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Tóm tắt. Mục đích của bài báo này là nghiên cứu mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực xanh, động lực 

xanh và hành vi xanh của nhân viên làm việc trong các khách sạn tại Đà Nẵng. Với quy mô mẫu 144 nhân 

viên làm việc tại 21 khách sạn 4–5 sao tại Đà Nẵng, nghiên cứu sử dụng phân tích mô hình hồi quy nhằm 

kiểm định các giả thuyết trong mô hình nghiên cứu. Kết quả nghiên cứu cho thấy quản trị nguồn nhân lực 

xanh có tác động tích cực đến động lực xanh và hành vi xanh của nhân viên. Đồng thời, động lực xanh là 

biến trung gian một phần trong mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi xanh. Bài báo 

này bổ sung thêm những hạn chế trong nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực xanh trước đây và đóng góp 

thêm về mặt thực tiễn nhằm thúc đẩy việc áp dụng quản trị nguồn nhân lực xanh trong các khách sạn hiện 

nay.  

Từ khóa: quản trị nguồn nhân lực xanh, động lực xanh, hành vi xanh, khách sạn 
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Abstract. The purpose of this paper is to explore the relationship between green human resource 

management (GHRM), green motivation, and green behavior of employees working in hotels in Da Nang. 

With a sample size of 144 employees working at 21 hotels in 4 or 5 stars in Da Nang, regression analysis was 

utilized to test the hypotheses in the research model. The research results show that GHRM had a positive 

impact on employees' green motivation and green behavior. Moreover, green motivation partially mediated 

the relationship between GHRM and employees' green behavior. This paper adds to the limited studies on 

GHRM and contributes to managerial implications in promoting GHRM in hotels. 

Key words: Green human resource management, green motivation, green behavior, hotel 

1 Đặt vấn đề 

Tọa lạc trên dãi đất hẹp miền Trung với tài nguyên du lịch phong phú và đa dạng, Đà 

Nẵng là một trong những điểm đến hấp dẫn cho du khách trong và ngoài nước. Từ những năm 

2005 cho đến nay, du lịch của Đà Nẵng thực sự đã có những bước phát triển đáng ghi nhận. 

Lượng khách và doanh thu du lịch liên tục tăng cao, bất chấp hệ lụy của khủng hoảng kinh tế thế 

giới. Theo báo cáo của Viện Nghiên cứu Phát triển Du lịch [1], tốc độ tăng trưởng khách du lịch 

bình quân hàng năm giai đoạn 2010–2019 là 25,6% (tăng 12% so với kế hoạch đề ra). Tổng doanh 

thu du lịch năm 2019 ước đạt 30.973 tỷ đồng, tăng 16,7% so với cùng kỳ năm 2018, đạt 113% kế 

hoạch đề ra. Khách du lịch càng nhiều nghĩa là áp lực về môi trường càng lớn, một trong những 

gánh nặng cho môi trường chính là khối lưu trú tạo ra. Để giải quyết vấn đề này, quản trị nguồn 

nhân lực xanh (QTNNLX) được xem như chìa khóa tạo ra động lực xanh, thay đổi hành vi của 

nhân viên, qua đó cải thiện môi trường và nâng cao trình độ dân trí. 

Mục đích của bài báo này là nghiên cứu về sự tác động của QTNNLX lên hành vi xanh của 

nhân viên thông qua sự tác động của biến trung gian động lực xanh của nhân viên, trong các 
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khách sạn tại Đà Nẵng. Đây là nghiên cứu có ý nghĩa lớn về mặt thực tiễn. Như chúng ta đã biết, 

ngành du lịch đang bùng nổ trên toàn thế giới, một trong những gánh nặng do du lịch tạo ra 

chính là vấn đề môi trường [2]. Để giải quyết vấn đề này, các khách sạn và các công ty hoạt động 

trong lĩnh vực du lịch nên áp dụng QTNNLX, vì đây là công cụ hữu hiệu khơi dậy tinh thần và 

trách nhiệm của nhân viên, đồng thời là chìa khóa dẫn đến thành công của doanh nghiệp [3]. 

