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Tóm tắt —Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp là một chu đề mới trong những thập kỷ gần đây, nó 
được xem như là chiên lược kinh doanh bên vững và được khai thác từ kia cạnh kinh doanh có đạo đức. 
Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp được chú ý đến các đối tượng bên ngoài doanh nghiệp. Sau đó, 
nách nhiệm xã hội của doanh nghiệp được phát ưiên hướng đèn nội bộ doanh nghiệp nhằm phát huy 
năng lực tiềm ẩn của nhân viên dựa trên khía cạnh đạo đức.

Abstract — Corporate social responsibility is a new topic in recent decades, it is considered as a 
sustainable business strategy and is exploited from an ethical business perspective. Corporate social 
responsibility is focused on the objects outside the corporate. Then, corporate social esponsibility was 
developed towards internal corporate to promote the hidden power of employees based on ethical 
aspect.

Từ khóa — Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp nội bộ, đạo đức lãnh đạo và nách nhiệm xã hội 
của doanh nghiệp, tính nhân văn trong trách nhiệm xã hội cùa doanh nghiệp, internal corporate social 
responsibility, leadership ethics and corporate social responsibility.

1. Giới thiệu
Neu như trước đây, việc kinh doanh của doanh nghiệp người ta thường đặt mục tiêu kinh 

tê như tôi đa hóa doanh thu, tôi đa hóa lợi nhuận, hay tôi thiêu hóa chi phí. Mặc dù những 
mục tiêu đó là càn thiết nhưng thực te cho thấy, tất cả các mục tiêu này là thiếu bền vững, các 
hoạt động nhằm đem lại lợi ích kinh tế đó chủ yếu là phục vụ cho doanh nghiệp, nó chưa thể 
hiện hết trách nhiệm của doanh nghiệp với các bên tham gia, mà trước hết là vai trò của nhà 
lãnh đạo trong các quyết sách của doanh nghiệp.

Trong những năm gần đây, một quan điếm mới về kinh doanh đã được thảo luận từ góc 
độ học thuật và thực tiễn đó là “Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp - CSR” và đặc biệt là 
CSR nội bộ, nó được quan tâm dựa trên khía cạnh đạo đức. Mục đích của bài viết này nhằm 
lược khảo tài liệu để chứng minh CSR gắn liền với các quyết định kinh doanh có đạo đức như
bảo vệ quyền con người, các chính sách đối với người lao động. Mục tiêu kinh tế được nhìn 
nhận một cách dài hạn, bền vững và nhân văn, lợi ích kinh tế của doanh nghiệp luôn được gắn 
liền với lợi ích của các bên tham gia.
2. Tổng quan lý thuyết

Trong nhiều thập niên qua, CSR đã nhận được sự quan tâm sâu sắc của các nhà nghiên 
:ứu. CSR được coi như là chiến lược hữu hiệu nhằm tối đa hóa lợi ích cho doanh nghiệp và 
Lã hội. Đã có rất nhiều nhà nghiên cứu tập trung nghiên cứu về chủ đề CSR như là (Du, 
ỉhattacharỵa, & Sen, 2010; Lantos, 2002). Hay gần đây nhất là (Chi, Zhang & Liu, 2019) và 
:òn rất nhiều nhà nghiên cứu khác. Ngoài CSR với bên ngoài, các nhà nghiên cứu còn đề cập 
tên CSR nội bộ như một cam kêt thực hiện kinh doanh có đạo đức.
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2.1. Trách nghiệm xã hội của doanh nghiệp dựa trên trao đối xã hội
CSR được phát triển dựa trên lý thuyết trao đổi xã hội, theo đó các nhà lãnh đạo doanh 

nghiệp sử dụng CSR như một phương tiện trao đôi nhàm đem lại lợi ích cho xã hội, từ đó xã 
hội có tác động tích cực đến các hoạt động của doanh nghiệp (Kanji & Chopra, 2010; 
McWilliams & Siegel, 2001). ỈGhái niệm về CSR được (Bowen, 2013) phát biểu rằng, “CSR 
là nghĩa vụ cua doanh nghiệp đê theo đuôi các chính sách về các mục tiêu và giá trị của xã hội, 
đồng thời đề ra các quyết định liên quan đến CSR nhằm tuân thủ các chính sách đó”. Trong 
khi đó Rupp et al. (2006) cho rằng, CSR về bản chất là sự trao đổi xã hội, do đó nhất thiết 
phải có đi có lại.

