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Abstract: This study explores the relationship between authentic leadership and turnover intention 

among Generation Z employees in Vietnam, examining the mediating role of corporate social 

responsibility. Data were collected through an online survey from 294 Geneneration Z employees 

across various companies nationwide. Results indicate that authentic leadership negatively impacts 

turnover intention directly. Additionally, the study confirms the mediating effect of corporate social 

responsibility in this relationship. These findings aim to underscore the importance of authentic 

leadership and corporate social responsibility in talent retention strategies, offering practical 

implications for organizations and management. Strengthening leadership qualities and fostering a 

deeper commitment to societal values could effectively mitigate turnover intention of Generation Z 

employees. 
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Vai trò trung gian của trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 
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Tóm tắt: Nghiên cứu xem xét mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo đích thực và ý định nghỉ việc 

của nhân viên thế hệ gen Z tại Việt Nam, với vai trò trung gian của trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

dựa trên khảo sát trực tuyến 294 nhân viên gen Z thuộc các doanh nghiệp. Kết quả khảo sát cho thấy 

phong cách lãnh đạo đích thực tác động trực tiếp, ngược chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên 

gen Z. Ngoài ra, vai trò trung gian của trách nhiệm xã hội doanh nghiệp đến mối quan hệ trên cũng 

được khẳng định. Những phát hiện của nghiên cứu xác nhận tầm quan trọng của phong cách lãnh 

đạo đích thực và trách nhiệm xã hội đối với việc giữ chân nhân viên và đưa ra hàm ý cho các doanh 

nghiệp. Bằng cách nâng cao các phẩm chất lãnh đạo của mình cũng như là cam kết sâu sắc hơn đối 

với các vấn đề xã hội, các nhà quản lý có thể giảm thiểu ý định nghỉ việc của nhân viên gen Z. 

Từ khóa: Phong cách lãnh đạo đích thực, trách nhiệm xã hội doanh nghiệp, ý định nghỉ việc, gen Z. 

1. Giới thiệu* 

Nhân viên nghỉ việc không phải là một chủ 

đề mới nhưng vẫn nhận được nhiều quan tâm từ 

các nhà nghiên cứu và nhà quản lý (Oh & Oh, 

2017). Đặc biệt trong bối cảnh nền kinh tế biến 

động liên tục, vấn đề này càng đóng vai trò quan 

trọng hơn trong hoạt động của doanh nghiệp bởi 

nó ảnh hưởng đến chi phí tuyển dụng và đào tạo 

cũng như quá trình thích nghi của nhân viên mới 

(Allen và cộng sự, 2010). Cùng với đó là khả 

năng thất thoát tri thức, kỹ năng, năng lực của 

những nhân tài trong doanh nghiệp (Nyberg & 

Ployhart, 2013). Vì vậy, nhiều nghiên cứu đã 

xem xét chủ đề ý định nghỉ việc của nhân viên 

nhằm đưa ra những biện pháp để giữ chân họ.  
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Một số nghiên cứu đã chỉ ra phong cách lãnh 

đạo đích thực có ảnh hưởng đến việc duy trì nhân 

sự (Oh & Oh, 2017). Cụ thể, phong cách lãnh 

đạo đích thực có thể giúp doanh nghiệp giữ chân 

nhân tài thông qua việc nâng cao sự hài lòng 

trong công việc (Laschinger và cộng sự, 2012), 

thắt chặt sự gắn kết của nhân viên với doanh 

nghiệp (Azanza và cộng sự, 2015). Ngoài ra, 

Azanza và cộng sự (2015) cũng chỉ ra phong 

cách lãnh đạo đích thực và ý định nghỉ việc của 

nhân viên có mối liên hệ trực tiếp. Lãnh đạo đích 

thực hướng tới mục tiêu tạo ra niềm tin giữa các 

nhân viên (Gardner và cộng sự, 2005) và thúc 

đẩy sự phát triển của cấp dưới (Luthans & 

Avolio, 2003), do đó nó có thể làm giảm khả 

năng nghỉ việc của nhân viên.   

https://doi.org/10.57110/jebvn.v3i1.
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Ngoài phong cách lãnh đạo đích thực, trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp (CSR) cũng được 

cho là có tác động đến ý định nghỉ việc của nhân 

viên (Chaudhary, 2017; Hansen và cộng sự, 

2011). Một số nghiên cứu thực nghiệm đã chứng 

minh rằng người lao động muốn làm việc cho các 

doanh nghiệp có đạo đức và có trách nhiệm xã 

hội (Holbeche, 2004). Thêm vào đó, các hoạt 

động liên quan đến CSR được cho là một dấu 

hiệu để nhận biết mức độ đạo đức và độ tin cậy 

của doanh nghiệp (Hansen và cộng sự, 2011). Vì 

vậy, doanh nghiệp thực hiện các hoạt động trách 

nhiệm xã hội được cho là có ảnh hưởng đến việc 

giữ chân nhân tài (Bhattacharya và cộng sự, 2008).   

Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo đích 

thực và trách nhiệm xã hội doanh nghiệp đã được 

nhiều tác giả nghiên cứu trong thời gian gần đây 

(Chaudhary, 2021; Nqumba & Scheepers, 2022). 

Dù vậy, số lượng các nghiên cứu còn ít và giới 

hạn trong một số bối cảnh như ngành ngân hàng 

ở Pakistan (Iqbal và cộng sự, 2018), ngành công 

nghệ thông tin ở Ấn Độ (Chaudhary, 2021)... 

Hơn nữa, vẫn còn tồn tại sự bất đồng trong kết 

quả nghiên cứu khi Chaudhary (2021) chỉ ra mối 

quan hệ cùng chiều giữa lãnh đạo đích thực và 

CSR, trong khi đó Nqumba và Scheepers (2022) 

lại cho rằng lãnh đạo đích thực không ảnh hưởng 

đến CSR. Rõ ràng mối quan hệ giữa lãnh đạo đích 

thực và CSR là chủ đề tương đối mới, do đó cần 

được nghiên cứu thêm ở những bối cảnh khác.   

Đồng thời, các nghiên cứu trước về mối quan 

hệ giữa lãnh đạo đích thực và ý định nghỉ việc, 

CSR và ý định nghỉ việc cũng như ý định nghỉ 

việc và CSR thường tập trung vào các nhóm đối 

tượng thế hệ X hay thế hệ Y (những người được 

sinh ra từ khoảng thập niên 1960 đến năm 1996), 

chưa có nhiều nghiên cứu về các mối quan hệ 

trên với nhóm đối tượng thế hệ Z (gen Z) (những 

người sinh sau năm 1996 đến năm 2005) trong 

bối cảnh các quốc gia đang phát triển, trong đó 

có Việt Nam. Tới năm 2025, gen Z dự kiến sẽ 

đóng góp một phần ba lực lượng trong độ tuổi 

lao động tại Việt Nam và có khả năng ảnh hưởng 

lớn tới thị trường lao động trong nước (PwC, 

2021). Theo Chillakuri và Mahanandia (2018), 

nhân viên gen Z được cho là trung thành với 

nghề nghiệp của mình hơn là với tổ chức. Do đó, 

vấn đề nghỉ việc của nhân viên gen Z hiện là vấn 

đề nhức nhối với các doanh nghiệp. Ngoài ra, 

nghiên cứu về vai trò trung gian của CSR trong 

mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo đích thực 

với ý định nghỉ việc còn khan hiếm. Với mong 

muốn lấp đầy những khoảng trống trên, nhóm tác 

giả sẽ khám phá ảnh hưởng của phong cách lãnh 

đạo đích thực đến ý định nghỉ việc của nhân viên 

gen Z với vai trò trung gian của CSR trong bối 

cảnh Việt Nam, từ đó đề xuất giải pháp phù hợp 

để có thể giúp các nhà quản lý sớm có phương 

hướng tiếp cận hợp lý đối với những người lao 

động thuộc nhóm này.   

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo đích 

thực đến ý định nghỉ việc 

Lãnh đạo đích thực được cho là một phong 

cách lãnh đạo gắn bó chặt chẽ với các giá trị đạo 

đức (Avolio và cộng sự, 2004). Phong cách lãnh 

đạo đích thực được đặc trưng bởi bốn yếu tố: sự 

tự nhận thức, quan điểm đạo đức nội tại, sự minh 

bạch trong các mối quan hệ và quá trình xử lý 

thông tin cân bằng của lãnh đạo khi làm việc với 

cấp dưới (Walumbwa và cộng sự, 2008). Ngoài 

ra, những người lãnh đạo được coi là đích thực 

còn thể hiện các đặc điểm như đưa ra quyết định 

một cách minh bạch, tự tin, lạc quan, kiên nhẫn, 

nhất quán giữa lời nói và hành động (Avolio & 

Gardner, 2005).   

