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TÓM TẮT  

Trường đại học đóng vai trò quan trọng trong việc cung ứng nhân lực chất lượng cao và thúc đẩy sự phát triển kinh tế - xã hội của các quốc gia. Trong bối cảnh tự
chủ đại học, các trường đại học cần chú trọng tới thực hiện trách nhiệm xã hội để xây dựng hình ảnh, uy tín của trường đại học với cộng đồng nhằm nâng cao lợi thế
cạnh tranh. Với đặc thù trong lĩnh vực giáo dục, duy trì sự gắn kết của người lao động và cải thiện sự trung thành của người lao động với trường đại học đóng vai trò 
quan trọng để các Trường đại học duy trì nguồn nhân lực chất lượng cao. Bài báo này làm rõ mối quan hệ giữa các khía cạnh của trách nhiệm xã hội trong trường đại 
học với sự gắn kết và sự trung thành của người lao động. Phương pháp nghiên cứu định lượng được sử dụng để làm rõ mối quan hệ giữa các khía cạnh trách nhiệm xã 
hội của trường đại học với sự gắn kết của người lao động và sự trung thành của họ với tổ chức. Kết quả nghiên cứu gợi ý và hàm ý nhiều giải pháp đóng góp vào việc 
thực hiện trách nhiệm xã hội của trường đại học và cải thiện sự gắn kết của người lao động và trường đại học trong thời gian tiếp theo. 

Từ khóa: Trách nhiệm xã hội trường đại học; sự gắn kết người lao động; sự trung thành người lao động. 

ABSTRACT  

Universities are increasingly playing a pivotal role in providing high-quality human resources and fostering the socio-economic development of nations. In 
the context of higher education autonomy, universities are required to prioritize the implementation of University Social Responsibility (USR) as a strategic 
approach to building institutional reputation and public trust, thereby establishing and sustaining a competitive advantage. Given the professional nature of 
academic and administrative roles within the education sector, maintaining employee engagement and enhancing employee commitment to the university are 
critical for retaining a high-quality workforce. This article examines the relationship between various dimensions of USR and employees’ organizational 
commitment and loyalty within higher education institutions. Employing a quantitative research design, the author explores how different aspects of USR impact 
employee engagement and organizational loyalty. The  findings offer several important insights and practical implications that contribute to the advancement 
of USR implementation and the strengthening of employee-university relationships in the future. 

Keywords: University social responsibility; employee engagement; employee loyalty. 
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1. GIỚI THIỆU 

Trường đại học (TĐH) đóng vai trò quan trọng trong 
sự phát triển kinh tế, xã hội của mỗi quốc giathông qua 
cung cấp nguồn nhân lực chất lượng cao cho xã hội cũng 
như thực hiện các nghiên cứu và chuyển giao các nghiên 
cứu để tạo ra giá trị gia tăng cho xã hội. Trách nhiệm xã 

hội (TNXH) là chủ đề được nhiều học giả phương Tây 
nghiên cứu trong những năm gần đây [1]. Các học giả 
nhận thấy rằng TNXH tạo ra giá trị gia tăng cho tổ chức 
để nâng cao uy tín, thu hút nhân tài, tăng cường sự trung 
thành của khách hàng, cũng như cải thiện mối quan hệ 
với các bên liên quan. Lĩnh vực giáo dục đã nhận thức 
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được tầm quan trọng của việc áp dụng trách nhiệm xã hội 
[2]. Vai trò của TNXH trong các TĐH không chỉ giới hạn ở 
việc cung cấp dịch vụ giáo dục, mà còn nhằm đạt được 
một tiêu chuẩn hoạt động nhất định để đáp ứng những 
nhu cầu mới của xã hội [3]. Trong bối cảnh giáo dục đại 
học, thuật ngữ TNXH của TĐH được phát triển từ khái 
niệm TNXH doanh nghiệp để đề cập tới nội dung các tổ 
chức tự nguyện đảm nhận những trách nhiệm vượt ra 
ngoài các nghĩa vụ kinh tế và pháp lý [4]. Mặc dù lý thuyết 
về TNXH không mới nhưng chủ yếu tập trung trong các 
nghiên cứu ở bối cảnh các quốc gia phương Tây, chưa có 
nhiều công trình chưa làm rõ tại bối cảnh các quốc gia 
phương đông và các quốc gia đang phát triển [5]. 

