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Nghiên cứu này khám phá tác động của quản lý nguồn nhân 

lực có trách nhiệm xã hội (SRHRM) đến hiệu quả làm việc của 

công chức (JP) và giải thích các chức năng trung gian của động 

lực phụng sự công (PSM) và chia sẻ tri thức (KS) trong mối quan 

hệ này. Phân tích này dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội (SET). Sử 

dụng khảo sát bằng bảng câu hỏi, nghiên cứu này đối chiếu dữ 

liệu từ 302 người tham gia được chọn thông qua kỹ thuật lấy mẫu 

thuận tiện. Đối tượng khảo sát bao gồm cán bộ, công chức đang 

làm việc tại Thành phố Hồ Chí Minh vào thời điểm nghiên cứu. 

Các giả thuyết nghiên cứu được kiểm chứng bằng mô hình cấu 

trúc tuyến tính (SEM). Phát hiện của chúng tôi chỉ ra rằng có mối 

tương quan đáng kể giữa SRHRM và JP, đồng thời PSM và KS 

đều đóng vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ giữa 

SRHRM và JP. Nghiên cứu cũng nhấn mạnh ảnh hưởng trung 

gian tuần tự của PSM và KS đối với mối quan hệ SRHRM-JP. 

Khung nghiên cứu này tạo điều kiện hiểu sâu hơn về tác động 

trực tiếp và gián tiếp của SRHRM đối với JP trong bối cảnh khu 

vực công, với ảnh hưởng của PSM và KS. Vì vậy, nghiên cứu này 

có vài đóng góp về mặt lý thuyết và những hàm ý chính sách cho 

các nhà quản lý trong các tổ chức công.  

ABSTRACT 

This research explores the influence of Socially 

Responsible Human Resource Management (SRHRM) on Job 

Performance (JP), and it examines the intermediary functions of 

Public Service Motivation (PSM) and Knowledge Sharing (KS) in 

this relationship. This analysis is grounded in the Social Exchange 

Theory (SET). Employing a questionnaire survey strategy, this 

study collates data from 302 chosen participants through a 

convenient sampling approach. The target demographic 

encompassed cadres and civil servants employed in Ho Chi Minh 

City at the time of the study. Our findings indicate a notable 

correlation between SRHRM and JP and that PSM and KS act as 

mailto:il:%20nguyenmauhung@quangbinh.edu.vn


 Đoàn Bảo Sơn và cộng sự. HCMCOUJS-Kinh tế và Quản trị Kinh doanh, 19(7), 72-90 73 

partial mediators in the relationship between SRHRM and JP. 

This study also highlights the sequential mediating influence of 

PSM and KS on the SRHRM-JP relationship. This framework 

facilitates a deeper understanding of the direct and indirect effects 

SRHRM has on JP in the public sector landscape, which is 

influenced sequentially by PSM and KS. Thus, this study makes 

some theoretical contributions and bears significant practical 

implications for administrators within public entities.  

1. Giới thiệu

Hiệu quả làm việc (JP) là một trong những mối quan tâm hàng đầu đối với nhà quản lý 

bởi nó có thể làm tăng hiệu quả của tổ chức, cả trực tiếp và gián tiếp (Chen & Hsieh, 2015; Vu, 

2022), JP được coi là yếu tố quan trọng quyết định sự thành công của tổ chức (Nasurdin, Tan, & 

Khan, 2020). Hiệu quả làm việc được định nghĩa là “các hành động, hành vi và kết quả có thể 

mở rộng mà nhân viên tham gia hoặc mang lại có liên quan và đóng góp cho các mục tiêu của tổ 

chức” (Viswesvaran & Ones, 2000, tr. 216). Gần đây, quản lý hoạt động trong khu vực công ở 

Việt Nam đã chuyển sang hướng kết quả và tập trung vào khách hàng và người sử dụng dịch vụ. 

Người dân ngày càng yêu cầu các cơ quan nhà nước cung cấp dịch vụ tốt hơn, thay đổi và cập 

nhật các dịch vụ để đáp ứng nhu cầu của họ. Trong điều kiện đó, các tổ chức công phải quan tâm 

đến mục tiêu hoạt động, trách nhiệm giải trình và nâng cao JP của mỗi Cán Bộ, Công Chức 

(CBCC) (Bui, 2023). Tuy nhiên, chất lượng thực thi công vụ của CBCC một số nơi chưa cao, 

giải quyết công việc liên quan đến người dân, tổ chức, doanh nghiệp chưa đạt yêu cầu (Phan, 

2022). Đặc biệt, Thành phố Hồ Chí Minh đã xây dựng và áp dụng các tiêu chí đánh giá năng lực, 

trình độ, phẩm chất đạo đức của đội ngũ CBCC theo hướng định lượng, cụ thể, gắn với hiệu quả, 

năng suất, chất lượng công việc. Mặc dù các tổ chức chính trị - xã hội và cơ quan nhà nước 

thường xuyên phát động các phong trào nâng cao JP của CBCC nhưng quá trình này vẫn chưa 

đạt được kết quả như mong đợi (Trinh, Vo, & Tran, 2022). Vì vậy, JP trong khu vực công là một 

chủ đề nghiên cứu rất đáng quan tâm.  

Các nghiên cứu trước đã minh chứng rằng tiền đề để nâng cao JP có thể là các nhân tố tổ 

chức (Pandey, 2019; Vu, 2022). Thực hành SRHRM được áp dụng để nuôi dưỡng thái độ và 

hành vi của nhân viên nhằm cải thiện hiệu quả của các sáng kiến trách nhiệm xã hội (CSR) bên 

trong và bên ngoài của tổ chức (Luu, 2021; Zhang, Wang, & Jia, 2022). Theo Zhang và cộng sự 

(2022), có một lỗ hổng nghiên cứu tiềm ẩn trong lý thuyết về tác động xã hội của SRHRM. Thật 

vậy, một số nghiên cứu đã khám phá ảnh hưởng của SRHRM đối với thái độ và hành vi của nhân 

viên, chẳng hạn như nhận dạng tổ chức và hiệu quả công việc (Vu, 2022). Hầu hết các nghiên 

cứu trước về SRHRM đều tập trung vào mối quan hệ của nó với hành vi công dân tổ chức của 

nhân viên (Sobhani, Haque, & Rahman, 2021), cam kết với tổ chức (Shen & Zhu, 2011), sự hài 

lòng trong công việc, hạnh phúc (Luu, Vu, Rowley, & Luong, 2022) và ý định nghỉ việc. Qua 

lược khảo, chúng tôi thấy có rất ít nghiên cứu khám phá mối quan hệ giữa SRHRM và JP, ngoại 

trừ Shen và Benson (2014); Vu (2022). Tuy nhiên, cho đến nay vẫn chưa có nghiên cứu nào điều 

tra mối quan hệ này trong khu vực công ở Việt Nam. Do đó, bài báo này dùng lý thuyết trao đổi 

xã hội (SET) để làm sáng tỏ các cơ chế tác động của SRHRM đến JP của CBCC.  

