còn là sự tham gia tích cực trong việc thu thập, phân 
phối và tạo ra những tri thức.

Tính minh bạch có trách nhiệm xảy ra khi tổ chức cung cấp một báo cáo chính xác về chính họ hoặc về các 
bối cảnh, tình huống mà họ đang tham gia (Cotterrell, 1999). Các tổ chức minh bạch phải chịu trách nhiệm 
về hành động, lời nói và các quyết định của mình, bởi những điều này được công khai để người khác xem 
xét và đánh giá (Rawlins & Rawlins, 2008).

2.1.2. Sự ủng hộ của nhân viên
Schweitzer & Lyons (2008) cho rằng sự ủng hộ là sự sẵn lòng của nhân viên để hành động như nhà tiếp 

thị bán thời gian của tổ chức với cả khách hàng tiềm năng và những nhân viên tiềm năng, hay là sự quảng bá 
một tổ chức được thực hiện bởi nhân viên. Các tác giả xem sự ủng hộ của nhân viên là hành vi truyền miệng 
tích cực giữa các nhân viên để hỗ trợ doanh nghiệp, trong đó có cả các sản phẩm, dịch vụ mà họ cung cấp 
đến công chúng bên ngoài. Men (2014) cho rằng sự ủng hộ của nhân viên không chỉ là một hành vi truyền 
miệng tích cực, mà còn bao gồm việc bảo vệ doanh nghiệp của nhân viên khi doanh nghiệp bị tấn công.

2.1.3. Nhận diện tổ chức
Dutton & cộng sự (1994) cho rằng NDTC là mức độ mà một người tự xác định mình bởi những thuộc tính 

mà anh ta/cô ta tin rằng những thuộc tính này giống với tổ chức. NDTC xảy ra khi những niềm tin của một 
cá nhân về tổ chức của mình trở thành điều được nhân viên tự tham chiếu hoặc tự xác định (Pratt, 1998). Cụ 
thể hơn, NDTC liên quan đến việc tích hợp niềm tin của một người về tổ chức vào những thuộc tính, bản sắc 
của người đó, thể hiện sự đồng nhất với tổ chức. 

2.2. Lý thuyết nền tảng
Lý thuyết trao đổi xã hội (SET) đề cập đến các nghĩa vụ được tạo ra thông qua việc tương tác phụ thuộc 

lẫn nhau. Khi hai bên tham gia vào việc tương tác hoặc trao đổi xã hội thì niềm tin, lòng biết ơn, và đánh giá 
cao về nhau được hình thành (Blau, 2017). Về mặt cá nhân, họ tham gia vào một mối quan hệ với người khác 
để tối đa hóa những lợi ích của họ. Đối với tổ chức, sẽ cung cấp những lợi ích vật chất và cảm xúc xã hội để 
đổi lấy sự trung thành và nỗ lực của nhân viên (Aselage & Eisenberger, 2003). Khi nhân viên nhận thấy họ 
làm việc trong một tổ chức có TTNB hiệu quả và quan tâm đến họ, một số lợi ích có thể xảy ra như những 
thái độ, hành vi thuận lợi và có tính thiện chí hơn (Cropanzano & Mitchell, 2005). Do đó, trong nghiên cứu 
này, nhóm tác giả cho rằng khi nhân viên nhận thấy tổ chức đang đầu tư vào việc duy trì một mối quan hệ 
với họ thông qua TTNB minh bạch, họ có thể sẽ mong muốn đáp lại bằng việc ủng hộ tổ chức của họ và họ 
tin rằng những đặc điểm, thuộc tính của họ đồng nhất với tổ chức. 

2.3. Mô hình và các giả thuyết
2.3.1. Mối quan hệ giữa truyền thông nội bộ minh bạch và nhận diện tổ chức
Sha (2009) cho rằng TTNB đối xứng không chỉ cải thiện sự nhận diện của công chúng với sứ mệnh của 

tổ chức mà còn là chiến lược hiệu quả nhất để khiến các bên liên quan cảm thấy mình thuộc về tổ chức đó. 
TTNB đối xứng tạo ra nhận thức của nhân viên về một văn hóa cảm xúc tích cực, từ đó nâng cao khả năng 
NDTC của nhân viên trong nghiên cứu với 482 và 490 nhân viên tại Mỹ trong nghiên cứu của Yue & cộng 
sự (2021) và Sun & cộng sự (2023). Neill & cộng sự (2020) cho rằng một môi trường truyền thông cởi mở 
và có tính tham gia trực tiếp góp phần thúc đẩy nhận diện của nhân viên với tổ chức trong nghiên cứu 1034 
nhân viên làm việc tại ở ngành nghề khác nhau tại Mỹ. Khi xem xét đến ba khía cạnh của TTNB minh bạch, 
chúng tôi đưa ra giả thuyết sau:

H1a: Tính minh bạch thông tin có ảnh hưởng tích cực đến NDTC của nhân viên
H1b: Tính minh bạch tham gia có ảnh hưởng tích cực đến NDTC của nhân viên
H1c: Tính minh bạch có trách nhiệm có ảnh hưởng tích cực đến NDTC của nhân viên
2.3.2. Mối quan hệ giữa truyền thông nội bộ minh bạch và sự ủng hộ của nhân viên
Thelen & Formanchuk (2022) cho rằng TTNB minh bạch ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên 

trong nghiên cứu với 350 nhân viên làm việc tại các doanh nghiệp khác nhau ở Chile. Lee & Dong (2023) 
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kiểm định mối quan hệ giữa TTNB minh bạch từ các cấp bậc khác nhau đến sự ủng hộ của nhân viên, với 
vai trò của mối quan hệ giữa nhân viên và tổ chức; và sự trao quyền cho nhân viên. Kết quả nghiên cứu chỉ 
ra TTNB minh bạch ở cấp CEO ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên thông qua biến trung gian 
là mối quan hệ giữa nhân viên và tổ chức; trong khi TTNB minh bạch giữa đồng nghiệp có liên quan tích 
cực đến sự ủng hộ của của nhân viên thông qua hoạt động trao quyền. TTNB minh bạch của lãnh đạo cũng 
ảnh hưởng tích cực lên hành vi ủng hộ của của nhân viên thông qua biến số sự ghi nhận chân thành trong 
nghiên cứu của Hong & Ji (2022). Chúng tôi đưa ra giả thuyết sau:

H2a: Tính minh bạch thông tin có ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên
H2b: Tính minh bạch tham gia có ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên
H2c: Tính minh bạch có trách nhiệm có ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên
2.3.3. Mối quan hệ giữa sự ủng hộ của nhân viên và nhận diện tổ chức
Nghiên cứu về mối quan hệ giữa sự ủng hộ của nhân viên và NDTC còn hạn chế. Một số nghiên cứu sử 

dụng thuật ngữ hành vi công dân tổ chức trong mối quan hệ với NDTC. Thelen (2020) cho rằng sự ủng hộ 
của nhân viên là một loại hành vi công dân tổ chức - là những hành vi vượt ra ngoài những yêu cầu chính 
thức của công việc, mang tính tùy ý, không được hệ thống khen thưởng chính thức công nhận trực tiếp hoặc 
rõ ràng; và những hành vi này thúc đẩy sự hoạt động hiệu quả của tổ chức (Organ, 1988). Nguyen & cộng 
sự (2016) thực hiện nghiên cứu tại Đài Loan về mối quan hệ giữa NDTC và hành vi công dân tổ chức, kết 
quả nghiên cứu chỉ ra NDTC và hành vi công dân tổ chức có mối quan hệ tích cực. Trên cơ sở đó, chúng tôi 
đưa ra giả thuyết sau:

H3: Sự ủng hộ của nhân viên có ảnh hưởng tích cực đến NDTC của nhân viên
H4a: Sự ủng hộ của nhân viên đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính minh bạch thông tin 

và NDTC
H4b: Sự ủng hộ của nhân viên đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính minh bạch tham gia và 

sự NDTC
H4c: Sự ủng hộ của nhân viên đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính minh bạch có trách 

nhiệm và NDTC
Trên cơ sở tổng quan các công trình nghiên cứu đi trước, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu được 

thể hiện tại Hình 1. 

4 
 

minh bạch của lãnh đạo cũng ảnh hưởng tích cực lên hành vi ủng hộ của của nhân viên thông qua biến 
số sự ghi nhận chân thành trong nghiên cứu của Hong & Ji (2022). Chúng tôi đưa ra giả thuyết sau: 

H2a: Tính minh bạch thông tin có ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên 

H2b: Tính minh bạch tham gia có ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên 

H2c: Tính minh bạch có trách nhiệm có ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên 

2.3.3. Mối quan hệ giữa sự ủng hộ của nhân viên và nhận diện tổ chức 

Nghiên cứu về mối quan hệ giữa sự ủng hộ của nhân viên và NDTC còn hạn chế. Một số nghiên cứu 
sử dụng thuật ngữ hành vi công dân tổ chức trong mối quan hệ với NDTC. Thelen (2020) cho rằng sự 
ủng hộ của nhân viên là một loại hành vi công dân tổ chức - là những hành vi vượt ra ngoài những yêu 
cầu chính thức của công việc, mang tính tùy ý, không được hệ thống khen thưởng chính thức công nhận 
trực tiếp hoặc rõ ràng; và những hành vi này thúc đẩy sự hoạt động hiệu quả của tổ chức (Organ, 1988). 
Nguyen & cộng sự (2016) thực hiện nghiên cứu tại Đài Loan về mối quan hệ giữa NDTC và hành vi 
công dân tổ chức, kết quả nghiên cứu chỉ ra NDTC và hành vi công dân tổ chức có mối quan hệ tích 
cực. Trên cơ sở đó, chúng tôi đưa ra giả thuyết sau: 

H3: Sự ủng hộ của nhân viên có ảnh hưởng tích cực đến NDTC của nhân viên 

H4a: Sự ủng hộ của nhân viên đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính minh bạch 
thông tin và NDTC 

H4b: Sự ủng hộ của nhân viên đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính minh bạch 
tham gia và sự NDTC 

H4c: Sự ủng hộ của nhân viên đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa tính minh bạch có 
trách nhiệm và NDTC 

Trên cơ sở tổng quan các công trình nghiên cứu đi trước, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu 
được thể hiện tại Hình 1.  

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Nguồn: Đề xuất của tác giả 
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3. Phương pháp nghiên cứu

Phương pháp nghiên cứu định lượng được chúng tôi lựa chọn để kiểm định mô hình nghiên cứu và các 

giả thuyết đề xuất. 
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3.1. Thang đo
Nội dung thang đo (Bảng 2) được kế thừa từ các nghiên cứu trước, theo đó TTNB minh bạch gồm tính 

minh bạch thông tin, tính minh bạch tham gia, tính minh bạch có trách nhiệm được kế thừa hoàn toàn từ 
Rawlins & Rawlins (2008). Thang đo này cũng được Thelen & Formanchuk (2022) sử dụng trong nghiên 
cứu về TTNB minh bạch. Thang đo sự ủng hộ của nhân viên được sử dụng từ nghiên cứu của Thelen & 
Formanchuk (2022) và thang đo NDTC được kế thừa của Allen & cộng sự (2000). 

Tác giả thiết kế bảng hỏi gồm 2 phần. Phần thứ nhất là 36 câu hỏi về TTNB minh bạch, NDTC và sự ủng 
hộ của nhân viên; sử dụng thang Likert 7 điểm, trong đó 1 là “hoàn toàn không đồng ý”, 7 là “hoàn toàn 
đồng ý”. Phần hai là các câu hỏi về thông tin cá nhân như giới tính, độ tuổi, trình độ học vấn, tình trạng hôn 
nhân, vị trí công việc hiện tại, kinh nghiệm làm việc, thu nhập hàng tháng.

3.2. Đối tượng và mẫu khảo sát
Đối tượng khảo sát của nghiên cứu này là các nhân viên trẻ từ 18 đến 34 tuổi đang làm việc tại các doanh 

nghiệp nhỏ và vừa tại Hà Nội. Chúng tôi lựa chọn đối tượng nhân viên trẻ bởi Việt Nam là đất nước đang 
phát triển, với 51,7 triệu lao động từ 15 tuổi trở lên trong năm 2022, độ tuổi từ 15 – 39 tuổi chiếm trên 51% 
lao động trên cả nước (Tổng cục Thống kê, 2022). Bởi vậy, lựa chọn điều tra với nhân viên trẻ đang làm 
việc tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa tại Hà Nội là phù hợp với bối cảnh thị trường lao động. Nhiều nghiên 
cứu có quan điểm khác nhau về độ tuổi của người lao động trẻ. Một số nhà nghiên cứu cho rằng nhân viên 
trẻ bao gồm những người từ 18 đến 26 tuổi (Feij & cộng sự, 1999), các nghiên cứu khác lại mở rộng phạm 
vi lên đến 30 tuổi (Kujala & cộng sự, 2005). Trong nghiên cứu này, chúng tôi giới hạn độ tuổi nhân viên trẻ 
lên đến 35 tuổi theo quan điểm phổ biến về giới trẻ tại Việt Nam.

Về mẫu khảo sát, nghiên cứu sử dụng phần mềm Smart PLS, với kỹ thuật mô hình phương trình cấu trúc 
dựa trên bình phương nhỏ nhất từng phần. Cỡ mẫu tối thiểu trong PLS-SEM theo Barclay & cộng sự (1995) 
được áp dụng theo quy tắc 10 lần, tức kích thước mẫu nên bằng hoặc lớn hơn 10 lần số lớn nhất các biến 
quan sát của một khái niệm trong mô hình. Trong nghiên cứu này, thang đo có nhiều mục hỏi nhất là 12, vậy 
cỡ mẫu tối thiểu là 120. Nhóm nghiên cứu tiến hành khảo sát theo cách thuận tiện, thông qua hình thức trực 
tuyến – gửi link Google docs qua zalo, messenger tới các đối tượng khảo sát. Sau quá trình khảo sát, chúng 
tôi thu được tổng cộng 301 phiếu trả lời hợp lệ.

3.3. Phân tích dữ liệu
Dữ liệu được phân tích trên phần mềm SPSS 20 để thực hiện thống kê mô tả các đặc điểm của mẫu khảo 

sát, phần mềm Smart PLS để đánh giá chất lượng biến quan sát, độ tin cậy, giá trị hội tụ, giá trị phân biệt và 
kiểm định giả thuyết nghiên cứu. 

4. Kết quả nghiên cứu 
4.1. Đặc điểm mẫu điều tra 
Phân tích thống kê mô tả với 7 đặc điểm của mẫu nghiên cứu cho kết quả tại Bảng 1.
Trong 301 mẫu đầu tra, có 71,1% người trả lời là nữ và 28,9% người trả lời là nam. Độ tuổi người trả lời 

từ 18 – 24 chiếm 62,1%; có tới 83,4 người trả lời đang độc thân. Phần lớn người trả lời có trình độ cao đẳng, 
đại học (83,1%), dưới 3 năm kinh nghiệm (65,8%) và là nhân viên (85%). Về mức thu nhập hàng tháng, đa 
số đáp viên có thu nhập dưới 10 triệu VND (55,5%) và từ 10 đến 20 triệu VND (32,9%). 

4.2. Đánh giá mô hình đo lường
Kết quả phân tích mô hình đo lường được thể hiện ở Bảng 2. 
Theo Hair & cộng sự (2019), hệ số outer loading và độ tin cậy tổng hợp CR lớn hơn 0,7 được khuyến 

nghị đánh giá hệ số tải của các biến quan sát và độ tin cậy thang đo. Bảng 2 chỉ ra hệ số outler loading của 
các biến quan sát và độ tin cậy của các thang đo đều lớn hơn 0,7. Giá trị hội tụ của thang đo được đánh giá 
bằng chỉ số phương sai trích trung bình (AVE). Theo Fornell & Larcker (1981), hệ số AVE của mỗi cấu trúc 
lớn hơn 0,5 thì giá trị hội tụ của thang đo được đảm bảo. Kết quả tại bảng 2 cho thấy mỗi cấu trúc đều thể 
hiện giá trị hội tụ tốt. 

