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Tóm tắt:
Trách nhiệm xã hội là khía cạnh được các doanh nghiệp đặc biệt quan tâm để định hướng phát triển 
bền vững và hoàn thành các mục tiêu chiến lược dài hạn trong bối cảnh cạnh tranh ngày nay. Mục tiêu 
của nghiên cứu này là xem xét những tác động của văn hóa nơi làm việc mang đặc trưng văn hóa truyền 
thống Đệ Tử Quy tác động đến trách nhiệm xã hội của nhân viên, với sự điều tiết của bản sắc đạo đức, 
dựa trên các lý thuyết về văn hóa tổ chức và trách nhiệm xã hội của tổ chức. Dữ liệu từ 421 nhân viên 
của hệ thống giáo dục ứng dụng văn hóa truyền thống được dùng làm nguồn dữ liệu của nghiên cứu. 
Kết quả thu được thể hiện rằng văn hóa nơi làm việc mang đặc trưng văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy 
có tác động tích cực đến cả sự nhận thức và sự tham gia trách nhiệm xã hội của nhân viên, cùng với 
đó khẳng định vai trò điều tiết của bản sắc đạo đức. Từ đó, nhóm nghiên cứu đề xuất một số biện pháp 
nhằm lan tỏa văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy đến các tổ chức khác.
Từ khóa: Tham gia trách nhiệm xã hội, nhận thức về trách nhiệm xã hội, trách nhiệm xã hội của nhân 
viên, bản sắc đạo đức, văn hóa Đệ tử quy, văn hóa nơi làm việc.
Mã JEL: M12, M14, M19.

The impact of workplace culture on employees’ social responsibility through the role of moral 
identity regulator: A study at an educational institution employing traditional Confucian culture
Abstract:
Organizations consider social responsibility in order to be viable and accomplish long-term strategic 
goals in the rapidly evolving society. This study is to investigate the effects of traditional Confucian 
workplace culture on corporate social responsibility employee association, with the regulation of 
moral identity, based on theories of organizational culture and organizational social responsibility. 
Data from 421 personnel of the traditional Confucian cultural education system served as the study’s 
data source. The results support the function of Confucian regulators of specifics of moral identity and 
demonstrate the favorable effects of a workplace culture characterized by traditional Confucian culture 
on both workers’ knowledge of and engagement in social responsibility. Based on the findings, some 
recommendations are proposed for introducing Confucian traditional culture to other businesses.
Keywords: CSR participation, CSR perception, employees’ social responsibility, moral identity, 
Traditional Confucian culture, workplace culture.
JEL Codes: M12, M14, M19.
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1. Giới thiệu 
Trách nhiệm xã hội (TNXH) của doanh nghiệp (Corporate social responsibility) là một vấn đề được 

nghiên cứu rất nhiều trong hai thập kỷ qua (Donia & cộng sự, 2019). Ban đầu, hầu hết các nghiên cứu đều 
tập trung vào việc khám phá kết quả của TNXH như hiệu quả hoạt động và hình ảnh thương hiệu của công 
ty (Chaudhary, 2019). Tuy nhiên, các nghiên cứu kiểm chứng kết quả ở cấp độ vi mô đã tăng lên trong những 
năm gần đây (Donia & cộng sự, 2019). Nghiên cứu của Lee & cộng sự (2013) đề cập môi trường làm việc 
và khả năng của nhận thức TNXH của nhân viên trở thành nguồn lực cho lợi thế cạnh tranh và đóng một 
vai trò quan trọng trong việc nhân viên gắn bó với công ty của họ cũng như tăng hiệu suất của công ty. Tuy 
nhiên, các nghiên cứu trên vẫn còn những nhận định chưa được làm rõ, cụ thể:

Thứ nhất, yếu tố văn hóa là một yếu tố có tầm ảnh hưởng lớn đến sự nhận thức và tham gia TNXH của 
nhân viên nhưng ít nghiên cứu đánh giá sự tác động của hai nhân tố này thông qua yếu tố bản sắc đạo đức. 
Theo Lee & cộng sự (2013), cho rằng văn hóa nơi làm việc có mối liên hệ với khả năng nhận thức TNXH 
của nhân viên; trong khi, Al-Ghazali & cộng sự (2021) nhận định khi nhân viên có yếu tố đạo đức cao hơn 
sẽ có nhận thức và tham gia TNXH cao hơn. Do vậy, việc khám phá vai trò điều tiết của bản sắc đạo đức sẽ 
củng cố thêm mối quan hệ này.

Thứ hai, yếu tố văn hóa của các nghiên cứu hầu hết đều dựa theo văn hóa phương Tây, chưa có nhiều 
nghiên cứu chỉ ra về mối quan hệ giữa văn hóa truyền thống (VHTT) phương Đông và yếu tố TNXH của 
nhân viên. Chẳng hạn, nghiên cứu của Maignan (2001) chỉ ra sự khác biệt về nhận thức về TNXH của người 
tiêu dùng Hồi giáo và của các nước phương Tây, cho thấy người tiêu dùng Hồi giáo có nhiều phản ứng ủng 
hộ đối với TNXH hơn so với người tiêu dùng ở các nước phương Tây. Do vậy, văn hóa khác nhau cũng tác 
động khác nhau đến nhận thức TNXH. Đặc biệt là, văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy còn là một yếu tố mới 
mẻ tại Việt Nam và hiện nay chưa nhiều doanh nghiệp biết đến và áp dụng vào mô hình doanh nghiệp của họ.

Thứ ba, theo Al-Ghazali & cộng sự (2021), việc nhân viên cảm thấy tốt ở nơi làm việc là một yếu tố quan 
trọng để đảm bảo năng suất làm việc cùng với sự nhận thức về TNXH tăng cao. Do vậy, cần có sự kiểm định 
và củng cố thêm mối quan hệ giữa sự nhận thức TNXH và sự tham gia TNXH của nhân viên với văn hóa 
doanh nghiệp, cụ thể là văn hóa truyền thống đệ tử quy. 

2. Cơ sở lý thuyết, giả thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Lý thuyết về văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy
Văn hóa truyền thống (VHTT) bao gồm niềm tin, chuẩn mực, cảm xúc, giá trị, nhận thức thực hành, quy 

tắc hoặc thói quen (Angwin & Vaara, 2005). VHTT xác định các tiêu chuẩn về đạo đức như khuyến khích 
hoặc không khuyến khích hành vi vì xã hội (Shermer, 2006). 