Một trong những yếu tố để nâng cao JP trong tổ chức công là động lực. Trong đó, PSM 

nhận được sự quan tâm lớn trong việc nghiên cứu vai trò quan trọng của nó đối với nâng cao JP 

của CBCC (Brewer, 2010; Nguyen & Phinaitrup, 2023). Mối quan hệ giữa PSM và JP đã được 
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báo cáo trong nhiều nghiên cứu (Miao, Eva, Newman, & Schwarz, 2019; Mishra & Hassen, 

2023; Nguyen & Phinaitrup, 2023; Schwarz, Newman, Cooper, & Eva, 2016). Mặc dù, về lý 

thuyết đã cho thấy rằng PSM có thể được hình thành từ các thực tiễn HRM khác nhau để tạo kết 

quả tích cực đối với nhân viên (Piatak, Sowa, Jacobson, & Johnson, 2021), nhưng cho đến hiện 

tại chưa có nghiên cứu nào giải thích tác động gián tiếp của SRHRM đến JP qua PSM. Vì vậy, 

chúng tôi sẽ lấp khoảng trống này bằng cách giải thích cơ chế tác động của SRHRM đến JP qua 

PSM bằng lý thuyết trao đổi xã hội (SET). Chia sẻ tri thức (KS) cũng là một công cụ có thể được 

sử dụng để cải thiện JP của CBCC trong khu vực công (Gagné, 2009; Tamsah, Ansar, Ilyas, 

Yusriadi, & Farida, 2020). Thật vậy, CBCC được kỳ vọng không chỉ cung cấp dịch vụ công một 

cách kinh tế và hiệu quả mà còn phải sáng tạo, dám nghĩ dám làm và đổi mới. Các công chức 

cũng được kỳ vọng sẽ sử dụng tri thức để định hình nhu cầu và ý tưởng của công chúng về 

những gì tạo nên lợi ích chung nhằm nâng cao hiệu quả và chất lượng với nguồn lực hạn chế. 

Điều này cũng tạo ra một thách thức lớn đối với công chức, vì tính chất công việc của họ đòi hỏi 

cả tri thức ẩn và tri thức hiện (Manaf, Armstrong, Lawton, & Harvey, 2018). Gần đây, mối liên 

hệ giữa SHRRM và KS dường như là một chủ đề đầy hứa hẹn cho các nghiên cứu trong lĩnh vực 

này (Jia, Liao, Van der Heijden, & Guo, 2019). Do thực tế là trong nghiên cứu trước đó (Luu, 

2013, 2016), cơ chế cơ bản của mối quan hệ này vẫn chưa được hiểu rõ. Trong một nghiên cứu 

của Jia và cộng sự (2019) đã khám phá cơ chế SRHRM thúc đẩy KS, nhưng họ vẫn chưa đề cập 

đến PSM, là một nhân tố quan trọng thúc đẩy KS cũng như chưa liên kết với đầu ra của KS. Thật 

vậy, PSM là động lực thúc đẩy các công chức hợp tác nâng cao tri thức của tổ chức thông qua 

KS vì một lý do thiêng liêng - phục vụ lợi ích công (Luu, 2016). Vì vậy, chúng tôi sẽ bổ sung 

cho luồng nghiên cứu này thông qua việc đề xuất một mô hình nhằm làm sáng tỏ hơn các cơ chế 

của mối liên kết giữa SRHRM, PSM, KS và JP của CBCC. Tóm lại, dựa vào lý thuyết SET, 

nghiên cứu này xây dựng mô hình tích hợp để giải thích các cơ chế tác động đến JP của CBCC 

trong khu vực công ở Thành phố Hồ Chí Minh với 03 nhân tố là SRHRM, PSM và KS. Trong 

đó, chúng tôi sẽ đánh giá mức độ tác động trực tiếp của SRHRM đến JP, vai trò trung gian của 

PSM trong mối quan hệ tích cực giữa SRHRM và JP, cũng như khám phá xem KS có vai trò như 

thế nào trong việc SRHRM ảnh hưởng đến JP. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Lý thuyết trao đổi xã hội (SET) 

Trao đổi xã hội có nhiều định nghĩa rất khác nhau. Homans (1961, tr. 13) cho rằng đó là 

“sự trao đổi hoạt động, hữu hình hoặc vô hình, và ít nhiều có phần thưởng chi phí giữa ít nhất hai 

bên”. Do đó, chi phí có thể được xem xét chủ yếu dưới dạng các hoạt động thay thế hoặc cơ hội 

bị các tác nhân bỏ qua, trong đó hành vi là một chức năng của các khoản hoàn trả (Cook & Rice, 

2006). Mặt khác, Blau (1964, tr. 91) cho rằng đó là “hành động tự nguyện của các cá nhân được 

thúc đẩy bởi lợi ích mà họ mong đợi mang lại và trên thực tế thường mang lại từ người khác”. 