Trong các TĐH, nơi giáo dục được xem là giá trị cốt lõi 
nhằm đóng góp vào sự phát triển của xã hội và quốc gia, 
sự cạnh tranh trong lĩnh vực này trong những năm gần 
đây ngày càng trở nên khốc liệt. TĐH cần không ngừng 
cải thiện chất lượng chương trình đào tạo, ứng dụng công 
nghệ hoặc cơ sở hạ tầng nhằm thu hút sinh viên so với 
các đối thủ cạnh tranh khác [6]. Trong đó, nguồn nhân lực 
là yếu tố then chốt để nâng cao chất lượng của bất kỳ TĐH 
nào [7]. Trong các TĐH, sự gắn kết và sự trung thành của 
người lao động (NLĐ) tạo ra nhiều giá trị do TĐH là một 
tổ chức đặc thù gắn với sự phát triển bền vững và có 
nhiều giá trị riêng biệt. Để có thể thực hiện được nhiêm 
vụ giảng dạy, nghiên cứu khoa học và các nhiệm vụ khác, 
người lao động trong trường đại học cần nhiều thời gian 
học tập, bồi dưỡng để thực hiện tốt những nhiệm vụ trên. 
Do đó, sự gắn kết và sự trung thành với TĐH là một trong 
những điều kiện quan trọng để phát triển nguồn nhân lực 
trong tổ chức cũng như thực hiện TNXH của TĐH để nâng 
cao vị thế, uy tín và lợi thế cạnh tranh. Trong nghiên cứu 
này, tác giả phân tích và làm rõ sự tác động giữa TNXH 
của trường Đại học với sự gắn kết và sự trung thành của 
người lao động trong các trường đại học ở Việt Nam.  

2. ĐỊNH NGHĨA VÀ GIẢ THUYẾT NGHIÊN CỨU 

2.1. Định nghĩa 

Trách nhiệm xã hội trong trường đại học  

Parsons cho rằng TNXH của TĐH là chiến lược được áp 
dụng nhằm giám sát hoạt động của trường ở khía cạnh 
nội bộ, đồng thời nâng cao uy tín và hình ảnh của trường 
ở bên ngoài [8]. TNXH của TĐH là cam kết của TĐH trong 
việc nhận thức các lợi ích của xã hội và hành động của 
TĐH để nâng cao phúc lợi của các thành viên thông qua 
việc cung cấp các dịch vụ giáo dục chất lượng [9]. TNXH 
của TĐH là việc tích hợp tất cả các chức năng và hoạt 
động của TĐH với các nhu cầu xã hội thông qua sự gắn 

kết chủ động với cộng đồng, được thực hiện một cách 
đạo đức và minh bạch, nhằm đáp ứng kỳ vọng của tất cả 
các bên liên quan. TNXH của TĐH có thể được đo lường 
dựa trên mức độ mà TĐH chú trọng đến trách nhiệm đạo 
đức, trách nhiệm trong nghiên cứu và phát triển và các 
hoạt động từ thiện [9]. Ngoài ra, TNXH của TĐH là triết lý, 
là phương pháp tiếp cận đạo đức và cộng đồng toàn cầu 
nhằm mang lại sự phát triển xã hội, sinh thái, môi trường, 
kinh tế, kỹ thuật [10]. Các khía cạnh bao gồm: 

(i) Khía cạnh trách nhiệm vận hành (TNVH) nhằm đo 
lường mức độ thực hiện trách nhiệm vận hành gồm: nâng 
cao chất lượng giáo dục, cải thiện điều kiện làm việc, 
phân bổ nguồn lực hợp lý, khuyến khích học thuật, xây 
dựng quy trình tố giác sai phạm, và ngăn chặn các hành 
vi không công bằng [9]. 

(ii) Khía cạnh trách nhiệm đối với các bên liên quan nội 
bộ (TNNB) nhằm thực hiện trách nhiệm đối với các bên 
liên quan khác nhau trong nội bộ gồm hai nhóm đối 
tượng chính: người lao động và sinh viên. 