Văn hóa truyền thống đệ tử quy có nguồn gốc từ Trung Quốc, là quan niệm theo lời dạy của nhà hiền triết 
Khổng Tử đặt ra những phép tắc cho cuộc sống (Yang, 2002), dịch sang tiếng Việt là “Phép tắc người con”. 
Toàn bộ bản thảo có 360 câu và 1080 từ thuật lại 108 lời nói và hành động của thánh Khổng Tử (Cai, 2011). 
Văn hóa truyền thống đệ tử quy đều là trí tuệ đạo đức mà người Việt Nam chúng ta không ngừng truyền 
dạy và thực hành trong cuộc sống hàng ngày. Tuy nhiên, chúng ta chưa tuân thủ các chuẩn mực đạo đức 
đó một cách có hệ thống và tuần tự (Nguyễn Hồng Quân & cộng sự, 2022). Nhiều doanh nhân Trung Quốc 
hiện đang theo đuổi đức tính “hiếu thuận” bằng cách áp dụng “Quy tắc đệ tử” vào quản lý doanh nghiệp. Từ 
đó, áp dụng cho các doanh nghiệp ứng dụng cách quản lý hướng tới con người và phát triển văn hóa doanh 
nghiệp dựa trên văn hóa truyền thống đệ tử quy. Cốt lõi đạo đức đã thúc đẩy các thuộc tính của các thành 
viên tổ chức cũng như thiết lập các chuẩn mực và quy tắc ứng xử với những người thân (Yong, 2014). Do 
đó, nghiên cứu đã chỉ ra rằng văn hóa truyền thống đệ tử quy có ảnh hưởng lớn đến tính kỷ luật tự giác, lòng 
trung thành và sự gắn kết với doanh nghiệp, từ đó nâng cao đáng kể hiệu quả kinh doanh.

2.2. Lý thuyết về văn hóa nơi làm việc trong tổ chức
Văn hóa nơi làm việc là văn hóa trực tiếp nhất được nhân viên, khách hàng và các bên liên quan chính 

khác trải nghiệm và cảm nhận. Đây là văn hóa tác động trực tiếp đến việc thành viên trong tổ chức làm việc. 
Nó ảnh hưởng và bị ảnh hưởng bởi các nền văn hóa tổ chức và doanh nghiệp mà nó tồn tại cũng như các nền 
văn hóa đặc biệt khác thông qua các mối quan hệ và phong trào của nhân viên (Manley & cộng sự, 2011).
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Bằng cách tạo ra hoặc hạn chế các cơ hội sáng tạo và tăng tốc hoặc làm chậm quá trình làm việc, văn hóa 
nơi làm việc có thể vừa nâng cao vừa cản trở hiệu suất của người lao động và xác định cách các cá nhân trải 
nghiệm và thực hiện tại nơi làm việc tương tác (Sanchez-Burks & cộng sự, 2009). Khái niệm truyền thống 
về văn hóa nơi làm việc phần lớn vẫn được hiểu là được thiết lập trong môi trường công sở thông thường. 
Bản thân văn hóa nơi làm việc đã lồng vào trong và chịu ảnh hưởng ở các mức độ khác nhau bởi “văn hóa 
quốc gia” và văn hóa “toàn cầu”. Theo González-Rodríguez & cộng sự (2019) văn hóa tổ chức, đặc biệt 
được biểu hiện ra bên ngoài là văn hóa nơi làm việc, có tác động đến sự nhận thức về TNXH của nhân viên. 
Việc nhân viên được đề cao tại nơi làm việc như tôn trọng hay có quyền lên tiếng cũng làm tăng sự nhận 
thức về TNXH của họ (Kucharska & Kowalczyk, 2019). Các chính sách liên quan đến văn hóa tổ chức hay 
sự ổn định trong môi trường làm việc hỗ trợ và thúc đẩy các hoạt động nâng cao sự nhận thức về TNXH của 
nhân viên. Những giá trị văn hóa khác nhau dẫn đến sự nhận thức về TNXH của nhân viên cũng sẽ khác 
nhau (Waldman & cộng sự, 2006).

Có sự khác nhau rõ rệt giữa các văn hóa phương Đông và văn hóa phương Tây, trong đó, tại các nước 
Châu Á như Việt Nam, Trung Quốc, Hàn Quốc, Nhật Bản thể hiện rõ các giá trị văn hóa truyền thống Đệ 
Tử Quy (Hofstede & Bond, 1988). Theo Ralston & cộng sự (1993), văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy ảnh 
hưởng đến thái độ và hành vi của nhân viên tại nơi làm việc. Những giá trị của văn hóa này được lan tỏa và 
tự động trở thành kim chỉ nam cho hành động của nhân viên trong tổ chức.

Giả thuyết H1a: Văn hóa nơi làm việc ứng dụng văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy có mối quan hệ trực 
tiếp và thuận chiều đến nhận thức về TNXH của nhân viên.

Giả thuyết H1b: Văn hóa nơi làm việc ứng dụng văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy có mối quan hệ trực 
tiếp và thuận chiều đến tham gia TNXH của nhân viên.

2.3. Lý thuyết về trách nhiệm xã hội của nhân viên
Khái niệm CSR (Corporate Social Responsibility), dịch nghĩa là TNXH của doanh nghiệp. Hopkins 

(2003) cho rằng TNXH liên quan đến việc các bên liên quan được đối xử một cách có đạo đức và có trách 
nhiệm. Một trong những khái niệm mới nhất về TNXH là của Sarkar & Searcy (2016). TNXH gợi ý rằng 
các doanh nghiệp trước tiên phải thực hiện nghĩa vụ kinh tế cơ bản của mình và tự nguyện vượt lên trên các 
mức tối thiểu pháp lý để có đạo đức trong tất cả các hoạt động của mình và xem xét các tác động hành động 
của họ đối với các bên liên quan trong xã hội, đồng thời góp phần vào sự bền vững toàn cầu.