Về tính phân biệt của thang đo, nhóm tác giả sử dụng chỉ số Fornell & Larcker. Theo Fornell & Larcker 
(1981), tính phân biệt được đảm bảo khi căn bậc hai AVE của mỗi biến tiềm ẩn cao hơn tất cả tương quan 
giữa các biến tiềm ẩn với nhau. Bảng 3 cho thấy các thang đo đều đảm bảo tính phân biệt. 
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Bảng 1: Thống kê mô tả mẫu khảo sát 
Đặc điểm Tần suất       Tỷ lệ (%) 
Giới tính  
Nam 87 28,9
Nữ 214 71,1
Độ tuổi 
Từ 18 đến 24 tuổi 187 62,1
Từ 25 đến 35 tuổi 113 37,9
Trình độ học vấn 
THPT 8 2,7
Trung cấp 1 0,3
Cao đẳng, đại học 250 83,1
Sau đại học 42 14,0
Tình trạng hôn nhân 
Độc thân 251 83,4
Đã lập gia đình 50 16,6
Kinh nghiệm làm việc 
Dưới 3 năm 198 65,8
Từ 3 đến 5 năm 54 17,9
Từ 5 đến 10 năm 29 9,6
Trên 10 năm 20 6,6
Vị trí công việc hiện tại 
Nhân viên 256 85,0
Quản lý 45 15,0
Thu nhập hàng tháng tại doanh 
nghiệp 

  

Dưới 10 triệu VND 167 55,5
Từ 10 – 20 triệu VND 99 32,9
Từ 20 – 30 triệu VND 24 8,0
Trên 30 triệu VND 11 3,7
Tổng mẫu điều tra 301 100

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu từ SPSS 20 

 

Trong 301 mẫu đầu tra, có 71,1% người trả lời là nữ và 28,9% người trả lời là nam. Độ tuổi người trả 
lời từ 18 – 24 chiếm 62,1%; có tới 83,4 người trả lời đang độc thân. Phần lớn người trả lời có trình độ 
cao đẳng, đại học (83,1%), dưới 3 năm kinh nghiệm (65,8%) và là nhân viên (85%). Về mức thu nhập 
hàng tháng, đa số đáp viên có thu nhập dưới 10 triệu VND (55,5%) và từ 10 đến 20 triệu VND (32,9%).  

4.2. Đánh giá mô hình đo lường 

Kết quả phân tích mô hình đo lường được thể hiện ở Bảng 2.  
Bảng 2: Kết quả đánh giá mô hình đo lường 

Biến số Các chỉ báo Outer 
loading

Cronbach’ 
Alpha 

Độ tin cậy 
tổng hợp AVE 

Tính 
minh 
bạch 
thông 

tin 

Doanh nghiệp cung cấp thông tin kịp thời cho tôi 0,915

0,972 0,976 0,854 

Doanh nghiệp cung cấp thông tin phù hợp cho tôi 0,929
Doanh nghiệp cung cấp thông tin có thể so sánh với kết quả trước đó 0,907
Doanh nghiệp cung cấp thông tin đầy đủ 0,924
Doanh nghiệp cung cấp thông tin dễ hiểu cho tôi 0,931
Doanh nghiệp cung cấp thông tin chính xác cho tôi 0,933
Doanh nghiệp cung cấp thông tin đáng tin cậy 0,932
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Bảng 2: Kết quả đánh giá mô hình đo lường 

Biến số Các chỉ báo Outer 
loading 

Cronbach’ 
Alpha 

Độ tin cậy 
tổng hợp AVE 

Tính 
minh 
bạch 
thông 

tin 

Doanh nghiệp cung cấp thông tin kịp thời cho tôi 0,915

0,972 0,976 0,854 

Doanh nghiệp cung cấp thông tin phù hợp cho tôi 0,929
Doanh nghiệp cung cấp thông tin có thể so sánh với kết quả trước đó 0,907
Doanh nghiệp cung cấp thông tin đầy đủ 0,924
Doanh nghiệp cung cấp thông tin dễ hiểu cho tôi 0,931
Doanh nghiệp cung cấp thông tin chính xác cho tôi 0,933
Doanh nghiệp cung cấp thông tin đáng tin cậy 0,932

Tính 
minh 
bạch 
tham 
gia 

Doanh nghiệp yêu cầu phản hồi của tôi về chất lượng thông tin trong 
doanh nghiệp 0,885 

0,946 0,957 0,788 
Doanh nghiệp mời tôi giúp xác định thông tin tôi cần 0,896
Doanh nghiệp cung cấp thông tin chi tiết cho tôi 0,910
Doanh nghiệp giúp tôi dễ dàng tìm thấy thông tin tôi cần 0,912
Doanh nghiệp hỏi ý kiến tôi trước khi đưa ra quyết định 0,865
Doanh nghiệp dành thời gian để hiểu tôi là ai và tôi cần gì 0,857

Tính 
minh 
bạch có 
trách 
nhiệm 

 

Doanh nghiệp trình bày nhiều mặt khác nhau của các vấn đề gây 
tranh cãi 0,861 

0,919 0,938 0,754 

Doanh nghiệp sẵn sàng cung cấp những thông tin có thể gây tổn hại 
cho doanh nghiệp 0,828 

Doanh nghiệp sẵn sàng đón nhận những lời chỉ trích của những người 
như tôi 0,891 

Doanh nghiệp thoải mái thừa nhận khi mắc sai lầm 0,878
Doanh nghiệp cung cấp thông tin có thể so sánh với các tiêu chuẩn 
trong ngành mình 0,884 

Sự ủng 
hộ của 
nhân 
viên 

Tôi giới thiệu thương hiệu, sản phẩm hoặc dịch vụ của doanh nghiệp 
cho người khác 0,914 

0,948 0,958 0,794 

Tôi giới thiệu doanh nghiệp là một nơi tuyệt vời để làm việc 0,918
Tôi bác bỏ những ý kiến thiên vị về doanh nghiệp 0,795
Nếu có thể, tôi sẽ hỗ trợ doanh nghiệp trong các vấn đề liên quan đến 
chính sách công có ảnh hưởng đến doanh nghiệp 0,919 

Tôi thể hiện niềm tự hào khi đại diện cho doanh nghiệp trước công 
chúng, cộng đồng 0,911 

Tôi sẵn sàng tham gia công việc tình nguyện hoặc các hoạt động quan 
hệ cộng đồng mà doanh nghiệp tham gia 0,883 

Nhận 
diện tổ 
chức 

Tôi tự hào là nhân viên của doanh nghiệp 0,889

0,981 0,983 0,824 

Hình ảnh của doanh nghiệp trong cộng đồng đã thể hiện tốt về tôi 0,908
Tôi rất vui mừng vì đã chọn làm việc tại doanh nghiệp thay vì một 
doanh nghiệp khác 0,922 

Tôi giới thiệu doanh nghiệp với bạn bè như một nơi tuyệt vời để làm 
việc 0,917 

Tôi có tình cảm nồng nhiệt với doanh nghiệp 0,931
Tôi sẵn sàng dành phần còn lại của sự nghiệp cho doanh nghiệp hiện 
tại tôi đang làm 0,889 

Tôi cảm thấy doanh nghiệp quan tâm tới tôi 0,898
Những thành tích của doanh nghiệp là ví dụ về những gì mà những 
người tận tâm có thể đạt được 0,917 

Tôi thấy giá trị của tôi và của doanh nghiệp là giống nhau 0,915
Tôi mô tả doanh nghiệp của tôi như một gia đình lớn, trong đó hầu 
hết các thành viên đều cảm thấy mình thuộc về 0,910 

Tôi dễ dàng đồng nhất với doanh nghiệp của tôi 0,910
Tôi thực sự quan tâm đến số phận của doanh nghiệp tôi 0,885
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4.3. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc 
4.3.1. Kiểm tra vấn đề đa cộng tuyến qua hệ số VIF
Theo Hair & cộng sự (2020), bước đầu tiên để đánh giá mô hình cấu trúc là kiểm tra đa cộng tuyến thông 

qua hệ số phóng đại phương sai VIF. Các giá trị VIF từ 5 trở lên cho thấy mô hình tồn tại đa cộng tuyến giữa 
các cấu trúc (Hair & cộng sự, 2019). Kết quả cho thấy hệ số VIF giữa các biến tiềm ẩn nằm trong khoảng 
2,918 – 4,585 đều nhỏ hơn hơn 5, không có vấn đề đa cộng tuyến giữa các biến số. 

4.3.2. Đánh giá mô hình cấu trúc SEM
Kết quả phân tích bootstrapping thể hiện ở Bảng 4 và Hình 2. 
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của các biến quan sát và độ tin cậy của các thang đo đều lớn hơn 0,7. Giá trị hội tụ của thang đo được 
đánh giá bằng chỉ số phương sai trích trung bình (AVE). Theo Fornell & Larcker (1981), hệ số AVE 
của mỗi cấu trúc lớn hơn 0,5 thì giá trị hội tụ của thang đo được đảm bảo. Kết quả tại bảng 2 cho thấy 
mỗi cấu trúc đều thể hiện giá trị hội tụ tốt.  

Về tính phân biệt của thang đo, nhóm tác giả sử dụng chỉ số Fornell & Larcker. Theo Fornell & Larcker 
(1981), tính phân biệt được đảm bảo khi căn bậc hai AVE của mỗi biến tiềm ẩn cao hơn tất cả tương 
quan giữa các biến tiềm ẩn với nhau. Bảng 3 cho thấy các thang đo đều đảm bảo tính phân biệt.  

 
Bảng 3: Đánh giá tính phân biệt bằng chỉ số Fornell-Larcker 

 NDTC Sự ủng hộ 
của nhân viên

Tính minh bạch 
có trách nhiệm

Tính minh bạch 
tham gia 

Tính minh bạch 
thông tin

NDTC 0,908 
Sự ủng hộ của nhân viên 0,865 0,891 
Tính minh bạch có trách nhiệm 0,771 0,754 0,869 
Tính minh bạch tham gia 0,843 0,793 0,792 0,888 
Tính minh bạch thông tin 0,782 0,802 0,767 0,857 0,924 

Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS 
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4.3.2. Đánh giá mô hình cấu trúc SEM 

Kết quả phân tích bootstrapping thể hiện ở Bảng 4 và Hình 2.  

Bảng 4: Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc SEM 
Giả thuyết Hệ số Beta Độ lệch chuẩn T-value P -value Kết quả kiểm định 

H1a -0,051 0,071 0,712 0,476 Không đạt 
H1b 0,393 0,067 5,872 0,000 Đạt 
H1c 0,116 0,053 2,161 0,031 Đạt 
H2a 0,381 0,083 4,614 0,000 Đạt 
H2b 0,268 0,082 3,284 0,001 Đạt 
H2c 0,249 0,057 4,399 0,000 Đạt 
H3 0,507 0,066 7,624 0,000 Đạt 
H4a 0,193 0,050 3,868 0,000 Đạt 
H4b 0,136 0,045 3,018 0,003 Đạt 
H4c 0,126 0,034 3,715 0,000 Đạt 
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Bảng 4 cho thấy, giả thuyết H1a bị loại do p-value > 0,05; các giả thuyết còn lại đều được chấp nhận do 
có p-value đều nhỏ hơn 0,05 và T-value > 1,65. Như vậy, tính minh bạch thông tin không có ảnh hưởng đến 
NDTC, trong khi tính minh bạch tham gia và tính minh bạch có trách nhiệm đều ảnh hưởng đến NDTC. Sự 
ủng hộ của nhân viên đều đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa 3 khía cạnh của TTNB minh bạch 
và NDTC. 

5. Bàn luận và khuyến nghị 
5.1 Bàn luận về kết quả nghiên cứu
Nghiên cứu này đánh giá mối quan hệ của TTNB minh bạch và NDTC, và xem xét vai trò của sự ủng hộ 

của nhân viên trong mối quan hệ giữa hai biến số này. Kết quả phân tích dữ liệu chỉ ra: 
Về mối quan hệ giữa TTNB minh bạch và NDTC: Tính minh bạch tham gia và tính minh bạch có trách 

nhiệm ảnh hưởng tích cực đến NDTC, trong khi tính minh bạch thông tin không có ảnh hưởng. Đây là một 
phát hiện mới của nghiên cứu, bởi trong phạm vi tìm hiểu của nhóm tác giả, một số nghiên cứu mới chỉ 
dừng lại ở việc khám phá mối quan hệ của TTNB đối xứng và NDTC. kết quả nghiên cứu đồng nghĩa với 
việc khi nhân viên nhận thấy hoạt động TTNB thể hiện minh bạch ở việc doanh nghiệp để nhân viên tham 
gia vào việc xác định những thông tin quan trọng, hữu dụng hay khi doanh nghiệp có trách nhiệm cung cấp 
những báo cáo chính xác; chịu trách nhiệm về hành động, quyết định của mình thì nhân viên sẽ cảm thấy 
mình đồng nhất với doanh nghiệp. Mặt khác, tính minh bạch thông tin không ảnh hưởng đến việc nhân viên 
cảm thấy đồng nhất với doanh nghiệp của họ, bởi lẽ việc cung cấp các thông tin đúng đắn, hữu ích liên quan 
đến các hoạt động của doanh nghiệp là điều tất yếu doanh nghiệp phải làm theo quan điểm của nhân viên, 
nên khía cạnh này không thúc đẩy việc nhân viên tin rằng các giá trị doanh nghiệp đang theo đuổi phù hợp 
và đồng nhất với họ.  

Về mối quan hệ giữa TTNB minh bạch và sự ủng hộ của nhân viên: Kết quả chỉ ra cả 3 khía cạnh của 
TTNB minh bạch đều ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên. Kết quả này bổ sung thêm cho 
nghiên cứu của Thelen & Formanchuk (2022) khi tác giả cho rằng TTNB minh bạch nói chung có ảnh hưởng 
tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên trong một nghiên cứu với 350 nhân viên tại Chile. So với kết quả 
nghiên cứu của Thelen & Formanchuk (2022), chúng tôi đã tìm hiểu chi tiết ảnh hưởng của cả 3 khía cạnh 
TTNB minh bạch, kết quả chỉ ra tính minh bạch thông tin có ảnh hưởng nhiều nhất đến sự ủng hộ của nhân 
viên. Điều đó có nghĩa nhân viên sẽ giới thiệu về doanh nghiệp cho người khác và thể hiện niềm tự hào khi 
đại diện cho doanh nghiệp trước công chúng khi họ nhận thấy sự minh bạch về thông tin, về sự tham gia và 
có trách nhiệm trong TTNB.

Về mối quan hệ giữa sự ủng hộ của nhân viên và NDTC: kết quả nghiên cứu chỉ ra hai biến số này có mối 
liên hệ tích cực. Đây cũng là một phát hiện mới của nghiên cứu, trên cơ sở kết quả nghiên cứu về mối quan 
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Hình 2: Mô hình cấu trúc 

 

Nguồn: Kết quả phân tích Smart PLS. 

 

 

Bảng 5 cho thấy, giả thuyết H1a bị loại do p-value > 0,05; các giả thuyết còn lại đều được chấp nhận 
do có p-value đều nhỏ hơn 0,05 và T-value > 1,65. Như vậy, tính minh bạch thông tin không có ảnh 
hưởng đến NDTC, trong khi tính minh bạch tham gia và tính minh bạch có trách nhiệm đều ảnh hưởng 
đến NDTC. Sự ủng hộ của nhân viên đều đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa 3 khía cạnh của 
TTNB minh bạch và NDTC.  

5. Bàn luận và khuyến nghị  

5.1 Bàn luận về kết quả nghiên cứu 

Nghiên cứu này đánh giá mối quan hệ của TTNB minh bạch và NDTC, và xem xét vai trò của sự ủng 
hộ của nhân viên trong mối quan hệ giữa hai biến số này. Kết quả phân tích dữ liệu chỉ ra:  

Về mối quan hệ giữa TTNB minh bạch và NDTC: Tính minh bạch tham gia và tính minh bạch có trách 
nhiệm ảnh hưởng tích cực đến NDTC, trong khi tính minh bạch thông tin không có ảnh hưởng. Đây là 
một phát hiện mới của nghiên cứu, bởi trong phạm vi tìm hiểu của nhóm tác giả, một số nghiên cứu 
mới chỉ dừng lại ở việc khám phá mối quan hệ của TTNB đối xứng và NDTC. kết quả nghiên cứu đồng 
nghĩa với việc khi nhân viên nhận thấy hoạt động TTNB thể hiện minh bạch ở việc doanh nghiệp để 
nhân viên tham gia vào việc xác định những thông tin quan trọng, hữu dụng hay khi doanh nghiệp có 
trách nhiệm cung cấp những báo cáo chính xác; chịu trách nhiệm về hành động, quyết định của mình 
thì nhân viên sẽ cảm thấy mình đồng nhất với doanh nghiệp. Mặt khác, tính minh bạch thông tin không 
ảnh hưởng đến việc nhân viên cảm thấy đồng nhất với doanh nghiệp của họ, bởi lẽ việc cung cấp các 
thông tin đúng đắn, hữu ích liên quan đến các hoạt động của doanh nghiệp là điều tất yếu doanh nghiệp 
phải làm theo quan điểm của nhân viên, nên khía cạnh này không thúc đẩy việc nhân viên tin rằng các 
giá trị doanh nghiệp đang theo đuổi phù hợp và đồng nhất với họ.   
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hệ giữa những thuật ngữ có liên quan đến sự ủng hộ của nhân viên như hành vi công dân tổ chức và NDTC, 
nghiên cứu này đã chỉ ra khi nhân viên sẵn lòng ủng hộ doanh nghiệp một cách tự nguyện, họ cảm thấy mình 
có sự đồng nhất với doanh nghiệp của họ, doanh nghiệp là nơi họ thuộc về. 