Ý định nghỉ việc là khả năng nhân viên sẽ rời 

khỏi công việc của mình trong tương lai gần 

(Elçi và cộng sự, 2007). Việc đánh giá ý định 

nghỉ việc được coi là quan trọng hơn so với tỷ lệ 

nghỉ việc thực sự (Lambert và cộng sự, 2001) vì 

nó kịp thời cung cấp thông tin cho các nhà quản 

lý để họ có thể hành động nhằm giữ lại nhân tài.  

Hầu hết các nghiên cứu chỉ ra lãnh đạo đích 

thực có ảnh hưởng ngược chiều đến ý định nghỉ 

việc của nhân viên gen Z. Theo Francis và 

Hoefel (2018), cùng với sự dịch chuyển mang 

tính thế hệ đang ngày càng rõ ràng, những người 

thuộc thế hệ Z mang các đặc điểm khác biệt so 

với những thế hệ trước. Họ không chỉ tin rằng 

công việc ổn định tốt hơn mức lương cao mà còn 

luôn tìm kiếm sự chân thật ở nhà lãnh đạo - 

những người thể hiện sự tự do và cởi mở để thấu 

hiểu nhân viên. Bên cạnh đó, các tác giả cũng chỉ 

ra gen Z ưa chuộng “nhảy việc” thường xuyên 

hơn so với làm tự do (freelance) hay các công 

việc bán thời gian. Oh và Oh (2017) cũng khẳng 

định lãnh đạo đích thực có ảnh hưởng ngược 

chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên bằng 

cách tăng cường mức độ cam kết cảm xúc của 
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nhân viên. Lazzari và cộng sự (2022) cho rằng 

việc tăng cường các phẩm chất lãnh đạo đích 

thực của nhà quản lý có thể giảm ý định nghỉ việc 

của nhân viên, đặc biệt trong các tổ chức nhỏ.  
Tóm lại, lãnh đạo đích thực đóng vai trò quan 

trọng trong việc giảm ý định nghỉ việc của nhân 

viên gen Z, góp phần vào việc giữ chân người 

lao động và ổn định tổ chức. Do vậy, nhóm tác 

giả đưa ra giả thuyết:  
H1: Phong cách lãnh đạo đích thực tác động 

ngược chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên 

gen Z.  

2.2. Ảnh hưởng của trách nhiệm xã hội doanh 

nghiệp đến ý định nghỉ việc 

Các nhà nghiên cứu đã đưa ra nhiều định 

nghĩa về CSR, tuy nhiên đến nay vẫn chưa có 

một định nghĩa thống nhất cho vấn đề này. Trong 

bối cảnh các quốc gia đang phát triển, Inekwe và 

cộng sự (2020) cho rằng bản chất của CSR là các 

hoạt động từ thiện. Tuy nhiên, các tác giả này 

cũng cho rằng CSR nên vượt ra ngoài phạm vi từ 

thiện, doanh nghiệp không chỉ có trách nhiệm 

với các hoạt động của mình mà còn khuyến khích 

tạo ra các ảnh hưởng tích cực đến môi trường, 

người tiêu dùng, nhân viên, cộng đồng và các 

bên liên quan khác.   
Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra CSR có thể là 

một phương pháp để giảm ý định nghỉ việc bởi 
nhân viên thường ưa thích các công ty áp dụng 
các thực hành CSR (Bhattacharya và cộng sự, 
2008; Hansen và cộng sự, 2011). Một tổ chức có 
trách nhiệm với xã hội và thúc đẩy phúc lợi của 
nhân viên thường tạo ra mối liên kết mạnh mẽ 
hơn giữa chính tổ chức đó với các nhân viên 
(Hollingsworth & Valentine, 2014). Bằng việc 

tham gia vào các hoạt động liên quan đến CSR, 
một công ty được coi là bác ái, cảm thông và hiểu 
rõ về các nhiệm vụ đối với xã hội (Hansen và 
cộng sự, 2011). Ngoài ra, sự tham gia của doanh 
nghiệp vào CSR cũng tạo ra niềm tự hào lớn cho 
nhân viên, từ đó làm bền chặt sự gắn bó của nhân 
viên với tổ chức (Jones, 2010). Vì vậy, nhân viên 
nhìn nhận công ty là có trách nhiệm, đáng tin cậy 
và đảm bảo một môi trường làm việc chất lượng 
cao sẽ khiến họ cảm thấy thoải mái và hài lòng 
trong công việc, từ đó tạo mối quan hệ chặt chẽ 
hơn và giảm ý định nghỉ việc của nhân viên 
(Bhattacharya và cộng sự, 2008). Từ những nhận 
định trên, nhóm tác giả đưa ra giả thuyết:  