2.3.1. Lý thuyết về sự nhận thức TNXH của nhân viên
Sự nhận thức TNXH của nhân viên là một quá trình bắt nguồn từ chính văn hóa nơi làm việc trong tổ chức 

và kết thúc khi nhân viên có sự thay đổi hành vi. Môi trường làm việc có đạo đức sẽ khuyến khích sự thực 
hành các giá trị đạo đức của nhân viên, và phong cách đạo đức của lãnh đạo có chức năng tạo ra nhận thức 
xã hội có liên quan chặt chẽ đến nhận thức về TNXH. Cụ thể, Graafland & Zhang (2014) đề xuất rằng khi 
người lao động nhận thức được doanh nghiệp của họ là có trách nhiệm với xã hội, các quy trình xác định 
tổ chức sẽ khuyến khích hành vi của nhân viên cho các sáng kiến ​​TNXH. Chaudhary (2019) cho rằng nhận 
thức của nhân viên về TNXH là một quá trình dẫn đến các kết quả liên quan đến tổ chức như: sự hài lòng, 
sự cam kết với tổ chức, quyết định nghỉ việc…

2.3.2. Lý thuyết về sự tham gia TNXH của nhân viên 
Theo Turker (2009), nhận thức TNXH có tác động đến sự tham gia TNXH của nhân viên. Nguyên nhân 

là khi được tác động bởi nhận thức TNXH, nhân viên cảm thấy hứng thú với công việc và tin tưởng doanh 
nghiệp cao hơn. Carmeli & cộng sự (2007) cho rằng hình ảnh hoặc uy tín doanh nghiệp được cảm nhận ảnh 
hưởng thuận lợi đến người lao, TNXH tác động thuận chiều đến bản sắc doanh nghiệp và có tác động lớn 
hơn so với thành công về mặt tài chính và thị trường. Newman & cộng sự (2015) cho rằng nhận thức TNXH 
có ảnh hưởng tích cực đến hành vi tham gia TNXH. Từ đó, giả thuyết được đề xuất như sau:

Giả thuyết H2: Nhận thức về TNXH của nhân viên có mối quan hệ trực tiếp và thuận chiều đến sự tham 
gia TNXH của nhân viên.

2.4. Lý thuyết về bản sắc đạo đức 
Aquino & Reed (2002) đã định nghĩa bản sắc đạo đức là một “quan niệm về nhận thức của bản thân được 
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tổ chức xung quanh một tập hợp các đặc điểm đạo đức”, được mở rộng và phát triển từ lý thuyết đầu tiên về 
bản sắc đạo đức (Blasi, 1984). Các đặc điểm của đạo đức được cho là trung tâm để xác định một người có 
bản sắc đạo đức mạnh mẽ như là văn minh, hữu ích, quan tâm, trung thực và ân cần (Farmak & Stergiou, 
2020). Nhóm tác giả áp dụng định nghĩa về bản sắc đạo đức trên là quy chuẩn đạo đức mà một nhân viên 
trong tổ chức cần có, cũng là những tiêu chuẩn đạo đức được văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy đặt làm nền 
tảng để truyền dạy và phát triển con người. 

Bản sắc đạo đức của nhân viên (mức độ tuỳ vào quan niệm cá nhân mỗi người) có thể thúc đẩy các lựa 
chọn và theo đuổi các hành động thể hiện sự đáp ứng của xã hội đối với nhu cầu. Cụ thể, đối với người có 
bản sắc đạo đức thấp thì họ ít hoặc không thể gắn những giá trị đạo đức với quan niệm của bản thân; đồng 
thời, những quy luật đạo đức có xu hướng ít tác động đến họ khi hành động (Wang & cộng sự, 2017).

Nhân viên có bản sắc đạo đức cao có nhiều khả năng tự xếp mình vào một tổ chức nơi có nhận thức về 
TNXH nổi bật. Vì những nhu cầu tâm lý của những nhân viên này được thỏa mãn bằng cách tự phân loại 
cộng với vì những quan niệm về các đặc điểm đạo đức của họ phù hợp với tổ chức và các thành viên của tổ 
chức (De Roeck & cộng sự, 2014), họ cảm thấy có sự liên kết mạnh mẽ hơn với tổ chức (Ashforth & Mael, 
1989). Do vậy, khi nhân viên có bản sắc đạo đức cao làm việc trong văn hóa nơi làm việc ứng dụng văn hóa 
phù hợp, nhận thức về TNXH của nhân viên đó sẽ tăng lên. 

Giả thuyết H3: Tác động của văn hóa nơi làm việc trong tổ chức đến sự nhận thức TNXH của nhân viên 
sẽ tăng lên khi bản sắc đạo đức tăng.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Phương pháp xây dựng thang đo
Sau quá trình tham vấn chuyên gia và kinh nghiệm từ các tổ chức đang thực hành văn hóa truyền thống 

Đệ Tử Quy ở Việt Nam, nhóm nghiên cứu đề xuất các thang đo, tiến hành khảo sát và từ đó đề xuất mô 
hình nghiên cứu phù hợp với bối cảnh nghiên cứu ở Việt Nam. Bằng phương pháp chọn mẫu phân tầng, dữ 
liệu được thu thập qua việc khảo sát các cơ sở giáo dục qua hình thức trực tuyến. Đối tượng của khảo sát 
là giáo viên và nhân viên đang làm việc tại các cơ sở giáo dục thực hành văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy 
ở Việt Nam. Nhóm nghiên cứu chọn ngẫu nhiên 10 cơ sở giáo dục, sau đó chọn ngẫu nhiên đối tượng khảo 
sát trong 10 tổ chức đó. 

3.2. Phương pháp thu thập số liệu
Với tỷ lệ phản hồi là 90,0%, nhóm nghiên cứu đã phát ra 500 dữ liệu khảo sát và thu về 450 dữ liệu khảo 

sát. Sau khi loại bỏ các phiếu trả lời không hợp lệ, nhóm tác giả thu được 421 dữ liệu phù hợp với 17 quan 
sát để phân tích. Theo Hair & cộng sự (2010), cỡ mẫu này đáp ứng yêu cầu cho mô hình cấu trúc tuyến tính 
SEM.
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3.3. Phương pháp phân tích số liệu
Để phân tích tác động của văn hóa nơi làm việc mang đặc trưng văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy tác động 

đến cả sự nhận thức và sự tham gia TNXH của nhân viên, cùng với vai trò điều tiết của bản sắc đạo đức, 
phương pháp khảo sát bằng bảng hỏi áp dụng thang đo Likert 5 cấp độ. Các biến quan sát trong bản khảo sát 
đo 5 mức độ với 5- Rất đồng tình và 1- Rất không đồng tình. 