Theo Rupp et al. (2006). phát triển khái niệm CSR gắn liền với sự trao đổi kinh tế, với 
mục đích tìm kiếm lợi nhuận bằng cách sừ dụng các nguồn lực và khả năng cùa mình mà 
không vi phạm pháp luật. Thực hiện CSR, các nhà lãnh đạo sử dụng các nguồn lực được chi 
tiêu hợp lý từ góc độ xã hội từ đó làm tăng hiệu suất của doanh nghiệp (Du et al., 2010; 
McWilliams & Siegel, 2001).

Trao đổi xã hội là một quan điểm tiến bộ nhằm gia tăng lợi ích của các bên liên quan. 
Tuy nhiên, trao đổi “có đi có lại” vẫn còn tồn tại những hạn chế, bởi nó chưa cho thấy tính 
bền vừng trong mối quan hệ này. Sự trao đôi “có đi có lại” chi mang tính thương mại công 
bằng (Porter & Kramer, 2006: 2019), nếu doanh nghiệp không thỏa mãn lợi ích của họ thì 
việc trao đổi sẽ không diễn ra. Bản chất của CSR là thể hiện tính đạo đức và nhân văn, mang 
lại giá trị bền vừng cho xã hội. Do đó, lợi ích xã hội nên được xem xét trước lợi ích của doanh 
nghiệp trong thực hiện CSR (Dembek, Singh & Bhakoo, 2016; Pavlovich & Comer, 2014).

2.2. Trách nghiệm xã hội của doanh nghiệp theo quan điếm đạo đức
Trong CSR có rất nhiều nghiên cứu cũng đã cho thấy ràng, quá trình trao đổi xã hội phải 

dựa trên khía cạnh đạo đức để tạo ra giá trị cho xã hội, từ đó để phát triển kinh tế bền vững 
xét trên góc độ xã hội (Dembek et al., 2016; Pavlovich Comer, 2014). Từ quan điểm đó, 
nhiều nhà nghiên cứu đã chỉ ra rằng mục tiêu của doanh nghiệp định hướng CSR không chỉ là 
tìm kiếm lợi nhuận, mà còn hướng đến nhiều mục tiêu khác như: Công bằng, bình đẳng, 
quyền con người, phát triển kinh tế xã hội bền vừng, đề cao các giá trị của xã hội (Kanji & 
Chopra, 2010). Một số nhà nghiên cứu cho rằng cần phải có một quan điểm tiến bộ để xem 
xét đổi mới trong kinh doanh nhằm tạo ra giá trị cho xã hội (Porter & Kramer, 2006, 2019).

CSR tập trung vào các hoạt động tích cực vượt ra ngoài những nồ lực xác định trước, 
bằng cách sử dụng có trách nhiệm nguồn tài nguyên khan hiếm, ưu tiên thiết lập các mối liên 
hệ chặt chẽ và có trách nhiệm với các bên liên quan để hướng đến một xã hội phát triền bền 
vững và thịnh vượng với khái niệm “Tạo giá trị chung - CSV”. Cũng theo (Porter & Kramer, 
2019), CSV như là một chiến lược kinh doanh với một tầm nhìn sâu sắc và nhân văn nhàm 
tạo ra giá trị bền vững cho xã hội. Tuy nhiên, trong tài liệu nghiên cứu về CSR cho thấy CSV 
không tạo ra một thực tế mới, mà chỉ diễn giải các khái niệm liên quan đến CSR theo một 
cách mới.