H2: CSR ảnh hưởng ngược chiều đến ý định 

nghỉ việc của nhân viên gen Z. 

2.3. Ảnh hưởng của phong cách lãnh đạo đích 

thực đến trách nhiệm xã hội doanh nghiệp  

Các nhà lãnh đạo đích thực không chỉ đóng 

vai trò quan trọng việc giải quyết các vấn đề của 

doanh nghiệp mà còn cả các vấn đề của xã hội 

(George, 2003). Trước khi ra quyết định, các nhà 

lãnh đạo đích thực thường xem xét các nhóm đối 

tượng liên quan cũng như nỗ lực hỗ trợ những 

đối tượng cần đến sự trợ giúp của họ (Avolio & 

Gardner, 2005). Các nhà lãnh đạo đích thực còn 

có khả năng định hướng doanh nghiệp tham gia 

tích cực hơn vào các hoạt động liên quan đến 

CSR để đáp ứng những nhu cầu đó. Iqbal và cộng 

sự (2018) cho rằng các doanh nghiệp được dẫn 

dắt bởi những nhà lãnh đạo đích thực sẽ tham gia 

tích cực hơn vào các hoạt động liên quan đến 

trách nhiệm xã hội. Do đó, nhóm tác giả đưa ra 

giả thuyết:   

H3: Phong cách lãnh đạo đích thực ảnh 

hưởng cùng chiều đến CSR.  

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

Nguồn: Đề xuất của nhóm tác giả. 

2.4. Vai trò trung gian của trách nhiệm xã hội 

doanh nghiệp  

Như đã đề cập, nhiều nghiên cứu chỉ ra 
phong cách lãnh đạo đích thực và CSR tác động 

ngược chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên, 
đồng thời phong cách lãnh đạo đích thực lại ảnh 
hưởng cùng chiều đến CSR. Bên cạnh đó, rất ít 
nghiên cứu đề cập đến vai trò trung gian của CSR 
trong mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo đích 

Trách nhiệm xã hội 

doanh nghiệp 

Lãnh đạo đích thực Ý định nghỉ việc 



D.V.P. Anh et al. / VNU Journal of Economics and Business, Vol. 2, No. 5 (2022) 85-94 89 

thực và ý định nghỉ việc, do vậy nhóm tác giả kỳ 
vọng tồn tại vai trò trung gian của CSR và đưa ra 
giả thuyết:   

H4: CSR có vai trò trung gian trong mối 
quan hệ giữa phong cách lãnh đạo đích thực và 
ý định nghỉ việc.  

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thang đo   

Thang đo CSR gồm 6 chỉ báo được lựa chọn 

từ nghiên cứu của Mohr và Webb (2005), Yadav 

và cộng sự (2018). 16 chỉ báo về phong cách lãnh 

đạo đích thực được lựa chọn từ nghiên cứu của 

Neider và Schriesheim (2011); 5 chỉ báo về  

ý định nghỉ việc được lựa chọn từ nghiên cứu  

của Lee và cộng sự (2012), Khanin và cộng  

sự (2012).  
Thang đo sơ bộ được kế thừa nguyên bản từ 

các nghiên cứu nước ngoài. Để phù hợp hơn với 
đối tượng nghiên cứu là nhân viên gen Z tại Việt 
Nam, nhóm tác giả đã tiến hành thảo luận, 
chuyển ngữ các thang đo từ tiếng Anh sang tiếng 
Việt, sau đó dịch ngược lại từ tiếng Việt sang 
tiếng Anh để đối chiếu với thang đo gốc. Kết quả 
cho thấy bản dịch từ tiếng Anh sang tiếng Việt 
đã được các học giả song ngữ kiểm chứng tính 
chính xác về ngôn ngữ và ý nghĩa của bản dịch. 
Thang đo được đo lường bằng thang đo Likert 5 
mức độ, tương ứng mức 1 – Hoàn toàn không 
đồng ý đến mức 5 – Hoàn toàn đồng ý.   