Theo quan điểm này, SET liên quan đến “sự trao đổi lợi ích ngẫu nhiên lẫn nhau giữa hai hoặc 

nhiều đơn vị” (Gouldner, 1960, tr. 164). Các cá nhân tham gia trao đổi dựa trên các mối quan hệ 

phụ thuộc nhau dựa trên nguyên tắc có đi có lại (Gouldner, 1960); các cá nhân đánh giá mối 

quan hệ này để xác định những lợi ích họ sẽ thu được từ những trao đổi đó (Homans, 1958). Từ 

đó SET đã trở thành “một trong những mô hình lý thuyết có ảnh hưởng nhất trong hành vi tổ 

chức” (Cropanzano & Mitchell, 2005, tr. 874). Nó cung cấp cho các nhà nghiên cứu một khuôn 

khổ để giải thích hành vi, động lực và sự cam kết trong công việc của nhân viên (Cropanzano & 

Mitchell, 2005; Gould-Williams & Davies, 2005). Lý thuyết SET sẽ giúp giải thích các cơ chế 

tác động của SRHRM đối với JP của nhân viên. 
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2.2. Quản lý nguồn nhân lực có trách nhiệm xã hội (SRHRM: Socially Responsible 

Human Resource Management) 

SRHRM được định nghĩa là “các thực hành và chính sách trách nhiệm xã hội của tổ chức 

hướng đến nhân viên” (Shen & Benson, 2014, tr. 1724). SRHRM không chỉ cung cấp cho nhân 

viên mức lương cao và điều kiện làm việc mà còn có thể bao gồm việc tuyển dụng và giữ chân 

những nhân viên có trách nhiệm với xã hội, đào tạo trách nhiệm xã hội và tính đến những đóng 

góp xã hội của nhân viên trong việc thăng tiến, đánh giá hiệu quả và khen thưởng (Orlitzky & 

Swanson, 2006; Shen & Zhu, 2011). SRHRM là một tập hợp các thực hành HRM được thiết kế 

để thúc đẩy thái độ và hành vi của nhân viên góp phần thực hiện các sáng kiến CSR bên trong và 

bên ngoài của tổ chức (Shen & Benson, 2014). Các hoạt động SRHRM có liên quan đến khu vực 

công do mục đích tạo ra lực lượng lao động cam kết thực hiện sứ mệnh xã hội (Luu & ctg., 2022; 

Shen & Benson, 2014).  

2.3. Động lực phụng sự công (PSM: Public Service Motivation)   

Được định nghĩa là định hướng của một cá nhân hướng tới “cung cấp dịch vụ cho mọi 

người với mục đích làm điều tốt cho người khác và xã hội” (Hondeghem & Perry, 2009, tr. 6), 

PSM coi ý nghĩa và mục đích là động lực chính của hành vi (Grant, 2008). PSM được định nghĩa 

là “khuynh hướng của một cá nhân trong việc đáp lại những động cơ chủ yếu hoặc duy nhất bắt 

nguồn từ các cơ quan và tổ chức công” (Perry & Wise, 1990, tr. 368). Perry (2000, tr. 931) lưu ý 

rằng “… các cá nhân có thể chọn một đường lối hành động cụ thể không phải vì phần thưởng 

hay hình phạt liên quan đến hành động này; họ có thể chọn cách hành động vì đó là điều đúng 

đắn”. Để khắc phục những vấn đề về định nghĩa, Vandenabeele (2007, tr. 547) đã phát triển một 

định nghĩa bao quát, trong đó PSM được mô tả là “niềm tin, giá trị và thái độ vượt ra ngoài lợi 

ích cá nhân và lợi ích tổ chức, liên quan đến lợi ích của một nhóm chính trị lớn hơn và thúc đẩy 

các cá nhân hành động bất cứ khi nào thích hợp”. 

2.4. Chia sẻ tri thức (KS: Knowledge Sharing) 

Chow và Chan (2008, tr. 458) định nghĩa: “Chia sẻ tri thức bao gồm một tập hợp các 

hành vi hỗ trợ cho việc trao đổi tri thức có được”. KS là một trong những cách quan trọng để 

nhân viên nâng cao kiến thức của tổ chức, dẫn đến cải thiện hiệu quả của tổ chức (Luu, 2016). 

Nhấn mạnh tính có đi có lại trong KS, van den Hooff, Schouten, và Simonovski (2012) cho rằng 

KS là một quá trình hai chiều trong đó các cá nhân trao đổi tri thức qua lại và cùng nhau tạo ra tri 

thức mới. Mục tiêu chính của KS giữa các nhân viên trong một tổ chức là chuyển tri thức thành 

tài sản và nguồn lực của tổ chức (Henttonen, Kianto, & Ritala, 2016). Tuy nhiên, hiện tượng KS 

có thể có một số đặc điểm độc đáo trong bối cảnh khu vực công (Yao, Kam, & Chan, 2007) như 

cấu trúc thứ bậc, hệ thống hành chính và nhận thức về việc kiến thức bị giữ lại như một nguồn 

quyền lực có thể đặt ra những thách thức cho việc chia sẻ tri thức (Henttonen & ctg., 2016). 

2.5. Hiệu quả làm việc (JP: Job Performance) 

Hiệu quả làm việc (JP) có thể được định nghĩa là “các hành động được chỉ định và yêu 

cầu trong bản mô tả công việc của nhân viên và do đó được tổ chức sử dụng lao động ủy quyền, 

đánh giá và khen thưởng” (Janssen & Van Yperen, 2004, tr. 369). Những nhân viên nhận thấy 

mức độ hỗ trợ tổ chức cao hơn về mặt tiện ích của các công cụ để thực hiện nhiệm vụ sẽ có nhiều 

khả năng cảm thấy nghĩa vụ đối với việc “đáp lại” cho tổ chức về các hành vi tích cực đối với 

công việc. Khi có những trao đổi tích cực như vậy, các cá nhân được kỳ vọng sẽ có hiệu quả 

công việc cao hơn (Settoon, Bennett, & Liden, 1996). Nếu một nhân viên làm việc được coi là có 
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các quy trình, nguồn lực hoặc công cụ hiện đại, thì mức độ tin cậy cao hơn trong các quy trình, 

nguồn lực và công cụ đó sẽ làm tăng hiệu quả (Walumbwa, Avolio, & Zhu, 2008). 

