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Tóm tắt:
Bài viết tập trung nghiên cứu mối quan hệ giữa trách nhiệm xã hội doanh nghiệp và ý định nghỉ việc 
của nhân viên gen Z tại Việt Nam, với vai trò trung gian của quản trị nhân lực xanh. Dựa trên dữ liệu 
thu thập được qua khảo sát trực tuyến 294 nhân viên gen Z từ nhiều doanh nghiệp khác nhau, kết quả 
phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) cho thấy trách nhiệm xã hội tác động trực tiếp, ngược 
chiều đến ý định nghỉ việc. Ngoài ra, vai trò trung gian của quản trị nhân lực xanh trong mối quan 
hệ trên cũng được khẳng định. Từ đó, bài viết đề xuất một số hàm ý cho các tổ chức nhằm giảm thiểu 
ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z thông qua việc tăng cường tham gia các hoạt động xã hội, môi 
trường trong quá trình kinh doanh, tổ chức các buổi huấn luyện nâng cao ý thức cộng đồng trong nội 
bộ doanh nghiệp cũng như nhấn mạnh vào yếu tố xanh trong quản trị nhân lực.
Từ khoá: Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp, gen Z, quản trị nhân lực xanh, ý định nghỉ việc.
Mã JEL: M12, M14.

The impact of corporate social responsibility on Gen z’s turnover intention: The mediating role 
of green human resources management
Abstract:
This study aims to examine the relationship between corporate social responsibility and turnover 
intention of generation Z employees in Vietnam, with the mediating role of green human resources 
management. Based on data collected through an online survey of 294 gen Z employees from various 
firms, the results of structural equation modeling indicate that corporate social responsibility has a 
direct and negative influence on turnover intention. In addition, the mediating effect of green human 
resources management in this relationship is confirmed. Based on the findings, the research proposes 
some implications that organizations can lessen the likelihood that gen Z workers will leave by 
integrating social, environmental activities into firms’ operations, planning training sessions to raise 
employee awareness of community issues, and placing a strong emphasis on green practices in human 
resources management.
Keywords: Corporate social responsibility, gen Z, green human resources management, turnover 
intention.
JEL codes: M12, M14.



Số 323 tháng 5/2024 68

1. Giới thiệu
Theo khảo sát thị trường lao động Việt Nam năm 2022, 67,9% doanh nghiệp ghi nhận tỷ lệ nghỉ việc trên 

5%, trong đó 7,3% có tỷ lệ nghỉ việc cao hơn 30% (Nguyễn Hồng, 2023). Tình trạng này đáng quan ngại vì 
ảnh hưởng đến chi phí tuyển dụng, đào tạo và hòa nhập nhân viên mới (Allen & cộng sự, 2010). Ngoài ra, 
còn có các chi phí ẩn như mất năng suất, an toàn lao động và tinh thần làm việc (O’Connell & Kung, 2007). 
Vì vậy, nghiên cứu về ý định nghỉ việc là cần thiết để đưa ra biện pháp giữ chân nhân viên. Đặc biệt, trong 
bối cảnh thế hệ Z/gen Z (những người sinh từ năm 1997 đến 2012) đang chiếm tỷ trọng ngày càng lớn trong 
lực lượng lao động (dự báo đến năm 2025, gen Z chiếm khoảng một phần ba lực lượng trong độ tuổi lao 
động tại Việt Nam (PwC, 2021)) thì việc duy trì nhân viên thế hệ này càng trở lên phức tạp. Đối với gen Z, 
việc công ty thể hiện cam kết xã hội và môi trường không chỉ là yếu tố quan trọng trong việc giữ chân họ, mà 
còn ảnh hưởng đến sự hài lòng và cam kết của họ đối với tổ chức (Huỳnh Thị Minh Châu & Nguyễn Ngọc 
Long, 2023). Họ có nhận thức rõ về ảnh hưởng của những vấn đề môi trường đến cuộc sống hiện tại, thế hệ 
tương lai, và là tiền đề cho một thế giới bền vững hơn (Nadeem, 2023). Do đó, việc thực hiện các hoạt động 
quản trị nhân lực xanh (GHRM) và trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (CSR) có thể giúp tạo ra môi trường 
làm việc xanh, thúc đẩy sự phát triển cá nhân, tạo sự kết nối giữa giá trị cá nhân của nhân viên với mục tiêu 
của công ty, từ đó giữ nhân tài ở lại tổ chức lâu hơn. 

Mặc dù có nhiều nghiên cứu về tác động của CSR hoặc GHRM đối với ý định nghỉ việc, nhưng những 
nghiên cứu về ảnh hưởng kết hợp của cả hai yếu tố này đối với ý định nghỉ việc, đặc biệt với đối tượng gen 
Z ở Việt Nam còn hạn chế. Do đó, mục tiêu của bài viết này là xem xét mối quan hệ giữa CSR và GHRM 
với ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z, từ đó đề xuất một số biện pháp nhằm giữ chân nhân viên. Bài viết 
gồm 5 phần, sau phần giới thiệu, phần 2 trình bày cơ sở lý thuyết và tổng quan nghiên cứu. Phần 3 trình bày 
phương pháp nghiên cứu. Phần 4 phân tích kết quả nghiên cứu và thảo luận. Cuối cùng, phần 5 đưa ra kết 
luận và hàm ý quản trị.

2. Cơ sở lý thuyết và tổng quan nghiên cứu
2.1. Ảnh hưởng của CSR đến ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z
CSR là một chủ đề được các học giả nghiên cứu trong nhiều năm qua, tuy nhiên vẫn chưa có một định 

nghĩa thống nhất cho vấn đề này. Qua tổng hợp 37 định nghĩa CSR từ nhiều nguồn khác nhau, Dahlsrud 
(2006) kết luận CSR gồm các vấn đề liên quan đến xã hội, môi trường, kinh tế, sự tự nguyện và các bên liên 
quan của doanh nghiệp. CSR cũng được biểu hiện qua sự tôn trọng với nhân viên, môi trường, quy định pháp 
luật và xã hội (Freitas & cộng sự, 2020). 