2.3. Định hướng trách nhiệm xã hội nội bộ
CSR ban đầu được phát triển tập trung hưởng ra bên ngoài, sau đó nó được mở rộng bên 

trong (nhân viên), bời nhân viên với tư cách là thành viên của doanh nghiệp, họ là những 
người trực tiếp thực thi các mệnh lệnh của nhà lãnh đạo. Do đó, họ có ảnh hưởng đến sự phát 
triển bền vừng của doanh nghiệp, sự phát triển đó phụ thuộc rất nhiều vào cách mà doanh 
nghiệp hành xừ với nhân viên. Đã có nhiều nghiên cứu CSR đề cập đến bối cảnh nội bộ cùa 
doanh nghiệp nhằm xem xét sự tác động của CSR đến nhân viên và ngược lại. Cụ thể là xem 
xét các chính sách của doanh nghiệp đối với nhân viên, đồng thời xem xét phản ứng của nhân 
viên thông qua nhận thức và hành vi của họ về quá trình thực hiện các chính sách đó. Theo 
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(Rupp et al., 2006), nhận thức của nhân viên về CSR tác động đến cảm xúc, thái độ và hành vi 
tiếp theo của họ qua các động cơ, nhu cầu, các mối quan hệ và tâm lý.

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, các doanh nghiệp chịu áp lực cạnh tranh ngày càng gay gắt 
và khôc liệt, đòi hỏi họ phải có hướng đi mới tiên bộ hơn nhăm đạt được lợi thê cạnh tranh 
bền vững giúp doanh nghiệp phát triên bền vững. Đứng trước thực tế đó, trong nghiên cứu 
học thuật và thực tiễn cần phải hướng đến cả đối tượng bên trong và bên ngoài, xem đó như 
một chiến lược cạnh tranh tốt nhất mang lại lợi ích cho toàn xã hội nhằm đạt lợi thế trước các 
doanh nghiệp khác và tạo ra sự phát triển bền vững cho xã hội.

Nhân viên là nguồn lực bên trong quan trọng góp phần tạo ra giá trị cho doanh nghiệp 
cùng với các nguôn lực bên ngoài (Pavlovich & Comer, 2014; Rupp et al., 2006). Trong 
những thập niên gân đây thì CSR với nhân viên luôn được sự quan tâm của các nhà nghiên 
cứu liên quan đến các vấn đề về bên trong của tổ chức, những vấn đề đó có ảnh hưởng đến thể 
chất, tâm lý và động lực của nhân viên (Turker, 2009; Pavlovich & Comer, 2014). Tác động 
của CSR còn tạo niềm tin đối với nhân viên vào tổ chức, nó phản ánh bản chất của tổ chức 
như một thực thể coi trọng con người, quan tâm đến nhân viên, đổi lại nhân viên nhận thức 
rằng tổ chức là công bằng, nhân văn và quan tâm đến họ. Do đó họ sẽ đáp lại bằng những 
hành vi tích cực, có lợi cho tổ chức (Farooq, Payaud, Merunka, & Valette-Florence, 2014). 
Nghiên cứu tại các công ty ở Mỹ đã cho thấy sự tham gia tích cực của nhân viên, từ thực tế 
các nhà nghiên cứu cho rằng, “hoạt động CSR nội bộ còn nhàm thiết lập mối liên kết giữa tổ 
chức và nhân viên”.

Thực tế là CSR có ý nghĩa quan trọng vì có liên quan đến sự phát triển và thịnh vượng 
của tất cả các bên liên quan trong tổ chức, do đó chiến lược CSR có vị trí quan trọng trong tổ 
chức, đặc biệt là trong lĩnh vực nhân sự (Fuentes-Garcia et al., 2008). CSR có ảnh hưởng 
quyết định đến các chiến lược của tô chức bởi vì “nhân viên thường có những đánh giá sự 
khác biệt về nồ lực CSR của tố chức trong sử dụng lao động nhằm cung cấp bàng chứng liên 
quan đến việc đáp ứng nhu cầu tâm lý và hành vi trách nhiệm xã hội hoặc thiếu trách nhiệm 
cúa tố chức, sự không trung thực trong thực hành CSR là hành vi lừa dối, phi đạo đức, điều 
này sẽ ảnh hưởng đến thái độ, hành vi ứng xử cứa nhân viên với tổ chức” (Rupp et al., 2006). 
Trong khi đó “thái độ, hành vi ứng xử của nhân viên” là phần thể hiện ra bên ngoài của văn 
hóa tồ chức (Hofstede & Hofstede, 2005; Schein, 2016). Do đó, CSR đối với nhân viên cần 
phải được quan tâm xem xét làm rõ, khai thác mặt tích cực của nó nhằm tạo ra những tác 
động tích cực đến văn hóa tố chức.