2.6. Khái niệm về cán bộ, công chức (CBCC) 

Trong bài báo này, chúng tôi tập trung giải thích cơ chế tác động của SRHRM đến JP của 

CBCC, đặc biệt là CBCC cấp xã, phường. Đối với cấp xã, phường thì khái niệm về CBCC được 

định nghĩa tại Khoản 3 Điều 4 Luật Cán bộ, công chức 2008 như sau: “Cán bộ cấp xã là công 

dân Việt Nam, được bầu cử giữ chức vụ theo nhiệm kỳ trong Thường trực Hội đồng nhân dân, 

Ủy ban nhân dân, Bí thư, Phó Bí thư Đảng ủy, người đứng đầu tổ chức chính trị - xã hội; công 

chức cấp xã là công dân Việt Nam được tuyển dụng giữ một chức danh chuyên môn, nghiệp vụ 

thuộc Ủy ban nhân dân cấp xã, trong biên chế và hưởng lương từ ngân sách nhà nước” (Quốc 

hội, 2008, tr. 2). 

2.7. Các giả thuyết nghiên cứu 

2.7.1. Mối quan hệ giữa SRHRM và hiệu quả làm việc 

Shen và Benson (2014, tr. 1724) lập luận rằng “nó (SRHRM) khác với HRM nói chung 

vì nó mang tính đặc thù của CSR và tạo điều kiện thuận lợi cho việc triển khai CSR chủ yếu giải 

quyết lợi ích của các bên liên quan bên ngoài. Do đó, SRHRM có thể ảnh hưởng đến hành vi làm 

việc của nhân viên”. Một số nghiên cứu đã giải thích mối quan hệ giữa nhận thức của nhân viên 

về SRHRM với thái độ và hành vi làm việc của họ (Abdelmotaleb & Saha, 2019; Shao, Zhou, & 

Gao, 2019; Shen & Benson, 2014; Vu, 2022). Theo chuẩn mực có đi có lại trong lý thuyết SET 

(Blau, 1964), thực tiễn SRHRM có thể thúc đẩy thái độ và hành vi tích cực ở CBCC (Aryee, 

Walumbwa, Seidu, & Otaye, 2012; Luu, 2021; Vu, 2022). Ý định có đi có lại tích cực đòi hỏi xu 

hướng đáp lại sự đối xử tốt để nhận được sự đối xử thuận lợi. Thật vậy, các thực tiễn SRHRM 

tập trung vào việc đảm bảo quyền lợi và phúc lợi của nhân viên, đáp ứng nhu cầu của họ, tạo cơ 

hội học tập và phát triển, thông qua tính dân chủ tại nơi làm việc và chia sẻ quyền lực. Ngoài ra, 

SRHRM khuyến khích nhân viên tham gia các hoạt động CSR và khen thưởng những đóng góp 

của họ cho các sáng kiến CSR của tổ chức (Shen & Zhu, 2011; Vu, 2022). Những hoạt động tổ 

chức tích cực như vậy có thể thuyết phục nhân viên coi mình là thành viên có giá trị và nhân viên 

sẽ đáp ứng bằng cách tham gia vào các hành vi có lợi cho tổ chức, chẳng hạn như JP (Luu, 2021; 

Luu & ctg., 2022; Newman, Miao, Hofman, & Zhu, 2016; Vu, 2022). Các lập luận này dẫn đến 

giả thuyết H1 là: 

H1: SRHRM thúc đẩy JP của nhân viên 

2.7.2. Vai trò trung gian của PSM 

Các tổ chức công thực hiện các chương trình SRHRM để bồi dưỡng lực lượng CBCC 

cam kết mạnh mẽ hơn để phục vụ người dân và cộng đồng nói chung. CBCC là đối tượng chính 

nhận được kết quả từ CSR của tổ chức và họ đóng vai trò then chốt trong việc thực hiện các kế 

hoạch CSR của tổ chức (Luu & ctg., 2022). Adu-Gyamfi, He, Nyame, Boahen, và Frempong 

(2021) lưu ý rằng “CSR nội bộ” nâng cao động lực tự chủ của nhân viên bằng cách nuôi dưỡng ý 

thức về nghĩa vụ đạo đức và cho phép họ nhận ra vai trò quan trọng của họ trong tổ chức. Ngoài 

ra, nó là chất xúc tác để tăng sự sẵn sàng phục vụ của nhân viên, đó là một phẩm chất được đặc 

trưng bởi xu hướng hành động của một cá nhân dựa trên động cơ của các tổ chức khu vực công 

(Perry & Wise, 1990). Do đó, chúng tôi phân tích mối liên hệ giữa SRHRM, PSM và JP thông 

qua lăng kính của SET. Thật vậy, Paarlberg và Lavigna (2010) cho rằng động lực là một chức 

năng của nhận thức của nhân viên rằng nỗ lực sẽ dẫn đến kết quả mong muốn. Vì kết quả mong 
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muốn của các tổ chức công là dịch vụ công và bảo vệ lợi ích công nên SRHRM giúp khắc sâu 

những giá trị tổ chức vào nhân viên và có thể nâng cao PSM của họ. Trong quá trình này, CBCC 

có xu hướng đáp lại những lợi ích mà tổ chức của họ mang lại do PSM của họ được nâng cao. 

Khi các cá nhân có thể làm những gì họ cho là có ý nghĩa và sống theo các giá trị cũng như niềm 

tin của họ hàng ngày, thì điều này sẽ liên quan tích cực đến sự gia tăng JP (Schwarz, Eva, & 

Newman, 2020). Do đó, chúng tôi đề xuất giả thuyết sau: 

H2: PSM làm trung gian cho mối quan hệ giữa SRHRM và JP của nhân viên 

2.7.3. Vai trò trung gian của KS 

Dựa trên lý thuyết SET, trao đổi xã hội được hình thành và duy trì khi các cá nhân nhận 

thức được lợi ích lẫn nhau và phát triển những trải nghiệm tích cực, chẳng hạn như cảm giác tin 

cậy, nghĩa vụ, cùng có lợi (Jia & ctg., 2019). Áp dụng quy tắc có đi có lại cho SRHRM ngụ ý 

rằng khi một tổ chức thực hiện các hoạt động HRM có lợi cho nhân viên của mình, điều đó có 

thể tạo ra cảm giác tôn trọng, tin tưởng và những cảm xúc tích cực khác đối với tổ chức. Như 

vậy, nhân viên có thể có xu hướng đáp lại các hoạt động này bằng cách tham gia KS (Jia & ctg., 