(iii) Trách nhiệm pháp lý (TNPL) là cách thức các TĐH 
thực hiện hoạt động để đáp ứng các nghĩa vụ pháp lý 
theo quy định hiện hành. 

(iv) Trách nhiệm nghiên cứu và phát triển (TNNC) đo 
lường mức độ TĐH thực hiện trách nhiệm trong lĩnh vực 
nghiên cứu và phát triển, bao gồm: hỗ trợ tài chính cho 
nghiên cứu, xây dựng liên kết với doanh nghiệp, thực 
hiện các nghiên cứu có tác động xã hội và kinh tế, cũng 
như thúc đẩy sự tham gia của công chúng vào các hoạt 
động nghiên cứu. 

Sự gắn kết với công việc trong tổ chức sự trung thành của 
người lao động 

Kahn định nghĩa sự gắn kết là trạng thái NLĐ huy động 
toàn bộ năng lực thể chất, cảm xúc và trí tuệ của bản thân 
vào quá trình thực hiện công việc [11]. Bên cạnh đó, sự 
gắn kết là trạng thái tâm lý tích cực, thỏa mãn trong công 
việc, thể hiện thông qua tinh thần làm việc, sự tận tâm và 
khả năng tập trung trong công việc. Bedarkar và Pandita 
cho rằng sự gắn kết là mức độ quan hệ giữa người sử 
dụng lao động và người lao động xét trên các khía cạnh 
phát triển thể chất, cảm xúc và nhận thức [12]. Saleem và 
cộng sự cho rằng sự gắn kết góp phần tăng cường sự liên 
kết giữa mục tiêu cá nhân của nhân viên và mục tiêu 
chung của tổ chức, qua đó giúp ngăn ngừa tình trạng kiệt 
sức, thái độ tiêu cực và các hành vi phi đạo đức tại nơi làm 
việc [13]. Trong trường đại học, sự gắn kết thể hiện qua 
gắn kết về công việc và gắn kết với tổ chức được thể hiện 
thông qua NLĐ sử dụng toàn bộ năng lực thể chất, cảm 
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xúc và trí tuệ của bản thân để tích cực tham gia vào các 
hoạt động của TĐH và thể hiện tinh thần hợp tác trong 
nội bộ tổ chức. 

 Sự trung thành của NLĐ 

Bloemer và Odekerken cho rằng sự trung thành của 
NLĐ là yếu tố then chốt góp phần vào sự phát triển của 
tổ chức [14]. Cooil và cộng sự khẳng định các tổ chức mà 
NLĐ có mức độ trung thành cao thường đạt được những 
thành công lớn hơn, khả năng tồn tại lâu dài và lợi thế 
cạnh tranh vượt trội so với các đối thủ khác [15]. Khi NLĐ 
tin tưởng vào các giá trị và mục tiêu của tổ chức, họ có 
những phản ứng tích cực về mặt thái độ và hành vi, từ đó 
làm tăng tỷ lệ giữ chân nhân viên [16]. Bên cạnh đó, 
Becker và cộng sự định nghĩa lòng trung thành là mức độ 
sẵn sàng nỗ lực ở mức cao vì lợi ích của tổ chức, và niềm 
tin vững chắc cũng như sự chấp nhận các giá trị và mục 
tiêu của tổ chức [17]. Dick và Basu phân loại lòng trung 
thành thành bốn nhóm: không có lòng trung thành, lòng 
trung thành giả tạo, lòng trung thành tiềm ẩn và lòng 
trung thành thực sự [18]. Ngoài ra, sự trung thành của 
NLĐ gồm sự trung thành hành vi và sự trung thành thái 
độ [19]. Trong đó, sự trung thành thái độ tập trung vào 
thái độ của cá nhân đối với tổ chức [20]. Sự trung thành 
về hành vi là sự chuyển đổi từ thái độ với công việc và tổ 
chức thành những hành vi cụ thể để thể hiện tình yêu và 
sự cam kết với tổ chức. Trong nghiên cứu này, sự trung 
thành của NLĐ với TĐH được tiếp cận theo hướng sự 
trung thành về hành vi và được định nghĩa là những hành 
động thể hiện tình cảm của NLĐ, mức độ sẵn sàng đóng 
góp và bảo vệ hình ảnh tổ chức với nhà trường và sự cam 
kết lâu dài với nhà trường. 