2.3.1 Khái niệm về trách nhiệm xã hội nội bộ:
Khái niệm về CSR nội bộ đã được nhiều nhà nghiên cứu phát biểu “là hành vi có trách 

nhiệm của tổ chức với xã hội và môi trường, nó liên quan đến người lao động trong tổ chức”. 
CSR nội bộ đề cập đến các vấn đề như: Sức khỏe và phúc lợi, đào tạo và tham gia kinh doanh, 
bình đẳng về cơ hội, mối quan hệ công việc, gia đình và một sổ thực tiễn quản trị doanh 
nghiệp (Vives, 2005). CSR nội bộ nhân mạnh vào sự cụ thể hóa bằng hình thức thực hành có 
trách nhiệm và không phân biệt đối xử cũng như tinh minh bạch của thông tin trong tổ chức 
với việc đào tạo suốt đời cho nhân viên. CSR nội bộ được nhấn mạnh vào 9 thành phần bao 
gồm: Điều kiện làm việc; Sự hài lòng trong công việc; Cân bằng công việc và cuộc sống; Sự 
đa dạng về cơ hội; Đào tạo và phát triển; Truyền thông; Thông tin đối với nhân viên và tham 
gia vào các quyết định cùa tổ chức; Thù lao công bằng; Có trách nhiệm hoặc hỗ trợ tài chính 
cho nhân viên (European SMEs’ Good Practice, 2005).

Nghiên cứu tại Anh quốc cho thấy CSR nội bộ liên quan đến các vấn đề: Quản lý vốn 
nhân lực, tiêu chuẩn y tế và an toàn, chất lượng quản lý, áp dụng để thay đổi và đổi mới, quản 
]ý tác động môi trường, tài nguyên thiên nhiên và quản lý tài chính (Castka et al., 2004). Đặc 
biệt, trong một nghiên cứu tại 12 quốc gia ở Châu Âu và Châu Á về CSR (Welford, 2005) đã 
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khẳng định ràng, CSR nội bộ bao gồm không phân biệt đối xử, cơ hội bình đẳng và tiền hrơng 
công bằng, giáo dục nghề nghiệp, tự do tham gia hiệp hội và nhân quyền.

CSR đối với nhân viên bao gồm 9 mục: 1) Môi trường làm việc thân thiện; 2) Quản lý 
nguồn nhân lực có trách nhiệm; 3) Lương thương công bàng; 4) Giao tiếp cởi mở và linh hoạt; 
5) Đầu tư vào giáo dục và đào tạo; 6) Khuyến khích tự do ngôn luận, có quyền lên tiếng và 
báo cáo mối quan tâm của nhân viên tại nơi làm việc; 7) Hồ trợ chăm sóc tré em; 8) Đa dạng 
việc làm bàng cách tuyển dụng, thúc đẩy phát triển phụ nữ, dân tộc thiều số và người khuyết 
tật; 9) Đối xử công bàng với tất cả nhân viên. Nhiều nghiên cứu khác cũng có quan diêm 
tương tự (Papasolomou - Doukakis et al., 2005; Turker, 2009).

ISO - 26000 cũng đã cung cấp hướng dẫn hữu ích cho các tổ chức tôn trọng và công nhận 
các mối quan hệ nhân quyền, quan hệ lao động, điều kiện làm việc và bảo vệ xã hội, đối thoại 
xã hội, sức khỏe và an toàn tại nơi làm việc và phát triên con người (Castka et al., 2004).