Trong khi đó, hành vi xanh của nhân viên mang đến những tác động tích cực đối với môi trường, 

hướng đến mục tiêu phát triển bền vững, đây cũng là mục tiêu chung của các doanh nghiệp trên 

toàn thế giới hiện nay [4]. 

Vì những giá trị to lớn mà QTNNLX mang lại trong việc bảo vệ môi trường, danh tiếng, 

cũng như kết quả hoạt động của các công ty trong lĩnh lực du lịch, nên QTNNLX trong lĩnh vực 

du lịch đã thu hút nhiều nhà nghiên cứu trong những năm gần đây. Ví dụ, Pham và cs. [5] tìm 

thấy mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi công dân tổ chức (Organizational citizenship 

behaviour) ở trong các khách sạn Việt Nam. Nghiên cứu của Luu [6] cũng chứng minh được rằng 

QTNNLX thúc đẩy kết quả bảo vệ môi trường của các nhân nhân viên và của toàn công ty. Một 

số nghiên cứu khác [7, 8] cũng đã cung cấp bằng chứng thực nghiệm về mối quan hệ giữa quản 

trị nguồn nhân lực xanh và hành vi xanh của nhân viên trong lĩnh vực du lịch.  

Ngoài những nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực xanh đã được thực hiện ở trong lĩnh 

vực du lịch, vấn đề này cũng đã được nghiên cứu ở những lĩnh vực khác: lĩnh vực chăm sóc sức 

khỏe [Ví dụ: 9], lĩnh vực sản xuất [Ví dụ: 10, 11], lĩnh vực giáo dục [Ví dụ: 12] v.v. Mặc dù có 

nhiều nghiên cứu về QTNNLX ở các lĩnh vực khác nhau nhưng những nghiên cứu trước đây chủ 

yếu tập trung vào mức độ áp dụng các thực hành QTNNLX hoặc nghiên cứu sự tác động của các 

thực hành này đến hành vi xanh của nhân viên hoặc kết quả xanh của tổ chức. Ví dụ, Mousa và 

cs. [9] nghiên cứu QTNNLX trong lĩnh vực sức khỏe tại Palestine đã chỉ ra rằng “tuyển dụng 

nhân sự xanh” và “đào tạo nguồn nhân lực xanh” là hai thực hành được áp dụng nhiều nhất, 

trong khi “quản trị kết quả xanh và bồi thường xanh” lại là thực tiễn ít được áp dụng. Kết quả 

của nghiên cứu này cũng chứng minh sự tác động của QTNNLX lên kết quả bền vững của các 

đơn vị hoạt động trong lĩnh vực chăm sóc sức khỏe. Tương tự như vậy, nghiên cứu của 

Chaudhary [4] cũng đánh giá mức độ áp dụng các thực hành QTNNLX ở lĩnh vực sản xuất ô tô 

của Ấn Độ và cho kết quả giống với lĩnh vực chăm sóc sức khỏe của nghiên cứu của Mousa và 

cs. [9] và đồng thời nghiên cứu này cũng chứng minh được sự tác động của QTNNLX đến hành 

vi xanh của nhân viên. Trong khi đó, nghiên cứu của Anwar [12] tập trung vào lĩnh vực giáo dục 

ở Malaysia. Nghiên cứu này cho thấy các thực hành QTNNLX dựa vào lý thuyết Khả năng – 

Động lực – Cơ hội có tác động đến hành vi công dân tổ chức hướng tới môi trường của nhân viên 

và hành vi xanh này là biến trung gian trong mối quan hệ giữa các thực hành xanh trên và kết 

quả xanh của các trường đại học.   
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Mặc dù vậy, đến nay vẫn chưa có nghiên cứu nào đánh giá sự tác động của quản trị nguồn 

nhân lực xanh đến động lực xanh của nhân viên và đánh giá vai trò của động lực xanh trong mối 

quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi xanh của nhân viên. Để lấp đầy khoảng 

trống nghiên cứu này, bài báo này tập trung vào đánh giá sự tác động của quản trị nguồn nhân 

lực xanh đến hành vi xanh của nhân viên thông qua sự tác động trung gian của động lực xanh 

của nhân viên. Đây là một nghiên cứu có ý nghĩa thiết thực đối với ngành Du lịch Việt Nam trong 

bối cảnh toàn cầu hóa, tài liệu sẽ phần nào khỏa lấp những khoảng trống trong những nghiên 

cứu trước đây. Qua đó, các nhà lãnh đạo nhìn nhận được vai trò của quản trị nguồn nhân lực 

xanh để áp dụng cho chiến lược phát triển xanh của công ty mang đến đội ngũ nhân viên xanh 

hóa.  