Bằng cách sử dụng phần mềm SPSS để kiểm chứng mô hình đề xuất, kiểm tra độ tin cậy các thang đo và 
phương pháp thống kê mô tả, từ đó nhóm tác giả phân tích EFA, CFA được thực hiện trên AMOS và phân 
tích mô hình SEM được thực hiện trên SmartPLS.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Thống kê mô tả mẫu
Sau quá trình tổng hợp kết quả khảo sát, nhóm tác giả nhận thấy các đặc điểm của mẫu khảo sát có sự 

chênh lệch nhất. Tỷ lệ nữ đạt 88,8%, nhiều hơn tỷ lệ tham gia khảo sát của nam là 11,2%; chênh lệch cho 
thấy nữ có xu hướng chọn nghề giáo dục nhiều hơn nam. Nhóm từ 26-35 tuổi chiếm tỷ lệ cao nhất 48,2%; 
nhóm 18-25 tuổi (24,9%), nhóm 36-45 tuổi (23,3%). Trong số 421 nhân viên được khảo sát, đa phần đều có 
trình độ học vấn là đại học/cao đẳng (73,2%); 4,5% sau đại học và 22,3% có bằng cấp trung học phổ thông 
hoặc trung cấp. Đa phần có thu nhập ở mức 5-10 triệu đồng (66,3%), thu nhập dưới 5 triệu đồng có 28%, 
10-20 triệu đồng có 4,5% và chỉ có 1,2% có thu nhập trên 20 triệu đồng. Thời gian làm việc tại tổ chức của 
nhân viên được chia làm 4 nhóm như sau: dưới 1 năm (24,2%), 1-3 năm (46,8%), 4-5 năm (16,6%), trên 5 
năm (12,4%).

4.2. Đánh giá độ tin cậy các thang đo
Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha được tổng hợp như Bảng 2 cho thấy tất cả các 

chỉ số kết quả đều tốt đạt mức yêu cầu: (1) hệ số Cronbach’s Alpha đạt mức lớn hơn 0,7 và (2) tương quan 
biến tổng ở mức lớn hơn 0,3 (Hair & cộng sự, 2010)

Nhóm tác giả tiếp tục phân tích khám phá các nhân tố (EFA) cho toàn bộ mô hình đề xuất bằng phép trích 
PAF (Principal Axis Factoring), phép quay Promax để đánh giá độ tin cậy của toàn bộ thang đo. 

Kết quả phân tích EFA cho thấy, hệ số KMO là 0,862 (thỏa mãn 0,5 ≤ KMO ≤ 1) và và kiểm định Barlett 
có ý nghĩa thống kê (χ2=3638,067; df=136; sig.=0,000) (Hair & cộng sự, 2014).

Trong bảng ma trận xoay gồm 4 nhân tố, mỗi nhóm nhân tố đều hội tụ và có hệ số tải lớn hơn 0,6 với tổng 
phương sai trích là 70,273% (lớn hơn 50%). Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA cho thấy tất cả các 
nhân tố đều thoả mãn điều kiện phù hợp với mô hình. Vì vậy, nhóm tác giả quyết định giữ lại tất cả các biến, 
mô hình lý thuyết đưa ra cũng giữ nguyên để phân tích trong bài nghiên cứu. 

4.3. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu
4.3.1. Phân tích CFA và SEM cho mô hình chưa có biến điều tiết
Kiểm định tính đơn hướng
Kết quả phân tích CFA đều thỏa mãn điều kiện của một mô hình tốt và phù hợp (Hair & cộng sự, 2010). 

Giá trị của chỉ số Chi-bình phương/df=1,228(< 3); chỉ số phù hợp so sánh CFI=0,993(>0,9); chỉ số độ phù 
hợp GFI=0,963(>0,9); RMSA=0,023(<0,05). Vì vậy, các biến quan sát đáp ứng điều kiện cần và đủ về tính 
đơn hướng. 

Kiểm định tính hội tụ và phân biệt
Các kết quả trên hoàn toàn đáp ứng các tiêu chuẩn kiểm định theo Hair & cộng sự (2010). Xét đến tính 

hội tụ, tất cả các nhân tố đều đáp ứng tiêu chuẩn kiểm định do có phương sai trung bình được trích (AVE) 
lớn hơn 0,5. Về tính phân biệt, các nhân tố cũng đều thoả mãn tiêu chuẩn kiểm định có phương sai trung 
bình được trích (AVE) lớn hơn phương sai riêng lớn nhất (MSV). Bảng Fornell & Larcker (1981) cho thấy 
các giá trị SQRT AVE đều lớn hơn tất cả tương quan giữa các cấu trúc càng chứng tỏ giá trị phân biệt. Do 
vậy, mô hình nghiên cứu đảm bảo được sự tin cậy, hội tụ và phân biệt, các kết quả nghiên cứu thu được thể 
hiện được ý nghĩa của dữ liệu và thực tế. 

4.3.2. Phân tích tác động tiều tiết
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Bảng 1: Kết quả thống kê mô tả mẫu 

Đặc điểm Tiêu chí Số lượng Tỷ lệ(%) 

Giới tính Nam 47 11,2% 

Nữ 374 88,8% 

Độ tuổi 18-25 tuổi 105 24,9%

26-35 tuổi 203 48,2%

36-45 tuổi 98 23.3% 

46-60 tuổi 15 3,6% 

Trình độ học vấn Trung học phổ thông/trung cấp 94 22,3% 

Đại học/cao đẳng 308 73,2%

Sau đại học 19 4,5%

Thu nhập hàng tháng Dưới 5 triệu đồng 118 28% 

5-10 triệu đồng 279 66,3% 

10-20 triệu đồng 19 4,5% 

Trên 20 triệu đồng 5 1,2% 

Thời gian làm việc tại tổ 
chức ứng dụng VHTT 

Dưới 1 năm 102 24,4%

1-3 năm 197 46,8%

4-5 năm 70 16,6% 

Trên 5 năm 52 12,4% 

Nguồn: Tổng hợp từ SPSS. 
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Bảng 2: Kết quả phân tích hệ số Cronbach’s Alpha 