2.3.2. Trách nhiệm xã hội nội bộ một quan điêm vê đạo đức lãnh đạo:
CSR thực chất là những chính sách của nhà lãnh đạo thể hiện trách nghiệm của mình với 

các bên liên quan, bởi vì nhà lãnh đạo là người đại diện cho tổ chức (Ullrich et al., 2007), 
đồng thời phần lớn hệ thống giá trị của tổ chức là do nhà lãnh đạo sáng tạo ra và áp đặt vào 
trong tổ chức. Điều này sẽ giúp định hình và giải thích các hoạt động của con người trong tô 
chức đó, đồng thời giúp phân biệt một tổ chức này với một tổ chức khác (Bass & Avolio, 
1994; Schein, 2016).

Một số nghiên cứu cho rằng, lãnh đạo có đạo đức giúp tăng cường sự cam kết giữa các cá 
nhân với tổ chức (Shamir & Kark, 2004). Trong khi đó (Umphress et al., 2010) cho ràng CSR 
thể hiện đạo đức cùa nhà lãnh đạo, là nhân tố tạo niềm tin và có ảnh hường tích cực đối với 
hành vi cùa nhân viên. Vì thế đạo đức của nhà lãnh đạo có vai trò quyết định trong chính sách 
CSR và có ảnh hưởng mạnh mẽ nhất đến hành vi nhân viên bởi vì nó đáp ứng tốt các yêu cầu 
đa dạng trong quản lý, đồng thời nó cung cấp cho các cá nhân tham gia trong tổ chức sự nhận 
diện đầy đủ nhất về sự lãnh đạo. Một số nhà nghiên cứu cũng đã cho thấy nhận thức cùa nhân 
viên về sự phù hợp các giá trị của lãnh đạo trong CSR có tác động tích cực đến lòng trung 
thành của họ với tổ chức (Zhao, Liu, Li, & Yu, 2019). Nhân viên sẽ nhận diện về giá trị cua 
lãnh đạo trong CSR dựa trên vai trò tạo sự khác biệt, cung cấp một tầm nhìn, gợi ý về hiệu 
suất (Bass & Avolio, 1994).

Tầm nhìn là bức tranh về tổ chức do nhà lành đạo sáng tạo ra để thu hút các bên liên quan 
tham gia, đồng thời qua đó để “phát triển một khái niệm chung mang ý nghĩa cốt lõi của sứ 
mạng, thể hiện nhiệm vụ trọng tâm hay lý do tồn tại cua tổ chức” (Schein, 2016). Cũng theo 
Schein (2016), khái niệm chung này được phát triển nhằm thỏa mãn ước vọng của các bên 
tham gia, trong các tổ chức kinh tế khái niệm chung được phát triển dựa trên lợi ích kinh tế 
gắn liền với việc gìn giữ và phát triền mối quan hệ tốt đẹp giữa các bên có lợi ích liên quan, 
đồng thời đem lại sự hiểu biết chung. Các nhà lãnh đạo là thành viên của tồ chức nhưng là 
thành viên đặc biệt, họ là những thành viên có quyền lực, có địa vị cao, là đại diện của tổ chức 
(Ullrich et al., 2007). Vì vậy họ là những người có thẩm quyền quyết định về vai trò của nhân 
viên và các chính sách của tổ chức đối với nhân viên, hay cách thức mà nhà lãnh đạo thưởng 
hoặc phạt, nếu nhân viên nhận được sự đánh giá từ nhà lãnh đạo đúng với thực tiễn, điều này 
sẽ khích lệ tinh thần nhân viên và sẽ thúc đẩy quá trình phát triền mối quan hệ tích cực giữa 
các bên trong tổ chức.

