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Tóm tắt  

Nghiên cứu này nhằm mục đích đánh giá tác động của việc thực hành trách nhiệm xã hội (TNXH) của doanh nghiệp đến 

sự gắn bó công việc và ý định ở lại của nhân viên trong doanh nghiệp khách sạn. Các doanh nghiệp khách sạn thường tập 

trung vào các khía cạnh của TNXH, bao gồm: cộng đồng và môi trường, nhân viên và khách hàng. Theo đó, các hoạt 

động TNXH có thể là một công cụ quan trọng trong việc gia tăng sự gắn bó đối với công việc và giữ chân những nhân 

viên tài năng. Nghiên cứu áp dụng mô hình lý thuyết các bên liên quan, với dữ liệu điều tra 309 nhân viên làm việc tại 

doanh nghiệp thuộc lĩnh vực khách sạn ở thành phố Đà Nẵng - Việt Nam trong năm 2022. Dữ liệu điều tra sau khi làm 

sạch, loại bỏ các phiếu không đạt và tiến hành phân tích mô hình phương trình cấu trúc SEM. Kết quả nghiên cứu cho 

thấy nhận thức của nhân viên về việc thực hành TNXH tại doanh nghiệp có tác động tích cực cùng chiều với ý định gắn 

bó công việc và ý định ở lại doanh nghiệp khách sạn. Bài nghiên cứu bổ sung cho tài liệu nghiên cứu về TNXH và các 

bên liên quan trong ngành khách sạn. Đồng thời bài viết cũng định hướng cho các nhà hoạch định nhân sự giữ chân những 

nhân viên tài năng và phát huy hiệu quả làm việc từ những nhân viên trong điều kiện nguồn nhân lực trong lĩnh vực khách 

sạn phải đối mặt với tình trạng thiếu hụt sau đại dịch COVID-19. 

Từ khóa: trách nhiệm xã hội; sự gắn bó công việc; ý định ở lại; COVID-9; nguồn nhân lực. 

Abstract 

This study aims to evaluate the impact of corporate social responsibility (CSR) practices on work engagement and 

intention to stay in the hotel businesses. Hospitality businesses often focus on aspects of CSR, including: community and 

environment, employees and customers. Accordingly, CSR activities can be an important tool in increasing work 

engagement and retaining talented employees. The study applies the theoretical model of stakeholders, with survey data 

of 309 employees working at hotels in Da Nang city - Vietnam in 2022. After the investigation data are cleaned, the 

negative votes are removed, SEM structural equation model analysis is conduted. The survey results show that awareness 

of CSR practices and work engagement and intention to stay have a positive relationship. The study complements the 

literature on CSR and stakeholders on the hotel industry. At the same time, the study also orients human resource planners 

to retain talented employees and promote work efficiency from employees in the condition that human resources in the 

hotel sector face a shortage of employees after the COVID-19 pandemic. 
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1. Giới thiệu 

Các doanh nghiệp ngày nay được kỳ vọng sẽ 

minh bạch hơn và chịu trách nhiệm về các hoạt 

động và tác động của họ đối với xã hội cũng như 

môi trường. Do đó, nhiều công ty, thường đề cập 

đến các chương trình tự nguyện của công ty để 

giúp cải thiện các điều kiện môi trường và xã hội 

hướng tới một thế giới bền vững hơn. TNXH 

cũng có thể là công cụ để đạt được hiệu quả hoạt 

động tài chính của công ty thông qua danh tiếng 

tốt và cải thiện mối quan hệ với các bên liên 

quan. Theo đó, TNXH vốn phù hợp với lý thuyết 

các bên liên quan ở chỗ doanh nghiệp có thể làm 

tốt hoặc tốt hơn khi họ cân nhắc một cách có ý 

thức lợi ích của các bên liên quan trong hoạt 

động và ra quyết định. 