Bảng 1: Đặc điểm các biến quan sát  

Biến quan sát 
Ký 

hiệu 

Hệ số tải 

của biến 

quan sát 

VIF 

Hệ số 

Cronbach’s 

Alpha 

CR AVE 

Lãnh đạo đích thực (AL)     0,955 0,959 0,598 

Quản lý của tôi lắng nghe đánh giá về bản 

thân để cải thiện cách ứng xử với mọi người  
AL1 0,793 2,617    

Quản lý của tôi giải thích rõ ràng về điều 

anh/cô ấy nghĩ  
AL2 0,773 2,685    

Quản lý của tôi có sự nhất quán giữa niềm 

tin và hành động  
AL3 0,782 2,543    

Quản lý của tôi chủ động đặt câu hỏi để tìm 

hiểu ý kiến trái với quan điểm kinh doanh 

của anh/cô ấy  

AL4 0,769 2,637    

Quản lý của tôi mô tả chính xác cách người 

khác nhìn nhận khả năng của anh/cô ấy  
AL5 0,805 3,086    

Quản lý của tôi nhận lỗi sai khi sự việc 

không mong muốn xảy ra  
AL6 0,781 2,41    

Quản lý của tôi đưa ra quyết định dựa trên 

triết lý kinh doanh của bản thân  
AL7 0,673 1,9    

Quản lý của tôi lắng nghe kỹ càng những 

quan điểm khác nhau trước khi đi đến kết 

luận cuối cùng  

AL8 0,828 3,321    

Quản lý của tôi thể hiện rằng anh/cô ấy hiểu 

rõ về điểm mạnh và điểm yếu của mình  
AL9 0,802 2,27    

Quản lý của tôi cởi mở trong việc chia sẻ 

thông tin với mọi người  
AL10 0,776 2,478    

Quản lý của tôi thể hiện sự phản kháng trước 

những điều trái với triết lý kinh doanh của 

anh/cô ấy  

AL11 0,566 1,575    

Quản lý của tôi phân tích thông tin/dữ liệu 

một cách khách quan trước khi đưa ra quyết 

định  

AL12 0,813 3,063    

Quản lý của tôi nhận thức rõ tầm ảnh hưởng 

của anh/cô ấy đến người khác  
AL13 0,757 2,461    

Quản lý của tôi bày tỏ ý tưởng và suy nghĩ 

một cách rõ ràng  
AL14 0,804 2,897    
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Quản lý của tôi hành động theo các chuẩn 

mực đạo đức 
AL15 0,806 2,761    

Quản lý của tôi khuyến khích mọi người nói 

lên quan điểm đối lập  
AL16 0,804 2,582    

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (CSR)     0,877 0,877 0,606 

Công ty của tôi nỗ lực giảm thiểu ô nhiễm từ 

các nhà máy/bộ phận của mình  
CSR1 0,789 2,23    

Công ty của tôi nỗ lực tái sử dụng vật liệu 

và sản phẩm để cung cấp sản phẩm/dịch vụ 

mới  

CSR2 0,748 2,36    

Công ty của tôi nỗ lực tiết kiệm nước và 

năng lượng  
CSR3 0,727 2,08    

Công ty của tôi thường xuyên quyên góp 

cho các sự kiện từ thiện  
CSR4 0,796 2,39    

Công ty của tôi công nhận các hoạt động 

tình nguyện của nhân viên đóng góp cho 

cộng đồng  

CSR5 0,813 2,48    

Công ty của tôi nỗ lực quyên góp một số sản 

phẩm của mình cho những người có hoàn 

cảnh khó khăn  

CSR6 0,793 2,196    

Ý định nghỉ việc (TI)     0,914 0,914 0,714 

Tôi thường nghiêm túc cân nhắc về việc rời 

bỏ công việc hiện tại  
TI1 0,813 2,348    

Tôi có dự định thôi làm công việc hiện tại  TI2 0,873 2,695    

Tôi đã và đang bắt đầu tìm những công việc 

khác  
TI3 0,85 2,536    

Tôi sẽ chủ động tìm kiếm một công việc mới 

(bên ngoài công ty hiện tại) trong năm tới  
TI4 0,862 2,965    

Tôi đang xem một số tin tuyển dụng ở 

những lĩnh vực liên quan  
TI5 0,825 2,538    

Nguồn: Kết quả khảo sát. 