Ý định nghỉ việc đề cập đến việc nhân viên muốn rời bỏ công việc hiện tại trong tương lai gần sau khi đã 
cân nhắc kỹ lưỡng (Mobley & cộng sự, 1978). Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra CSR đóng vai trò quan trọng trong 
việc giảm thiểu ý định nghỉ việc (Nguyễn Hữu Khôi, 2020) vì một số nhân viên thích làm việc cho các doanh 
nghiệp có trách nhiệm với xã hội (Bhattacharya & cộng sự, 2008). Với đối tượng gen Z, họ dành nhiều sự 
quan tâm cho các vấn đề xã hội, môi trường, kinh tế,... (Deloitte, 2021), do đó nhân viên nhóm này cũng 
quan tâm đến việc công ty của mình có tham gia vào các hoạt động CSR hay không (Bieleń & Kubiczek, 
2020). Ngoài ra, gen Z là thế hệ coi trọng sự cân bằng giữa cuộc sống và công việc (Deloitte, 2023) và đảm 
bảo sự cân bằng này cũng là một phần trong chính sách CSR (Mazur-Wierzbicka, 2015). Theo khảo sát của 
Deloitte (2023), 46% gen Z cho biết họ cảm thấy căng thẳng trong hầu hết thời gian làm việc với một trong 
những nguyên nhân được chỉ ra là khối lượng công việc lớn dẫn đến sự mất cân bằng giữa cuộc sống và 
công việc. Trong khi đó, nghiên cứu của Bhattacharya & cộng sự (2008) đã chỉ ra việc các công ty áp dụng 
các chính sách CSR sẽ giúp nhân viên giảm căng thẳng qua việc đảm bảo sự hài hòa giữa công việc và cuộc 
sống. Vì vậy, bằng cách đáp ứng nhu cầu của nhân viên gen Z thông qua chính sách CSR, các công ty có 
thể thắt chặt mối quan hệ và hạn chế ý định nghỉ việc của họ (Deloitte, 2023; Nguyễn Vân Hà & Vương Thị 
Trang, 2022). Từ những nhận định trên, nhóm tác giả đặt ra giả thuyết:

H1: CSR ảnh hưởng ngược chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z.
2.2. Ảnh hưởng của GHRM đến ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z
GHRM là một hình thức quản trị nhân sự trong đó các hoạt động nhân sự được thực hiện một cách thân 

thiện với môi trường, bao gồm việc tuyển dụng nhân viên có ý thức và kiến thức về môi trường, đào tạo 
xanh để phát triển kỹ năng và kiến thức về môi trường cho nhân viên, đánh giá hiệu suất dựa trên các tiêu 
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chuẩn xanh, đồng thời cung cấp phần thưởng dựa trên việc thực hiện thành công các mục tiêu xanh mà tổ 
chức đặt ra (Islam & cộng sự, 2023).

Cụ thể, tuyển dụng xanh tập trung vào việc chọn lựa ứng viên cam kết với việc bảo vệ môi trường. Nhân 
viên được tuyển dụng qua quy trình này thường cảm thấy giá trị cá nhân phù hợp với sứ mệnh của tổ chức, 
từ đó tạo ra sự hài lòng trong công việc và giảm ý định nghỉ việc (Renwick & cộng sự, 2012). Bên cạnh đó, 
đào tạo xanh giúp nhân viên phát triển kiến thức và kỹ năng liên quan đến bền vững môi trường. Khi được 
đào tạo về các thực hành thân thiện với môi trường, nhân viên thường có sự cam kết cao hơn với mục tiêu 
bền vững của tổ chức, giảm ý định nghỉ việc (Paillé & cộng sự, 2013). Nghiên cứu của Bhattacharya & cộng 
sự (2008) cũng chỉ ra khi nhân viên cảm nhận thấy đóng góp của họ về môi trường được ghi nhận và được 
đánh giá cao bởi tổ chức thì sự gắn kết của họ tăng lên và ý định nghỉ việc giảm đi.

Với nhân viên gen Z, việc thực hiện các hoạt động GHRM cũng có mối quan hệ ngược chiều với ý định 
nghỉ việc. Gen Z thường quan tâm đến bảo vệ môi trường và tính bền vững, thích làm việc trong môi trường 
linh hoạt, sáng tạo, đa nhiệm và có kỹ năng công nghệ tốt. Các hoạt động GHRM cho nhân viên gen Z những 
cam kết về môi trường xanh, thúc đẩy sự sáng tạo và phát triển cá nhân, giúp họ cảm thấy hài lòng và không 
muốn nghỉ việc, khai thác được tốt những kỹ năng công nghệ của họ (Hoxhaj & cộng sự, 2023; Sengupta 
& Yajman, 2023). Việc các tổ chức áp dụng GHRM cũng là thể hiện cam kết đối với sự bền vững của môi 
trường, đồng thời tạo ra nơi làm việc phù hợp với giá trị của nhân viên, xây dựng sự gắn kết, lòng trung 
thành của nhân viên với tổ chức và sự hài lòng của họ với công việc, từ đó làm giảm khả năng họ tìm kiếm 
cơ hội việc làm khác (Paillé & cộng sự, 2013; Renwick & cộng sự, 2012; Nguyễn Thị Tú Quyên, 2022). Qua 
đó, nhóm tác giả đặt ra giả thuyết:

H2: GHRM ảnh hưởng ngược chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z.
2.3. Ảnh hưởng của CSR đến GHRM
Các nghiên cứu trước đã chứng minh ảnh hưởng của CSR đến hoạt động quản trị nhân lực (HRM), cụ 

thể các chính sách CSR là điểm thu hút các ứng viên tiềm năng trong quá trình tuyển dụng, là cơ sở để đánh 
giá các chính sách quản lý nhân sự có tính xã hội,... (Voegtlin & Greenwood, 2016). Tuy nhiên, các chính 
sách nhân sự hiện nay thường hướng đến sự phát triển bền vững và thân thiện với môi trường (Sheopuri & 
Sheopuri, 2015). Nói cách khác, nhiều công ty sẽ áp dụng GHRM thay vì HRM trong hoạt động của mình. 
Do đó, một số nghiên cứu đã xem xét và chỉ ra mối quan hệ chặt chẽ giữa CSR và GHRM. Cụ thể, Úbeda-
García & cộng sự (2021) cho rằng CSR là cơ sở để triển khai các chính sách GHRM trong doanh nghiệp. 
Ngoài ra, CSR cũng có ảnh hưởng đáng kể đến việc các công ty áp dụng giải pháp đổi mới xanh vì họ chịu 
áp lực từ trách nhiệm với các bên liên quan trong xã hội (Zhou & cộng sự, 2023). Từ những nhận định trên, 
nhóm tác giả đưa ra giả thuyết:

H3: CSR ảnh hưởng cùng chiều đến GHRM.
2.4. Vai trò trung gian của GHRM
Một số nghiên cứu nêu trên đã chỉ ra CSR và GHRM ảnh hưởng ngược chiều đến ý định nghỉ việc của 

nhân viên gen Z, đồng thời CSR lại tác động cùng chiều đến GHRM. Bên cạnh đó, số lượng nghiên cứu 
xem xét vai trò trung gian của GHRM giữa CSR và ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z còn hạn chế, do 
đó nhóm tác giả kỳ vọng tồn tại vai trò trung gian của GHRM và đặt ra giả thuyết: 

H4: GHRM có vai trò trung gian đến mối quan hệ giữa CSR và ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z.
3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Thang đo nghiên cứu
Từ các giả thuyết trên, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như Hình 1. Trong đó, CSR là biến độc 

lập, GHRM là biến trung gian. Biến phụ thuộc là ý định nghỉ việc và biến kiểm soát gồm có giới tính, năm 
sinh, trình độ học vấn gần nhất, ngành học gần nhất, quy mô công ty hiện tại, kinh nghiệm làm việc tại công 
ty hiện tại. Thang đo được kế thừa và điều chỉnh dựa trên những nghiên cứu trước đó. Cụ thể, thang đo CSR 
được lựa chọn từ nghiên cứu của Mohr & Webb (2005) và Yadav & cộng sự (2018) gồm 6 chỉ báo; 13 chỉ 
báo của thang đo GHRM đến từ nghiên cứu của Tang & cộng sự (2017); 5 chỉ báo của thang đo “Ý định 
nghỉ việc” đến từ nghiên cứu của Lee & cộng sự (2012) và Khanin & cộng sự (2012). Các thang đo này 
được lựa chọn vì chúng có tính ứng dụng cao, được sử dụng rộng rãi tại nhiều nhóm tuổi (trong đó có nhóm 
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tuổi thuộc gen Z) và các ngành nghề khác nhau tại bối cảnh các nước đang phát triển (ví dụ: Wang & cộng 
sự, 2023; Javed & cộng sự, 2024).

Thang đo sơ bộ được lấy nguyên bản từ các nghiên cứu nước ngoài. Do đó, để phù hợp với đối tượng 
nghiên cứu, nhóm tác giả đã tiến hành thảo luận, dịch thang đo từ tiếng Anh sang tiếng Việt. Đồng thời, bản 
dịch đã được các học giả song ngữ kiểm chứng độ chính xác về ngôn ngữ và ý nghĩa. Bảng khảo sát xây 
dựng dựa trên thang đo Likert 5 mức độ, từ 1 - Hoàn toàn không đồng ý đến 5 - Hoàn toàn đồng ý. 

3.2. Thu thập dữ liệu
Nghiên cứu được thực hiện thông qua khảo sát Google Forms và được gửi đến nhóm đối tượng trong 

khoảng độ tuổi từ 18-27 tuổi đang sinh sống và học tập hầu hết tại miền Bắc. Do mục đích điều tra của hai 
biến CSR và GHRM dẫn đến ý định nghỉ việc, nên nhóm đối tượng chỉ thực hiện điều tra nhóm đối tượng 
đang đi làm tại​​ thời điểm thực hiện khảo sát. Để lọc đối tượng khảo sát phù hợp,​​​​​​ trong câu hỏi “Kinh nghiệm 

Một số nghiên cứu nêu trên đã chỉ ra CSR và GHRM ảnh hưởng ngược chiều đến ý định nghỉ việc của 
nhân viên gen Z, đồng thời CSR lại tác động cùng chiều đến GHRM. Bên cạnh đó, số lượng nghiên cứu 
xem xét vai trò trung gian của GHRM giữa CSR và ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z còn hạn chế, do 
đó nhóm tác giả kỳ vọng tồn tại vai trò trung gian của GHRM và đặt ra giả thuyết:  

H4: GHRM có vai trò trung gian đến mối quan hệ giữa CSR và ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z. 

  

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

 
Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả. 

 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thang đo nghiên cứu 

Từ các giả thuyết trên, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như Hình 1. Trong đó, CSR là biến độc 
lập, GHRM là biến trung gian. Biến phụ thuộc là ý định nghỉ việc và biến kiểm soát gồm có giới tính, năm 
sinh, trình độ học vấn gần nhất, ngành học gần nhất, quy mô công ty hiện tại, kinh nghiệm làm việc tại 
công ty hiện tại. Thang đo được kế thừa và điều chỉnh dựa trên những nghiên cứu trước đó. Cụ thể, thang 
đo CSR được lựa chọn từ nghiên cứu của Mohr & Webb (2005) và Yadav & cộng sự (2018) gồm 6 chỉ 
báo; 13 chỉ báo của thang đo GHRM đến từ nghiên cứu của Tang & cộng sự (2017); 5 chỉ báo của thang 
đo “Ý định nghỉ việc” đến từ nghiên cứu của Lee & cộng sự (2012) và Khanin & cộng sự (2012). Các thang 
đo này được lựa chọn vì chúng có tính ứng dụng cao, được sử dụng rộng rãi tại nhiều nhóm tuổi (trong đó 
có nhóm tuổi thuộc gen Z) và các ngành nghề khác nhau tại bối cảnh các nước đang phát triển (ví dụ: Wang 
& cộng sự, 2023; Javed & cộng sự, 2024). 

Thang đo sơ bộ được lấy nguyên bản từ các nghiên cứu nước ngoài. Do đó, để phù hợp với đối tượng 
nghiên cứu, nhóm tác giả đã tiến hành thảo luận, dịch thang đo từ tiếng Anh sang tiếng Việt. Đồng thời, 
bản dịch đã được các học giả song ngữ kiểm chứng độ chính xác về ngôn ngữ và ý nghĩa. Bảng khảo sát 
xây dựng dựa trên thang đo Likert 5 mức độ, từ 1 - Hoàn toàn không đồng ý đến 5 - Hoàn toàn đồng ý.  