2019). Các nghiên cứu trước đây đã khẳng định rằng HRM thúc đẩy hành vi KS của nhân viên 

tại nơi làm việc (Jia & ctg., 2019; Rubel, Kee, Yusliza, & Rimi, 2023). Cũng theo lý thuyết SET, 

KS cũng có thể mang lại lợi ích cho người cung cấp tri thức bằng cách nâng cao JP của họ. Thật 

vậy, khi một cá nhân chia sẻ nhiều tri thức hơn với các thành viên trong nhóm thì những người 

khác có xu hướng chia sẻ nhiều tri thức của riêng họ hơn vì mục tiêu có đi có lại (Cropanzano & 

Mitchell, 2005). Sự trao đổi xã hội như vậy có thể làm tăng JP của người cho tri thức ban đầu 

(Cui, Huo, Lei, & Zhou, 2020). Hành vi KS nhằm thúc đẩy các nguồn lực xã hội giữa các cá 

nhân có thể tăng mức độ họ cảm thấy được kết nối và tham gia vào công việc của mình, từ đó cải 

thiện JP của họ (Lin, Huang, & Huang, 2020). Tóm lại, dựa vào lý thuyết SET cùng với các lập 

luận trên, giả thuyết sau được đề xuất: 

H3: KS làm trung gian cho mối quan hệ giữa SRHRM và JP của nhân viên 

2.7.4. Vai trò trung gian của PSM và KS 

PSM có thể đóng một vai trò nổi bật khi mà lợi ích từ hoạt động của CBCC sẽ nâng cao 

lợi ích công, điều này đòi hỏi nhiều cam kết cá nhân hơn. Các cá nhân có PSM cao sẵn sàng nỗ 

lực nhiều hơn để có được các cơ hội hoặc kết quả rộng lớn có ý nghĩa và quan trọng đối với 

người khác và xã hội (Perry & Hondeghem, 2008). Vì vậy, nếu KS được coi là tốt cho công 

chúng thì các công chức có PSM cao sẽ có nhiều khả năng dành thời gian và nỗ lực để tìm kiếm 

những thông tin có giá trị mà họ sử dụng (Ki, 2021). Ngoài ra, theo lý thuyết SET, những nhân 

viên có PSM cao hơn thích những hành vi có tác động tích cực đến người khác và họ làm như 

vậy để đáp ứng các giá trị PSM của mình trong việc giúp đỡ người khác (Bellé, 2013). Nhìn 

chung, sự thích thú khi giúp đỡ người khác có liên quan tích cực đến thái độ và ý định KS của 

nhân viên (Lin, 2007). Hơn nữa, những cá nhân có PSM cao sẽ tập trung vào các hành vi vị tha 

và xã hội (Esteve, Urbig, van Witteloostuijn, & Boyne, 2016; Tangaraja, Rasdi, Ismail, & 

Samah, 2015). Trên thực tế, KS là một công việc tự nguyện thực sự giống với các hành vi vị tha 

và xã hội (Chen & Hsieh, 2015; Gagné, 2009). Dựa vào logic này, chúng tôi suy luận rằng những 

CBCC nhận thức SRHRM cao sẽ thúc đẩy PSM của họ để tăng cường hành vi KS và dẫn đến 

nâng cao JP. 

H4: PSM và KS làm trung gian tuần tự cho mối quan hệ giữa SRHRM và JP 

Mô hình tổng quát của nghiên cứu này được trình bày như Hình 1 dưới đây. 
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu tổng quát 

3. Phƣơng pháp nghiên cứu 

3.1. Chọn mẫu và thu thập dữ liệu 

CBCC cấp phường là đội ngũ trực tiếp làm việc, tiếp xúc với người dân và doanh nghiệp 

tại địa phương. Vai trò của họ là những người trực tiếp tham mưu cho UBND phường ban hành 

các chính sách phù hợp với thực tế cuộc sống tại địa phương nên đòi hỏi đội ngũ CBCC phường 

phải có trình độ, kỹ năng nhất định (Pham, 2016). Hơn nữa, theo khảo sát hiện nay tại Thành phố 

Hồ Chí Minh thì mỗi CBCC cấp phường phải phục vụ trung bình 1,554 người dân. Điều này gây 

ra trạng thái tâm lý căng thẳng và yêu cầu mỗi CBCC phải nâng cao hiệu quả làm việc để đáp 

ứng nhu cầu công việc. Vì vậy, liên quan đến kiểm định mô hình nghiên cứu, chúng tôi khảo sát 

tổng thể là CBCC đang công tác tại các UBND cấp phường ở Thành phố Hồ Chí Minh bằng kỹ 

thuật lấy mẫu thuận tiện. Trước tiên, chúng tôi chọn tổng thể là CBCC tại UBND các phường 

thuộc 05 quận có chỉ số về tính năng động, sáng tạo và hiệu lực của chính quyền địa phương cao 

nhất trong năm 2022 gồm Quận 4, Quận 11, Quận 10, Quận Phú Nhuận và Quận Tân Phú 

(UBND Thành phố Hồ Chí Minh, 2023). Sau đó, với sự trợ giúp quý báu từ lãnh đạo các UBND 

phường, chúng tôi phát 400 phiếu khảo sát đến CBCC thuộc các phường đã chọn bằng phương 

pháp thuận tiện trong tháng 08/2023. Cỡ mẫu cuối cùng gồm 302 phản hồi có thể sử dụng được 

(tỷ lệ phản hồi 75.5%) dùng để kiểm định các giả thuyết trong mô hình đề xuất. 