Kết cấu bài viết này như sau. Đầu tiên, bài viết đưa ra các khái niệm về khung lý thuyết 

Khả năng – Động lực – Cơ hội (Ability- Motivation- Opportunity), quản trị nguồn nhân lực xanh, 

động lực xanh và hành vi xanh của nhân viên trong lĩnh vực du lịch. Tiếp đến là xây dựng mô 

hình nghiên cứu, phát triển các giả thuyết và xây dựng phương pháp nghiên cứu. Cuối cùng là 

kết quả nghiên cứu, thảo luận kết quả nghiên cứu và một số đề xuất đối với các doanh nghiệp du 

lịch và chính quyền sở tại nhằm đẩy mạnh việc áp dụng quản trị nguồn nhân lực xanh để tạo ra 

đội ngũ nhân viên xanh mang đến những hiệu quả nhất định cho môi trường. 

2 Cơ sở lý thuyết 

2.1 Quản trị nguồn nhân lực xanh  

Quản trị nguồn nhân lực xanh được định nghĩa là các khía cạnh của quản trị nguồn nhân 

lực gắn với các mục đích môi trường [13]. QTNNLX trong du lịch đại diện cho các khía cạnh khác 

nhau nhằm phát triển một nhân viên xanh, tức là làm cho họ hiểu rõ tầm quan trọng của các hoạt 

động liên quan đến bảo vệ môi trường [5]. Điều này bao gồm các phương pháp thực hành khác 

nhau liên quan đến toàn bộ các hoạt động quản trị nguồn nhân lực trong bất kỳ tổ chức nào, bao 

gồm cả việc lựa chọn nhân viên để giữ chân họ [8]. Các nghiên cứu trước đây đã cho rằng việc 

tuyển dụng và lựa chọn xanh, đào tạo xanh, quản lý hiệu suất xanh, và hệ thống trả lương và 

khen thưởng xanh là các thành phần của QTNNLX nhằm nâng cao hành vi hướng tới môi trường 

xanh của nhân viên và giúp tổ chức hoạt động một cách bền vững [14, 15]. Với một số kết quả 

tích cực của QTNNLX, có thể hiểu QTNNLX trong du lịch là bao hàm các khía cạnh quản trị 

nguồn nhân lực liên quan đến bảo vệ môi trường trong du lịch. 
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2.2 Lý thuyết Khả năng – Động lực – Cơ hội trong quản trị nguồn nhân lực xanh  

Lý thuyết Khả năng – Động lực – Cơ hội là một mô hình lý thuyết quan trọng trong quản 

trị nguồn nhân lực [16]. Nhiều kết quả nghiên cứu trước đây cho thấy, lý thuyết Khả năng – Động 

lực – Cơ hội đã được các tác giả vận dụng để làm rõ nội hàm và vai trò của QTNNLX trong lĩnh 

vực du lịch. Cụ thể, QTNNX giúp nâng cao năng lực, tạo động lực và cơ hội xanh cho nhân viên 

[5, 17–19]. 