3.2. Thu thập dữ liệu 

Nghiên cứu được thực hiện thông qua khảo sát Google Forms và được gửi đến nhóm đối tượng trong 
khoảng độ tuổi từ 18-27 tuổi đang sinh sống và học tập hầu hết tại miền Bắc. Do mục đích điều tra của hai 
biến CSR và GHRM dẫn đến ý định nghỉ việc, nên nhóm đối tượng chỉ thực hiện điều tra nhóm đối tượng 
đang đi làm tại thời điểm thực hiện khảo sát. Để lọc đối tượng khảo sát phù hợp, trong câu hỏi “Kinh 
nghiệm làm việc tại công ty hiện tại của anh/chị” có các đáp án về mốc thời gian đi làm và “hiện tại chưa 
đi làm” được đưa ra để hướng đến nhóm đối tượng phù hợp với mục đích của nghiên cứu. Theo Höck & 
Ringle (2006), kích thước mẫu thu thập được tối thiểu gấp 5 lần tổng số biến quan sát (N=5*m), do vậy số 
mẫu tối thiểu cần cho nghiên cứu này là 120 mẫu. Nhóm tác giả thu được 294 phiếu hợp lệ và đưa vào sử 
dụng. 

 

Quản trị nhân lực xanh 

Trách nhiệm xã hội 
doanh nghiệp 

Ý định nghỉ việc 

H2 (-) H3 (+) 

H1 (-) 

làm việc tại công ty hiện tại của anh/chị” có các đáp án về mốc thời gian đi làm và “hiện tại chưa đi làm” 
được đưa ra để hướng đến nhóm đối tượng phù hợp với mục đích của nghiên cứu. Theo Höck & Ringle 
(2006), kích thước mẫu thu thập được tối thiểu gấp 5 lần tổng số biến quan sát (N=5*m), do vậy số mẫu 
tối thiểu cần cho nghiên cứu này là 120 mẫu. Nhóm tác giả thu được 294 phiếu hợp lệ và đưa vào sử dụng.

3.3. Xử lý dữ liệu
Nhóm tác giả sử dụng phần mềm SPSS24 để thực hiện thống kê tần số và sử dụng phần mềm Smart PLS 

nhằm kiểm tra độ tin cậy, tính phân biệt, tính hội tụ, đa cộng tuyến và kiểm định kết quả. Nghiên cứu sử 
dụng mô hình SEM để kiểm định mô hình đo lường và giả thiết nghiên cứu.

4. Kết quả nghiên cứu và Thảo luận
4.1. Thống kê mô tả
Trong 294 phiếu khảo sát hợp lệ, nhân viên nữ chiếm tỷ lệ 77,6%; nhóm tuổi chiếm tỷ lệ lớn là từ 18 - 20 

tuổi, chiếm 66,3 %; trình độ đại học trở lên chiếm 90,5%; ngành học Kinh tế chiếm tỉ lệ lớn nhất 43,9%. Cụ 
thể về kết quả thống kê được thể hiện trong Bảng 1.

4.2. Đánh giá mô hình đo lường
4.2.1. Giá trị hội tụ
Hair & cộng sự (2017) khuyến nghị hệ số tải để biến quan sát có ý nghĩa tốt là từ 0,7 trở lên. Kết quả 

phân tích dữ liệu cho thấy hệ số tải của các chỉ báo đều lớn hơn 0,7. Chi tiết kết quả được đề cập tại Bảng 1.
4.2.2. Đo lường độ tin cậy cronbach’s alpha, giá trị hội tụ AVE
Độ tin cậy của thang đo được kiểm định thông qua giá trị Cronbach’s Alpha. Theo Hair & cộng sự 



Số 323 tháng 5/2024 71

(2006), hệ số Cronbach’s Alpha nằm trong ngưỡng từ 0,8-0,95 là tốt. Các thang đo nghiên cứu đều có hệ số 
Cronbach’s Alpha > 0,9 do vậy các thang đo sử dụng để đo lường các biến nghiên cứu đều đạt yêu cầu về 
độ tin cậy.

Việc đánh giá tính hội tụ của các biến tiềm ẩn dựa trên giá trị AVE (Average variance extracted). Theo 
Hair & cộng sự (2017), hệ số tải được khuyến nghị để biến quan sát có ý nghĩa tốt là từ 0,7 trở lên. Dữ liệu 
sau khi được xử lý đã cho ra kết quả kiểm định với các thang đo có độ tin cậy tốt khi hệ số độ tin cậy tổng 
hợp Composite reliability (rho_c) đều lớn hơn 0,7. Cụ thể Composite reliability (rho_c) nằm trong khoảng 
từ 0,9 đến 0,96. Ngoài ra, độ tin cậy tổng hợp (CR) nằm trong khoảng từ 0,87 đến 0,96 vượt ngưỡng 0,9 
và giá trị phương sai trung bình (AVE) nằm trong khoảng từ 0,6 đến 0,7 vượt ngưỡng 0,5. Các kết quả trên 
khẳng định thang đo các yếu tố trong mô hình nghiên cứu có độ tin cậy cao và đạt giá trị hội tụ (Hair & cộng 
sự, 2019). Bảng 2 sẽ cung cấp chi tiết hơn về các thông tin để khẳng định tính tin cậy của thang đo.

4.2.3. Giá trị phân biệt 
Theo Henseler & cộng sự (2015), nếu chỉ số tương quan Heterotrait-Monotrait (HTMT) của một cặp nhân 

tố lớn hơn 0,9, tính phân biệt của nhân tố bị vi phạm. Nếu chỉ số HTMT dưới 0,85 tính phân biệt được đảm 
bảo tốt. Như vậy khoảng từ 0,85 đến 0,9 sẽ là ngưỡng chấp nhận được. Chỉ số HTMT của các biến nghiên 
cứu giao động 0,33 đến 0,7, đều thấp hơn 0,85, chứng tỏ tính phân biệt được đảm bảo (Bảng 3).

Các biến quan sát của nghiên cứu đều có VIF < 5, chứng tỏ các giá trị này đều đạt yêu cầu, không xảy ra 
hiện tượng đa cộng tuyến và mức độ giải thích của các biến độc lập đối với biến phụ thuộc đều đạt độ tin 
cậy (Hair & cộng sự, 2011), chi tiết kết quả tại Bảng 1. Tuy nhiên, do biến GT1 đã bị vi phạm do hệ số VIF 
= 0,58 nên đã bị loại bỏ ra khỏi nghiên cứu. 