2.2. Giả thuyết nghiên cứu 

2.2.1. Mối quan hệ giữa TNVH của TĐH và sự gắn kết 
của NLĐ 

(i) Mối quan hệ giữa TNVH và sự gắn kết của người lao 
động 

TNVH thể hiện qua việc đảm bảo hoạt động nội bộ của 
trường diễn ra hiệu quả, công bằng và có trách nhiệm. 
TNVH tạo ra một môi trường làm việc công bằng, minh 
bạch để người lao động được tham gia vào quy trình ra 
quyết định, có cơ hội học hỏi và đóng góp ý kiến, sẽ tạo 
điều kiện thuận lợi cho sự gắn kết công việc [11, 21]. 
Ngoài ra, TĐH thực hiện đầy đủ TNVH giúp NLĐ cảm thấy 
được tôn trọng và coi trọng. Điều này thúc đẩy sự tận tâm 
và tự hào nghề nghiệp để gắn kết NLĐ. Shuck và Reio 
phát hiện rằng môi trường làm việc công bằng, an toàn 
và được quản lý tốt là yếu tố dự báo tới sự gắn kết trong 

môi trường giáo dục [22]. Như vậy, nhóm tác giả đề xuất: 
Giả thuyết 1a: TNVH tác động tích cực tới sự gắn kết về 
công việc của NLĐ và Giả thuyết 2a: TNVH tác động tích 
cực tới sự gắn kết với tổ chức của NLĐ. 

(ii) Mối quan hệ giữa TNNB và sự gắn kết của người lao 
động 

TNNB thể hiện qua các hành động như đảm bảo điều 
kiện làm việc công bằng, hỗ trợ phát triển nghề nghiệp, 
cung cấp phúc lợi hợp lý, và tạo môi trường học tập, làm 
việc tích cực, tôn trọng giá trị con người. Khi NLĐ cảm 
thấy tổ chức quan tâm đến phúc lợi và sự phát triển cá 
nhân của họ thông qua cơ hội thăng tiến, cân bằng công 
việc vàcuộc sống, môi trường làm việc lành mạnh điều đó 
tác động sự tận tâm và sẵn sàng cống hiến của NLĐ 
[23,24]. Ngoài ra, NLĐ được tổ chức hỗ trợ và đánh giá 
công bằng có mức độ gắn kết công việc cao hơn, đặc biệt 
ở các cơ sở giáo dục đại học [25]. Từ đó, nhóm tác giả đề 
xuất: Giả thuyết 1b: TNNB tác động tích cực tới sự gắn kết 
về công việc và Giả thuyết 2b: TNNB tác động tích cực tới 
sự gắn kết với tổ chức  

(iii) Mối quan hệ giữa TNPL và sự gắn kết của người lao 
động 

TNPL tạo ra môi trường làm việc với đầy đủ điều kiện 
làm việc an toàn, chính sách tuyển dụng công bằng, và 
tuân thủ quy trình kỷ luật minh bạch giúp cho người lao 
động cảm thấy được tôn trọng và an toàn, đây là tiền đề 
quan trọng tạo nên sự gắn kết công việc [11]. Ngoài ra, 
TNPL thúc đẩy niềm tin vào tổ chức khi đặc thù các TĐH 
là nơi đào tạo ra nguồn nhân lực chất lượng cao cho thị 
trường lao động. Sự tuân thủ luật pháp giúp củng cố 
niềm tin vào tổ chức là yếu tố để gắn kết NLĐ với công 
việc và tổ chức [23]. Đặc biệt, TNPL góp phần hình thành 
văn hóa tổ chức tích cực khiến cho nhân viên cảm nhận 
được sự công bằng, vai trò của họ với TĐH [26]. Nhóm tác 
giả đề xuất: Giả thuyết 1c: TNPL tác động tích cực tới sự 
gắn kết về công việc và Giả thuyết 2c: TNPL tác động tích 
cực tới sự gắn kết với tổ chức. 