3.2. Thang đo 

Các thang đo trong nghiên cứu này đã được sử dụng rộng rãi, và chứng minh là có chất 

lượng tâm lý tốt trong nhiều bối cảnh khác nhau. Thang đo SRHRM gồm 06 biến (SRHRM1-

SRHRM6) được đo theo đề xuất của Shen và Benson (2014); PSM gồm 05 biến (PSM1-PSM5) 

được đo theo thang đo của Perry (1996); thang đo 04 biến (KS1-KS4) của Lin (2010) được sử 

dụng để đo KS; và thang đo 05 biến (JP1-JP5) của Janssen và Van Yperen (2004) đã được sử 

dụng để đo JP. Nghiên cứu sử dụng thang đo Likert 5 mức độ từ 1 (“rất không đồng ý”) đến 5 

(“hoàn toàn đồng ý”). Ngoài ra, dựa trên các thang đo gốc từ các nghiên cứu trước bằng tiếng 

Anh, chúng tôi đã dịch bảng câu hỏi sang tiếng Việt. Bản dịch ngược từ tiếng Việt sang tiếng 

Anh được thực hiện bởi chuyên gia ngôn ngữ (Brislin, 1970). Để đảm bảo tính chính xác và phù 

hợp với bối cảnh nghiên cứu là khu vực công ở Thành phố Hồ Chí Minh, chúng tôi đã tiến hành 

phỏng vấn 05 chuyên gia gồm 02 giảng viên có nhiều kinh nghiệm giảng dạy về quản trị nhân sự 

khu vực công tại 02 trường Đại học ở Thành phố Hồ Chí Minh và 03 chuyên gia về quản lý nhân 

sự trong các cơ quan nhà nước. Sau đó, chúng tôi đã hiệu chỉnh các thang đo về SRHRM cho 

phù hợp với đối tượng khảo sát là CBCC. Đó là vì các thang đo về SRHRM chưa được sử dụng 

nhiều trong khu vực công ở Việt Nam (Luu & ctg., 2022). 
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4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Các đặc tính thống kê của mẫu 

Bảng 1 

Mô tả thống kê đối với các đáp viên 

Đặc tính Tần suất Phần trăm (%) 

Giới tính 

- Nữ 

- Nam 

 

145 

157 

 

48.0 

52.0 

Độ tuổi 

- Dưới 30 tuổi 

- 31- 45 

- 46 - 50 

- 51 - 55 

- Trên 55 

 

14 

103 

143 

37 

5 

 

4.6 

34.1 

47.4 

12.3 

1.6 

Trình độ 

- Cao đẳng 

- Đại học 

- Thạc sĩ 

 

6 

214 

82 

 

2.0 

70.9 

27.1 

Kinh nghiệm (năm) 

- Dưới 05 

- 05 - 10 

- 11 - 15 

- 16 - 20 

- Trên 20 

 

11 

80 

103 

57 

51 

 

3.6 

26.5 

34.1 

18.9 

16.9 

n = 302 

4.2. Đánh giá mô hình đo lường 

Quy trình hai bước được chúng tôi sử dụng để kiểm chứng mô hình đề xuất dựa trên 

khuyến nghị của Anderson và Gerbing (1988). Trước khi đánh giá mô hình đo lường, chúng tôi 

đã loại bỏ biến PSM5 khỏi thang đo PSM do tải chéo (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2019). 

Để đảm bảo tính giá trị hội tụ của các biến, chúng tôi đã xác định các trọng số hồi quy được tiêu 

chuẩn hóa, hệ số Cronbach’s Alpha, phương sai được trích xuất trung bình (AVE) và độ tin cậy 

tổng hợp (CR) (Hair & ctg., 2019). Giá trị Cronbach’s Alpha cao hơn mức khuyến nghị 0.7; 

AVE cho tất cả các biện pháp đều cao hơn mức khuyến nghị 0.50 (SHRRM = 0.563 đến JP = 

0.647); CR của tất cả các biến tiềm ẩn đều cao hơn mức khuyến nghị 0.70 (PSM = 0.854 đến JP 

= 0.901); tất cả các trọng số hồi quy được tiêu chuẩn hóa của các biến quan sát đều cao hơn mức 

0.5 được khuyến nghị (Hair & ctg., 2019) (xem Bảng 2). Về mặt giá trị phân biệt, các giá trị trên 

đường chéo của Bảng 3 biểu thị căn bậc hai của AVE, trong đó giá trị này cho mỗi biến lớn hơn 

mối tương quan giữa biến này và các biến khác trong mô hình và xác nhận thêm tính giá trị phân 

biệt của các cấu trúc (Fornell & Larcker, 1981). 
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Bảng 2  

Các thang đo và độ tin cậy của chúng 

Cấu trúc Mã hóa Hệ số tải Cronbach’s Alpha AVE CR 

Quản lý nguồn nhân lực có 

trách nhiệm xã hội (SRHRM) 

SRHRM1 0.794*** 

0.879 0.563 0.885 

SRHRM2 0.713*** 

SRHRM3 0.756*** 

SRHRM4 0.774*** 

SRHRM5 0.731*** 

SRHRM6 0.732*** 

Động lực phụng sự công 

(PSM) 

PSM1 0.720*** 

0.853 0.595 0.854 

PSM2 0.786*** 

PSM3 0.817*** 

PSM4 0.760*** 

PSM5 (d) - 

Chia sẻ tri thức (KS) 

KS1 0.793*** 

0.877 0.643 0.878 
KS2 0.721*** 

KS3 0.848*** 

KS4 0.839*** 

Hiệu quả làm việc (JP) 

JP1 0.728*** 

0.901 0.647 0.901 

JP2 0.780*** 

JP3 0.807*** 

JP4 0.848*** 

JP5 0.852*** 

Ghi chú: d: thang đo bị loại (do tải chéo); *** p < 0.001 

Số liệu thống kê về độ phù hợp của mô hình cho thấy mức độ phù hợp tuyệt vời: Chi-

square = 420.087 (df = 145, p = 0.000); CMIN/df = 2.897; căn bậc hai của trung bình bình phương 

phần dư chuẩn hóa (SRMR) = 0.0473 < 0.08; chỉ số phù hợp so sánh (CFI) = 0.922 > 0.92; Chỉ số 

Tucker–Lewis (TLI) = 0.909 > 0.90; và căn bậc hai của trung bình bình phương sai số xấp xỉ 

(RMSEA) = 0.079 < 0.08. Vì vậy, tính hợp lệ và độ tin cậy của các cấu trúc đã được xác nhận. 