4.3. Kiểm định mô hình cấu trúc
Việc phân tích Bootstrap với mẫu 1000 được thực hiện khi đánh giá các mối quan hệ tác động và kiểm 

định được đánh giá ở mức ý nghĩa 5%. 
R2 biểu thị cho mức độ giải thích của các biến độc lập lên một biến phụ thuộc trong mô hình. Kết quả phân 

tích cũng chỉ ra R2 hiệu chỉnh có kết quả lần lượt là 0,413 và 0,12, cho thấy biến CSR giải thích được 41,3% 
và 12% sự biến thiên của hai biến độc lập là GHRM và TI. Hệ số các đường dẫn trong mối quan hệ trực tiếp 
của biến độc lập đến biến phụ thuộc như sau: CSR có tác động tới TI với hệ số -0,172 (p=0,020); GHRM 
có tác động tới TI với hệ số -0,208 (p=0,004); CSR có tác động tới GHRM với hệ số 0,643 (p=0,000). Đối 
với mối quan hệ giữa CSR và TI với GHRM có vai trò là trung gian, hệ số bằng -0,134 (p=0,004). Mức tác 
động (f2) của các khái niệm trong mô hình như sau: f2 - CSR -> TI = 0,02; f2 GHRM -> TI = 0,0; f2 CSR-> 
GHRM = 0,704. Như vậy, với 0,02<f2<0,15, CSR và GHRM có tác động nhỏ lên TI; f2>0,35, AL có tác 
động lớn lên GHRM (Cohen, 1998). Với kết quả này, cả 4 giả thuyết H1, H2, H3 và H4 được chấp thuận.

4.4. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Thứ nhất, kết quả nghiên cứu cho thấy CSR ảnh hưởng trực tiếp, ngược chiều đến ý định nghỉ việc. Điều 

này có thể được giải thích do các doanh nghiệp có CSR cao thường quan tâm đến vấn đề môi trường và bền 
vững, phát triển và chăm sóc nhân viên, tạo ra sự kết nối với nhân viên, đồng thời các doanh nghiệp này cũng 
minh bạch và trung thực về việc hoạt động của mình nên dễ dàng tạo ra lòng tin. Những sáng kiến CSR (như 
cân bằng giữa cuộc sống và công việc, sự tham gia công việc,…) thỏa mãn nhu cầu của nhân viên, từ đó dẫn 
đến sự hài lòng và thái độ tích cực trong công việc (Bhattacharya & cộng sự, 2008) và giảm ý định nghỉ việc. 
Kết quả này cũng tương đồng với nghiên cứu của Nguyễn Hữu Khôi (2020) hay Nguyễn Vân Hà & Vương 
Thị Trang (2022). Qua đó, chứng minh tiềm năng và giá trị từ chính sách CSR với các doanh nghiệp trong 
vấn đề hạn chế ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z.

Thứ hai, ảnh hưởng ngược chiều của GHRM đến ý định nghỉ việc cũng được chứng minh. Nhân viên 
thuộc gen Z thường có xu hướng tìm kiếm mục tiêu và ý nghĩa trong công việc của mình. Khi doanh nghiệp 
thực hiện các hoạt động GHRM, như tăng cường chăm sóc môi trường, hỗ trợ và động viên nhân viên, tạo 
ra các sản phẩm hoặc dịch vụ có ích cho môi trường, nhân viên sẽ cảm thấy tự hào, hài lòng và gắn kết 
mạnh mẽ hơn với mục tiêu của tổ chức. Kết quả này cũng tương đồng với một số nghiên cứu như Sengupta 
& Yajman (2023), Hoxhaj & cộng sự (2023), Renwick & cộng sự (2012) hay Paillé & cộng sự (2013). Bên 
cạnh đó, GHRM còn tạo ra môi trường làm việc xanh và bền vững khiến cho nhân viên cảm thấy mình đang 
góp phần bảo vệ môi trường và có động lực để gắn bó hơn với công việc. Nhờ vào đó, công ty sẽ thu hút 
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được nhiều ứng viên tài năng.

Thứ ba, nghiên cứu này chỉ ra CSR có ảnh hưởng cùng chiều đến GHRM, kết quả này tương đồng với 

nghiên cứu của Úbeda-García & cộng sự (2021). CSR và GHRM đều hướng đến mục tiêu phát triển bền  

Bảng 1: Thống kê đối tượng khảo sát 

Nhóm Số lượng (người) Tỷ lệ (%) 

Giới tính Nam 66 22,4 

Nữ 228 77,6 

Năm sinh 2003 - 2005 195 66,3 

1997 - 2002 99 33,7

Trình độ học vấn 
gần nhất 

Sau đại học 18 6,1

Đại học 266 90,5 

Cao đẳng 4 1,4 

Trung cấp 5 1,7 

Dưới trung cấp 1 0,3 

Ngành học gần 
nhất 

Kinh tế 129 43,9

Quản lý/ Quản trị 97 33

Kỹ thuật 15 5,1 

Luật 10 3,4 

Khác (Kế toán, ngôn ngữ, tài chính, 
truyền thông, văn hóa, nghệ thuật,...)

53 14,6 

Quy mô công ty 
hiện tại 

Nhỏ 147 50 

Vừa 114 38,8 

Lớn 33 11,2 

Hợp đồng lao động 
với công ty hiện tại 

Chưa ký kết hợp đồng lao động 86 29,3 

Hợp đồng lao động xác định thời hạn 82 42,9

Hợp đồng lao động không xác định 
thời hạn 

126 27,9 

Kinh nghiệm làm 
việc tại công ty 

hiện tại 

Dưới 3 tháng 90 30,6

Từ 3 đến dưới 6 tháng 78 26,5

Từ 6 đến dưới 12 tháng 56 19 

Từ 1 đến dưới 3 năm 49 16,7 

Trên 3 năm 21 7,1 

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả. 

 

4.2. Đánh giá mô hình đo lường 

4.2.1. Giá trị hội tụ 

Hair & cộng sự (2017) khuyến nghị hệ số tải để biến quan sát có ý nghĩa tốt là từ 0,7 trở lên. Kết quả phân 
tích dữ liệu cho thấy hệ số tải của các chỉ báo đều lớn hơn 0,7. Chi tiết kết quả được đề cập tại Bảng 1. 

4.2.2. Đo lường độ tin cậy cronbach’s alpha, giá trị hội tụ AVE 
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vững. Do đó, doanh nghiệp có cam kết cao với CSR sẽ coi trọng việc sử dụng nguồn nhân lực hiệu quả và 
giảm thiểu tác động tiêu cực đến môi trường. Điều này dẫn đến sự ủng hộ và lòng tin từ cộng đồng và khách 
hàng, từ đó các doanh nghiệp tiếp tục thực hiện các biện pháp xanh (trong đó có GHRM) nhằm thúc đẩy 
hình ảnh tích cực, đồng thời làm tăng giá trị thương hiệu của họ. Như vậy, CSR đóng vai trò như một yếu tố 
tiền đề của GHRM, nói cách khác, GHRM có thể hỗ trợ việc triển khai các hoạt động CSR của doanh nghiệp 
(Úbeda-García & cộng sự, 2021). 