(iv) Mối quan hệ giữa TNNC và sự gắn kết của người lao 
động 

TNNC mang lại cơ hội phát triển chuyên môn cho NLĐ 
trong TĐH. TĐH đầu tư vào các chương trình nghiên cứu 
và liên kết với doanh nghiệp mang đến cơ hội nâng cao 
chuyên môn, mở rộng mạng lưới nghề nghiệp và gia tăng 
giá trị cá nhân trong tổ chức [25]. Ngoài ra, TNNC giúp 
tăng thêm cảm nhận ý nghĩa công việc khi NLĐ được 
tham gia vào các nghiên cứu và tạo sự tác động tới xã hội 
từ các đóng góp của họ vì đóng góp đó tạo ra giá trị vượt 
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trội và thúc đẩy sự tận tâm và gắn bó với công việc và tổ 
chức [23]. Bên cạnh đó TNNC được hình thành trong các 
TĐH nơi chú trọng tới sự đổi mới và đề cao tư duy học tập 
liên tục từ đó nuôi dưỡng sự đam mê công việc [27]. 
Nhóm tác giả đề xuất: Giả thuyết 1d: TNNC tác động tích 
cực tới sự gắn kết về công việc và Giả thuyết 2d: TNNC tác 
động tích cực tới sự gắn kết với tổ chức.  

2.2.2. Mối quan hệ giữa sự gắn kết và sự trung thành 
của người lao động 

Theo Kennedy và Daim, sự gắn kết dẫn đến việc giữ 
chân nhân viên, một yếu tố có liên quan trực tiếp đến 
lòng trung thành [28]. Bên cạnh đó, sự gắn kết có tác 
động trái chiều tới tỷ lệ nghỉ việc của nhân viên [29]. Mặt 
khác, tỷ lệ nghỉ việc lại có mối quan hệ chặt chẽ với lòng 
trung thành của NLĐ. Một trong những đặc điểm của NLĐ 
có mức độ trung thành cao là họ có ý định nghỉ việc thấp 
hơn. Ngoài ra, sự gắn kết có ảnh hưởng tích cực và có ý 
nghĩa đến việc giữ chân nhân viên [30]. Như vậy, có thể 
lập luận rằng sự gắn kết là một yếu tố tiên quyết dẫn đến 
lòng trung thành của nhân viên. Tác giả đề xuât Giả 
thuyết 3a: sự gắn kết về công việc của NLĐ tác động tích 
cực thuận chiều tới sự trung thành và Giả thuyết 3b: sự 
gắn kết với tổ chức tác động tích cự thuận chiều tới sự 
trung thành của NLĐ.  

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU VÀ KẾT QUẢ NGHIÊN 
CỨU  

3.1. Thu thập dữ liệu 

Bảng hỏi được thiết kế vào tháng 6/2024 dựa trên mô 
hình nghiên cứu được thiết lập, nhóm tác giả tiến hành 
phỏng vấn sơ bộ với 30 mẫu là chuyên gia và nhà quản lý 
các trường đại học để điều chỉnh bảng hỏi. Sau khi khảo 
sát sơ bộ, nhóm tác giả tiến hành khảo khảo sát chính thứ 
từ 9/2024 - 02/2025. Kích thước mẫu sử dụng cho nghiên 
cứu tương quan tối thiểu gấp 5 lần tổng số biến quan sát 
(BQS), trong nghiên cứu này, số BQS là 43, tổng số phiếu 
khảo sát phát ra và được thu thập qua đường link online 

là 400 phiếu và số phiếu thu về có giá trị sử dụng là 353. 
Đối tượng được khảo sát gồm các người lao động làm việc 
tại các 15 TĐH gồm 5 TĐH ở Miền Bắc, 5 trường ở Miền 
Nam và 5 trường ở Miền Trung. Trong đó, nhóm tác giả 
thu thập thông tin từ 10 TĐH tham gia bảng xếp hạng 
phát triển bền vững và 5 TĐH công bố thông tin về tỉ lệ 
sinh viên có việc làm có tỉ lệ trên 90%. 