2.3.3. Để xuất các thành phán của trách nhiệm xã hội nội bộ:
Qua lược khảo tài liệu về CSR đã cho thấy, CSR nội bộ là quá trình tổ chức thiết lập các 

mối quan hệ nội bộ thể hiện bằng các chính sách nhằm góp phần vào việc phát triển tổ chức 
bền vừng, trong đó tổ chức cam kết đem lại hạnh phúc, nâng cao chất lượng đời sống vật chất 
và tinh thần cho nhân viên. Theo đó, tác giả đề xuất CSR nội bộ nên tập trung vào nãm vấn đề:
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- Chăn sóc sức khỏe và sự an toàn trong công việc: Tổ chức chăm sóc y tế tại chỗ, lựa 
chọn co sở có uy tín để chăm sóc y tế thường xuyên và định kỳ cho nhân viên. Trang thiết bị 
lao động phải đây đủ và đảm bảo vệ sinh an toàn lao động xét trên góc độ xã hội.

- Cân bằng cuộc sống trong công việc và gia đình: Quy định về thời gian làm việc hợp 
lý đê người lao động có thời gian nghỉ ngơi, giải trí, học tập và thời gian giải quyết các công 
việc gia đình.

- Mối quan hệ lao động và môi trường làm việc: Đề cao quyền con người (thực hiện 
theo quy định của pháp luật), không phân biệt đối xử. Tạo bầu không khí thân thiện và môi 
trường làm việc tiện nghi, tạo điều kiện để mọi người đều có cơ hội được cống hiến. Quan 
tâm đặc biệt đối với lao động nữ có thu nhập đảm bảo trang trải cho cuộc sống và có tích lũy, 
đông thời thu nhập phải tương xứng với hiệu quả công việc.

- Đối thoại xã hội: Nhân viên có quyền tham gia vào các quyết định của tổ chức và có 
tiếng nói thể hiện sự quan tâm của họ về các vấn đề của tổ chức tại nơi làm việc.

- Giáo dục đào tạo và phát triến cá nhân: Tạo điều kiện để nhân viên hội nhập, nâng 
cao kỹ năng để phục vụ lâu dài và giúp nhân viên nhận thức đúng đắn về mục tiêu của tổ chức 
từ đó điều chỉnh thái độ và hành vi cho phù họp nâng cao hiệu quả công việc. Đào tạo hướng 
đên sự phát triên cá nhân nhàm đáp ứng tốt những thay đổi trong tương lai.

Tất cả năm vấn đề này phải được thực hiện minh bạch và công bằng. Bởi vì nhân viên sẽ 
phản ứng thể hiện qua thái độ, hành vi đối với sự công bàng trong cách mà tổ chức đối xử với 
các cá nhân, các nhóm. Nghiên cứu của (Cropanzano et al., 2001) đã chỉ ra rằng, thái độ và 
hành vi của nhân viên, các nhóm trong tổ chức bị ảnh hưởng nặng nề bởi cách họ đánh giá 
hành vi của to chức là công bằng hay không công bằng. Nhân viên sẽ có phản ứng tích cực 
khi nhận thấy cách thức xử sự công bằng, nhất quán của tổ chức với nhân viên và các nhóm 
trong tồ chức, nó phù họp với các giá trị, chuẩn mực, quy tắc xử sự chung, đáp ứng tốt nhu 
câu tâm lý của họ.

Trong một nghiên cứu về “mối quan hệ giữa công bằng và đạo đức” của (Folger, et al., 
2005 ) đã cho thấy “Công bằng là một chuẩn mực phổ biến của thái độ và hành vi giữa các cá 
nhân và mọi người, nó phản ứng một cách tự nhiên dựa trên giá trị đạo đức, khi chứng kiến 
một sự bất công ngay cả khi chính họ không phải là nạn nhân của hành vi không công bàng, 
khi đó họ sẽ có phản ứng tiêu cực. Cách mà tổ chức đối xử với các đối tượng bên ngoài, nhân 
viên cũng có phản ứng tương tự. Công bằng là một nhu cầu và cũng là động cơ, công cụ thúc 
đấy thái độ, hành vi và cam kết của nhân viên, khi họ nhận thấy rõ ý nghĩa tốt đẹp của CSR 
họ sẽ sẵn sàng cống hiến để hồ trợ cho những điều tốt đẹp đó (Rupp et al., 2006).
3. Ket luận và hàm ý quản trị