Thứ tư, với GHRM là yếu tố trung gian, CSR cũng có ảnh hưởng ngược chiều đến ý định nghỉ việc của 
nhân viên gen Z, kết quả này tương đồng với nghiên cứu của Bang & cộng sự (2022). Từ đó cho thấy bằng 
việc tích hợp các mục tiêu phát triển bền vững và đóng góp cho xã hội vào các chính sách GHRM, các doanh 
nghiệp đáp ứng được các kỳ vọng của nhân viên gen Z về xã hội và môi trường. Các chính sách này không 
chỉ tạo điều kiện cho sự phát triển cá nhân và chuyển đổi xã hội tích cực, mà còn thúc đẩy sự cam kết của 
nhân viên đối với tổ chức, qua đó tạo động lực cho họ gắn bó lâu hơn với công việc hiện tại. 

5. Kết luận và hàm ý quản trị
Nghiên cứu xem xét ảnh hưởng CSR đến ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z thông qua vai trò trung 

gian của GHRM. Dựa trên phân tích dữ liệu, kết quả nghiên cứu cho thấy CSR và GHRM có tác động ngược 
chiều đối với ý định nghỉ việc. Thêm vào đó, nghiên cứu cũng chỉ ra CSR có ảnh hưởng tích cực đến GHRM. 
Ngoài ra, vai trò trung gian của GHRM trong mối quan hệ CSR và ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z đã 

4.2.2. Đo lường độ tin cậy cronbach’s alpha, giá trị hội tụ AVE 
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= 0,58 nên đã bị loại bỏ ra khỏi nghiên cứu.  

 

Bảng 3: Kết quả kiểm định tính phân biệt 

Nhân tố GHRM TI CSR 

GHRM    

TI 0,3   

CSR 0,7 0,3  

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả. 

 

4.3. Kiểm định mô hình cấu trúc 

Việc phân tích Bootstrap với mẫu 1000 được thực hiện khi đánh giá các mối quan hệ tác động và kiểm định 
được đánh giá ở mức ý nghĩa 5%.  

4.2.2. Đo lường độ tin cậy cronbach’s alpha, giá trị hội tụ AVE 

Độ tin cậy của thang đo được kiểm định thông qua giá trị Cronbach’s Alpha. Theo Hair & cộng sự (2006), 
hệ số Cronbach’s Alpha nằm trong ngưỡng từ 0,8-0,95 là tốt. Các thang đo nghiên cứu đều có hệ số 
Cronbach’s Alpha > 0,9 do vậy các thang đo sử dụng để đo lường các biến nghiên cứu đều đạt yêu cầu về 
độ tin cậy. 

Việc đánh giá tính hội tụ của các biến tiềm ẩn dựa trên giá trị AVE (Average variance extracted). Theo 
Hair & cộng sự (2017), hệ số tải được khuyến nghị để biến quan sát có ý nghĩa tốt là từ 0,7 trở lên. Dữ liệu 
sau khi được xử lý đã cho ra kết quả kiểm định với các thang đo có độ tin cậy tốt khi hệ số độ tin cậy tổng 
hợp Composite reliability (rho_c) đều lớn hơn 0,7. Cụ thể Composite reliability (rho_c) nằm trong khoảng 
từ 0,9 đến 0,96. Ngoài ra, độ tin cậy tổng hợp (CR) nằm trong khoảng từ 0,87 đến 0,96 vượt ngưỡng 0,9 
và giá trị phương sai trung bình (AVE) nằm trong khoảng từ 0,6 đến 0,7 vượt ngưỡng 0,5. Các kết quả trên 
khẳng định thang đo các yếu tố trong mô hình nghiên cứu có độ tin cậy cao và đạt giá trị hội tụ (Hair & 
cộng sự, 2019). Bảng 2 sẽ cung cấp chi tiết hơn về các thông tin để khẳng định tính tin cậy của thang đo. 

 

Bảng 2: Kết quả kiểm định tính hội tụ 

Biến nghiên cứu Cronbach’s 
Alpha 

Composite 
reliability 
(rho_a) 

Composite 
reliability 

(rho_c) 

AVE 

CSR 0,87 0,87 0,9 0,6 

GHRM 0,96 0,96 0,96 0,7 

TI 0,9 0,92 0,9 0,7 

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả. 

 

4.2.3. Giá trị phân biệt  

Theo Henseler & cộng sự (2015), nếu chỉ số tương quan Heterotrait-Monotrait (HTMT) của một cặp nhân 
tố lớn hơn 0,9, tính phân biệt của nhân tố bị vi phạm. Nếu chỉ số HTMT dưới 0,85 tính phân biệt được đảm 
bảo tốt. Như vậy khoảng từ 0,85 đến 0,9 sẽ là ngưỡng chấp nhận được. Chỉ số HTMT của các biến nghiên 
cứu giao động 0,33 đến 0,7, đều thấp hơn 0,85, chứng tỏ tính phân biệt được đảm bảo (Bảng 3). 

Các biến quan sát của nghiên cứu đều có VIF < 5, chứng tỏ các giá trị này đều đạt yêu cầu, không xảy ra 
hiện tượng đa cộng tuyến và mức độ giải thích của các biến độc lập đối với biến phụ thuộc đều đạt độ tin 
cậy (Hair & cộng sự, 2011), chi tiết kết quả tại Bảng 1. Tuy nhiên, do biến GT1 đã bị vi phạm do hệ số VIF 
= 0,58 nên đã bị loại bỏ ra khỏi nghiên cứu.  

 

Bảng 3: Kết quả kiểm định tính phân biệt 

Nhân tố GHRM TI CSR 

GHRM    

TI 0,3   

CSR 0,7 0,3  

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả. 

 

4.3. Kiểm định mô hình cấu trúc 

Việc phân tích Bootstrap với mẫu 1000 được thực hiện khi đánh giá các mối quan hệ tác động và kiểm định 
được đánh giá ở mức ý nghĩa 5%.  