3.2. Phương pháp thu thập dữ liệu 

Nghiên cứu được thực hiện thông qua khảo 

sát Google Form và được gửi đến nhóm đối 

tượng trong độ tuổi từ 18-27 tuổi. Nhóm tác giả 

tiến hành khảo sát trong 4 tuần, diễn ra từ tháng 

11/2023 đến tháng 12/2023. Nhóm tác giả thu 

được 294 phiếu hợp lệ. Kết quả thống kê mẫu 

cho thấy: Nhân viên nữ chiếm tỷ lệ 77,6%; nhóm 

tuổi chiếm tỷ lệ lớn nhất là từ 18-20 tuổi, chiếm 

66,3%; trình độ đại học trở lên chiếm 90,5%; 

ngành học kinh tế chiếm tỷ lệ lớn nhất 43,9%. 

Hầu hết nhân viên trong mẫu nghiên cứu đang 

làm việc tại các công ty có quy mô nhỏ và vừa, 

tương ứng với tỷ lệ lần lượt là 38,8% và 50%, 

11,2% còn lại đang làm việc tại công ty có quy 

mô lớn. Ngoài ra, 30,6% nhân viên trong mẫu 

nghiên cứu tham gia làm việc cho công ty hiện 

tại dưới 3 tháng, 26,5% từ 3 đến 6 tháng, 19% từ 

6 đến 12 tháng, 16,7% từ 1 đến 3 năm và 7,1% 

có kinh nghiệm 3 năm trở lên.    

3.3. Phương pháp phân tích dữ liệu  

Dữ liệu thu thập được xử lý, phân tích bằng 

phần mềm SPSS 24 và phần mềm SmartPLS 4.0. 

Dữ liệu được thu thập và đưa vào phân tích nhằm 

kiểm tra độ tin cậy, độ giá trị của thang đo bằng 

cách phân tích kết hợp giá trị hội tụ và giá trị 

phân biệt. Nghiên cứu được kiểm định bằng cách 

sử dụng mô hình SEM.  

4. Kết quả nghiên cứu   

4.1. Kết quả kiểm định thang đo  

Theo Hair và cộng sự (2017), hệ số tải được 

khuyến nghị để biến quan sát có ý nghĩa tốt là từ 

0,7 trở lên, nếu nằm trong ngưỡng từ 0,4 đến 0,7 

quyết định loại hay giữ sẽ phụ thuộc vào độ tin 

cậy tổng hợp (CR) và tính hội tụ (AVE). Kết quả 

nghiên cứu cho thấy, hệ số tải của AL7 và AL11 

lần lượt là 0,566 và 0,673, tuy nhiên giá trị CR 
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và AVE vẫn đạt ngưỡng yêu cầu nên nhóm 

nghiên cứu quyết định không loại bỏ hai biến 

này. Sau khi được xử lý, dữ liệu đã cho ra kết 

quả kiểm định với các thang đo có độ tin cậy tốt 

khi hệ số độ tin cậy Cronbach’s Alpha và hệ số 

độ tin cậy tổng hợp Composite reliability (rho_c) 

đều lớn hơn 0,7 (Hair và cộng sự, 2017). Cụ thể, 

thang đo có giá trị Cronbach’s Alpha nằm trong 

khoảng từ 0,87 đến 0,955 và Composite 

reliability (rho_c) nằm trong khoảng từ 0,9 đến 

0,96. Ngoài ra, độ tin cậy tổng hợp (CR) nằm 

trong khoảng từ 0,87 đến 0,957, vượt ngưỡng 0,7 

và giá trị phương sai trung bình (AVE) nằm 

trong khoảng từ 0,598 đến 0,714, vượt ngưỡng 

0,5. Các kết quả trên khẳng định thang đo các 

yếu tố trong mô hình nghiên cứu có độ tin cậy 

cao và đạt giá trị hội tụ theo khuyến nghị của 

Hair và cộng sự (2019). Với những thang đo có 

hệ số lớn hơn 0,9 có thể là dấu hiệu của việc các 

biến quan sát bị thừa hoặc trùng (Hair và cộng 

sự, 2006), nhóm tác giả đã kiểm định hệ số VIF 

đạt yêu cầu được đề cập ở phần sau nên không 

có hiện tượng “trùng biến” xảy ra. Thêm vào đó, 

tỷ lệ HTMT từ 0,33 đến 0,459, ở ngưỡng được 

đảm bảo tốt. Nếu chỉ số HTMT dưới 0,85 thì tính 

phân biệt được đảm bảo tốt (Henseler và cộng 

sự, 2015). Điều này chỉ ra các kết quả hỗ trợ sự 

tồn tại của giá trị phân biệt đối với mọi cấu trúc 

được kiểm tra.  