Về vai trò của sự ủng hộ của nhân viên trong mối quan hệ giữa TTNB minh bạch và NDTC: kết quả 
nghiên cứu chỉ ra sự ủng hộ của nhân viên đóng vai trò trung gian cho mối quan hệ giữa TTNB minh bạch 
và NDTC. Cụ thể, đóng vai trò trung gian toàn phần giữa tính minh bạch thông tin và NDTC do tính minh 
bạch thông tin không có mối liên hệ trực tiếp với NDTC. Sự ủng hộ của nhân viên là trung gian một phần 
cho mối quan hệ giữa tính minh bạch tham gia, tính minh bạch có trách nhiệm và NDTC. Khi doanh nghiệp 
truyền thông minh bạch về mặt thông tin và để nhân viên tham gia vào quá trình xác định các thông tin họ 
cần, doanh nghiệp sẽ nhận được sự ủng hộ của nhân viên, từ đó làm tăng sự nhận diện của nhân viên với 
doanh nghiệp. kết quả nghiên cứu về vai trò của sự ủng hộ của nhân viên và 2 biến số TTNB minh bạch, 
NDTC là một phát hiện mới cho nghiên cứu về TTNB nói chung. 

5.2. Một số khuyến nghị
Kết quả phân tích mối quan hệ giữa 3 khía cạnh TTNB minh bạch đến sự ủng hộ của nhân viên và NDTC 

có thể gợi ý một số khuyến nghị giúp nâng cao sự ủng hộ của nhân viên và NDTC. kết quả nghiên cứu chỉ 
ra TTNB minh bạch ảnh hưởng tích cực đến sự ủng hộ của nhân viên, vì vậy, để nhân viên ủng hộ doanh 
nghiệp, giới thiệu doanh nghiệp cho người khác và thể hiện niềm tự hào khi là thành viên của doanh nghiệp 
thì doanh nghiệp cần đảm bảo việc cung cấp các thông tin cho nhân viên hữu ích, kịp thời, chính xác, đồng 
thời để nhân viên tham gia vào việc xác định những thông tin họ cần từ doanh nghiệp, ghi nhận những phản 
hồi của nhân viên về chất lượng truyền thông trong doanh nghiệp; và doanh nghiệp cần có trách nhiệm về 
những hành động, quyết định của mình. Khi nhân viên nhận thấy sự minh bạch trong TTNB, họ sẽ sẵn sàng, 
chủ động giới thiệu sản phẩm, dịch vụ của doanh nghiệp cho người khác và cảm thấy những giá trị của họ 
đồng nhất với doanh nghiệp, họ nhận thấy mình là một thành viên của doanh nghiệp.  

5.3. Một số hạn chế của nghiên cứu
Mặc dù đã khám phá ra những kết quả có giá trị, nghiên cứu không tránh khỏi một số hạn chế. Trước hết 

là nghiên cứu chỉ giới hạn điều tra với đối tượng nhân viên trẻ từ 18 – 34 tuổi đang làm việc tại các doanh 
nghiệp nhỏ và vừa tại Hà Nội, cỡ mẫu nhỏ. Vì vậy, tính đại diện còn hạn chế, ảnh hưởng tới khả năng suy 
rộng của kết quả nghiên cứu này. Điều này có thể gợi mở cho các nghiên cứu tiếp theo thực hiện khảo sát 
với cỡ mẫu lớn hơn, với người lao động ở độ tuổi khác nhau để đảm bảo tính đại diện tốt hơn. Hơn nữa, yếu 
tố tính minh bạch thông tin không có tác động tới NDTC trong nghiên cứu. Kết quả này cần được giải thích 
rõ ràng hơn với các bằng chứng thực nghiệm ở những nghiên cứu tiếp theo.
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Tóm tắt:
Trong bối cảnh bán hàng omnichannel, trải nghiệm liền lạc đóng vai trò quan trọng trong việc duy 
trì lợi thế cạnh tranh cho thương hiệu. Dù vậy, các nghiên cứu trước đây hầu như chưa xem xét 
ảnh hưởng của trải nghiệm liền lạc đến sự hài lòng, cũng như các đóng góp trực tiếp và gián tiếp 
của người tiêu dùng. Do đó, mục tiêu của nghiên cứu này là xem xét mối quan hệ giữa trải nghiệm 
liền lạc, sự hài lòng, và các đóng góp trực tiếp (mua hàng lặp lại) và đóng góp gián tiếp (truyền 
miệng và phản hồi). Để kiểm định giả thuyết nghiên cứu, phương pháp mô hình cấu trúc bình 
phương bé nhất bán phần (PLS-SEM) áp dụng trên mẫu gồm 300 người tiêu dùng omnichannel. 
Kết quả phân tích dữ liệu cho thấy các giả thuyết đều được ủng hộ bởi dữ liệu. Theo đó, trải 
nghiệm liền lạc ảnh hưởng đến hài lòng và hai biến số này tác động đến mua hàng lặp lại, truyền 
miệng và phản hồi. Kết quả nghiên cứu gợi ý rằng các nhà quản trị bán hàng cần chú trọng xây 
dựng trải nghiệm liền lạc trong bối cảnh Omnichannel. Các nghiên cứu tiếp theo có thể xem trải 
nghiệm liền lạc thành cấu trúc đa hướng để mở rộng hiểu biết về vai trò của biến số này. 
Từ khóa: Phản hồi, bán hàng Omnichannel, hài lòng, mua hàng lặp lại, trải nghiệm liền lạc, truyền 
miệng.
Mã JEL: M31, M15, K23.

The impact of seamless experience on consumers’ behaviors in the Omnichannel context
Abstract:
In the context of Omnichannel, seamless experience plays a crucial role in maintaining competitive 
advantages for brands. However, previous studies have largely overlooked the impact of seamless 
experience on satisfaction, as well as on the direct and indirect contributions of consumers. 
Therefore, this study is to examine the relationships between seamless experience, satisfaction, 
and direct (repurchases) and indirect (word-of-mouth and feedback) contributions. To test the 
proposed hypotheses, the partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) method 
was applied to a sample of 300 Omnichannel consumers. The results reveal that the hypotheses are 
supported. Accordingly, seamless experience affects satisfaction, and these two variables impact 
repurchases, word-of-mouth, and feedback. The findings suggest that sales managers should focus 
on creating a seamless experience in the Omnichannel context. Future studies could consider 
viewing seamless experience as a multidimensional construct to expand understanding of the role 
of this variable.
Keywords: Feedback, Omnichannel, satisfaction, repurchase, seamless experience, word-of-
mouth.
JEL code: M31, M15, K23.
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1. Giới thiệu
Trong những năm gần đây, nhờ sự phát triển mạnh mẽ của công nghệ nên hoạt động mua sắm cũng có 

nhiều hỗ trợ thông qua công nghệ di động và các công nghệ gia tăng trải nghiệm người dùng như VR/AR 
làm gia tăng khả năng phát triển của hoạt động mua sắm omnichannel của doanh nghiệp (Chang & Li, 2022; 
Picot-Coupey & cộng sự, 2016), tạo ra những kênh bán hàng trực tuyến và ngoại tuyến mà người tiêu dùng 
có thể sử dụng đồng thời (Lemon & Verhoef, 2016; Picot-Coupey & cộng sự, 2016). Không những vậy, 
những kênh bán hàng này phải liên kết và tích hợp với nhau một cách hiệu quả, để người tiêu dùng có thể dễ 
dàng chuyển đổi giữa các kênh mà không làm gián đoạn quá trình trải nghiệm mua sắm của họ (Huré & cộng 
sự, 2017). Khi một thương hiệu sản phẩm triển khai bán hàng omnichannel, người tiêu dùng của thương hiệu 
tham gia vào hoạt động đó kì vọng rằng sẽ có một trải nghiệm đồng nhất giữa các kênh bán hàng nhằm tối 
ưu hóa quá trình mua sắm (Yurova & cộng sự, 2017). Do đó, khái niệm trải nghiệm liền lạc của người tiêu 
dùng (seamless experience), được định nghĩa là sự xuyên suốt và không có rào cản nào khi họ chuyển từ 
một kênh bán hàng này sang kênh bán hàng khác trong quá trình thực hiện mua sắm omnichannel (Huré & 
cộng sự, 2017), có vai trò quan trọng trong việc giữa chân và duy trì lòng trung thành trong dài hạn (Lemon 
& Verhoef, 2016).

Một số nghiên cứu trước đây gợi ý rằng trải nghiệm liền lạc là một trong những yếu tố cốt lõi để thúc đẩy 
người tiêu dùng tiếp tục duy trì mối quan hệ với thương hiệu và thực hiện hoạt động mua sắm omnichannel 
do thương hiệu xây dựng (Lee & cộng sự, 2019; Li & cộng sự, 2018). Dù vậy, các nghiên cứu này vẫn chưa 
thể hiện vai trò của trải nghiệm liền lạc như là một biến số trọng tâm của bối cảnh bán hàng omnichannel. 
Hơn nữa, ý định mua hàng hay trung thành chỉ phản ánh khía cạnh đóng góp trực tiếp của khách hàng 
(Kumar & cộng sự, 2019; Pansari & Kumar, 2016). Các mối quan hệ giữa trải nghiệm liền lạc và các đóng 
góp gián tiếp của khách hàng vào thương hiệu, như phản hồi và truyền miệng (Kumar & cộng sự, 2019; 
Pansari & Kumar, 2016) hầu như chưa được khám phá trong bối cảnh này (Chang & Li, 2022). Trong bối 
cảnh bán hàng omnichannel, cả đóng góp trực tiếp (ví dụ, mua hàng lặp lại) và đóng góp gián tiếp (ví dụ, 
phản hồi và truyền miệng) vào thương hiệu đều có ý nghĩa quan trọng vì đây là những giá trị từ phía người 
tiêu dùng mà thương hiệu muốn có được, những yếu tố này thể hiện sự thành công của thương hiệu trong 
việc xây dựng mối quan hệ trong dài hạn với người tiêu dùng (Kumar & cộng sự, 2019). Hơn nữa, các 
nghiên cứu trước đây cũng cho rằng đóng góp trực tiếp và gián tiếp của người tiêu dùng cho thương hiệu 
là kết quả của trải nghiệm đáng nhớ (Kumar & cộng sự, 2019; Pansari & Kumar, 2016). Do đó, việc thiếu 
những nghiên cứu nhằm kiểm định mối liên hệ giữa trải nghiệm liền lạc và đóng góp trực tiếp (mua hàng lặp 
lại) cũng như gián tiếp (phản hồi, truyền miệng) làm hạn chế hiểu biết về vai trò của trải nghiệm liền lạc với 
các kết quả tích cực cho thương hiệu khi xây dựng hoạt động bán hàng omnichannel (Chang & Li, 2022).

Các nghiên cứu đã có gợi ý về hai cơ chế liên hệ giữa các biến số này (Kumar & cộng sự, 2019) gợi ý rằng 
hài lòng chính là cầu nối giữa trải nghiệm liền lạc và đóng góp của khách hàng cho thương hiệu (mua hàng 
lặp lại, phản hồi, truyền miệng) vì nếu khách hàng không hài lòng với những trải nghiệm của thương hiệu, 
họ sẽ không đóng góp cho thương hiệu đó. Bên cạnh đó, Chang & Li (2022) cho rằng trải nghiệm liền lạc 
ảnh hưởng trực tiếp đến sự đóng góp của khách hàng cho thương hiệu vì trải nghiệm thương hiệu tích cực 
có thể hình thành những hành vi có lợi cho thương hiệu đó. Do đó, để hình thành một bức tranh toàn diện 
về vai trò của trải nghiệm liền lạc trong bối cảnh bán hàng omnichannel, nghiên cứu này thảo luận và kiểm 
định tác động của trải nghiệm liền lạc đến mua hàng lặp lại, phản hồi và truyền miệng cũng như xem xét vai 
trò của hài lòng trong việc kết nối các biến số trên.

2.2. Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu
2.2.1. Trải nghiệm liền lạc
Các nghiên cứu trước đây nhấn mạnh sự cần thiết là phải tích hợp các điểm tiếp xúc/kênh bán hàng để 

người tiêu dùng có thể chuyển đổi giữa các kênh một cách xuyên suốt và dễ dàng trong suốt quá trình tương 
tác với thương hiệu và đưa ra quyết định mua sắm (Huré & cộng sự, 2017). Do đó, khái niệm mua sắm 
omnichannel được đề xuất và được định nghĩa là sự tích hợp một cách hoàn hảo giữa các kênh bán hàng 
mà thương hiệu có khả năng quản lý (Beck & Rygl, 2015) nhằm giúp khách hàng tận hưởng sự nhất quán 
trong trải nghiệm giữa các kênh bán hàng khác nhau (Hossain & cộng sự, 2019; Li & cộng sự, 2018). Theo 
đó, omnichannel nhấn mạnh “sự quản lý thống nhất liên quan đến một vài kênh bán hàng và các điểm tiếp 
xúc nhằm tối ưu hóa trải nghiệm người tiêu dùng và hiệu quả bán hàng giữa các kênh” (Verhoef & cộng sự, 
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2015) nhằm mang lại trải nghiệm liền lạc cho người tiêu dùng (Chang & Li, 2022) trên các kênh và tại các 
điểm tiếp xúc khác nhau, cả trực tuyến và ngoại tuyến (Brynjolfsson & cộng sự, 2013; Verhoef & cộng sự, 
2015).

2.2.2. Sự hài lòng, mua hàng lặp lại, truyền miệng và phản hồi
Sự hài lòng của khách hàng đã là một trong những yếu tố hàng đầu cho một doanh nghiệp thành công. Sự 

hài lòng của khách hàng được định nghĩa là một đánh giá tổng thể dựa trên toàn bộ trải nghiệm mua và tiêu 
dùng hàng hóa hoặc dịch vụ theo thời gian (Rahman & cộng sự, 2022), bao gồm đánh giá của khách hàng về 
một sản phẩm nhất định và đánh giá về quá trình ra quyết định mua hàng. Các nghiên cứu trước đây trong 
bối cảnh omnichannel rằng sự hài lòng của khách hàng đối với quá trình mua sắm có mối quan hệ chặt chẽ 
với lòng trung thành của người tiêu dùng (như, Quach & cộng sự, 2022).

Ý định mua hàng lặp lại được định nghĩa là kế hoạch mua lại của người tiêu dùng từ một thương hiệu bán 
lẻ nhất định trong tương lai (Shi & cộng sự, 2020). Ý định mua hàng lặp lại có vai trò quan trọng đối với sự 
thành công của nhà bán lẻ, thể hiện đóng góp giá trị trực tiếp của người tiêu dùng đối với thương hiệu. Bên 
cạnh đó, vai trò quan trọng của mua hàng lặp lại còn thể hiện ở khía cạnh rằng chi phí duy trì khách hàng cũ 
sẽ thấp hơn chi phí tìm kiếm và phục vụ khách hàng mới.

Phản hồi của khách hàng có được khi một khách hàng hiện tại tích cực tham gia vào việc cải thiện sản 
phẩm hay dịch vụ bằng cách cung cấp phản hồi hoặc đề xuất. Khách hàng gia tăng giá trị cho sản phẩm/dịch 
vụ bằng cách giúp công ty hiểu sở thích của khách hàng và tham gia vào quá trình tìm hiểu sản phẩm/dịch vụ 
đó (Rahman & cộng sự, 2022). Các công ty có thể sử dụng phản hồi này để cải thiện sản phẩm và dịch vụ của 
họ hay tạo ra sản phẩm mới (Chang & Li, 2022) và tác động gián tiếp đến hiệu quả hoạt động của công ty.