Bảng 1. Đặc điểm mẫu khảo sát (N = 353) 

Đặc tính Tiêu chí Số lượng Tỉ lệ 

Giới tính 
Nam 143 40,51% 

Nữ 210 59,49% 

Độ tuổi 

< 25 2 0,57% 

25-30 18 5,10% 

31-35 38 10,76% 

36-45 166 47,03% 

46-55 89 25,21% 

Trên 55 40 11,33% 

Trình độ 

Đại học 21 5,95% 

Thạc sỹ 54 15,30% 

Tiến sỹ 278 78,75% 

Kinh nghiệm làm việc 

Dưới 5 năm 16 4,53% 

 5-10 năm 43 12,18% 

11-15 năm 144 40,79% 

> 15 năm 150 42,49% 

Nguồn: Nhóm tác giả  

3.2. Thang đo biến nghiên cứu 

TNXH của TĐH được kế thừa trong nghiên cứu của 
Latif [9] gồm gồm 4 khía cạnh: Hoạt động (8BQS) mã hóa 
OPE; TNNB mã hóa INR gồm 6 BQS; Trách nhiệm pháp lý 
(mã hóa ETH) gồm 7 BQS và Trách nhiệm nghiên cứu (mã 
hóa RES) gồm 5BQS. Thang đo Sự gắn kết gồm gắn kết với 
công việc mã hóa JEN gồm 8BQS và gắn kết với tổ chức 
mã hóa OE gồm 6BQS và thang đo sự trung thành với tổ 
chức (3BQS) được kế thừa từ nghiên cứu của Nguyen và 
Ha [31]. 

Bảng 2. Tổng hợp thang đo và kết quả đánh giá thang đo 

BQS 
Hệ số 

tải 
BQS 

Hệ số 
tải 

BQS 
Hệ số 

tải 

Trách nhiệm hoạt 
động(OPE)  

CA = 0,919; CR = 0,935; 
AVE = 0,675 

Trách nhiệm các bên 
liên quan nội bộ (INR): 
CA = 0,916; CR = 0,920; 
AVE = 0,750 

Trách nhiệm pháp lý 
(ETH) 

CA = 0,886; CR = 0,913; 
AVE = 0,638 

OPE1 0,756 INR1 0,601 ETH1 0,628 

OPE2 0,820 INR2 0,856 ETH2 0,795 
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OPE3 0,821 INR3 0,844 ETH3 0,823 

OPE4 0,865 INR4 0,853 ETH4 0,881 

OPE5 0,834 INR5 0,880 ETH5 0,783 

OPE6 0,852 INR6 0,895 ETH6 0,846 

OPE7 0,608   ETH7 0,720 

Trách nhiệm nghiên 
cứu (RES): CA = 0,927;  

CR = 0,945; AVE = 0,773 

Sự gắn kết với công 
việc (JEN): CA = 0,943;  

CR = 0,953; AVE = 0,715 

Sự gắn kết với tổ chức  
(OE): CA = 0,937;  
CR = 0,950; AVE = 0,760 

RES1 0,842 JEN1 0,818 OE1 0,844 
RES2 0,890 JEN2 0,859 OE2 0,866 

RES3 0,894 JEN3 0,856 OE3 0,891 

RES4 0,900 JEN4 0,886 OE4 0,890 

RES5 0,870 JEN5 0,873 OE5 0,849 

  JEN6 0,872 OE6 0,889 

  JEN7 0,809   

  JEN8 0,786   

Sự trung thành của nhân viên (LOY) 
CA = 0,913; CR = 0,945; AVE = 0,851 
LOY1 0,833 LOY2 0,875 LOY3 0,890 

Nguồn: Nhóm tác giả 

3.2.1. Đánh giá mô hình đo lường 
Kết quả về chất lượng biến quan sát: Hệ số tải các biến 

quan sát cần đạt được là 0,708, trong nghiên cứu này ba 
biến quan sát gồm OPE7; INR1; ETH1 bị loại bỏ do không 
đáp ứng được yêu cầu giá trị thấp hơn 0,708.  