4.3. Kiểm định mô hình cấu trúc  

Việc phân tích Bootstrap với hệ số phóng đại 

1.000 mẫu ở mức ý nghĩa 5% được thực hiện khi 

đánh giá các mối quan hệ tác động và kiểm định 

các giả thuyết nghiên cứu. Các biến quan sát đều 

có VIF < 5, chứng tỏ các giá trị này đều đạt yêu 

cầu, không xảy ra hiện tượng đa cộng tuyến và 

mức độ giải thích của các biến độc lập đối với 

biến phụ thuộc đều đạt độ tin cậy theo khuyến 

nghị của Hair và cộng sự (2011). Kết quả phân 

tích cũng chỉ ra R2 hiệu chỉnh = 0,179, cho thấy 

các biến độc lập trong mô hình giải thích được 

17,9% sự biến thiên của biến phụ thuộc. Hệ số 

các đường dẫn trong mối quan hệ trực tiếp của 

biến độc lập đến biến phụ thuộc như sau: Lãnh 

đạo đích thực có tác động tới ý định nghỉ việc 

của nhân viên với ß = -0,228 (p = 0,000); CSR 

có tác động tới ý định nghỉ việc của nhân viên 

với ß = -0,184 (p = 0,000); Lãnh đạo đích thực 

có tác động tới CSR với ß = 0,423 (p = 0,000). 

Mức tác động (f2) của các khái niệm trong mô 

hình như sau: f2 AL -> TI = 0,081; f2 CSR -> TI 

= 0,033; f2 AL -> CSR = 0,218. Như vậy, với 

0,02 < f2 < 0,15, AL và CSR có tác động nhỏ đến 

TI; 0,15 < f2 < 0,35, AL có tác động trung bình 

đến YD (Cohen, 1998). Với kết quả này, cả bốn 

giả thuyết H1, H2, H3 và H4 được chấp thuận. 

Bảng 2: Đánh giá độ tin cậy Cronbach’s Alpha 

Tên biến Cronbach’s Alpha 
Composite reability 

(rho_a) 

Composite reability 

(rho_c) 

AL 0,95 0,95 0,95 

CSR 0,8 0,87 0,9 

TI 0,9 0,91 0,92 

Nguồn: Kết quả khảo sát. 

Bảng 3: Kết quả kiểm định các giải thuyết 

Giả thuyết 
Khái niệm 

(X) 

Trung 

gian (M) 

Khái niệm 

(Y) 

Hệ số 

ảnh hưởng 

(X→Y) 

Giá trị 

P 
VIF Kết luận 

H1 AL  TI -0,288 0,000 1,227 Chấp nhận 

H2 CSR  TI -0,184 0,000 1,227 Chấp nhận 

H3 AL  CSR 0,435 0,000 1 Chấp nhận 

H4 AL CSR TI -0,081 0,014  Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả khảo sát. 
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5. Thảo luận   