Truyền miệng (WOM) là hình thức truyền thông giữa hai bên liên quan tới việc đánh giá sản phẩm, dịch 
vụ mà không có sự can thiệp của quảng cáo (Anderson, 1998). Tận dụng sức mạnh của truyền miệng, các 
nhà bán lẻ sẽ phát triển các chiến lược kinh doanh, biến những khách hàng của mình thành kênh quảng bá, 
tiếp thị cho thương hiệu của họ thông qua những giá trị cảm nhận mà khách hàng đạt được từ sự hài lòng 
của khách hàng mà thương hiệu đem lại.

2.2.3. Khoảng trống nghiên cứu
Vai trò của trải nghiệm liền lạc đến các kết quả tích cực cho thương hiệu, như hài lòng (Quach & cộng 

sự, 2022), ý định mua hàng (Shi & cộng sự, 2020), truyền miệng (Lee & cộng sự, 2019) cũng đã được gợi 
ý trong những nghiên cứu trước đây. Dù vậy, những nghiên cứu này chưa xem xét trải nghiệm liền lạc với 
vai trò là biến số trung tâm mà người tiêu dùng kì vọng (Chang & Li, 2022). Do đó, sự hiểu biết về tác động 
của trải nghiệm liền lạc đến các kết quả tích cực trong dài hạn dường như chưa được thiết lập. Bên cạnh đó, 
các nghiên cứu trước đây tập trung vào ý định mua hàng hay lòng trung thành là những đóng góp trực tiếp 
của người tiêu dùng vào thương hiệu (Kumar & cộng sự, 2019; Pansari & Kumar, 2016) còn trong khía cạnh 
gián tiếp như phản hồi hay truyền miệng thì ít được thảo luận. Các học giả cho rằng mối quan hệ giữa trải 
nghiệm liền lạc và các đóng góp của người tiêu dùng có thể là trực tiếp (Chang & Li, 2022) hoặc có sự kết 
nối của hài lòng với thương hiệu (Kumar & cộng sự, 2019; Pansari & Kumar, 2016). Dù vậy, các cơ chế liên 
kết này vẫn chưa được kiểm định.

2.2.4. Ảnh hưởng của trải nghiệm liền lạc đến sự hài lòng thương hiệu
Các nghiên cứu trước đây đều đồng thuận rằng trải nghiệm tích cực làm gia tăng sự hài lòng của người 

tiêu dùng vì trải nghiệm tích cực là mục tiêu hướng đến của họ khi thực hiện hoạt động mua sắm (Kumar & 
cộng sự, 2019; Lemon & Verhoef, 2016). Về mặt tâm lý học, trải nghiệm tích cực kích hoạt các trạng thái 
tâm lý liên quan đến nhận thức, cảm xúc, và xã hội (Brakus & cộng sự, 2009; Bustamante & Rubio, 2017; 
Klaus & Maklan, 2012). Vì vậy, trải nghiệm tích cực thúc đẩy cảm nhận về giá trị ở người tiêu và gia tăng 
sự hài lòng của họ. Trong bối cảnh bán hàng omnichannel, trải nghiệm liền lạc là sự xuyên suốt và không 
có rảo cản khi họ chuyển từ một kênh bán hàng sang kênh bán hàng khác khi thực hiện mua sắm (Huré & 
cộng sự, 2017). Kết quả là trải nghiệm liền lạc thể hiện chất lượng của việc tích hợp các kênh bán hàng khác 
nhau lại (Lemke & cộng sự, 2010) nhằm gia tăng tính hiệu quả của hoạt động mua sắm không chỉ về khía 
cạnh tiện ích và cảm xúc mà còn về khía cạnh quan hệ và tài chính. Các lợi ích này mang lại những giá trị 
khác nhau cho người tiêu dùng (Zeithaml, 1988) và gia tăng sự hài lòng của họ đối với hoạt động mua sắm 
omnichannel của thương hiệu (Oliver, 1997). Vì vậy, nghiên cứu này giả thuyết:
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H1: Trải nghiệm liền lạc có tác động tích cực đến hài lòng thương hiệu
2.2.5. Ảnh hưởng của hài lòng đến mua hàng lặp lại, phản hồi và truyền miệng
Vai trò của hài lòng trong việc thúc đẩy hành vi người tiêu dùng như mua hàng lặp lại (Voss & cộng sự, 

2010), phản hồi (Voss & cộng sự, 2004) và truyền miệng (Anderson & cộng sự, 1994) đã được thảo luận và 
kiểm định trong bối cảnh tiêu dùng. Lý thuyết về chất lượng mối quan hệ giữa thương hiệu và người tiêu 
dùng chỉ ra rằng hài lòng là một yếu tố quan trọng (Anderson & cộng sự, 1994; Aurier & N’Goala, 2010; 
Garbarino & cộng sự, 1999) có ảnh hưởng lớn đến các kết quả tích cực trong dài hạn như trung thành, phản 
hồi và truyền miệng. Theo lý thuyết về sự gắn kết giữa người tiêu dùng và thương hiệu (Kumar & Pansari, 
2016; Kumar & cộng sự, 2019), sự gắn kết là một khái niệm toàn diện bao gồm sự đóng góp trực tiếp (mua 
hàng lặp lại) và gián tiếp (phản hồi, truyền miệng) hình thành từ một mối quan hệ mà cả hai bên đều hài 
lòng. Nói cách khác, khi người tiêu dùng hài lòng với thương hiệu, họ sẽ đóng góp cho thương hiệu thông 
qua việc mua hàng lặp lại, có những phản hồi để cải thiện chất lượng dịch vụ của thương hiệu và truyền 
miệng cho những người tiêu dùng khác về thương hiệu đó. Do đó, nghiên cứu này kì vọng rằng, người tiêu 
dùng hài lòng với hoạt động bán hàng omnichannel của thương hiệu, họ sẽ tiếp tục sử dụng thương hiệu, 
góp ý cho thương hiệu và truyền miệng tích cực cho khách hàng khác về thương hiệu. Vì vậy, ba giả thuyết 
sau được đề nghị:

H2: Hài lòng có tác động tích cực đến mua hàng lặp lại
H3: Hài lòng có tác động tích cực đến phản hồi
H4: Hài lòng có tác động tích cực đến truyền miệng
2.2.6. Trải nghiệm liền lạc tác động đến mua hàng lặp lại, phản hồi và truyền miệng
Khi người tiêu dùng có đã trải nghiệm tích cực với thương hiệu, họ sẽ có khuynh hướng tiếp tục sử dụng 

thương hiệu này vì họ kì vọng sẽ tiếp tục có được những trải nghiệm như mong muốn (Klaus & Maklan, 
2012; Lemke & cộng sự, 2010). Như đã trình bày ở trên, trải nghiệm liền lạc thể hiện chất lượng của việc 
tích hợp các kênh bán hàng khác nhau (Lemke & cộng sự, 2010) nhằm gia tăng có thể gia tăng tính hiệu 
quả của hoạt động mua sắm, mang lại các giá trị cảm nhận khác nhau cho người tiêu dùng như tiện ích, tiêu 
khiển, xã hội và tài chính (Zeithaml, 1988). Giá trị cảm nhận là một trong những yếu tố quan trọng trong 
việc duy trì lòng trung thành của người tiêu dùng, thúc đẩy họ tiếp tục sử dụng sản phẩm/dịch vụ của thương 
hiệu trong bối cảnh bán hàng omnichannel (Huré & cộng sự, 2017). Theo đó nghiên cứu này kì vọng rằng 
trải nghiệm liền lạc sẽ làm gia tăng ý định mua hàng lặp lại.

Bên cạnh đó, trải nghiệm liền lạc thể hiện chất lượng của việc tích hợp các kênh bán hàng nhằm mang 
lại trải nghiệm thống nhất và tích cực cho người tiêu dùng (Huré & cộng sự, 2017). Khi người tiêu dùng có 
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Lemke & cộng sự, 2010). Như đã trình bày ở trên, trải nghiệm liền lạc thể hiện chất lượng của việc tích hợp 
các kênh bán hàng khác nhau (Lemke & cộng sự, 2010) nhằm gia tăng có thể gia tăng tính hiệu quả của hoạt 
động mua sắm, mang lại các giá trị cảm nhận khác nhau cho người tiêu dùng như tiện ích, tiêu khiển, xã hội 
và tài chính (Zeithaml, 1988). Giá trị cảm nhận là một trong những yếu tố quan trọng trong việc duy trì lòng 
trung thành của người tiêu dùng, thúc đẩy họ tiếp tục sử dụng sản phẩm/dịch vụ của thương hiệu trong bối 
cảnh bán hàng omnichannel (Huré & cộng sự, 2017). Theo đó nghiên cứu này kì vọng rằng trải nghiệm liền 
lạc sẽ làm gia tăng ý định mua hàng lặp lại. 

Bên cạnh đó, trải nghiệm liền lạc thể hiện chất lượng của việc tích hợp các kênh bán hàng nhằm mang lại trải 
nghiệm thống nhất và tích cực cho người tiêu dùng (Huré & cộng sự, 2017). Khi người tiêu dùng có được trải 
nghiệm tích cực từ thương hiệu (trải nghiệm liền lạc), họ có khuynh hướng thực hiện những hành vi có lợi cho 
thương hiệu đó như đóng góp ý kiến cho thương hiệu (phản hồi) hoặc chia sẻ trải nghiệm tích cực với người 
tiêu dùng khác (truyền miệng). Mối liên hệ này giữa trải nghiệm liền lạc và phản hồi/truyền miệng có thể được 
giải thích dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội (Blau, 1964). Theo lý thuyết này, quy chuẩn đền đáp sẽ chi phối 
các cá nhân tham gia vào một mối quan hệ xã hội. Trong mối quan hệ này, khi một bên nhận được lợi ích từ 
bên còn lại, họ có khuynh hướng cảm thấy sự cần thiết phải đền đáp lại những lợi ích này thông qua những 
hành vi mang lại lợi ích cho bên còn lại này. Áp dụng lý thuyết trao đổi xã hội vào bối cảnh bán hàng 
omnichannel, khi người tiêu dùng có được trải nghiệm liền lạc (Huré & cộng sự, 2017), mang lại giá trị cảm 
nhận tiện ích, tiêu khiển, xã hội và tài chính (Zeithaml, 1988), họ cảm thấy có khuynh hướng đền đáp cho 
thương hiệu bằng thông qua phản hồi hoặc truyền miệng. Vì vậy, nghiên cứu này giả thuyết: 

H5: Trải nghiệm liền lạc có tác động tích cực đến mua hàng lặp lại 

H6: Trải nghiệm liền lạc có tác động tích cực đến phản hồi 

H7: Trải nghiệm liền lạc có tác động tích cực đến truyền miệng 

Mô hình nghiên cứu được trình bày ở Hình 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 

Phản hồi Trải nghiệm 
liền lạc 

Hài lòng 

Mua hàng 
lặp lại 

Truyền 
miệng 

H1 (+) H3 (+) 

H2 (+)

H4 (+)

H5 (+)

H7 (+)

H6 (+) 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất
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được trải nghiệm tích cực từ thương hiệu (trải nghiệm liền lạc), họ có khuynh hướng thực hiện những hành 
vi có lợi cho thương hiệu đó như đóng góp ý kiến cho thương hiệu (phản hồi) hoặc chia sẻ trải nghiệm tích 
cực với người tiêu dùng khác (truyền miệng). Mối liên hệ này giữa trải nghiệm liền lạc và phản hồi/truyền 
miệng có thể được giải thích dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội (Blau, 1964). Theo lý thuyết này, quy chuẩn 
đền đáp sẽ chi phối các cá nhân tham gia vào một mối quan hệ xã hội. Trong mối quan hệ này, khi một bên 
nhận được lợi ích từ bên còn lại, họ có khuynh hướng cảm thấy sự cần thiết phải đền đáp lại những lợi ích 
này thông qua những hành vi mang lại lợi ích cho bên còn lại này. Áp dụng lý thuyết trao đổi xã hội vào bối 
cảnh bán hàng omnichannel, khi người tiêu dùng có được trải nghiệm liền lạc (Huré & cộng sự, 2017), mang 
lại giá trị cảm nhận tiện ích, tiêu khiển, xã hội và tài chính (Zeithaml, 1988), họ cảm thấy có khuynh hướng 
đền đáp cho thương hiệu bằng thông qua phản hồi hoặc truyền miệng. Vì vậy, nghiên cứu này giả thuyết:

H5: Trải nghiệm liền lạc có tác động tích cực đến mua hàng lặp lại
H6: Trải nghiệm liền lạc có tác động tích cực đến phản hồi
H7: Trải nghiệm liền lạc có tác động tích cực đến truyền miệng
3. Phương pháp nghiên cứu và kết quả nghiên cứu
3.1. Thang đo lường
Thang đo lường được kế thừa từ các nghiên cứu trước đây. Cụ thể, thang đo lường giá trị trải nghiệm liền 

lạc lấy từ nghiên cứu của Huré & cộng sự (2017). Thang đo lường giá trị hài lòng được lấy từ nghiên cứu 
của (Chang & Li, 2022). Thang đo đo lường giá trị mua hàng lặp lại được lấy từ nghiên cứu của Javed & Wu 
(2020). Hai mục hỏi đo lường về phản hồi và truyền miệng của người tiêu dùng được sử dụng từ nghiên cứu 
của (Kumar & Pansari, 2016). Các mục hỏi sử dụng thang đo Likert 5 điểm với 1- hoàn toàn không đồng ý 
đến 5- hoàn toàn đồng ý và được trình bày trong Bảng 1.
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Bảng 1: Cấu trúc khái niệm nghiên cứu và mục hỏi 

Cấu trúc khái niệm và mục hỏi Nguồn
Trải nghiệm liền lạc: Khi mua sắm omnichannel thương hiệu X, tôi cảm nhận nhận rằng… Huré & cộng 

sự (2017) ... việc chuyển đổi mua hàng tại cửa hàng vật lý và cửa hàng trực tuyến diễn ra dễ dàng.
... việc chuyển đổi mua hàng tại cửa hàng vật lý và của hàng trực tuyến diễn ra trơn tru.
... không có rào cản đáng kể khi chuyển đổi giữa kênh bán hàng trực tuyến và ngoại tuyến.
Hài lòng: Khi mua sắm omnichannel thương hiệu X … Chang & Li 

(2022) Tôi cảm thấy hài lòng. 
Tôi cảm thấy vui vẻ. 
Tôi cảm thấy đây là lựa chọn đúng. 
Mua hàng lặp lại Javed & Wu 

(2020) Tôi muốn tiếp tục mua hàng của thương hiệu X.
Tôi sẽ tiếp tục sử dụng thương hiệu X trong tương lai.
Phản hồi Kumar & 

Pansari (2016) Tôi sẽ cung cấp phản hồi liên quan đến trải nghiệm với thương hiệu X.
Tôi sẽ cung cấp phản hồi để cải thiện kênh bán hàng của thương hiệu X.
Tôi sẽ đưa ra gợi ý về dịch vụ mới cho thương hiệu X.
Tôi sẽ đưa ra gợi ý về phát triển sản phẩm mới cho thương hiệu X.
Truyền miệng 
Tôi sẽ thảo luận về thương hiệu X trên các phương tiện truyền thông xã hội
Tôi sẽ nói về trải nghiệm của tôi với thương hiệu X
Tôi sẽ nói về những lợi ích của thương hiệu X
Tôi sẽ nói về đến thương hiệu X với bạn bè.

 

 

3.2. Mẫu nghiên cứu 

Đối tượng khảo sát là những khách hàng đã và đang trải nghiệm mua sắm omnichannel ở Việt Nam tại các 
thương hiệu: FPT Shop, Thế giới di động, Uniqlo VN. Đối tượng tham gia khảo sát sẽ trả lời các câu hỏi liên 
quan đến giá trị cảm nhận trải nghiệm liền lạc mua sắm omnichannel. Bảng câu hỏi được xây dựng trên nền 
tảng trực tuyến (Google Form) cũng như được in ra và phát trực tiếp. Để giảm bớt độ chênh lệch do phương 
pháp trong quá trình khảo sát, đáp viên đồng ý tham gia khảo sát được giải thích rõ ràng về khái niệm mua 
sắm omnichannel, và đáp viên đã từng trải nghiệm mua sắm omnichannel của những thương hiệu trên. 