Năng lực xanh liên quan đến các hoạt động gắn với môi trường, bao gồm việc áp dụng các 

chính sách phòng ngừa để giảm thiểu, loại bỏ chất thải, khí thải và xả thải. Đây là những quy 

trình phức tạp đòi hỏi nhân viên phải có kỹ năng và được đào tạo bài bản, có như vậy họ mới 

hiểu được vai trò và trách nhiệm đối với môi trường cũng như năng lực để giải quyết các vấn đề 

theo hướng xanh hóa. Bên cạnh đó, một trong những mục tiêu quan trọng của QTNNLX là tạo 

động lực xanh cho nhân viên [19]. Các thực hành nhằm tạo động lực xanh như đánh giá hiệu 

suất, đánh giá kết quả hoạt động (tăng lương, thăng chức, v.v.) có vai trò quan trọng trong sự 

phát triển kỹ năng quản lý môi trường. Jabbour và cs. [20] cho thấy rằng hệ thống khen thưởng 

và đánh giá hiệu suất là những yếu tố then chốt tạo động lực xanh cho nhân viên.  

Cơ hội xanh là một tập hợp các thực hành xem xét những hành động nhằm thúc đẩy nhân 

viên hợp tác theo mục tiêu của công ty và việc sử dụng các kênh liên lạc giữa công ty và nhân 

viên để chia sẻ kiến thức, cũng như cơ hội làm việc [19]. Các thực hành nâng cao cơ hội xanh tức 

là trao quyền cho nhân viên gắn với mục tiêu về môi trường và phát triển các kênh giao tiếp giữa 

công ty và nhân viên để chia sẻ kiến thức trong quản lý môi trường. Hoque [2] khẳng định rằng 

nhân viên được trao quyền thường có động lực tham gia vào các sáng kiến về môi trường, có 

quyền ra quyết định và quyền tự chủ cao hơn. Vận dụng lý thuyết Khả năng – Động lực – Cơ hội, 

nhiều nhà quản lý đã thành công trong việc xây dựng và đào tạo đội ngũ nhân viên đáp ứng 

được yêu cầu của doanh nghiệp. 

2.3 Quản trị nguồn nhân lực xanh và động lực xanh trong du lịch 

Các công ty hiện đang thay đổi chiến lược kinh doanh và nỗ lực hướng tới môi trường. Vì 

vậy, bộ phận nhân sự phải điều chỉnh nhiệm vụ và mở rộng phạm vi của mình bằng cách kết hợp 

quản lý môi trường để chuyển đổi cách thức thực hiện các chức năng nhân sự cốt lõi [21]. Jabbour 

và cs. [20] cho rằng “xanh hóa” các khía cạnh của quản trị nguồn nhân lực như mô tả và phân 

tích công việc, tuyển dụng, lựa chọn, đào tạo, đánh giá hiệu suất và khen thưởng được định nghĩa 

là QTNNLX. Mục tiêu của QTNNX là chuyển đổi nhân viên bình thường thành nhân viên xanh 

để đạt được các mục tiêu về môi trường của tổ chức và cuối cùng là đóng góp đáng kể vào sự 
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bền vững [22, 23]. Để đạt được kết quả như mong muốn, QTNNLX phải tạo ra cho nhân viên một 

động lực xanh thông qua các chính sách tiền lương, khen thưởng, đánh giá kết quả công việc v.v. 

Động lực xanh được hiểu là niềm đam mê, tình yêu hoặc sở thích đối với hành vi vì môi 

trường. Một khi có được những đam mê này, họ sẽ phấn đấu hoàn thành công việc mà không 

cần dựa trên một yếu tố nào tác động [24]. Trong khi Yong và cs. [25] cho rằng động lực xanh 

thường hướng nhân viên đến thực hiện những nhiệm vụ, công việc để nhận đãi ngộ tài chính 

hoặc phi tài chính (chẳng hạn như danh tiếng). Khi nhân viên của một công ty tham gia vào các 

hoạt động thân thiện với môi trường, họ thường có mong muốn đạt được các phần thưởng bao 

gồm: danh tiếng, lời khen ngợi, tiền thưởng hoặc sự công nhận [26]. Do đó, QTNNLX sẽ kích 

thích động lực xanh của nhân viên thông qua các phần thưởng. Xuất phát từ những vấn đề nêu 

trên, giả thuyết sau được đề xuất: 

H1: QTNNLX ảnh hưởng cùng chiều đến động lực xanh của nhân viên 

2.4 Quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi xanh trong du lịch 

Các nghiên cứu gần đây đã xác định mối quan hệ tích cực giữa QTNNLX và hành vi xanh. 