Nhân tố Nguồn tham 
khảo/đề xuất 

Tương 
quan biến 

tổng 

Hệ số 
Cronbach’s 
Alpha nếu 
loại biến 

Hệ số 
Cronbach’

s Alpha 

Văn hóa nơi làm việc của tổ chức 
(WCC) 

   0,894 

Giao tiếp của nhân sự tại hệ thống mang 
đặc trưng giá trị của văn hóa truyền 
thống Đệ Tử Quy (WCC1) 

Chuyên gia và 
nhóm nghiên cứu 

đề xuất 

0,748 0,870  

Tinh thần học hỏi để nâng cao đạo đức 
và chuyên môn được thể hiện rõ ràng ở 
đồng nghiệp và bản thân (WCC2) 

0,673 0,882  

Nơi làm việc được bài trí theo phong 
cách văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy 
(WCC3) 

0,717 0,876  

Môi trường làm việc thân thiện, chuẩn 
mực và nhân văn (WCC4) 

0,712 0,876  

Cảm nhận sự chân thành từ đồng nghiệp 
và cấp trên (WCC5) 

0,745 0,872  

Cảm nhận sự khác biệt giữa nơi làm việc 
hiện nay (có ứng dụng văn hóa truyền 
thống Đệ Tử Quy và nơi làm việc trước 
đó khác (WCC6) 

0,709 0,877  

Bản sắc đạo đức (MI) 
đạo đức & đức tính: Quan tâm, Nhân ái 
yêu thương, Công bằng, Thân thiện, Hào 
phóng, Tài năng, Chăm chỉ, Trung thực, 
Tốt bụng. 

   0,865 

Trở thành người có những đức tính này 
là một điều quan trọng trong con người 
tôi (MI1) 

Reed & cộng sự 
(2007) 

0,773 0,810  

Có những đức tính này là nhờ được giao 
tiếp với các thành viên trong tổ chức 
(MI2) 

0,749 0,814  
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Bản sắc đạo đức (MI) 
đạo đức & đức tính: Quan tâm, Nhân ái 
yêu thương, Công bằng, Thân thiện, Hào 
phóng, Tài năng, Chăm chỉ, Trung thực, 
Tốt bụng. 

   0,865 

Trở thành người có những đức tính này 
là một điều quan trọng trong con người 
tôi (MI1) 

Reed & cộng sự 
(2007) 

0,773 0,810  

Có những đức tính này là nhờ được giao 
tiếp với các thành viên trong tổ chức 
(MI2) 

0,749 0,814  
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Tích cực học hỏi từ các thành viên có 
những đức tính tốt này (MI3) 

0,743 0,817  

Mong muốn có những đức tính này 
(MI4) 

0,618 0,872  

Sự nhận thức về TNXH (CSR 
Perception Ethicality - CPE) 

   0,846 

Đây là một tổ chức có trách nhiệm với 
xã hội (CPE1) 

Hur & cộng sự 
(2014), Wagner 

& cộng sự 
(2009), nhóm 
nghiên cứu đề 

xuất 

0,764 0,735  

Tổ chức quan tâm đến việc đóng góp 
đến phúc lợi của xã hội (CPE2) 

0,737 0,763  

Tổ chức cư xử có trách nhiệm với môi 
trường (CPE3) 

0,642 0,851  

Sự tham gia TNXH (CSR 
Participation Activity - CPA) 

   0,856 

Luôn chủ động tham gia các hoạt động 
do hệ thống giáo dục tổ chức (CPA1) 

Chan & cộng sự 
(2010) 

0,703 0,816  

Đóng góp ý kiến để nâng cao chất lượng 
của các hoạt động vì cộng đồng của hệ 
thống giáo dục (CPA2) 

Hu & cộng sự 
(2019), nhóm 
nghiên cứu đề 

xuất 

0,689 0,822  

Tham gia các hoạt động thiện nguyện vì 
cộng đồng như một phần công việc 
(CPA3) 

0,679 0,826  

Hoàn thành đầy đủ các trách nhiệm khi 
nhận các nhiệm vụ liên quan các công 
tác xã hội (CPA4) 

0,732 0,804  

Nguồn: Tổng hợp từ SPSS. 

 

Nhóm tác giả tiếp tục phân tích khám phá các nhân tố (EFA) cho toàn bộ mô hình đề xuất bằng phép trích 
PAF (Principal Axis Factoring), phép quay Promax để đánh giá độ tin cậy của toàn bộ thang đo.  

Kết quả phân tích EFA cho thấy, hệ số KMO là 0,862 (thỏa mãn 0,5 ≤ KMO ≤ 1) và và kiểm định Barlett 
có ý nghĩa thống kê (χ2=3638,067; df=136; sig.=0,000) (Hair & cộng sự, 2014). 

Trong bảng ma trận xoay gồm 4 nhân tố, mỗi nhóm nhân tố đều hội tụ và có hệ số tải lớn hơn 0,6 với tổng 
phương sai trích là 70,273% (lớn hơn 50%). Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA cho thấy tất cả các 
nhân tố đều thoả mãn điều kiện phù hợp với mô hình. Vì vậy, nhóm tác giả quyết định giữ lại tất cả các 
biến, mô hình lý thuyết đưa ra cũng giữ nguyên để phân tích trong bài nghiên cứu. 
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Nhóm tác giả thực hiện phân tích tác động điều tiết của biến bản sắc đạo đức (MI) lên mối quan hệ giữa 
văn hóa nơi làm việc của tổ chức (WCC) và sự nhận thức TNXH (CPE) bằng phần mềm PLS-SEM, kết quả 
thu được như sau: 

Thông qua phương pháp Bootstrapping 5000 mẫu, nhóm tác giả tổng hợp được hệ số tác động của các giả 
thuyết đều có ý nghĩa thống kê (p-value<0,05), nên các giả thuyết được đưa ra đều được chấp nhận. Hệ số 
tác động của MI lên mối quan hệ giữa WCC và CPE bằng 0,099; cho thấy rằng MI có ảnh hưởng tích cực 
lên tác động của WCC và CPE. 
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Bảng 3: Kết quả kiểm định EFA 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,862 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3638,067 

df 136 

Sig. 0,000 

Total Variance Explained 70,273% 

Quan sát Biến 

 1 2 3 4 

WCC1 0,810  

WCC5 0.804    

WCC4 0.770    

WCC6 0,758  

WCC3 0,756  

WCC2 0,691    

MI1 0,848  

MI2  0,832   

MI3  0,826   

MI4 0,666  

CPA4   0,823  

CPA1   0,790  

CPA2 0,758  

CPA3   0,723  

CPE1    0,888 

CPE2 0,844 

CPE3    0,675 

Nguồn: Tổng hợp từ SPSS. 