Nghiên cứu này sử dụng phương pháp thu mẫu phi xác suất (thu mẫu thuận tiện). Dựa trên khuyến nghị của 
Hair & cộng sự (2021), vì số mũi tên tối đa chỉ vào một biến số là hai (biến số mua hàng lặp lại, phản hồi và 
truyền miệng) do đó cỡ mẫu tối thiểu là 90 để đạt sức mạnh thống kê 80% với mức ý nghĩa 5% và phát hiện 
R2 tối thiểu 10%. Do đó, nghiên cứu này dự kiến thu mẫu có cỡ 310. Kết quả thu được 310 mẫu, sau khi sàng 

3.2. Mẫu nghiên cứu

Đối tượng khảo sát là những khách hàng đã và đang trải nghiệm mua sắm omnichannel ở Việt Nam tại các 
thương hiệu: FPT Shop, Thế giới di động, Uniqlo VN. Đối tượng tham gia khảo sát sẽ trả lời các câu hỏi liên 
quan đến giá trị cảm nhận trải nghiệm liền lạc mua sắm omnichannel. Bảng câu hỏi được xây dựng trên nền 
tảng trực tuyến (Google Form) cũng như được in ra và phát trực tiếp. Để giảm bớt độ chênh lệch do phương 
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pháp trong quá trình khảo sát, đáp viên đồng ý tham gia khảo sát được giải thích rõ ràng về khái niệm mua 
sắm omnichannel, và đáp viên đã từng trải nghiệm mua sắm omnichannel của những thương hiệu trên.

Nghiên cứu này sử dụng phương pháp thu mẫu phi xác suất (thu mẫu thuận tiện). Dựa trên khuyến nghị 
của Hair & cộng sự (2021), vì số mũi tên tối đa chỉ vào một biến số là hai (biến số mua hàng lặp lại, phản hồi 
và truyền miệng) do đó cỡ mẫu tối thiểu là 90 để đạt sức mạnh thống kê 80% với mức ý nghĩa 5% và phát 
hiện R2 tối thiểu 10%. Do đó, nghiên cứu này dự kiến thu mẫu có cỡ 310. Kết quả thu được 310 mẫu, sau 
khi sàng lọc còn lại 300 kết quả dùng để sử dụng cho nghiên cứu. Do đó mẫu nghiên cứu có cỡ 300 được sử 
dụng cho quá trình phân tích dữ liệu. Đặc điểm mẫu nghiên cứu được trình bày trong Bảng 2.
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Bảng 2: Đặc điểm mẫu nghiên cứu 

Đặc điểm mẫu Số lượng Phần trăm 
Giới tính 
Nam 128 42,7% 
Nữ 166 55,3% 
Khác 6 2,0% 
Độ tuổi 
< 25 103 34,3% 
25-34 168 56,1% 
35-45 25 8,3% 
> 45 4 1,3% 
Trình độ học vấn 
Cử nhân hoặc thấp hơn 247 82,3% 
Thạc sĩ 52 17,4% 
Tiến sĩ 1 0,3% 
Tình trạng hôn nhân 
Độc thân 194 64,7% 
Có gia đình 99 33,0% 
Khác 7 2,3% 
Nghề nghiệp 
Nhân viên văn phòng 173 57,7% 
Nội trợ 10 3,3% 
Giáo viên 13 4,3% 
Doanh nhân 15 5,0% 
Bác sĩ 7 2,3% 
Khác 82 27,4% 
Thu nhập hàng tháng 
< 10 triệu 78 26,0% 
Từ 10  < 15 triệu 92 30,7% 
15  < 20 triệu 59 19,7% 
> 20 triệu 71 23,6% 

 

 

4. Kết quả nghiên cứu 

Dựa trên khuyến nghị của Hair & cộng sự (2021), nghiên cứu này ước lượng mô hình đo lường nhằm đánh giá 
độ tin cậy, độ giá trị hội tụ và phân biệt của thang đo, và ước lượng mô hình cấu trúc nhằm đánh giá, kiểm 
định các giả thuyết nghiên cứu.  

Để kiểm định độ tin cậy, nghiên cứu sử dụng hệ số tải, giá trị Cronbach's alpha và độ giá trị tin cậy tổng hợp 
với yêu cầu các giá trị này > 0,7. Để đánh giá độ giá trị hội tu, phương sai trích được sử dụng với yêu cầu các 
giá trị này > 0,5. Cuối cùng, để đánh giá độ giá trị phân biệt, nghiên cứu này sử dụng giá trị của ma trận HTMT 
với yêu cầu các giá trị này < 0,85. 

Kiểm định giả thuyết gồm đánh giá hiện tượng đa cộng tuyến thông qua hệ số VIF, đánh giá ý nghĩa thống kê 
của các tác động, hệ số xác định và độ lớn tác động cũng như thực hiện thủ tục bootstrap với 5000 mẫu con để 
đánh giá độ tin cậy của các tác động. 

4.1. Kết quả ước lượng mô hình thang đo 

4. Kết quả nghiên cứu
Dựa trên khuyến nghị của Hair & cộng sự (2021), nghiên cứu này ước lượng mô hình đo lường nhằm 

đánh giá độ tin cậy, độ giá trị hội tụ và phân biệt của thang đo, và ước lượng mô hình cấu trúc nhằm đánh 
giá, kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. 

Để kiểm định độ tin cậy, nghiên cứu sử dụng hệ số tải, giá trị Cronbach’s alpha và độ giá trị tin cậy tổng 
hợp với yêu cầu các giá trị này > 0,7. Để đánh giá độ giá trị hội tu, phương sai trích được sử dụng với yêu 
cầu các giá trị này > 0,5. Cuối cùng, để đánh giá độ giá trị phân biệt, nghiên cứu này sử dụng giá trị của ma 
trận HTMT với yêu cầu các giá trị này < 0,85.

Kiểm định giả thuyết gồm đánh giá hiện tượng đa cộng tuyến thông qua hệ số VIF, đánh giá ý nghĩa thống 
kê của các tác động, hệ số xác định và độ lớn tác động cũng như thực hiện thủ tục bootstrap với 5000 mẫu 
con để đánh giá độ tin cậy của các tác động.

4.1. Kết quả ước lượng mô hình thang đo
Kết quả phân tích trong Bảng 3 cho thấy các giá trị Cronbach’s Alpha, giá trị độ tin cậy tổng hợp đều 

lớn hơn giá trị 0,7. Bên cạnh đó, các hệ số tải nhân số đều lớn hơn 0,7. Do đó, các thang đo đạt được 
độ tin cậy. Ngoài ra, các giá trị phương sai trích đều lớn hơn 0,5. Do đó, độ giá trị hội tụ của các thang 
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đo đều được chấp nhận.
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Kết quả phân tích trong Bảng 3 cho thấy các giá trị Cronbach’s Alpha, giá trị độ tin cậy tổng hợp đều lớn hơn 
giá trị 0,7. Bên cạnh đó, các hệ số tải nhân số đều lớn hơn 0,7. Do đó, các thang đo đạt được độ tin cậy. Ngoài 
ra, các giá trị phương sai trích đều lớn hơn 0,5. Do đó, độ giá trị hội tụ của các thang đo đều được chấp nhận. 

 

Bảng 3: Báo cáo độ tin cậy và độ giá trị hội tụ của thang đo 

Biến số và chỉ báo Hệ số tải Cronbach’s alpha rho_a Độ tin cậy tổng 
hợp 

Phương 
sai trích 

Phản hồi 0,91-0,93 0,94 0,95 0,95 0,83 
Mua hàng lặp lại 0,97-0,97 0,93 0,93 0,97 0,94 
Hài lòng 0,88-0,92 0,88 0,89 0,93 0,80 
Trải nghiệm liền lạc 0,88-0,93 0,88 0,89 0,93 0,80
Truyền miệng 0,88-0,95 0,93 0,94 0,95 0,83 

 

Kết quả phân tích cho thấy các giá trị tương quan trong ma trận HTMT đều nhỏ hơn 0,85. Do đó, các khái 
niệm nghiên cứu này đạt độ giá trị phân biệt. Chi tiết kết quả phân tích được thể hiện Bảng 4. 

 

Bảng 4: Báo cáo độ giá trị phân biệt của thang đo 

1 2 3 4 5 
1. Phản hồi 
2. Mua hàng lặp lại 0,53 
3. Hài lòng 0,55 0,75 
4. Trải nghiệm liền lạc 0,47 0,62 0,67 
5. Truyền miệng 0,71 0,57 0,54 0,47 

 

4.2. Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc 

Bảng kết quả phân tích cho thấy các hệ số VIF đều nhỏ hơn 3, do đó hiện tượng đa cộng tuyến không làm ảnh 
hưởng đến kết quả ước lượng mô hình nghiên cứu. Bên cạnh đó, các giả thuyết đề xuất từ kết quả kiểm định 
giả thuyết nghiên cứu đều được ủng hộ bởi dữ liệu. Cụ thể, trải nghiệm liền lạc có tác động ý nghĩa đến hài 
lòng (β = 0,60; p < 0,001). Hài lòng có tác động có ý nghĩa đến mua hàng lặp lại (β = 0,53; p < 0,001), phản 
hồi (β = 0,39; p < 0,001) và truyền miệng (β = 0,37; p < 0,001). Cuối cùng trải nghiệm liền lạc có tác động đến 
mua hàng lặp lại (β = 0,25; p < 0,001), phản hồi (β = 0,20; p < 0,01) và truyền miệng (β = 0,21; p < 0,01). Kết 
quả nghiên cứu cũng thể hiện mô hình giải thích được khoảng 50% biến thiên của mua hàng lặp lại, 28% biến 
thiên của phản hồi và 27% biến thiên của truyền miệng tích cực. 

Dựa vào độ chỉ số độ lớn tác động (f2), tác động của trải nghiệm liền lạc đến hài lòng (0,55), hài lòng đến mua 
hàng lặp lại (0,37) là các tác động mạnh. Tác động của hài lòng đến phản hồi (0,14), hài lòng đến truyền miệng 
(0,12), trải nghiệm liền lạc đến mua hàng lặp lại (0,08), trải nghiệm liền lạc đến phản hồi (0,04), trải nghiệm 
liền lạc đến truyền miệng (0,04) là các tác động yếu. 

Bảng Lỗi! Không có văn bản nào có kiểu đã chỉ định trong tài liệu.: Báo cáo kết quả ước lượng mô hình 
cấu trúc 

Đường dẫn Giả 
thuyết

VIF Hệ số đường 
dẫn β 

Giá trị t Khoảng tin cậy 
Bootstrap 

Kết luận

Trải nghiệm liền lạc  Hài lòng H1 1,00 0,60 11,61*** [0,48; 0,69] Ủng hộ 
Hài lòng  Mua hàng lặp lại H2 1,55 0,53 10,30*** [0,43; 0,63] Ủng hộ 
Hài lòng  Phản hồi H3 1,55 0,39 5,77*** [0,25; 0,52] Ủng hộ 
Hài lòng  Truyền miệng H4 1,55 0,37 4,68*** [0,21; 0,51] Ủng hộ 

Kết quả phân tích cho thấy các giá trị tương quan trong ma trận HTMT đều nhỏ hơn 0,85. Do đó, các khái 

niệm nghiên cứu này đạt độ giá trị phân biệt. Chi tiết kết quả phân tích được thể hiện Bảng 4.
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Kết quả phân tích trong Bảng 3 cho thấy các giá trị Cronbach’s Alpha, giá trị độ tin cậy tổng hợp đều lớn hơn 
giá trị 0,7. Bên cạnh đó, các hệ số tải nhân số đều lớn hơn 0,7. Do đó, các thang đo đạt được độ tin cậy. Ngoài 
ra, các giá trị phương sai trích đều lớn hơn 0,5. Do đó, độ giá trị hội tụ của các thang đo đều được chấp nhận. 

 

Bảng 3: Báo cáo độ tin cậy và độ giá trị hội tụ của thang đo 

Biến số và chỉ báo Hệ số tải Cronbach’s alpha rho_a Độ tin cậy tổng 
hợp 

Phương 
sai trích 

Phản hồi 0,91-0,93 0,94 0,95 0,95 0,83 
Mua hàng lặp lại 0,97-0,97 0,93 0,93 0,97 0,94 
Hài lòng 0,88-0,92 0,88 0,89 0,93 0,80 
Trải nghiệm liền lạc 0,88-0,93 0,88 0,89 0,93 0,80
Truyền miệng 0,88-0,95 0,93 0,94 0,95 0,83 

 

Kết quả phân tích cho thấy các giá trị tương quan trong ma trận HTMT đều nhỏ hơn 0,85. Do đó, các khái 
niệm nghiên cứu này đạt độ giá trị phân biệt. Chi tiết kết quả phân tích được thể hiện Bảng 4. 

 

Bảng 4: Báo cáo độ giá trị phân biệt của thang đo 

1 2 3 4 5 
1. Phản hồi 
2. Mua hàng lặp lại 0,53 
3. Hài lòng 0,55 0,75 
4. Trải nghiệm liền lạc 0,47 0,62 0,67 
5. Truyền miệng 0,71 0,57 0,54 0,47 

 

4.2. Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc 

Bảng kết quả phân tích cho thấy các hệ số VIF đều nhỏ hơn 3, do đó hiện tượng đa cộng tuyến không làm ảnh 
hưởng đến kết quả ước lượng mô hình nghiên cứu. Bên cạnh đó, các giả thuyết đề xuất từ kết quả kiểm định 
giả thuyết nghiên cứu đều được ủng hộ bởi dữ liệu. Cụ thể, trải nghiệm liền lạc có tác động ý nghĩa đến hài 
lòng (β = 0,60; p < 0,001). Hài lòng có tác động có ý nghĩa đến mua hàng lặp lại (β = 0,53; p < 0,001), phản 
hồi (β = 0,39; p < 0,001) và truyền miệng (β = 0,37; p < 0,001). Cuối cùng trải nghiệm liền lạc có tác động đến 
mua hàng lặp lại (β = 0,25; p < 0,001), phản hồi (β = 0,20; p < 0,01) và truyền miệng (β = 0,21; p < 0,01). Kết 
quả nghiên cứu cũng thể hiện mô hình giải thích được khoảng 50% biến thiên của mua hàng lặp lại, 28% biến 
thiên của phản hồi và 27% biến thiên của truyền miệng tích cực. 

Dựa vào độ chỉ số độ lớn tác động (f2), tác động của trải nghiệm liền lạc đến hài lòng (0,55), hài lòng đến mua 
hàng lặp lại (0,37) là các tác động mạnh. Tác động của hài lòng đến phản hồi (0,14), hài lòng đến truyền miệng 
(0,12), trải nghiệm liền lạc đến mua hàng lặp lại (0,08), trải nghiệm liền lạc đến phản hồi (0,04), trải nghiệm 
liền lạc đến truyền miệng (0,04) là các tác động yếu. 