Ví dụ, nghiên cứu Chaudhary [10] nhận thấy QTNNLX có ảnh hưởng trực tiếp đến hành vi xanh 

của nhân viên. Nghiên cứu Jenny dumont [27] phát hiện rằng QTNNLX có tác động mạnh mẽ 

đến hành vi xanh của nhân viên thông qua môi trường làm việc. Cụ thể, thông qua tuyển dụng 

xanh, đào tạo xanh và khen thưởng xanh, nhân viên sẽ có những hành vi xanh như: không sử 

dụng túi nilong, sử dụng phương tiện công cộng, sử dụng bóng đèn tiết kiệm điện, ra ngoài luôn 

tắt điện v.v. [28]. Điều này làm giảm lượng khí thải carbon trong quá trình lao động, tiết kiệm 

nhiên liệu trong quá trình vận hành. Đây không chỉ có lợi đối với doanh nghiệp mà còn bền vững 

đối với môi trường. Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng tuyển dụng xanh là xem xét những 

hành vi của nhân viên đối với môi trường, trong khi đào tạo xanh gắn với mục đích nâng cao 

nhận thức của nhân viên về môi trường [14, 27, 29]. Vì vậy, Ones và Dilchert [4] khẳng định rằng 

muốn có những hành vi xanh của nhân viên thì việc QTNNLX phải sâu sắc và triệt để. Để có 

những hành vi xanh tự nguyện phải dựa trên nhận thức xanh, tức là nhận thức của nhân viên về 

định hướng của tổ chức đối với tính bền vững của môi trường. Nhận thức về môi trường làm 

việc xanh tạo nên những hành vi xanh tự nguyện. Để làm được điều này thì đào tạo xanh và 

tuyển dụng xanh được xem là hai yếu tố chủ chốt tạo nên những thay đổi tích cực cho nhân viên 

[3]. Tóm lại, hành vi xanh là kết quả của QTNNLX trong chiến lược xanh hóa mà mỗi doanh 

nghiệp đề ra. Xuất phát từ những vấn đề trên, giả thuyết sau được đề xuất: 

H2: QTNNLX ảnh hưởng cùng chiều đến hành vi xanh của nhân viên 
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2.5 Quản trị nguồn nhân lực xanh, động lực xanh và hành vi xanh trong du lịch 

Tạo động lực làm việc cho nhân viên được coi là một trong ba thành phần cốt lõi của chiến 

lược QTNNLX. Theo Deci và Ryan [26] động lực xanh thúc đẩy mọi người say mê thực hiện 

nhiệm vụ công việc của mình. Khi có động lực xanh, họ quan tâm đến công việc của mình hơn, 

do tò mò hoặc yêu thích, họ cảm thấy tập trung và gắn bó hơn khi thực hiện nhiệm vụ, công việc 

của mình nhằm hướng đến mục tiêu bền vững từ đó tạo ra những hành vi xanh [25]. Động lực 

xanh của nhân viên là trọng tâm chính của các nhà lãnh đạo chuyển đổi xanh thông qua phát 

triển chuyên môn và chia sẻ tầm nhìn [30]. Phong cách lãnh đạo giúp phát triển một môi trường 

công bằng có thể làm tăng động lực xanh. Ví dụ, lãnh đạo chuyển đổi xanh truyền tải các giá trị, 

niềm tin, năng lực vào nhân viên nâng cao cam kết và động lực của họ, dẫn đến hiệu suất và cải 

tiến xanh cao hơn [24]. Trong lúc đó, động lực xanh giúp công ty đạt được hiệu suất làm việc, 

thông qua những phần thưởng xanh bằng tiền hoặc phi tiền tệ trong môi trường tổ chức. Họ giải 

thích rằng một nhiệm vụ càng được kiểm soát hoặc gắn với phần thưởng xanh, thì động lực xanh 

càng trở nên mạnh để thực hiện những hành vi xanh. Hành vi xanh là những hành vi của nhân 

viên có liên quan đến môi trường [13], mỗi hành vi xanh của nhân viên đều phải dựa trên một 