4.2.2. Đo lường độ tin cậy cronbach’s alpha, giá trị hội tụ AVE 

Độ tin cậy của thang đo được kiểm định thông qua giá trị Cronbach’s Alpha. Theo Hair & cộng sự (2006), 
hệ số Cronbach’s Alpha nằm trong ngưỡng từ 0,8-0,95 là tốt. Các thang đo nghiên cứu đều có hệ số 
Cronbach’s Alpha > 0,9 do vậy các thang đo sử dụng để đo lường các biến nghiên cứu đều đạt yêu cầu về 
độ tin cậy. 

Việc đánh giá tính hội tụ của các biến tiềm ẩn dựa trên giá trị AVE (Average variance extracted). Theo 
Hair & cộng sự (2017), hệ số tải được khuyến nghị để biến quan sát có ý nghĩa tốt là từ 0,7 trở lên. Dữ liệu 
sau khi được xử lý đã cho ra kết quả kiểm định với các thang đo có độ tin cậy tốt khi hệ số độ tin cậy tổng 
hợp Composite reliability (rho_c) đều lớn hơn 0,7. Cụ thể Composite reliability (rho_c) nằm trong khoảng 
từ 0,9 đến 0,96. Ngoài ra, độ tin cậy tổng hợp (CR) nằm trong khoảng từ 0,87 đến 0,96 vượt ngưỡng 0,9 
và giá trị phương sai trung bình (AVE) nằm trong khoảng từ 0,6 đến 0,7 vượt ngưỡng 0,5. Các kết quả trên 
khẳng định thang đo các yếu tố trong mô hình nghiên cứu có độ tin cậy cao và đạt giá trị hội tụ (Hair & 
cộng sự, 2019). Bảng 2 sẽ cung cấp chi tiết hơn về các thông tin để khẳng định tính tin cậy của thang đo. 

Bảng 2 
4.2.3. Giá trị phân biệt  

Theo Henseler & cộng sự (2015), nếu chỉ số tương quan Heterotrait-Monotrait (HTMT) của một cặp nhân 
tố lớn hơn 0,9, tính phân biệt của nhân tố bị vi phạm. Nếu chỉ số HTMT dưới 0,85 tính phân biệt được đảm 
bảo tốt. Như vậy khoảng từ 0,85 đến 0,9 sẽ là ngưỡng chấp nhận được. Chỉ số HTMT của các biến nghiên 
cứu giao động 0,33 đến 0,7, đều thấp hơn 0,85, chứng tỏ tính phân biệt được đảm bảo (Bảng 3). 

Các biến quan sát của nghiên cứu đều có VIF < 5, chứng tỏ các giá trị này đều đạt yêu cầu, không xảy ra 
hiện tượng đa cộng tuyến và mức độ giải thích của các biến độc lập đối với biến phụ thuộc đều đạt độ tin 
cậy (Hair & cộng sự, 2011), chi tiết kết quả tại Bảng 1. Tuy nhiên, do biến GT1 đã bị vi phạm do hệ số VIF 
= 0,58 nên đã bị loại bỏ ra khỏi nghiên cứu.  

Bảng 3 
4.3. Kiểm định mô hình cấu trúc 
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R2 biểu thị cho mức độ giải thích của các biến độc lập lên một biến phụ thuộc trong mô hình. Kết quả phân 
tích cũng chỉ ra R2 hiệu chỉnh có kết quả lần lượt là 0,413 và 0,12, cho thấy biến CSR giải thích được 41,3% 
và 12% sự biến thiên của hai biến độc lập là GHRM và TI. Hệ số các đường dẫn trong mối quan hệ trực 
tiếp của biến độc lập đến biến phụ thuộc như sau: CSR có tác động tới TI với hệ số -0,172 (p=0,020); 
GHRM có tác động tới TI với hệ số -0,208 (p=0,004); CSR có tác động tới GHRM với hệ số 0,643 
(p=0,000). Đối với mối quan hệ giữa CSR và TI với GHRM có vai trò là trung gian, hệ số bằng -0,134 
(p=0,004). Mức tác động (f2) của các khái niệm trong mô hình như sau: f2 - CSR -> TI = 0,02; f2 GHRM -
> TI = 0,0; f2 CSR-> GHRM = 0,704. Như vậy, với 0,02<f2<0,15, CSR và GHRM có tác động nhỏ lên TI; 
f2>0,35, AL có tác động lớn lên GHRM (Cohen, 1998). Với kết quả này, cả 4 giả thuyết H1, H2, H3 và H4 
được chấp thuận. 

 

Bảng 4: Kết quả kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

Giả thuyết Mô hình Hệ số tác động Giá trị p-value Kết quả 

H1 CSR → TI -0,172 0,020 Chấp nhận 

H2 GHRM → TI -0,208 0,004 Chấp nhận

H3 CSR → GHRM 0,643 0,000 Chấp nhận 

H4 CSR → GHRM → TI -0,134 0,004 Chấp nhận 

Nguồn: Tính toán của nhóm tác giả. 
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được chứng minh. 

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, nhóm tác giả đề xuất một số hàm ý chính sách: Doanh nghiệp cần chú 
trọng xây dựng, áp dụng các chính sách CSR, GHRM để thu hút và giữ chân nhân viên gen Z. Với các 
chính sách CSR, doanh nghiệp nên tổ chức các buổi tập huấn, hội thảo cho ban lãnh đạo và nhân viên về 
tầm quan trọng của CSR nhằm nâng cao nhận thức. Doanh nghiệp có thể thúc đẩy các chính sách CSR bằng 
cách lồng ghép các yếu tố trách nhiệm xã hội vào các quy trình và hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. 
Doanh nghiệp cũng nên tổ chức và khuyến khích nhân viên tham gia các hoạt động xã hội như: các chương 
trình tình từ thiện, bảo vệ môi trường, ủng hộ các tổ chức phi lợi nhuận,... Với các chính sách nhằm áp dụng 
GHRM, doanh nghiệp cần xác định rõ mục tiêu và lập kế hoạch áp dụng GHRM phù hợp với đặc thù của 
doanh nghiệp trên cả 4 khía cạnh: tuyển dụng, đào tạo, quản lý hiệu suất và khen thưởng đãi ngộ. Trong quá 
trình triển khai, cần liên tục theo dõi, đánh giá hiệu quả và có sự chỉnh sửa khi cần thiết và không ngừng cải 
thiện. Doanh nghiệp cũng có thể áp dụng GHRM qua các phương tiện như truyền thông nội bộ về tầm quan 
trọng của GHRM, tổ chức và khuyến khích nhân viên tham gia vào các hoạt động, các cuộc thi, hội thảo, 
sự kiện về GHRM. Những chính sách trên tuy vẫn còn mang nhiều khó khăn và thách thức, để áp dụng với 
từng doanh nghiệp tại Việt Nam cần nhiều nghiên cứu sâu và kĩ càng hơn để kiểm chứng. Song đây vẫn là 
những chính sách các doanh nghiệp có thể cân nhắc áp dụng nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động kinh doanh, 
nâng cao uy tín doanh nghiệp và giữ chân nhân sự của mình. 