Bảng Lỗi! Không có văn bản nào có kiểu đã chỉ định trong tài liệu.: Báo cáo kết quả ước lượng mô hình 
cấu trúc 

Đường dẫn Giả 
thuyết

VIF Hệ số đường 
dẫn β 

Giá trị t Khoảng tin cậy 
Bootstrap 

Kết luận

Trải nghiệm liền lạc  Hài lòng H1 1,00 0,60 11,61*** [0,48; 0,69] Ủng hộ 
Hài lòng  Mua hàng lặp lại H2 1,55 0,53 10,30*** [0,43; 0,63] Ủng hộ 
Hài lòng  Phản hồi H3 1,55 0,39 5,77*** [0,25; 0,52] Ủng hộ 
Hài lòng  Truyền miệng H4 1,55 0,37 4,68*** [0,21; 0,51] Ủng hộ 

4.2. Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc
Bảng kết quả phân tích cho thấy các hệ số VIF đều nhỏ hơn 3, do đó hiện tượng đa cộng tuyến không làm 

ảnh hưởng đến kết quả ước lượng mô hình nghiên cứu. Bên cạnh đó, các giả thuyết đề xuất từ kết quả kiểm 
định giả thuyết nghiên cứu đều được ủng hộ bởi dữ liệu. Cụ thể, trải nghiệm liền lạc có tác động ý nghĩa đến 
hài lòng (β = 0,60; p < 0,001). Hài lòng có tác động có ý nghĩa đến mua hàng lặp lại (β = 0,53; p < 0,001), 
phản hồi (β = 0,39; p < 0,001) và truyền miệng (β = 0,37; p < 0,001). Cuối cùng trải nghiệm liền lạc có tác 
động đến mua hàng lặp lại (β = 0,25; p < 0,001), phản hồi (β = 0,20; p < 0,01) và truyền miệng (β = 0,21; 
p < 0,01). Kết quả nghiên cứu cũng thể hiện mô hình giải thích được khoảng 50% biến thiên của mua hàng 
lặp lại, 28% biến thiên của phản hồi và 27% biến thiên của truyền miệng tích cực.
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Bảng 4: Báo cáo độ giá trị phân biệt của thang đo 
 

1 2 3 4 5 
1. Phản hồi 

  

2. Mua hàng lặp lại 0,53 
 

3. Hài lòng 0,55 0,75 
 

4. Trải nghiệm liền lạc 0,47 0,62 0,67 
 

5. Truyền miệng 0,71 0,57 0,54 0,47 
4.2. Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc 

Bảng kết quả phân tích cho thấy các hệ số VIF đều nhỏ hơn 3, do đó hiện tượng đa cộng tuyến không làm ảnh 
hưởng đến kết quả ước lượng mô hình nghiên cứu. Bên cạnh đó, các giả thuyết đề xuất từ kết quả kiểm định 
giả thuyết nghiên cứu đều được ủng hộ bởi dữ liệu. Cụ thể, trải nghiệm liền lạc có tác động ý nghĩa đến hài 
lòng (β = 0,60; p < 0,001). Hài lòng có tác động có ý nghĩa đến mua hàng lặp lại (β = 0,53; p < 0,001), phản 
hồi (β = 0,39; p < 0,001) và truyền miệng (β = 0,37; p < 0,001). Cuối cùng trải nghiệm liền lạc có tác động đến 
mua hàng lặp lại (β = 0,25; p < 0,001), phản hồi (β = 0,20; p < 0,01) và truyền miệng (β = 0,21; p < 0,01). Kết 
quả nghiên cứu cũng thể hiện mô hình giải thích được khoảng 50% biến thiên của mua hàng lặp lại, 28% biến 
thiên của phản hồi và 27% biến thiên của truyền miệng tích cực. 

Dựa vào độ chỉ số độ lớn tác động (f2), tác động của trải nghiệm liền lạc đến hài lòng (0,55), hài lòng đến mua 
hàng lặp lại (0,37) là các tác động mạnh. Tác động của hài lòng đến phản hồi (0,14), hài lòng đến truyền miệng 
(0,12), trải nghiệm liền lạc đến mua hàng lặp lại (0,08), trải nghiệm liền lạc đến phản hồi (0,04), trải nghiệm 
liền lạc đến truyền miệng (0,04) là các tác động yếu. 

 

Bảng 5: Báo cáo kết quả ước lượng mô hình cấu trúc 

Đường dẫn Giả 
thuyết

VIF Hệ số đường 
dẫn β 

Giá trị t Khoảng tin cậy 
Bootstrap 

Kết luận

Trải nghiệm liền lạc  Hài lòng H1 1,00 0,60 11,61*** [0,48; 0,69] Ủng hộ 
Hài lòng  Mua hàng lặp lại H2 1,55 0,53 10,30*** [0,43; 0,63] Ủng hộ
Hài lòng  Phản hồi H3 1,55 0,39 5,77*** [0,25; 0,52] Ủng hộ 
Hài lòng  Truyền miệng H4 1,55 0,37 4,68*** [0,21; 0,51] Ủng hộ
Trải nghiệm liền lạc  Mua hàng lặp lại H5 1,55 0,25 4,56*** [0,14; 0,35] Ủng hộ 
Trải nghiệm liền lạc  Phản hồi H6 1,55 0,20 2,91** [0,06; 0,33] Ủng hộ
Trải nghiệm liền lạc  Truyền miệng H7 1,55 0,21 2,89** [0,07; 0,35] Ủng hộ 
R2 R2

Mua hàng lặp lại = 0,503; R2 Phản hồi = 0,282; 
R2 Truyền miệng tích cực = 0,271; 

Độ lớn tác động (f2) f2 
Trải nghiệm liền lạc  Hài lòng = 0,55; 

f2 
Hài lòng  Mua hàng lặp lại = 0,366; 

f2 
Hài lòng  Phản hồi = 0,14; 

f2 
Hài lòng  Truyền miệng = 0,12; 

f2 
Trải nghiệm liền lạc  Mua hàng lặp lại = 0,08; 

f2 
Trải nghiệm liền lạc  Phản hồi = 0,04; 

f2 
Trải nghiệm liền lạc  Truyền miệng = 0,04; 

f2 
Trải nghiệm liền lạc  Truyền miệng= 0,004 

Ghi chú: *** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05. 

 

5. Thảo luận và hàm ý 

5.1. Thảo luận và hàm ý lý thuyết 
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Dựa vào độ chỉ số độ lớn tác động (f2), tác động của trải nghiệm liền lạc đến hài lòng (0,55), hài lòng đến 
mua hàng lặp lại (0,37) là các tác động mạnh. Tác động của hài lòng đến phản hồi (0,14), hài lòng đến truyền 
miệng (0,12), trải nghiệm liền lạc đến mua hàng lặp lại (0,08), trải nghiệm liền lạc đến phản hồi (0,04), trải 
nghiệm liền lạc đến truyền miệng (0,04) là các tác động yếu.

5. Thảo luận và hàm ý
5.1. Thảo luận và hàm ý lý thuyết
Kết quả nghiên cứu cho thấy trải nghiệm liền lạc có tác động đến hài lòng của người tiêu dùng trong bối 

cảnh bán hàng omnichannel. Kết quả này phù hợp với các nghiên cứu trước đây rằng người tiêu dùng tìm 
kiếm trải nghiệm tích cực (Kumar & cộng sự, 2019; Lemon & Verhoef, 2016), và do đó các trải nghiệm này 
có tác động tích cực đến cảm nhận của người tiêu dùng. Kết quả là trải nghiệm tích cực có tác động đến sự 
hài lòng của người tiêu dùng (Brakus & cộng sự, 2009; Bustamante & Rubio, 2017). Về khía cạnh tâm lý, 
tác động của trải nghiệm liền lạc đến hài lòng của người tiêu dùng trong bối cảnh bán hàng omnichannel 
liên quan đến việc bán hàng omnichannel tạo ra sự liền lạc là sự xuyên suốt, giúp người tiêu dùng dễ dàng 
thực hiện quá trình mua sắm trên các kênh bán hàng khác nhau (Huré & cộng sự, 2017). Do đó, tính hiệu 
quả của hoạt động mua sắm gia tăng về khía cạnh tiện ích, tạo ra cảm xúc tích cực, hình thành mối quan 
hệ giữa người tiêu dùng và kênh bán hàng, và hình thành lợi ích tài chính. Theo Zeithaml (1988), lợi ích là 
thành phần cơ bản của giá trị, là một biến số quan trọng có ảnh hưởng đến sự hài lòng cua người tiêu dùng 
(Oliver, 1997) trong bối cảnh bán hàng omnichannel. Kết quả nghiên cứu khẳng định vai trò quan trọng của 
trải nghiệm liên lạc trong bối cảnh này, thúc đẩy các nghiên cứu trong tương lai khám phá thêm ảnh hưởng 
của trải nghiệm liền lạc đến nhận thức và cảm xúc người tiêu dùng trong tương lai.

Kết quả nghiên cứu cũng cho thấy hài lòng là biến số có ảnh hưởng tích cực đến các kết quả cho thương 
hiệu bán hàng omnichannel, gồm mua hàng lặp lại, phản hồi và truyền miệng tích cực cho thương hiệu. Các 
nghiên cứu trước đây trong bối cảnh tiêu dùng cho thấy vai trò tương tự của hài lòng đến các biến số mua 
hàng lặp lại (Voss & cộng sự, 2010), phản hồi (Voss & cộng sự, 2004) và truyền miệng (Anderson, 1998). Vì 
vậy, kết quả nghiên cứu này không chỉ tương thích với các nghiên cứu trước đây mà còn mở rộng vai trò của 
biến số hài lòng trong bối cảnh bán hàng omnichannel. Tác động của hài lòng đến các kết quả tích cực trong 
bối cảnh này cũng phù hợp với lý thuyết về chất lượng mối quan hệ (Aurier & N’Goala, 2010; Garbarino & 
cộng sự, 1999) và lý thuyết về sự gắn kết của người tiêu dùng (Kumar & Pansari, 2016; Kumar & cộng sự, 
2019). Do đó, hài lòng là một trong những thành phần của chất lượng mối quan hệ, thúc đẩy người tiêu dùng 
đóng góp và tạo ra những kết quả lâu dài cho thương hiệu như ý định mua hàng lặp lại, đóng góp ý kiến hay 
khuyến nghị người tiêu dùng khác sử dụng thương hiệu.

Nghiên cứu còn gia tăng vai trò quan trọng của trải nghiệm liền lạc bằng việc chứng minh tác động của 
biến số này đến các kết quả tích cực cho thương hiệu gồm mua hàng lặp lại, phản hồi và truyền miệng tích 
cực. Trải nghiệm liền lạc có tác động tích cực đến ý định mua hàng lặp lại vì người tiêu dùng mong muốn 
tiếp tục có những trải nghiệm tích cực như kì vọng (Klaus & Maklan, 2012; Lemke & cộng sự, 2010) vì 
những trải nghiệm này có thể đáp ứng những kì vọng về giá trị của người tiêu dùng và giá trị đó là một 
những biến số có ảnh hưởng mạnh đến lòng trung thành của người tiêu dùng được thể hiện thông qua mua 
hàng lặp lại trong bối cảnh bán hàng omnichannel (Huré & cộng sự, 2017). Ngoài ra, dựa trên lý thuyết 
trao đổi xã hội (Blau, 1964), nghiên cứu cũng giải thích mối quan hệ giữa trải nghiệm liền lạc và phản hồi/
truyền miệng. Theo đó, khi người tiêu dùng cảm thấy thương hiệu mang lại trải nghiệm tích cực cho họ, họ 
có khuynh hướng thực hiện những hành vi có lợi cho thương hiệu đó như đóng góp ý kiến cho thương hiệu 
hoặc chia sẻ trải nghiệm tích cực với người tiêu dùng khác.

Như vậy, nghiên cứu hình thành một bức tranh về quá trình trong đó trải nghiệm liền lạc của người tiêu 
dùng tạo ra sự hài lòng với thương hiệu, thúc đẩy những kết quả tích cực gồm mua hàng lặp lại, phản hồi và 
truyền miệng tích cực. Nghiên cứu nhấn mạnh vai trò của trải nghiệm liền lạc, không chỉ có tác động trực 
tiếp đến những kết quả này, mà còn có thể hình thành các kết quả này thông qua hài lòng.

5.2. Hàm ý quản trị
Kết quả nghiên cứu cho thấy rằng trải nghiệm liền lạc có vai trò quan trọng trong bối cảnh bán hàng 

omnichannel để tạo ra những kết quả tích cực cho thương hiệu. Do đó, bối cảnh này cần tạo ra những trải 
nghiệm mang tính đồng nhất cho người tiêu dùng. Dựa trên khái niệm về bán hàng omnichannel và trải 
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nghiệm liền lạc, nhà quản trị thương hiệu bán hàng hợp kênh cần tạo ra sự quản lý thống nhất liên quan đến 
một vài kênh bán hàng và các điểm tiếp xúc nhằm tối ưu hóa trải nghiệm người tiêu dùng và hiệu quả bán 
hàng giữa các kênh (Verhoef & cộng sự, 2015). Trong đó, các kênh bán hàng trực tuyến và ngoại tuyến cần 
được tích hợp nhằm loại bỏ trở ngại, giúp người tiêu dùng thực hiện hoạt động mua sắm trên các kênh bán 
hàng khác nhau (Hossain & cộng sự, 2019; Li & cộng sự, 2018). Mục đích cuối cùng của việc tích hợp là 
tạo ra trải nghiệm tổng thể của họ trên các kênh và tại các điểm tiếp xúc khác nhau là đồng nhất (Ailawadi & 
Farris, 2017; Brynjolfsson & cộng sự, 2013; Verhoef & cộng sự, 2015). Trong quá trình này, việc xây dựng 
hệ thống thông tin quản lý, phát triển hệ thống quản trị quan hệ khách hàng, cải thiện chính sách bán hàng 
và đào tạo nhân viên tạo ra sự đồng nhất trong quá trình tương tác dường như đóng vai trò quan trọng trong 
quá trình thực hiện bán hàng omnichannel.

Hơn nữa, mục tiêu của việc tích hợp các kênh bán hàng trong bối cảnh omnichannel phải tạo ra sự hài 
lòng cho người tiêu dùng. Do đó, hài lòng trở thành một thước đo cho sự thành công của việc thực hiện bán 
hàng đa kênh của thương hiệu. Hài lòng cần được đo lường thường xuyên, làm cơ sở cho việc đánh giá hoạt 
động bán hàng đa kênh. Bên cạnh đó, việc nhà quản trị đưa ra những chiến lược gia tăng sự hài lòng của 
người tiêu dùng cũng là cực kì cần thiết. Dựa trên lý thuyết về hài lòng và giá trị, sự hài lòng của người tiêu 
dùng bắt nguồn từ việc thương hiệu mang lại những giá trị khác nhau cho người tiêu dùng trong suốt quá 
trình mua hàng. Do đó, bên cạnh tạo ra trải nghiệm liền lạc, việc gia tăng lợi ích cảm nhận như tiết kiệm thời 
gian, chi phí, cảm xúc tích cực, xu hướng mua hàng hiện đại, là việc mua hàng omnichannel cũng là việc 
các nhà quản trị cần thực hiện.

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Nghiên cứu này có một số hạn chế nhất định. Trước tiên, nghiên cứu xem trải nghiệm liền lạc là một 

cấu trúc đơn hướng. Tuy nhiên, trải nghiệm của người tiêu dùng được đề xuất là một cấu trúc đa hướng, 
nhiều thành phần. Vì vậy, các nghiên cứu trong tương lai nên xem xét việc sử dụng các cấu trúc đa hướng 
trong nghiên cứu nhằm mang lại sự hiểu biết sâu sắc hơn về trải nghiệm người tiêu dùng trong bán hàng 
omnichannel. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng có thể mở rộng việc thu thập mẫu ở nhiều địa phương khác 
nhau ở Việt Nam để gia tăng tính tổng quát của kết quả nghiên cứu. Việc tổng quát hóa kết quả nghiên cứu 
cũng có thể được thực hiện thông qua việc gia tăng số lượng thương hiệu trong quá trình khảo sát. Cuối 
cùng, nghiên cứu trong tương lai cần xem xét thêm các kết quả tích cực khác cho thương hiệu nhằm giúp 
người quản lý có hiểu biết hoàn chỉnh về trải nghiệm liền lạc.
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Chênh lệch về tiền lương do việc làm không phù hợp với trình độ của người lao động tốt 
nghiệp đại học ở Việt Nam

Vũ Thị Bích Ngọc, Khúc Thế Anh, Trần Quang Tuyến

Mối quan hệ giữa FDI, toàn cầu hóa, tăng trưởng kinh tế, tăng trưởng xanh và khí thải CO2 
tại Việt Nam

Trần Văn Hưng

Tác động của độ mở kinh tế đến phát triển kinh tế Việt Nam
Lê Nguyễn Diệu Anh

Các yếu tố ảnh hưởng đến tính hữu hiệu của kiểm toán nội bộ tại các doanh nghiệp trong 
thời kỳ chuyển đổi số

Lại Thị Thu Thủy, Trần Mạnh Dũng, Phạm Thị Nga

Các yếu tố tác động đến khả năng sinh lời của các doanh nghiệp bất động sản niêm yết tại 
Việt Nam

Bùi Duy Linh, Phạm Thị Thu Hường

Mối quan hệ giữa trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp và cam kết với tổ chức qua phân 
tích trắc nghiệm thư mục

Mai Thị Thương, Phan Thanh Hải, Phan Tuấn Anh, Hồ Tất Tuân

Mục lục
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Số 322 tháng 4/2024 1

Tác động của thuế tối thiểu toàn cầu đến thu hút đầu tư trực tiếp nước ngoài của Việt Nam
Lê Quốc Hội,Nguyễn Xuân Hưng,Phùng Tú Uyên, Trần Thu Hương, 

Trịnh Thị Huyền Minh, Hoàng Thị Phương Anh
Tác động của đô thị hóa đến bất bình đẳng thu nhập: Nghiên cứu với dữ liệu cấp tỉnh 
ở Việt Nam