Ngoài mức độ hiểu biết của tổ chức và thể chế 

về TNXH, đã có lời kêu gọi nghiên cứu về các 

cơ sở vi mô của TNXH để hiểu rõ hơn về cách 

TNXH tác động đến các bên liên quan cá nhân 

như nhân viên. Nhân viên là những bên liên quan 

chính của công ty [5], những người thực hiện, 

ảnh hưởng và thường bị ảnh hưởng trực tiếp bởi 

các chính sách và hoạt động của công ty bao gồm 

TNXH. Điều này đặc biệt quan trọng đối với các 

công ty khách sạn và du lịch, vì tương đối ít 

người biết về vai trò của TXNH đối với cá nhân 

nhân viên, trong khi nhiều công ty đang tích cực 

áp dụng TNXH. Nhân viên ngành khách sạn 

cũng là một nguồn quan trọng để thành công 

[15], bởi vì thái độ và hành vi của họ ảnh hưởng 

đến hiệu suất và trải nghiệm của khách hàng, ảnh 

hưởng đến hoạt động của công ty. 

Hai trong số những thách thức lâu dài nhất và 

mang tính toàn cầu đối với ngành khách sạn là 

sự thay đổi nhân viên thường xuyên [3] và sự 

thiếu hụt nguồn cung nhân viên có năng lực cao 

[13]. Nghiên cứu chỉ ra rằng nhân viên ngành 

khách sạn có xu hướng thường xuyên thay đổi 

nhà tuyển dụng hoặc rời bỏ ngành [22], bởi vì họ 

không cảm thấy nhiệt tình tham gia, không cảm 

thấy đủ tự hào hoặc không cảm thấy đủ thử thách 

bởi công việc của họ. 

Sự bùng phát của COVID-19 vào năm 2020 

đã tạo ra những thách thức và khó khăn trên toàn 

thế giới, ảnh hưởng đến nhiều ngành công 

nghiệp. Trong số các ngành nói trên, ngành du 

lịch, hàng không và khách sạn là những ngành 

đầu tiên phải chịu hậu quả nặng nề. Theo WTTC 

(Hội đồng lữ hành thế giới), chỉ trong hai năm 

2020-2021, đại dịch đã làm mất đi 62 trên tổng 

số 334 triệu việc làm trong ngành du lịch. Theo 

như khuyến nghị của nhiều tổ chức quốc tế và 

các chuyên gia trong lĩnh vực du lịch, rất dễ xảy 

ra khủng hoảng nguồn nhân lực du lịch khi đại 

dịch đi qua và mỗi quốc gia nên có sự chuẩn bị 

để không phải đối mặt với việc này. Theo báo 

cáo của Tổng cục Thống kê, năm 2020, do việc 

đóng cửa biên giới để ngăn chặn COVID-19, 

khách quốc tế đến Việt Nam chỉ đạt khoảng 3,7 

triệu lượt, giảm 79,5% so với 2019; khách nội 

địa đạt 56 triệu lượt, giảm 34,1%; tổng thu du 

lịch đạt 312 nghìn tỷ đồng, giảm 58,7% - mức 

giảm tương đương 19 tỷ USD. Cũng trong năm 

này, khoảng 40-60% lao động bị mất việc làm 

hoặc cắt giảm ngày công. Khoảng 95% doanh 

nghiệp lữ hành quốc tế đã ngừng hoạt động. 

Nhiều khách sạn phải đóng cửa, công suất sử 

dụng phòng có thời điểm chỉ đạt từ 10 - 15%.  

Trong 2 năm qua, ngành du lịch Việt Nam đã 

phải chứng kiến cuộc khủng hoảng nhân lực lớn 

chưa từng thấy trong lịch sử. Theo thống kê của 

Bộ Văn hóa, Thể thao và Du lịch [20], có hơn 

300 doanh nghiệp lữ hành quốc tế phải xin thu 

hồi giấy phép, 90% doanh nghiệp du lịch phải 

đóng cửa. Năm 2020 - 2021, các doanh nghiệp 

trong ngành du lịch lần lượt phải cắt giảm nhân 

sự từ 70 - 80%. 

Do đó, mục đích của nghiên cứu này là xem 

xét nhận thức của nhân viên về thực hành TNXH 

tại khách sạn ảnh hưởng như thế nào đến sự gắn 

bó công việc và ý định ở lại. Dựa trên lý thuyết 

trao đổi xã hội và lý thuyết các bên liên quan, 
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những phát hiện thực nghiệm của nghiên cứu 

này sẽ góp phần nâng cao hiểu biết của chúng ta 

về việc thực hành TNXH trong doanh nghiệp 

thuộc lĩnh vực khách sạn. Các phát hiện cũng 

góp phần giúp các nhà tuyển dụng trong lĩnh vực 

khách sạn nhận thức vai trò của TNXH trong 

việc thu hút và giữ chân nhân viên tài năng thông 

qua các hoạt động trách nhiệm xã hội của các 

khách sạn. 