Nghiên cứu này đã khám phá tác động của 
phong cách lãnh đạo đích thực đến ý định nghỉ 
việc của nhân viên trong độ tuổi từ 18-27 (gen 
Z) tại Việt Nam với vai trò trung gian của CSR. 
Trong những năm gần đây, phong cách lãnh đạo 
đích thực là chủ đề nghiên cứu được quan tâm tại 
Việt Nam, tuy nhiên việc tiến hành các thực 
nghiệm về phong cách lãnh đạo này còn tương 
đối mới, chưa có nhiều nghiên cứu nhấn mạnh 
tầm quan trọng của phong cách lãnh đạo đích 
thức ảnh hưởng tới tính dài hạn, tích cực giữa 
mối quan hệ của nhân viên và doanh nghiệp 
(Gardner và cộng sự, 2015). Các bằng chứng của 
nghiên cứu này cho thấy phong cách lãnh đạo 
đích thực tác động ngược chiều đến ý định nghỉ 
việc, điều này tương đồng với kết luận của Oh và 
Oh (2017), Azanza và cộng sự (2015). Bên cạnh 
đó, giả thuyết phong cách lãnh đạo đích thực ảnh 
hưởng đến ý định nghỉ việc thông qua CSR cũng 
được khẳng định. Điều này cho thấy các lãnh đạo 
đích thực nếu tham gia hoặc thúc đẩy các hoạt 
động liên quan đến CSR có thể khiến nhân viên 
muốn gắn bó với doanh nghiệp hơn. Tuy nhiên, 
mối quan hệ này cũng cần được nghiên cứu thêm 
với các đối tượng khác, ở các bối cảnh khác, vì 
đây là chủ đề tương đối mới. Do ý định nghỉ việc 
khác so với tỷ lệ nghỉ việc thực tế, kết quả nghiên 
cứu trên có ý nghĩa quan trọng, giúp doanh 
nghiệp kịp thời hành động để giữ chân nhân viên, 
chẳng hạn như tăng cường sự gắn bó, cam kết 
cảm xúc với nhân viên, gắn bó trách nhiệm của 
mình với xã hội, thực hiện bảo vệ môi trường…  

6. Kết luận và hàm ý chính sách 

6.1. Kết luận 

Dựa trên phân tích dữ liệu thu thập từ 294 
nhân viên gen Z làm việc tại các doanh nghiệp 
Việt Nam, kết quả nghiên cứu cho thấy phong 
cách lãnh đạo đích thực và CSR có tác động 
ngược chiều đến ý định nghỉ việc của nhân viên; 
phong cách lãnh đạo đích thực có ảnh hưởng 
cùng chiều đến CSR. Ngoài ra, nghiên cứu cũng 
chứng minh CSR đóng vai trò trung gian trong 
mối quan hệ giữa lãnh đạo đích thực và ý định 
nghỉ việc của nhân viên gen Z.   

Nghiên cứu có một số hạn chế do thực hiện 
trên quy mô mẫu tương đối nhỏ, chưa có tính đại 
diện cao. Do thời điểm thực hiện nghiên cứu là 
cuối năm - mốc cao điểm nhân viên tại các doanh 
nghiệp có mong muốn nghỉ việc bởi nhiều 

nguyên nhân khác nhau nên cần có thêm các 
nghiên cứu để xác nhận kết quả này trong các bối 
cảnh khác. Tuy nhiên, nghiên cứu hiện tại vẫn 
được coi là bước đệm và nền tảng để thực hiện 
các nghiên cứu tiếp theo bằng cách thực hiện trên 
quy mô mẫu lớn hơn, đa dạng hơn, khảo sát vào 
nhiều thời điểm để tăng tính khái quát của kết 
quả. Đồng thời, các nghiên cứu tiếp theo có thể 
xem xét các yếu tố khác ảnh hưởng đến ý định 
nghỉ việc của nhân viên gen Z (cơ hội phát triển 
nghề nghiệp, mức lương và chế độ đãi ngộ...).  

6.2. Hàm ý chính sách   

Nhóm tác giả đề xuất một số hàm ý chính 
sách sau: Doanh nghiệp cần chú trọng phát triển 
phong cách lãnh đạo đích thực và xây dựng văn 
hóa trách nhiệm xã hội cao để thu hút và giữ chân 
nhân viên gen Z. Về các chính sách phát triển 
lãnh đạo đích thực, doanh nghiệp nên xây dựng 
và triển khai các chính sách nhằm phát hiện, bồi 
dưỡng và đào tạo các nhà lãnh đạo đích thực. Các 
chương trình đào tạo có thể tập trung vào các kỹ 
năng như truyền cảm hứng, tạo động lực, giao 
tiếp hiệu quả, giải quyết vấn đề... Về các chính 
sách trách nhiệm xã hội, doanh nghiệp nên xây 
dựng và tổ chức các hoạt động nhằm khuyến 
khích nhân viên đóng góp cho cộng đồng và môi 
trường như: Tham gia các chương trình tình 
nguyện, ủng hộ các tổ chức phi lợi nhuận, sử 
dụng các nguyên liệu thân thiện với môi trường, 
giảm thiểu rác thải và ô nhiễm môi trường... Để 
triển khai các chính sách này một cách hiệu quả, 
các doanh nghiệp cần nghiên cứu sâu hơn nữa.  
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