Nguyễn Thị Hoài Thu
Tác động của phân cấp tài khóa đến bất bình đẳng thu nhập ở Việt Nam

Phạm Thu Hằng
Các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển xuất khẩu bền vững hàng dệt may của Việt Nam 
sang EU

Trần Thùy Linh, Đỗ Đức Bình
Nguồn lực tài chính cho phát triển khoa học công nghệ và đổi mới sáng tạo tại Việt Nam

Đỗ Hoài Linh, Trần Thị Vân Hoa, Lại Thị Thanh Loan, 
Đặng Phong Nguyên, Nguyễn Nhật Minh

Nhân tố ảnh hưởng đến tính trung thực của thông tin trên báo cáo tài chính của các doanh 
nghiệp niêm yết ở Việt Nam

Phạm Thu Huyền, Nguyễn Thị Xuân Hồng
Đo lường các yếu tố ảnh hưởng đến rủi ro tín dụng tại ngân hàng thương mại Việt Nam

Phan Thị Linh
Ý định tiếp tục sử dụng dịch vụ tủ đồ thông minh của người dùng tại các đô thị lớn ở Việt 
Nam

Nguyễn Thị Mỹ Nguyệt, Trần Thị Hoàng Hà
Các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển bền vững trên địa bàn huyện Châu Đức, tỉnh Bà Rịa 
Vũng Tàu

Bùi Hồng Đăng, Nguyễn Duy Tâm, Phạm Xuân Hưởng, Trần Thị Ngọc Lan, 
Lê Lương Hiếu, Phạm Thị Ngọc Lý, Nguyễn Thị Tỉnh, Nguyễn Xuân Quyết

Các nhân tố ảnh hưởng đến ý định mua thực phẩm hữu cơ của người tiêu dùng trẻ Hà Nội
Nguyễn Thị Mai Anh, Nguyễn Thị Phương Dung
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Số 323, tháng 05/2024

Số 324, tháng 06/2024

Số 323 tháng 5/2024 1

Doanh nghiệp nhỏ và vừa trong hội nhập kinh tế quốc tế: thực trạng, vấn đề và giải pháp 
đối với nhóm ngành dệt, sản xuất trang phục và điện tử

Hồ Đình Bảo, Nguyễn Thanh Tùng

Tác động của hiệp định thương mại tự do Việt Nam  – EU đến xuất khẩu Việt Nam

Hà Văn Sự

Biến động giá dầu thô thế giới, đòn bẩy và sự ổn định của các công ty niêm yết trên sở giao 
dịch chứng khoán Việt Nam

Vương Thị Hương Giang

Nghiên cứu sự phụ thuộc lợi nhuận của tiền kỹ thuật số: Tiếp cận phương pháp COPULA 
có điều kiện

Phan Thị Hằng Nga

Ảnh hưởng của đầu tư nước ngoài, công nghiệp hóa, tài nguyên và đổi mới công nghệ đến 
tăng trưởng kinh tế ở Việt Nam

Trần Văn Hưng

Hiệu quả kỹ thuật nghề lưới rê xa bờ tỉnh Khánh Hòa

Nguyễn Đăng Đức, Phạm Thu Hằng

Ảnh hưởng của trách nhiệm xã hội doanh nghiệp đến ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z: 
Vai trò trung gian của quản trị nhân lực xanh

Đỗ Vũ Phương Anh, Hoàng Thị Huệ, Đỗ Phương Linh, 
Ngô Thị Hồng Minh, Đặng Trần Châu Giang, Đỗ Phương Thanh

Phòng ngừa rủi ro trong hệ thống ngân hàng thương mại Việt Nam hiện nay

Nguyễn Thu Thủy

Ảnh hưởng của lãnh đạo phụng sự đến lợi thế cạnh tranh của các trường đại học Việt Nam: 
Vai trò trung gian của chia sẻ tri thức

Hà Diệu Linh, Nguyễn Huy Công, Phạm Kiều Linh,

Nguyễn Ngọc Ánh, Nguyễn Phương Nga, Nguyễn Việt Anh

Mục lục
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Số 324 tháng 6/2024 1

Tác động của phát triển công nghệ thông tin và truyền thông đến bất bình đẳng thu nhập: 
Bằng chứng thực nghiệm ở Việt Nam

Nguyễn Thị Hoài Thu

Phát triển tài chính, đầu tư trực tiếp nước ngoài và tăng trưởng kinh tế các quốc gia ASEAN

Phạm Thị Nga

Đặc điểm công ty có ảnh hưởng đến tránh thuế ở các công ty phi tài chính niêm yết trên thị 
trường chứng khoán Việt Nam?

Nguyễn Công Phương

Ảnh hưởng của hình ảnh thương hiệu và chất lượng dịch vụ tới sự hài lòng và lòng trung 
thành của khách hàng tại các ngân hàng thương mại Việt Nam

Đặng Thành Cương

Lựa chọn dịch vụ tư vấn đầu tư chứng khoán và các hành vi lệch lạc của nhà đầu tư cá nhân: 
Bằng chứng thực nghiệm tại sở giao dịch chứng khoán Thành phố Hồ Chí Minh

Nguyễn Thị Ngọc Loan, Nguyễn Thị Mỹ Linh, Phan Chung Thủy

Phân tích mạng lưới liên kết du lịch tại các tỉnh Nam đồng bằng sông Hồng

Nguyễn Văn Hậu, Nguyễn Thị Thu Phương

Hoạt động chuyển đổi số tại tổng công ty cổ phần bảo hiểm Petrolimex: Bằng chứng thực 
nghiệm từ khảo sát khách hàng

Bùi Quang Tuyến, Đặng Đình Tuyên

Các nhân tố ảnh hưởng đến hiệu quả quản lý, sử dụng tài sản công tại các đơn vị sự nghiệp 
công lập tại Nghệ An

Phạm Thị Thúy Hằng

Tự chủ tài chính tại các vườn quốc gia trực thuộc bộ nông nghiệp và phát triển nông thôn: 
Thực trạng và giải pháp

Bùi Thị Minh Nguyệt, Đào Lan Phương, Nguyễn Thị Hồng Thanh

Các nhân tố ảnh hưởng đến ý định mua bảo hiểm y tế tự nguyện trên địa bàn thành phố Hà 
Nội 

Nguyễn Thị Hải Đường, Lê Đức Lữ, Ngô Gia Tráng, 
Phùng Quang Anh, Nguyễn Thị Bảo Dương, Đào Lê Ngân

Ảnh hưởng của điều chỉnh lợi nhuận đến hiệu quả tài chính của các công ty niêm yết trên 
sàn giao dịch chứng khoán Hà Nội

Nguyễn La Soa, Đỗ Thị Ly, Nguyễn Thị Phương Anh, 
Trần Thị Phương Anh, Hoàng Việt Hà, Lê Quỳnh Trang,Nguyễn Diệu Hà
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Số 325, tháng 07/2024Số 324 tháng 6/2024 1

Tác động của phát triển công nghệ thông tin và truyền thông đến bất bình đẳng thu nhập: 
Bằng chứng thực nghiệm ở Việt Nam

Nguyễn Thị Hoài Thu

Phát triển tài chính, đầu tư trực tiếp nước ngoài và tăng trưởng kinh tế các quốc gia ASEAN

Phạm Thị Nga

Đặc điểm công ty có ảnh hưởng đến tránh thuế ở các công ty phi tài chính niêm yết trên thị 
trường chứng khoán Việt Nam?

Nguyễn Công Phương

Ảnh hưởng của hình ảnh thương hiệu và chất lượng dịch vụ tới sự hài lòng và lòng trung 
thành của khách hàng tại các ngân hàng thương mại Việt Nam

Đặng Thành Cương

Lựa chọn dịch vụ tư vấn đầu tư chứng khoán và các hành vi lệch lạc của nhà đầu tư cá nhân: 
Bằng chứng thực nghiệm tại sở giao dịch chứng khoán Thành phố Hồ Chí Minh

Nguyễn Thị Ngọc Loan, Nguyễn Thị Mỹ Linh, Phan Chung Thủy

Phân tích mạng lưới liên kết du lịch tại các tỉnh Nam đồng bằng sông Hồng

Nguyễn Văn Hậu, Nguyễn Thị Thu Phương

Hoạt động chuyển đổi số tại tổng công ty cổ phần bảo hiểm Petrolimex: Bằng chứng thực 
nghiệm từ khảo sát khách hàng

Bùi Quang Tuyến, Đặng Đình Tuyên

Các nhân tố ảnh hưởng đến hiệu quả quản lý, sử dụng tài sản công tại các đơn vị sự nghiệp 
công lập tại Nghệ An

Phạm Thị Thúy Hằng

Tự chủ tài chính tại các vườn quốc gia trực thuộc bộ nông nghiệp và phát triển nông thôn: 
Thực trạng và giải pháp

Bùi Thị Minh Nguyệt, Đào Lan Phương, Nguyễn Thị Hồng Thanh

Các nhân tố ảnh hưởng đến ý định mua bảo hiểm y tế tự nguyện trên địa bàn thành phố Hà 
Nội 

Nguyễn Thị Hải Đường, Lê Đức Lữ, Ngô Gia Tráng, 
Phùng Quang Anh, Nguyễn Thị Bảo Dương, Đào Lê Ngân

Ảnh hưởng của điều chỉnh lợi nhuận đến hiệu quả tài chính của các công ty niêm yết trên 
sàn giao dịch chứng khoán Hà Nội

Nguyễn La Soa, Đỗ Thị Ly, Nguyễn Thị Phương Anh, 
Trần Thị Phương Anh, Hoàng Việt Hà, Lê Quỳnh Trang,Nguyễn Diệu Hà
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Số 325 tháng 7/2024 1

Nghiên cứu hành vi tiết kiệm điện: Vai trò của kiến thức về các mục tiêu phát triển bền vững

Nguyễn Hoàng Việt, Vũ Tuấn Dương, Nguyễn Thị Mỹ Nguyệt, Vũ Phương Thảo

Phân tích thực trạng an ninh năng lượng tại Việt Nam sử dụng chỉ số ESI và mô hình RCA

Nguyễn Thị Ánh Tuyết, Phạm Thị Hồng Điệp

Ảnh hưởng của sự tham gia chuỗi giá trị toàn cầu với sự phát triển của các doanh nghiệp 
nhỏ và vừa ngành công nghiệp chế biến chế tạo Việt Nam 

Vũ Thị Thanh Huyền, Trần Việt Thảo

Ảnh hưởng của sự khiếm từ khách hàng lên hiệu suất dịch vụ ngành ngân hàng Việt Nam: 
Vai trò trung gian của kiệt quệ cảm xúc và động lực trả thù của nhân viên

Nguyễn Viết Bằng, Nguyễn Mỹ Phúc, Đặng Văn Thạc

Tính thích hợp của thông tin kế toán: Bằng chứng thực nghiệm từ thị trường chứng khoán 
Việt Nam

Trần Thị Hằng, Trần Mạnh Dũng

Mối quan hệ giữa việc áp dụng công nghệ số và chất lượng kiểm toán tại các công ty kiểm 
toán ở Việt Nam

Lê Đức Lữ, Phạm Huy Hùng, Trần Bình Minh, Nguyễn Phạm Phương Anh

Ảnh hưởng của hệ thống thông tin kế toán tới thành quả hoạt động tại các doanh nghiệp 
sản xuất xi măng Việt Nam

Trần Trung Tuấn

Tiếp cận tài chính theo chuỗi giá trị nông sản: Tổng quan nghiên cứu và hàm ý chính sách

Đỗ Xuân Luận, Võ Minh Nhật

Sự tin tưởng của người tiêu dùng và chi tiêu cho rau an toàn: Trường hợp nghiên cứu tại 
huyện Gia Lâm, thành phố Hà Nội

Lê Thị Thu Hương, Lưu Văn Duy

Tác động của chênh lệch giữa lợi nhuận kế toán và thu nhập chịu thuế đến tính bền của lợi 
nhuận của các doanh nghiệp niêm yết phi tài chính

Nguyễn Thành Hưng

Mục lục

Số 325, tháng 7/2024

11

2

22

32

42

52

62

71

81

91



Số 330 tháng 12/2024 100

Số 326, tháng 08/2024

Số 325 tháng 7/2024 1

Nghiên cứu hành vi tiết kiệm điện: Vai trò của kiến thức về các mục tiêu phát triển bền vững

Nguyễn Hoàng Việt, Vũ Tuấn Dương, Nguyễn Thị Mỹ Nguyệt, Vũ Phương Thảo

Phân tích thực trạng an ninh năng lượng tại Việt Nam sử dụng chỉ số ESI và mô hình RCA

Nguyễn Thị Ánh Tuyết, Phạm Thị Hồng Điệp

Ảnh hưởng của sự tham gia chuỗi giá trị toàn cầu với sự phát triển của các doanh nghiệp 
nhỏ và vừa ngành công nghiệp chế biến chế tạo Việt Nam 

Vũ Thị Thanh Huyền, Trần Việt Thảo

Ảnh hưởng của sự khiếm từ khách hàng lên hiệu suất dịch vụ ngành ngân hàng Việt Nam: 
Vai trò trung gian của kiệt quệ cảm xúc và động lực trả thù của nhân viên

Nguyễn Viết Bằng, Nguyễn Mỹ Phúc, Đặng Văn Thạc

Tính thích hợp của thông tin kế toán: Bằng chứng thực nghiệm từ thị trường chứng khoán 
Việt Nam

Trần Thị Hằng, Trần Mạnh Dũng

Mối quan hệ giữa việc áp dụng công nghệ số và chất lượng kiểm toán tại các công ty kiểm 
toán ở Việt Nam

Lê Đức Lữ, Phạm Huy Hùng, Trần Bình Minh, Nguyễn Phạm Phương Anh

Ảnh hưởng của hệ thống thông tin kế toán tới thành quả hoạt động tại các doanh nghiệp 
sản xuất xi măng Việt Nam

Trần Trung Tuấn

Tiếp cận tài chính theo chuỗi giá trị nông sản: Tổng quan nghiên cứu và hàm ý chính sách

Đỗ Xuân Luận, Võ Minh Nhật

Sự tin tưởng của người tiêu dùng và chi tiêu cho rau an toàn: Trường hợp nghiên cứu tại 
huyện Gia Lâm, thành phố Hà Nội

Lê Thị Thu Hương, Lưu Văn Duy

Tác động của chênh lệch giữa lợi nhuận kế toán và thu nhập chịu thuế đến tính bền của lợi 
nhuận của các doanh nghiệp niêm yết phi tài chính

Nguyễn Thành Hưng
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Số 326 tháng 8/2024 1

Đầu tư và chi phí đại diện: Trường hợp các doanh nghiệp niêm yết Việt Nam

Phạm Xuân Quỳnh, Trương Đông Lộc, Lê Long Hậu

Rủi ro địa chính trị và sự đa dạng hóa thu nhập của ngân hàng thương mại

Nguyễn Thành Công

Tác động của số hoá lên dòng kiều hối ở các quốc gia Châu Á đang phát triển
Nguyễn Văn Bổn, Nguyễn Trần Hoàng Ánh Thư, La Minh Quân,

Phan Thị Như Thùy, Nguyễn Thanh Ngân, Nguyễn Phạm Huỳnh Như

Kiệt quệ tài chính và quyết định tái cấu trúc doanh nghiệp Việt Nam trong từng chu kỳ sống
Khúc Thế Anh, Trần Bá Ngọc Khôi, Lưu Thị Phương Anh, 

Nguyễn Hồng Anh,Nguyễn Thị Minh

Đánh giá tác động của thực hành hoạt động xanh đến hiệu suất môi trường ngân hàng tại 
Việt Nam

Trần Thị Lệ Hiền, Nguyễn Thanh Vinh, Trần Thảo Nhi, 
Đoàn Thị Huỳnh Như, Nguyễn Thị Mỹ Duyên

Tác động của chuyển đổi số đến hiệu quả hoạt động của các ngân hàng thương mại Việt 
Nam 

Trịnh Đoàn Tuấn Linh

Chất lượng vốn nhân lực và lựa chọn nghề nghiệp của người lao động ở Việt Nam

Bùi Quang Tuyến, Mai Thanh Lan

Trải nghiệm thương hiệu và sự hài lòng của khách hàng gen Z: Vai trò điều tiết của hình 
ảnh thương hiệu

Phạm Kiên Trung

Duy trì nguồn nhân lực y tế tuyến cơ sở – Một nghiên cứu thực nghiệm tại các huyện ngoại 
thành Hà Nội