 

4.3. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

4.3.1. Phân tích CFA và SEM cho mô hình chưa có biến điều tiết 

Kiểm định tính đơn hướng 

Kết quả phân tích CFA đều thỏa mãn điều kiện của một mô hình tốt và phù hợp (Hair & cộng sự, 2010). 
Giá trị của chỉ số Chi-bình phương/df=1,228(< 3); chỉ số phù hợp so sánh CFI=0,993(>0,9); chỉ số độ phù 

Để tính chất của tác động điều tiết gây ra bởi WCCxMI được hình dung rõ hơn, nhóm tác giả phân tích 
đường dốc đơn giản (Simple Slope Analysis) bằng việc tính toán tác động của WCC lên CPE khi MI đạt giá 
trị nhỏ hơn, bằng, và lớn hơn 1 độ lệch chuẩn (1SD) (Aiken & cộng sự, 1991).

Kết quả được thể hiện trong Hình 3, hướng đi lên từ trái sang phải của các đường biểu diễn trên đồ thị 
cho thấy MI có ảnh hưởng tích cực lên mối quan hệ giữa WCC lên CPE. Tác động của WCC lên CPE tăng 
khi MI cao hơn. Vì vậy, có thể kết luận được tác động điều tiết của MI lên mối quan hệ giữa WCC và CPE 
là tác động tích cực.
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5. Thảo luận kết quả và đóng góp của nghiên cứu
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trung cấp. Đa phần có thu nhập ở mức 5-10 triệu đồng (66,3%), thu nhập dưới 5 triệu đồng có 28%, 10-20 
triệu đồng có 4,5% và chỉ có 1,2% có thu nhập trên 20 triệu đồng. Thời gian làm việc tại tổ chức của nhân 
viên được chia làm 4 nhóm như sau: dưới 1 năm (24,2%), 1-3 năm (46,8%), 4-5 năm (16,6%), trên 5 năm 
(12,4%). 

4.2. Đánh giá độ tin cậy các thang đo 

Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha được tổng hợp như Bảng 2 cho thấy tất cả các chỉ 
số kết quả đều tốt đạt mức yêu cầu: (1) hệ số Cronbach’s Alpha đạt mức lớn hơn 0,7 và (2) tương quan biến 
tổng ở mức lớn hơn 0,3 (Hair & cộng sự, 2010) 

Bảng 2:  
Nhóm tác giả tiếp tục phân tích khám phá các nhân tố (EFA) cho toàn bộ mô hình đề xuất bằng phép trích 
PAF (Principal Axis Factoring), phép quay Promax để đánh giá độ tin cậy của toàn bộ thang đo.  

Kết quả phân tích EFA cho thấy, hệ số KMO là 0,862 (thỏa mãn 0,5 ≤ KMO ≤ 1) và và kiểm định Barlett 
có ý nghĩa thống kê (χ2=3638,067; df=136; sig.=0,000) (Hair & cộng sự, 2014). 

Trong bảng ma trận xoay gồm 4 nhân tố, mỗi nhóm nhân tố đều hội tụ và có hệ số tải lớn hơn 0,6 với tổng 
phương sai trích là 70,273% (lớn hơn 50%). Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA cho thấy tất cả các 
nhân tố đều thoả mãn điều kiện phù hợp với mô hình. Vì vậy, nhóm tác giả quyết định giữ lại tất cả các 
biến, mô hình lý thuyết đưa ra cũng giữ nguyên để phân tích trong bài nghiên cứu. 

Bảng 3:  
4.3. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

4.3.1. Phân tích CFA và SEM cho mô hình chưa có biến điều tiết 

Kiểm định tính đơn hướng 

Kết quả phân tích CFA đều thỏa mãn điều kiện của một mô hình tốt và phù hợp (Hair & cộng sự, 2010). 
Giá trị của chỉ số Chi-bình phương/df=1,228(< 3); chỉ số phù hợp so sánh CFI=0,993(>0,9); chỉ số độ phù 
hợp GFI=0,963(>0,9); RMSA=0,023(<0,05). Vì vậy, các biến quan sát đáp ứng điều kiện cần và đủ về tính 
đơn hướng.  

Kiểm định tính hội tụ và phân biệt 

 

Bảng 4: Kết quả kiểm định tính hội tụ và phân biệt 

 CA rho_A CR AVE Fornell-Larcker criterion 

CPA CPE MI WCC

CPA 0,857 0,859 0,903 0,700 0.836 

CPE 0,846 0,850 0,907 0,765 0.300 0.875 

MI 0,870 0,908 0,910 0,719 -0.022 -0.112 -0.022 

WCC 0,895 0,895 0,920 0,656 0.341 0.359 0.810 0.341 

Nguồn: Tổng hợp từ SmartPLS. 

 

Các kết quả trên hoàn toàn đáp ứng các tiêu chuẩn kiểm định theo Hair & cộng sự (2010). Xét đến tính hội 
tụ, tất cả các nhân tố đều đáp ứng tiêu chuẩn kiểm định do có phương sai trung bình được trích (AVE) lớn 
hơn 0,5. Về tính phân biệt, các nhân tố cũng đều thoả mãn tiêu chuẩn kiểm định có phương sai trung bình 

5.1. Thảo luận kết quả nghiên cứu

Kết quả khẳng định tác động đáng kể của văn hóa nơi làm việc trong tổ chức, ở đây là văn hóa truyền 
thống Đệ Tử Quy, tới sự nhận thức TNXH và sự tham gia TNXH của nhân viên. Kết quả này tương đồng 
với nghiên cứu của Kucharska & Kowalczyk (2019) khi đều cho thấy rằng văn hóa nơi làm việc ảnh hưởng 
tích cực đến TNXH. Tuy nhiên, nghiên cứu này đã xem xét văn hóa nơi làm việc dưới sự ảnh hưởng của 
văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy, nhân tố giúp TNXH được cảm nhận rõ ràng hơn từ các nhân viên của tổ 
chức. Khi nhân viên làm việc trong môi trường chịu ảnh hưởng của văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy, từ đó 
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Bảng 5: Bảng trọng số hồi quy đã chuẩn hóa 

 Hệ số hồi quy 
(Estimate) 

Sai số chuẩn (S.E) Giá trị t Mức độ chấp nhận 
(p-value) 

CPE  WCC 0,417 0,057 7,326 *** 

CPA WCC 0,269 0,053 5,118 *** 

CPA  CPE 0,181 0,050 3,618 *** 

Nguồn: Tổng hợp từ AMOS. 