Mặc dù đã đạt được mục đích nghiên cứu, song vẫn còn tồn tại một số hạn chế nhất định. Trước hết, 
nghiên cứu được phân tích trên một mẫu tương đối nhỏ và chưa có tính đại diện cao. Đồng thời, nghiên cứu 
được thực hiện vào cuối năm, là thời gian cao điểm nhân viên tại nhiều doanh nghiệp có mong muốn nghỉ 
việc, do đó cần nghiên cứu thêm trên một mẫu lớn hơn, đa dạng hơn, khảo sát vào nhiều thời điểm hơn để 
tăng tính khái quát của kết quả. Ngoài ra, nghiên cứu này chỉ sử dụng phương pháp định lượng nên cũng cần 
nghiên cứu thêm bằng phương pháp định tính để hiểu rõ về trải nghiệm ở nơi làm việc của nhân viên gen Z.
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Phụ lục 1: Thang đo của các biến quan sát 

Mã Biến quan sát Hệ số tải VIF Nguồn tham khảo 

CSR - Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

1 Công ty tôi nỗ lực giảm thiểu ô nhiễm từ các 
nhà máy/bộ phận của mình

0,8 2,23 Mohr & Webb 
(2005), Yadav & 
cộng sự (2018) 

2 Công ty tôi nỗ lực tái sử dụng vật liệu và sản 
phẩm để cung cấp sản phẩm/dịch vụ mới 

0,767 2,365 

3 Công ty tôi nỗ lực tiết kiệm nước và năng 
lượng 

0,742 2,088 

4 Công ty tôi thường xuyên quyên góp cho các 
sự kiện từ thiện 

0,783 2,391 

5 Công ty tôi công nhận các hoạt động tình 
nguyện của nhân viên đóng góp cho cộng 
đồng 

0,798 2,48 

6 Công ty tôi nỗ lực quyên góp một số sản phẩm 
của mình cho những người có hoàn cảnh khó 
khăn 

0,781 2,196 

GHRM - Quản trị nhân lực xanh 

GRS - Tuyển dụng xanh 

GRS1 Công ty tôi thu hút các ứng viên quan tâm đến 
môi trường và sử dụng tiêu chí xanh khi đi tìm 
việc 

0,818 4,09 Tang & cộng sự 
(2017) 

GRS2 Công ty tôi nhấn mạnh các tiêu chí xanh để 
thu hút ứng viên quan tâm đến môi trường 

0,865 4,22 

GRS3 Công ty tôi tuyển dụng các ứng viên có ý thức 
bảo vệ môi trường 

0,822 2,86 

GT - Đào tạo xanh 

GT1 Công ty tôi phát triển các chương trình đào tạo 
về quản lý môi trường nhằm nâng cao nhận 
thức, kỹ năng và chuyên môn về môi trường 
của nhân viên 

  Tang & cộng sự 
(2017) 

GT2 Công ty tôi tổ chức chương trình đào tạo để 
nhân viên cảm thấy có trách nhiệm với việc 
bảo vệ môi trường 

0,855 3,811 

GT3 Công ty tôi tổ chức các chương trình đào tạo 
cung cấp kiến thức về môi trường và bảo vệ 
môi trường 

0,88 3,659 

GPM - Quản lý hiệu suất xanh 

GPM1 Công ty tôi sử dụng các chỉ số thân thiện với 
môi trường trong hệ thống quản lý hiệu suất 
và đánh giá 

0,859 4,03 Tang & cộng sự 
(2017) 

GPM2 Hệ thống quản lý hiệu suất của công ty tôi bao 
gồm các mục tiêu và trách nhiệm bảo vệ môi 
trường dành cho tất cả các quản lý và nhân 
viên 

0,871 4,66 
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0,88 3,659 

GPM - Quản lý hiệu suất xanh 

GPM1 Công ty tôi sử dụng các chỉ số thân thiện với 
môi trường trong hệ thống quản lý hiệu suất 
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0,859 4,03 Tang & cộng sự 
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GPM2 Hệ thống quản lý hiệu suất của công ty tôi bao 
gồm các mục tiêu và trách nhiệm bảo vệ môi 
trường dành cho tất cả các quản lý và nhân 
viên 

0,871 4,66 

GPM3 Hệ thống quản lý hiệu suất của công ty tôi bao 
gồm các kết quả về môi trường trong bản đánh 
giá 

0,861 3,94 

GPM4 Hệ thống quản lý hiệu suất của công ty tôi xử 
phạt việc không tuân thủ và hoàn thành các 
mục tiêu môi trường 

0,851 3,97 

GPR - Đãi ngộ và khen thưởng xanh 

GPR1 Công ty tôi cung cấp các phúc lợi xanh 
(phương tiện giao thông/di chuyển thân thiện 
với môi trường) 

0,805 3,35 Tang & cộng sự 
(2017) 

GPR2 Chính sách lương thưởng của công ty tôi cung 
cấp các lợi ích tài chính thân thiện với môi 
trường như: chương trình cho vay mua xe đạp 
và ưu đãi khi mua ô tô phát thải thấp 

0,803 4,49 

GPR3 Công ty tôi thưởng cho việc di chuyển và sử 
dụng phương tiện giao thông thân thiện với 
môi trường 

0,819 4,31 

TI - Ý định nghỉ việc 

TI1 Tôi thường nghiêm túc cân nhắc về việc rời bỏ 
công việc hiện tại 

0,814 2,34 Lee & cộng sự 
(2012), Khanin & 

cộng sự (2012) 
TI2 Tôi có dự định thôi làm công việc hiện tại 0,878 2,69 

TI3 Tôi đã và đang bắt đầu tìm những công việc 
khác 

0,841 2,53 

TI4 Tôi sẽ chủ động tìm kiếm một công việc mới 
(bên ngoài công ty hiện tại) trong năm tới

0,864 2,96 

TI5 Tôi đang xem một số tin tuyển dụng ở những 
lĩnh vực liên quan 

0,822 2,53 

Nguồn: Tổng hợp và tính toán của nhóm tác giả. 

 
 