2. Tổng quan tài liệu và phát triển giả thiết 

TNXH 

Ý tưởng về TNXH đã là một chủ đề thảo luận 

từ những năm 1950. Trong nhiều năm, một số 

định nghĩa hoặc quan điểm khác nhau về TNXH 

đã được phát triển, tuy nhiên định nghĩa được sử 

dụng nhiều nhất là định nghĩa "Kim tự tháp về 

trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (Pyramid 

of corporate social responsibility)" của Giáo sư 

Archie B. Carroll (Đại học Georgia), vào năm 

1991. “Kim tự tháp về trách nhiệm xã hội của 

doanh nghiệp” của Carroll gợi ý rằng doanh 

nghiệp phải thực hiện trách nhiệm xã hội ở bốn 

cấp độ Kinh tế, Pháp lý, Đạo đức và Từ thiện. 

Mặc dù đơn giản, nhưng khả năng mô tả ý tưởng 

về TNXH với bốn lĩnh vực đã khiến định nghĩa 

của Carroll trở thành một trong những lý thuyết 

được chấp nhận nhiều nhất về TNXH kể từ đó. 

Đồng quan điểm, Ủy ban Châu Âu [8] tuyên bố 

rằng “TNXH là một khái niệm theo đó các công 

ty quyết định tự nguyện đóng góp cho một xã hội 

tốt hơn và một môi trường sạch hơn” và việc 

thực hiện nó có thể thực hiện được bằng cách 

tích hợp “các khía cạnh xã hội và môi trường vào 

hoạt động kinh doanh và tương tác của họ với 

các bên liên quan trên cơ sở tự nguyện”.  

Mặc dù thực tế nhiều khách sạn đã thực hiện 

một số TNXH đối với xã hội nhưng các khách 

sạn vẫn được xem là phải chịu trách nhiệm chính 

cho những vấn đề mà hoạt động kinh doanh 

khách sạn gây ra như làm giảm sự đa dạng sinh 

học, gây ra ô nhiễm môi trường, đối xử bất công 

với người lao động,… Đây chính là các bên liên 

quan quan trọng đối với một doanh nghiệp. 

Trong khi đó nội dung cơ bản của tất cả các định 

nghĩa TNXH là các doanh nghiệp phải đáp ứng 

không chỉ các cổ đông mà cả các bên liên quan, 

bao gồm: khách hàng, nhân viên, nhà đầu tư, nhà 

cung cấp và cộng đồng nơi đặt hoạt động của các 

công ty. Trên thực tế, nhiều nghiên cứu thực 

nghiệm về TNXH đã được thực hiện dựa trên lý 

thuyết của các bên liên quan, điều này cho thấy 

rằng các doanh nghiệp phải thỏa mãn các nhóm 

người khác nhau trong doanh nghiệp của họ; nếu 

không, các nhóm này có thể không hỗ trợ các 

doanh nghiệp nữa. 

2.1. TNXH trong lĩnh vực khách sạn 

Nghiên cứu về TNXH trong ngành khách sạn 

góp phần xây dựng mối quan hệ với các bên liên 

quan, nâng cao hình ảnh của khách sạn và lòng 

trung thành của khách hàng. Việc tiếp đón số 

lượng lớn khách du lịch trong thời gian dài sẽ 

đem đến những hậu quả nghiêm trọng đối với 

môi trường như: ô nhiễm không khí, ô nhiễm 

môi trường và ô nhiễm tiếng ồn, gia tăng lượng 

rác thải và làm cho sự đa dạng sinh học giảm 

dần. Mặt khác, nhiều nhân viên bị đối xử không 

tương xứng với nỗ lực của họ trong công việc, 

chẳng hạn như: thời gian làm việc kéo dài, bị vi 

phạm quyền lao động và không đạt được sự cân 

bằng giữa cuộc sống làm việc và cuộc sống riêng 

tư. Do những lợi ích kinh tế mà ngành khách sạn 

mang lại, những thiệt hại mà nó gây ra đối với 

môi trường, xã hội, văn hóa và đời sống nghề 

nghiệp bị bỏ qua. Nghiên cứu phân tích nội dung 

về TNXH tiết lộ rằng các doanh nghiệp khách 

sạn thường tập trung vào các khía cạnh của 

TNXH: cộng đồng và môi trường, nhân viên và 

khách hàng [19]. Mặc dù ngành khách sạn có 

một số tác động tích cực, như đóng góp vào các 

dịch vụ cơ sở hạ tầng, đem lại các lợi ích về mặt 

kinh tế, nhưng nó cũng có thể mang lại một số 

hậu quả tiêu cực như môi trường và các vấn đề 

về văn hóa xã hội, thương mại và vi phạm quyền 

của người trung gian và khách hàng. Do đó, 
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TNXH được coi là một chiến lược để giảm tác 