Ghi chú: *** tương ứng với mức ý nghĩa thống kê 1%. 

 

4.3.2. Phân tích tác động tiều tiết 

Nhóm tác giả thực hiện phân tích tác động điều tiết của biến bản sắc đạo đức (MI) lên mối quan hệ giữa 
văn hóa nơi làm việc của tổ chức (WCC) và sự nhận thức TNXH (CPE) bằng phần mềm PLS-SEM, kết 
quả thu được như sau: 

 

Hình 2: Kết quả mô hình cấu trúc tuyến tính 

 

Ghi chú: *** tương ứng mức ý nghĩa thống kê 1%, ** tương ứng mức ý nghĩa thống kê 5%. 

 

Thông qua phương pháp Bootstrapping 5000 mẫu, nhóm tác giả tổng hợp được hệ số tác động của các giả 
thuyết đều có ý nghĩa thống kê (p-value<0,05), nên các giả thuyết được đưa ra đều được chấp nhận. Hệ số 
tác động của MI lên mối quan hệ giữa WCC và CPE bằng 0,099; cho thấy rằng MI có ảnh hưởng tích cực 
lên tác động của WCC và CPE.  

Để tính chất của tác động điều tiết gây ra bởi WCCxMI được hình dung rõ hơn, nhóm tác giả phân tích 
đường dốc đơn giản (Simple Slope Analysis) bằng việc tính toán tác động của WCC lên CPE khi MI đạt 
giá trị nhỏ hơn, bằng, và lớn hơn 1 độ lệch chuẩn (1SD) (Aiken & cộng sự, 1991). 

Hình 3: Kết quả phân tích đường dốc đơn giản cho biến MI 
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Bảng 5: Bảng trọng số hồi quy đã chuẩn hóa 

 Hệ số hồi quy 
(Estimate) 

Sai số chuẩn (S.E) Giá trị t Mức độ chấp nhận 
(p-value) 

CPE  WCC 0,417 0,057 7,326 *** 

CPA WCC 0,269 0,053 5,118 *** 

CPA  CPE 0,181 0,050 3,618 *** 

Nguồn: Tổng hợp từ AMOS. 

Ghi chú: *** tương ứng với mức ý nghĩa thống kê 1%. 

 

4.3.2. Phân tích tác động tiều tiết 

Nhóm tác giả thực hiện phân tích tác động điều tiết của biến bản sắc đạo đức (MI) lên mối quan hệ giữa 
văn hóa nơi làm việc của tổ chức (WCC) và sự nhận thức TNXH (CPE) bằng phần mềm PLS-SEM, kết 
quả thu được như sau: 

 

Hình 2: Kết quả mô hình cấu trúc tuyến tính 

 

Ghi chú: *** tương ứng mức ý nghĩa thống kê 1%, ** tương ứng mức ý nghĩa thống kê 5%. 

 

Thông qua phương pháp Bootstrapping 5000 mẫu, nhóm tác giả tổng hợp được hệ số tác động của các giả 
thuyết đều có ý nghĩa thống kê (p-value<0,05), nên các giả thuyết được đưa ra đều được chấp nhận. Hệ số 
tác động của MI lên mối quan hệ giữa WCC và CPE bằng 0,099; cho thấy rằng MI có ảnh hưởng tích cực 
lên tác động của WCC và CPE.  

Để tính chất của tác động điều tiết gây ra bởi WCCxMI được hình dung rõ hơn, nhóm tác giả phân tích 
đường dốc đơn giản (Simple Slope Analysis) bằng việc tính toán tác động của WCC lên CPE khi MI đạt 
giá trị nhỏ hơn, bằng, và lớn hơn 1 độ lệch chuẩn (1SD) (Aiken & cộng sự, 1991). 

Hình 3: Kết quả phân tích đường dốc đơn giản cho biến MI 
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nhận thức về TNXH và sự tham gia TNXH của nhân viên cũng tăng lên đáng kể. Kết quả nghiên cứu cũng 
chứng minh chiều ngược lại là nhận thức TNXH ảnh hưởng đến sự tham gia TNXH của nhân viên, bổ sung 
cho nghiên cứu của Kim & Kim (2021).

Hơn nữa, kết quả cho thấy bản sắc đạo đức của nhân viên đóng vai trò điều tiết ảnh hưởng của văn hóa 
truyền thống Đệ Tử Quy đến nhận thức về TNXH của nhân viên. Điều này cũng được chứng minh trong 
nghiên cứu của Al-Ghazali & cộng sự (2021). Bổ sung cho nghiên cứu của Thornton (2016), thêm vào đó, 
sự tham gia TNXH của nhân viên tăng lên khi được tác động bởi nhận thức TNXH. Nghiên cứu trước đây 
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đường dốc đơn giản (Simple Slope Analysis) bằng việc tính toán tác động của WCC lên CPE khi MI đạt 
giá trị nhỏ hơn, bằng, và lớn hơn 1 độ lệch chuẩn (1SD) (Aiken & cộng sự, 1991). 

 

Hình 3: Kết quả phân tích đường dốc đơn giản cho biến MI 

 
Nguồn: Tổng hợp từ SmartPLS. 

 

Kết quả được thể hiện trong Hình 3, hướng đi lên từ trái sang phải của các đường biểu diễn trên đồ thị cho 
thấy MI có ảnh hưởng tích cực lên mối quan hệ giữa WCC lên CPE. Tác động của WCC lên CPE tăng khi 
MI cao hơn. Vì vậy, có thể kết luận được tác động điều tiết của MI lên mối quan hệ giữa WCC và CPE là 
tác động tích cực. 