động lực xanh nhất định. Hay nói đúng hơn động lực xanh chính là mục tiêu mà thông qua hành 

vi xanh để nhân viên đạt được, ví dụ: để có được những phần thưởng xanh thì các nhân viên 

không ngừng phấn đấu, sáng tạo xanh, bảo vệ môi trường để mục đích cuối cùng là được khen 

thưởng được trao quyền, khen thưởng xanh. Điều này càng khẳng định những hành vi xanh 

được tạo ra từ động lực xanh. Do đó, mỗi hành vi của cá nhân hướng đến tính bền vững của môi 

trường phải đi kèm với một động lực xanh mà tổ chức đưa ra [27]. Điều này cũng giải thích tại 

sao các thành viên của cùng một tổ chức nhưng lại thể hiện sự khác biệt trong các hành vi phù 

hợp với môi trường vì họ có những động lực xanh khác nhau để hoàn thành mục tiêu mình đề 

ra. Xuất phát từ những vấn đề nêu trên, giả thuyết sau được đề xuất: 

H3: QTNNLX ảnh hưởng gián tiếp đến hành vi xanh của nhân viên thông qua biến trung gian 

động lực xanh của nhân viên 

3 Đề xuất mô hình nghiên cứu và phát triển các giả thuyết 

Từ cơ sở lý thuyết trên chúng tôi đề xuất mô hình nghiên cứu theo Hình 1 sau. Trong đó 

biến độc lập là QTNNLX, biến phụ thuộc là hành vi xanh của nhân viên, và biến trung gian là 

động lực xanh của nhân viên. Trong đó các biến bao gồm độ tuổi, giới tính, trình độ của nhân 

viên đóng vai trò là biến kiểm soát. 
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Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

4 Phương pháp nghiên cứu 

4.1 Phương pháp thu thập số liệu  

Mẫu nghiên cứu trong bài viết này là những nhân viên đang làm việc trong lĩnh vực lưu 

trú tại các khách sạn và resort 4–5 sao ở thành phố Đà Nẵng. Nghiên cứu này lựa chọn phương 

pháp chọn mẫu phi ngẫu nhiên trong nghiên cứu, điều này hoàn toàn phù hợp và nhất quán với 

các nghiên cứu trước đây [31]. Chúng tôi chọn mẫu theo phương pháp thuận tiện, cụ thể chúng 

tôi thông qua mối quan hệ để có thể tiếp cận đến các khách sạn. Chúng tôi đã tiếp cận được 21 

khách sạn trong tổng số 67 khách sạn 4–5 sao tại Đà Nẵng, trong mỗi khách sạn chúng tôi nhờ họ 

gửi bảng hỏi online đến cho các nhân viên. 

Kết quả nghiên cứu thu thập được 144 bảng khảo sát hợp lệ từ 21 khách sạn 4–5 sao tại Đà 

Nẵng sau khi đã loại một số bảng không hợp lệ do thiếu thông tin quan trọng, hoặc chỉ chọn một 

mức độ đánh giá cho tất cả các câu hỏi, hoặc bị loại bỏ thông qua câu hỏi ngược. Cỡ mẫu này là 

hơn gấp năm lần tổng số hạng mục (26 hạng mục) của các biến trong mô hình nên cỡ mẫu này là 

đủ để chạy mô hình hồi quy [32]. 

 Bảng hỏi được thiết kế gồm có sáu phần, ngoài những phần bổ trợ cho thông tin người trả 

lời, bảng hỏi tập trung vào ba phần chính: quản lý nguồn nhân lực xanh tại công ty, hành vi xanh 

và động cơ xanh của nhân viên. Các câu trả lời được thiết kế theo thang đo Likert, gồm có bảy 

mức độ từ “Hoàn toàn không đồng ý” đến “Hoàn toàn đồng ý”. Cụ thể về thang đo được nêu ở 

mục tiếp theo.  