động tiêu cực đồng thời gia tăng tác động tích 

cực của các doanh nghiệp khách sạn đối với cộng 

đồng, môi trường, nhân viên và khách hàng. 

Đại dịch COVID-19 đã có tác động đáng kể 

đến hầu hết mọi tầng lớp trong xã hội, bao gồm 

cả các doanh nghiệp. Ngành khách sạn và du lịch 

là một trong những ngành bị ảnh hưởng nặng nề 

nhất bởi đại dịch COVID-19, và phần lớn các 

doanh nghiệp khách sạn và du lịch đã phải trải 

qua những thách thức tài chính đáng kể do những 

biện pháp về phòng chống dịch bệnh như hạn 

chế đi lại, khóa cửa quốc gia và địa phương, các 

biện pháp giãn cách xã hội. Bất chấp những trở 

ngại do đại dịch gây ra cho ngành, một số khách 

sạn đã chủ động tham gia vào các hoạt động 

TNXH để hỗ trợ nhân viên tuyến đầu và những 

người khác tham gia cuộc chiến chống COVID-

19. Các cuộc khủng hoảng như đại dịch COVID-

19 có xu hướng kiểm tra sự cam kết thực sự của 

các doanh nghiệp đối với TNXH đích thực.  

2.2. TNXH và sự gắn bó của nhân viên ngành 

khách sạn 

Người ta thường thừa nhận rằng nhân viên là 

một trong những bên liên quan quan trọng khi 

nói đến TNXH. Đây là trường hợp đặc biệt xảy 

ra trong ngành khách sạn khi do hệ quả của tính 

không thể tách rời (việc cung cấp và tiêu thụ dịch 

vụ diễn ra đồng thời tại cơ sở khách sạn). Một 

nhóm nghiên cứu về khách sạn đã xem xét các 

hoạt động TNXH ảnh hưởng tích cực đến nhân 

viên như thế nào [11], [23]. Các nghiên cứu này 

cho thấy rằng nhận thức của nhân viên về TNXH 

có thể làm giảm sự luân chuyển của nhân viên, 

cải thiện kết quả tuyển dụng, tăng cường sự gắn 

bó của nhân viên, tăng sự hài lòng trong công 

việc của nhân viên và thúc đẩy các hành vi công 

dân hơn nữa của nhân viên. 

Lý thuyết trao đổi xã hội cung cấp một cơ sở 

lý thuyết hiệu quả để tìm kiếm các mối quan hệ 

giữa TNXH và sự gắn bó công việc [14]. Theo 

lý thuyết trao đổi xã hội [7], khi nhân viên nhận 

được sự hỗ trợ hoặc lòng tốt từ công ty và / hoặc 

chứng kiến những người khác được đối xử tốt, 

họ sẽ đáp lại theo cách mang lại lợi ích cho công 

ty của họ. Nghĩa là, khi nhân viên coi công ty 

của họ là một tổ chức có hành vi cư xử có đạo 

đức, họ không chỉ nhìn nhận công việc của mình 

một cách tích cực mà còn nỗ lực để đạt được các 

mục tiêu của tổ chức bằng cách tham gia nhiều 

hơn vào công việc như một hình thức trao đổi xã 

hội. Do đó, mức độ gắn bó công việc của nhân 

viên có thể là một yếu tố giải thích tại sao hoặc 

cách thức TNXH ảnh hưởng đến hành vi làm 

việc của họ. Theo Park và cộng sự [21] cấu trúc 

này được xác định có ba khía cạnh đó là, TNXH 

liên quan đến môi trường - cộng đồng, khách 

hàng và nhân viên.  

