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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. 
TR6 Tôi tin rằng các quyết định và hành động của doanh nghiệp là tốt. 
TP Kết quả làm việc  
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. 
TP3 Tôi đã hoàn thành đầy đủ phần việc thuộc phận sự của mình. 
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 
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. 
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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   
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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 
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 

= 0,584, p < 0,01) và sự tin tưởng đối với tổ chức 
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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 
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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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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 
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 = 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 
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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 
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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 
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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 = 
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). 
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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.   
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 = 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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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 
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.
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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 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 
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 
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: 
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 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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