3.1. Kết quả lược khảo tài liệu
CSR nội bộ có mối quan hệ tích cực với động lực làm việc của nhân viên (Skudiene & 

Auruskeviciene, 2012). Vì vậy, các nhà lãnh đạo xây dựng chiến lược CSR cần phải đề ra các 
chính sách phù họp đề cao các giá trị đạo đức nhằm gia tăng lợi ích cho các bên liên quan. 
Việc thực thi các chính sách đó phải hướng vào việc mở rộng các mối quan hệ với các bên 
liên quan nhằm thúc đẩy tiến bộ xã hội và phát triển bền vững, xã hội tiến bộ thì doanh nghiệp 
mới phát triển được. Đặc biệt là thực hiện CSR phải coi trọng nhân phẩm con người, hoạt 
động của doanh nghiệp không nên vì lợi ích của mình mà hy sinh lợi ích của các bên tham gia 
trong doanh nghiệp. CSR phải tuân thủ tính nguyên tắc đảm bảo cho sự cộng sinh của cộng 
đông (Porter & Kramer, 2019), có như vậy nhân viên mới ủng hộ doanh nghiệp. Nhận thức và 
nhu cầu của nhân viên về CSR ngày càng được nâng cao, do đó các doanh nghiệp cần phải 
điều chỉnh hành vi của mình cho phù hợp với nhận thức và nhu cầu của họ.
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Nhân viên là lực lượng lao động với tư cách là thành viên của tố chức có vai trò quan 
trọng trong quá trình tham gia thực hiện các mục tiêu chung, góp phần đem lại thành công cho 
tổ chức (Pavlovich & Comer, 2014). Do đó, CSR có ý nghĩa tạo niềm tin và động lực cho 
nhân viên (Skudiene & Auruskeviciene, 2012). Đối với CSR nội bộ, nhân viên quan tâm đến 
các chính sách và hành vi của nhà lãnh đạo ảnh hưởng đến họ (Rupp et al., 2006). Những 
chính sách đó phải được thể hiện bới hành vi có trách nhiệm, có đạo đức thì nhân viên mới 
ủng hộ, đồng lòng cùng nhà lãnh đạo thực hiện thành công các mục tiêu của doanh nghiệp. 
Điều ngược lại sẽ tạo nên những phản ứng tiêu cực của nhân viên với nhà lãnh đạo và doanh 
nghiệp (Folger, et al., 2005).

Nền kinh tế của Việt Nam ngày càng hội nhập sâu và rộng hơn đối với nền kinh tế thế 
giới, sự cạnh tranh cũng ngày càng trở nên khốc liệt hơn. Các doanh nghiệp cần phải có chiến 
lược rõ ràng, nghiêm túc trong thực hiện CSR đế xây dựng và củng cố các mối quan hệ trong 
xã hội. Hoạt động xây dựng hình ảnh, danh tiếng và tạo niềm tin để tăng cường sự úng hộ, tạo 
ra cảm xúc và hành vi tích cực của của nhân viên, tạo được hiệu ứng lan tỏa tích cực trong xã 
hội. Doanh nghiệp xây dựng hình ảnh thành công sẽ tranh thủ sự ủng hộ của xã hội mà trước 
hết là đội ngũ nhân viên chuyên nghiệp có tâm huyết và gắn bó lâu dài với doanh nghiệp.

3.2. Hạn chế của nghiên cứu
Mặc dù tác giả bài viết đã rút trích được rất nhiều kiến thức quan trọng về CSR trong tài 

liệu CSR đặc biệt là CSR nội bộ, nó liên quan đến đạo đức lãnh đạo trong quá trình thực hiện 
chính sách CSR. Tuy nhiên, bài viết này cũng còn những hạn chế nhất định. Bài viết này được 
hoàn thành dựa trên lược khảo tài liệu do đó chưa được kiểm chứng thực tiễn, đây cũng là vấn 
đề đặt ra cho nghiên cứu tiếp theo.
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