5. Thảo luận kết quả và đóng góp của nghiên cứu 

5.1. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Kết quả khẳng định tác động đáng kể của văn hóa nơi làm việc trong tổ chức, ở đây là văn hóa truyền thống 
Đệ Tử Quy, tới sự nhận thức TNXH và sự tham gia TNXH của nhân viên. Kết quả này tương đồng với 
nghiên cứu của Kucharska & Kowalczyk (2019) khi đều cho thấy rằng văn hóa nơi làm việc ảnh hưởng 
tích cực đến TNXH. Tuy nhiên, nghiên cứu này đã xem xét văn hóa nơi làm việc dưới sự ảnh hưởng của 
văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy, nhân tố giúp TNXH được cảm nhận rõ ràng hơn từ các nhân viên của tổ 
chức. Khi nhân viên làm việc trong môi trường chịu ảnh hưởng của văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy, từ 
đó nhận thức về TNXH và sự tham gia TNXH của nhân viên cũng tăng lên đáng kể. Kết quả nghiên cứu 
cũng chứng minh chiều ngược lại là nhận thức TNXH ảnh hưởng đến sự tham gia TNXH của nhân viên, 
bổ sung cho nghiên cứu của Kim & Kim (2021). 

Hơn nữa, kết quả cho thấy bản sắc đạo đức của nhân viên đóng vai trò điều tiết ảnh hưởng của văn hóa 
truyền thống Đệ Tử Quy đến nhận thức về TNXH của nhân viên. Điều này cũng được chứng minh trong 
nghiên cứu của Al-Ghazali & cộng sự (2021). Bổ sung cho nghiên cứu của Thornton (2016), thêm vào đó, 

của Rooney (2007) và Wieland (2005) cho rằng văn hóa tổ chức quyết định cách tiếp cận của công ty đối với 
đối với TNXH. Họ khẳng định rằng các tổ chức có tiêu chuẩn đạo đức cao và thể hiện cách tiếp cận thể hiện 
một nền văn hóa nhấn mạnh giao tiếp và đối thoại, thường có xu hướng nhấn mạnh trách nhiệm cá nhân với 
đồng nghiệp, công ty và xã hội. Bản sắc đạo đức càng củng cố mối quan hệ giữa văn hóa truyền thống Đệ 
Tử Quy và nhận thức về TNXH của nhân viên. Nhân viên có bản sắc đạo đức càng cao khi làm việc trong 
môi trường có văn hoá đạo đức giá trị cao sẽ phát huy nhận thức của họ về TNXH. Do đó, văn hóa truyền 
thống Đệ Tử Quy của tổ chức đã ảnh hưởng tích cực đến nhận thức và sự tham gia TNXH của nhân viên, 
trong đó bản sắc đạo đức của nhân viên đóng vai trò biến điều tiết.

5.2. Hàm ý quản trị
5.2.1. Đối với doanh nghiệp thực hành văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy 
Thứ nhất, việc xây dựng môi trường làm việc thực hành văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy có thể làm gia 

tăng nhận thức và sự tham gia TNXH của mỗi nhân viên. Các doanh nghiệp cân nhắc xây dựng văn hóa làm 
việc thực hành văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy.

Thứ hai, cần phổ biến và lan tỏa văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy trên các nền tảng truyền thông, khuyến 
khích nhân viên học hỏi, tham gia và tổ chức các hoạt động mang tính lễ nghi, thân giáo để quảng bá mô 
hình văn hóa nơi làm việc theo văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy đến các doanh nghiệp khác.

5.2.2. Đối với doanh nghiệp khi thực hiện TNXH
Thứ nhất, TNXH là nhân tố quan trọng cho sự phát triển lâu dài của doanh nghiệp nên không chỉ lãnh đạo 

mà cả nhân viên cũng cần am hiểu về TNXH. Hơn nữa, cần có sự kết nối và lắng nghe quan điểm của từng 
bên liên quan về nhận thức TNXH.

Thứ hai, doanh nghiệp nên tận dụng các phương tiện truyền thông và mạng xã hội để tuyên truyền và 
quảng bá về TNXH cũng như uy tín của doanh nghiệp mình. Các chiến dịch marketing, phỏng vấn về TNXH 
của doanh nghiệp cần thực hiện để thu hút nhà đầu tư nước ngoài và quảng cáo hình ảnh doanh nghiệp Việt 
Nam ra thế giới.

6. Đóng góp, hạn chế và hướng nghiên cứu tương lai 
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6.1. Đóng góp mới
Đầu tiên, nghiên cứu đã chứng minh tác động tích cực của văn hóa nơi làm việc ứng dụng văn hóa truyền 

thống Đệ Tử Quy đến TNXH trên khía cạnh của nhân viên, điều mà chưa một nghiên cứu nào trước đó khám 
phá được.

Thứ hai, nghiên cứu cũng khẳng định tác động tích cực của sự nhận thức TNXH đến sự tham gia TNXH 
của nhân viên, kết hợp với các nghiên cứu trước đó rằng hai nhân tố này trong TNXH có tác động qua lại 
lẫn nhau.

Thứ ba, việc đưa văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy và các yếu tố đạo đức vào trong văn hóa tổ chức có tác 
động thuận chiều đến hành vi TNXH của nhân viên.

6.2. Hạn chế và hướng nghiên cứu tương lai
Ngoài những đóng góp mới, nghiên cứu cũng có những hạn chế nhất định: 
Đầu tiên, nghiên cứu chỉ dừng lại ở những tổ chức giáo dục, chưa khảo sát ở những doanh nghiệp ngành 

nghề khác. Các nghiên cứu tiếp theo sẽ mở rộng mẫu khảo sát sang các lĩnh vực khác. 
Tiếp theo, nghiên cứu mới dừng lại ở một góc nhìn từ tổ chức áp dụng văn hóa truyền thống Đệ Tử Quy 

nên chưa thấy sự ảnh hưởng rõ ràng của hệ tư tưởng này đến các biến phụ thuộc. Vì vậy, nghiên cứu tiếp 
theo nên sử dụng nghiên cứu mẫu đối sánh để cho thấy tác động rõ ràng hơn.
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