TNXH liên quan đến môi trường / cộng đồng 

đề cập đến các hoạt động của công ty nhằm giảm 

thiểu tác động đến môi trường của hoạt động 

kinh doanh như mua sắm các sản phẩm và dịch 

vụ nhạy cảm với môi trường hoặc khuyến khích 

khách hàng giảm thiểu tác động đến môi trường 

của họ thông qua các chương trình. TNXH liên 

quan đến khách hàng là các chương trình đề cập 

đến việc tôn trọng các quyền của người tiêu dùng 

ngoài các yêu cầu pháp lý và đáp ứng các khiếu 

nại của khách hàng. Cuối cùng, TNXH liên quan 

đến nhân viên là các hoạt động nhằm cung cấp 

một môi trường làm việc an toàn và lành mạnh 

cho nhân viên hoặc hỗ trợ nhân viên phát triển 

các kỹ năng của họ. Do đó, tác giả đưa ra giả 

thuyết rằng: 

H1. Nhận thức của nhân viên về các hoạt 

động TNXH liên quan đến cộng đồng và môi 

trường ảnh hưởng tích cực đến sự gắn kết công 

việc. 

H2. Nhận thức của nhân viên về các hoạt 

động TNXH liên quan đến khách hàng ảnh 

hưởng tích cực đến sự gắn kết công việc. 

H3. Nhận thức của nhân viên về các hoạt 

động TNXH liên quan đến nhân viên ảnh hưởng 

tích cực đến sự gắn kết công việc. 
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Ngoài ra, những nhân viên gắn bó với công 

việc ít có khả năng bỏ việc hoặc vắng mặt tại nơi 

làm việc [24]. Đó là bởi vì khi nhân viên gắn bó 

với công việc, họ sẽ có động lực làm việc, từ đó 

nỗ lực hơn nữa để mang lại lợi ích cho công ty. 

Theo đó, điều này làm tăng ý định ở lại của họ 

(IS) với công ty hoặc giảm tỷ lệ vắng mặt. Khi 

nhân viên nhận thức được các công ty có trách 

nhiệm cao về trách nhiệm xã hội, họ có xu hướng 

làm việc lâu dài hơn và ở lại tổ chức lâu hơn. 

Điều này cũng phù hợp với nghiên cứu trước đó 

[10] về mối liên hệ tích cực giữa nhận thức của 

nhân viên về TNXH và ý định ở lại. Do đó, tác 

giả đề xuất mô hình nghiên cứu như sau: 

 

Hình 1. Sự gắn bó với công việc ảnh hưởng tích cực đến ý định ở lại 

Mô hình đề xuất của tác giả 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Địa điểm nghiên cứu 

Nghiên cứu được thực hiện trong lĩnh vực 

khách sạn. Ngành này hiện đang phát triển nhanh 

chóng trong bối cảnh du lịch được Việt Nam lựa 

chọn là ngành kinh tế mũi nhọn của đất nước. Đà 

Nẵng là một trong những điểm thu hút khách du 

lịch lớn nhất Việt Nam. Trong những năm qua, 

ngành du lịch của thành phố đã đạt nhiều bước 

tiến trong đầu tư phát triển cơ sở vật chất, đa 

dạng hóa sản phẩm, xây dựng điểm đến và các 

tuyến du lịch để thu hút du khách trong và ngoài 

nước. Đến nay, toàn thành phố có 572 cơ sở lưu 

trú với 21.197 phòng, với 22.121 lao động đang 

làm việc - điều này khiến cho thành phố Đà 

Nẵng được xem như có điều kiện lý tưởng để 

xem xét ý định gắn bó và ý định ở lại của nhân 

viên trong ngành khách sạn.  

3.2. Thiết kế nghiên cứu 

Để kết quả nghiên cứu được chính xác, tác giả 

đã triển khai thiết kế nghiên cứu nhằm đưa ra 

bảng khảo sát phù hợp với mục tiêu và đối tượng 

nghiên cứu. Một bảng khảo sát trực tuyến được 

gửi đến cho các nhân viên đang làm việc tại các 

khách sạn trên địa bàn thành phố Đà Nẵng trong 

giai đoạn tháng 3 và 4 năm 2022, thời điểm mà 

ngành du lịch đang bắt đầu phục hồi sau đại dịch 

COVID-19. Nghiên cứu này sử dụng phương 

pháp lấy mẫu thuận tiện. Kết quả là có 309 câu 

trả lời được sử dụng trong nghiên cứu này. 