Độ tin cậy thang đo: Độ tin cậy tổng hợp được thể hiện 
thông qua chỉ số Cronbach’s Alpha và CR được nhiều 
người ưu tiên sử dụng. CR cần đạt từ 0,7 trở lên trong 
nghiên cứu khẳng định [32], chỉ số Cronbach’s Alpha 
cũng cần đạt giá trị từ 0,7 trở lên. Bảng 2 phản ánh giá trị 
Cronbach’s Alpha và CR của các thang đo, các chỉ số trên 
đều đáp ứng được yêu cầu để đảm bảo độ tin cậy thang 
đo sử dụng trong mô hình ngiheen cứu 

3.2.2. Đánh giá các mối quan hệ tác động 
Bảng 3. Kết quả hệ số hồi quy của mô hình nghiên cứu 

  β 
T   

Statistics 
P Values 

 

OPE -> ENJ 0,167 2,616 0,009 Giả thuyết 1a: chấp nhận 

INR -> ENJ 0,142 2,025 0,043 Giả thuyết 1b: chấp nhận 

ETH -> ENJ 0,364 4,951 0,000 Giả thuyết 1c: chấp nhận 

RES -> ENJ 0,177 2,634 0,009 Giả thuyết 1d: chấp nhận 

OPE -> OE 0,106 1,688 0,092 
Giả thuyết 2a: Không 
chấp nhận 

INR -> OE 0,146 2,151 0,032 Giả thuyết 2b: chấp nhận 

ETH -> OE 0,359 4,858 0,000 Giả thuyết 2c: chấp nhận 

RES -> OE 0,203 2,519 0,012 Giả thuyết 2d: chấp nhận 

ENJ -> LOY 0,247 2,892 0,004 Giả thuyết 3a: Chấp nhận 

OE -> LOY 0,602 7,683 0,000 Giả thuyết 3b: Chấp nhận 

Nguồn: Nhóm tác giả 

 
Hình 2. Kết quả mô hình nghiên cứu 

Kết quả nghiên cứu phản ánh chỉ có sự tương quan 
giữa OPE tới OE có giá trị P value (giá trị sig so sánh lớn 
hơn 0,05) phản ánh không có sự tương quan giữa OPE và 
OE. Cột giá trị Original Sample phản ánh mối quan hệ cụ 
thể giữa các biến trong mô hình SEM, trong đó: 

(i) Biến ENJ là biến phụ thuộc chịu sự tác động của 4 
biến độc lập gồm ETH, INR, OPE, RES với hệ số hồi quy 
chuẩn hóa tương ứng là 0,364; 0,142; 0,167 và 0,177; (ii) 
Biến OE là biến phụ thuộc chịu sự tác động của 3 độc lập 
gồm ETH, INR, RES với hệ số hồi quy chuẩn hóa tương ứng 
là 0,359; 0,146 và 0,203; (iii) Biến LOY là biến phụ thuộc 
chịu sự tác động của ENJ với hệ số hồi quy chuẩn hóa 
0,247. 

Về mức độ giải thích của biến độc lập cho phụ thuộc: 
Giá trị R2 hiệu chỉnh giao động từ 0 tới 1. R2 hiệu chỉnh của 
ENJ là 0,524 của OE là 0,490 và LOY là 0,679.  

Giá trị effect size f2: Hệ số f2 cho biết mức độ ảnh hưởng 
của biến độc lập lên biến phụ thuộc là mạnh hay yếu với 
các mức như sau: 
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(i) f2 < 0,02: mức tác động là cực kỳ nhỏ hoặc không có 
tác động là sự tác động giữa INR tới ENJ và INR tới OE;  
(ii)  0,02 ≤  f2  < 0,15: mức tác động nhỏ, sự tác động giữa 
ETH tới ENJ (f2 = 0,106); sự tác động giữa ETH và OE  
(f2 = 0,096); sự tác động giữa OPE tới ENJ, RES tới ENJ, RES 
tới OE và (iii) 0,15 ≤ f2  < 0,35: mức tác động trung bình, sự 
tác động giữa OE với LOY (f2 = 0,285). 

4. THẢO LUẬN  

TNXH trở thành yêu cầu tất yếu đối với các tổ chức để 
đảm bảo sự tồn tại của tổ chức và thúc đẩy sự phát triển 
của tổ chức. TĐH trong bối cảnh tự chủ ở Việt Nam cũng 
như sự phát triển mạnh mẽ khoa học, công nghệ đặt ra 
yêu cầu TĐH cần nâng cao năng lực cạnh tranh. Trong đó, 
TNXH của TĐH vừa là yêu cầu cấp thiết vừa là cách thức 
để các trường Đại học chủ động trong xây dựng và nâng 
cao năng lực cạnh tranh.  