Nguyễn Danh Nam, Uông Thị Ngọc Lan

Các yếu tố ảnh hưởng đến quá trình giải học cá nhân: Nghiên cứu đối tượng giảng viên đại 
học

Nguyễn Đức Nhân, Phạm Thị Bích Ngọc
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Số 327, tháng 09/2024

Số 326 tháng 8/2024 1

Đầu tư và chi phí đại diện: Trường hợp các doanh nghiệp niêm yết Việt Nam

Phạm Xuân Quỳnh, Trương Đông Lộc, Lê Long Hậu

Rủi ro địa chính trị và sự đa dạng hóa thu nhập của ngân hàng thương mại

Nguyễn Thành Công

Tác động của số hoá lên dòng kiều hối ở các quốc gia Châu Á đang phát triển
Nguyễn Văn Bổn, Nguyễn Trần Hoàng Ánh Thư, La Minh Quân,

Phan Thị Như Thùy, Nguyễn Thanh Ngân, Nguyễn Phạm Huỳnh Như

Kiệt quệ tài chính và quyết định tái cấu trúc doanh nghiệp Việt Nam trong từng chu kỳ sống
Khúc Thế Anh, Trần Bá Ngọc Khôi, Lưu Thị Phương Anh, 

Nguyễn Hồng Anh,Nguyễn Thị Minh

Đánh giá tác động của thực hành hoạt động xanh đến hiệu suất môi trường ngân hàng tại 
Việt Nam

Trần Thị Lệ Hiền, Nguyễn Thanh Vinh, Trần Thảo Nhi, 
Đoàn Thị Huỳnh Như, Nguyễn Thị Mỹ Duyên

Tác động của chuyển đổi số đến hiệu quả hoạt động của các ngân hàng thương mại Việt 
Nam 

Trịnh Đoàn Tuấn Linh

Chất lượng vốn nhân lực và lựa chọn nghề nghiệp của người lao động ở Việt Nam

Bùi Quang Tuyến, Mai Thanh Lan

Trải nghiệm thương hiệu và sự hài lòng của khách hàng gen Z: Vai trò điều tiết của hình 
ảnh thương hiệu

Phạm Kiên Trung

Duy trì nguồn nhân lực y tế tuyến cơ sở – Một nghiên cứu thực nghiệm tại các huyện ngoại 
thành Hà Nội

Nguyễn Danh Nam, Uông Thị Ngọc Lan

Các yếu tố ảnh hưởng đến quá trình giải học cá nhân: Nghiên cứu đối tượng giảng viên đại 
học

Nguyễn Đức Nhân, Phạm Thị Bích Ngọc
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Thúc đẩy các doanh nghiệp siêu nhỏ tăng trưởng khi hội nhập: Vai trò của môi trường kinh 
doanh ở Việt Nam

Vũ Hoàng Nam, Hoàng Bảo Trâm, Nguyễn Hải Hồng
Độ hiệu quả thông tin của thị trường chứng khoán Việt Nam so với các nước ASEAN trước 
và từ khi có COVID-19

Mai Cẩm Tú, Bùi Dương Hải
Nghiên cứu định lượng mối quan hệ giữa đổi mới sáng tạo và hiệu quả xuất khẩu của các 
doanh nghiệp Việt Nam

Phan Thu Trang
Tác động của bất bình đẳng giới đến tăng trưởng kinh tế tại Việt Nam: Tiếp cận phương 
pháp hồi quy không gian

Trần Thị Kim Oanh, Nguyễn Phạm Hồng Nhi, Phạm Nguyễn Kiều Giang, 
Nguyễn Đình Trúc Lân, Trần Kim Thảo, Trương Gia Hào

Nhân tố ảnh hưởng đến hành vi mua sắm trực tuyến của người nước ngoài trên địa bàn Hà 
Nội

Trần Thu Hiền, Nguyễn Thường Lạng, Nguyễn Phi Hùng
Tác động của thuế môi trường, tăng trưởng kinh tế, phát triển tài chính đối với năng lượng 
tái tạo: nghiên cứu thực nghiệm tại Việt Nam

Ngô Thái Hưng, Nguyễn Lê Quỳnh Anh, 
Nguyễn Thị Diễm Trang, Phạm Ngọc Hà, Vũ Hương Giang

Sử dụng phương pháp phân tích thứ bậc mờ (FAHP) để xếp hạng các nhân tố ảnh hưởng đến 
ứng dụng công nghệ điện toán đám mây tại các ngân hàng Việt Nam

Chu Thị Bích Hạnh, Đỗ Quang Hưng
Sở thích của nông dân đối với nuôi tôm công nghệ cao theo vùng sản xuất

Bùi Bích Xuân, Trương Ngọc Phong, Quách Thị Khánh Ngọc
Ảnh hưởng hệ sinh thái Fintech đến dự định khởi nghiệp kinh doanh số của sinh viên Việt 
Nam

Nguyễn Thu Thủy, Đào Thu Trang, Nguyễn Thị Thu Hương, 
Trần Bảo Trâm, Lê Thị Ngọc Linh, Phạm Thị Thảo Nguyên
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Số 328, tháng 10/2024

Số 329, tháng 11/2024

Số 328 tháng 10/2024 1

Biến đổi khí hậu, quản trị công và bất bình đẳng thu nhập ở Việt Nam: Bằng chứng thực 
nghiệm cấp tỉnh từ mô hình ARDL

Huỳnh Công Minh, Hoàng Hồng Hiệp
Vai trò trung gian của cường độ năng lượng trong tác động của FDI tới lượng phát thải CO2 
tại các quốc gia đang phát triển trên thế giới

Đinh Thị Thanh Bình
Tác động của sự bất định về chính sách kinh tế toàn cầu và rủi ro địa chính trị đến tỷ giá 
USD/VND: Tiếp cận bằng hồi quy phân vị

Trần Thị Tuấn Anh, Ngô Thị Tường Nam
Rủi ro chính sách thương mại của Mỹ và đầu tư hàng tồn kho của doanh nghiệp sản xuất 
Việt Nam

Võ Xuân Hồng, Lê Quang Minh, Nguyễn Vũ Minh Trang
Gánh nặng thuế, tham nhũng và dòng vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài: Bằng chứng thực 
nghiệm tại các quốc gia ASEAN

Hồ Thị Lam, Nguyễn Đặng Thùy Linh
Đo lường trình độ dân trí tài chính của sinh viên Việt Nam

Phan Hữu Nghị, Bùi Nhật Quang, Đào Hải Nam
Vai trò của vốn xã hội đến năng suất nhân tố tổng hợp của doanh nghiệp tư nhân vừa và 
nhỏ ở Việt Nam

Vũ Thị Phương Liên, Mai Ngọc Anh, Nguyễn Thanh Thủy, Trần Thị Trà My
Nhận thức của nông dân về chuyển đổi số trong lĩnh vực nông nghiệp: Trường hợp nghiên 
cứu tại tỉnh Thái Bình

Lê Thị Thu Hương
Tác động của sở hữu tập trung đến rủi ro tín dụng – Vai trò trung gian của sở hữu nhà nước: 
Trường hợp tại các ngân hàng thương mại Việt Nam

Phạm Thị Kiều Khanh, Lê Thanh Tâm, Phạm Thị Bích Duyên
Tác động của kiểm soát tham nhũng đến FDI: Bằng chứng từ một số nước Châu Á

Nguyễn Phúc Hiền, Tô Thùy Linh
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Tác động của tài chính xanh đến hiệu quả sử dụng năng lượng tại khu vực châu Á – Thái 
Bình Dương

Võ Thị Thanh Thảo, Trần Thị Kiều Trinh, Lưu Ngọc Lan, Lê Huyền Trang

Xác định hiệu ứng phần bù rủi ro trên thị trường chứng khoán các nước mới nổi bằng mô 
hình GARCH-M

Lê Phước Công Toại, Trần Thị Tuấn Anh

Chuẩn mực địa phương, địa vị xã hội và hối lộ của người dân ở các quốc gia Châu Á mới 
nổi

Lê Quang Cảnh, Nguyễn Phương Anh

Ảnh hưởng của công nghiệp hoá, tài nguyên thiên nhiên và năng lượng tái tạo đến tăng 
trưởng kinh tế ở các nước ASEAN

Đoàn Ngọc Phúc

Tăng trưởng kinh tế góp phần thúc đẩy khả năng tạo việc làm xanh tại Việt Nam
Hoàng Thị Huệ, Nguyễn Hải Anh, Nguyễn Cao Hà Trang,

Nguyễn Hải Nam, Nguyễn Khánh Hằng, Nguyễn Thu Thảo

Tác động của hạ tầng chất lượng đến khả năng tiếp cận và quy mô xuất khẩu của Việt Nam

Nguyễn Bích Ngọc

Tác động của hiệp định đối tác kinh tế toàn diện khu vực đến xuất khẩu thủy sản của Việt 
Nam sang thị trường Hàn Quốc

Ngô Thị Tuyết Mai, Vũ Ngân Hà, Nguyễn Thu Trang,

Trần Linh Chi, Đỗ Thị Ngọc Trâm, Trương Thị Hải Yến

Tác động của đầu tư công, đầu tư tư nhân tới tăng trưởng kinh tế vùng Bắc Trung Bộ

Trần Thị Hồng Lam

Tác động của gian lận báo cáo tài chính đến giá trị doanh nghiệp thông qua vai trò điều tiết 
của hội đồng quản trị tại Việt Nam

Nguyễn Tiến Hùng, Phạm Quốc Việt

Ảnh hưởng của tính đồng nhất và tính tiện lợi của kênh đối với ý định mua hàng trong mô 
hình bán lẻ hợp kênh

Nguyễn Thị Nga
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Tác động của tài chính xanh đến hiệu quả sử dụng năng lượng tại khu vực châu Á – Thái 
Bình Dương

Võ Thị Thanh Thảo, Trần Thị Kiều Trinh, Lưu Ngọc Lan, Lê Huyền Trang

Xác định hiệu ứng phần bù rủi ro trên thị trường chứng khoán các nước mới nổi bằng mô 
hình GARCH-M

Lê Phước Công Toại, Trần Thị Tuấn Anh

Chuẩn mực địa phương, địa vị xã hội và hối lộ của người dân ở các quốc gia Châu Á mới 
nổi

Lê Quang Cảnh, Nguyễn Phương Anh

Ảnh hưởng của công nghiệp hoá, tài nguyên thiên nhiên và năng lượng tái tạo đến tăng 
trưởng kinh tế ở các nước ASEAN

Đoàn Ngọc Phúc

Tăng trưởng kinh tế góp phần thúc đẩy khả năng tạo việc làm xanh tại Việt Nam
Hoàng Thị Huệ, Nguyễn Hải Anh, Nguyễn Cao Hà Trang,

Nguyễn Hải Nam, Nguyễn Khánh Hằng, Nguyễn Thu Thảo

Tác động của hạ tầng chất lượng đến khả năng tiếp cận và quy mô xuất khẩu của Việt Nam

Nguyễn Bích Ngọc

Tác động của hiệp định đối tác kinh tế toàn diện khu vực đến xuất khẩu thủy sản của Việt 
Nam sang thị trường Hàn Quốc

Ngô Thị Tuyết Mai, Vũ Ngân Hà, Nguyễn Thu Trang,

Trần Linh Chi, Đỗ Thị Ngọc Trâm, Trương Thị Hải Yến

Tác động của đầu tư công, đầu tư tư nhân tới tăng trưởng kinh tế vùng Bắc Trung Bộ

Trần Thị Hồng Lam

Tác động của gian lận báo cáo tài chính đến giá trị doanh nghiệp thông qua vai trò điều tiết 
của hội đồng quản trị tại Việt Nam

Nguyễn Tiến Hùng, Phạm Quốc Việt

Ảnh hưởng của tính đồng nhất và tính tiện lợi của kênh đối với ý định mua hàng trong mô 
hình bán lẻ hợp kênh

Nguyễn Thị Nga
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Số 330 tháng 12/2024 1

Ảnh hưởng của hạn chế tài chính đến dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm 
yết trên thị trường chứng khoán Việt Nam

Nguyễn Trung Dũng, Nguyễn Nhật Đức Minh
Tác động của nhận thức môi trường tới hành vi bảo vệ môi trường của các doanh nghiệp 
khởi nghiệp ở Việt Nam

Nguyễn Thị Thanh Huyền
Tác động của công bố thông tin ESG tới khả năng sinh lời của ngân hàng thương mại Việt 
Nam 

Nguyễn Minh Phương, Trần Thúy Anh, Bùi Thị Dạ Lý, 
Trần Bình Minh, Đinh Phương Hà

Tác động của việc làm trái ngành đào tạo tới tiền lương của người lao động tốt nghiệp đại 
học ngành nông nghiệp ở Việt Nam

Trần Quang Tuyến
Tác động của quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội đến kết quả làm việc 
của người lao động: Nghiên cứu vai trò trung gian của động lực làm việc và sự tin tưởng 
đối với tổ chức

Nguyễn Minh Cảnh, Ong Quốc Cường, Trần Bửu Hậu, Nguyễn Phan Khánh Duy
Nghiên cứu tác động của khiếm nhã mạng đến trạng thái kiệt quệ cảm xúc của nhân viên 
trong tổ chức làm việc trực tuyến

Nguyễn Hồng Quân, Hà Mai Hoa, Lý Thùy Anh, Hoàng Hà Anh,
Nguyễn Thị Thu Trang, Nguyễn Như Quỳnh

Giá trị công việc của sinh viên thế hệ Z khối ngành kinh doanh và quản lý tại Việt Nam
Nguyễn Tuấn Tài, Dương Công Doanh

Ảnh hưởng của truyền thông nội bộ minh bạch đến nhận diện tổ chức thông qua vai trò ủng 
hộ của nhân viên

Hòa Thị Tươi, Trịnh Thị Nhuần
Tác động của trải nghiệm liền lạc đến hành vi người tiêu dùng trong bối cảnh 
OMMICHANNEL

Huỳnh Trần Thảo Nghi, Nguyễn Hữu Khôi, Nguyễn Thị Nga
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Số 330 tháng 12/2024 1

Ảnh hưởng của hạn chế tài chính đến dòng tiền đầu tư tại các công ty bất động sản niêm 
yết trên thị trường chứng khoán Việt Nam

Nguyễn Trung Dũng, Nguyễn Nhật Đức Minh
Tác động của nhận thức môi trường tới hành vi bảo vệ môi trường của các doanh nghiệp 
khởi nghiệp ở Việt Nam

Nguyễn Thị Thanh Huyền
Tác động của công bố thông tin ESG tới khả năng sinh lời của ngân hàng thương mại Việt 
Nam 

Nguyễn Minh Phương, Trần Thúy Anh, Bùi Thị Dạ Lý, 
Trần Bình Minh, Đinh Phương Hà

Tác động của việc làm trái ngành đào tạo tới tiền lương của người lao động tốt nghiệp đại 
học ngành nông nghiệp ở Việt Nam

Trần Quang Tuyến
Tác động của quản trị nguồn nhân lực định hướng trách nhiệm xã hội đến kết quả làm việc 
của người lao động: Nghiên cứu vai trò trung gian của động lực làm việc và sự tin tưởng 
đối với tổ chức

Nguyễn Minh Cảnh, Ong Quốc Cường, Trần Bửu Hậu, Nguyễn Phan Khánh Duy
Nghiên cứu tác động của khiếm nhã mạng đến trạng thái kiệt quệ cảm xúc của nhân viên 
trong tổ chức làm việc trực tuyến

Nguyễn Hồng Quân, Hà Mai Hoa, Lý Thùy Anh, Hoàng Hà Anh,
Nguyễn Thị Thu Trang, Nguyễn Như Quỳnh

Giá trị công việc của sinh viên thế hệ Z khối ngành kinh doanh và quản lý tại Việt Nam
Nguyễn Tuấn Tài, Dương Công Doanh

Ảnh hưởng của truyền thông nội bộ minh bạch đến nhận diện tổ chức thông qua vai trò ủng 
hộ của nhân viên

Hòa Thị Tươi, Trịnh Thị Nhuần
Tác động của trải nghiệm liền lạc đến hành vi người tiêu dùng trong bối cảnh 
OMMICHANNEL

Huỳnh Trần Thảo Nghi, Nguyễn Hữu Khôi, Nguyễn Thị Nga
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Tạp chí Phát hành qua mạng lưới bưu điện Việt Nam