Những nhân viên đang làm việc tại các khách 

sạn được yêu cầu trả lời về nhận thức của họ đối 

với hoạt động CSR của khách sạn – nơi họ đang 

làm việc và ý định gắn bó với công việc cũng 

như ý định ở lại.  

Bảng câu hỏi bao gồm năm phần chính. Phần 

đầu tiên liên quan đến các câu hỏi về thông tin 

cá nhân của người trả lời, chẳng hạn như giới 

tính, tuổi, trình độ học vấn, số năm làm việc tại 

khách sạn, chức vụ. Các phần tiếp theo được 

phát triển để đánh giá mức độ đồng ý của người 

trả lời về nhận thức của nhân viên đối với hoạt 

động của CSR liên quan đến cộng đồng và môi 
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trường, khách hàng, nhân viên, sự gắn bó với 

công việc và ý định ở lại. Các thang đo được phát 

triển và điều chỉnh dựa trên các nghiên cứu trước 

[19]. Kết quả 19 thang đo có liên quan đến các 

hoạt động CSR của khách sạn liên quan đến các 

bên liên quan chính, đó là môi trường và cộng 

đồng (6 thang đo), khách hàng (6 thang đo) và 

nhân viên (7 thang đo). Chúng được đo trên 

thang điểm kiểu Likert năm điểm - từ 1 (Hoàn 

toàn không đồng ý) đến 5 (Hoàn toàn đồng ý). 

Người trả lời được yêu cầu cho biết mức độ đồng 

ý của họ với từng thang đo. Toàn bộ dữ liệu hồi 

đáp sẽ được xử lý với sự hỗ trợ của phần mềm 

SPSS 26.0 và AMOS 20.  

4. Kết quả nghiên cứu 

Tổng số phiếu khảo sát gửi đi là 315, sau khi 

thu về và lọc những phiếu khảo sát không hợp lệ 

(chủ yếu người được khảo sát chỉ chọn duy nhất 

1 câu trả lời), số phiếu hợp lệ là 309, chiếm 98% 

số phiếu. Đa số người phản hồi câu hỏi là nữ 

(70.6%), trong khi 29.4% là nam. 67% người 

được khảo sát dưới 25 tuổi, 26.7% lao động có 

độ tuổi từ 25-35, chỉ có 6.3% có độ tuổi trên 35. 

Về trình độ học vấn của người được hỏi, có đến 

83.3% người được khảo sát có trình độ đại học, 

8.5% có trình độ cao đẳng, 4.6% có trình độ 

trung cấp và THPT, và chỉ có 3.6% có trình độ 

sau đại học. Phần lớn những người được khảo 

sát có thời gian làm việc tại khách sạn dưới 2 

năm (65.2%), số lượng làm việc tại khách sạn từ 

2-5 năm là 19%, và 15.8% nhân viên có thời gian 

làm việc trên 5 năm. Có đến 86% nhân viên làm 

ở tuyến đầu và 14% nhân viên thuộc các bộ phận 

khác. Đa phần người được khảo sát làm ở vị trí 

là nhân viên (72.9%) và chỉ có 27.1% người 

được khảo sát đang nắm giữ vị trí quản lý.  

Khi kiểm định độ tin cậy Cronbach’s Alpha 

của các nhân tố độc lập và nhân tố phụ thuộc, ta 

thấy kết quả đều đạt hệ số tin cậy cao (>0.6), 

đồng thời hệ số tương quan biến - tổng của các 

nhân tố đều lớn hơn 0.3, trừ biến quan sát IS3. 

Do đó nhóm tác giả đã loại biến quan sát này ra 

khỏi nhân tố. Do đó còn 32 biến quan sát được 

đưa vào phân tích nhân tố khám phá EFA. 

Từ 32 biến quan sát còn lại sau khi phân tích 

Cronbach’s Alpha, sử dụng phương pháp rút 

trích Principal Axis Factoring với phép quay 

Promax để phân tích riêng 3 nhân tố độc lập gồm 

19 biến quan sát và 2 nhân tố phụ thuộc gồm 12 

biến quan sát.  