Thứ nhất, yếu tố GK với tổ chức có hệ số tác động 
0,602 tới sự trung thành của NLĐ trong tổ chức và yếu tố 
GK công việc có hệ số tác động 0,247 tới sự trung thành 
của NLĐ trong tổ chức. Khi GK công việc thay đổi 1 đơn vị 
thì sự trung thành thay đổi thuận chiều 0,247 đơn vị. Kết 
quả nghiên cứu phản ánh GK có sự tác động lớn tới sự 
trung thành của NLĐ tới tổ chức. Khi so sánh mức độ tác 
động giữa GK công việc và GK với tổ chức tới sự trung 
thành của NLĐ trong tổ chức. Kết quả nghiên cứu với TĐH 
ở Việt Nam phản ánh sự gắn kết với tổ chức có sự tác động 
mạnh hơn so với sự gắn kết về công việc tới sự trung 
thành của NLĐ. Đặc thù tại TĐH khiến cho việc thay đổi 
công việc, ngành nghề của giảng viên thường thấp do đó 
họ có sự gắn kết cao với công việc đang đảm nhận. Tuy 
nhiên, các TĐH cần chú trọng tới xây dựng văn hóa của 
TĐH để giữ chân NLĐ do GK với tổ chức đang là điểm ưu 
tiên của NLĐ trong TĐH. 

Thứ hai, các khía cạnh của TNXH trong TĐH gồm trách 
nhiệm trong hoạt động tác nghiệp, trách nhiệm cổ đông 
nội bộ, trách nhiệm pháp lý, trách nhiệm nghiên cứu phát 
triển là các khía cạnh đều có tác động tới sự gắn kết với 
công việc của giảng viên và NLĐ trong các TĐH. Trong đó, 
khía cạnh pháp lý vẫn đang là khía cạnh nhận được sự 
quan tâm và có tác động mạnh mẽ tới sự gắn kết về công 
việc với chỉ số là số hồi quy chuẩn hóa tương ứng là 0,364 
cao hơn so với hệ số hồi quy chuẩn hóa của các khía cạnh 
khác như khía cạnh OPE (0,167); INR (0,142); RES (0,177). 

Thứ ba, kết quả nghiên cứu phản ánh sự khác biệt khi 
khía cạnh TNXH về hoạt động tác nghiệp không có sự tác 
động qua kiểm định tới OE, trong ba khía cạnh còn lại hệ 
số hồi quy chuẩn hóa của ETH có giá trị cao hơn so với hai 
khía cạnh còn lại. Điều này phản ánh quan điểm về thực 

hiện TNXH trong TĐH với đối tượng khảo sát còn tương 
đối sơ khai đang tập trung vào thực hiện những quy định, 
yêu cầu về pháp lý để tạo dựng sự gắn kết giữa NLĐ với 
tổ chức. NLĐ trong các TĐH chưa nhận thức và thực hiện 
được những khía cạnh khác của TNXH trong trường học. 
Trong thời gian tiếp theo, TĐH có thể cải thiện công tác 
truyền thông để NLĐ đánh giá được đúng những hoạt 
động NLĐ đang triển khai đóng góp vào thực hiện TNXH 
trong TĐH để các TĐH có thể cải thiện năng lực cạnh 
tranh dựa trên thực hiện TNXH. 

5. KẾT LUẬN  

Nghiên cứu khẳng định vai trò của TNXH với TĐH ở 
Việt Nam nhằm thúc đẩy sự phát triển bền vững các TĐH 
trong bối cảnh các TĐH có vai trò ngày càng quan trọng 
trong đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao và thúc đẩy 
phát triển kinh tế, xã hội khu vực và quốc gia. Kết quả 
nghiên cứu phản ánh sự tác động thuận chiều giữa các 
khía cạnh TNXH trong TĐH với sự gắn kết với công việc và 
gắn kết với tổ chức của NLĐ. Trong đó, kết quả nghiên 
cứu phản ánh các khía cạnh của TNXH trong TĐH đều có 
tác động tới sự gắn kết về công việc của NLĐ. Kết quả 
nghiên cứu phản ánh sự gắn kết trong công việc của NLĐ 
và sự gắn kết với tổ chức đều có tác động tới lòng trung 
thành của NLĐ trong các TĐH được nghiên cứu.  
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