Bảng 3 

Kết quả tính giá trị phân biệt 

 CR AVE MSV SRHRM JP KS PSM 

SRHRM 0.885 0.563 0.499 0.750    

JP 0.901 0.647 0.553 0.707*** 0.804   

KS 0.878 0.643 0.302 0.455*** 0.550*** 0.802  

PSM 0.854 0.595 0.553 0.706*** 0.744*** 0.473*** 0.771 

Ghi chú: *** p < 0.001. Các giá trị trên đường chéo là căn bậc hai của AVE 
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4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Mô hình cấu trúc để kiểm định các giả thuyết, từ đó đưa ra ước tính khả năng tối đa 

(Collier, 2020). Các thống kê độ phù hợp của mô hình như sau: χ2 = 405.808 (df = 144; p = 

0.000); SRMR = 0.0464; CFI = 0.926; TLI = 0.912; và RMSEA = 0.078. Mô hình này cũng đã 

được chứng minh là có thể chấp nhận được do giá trị χ2/df là 2.818 < 3.0 (Hu & Bentler, 1999). 

Do đó, tất cả các chỉ số về mức độ phù hợp đều cho thấy rằng mô hình có mức độ phù hợp tuyệt 

đối và mức độ phù hợp tăng dần, dao động từ chấp nhận được đến xuất sắc (Hair & ctg., 2019; 

Hu & Bentler, 1999). Tất cả các giả thuyết đều được chứng minh là có ý nghĩa thống kê ở các 

mức độ khác nhau. Bảng 4 trình bày kết quả kiểm định giả thuyết bằng cách sử dụng mô hình 

cấu trúc. 

Bảng 4 

Kiểm định giả thuyết bằng mô hình cấu trúc 

Giả thuyết Đề xuất Trọng số hồi quy Kết quả 

H1: SRHRM → JP + 0.323*** Chấp nhận 

H2: SRHRM → PSM → JP + 0.304*** Chấp nhận 

H3: SRHRM → KS → JP + 0.049** Chấp nhận 

H4: SRHRM → PSM → KS → JP + 0.208** Chấp nhận 

Ghi chú: *** p < 0.001; ** p < 0.010 

4.4. Phân tích các tác động trung gian 

Phân tích trung gian nhằm làm sáng tỏ mối quan hệ giữa SRHRM, PSM, KS và JP 

(Hayes, 2009) bằng cách sử dụng bootstrap. Phân tích được thực hiện với khoảng tin cậy được 

hiệu chỉnh sai lệch 95%, với 2,000 mẫu bootstrap. Dữ liệu chỉ ra rằng SHRRM có mối tương 

quan đáng kể với JP và cả PSM và KS đều ảnh hưởng đáng kể đến JP. Điều này ngụ ý rằng mối 

quan hệ giữa SRHRM và JP được trung gian một phần bởi PSM và KS, đồng thời PSM và KS 

làm trung gian tuần tự cho mối quan hệ giữa SRHRM và JP. Kết quả kiểm tra trung gian được 

tóm tắt trong Bảng 5. 
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Bảng 5 

Kết quả phân tích trung gian 

Mối quan hệ Trung gian Ƣớc lƣợng p-value Kết luận 

SRHRM – PSM – JP 

 

0.304 < 0.001 
Trung gian 

một phần 

SRHRM – KS – JP 

 

0.049 < 0.01 
Trung gian 

một phần 

SRHRM – PSM – KS – JP 

 

0.208 < 0.01 
Trung gian 

một phần 

Ghi chú: ***p < 0.001; **p < 0.01 
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5. Thảo luận kết quả  

Kết quả nghiên cứu hiện tại đã khám phá các cơ chế tác động của SRHRM đối với JP dựa 

trên lý thuyết SET. Thứ nhất, chúng tôi chứng minh rằng SRHRM thúc đẩy trực tiếp JP của nhân 

viên. Kết quả này tương đồng với Vu (2022). Các chính sách SRHRM cho thấy các tổ chức công 

quan tâm đến nhân viên của mình và do đó dẫn đến sự gắn kết với tổ chức (Newman & ctg., 

2016) và mang lại kết quả tích cực của nhân viên, chẳng hạn như JP. Thứ hai, nghiên cứu này đã 

khẳng định vai trò trung gian của PSM trong mối quan hệ giữa các thực hành SRHRM và JP. 

Một vài nghiên cứu trước cũng cho thấy rằng PSM có vai trò trung gian giữa HRM và các đầu ra 

ở mức nhân viên. Chẳng hạn, Mostafa, Gould-Williams, và Bottomley (2015) đã điều tra PSM 

với vai trò là trung gian trong việc kiểm tra tác động của các khía cạnh HRM đối với kết quả của 

nhân viên (tức là hành vi công dân trong tổ chức và cam kết tình cảm). Thứ ba, thông qua việc 

chứng minh vai trò trung gian của KS, chúng tôi cung cấp bằng chứng cho thấy rằng KS có vai 

trò quan trọng trong mối quan hệ giữa SRHRM và JP. Theo quy tắc có đi có lại, khi một cơ quan 

tham gia vào các hoạt động SRHRM có lợi cho nhân viên của mình, thì nó có thể tạo ra cảm giác 

tôn trọng, tin tưởng và những cảm xúc tích cực khác đối với tổ chức. Như vậy, nhân viên có thể 

có xu hướng đáp lại các hoạt động này bằng cách tham gia KS để từ đó nâng cao JP. Cuối cùng, 

chúng tôi đã khám phá mối quan hệ tích cực giữa SRHRM và JP qua hai biến trung gian tuần tự 

là PSM và KS. Các nghiên cứu trước đây cho thấy rằng các thực hành HRM phù hợp có thể giúp 

các tổ chức thúc đẩy sự sẵn lòng và động lực của nhân viên để tham gia vào KS (Mostafa & ctg., 

2015; Thaler, Spraul, Helmig, & Franzke, 2017) nhằm mang lại các kết quả tích cực cho nhân 

viên (JP trong nghiên cứu này) (Lin & ctg., 2020). 

6. Kết luận và hàm ý 

6.1. Kết luận 

Dựa trên lý thuyết SET, nghiên cứu này đã giải thích các cơ chế mà SRHRM ảnh hưởng 

đến JP của CBCC trong khu vực công ở Thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả của chúng tôi cho 

thấy SRHRM thúc đẩy trực tiếp JP của CBCC. Ngoài ra, SRHRM tăng cường JP thông qua PSM 

và KS, đó là những yếu tố trung gian quan trọng trong mô hình nghiên cứu của chúng tôi. Kết 

quả của bài báo cung cấp cả ý nghĩa về mặt lý thuyết và quản lý cho các tổ chức và nhà lãnh đạo 

trong khu vực công. 