Bảng 1. Kiểm định hệ số KMO và Kiểm định Bartlett’s 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.934 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 4326.627 

df 351 

Sig. 0.000 

Với điều kiện của hệ số tải nhân tố là 0.5, sau 

1 lần phân tích ta thu được kết quả bên trên. Từ 

kết quả đó, có thể thấy tất cả 5 biến của nhân tố 

đều đảm bảo được điều kiện (>0.3) và hội tụ về 

một nhóm duy nhất. Ngoài ra, trong kiểm định 

KMO và Bartlett, ta có hệ số KMO là 0.934 (0.5 

<= KMO <=1), với mức ý nghĩa Sig. = 0.000 (< 

0.05) cho thấy phân tích nhân tố khám phá là phù 

hợp. Trong phân tích tổng phương sai trích thu 

được thông số Eigenvalues là 1.053 > 1 và tổng 

phương sai trích là 70.78% (>50%) nghĩa là 

nhân tố ý định ở lại - IS giải thích được 70.78% 

sự biến thiên của dữ liệu. 

Kiểm định cấu trúc và giả thuyết 

Kết quả CFA cho thấy Chi-bình 

phương/df=2.029, TLI = 0.914 và CFI =0.923, 

NFI = 0.859 và RMSEA = 0.068, các chỉ tiêu 

này đều cho thấy mô hình này phù hợp với dữ 

liệu điều tra. Hệ số tương quan cho chúng ta thấy 
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các hệ số này nhỏ hơn 1 (có ý nghĩa thống kê). 

Vì vậy, các thang đo về nhận thức của nhân viên 

về TNXH đối với cộng đồng và môi trường, 

TNXH đối với khách hàng, TNXH đối với nhân 

viên, sự gắn bó trong công việc và ý định ở lại 

đạt giá trị phân biệt. 

 

Hình 2. Mô hình đo lường 

Kết quả CFA cho thấy CMIN/df = 2.798, TLI 

= 0.849 và CFI =0.862, NFI = 0.802 và RMSEA 

= 0.090, các chỉ tiêu này đều cho thấy mô hình 

này phù hợp với dữ liệu điều tra. Trong đó, theo 

nguyên tắc thông thường, các giá trị RMSEA 

nhỏ hơn 0.08 cho thấy sự phù hợp của mô hình 

(nghĩa là một sai số hợp lý xấp xỉ), các giá trị 

RMSEA nhỏ hơn 0.05 cho thấy mô hình phù hợp 

tốt và các mô hình có RMSEA ≥ 0.10 là không 

phù hợp. MacCallum và cộng sự [18] đã xây 

dựng thêm các hướng dẫn này bằng cách khẳng 

định rằng RMSEA trong phạm vi 0.08 – 0.10 có 

mức độ phù hợp thường). Vì vậy RMSEA = 

0.090 vẫn được chấp nhận.  

 

Hình 3. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính 
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Bảng 2. Regression Weights 

   Estimate S.E. C.R. P Kết quả 

WE <--- CUS 0.188 0.088 2.131 0.033 Chấp nhận  

WE <--- COM 0.352 0.071 4.980 *** Chấp nhận 

WE <--- EMP 0.521 0.069 7.513 *** Chấp nhận 

IS <--- WE 0.732 0.103 7.098 ***   Chấp nhận 

Sử dụng tiêu chuẩn độ tin cậy 95%, sig của khách hàng (CUS), cộng đồng & môi trường (COM), 

nhân viên (EMP) có sự tác động lên sự gắn bó công việc (WE), biến sự gắn bó công việc (WE) có tác 

động lên ý định ở lại (IS) do đó, các mối quan hệ này đều có ý nghĩa.   

Bảng 3. Standardized Regression Weights 

   Estimate  

WE <--- CUS 0.132  

WE <--- COM 0.323  

WE <--- EMP 0.510  

IS <--- WE 0.702  

Các yếu tố ảnh hưởng đến sự gắn bó công 

việc của nhân viên làm trong ngành khách sạn 

lần lượt là nhận thức về các hoạt động CSR liên 

quan đến nhân viên, nhận thức về các hoạt động 

TNXH liên quan đến cộng đồng và môi trường 

và cuối cùng là nhận thức về các hoạt động 

TNXH liên quan đến khách hàng.  

5. Kết luận và một số khuyến nghị 

Nghiên cứu này xem xét nhận thức của nhân 

viên về TNXH ảnh hưởng đến sự gắn bó công 

việc và ý định của họ với khách sạn hiện tại như 

thế nào để làm sáng tỏ việc thực hành trách 

nhiệm xã hội đối với các bên liên quan, cụ thể ở 

đây là nhân viên trong tổ chức. Kết quả của bài 

nghiên cứu ủng hộ lý thuyết trao đổi xã hội và 

khẳng định mối quan hệ cùng chiều khi nhân 

viên nhận thức tích cực về các hoạt động TNXH 

mà khách sạn thực hiện, họ có xu hướng gắn bó 

với công việc và ý định ở lại cao hơn. Trong số 

các hoạt động TNXH mà khách sạn thực hiện, 

nghiên cứu này phát hiện ra rằng các hoạt động 

TNXH liên quan đến nhân viên có tác động đáng 

kể và tích cực nhất đối với sự gắn bó công việc, 

và các hoạt động TNXH hướng đến khách hàng 

có tác động ít nhất đối với ý định gắn bó công 

việc của nhân viên. Từ đó tác giả đề xuất một số 

khuyến nghị nhằm thông qua hoạt động TNXH 

để các nhà hoạch định nhân sự giữ chân những 

nhân viên tài năng và phát huy hiệu quả làm việc 

từ những nhân viên trong điều kiện nguồn nhân 

lực trong lĩnh vực khách sạn phải đối mặt với 

tình trạng thiếu hụt sau đại dịch COVID-19. 

Yếu tố TNXH đối với nhân viên có tác động 

mạnh nhất đến sự gắn bó công việc, từ đó ảnh 

hưởng đến ý định ở lại của nhân viên, do đó 

nhóm tác giả đề xuất một số giải pháp sau: 

 Đối xử với nhân viên công bằng, tôn trọng, 

khuyến khích nhân viên phát triển kỹ năng và 

nghề nghiệp của họ như tạo điều kiện cho nhân 

viên học tập cao hơn hoặc tổ chức các đợt đào 

tạo để nhân viên có cơ hội nâng cao kỹ năng 

nghề nghiệp.  

 Khách sạn cần cung cấp một môi trường 

làm việc an toàn và lành mạnh cho tất cả nhân 

viên của mình, hỗ trợ cho nhân viên về tinh thần 

và vật chất sau giai đoạn COVID-19. 

 Khách sạn cần mang lại sự cân bằng trong 

công việc và cuộc sống cho nhân viên của mình, 

đồng thời kết hợp lợi ích của nhân viên trong các 

quyết định kinh doanh. 
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Thông qua lý thuyết về sự trao đổi xã hội, cam 

kết của khách sạn về các hành động tích cực đối 

với cộng đồng và môi trường cũng làm gia tăng 

sự gắn kết công việc của nhân viên và ý định ở 

lại, do đó khách sạn cần: gia tăng các hoạt động 

cộng đồng và môi trường nhiều hơn như tích cực 

làm từ thiện, tổ chức các hoạt động nhằm bảo vệ 

môi trường, sử dụng các sản phẩm giảm thiểu tác 

động xấu đến môi trường, luôn suy nghĩ đến 

cộng động và môi trường trong các quyết định 

của mình. 

Bởi vì nhân viên tiếp xúc trực tiếp nhiều với 

khách hàng và nhận thức về trách nhiệm xã hội 

đối với khách hàng giúp nhân viên cảm thấy 

khách sạn cư xử có đạo đức, và gia tăng ý định 

gắn bó và cam kết làm việc với tổ chức, vì nhân 

viên cảm thấy mình là một phần của tổ chức đó, 

vì vậy, khách sạn cần: 

 Gia tăng sự hài lòng của khách hàng cũng 

như nâng cao chất lượng phục vụ, giải quyết 

phàn nàn nhanh chóng cho khách, kết hợp lợi ích 

khách hàng trong các quyết định kinh doanh. 

Kết luận 

Kết quả của nghiên cứu này chỉ giới hạn ở các 

khách sạn trên địa bàn thành phố Đà Nẵng, có 

thể không đại diện cho ngành khách sạn hoặc ở 

mức độ quốc gia. Để nâng cao hiểu biết về vai 

trò TNXH ở cấp độ nhân viên thì cần có thêm 

những nghiên cứu ở các địa phương khác. Điều 

này sẽ hữu ích cho các nhà quản trị nhân lực 

trong việc gia tăng sự gắn bó và giữ chân các 

nhân viên trong ngành khách sạn.  
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