6.2. Hàm ý lý thuyết 

Thứ nhất, đây là một trong những nghiên cứu tiên phong ở Việt Nam khám phá tác động 

tích cực của các thực hành SRHRM đối với JP của nhân viên trong khu vực công bằng cách phát 

triển mô hình tích hợp gồm các nhân tố SRHRM, PSM, KS và JP. Kết quả này có thể được giải 

thích bằng lý thuyết SET (Blau, 1964) rằng SRHRM của các tổ chức công có thể truyền cảm 

hứng cho nhân viên nhận thức rằng họ là thành viên quan trọng của đơn vị, dẫn đến nhu cầu cơ 

bản được đáp lại bằng cách tham gia vào các hành vi và hoạt động mang lại lợi ích cho tổ chức 

(Luu & ctg., 2022; Newman & ctg., 2016; Vu, 2022), từ đó thúc đẩy JP của họ (Vu, 2022). Qua 

đó, chúng tôi góp phần làm giàu cho lý thuyết SET trong việc giải thích mối quan hệ trao đổi xã 

hội giữa SRHRM và JP. 

Thứ hai, chúng tôi đã khám phá một biến trung gian mới trong mối liên kết giữa SRHRM 

và JP là PSM. Dựa trên chuẩn mực có đi có lại của lý thuyết SET, các thực hành SRHRM sẽ thúc 

đẩy PSM của CBCC, từ đó nâng cao JP của họ. Mặc dù, các nghiên cứu trước đã giải thích cơ 

chế của SRHRM tác động đến JP (Vu, 2022), nhưng nghiên cứu này đã tiến thêm một bước 

trong việc tích hợp PSM làm biến trung gian của mối quan hệ SRHRM-JP. Hơn nữa, như Piatak 
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và cộng sự (2021) cho rằng PSM có thể phát triển từ các khía cạnh của HRM và các học giả cần 

điều tra thêm mối quan hệ này. Vì vậy, chúng tôi đã góp phần cung cấp bằng chứng và mở rộng 

cho luồng nghiên cứu về PSM và JP của CBCC. 

Cuối cùng, chúng tôi đã khám phá vai trò trung gian liên tiếp của PSM và KS đối với sự 

liên kết tích cực giữa SRHRM-JP. Thật vậy, các cơ chế mà qua đó SRHRM dẫn đến hành vi KS 

của nhân viên vẫn chưa được giải thích đầy đủ trong nghiên cứu trước đây (Jia & ctg., 2019). 

Nghiên cứu này làm phong phú thêm kiến thức trong lĩnh vực này bằng cách làm sáng tỏ vai trò 

của hai biến trung gian là PSM và KS. Do đó, ngoài việc cung cấp thêm bằng chứng về vai trò 

chiến lược của SRHRM, nghiên cứu còn minh họa rõ ràng các cơ chế mà qua đó SRHRM tăng 

cường JP của CBCC thông qua PSM và KS. 

6.3. Hàm ý chính sách 

Nghiên cứu này đưa ra các hàm ý về mặt quản lý nhằm nâng cao JP của CBCC. Điều cần 

thiết là phải kết hợp các thực tiễn SRHRM trong quá trình chuyển đổi khu vực công của Việt 

Nam từ nền hành chính công truyền thống sang mô hình quản lý công mới (Luu & ctg., 2022) vì 

điều này sẽ giải quyết được nhu cầu và hạnh phúc của CBCC, do đó đảm bảo một lực lượng lao 

động cống hiến cho cả các bên liên quan bên trong và bên ngoài để từ đó nâng cao JP của họ. 

Việc triển khai các biện pháp thực hành SRHRM này sẽ đảm bảo rằng các cơ quan nhà nước ưu 

tiên tuyển dụng những cá nhân có trách nhiệm xã hội, phát triển kỹ năng giao tiếp của các bên liên 

quan thông qua đào tạo và ghi nhận những đóng góp xã hội được thực hiện trong quá trình thăng 

tiến và đánh giá. Bằng cách kết hợp các sáng kiến CSR của tổ chức đối với CBCC cũng như trong 

việc phục vụ người dân và cộng đồng, các cơ quan, đơn vị có thể thúc đẩy sự nhiệt tình của nhân 

viên đối với CSR và kích thích JP của họ. Hơn nữa, các tổ chức nên xây dựng các kế hoạch CSR 

dựa trên các nguyên tắc và giá trị cốt lõi của mình, điều này sẽ cho phép họ đầu tư liên tục vào 

việc phát triển nhân viên và cải tiến hệ thống đào tạo nội bộ xoay quanh CSR của tổ chức. Những 

hành động này sẽ không chỉ tăng cường sự tham gia của tổ chức và sự thừa nhận về CSR mà còn 

thúc đẩy sự sẵn sàng của CBCC trong công việc, hết lòng hết sức phụng sự cho sứ mệnh của tổ 

chức trong việc nâng cao JP cũng là nâng cao hiệu quả phục vụ người dân và cộng đồng xã hội. 

6.4. Hạn chế và hướng nghiên cứu tương lai 

Cùng với những đóng góp về lý thuyết và thực tiễn thì nghiên cứu này cũng có những 

hạn chế. Thứ nhất, chúng tôi chỉ mới khảo sát dữ liệu là các CBCC ở TP. Hồ Chí Minh. Do đó, 

để tăng cường tính giá trị và hợp lệ thì các nghiên cứu sau được khuyến khích thu thập dữ liệu ở 

các địa phương khác. Thứ hai, các kết quả nghiên cứu có thể được giải thích tốt hơn khi nhà 

nghiên cứu xem xét đến cả các biến trung gian và biến điều tiết (MacKinnon, Lockwood, 

Hoffman, West, & Sheets, 2002). Vì vậy, chúng tôi khuyến nghị các điều tra thực nghiệm trong 

tương lai liên quan đến chủ đề này cần bổ sung vào mô hình các biến trung gian như sự cam kết 

và biến điều tiết như niềm tin lãnh đạo, là những biến quan trọng trong lý thuyết SET, để giải 

thích các cơ chế tác động của SRHRM đến JP một cách toàn diện hơn. 
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