 

Quản trị nguồn 

nhân lực xanh 

(Green Human 

Resource 

Management) 

Hành vi xanh 

của nhân viên 

(Employees’ 

Green Behavior) 

Động lực xanh 

của nhân viên 

(Employees’ Green 

Motivation) 

H1 (+) 

H3 (+) 

H2 (+) 

Biến kiểm 

soát 
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 Bảng 1. Đặc điểm mẫu điều tra 

                    Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát 

Sau khi khảo sát chính thức, tổng cộng có 144 người trả lời đáp ứng yêu cầu nghiên cứu. 

Bảng 1 mô tả về đặc điểm cá nhân của những người được khảo sát. Trong tổng số 144 đối tượng, 

nữ chiếm hơn một nửa (61,1%), nam chiếm tỷ lệ ít hơn (38,9%). Về độ tuổi, độ tuổi phổ biến của 

người được khảo sát là từ 26–35 tuổi (54,2%) và dưới 26 tuổi (36,1%). Khoảng tuổi 36–45 chiếm tỷ 

lệ khá nhỏ, dưới 9,7%. Phần lớn các đối tượng khảo sát có trình độ đại học (63,9%), tiếp đến là 

cao đẳng (23,6%), còn lại là các trình độ khác. Về số năm kinh nghiệm, nhân viên làm việc từ 3–4 

năm chiếm 36,1%, từ 5–6 năm chiếm 15,3%, từ 7–8 năm chiếm 17,4%, còn lại là những năm kinh 

nghiệm khác. 

4.2 Xây dựng thang đo  

Dựa trên các giả thuyết đề xuất và các nghiên cứu trước đây về vấn đề QTNNLX, chúng 

tôi tiến hành xây dựng các thành phần thang đo như sau. Các thang đo này đều được đo lường 

bằng thang đo Likert từ mức 1 “Hoàn toàn không đồng ý” đến mức 7 “Hoàn toàn đồng ý”.  

Chỉ tiêu Số lượng            % 

Giới tính 
Nữ 88 61,1 

Nam 56 38,9 

Tuổi 

Dưới 26 tuổi 52 36,1 

Từ 26 đến 35 78 54,2 

Từ 36 đến 45 14 9,7 

Trên 45 tuổi 0 0,0 

Trình độ 

Trung học phổ thông hoặc 

trung cấp 
11 7,6 

Cao đẳng 34 23,6 

Đại học 92 63,9 

Sau đại học 7 4,9 

Số năm kinh nghiệm 

Dưới 3 năm 18 12,5 

Từ 3 đến 4 năm 52 36,1 

Từ 5 đến 6 năm 22 15,3 

Từ 7 năm đến 8 năm 25 17,4 

Từ 9 năm đến 10 năm 18 12,5 

Trên 10 năm 9 6,2 

Số người được khảo sát chia theo 

hạng sao của các khách sạn 

Khách sạn 4 sao 76 52,8 

Khách sạn 5 sao 68 47,2 
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Quản trị nguồn nhân lực xanh dựa trên thang đo của Dumont và cs. [11]. Thang đo này có 

chín hạng mục, ví dụ: “Công ty tôi xét khen thưởng cho nhân viên dựa vào tiêu chí hành vi xanh 

tại nơi làm việc”.   

Động lực xanh dựa trên thang đo của Li và cs. [24]. Thang đo này có mười một hạng mục, 

ví dụ: “Tôi cảm thấy thích thú khi có những ý tưởng xanh mới”, “Tôi thường nghĩ về phần 

thưởng, danh tiếng, tiền lương cho các nhiệm vụ bảo vệ môi trường của tôi”.   

Hành vi xanh dựa trên thang đo của Bissing‐Olson và cs. [33]. Thang đo này gồm có sáu 

mục, ví dụ: “Tôi đã hoàn thành tốt các nhiệm vụ được giao theo những cách thân thiện với môi 

trường”, “Tôi đã chủ động thực hiện nhiệm vụ mà tôi mong đợi theo những cách thân thiện với 

môi trường”. 

Biến kiểm soát trong mô hình bao gồm giới tính, độ tuổi và kinh nghiệm làm việc hiện tại 

vì những biến này có thể ảnh hưởng đến hành vi xanh và động lực xanh của nhân viên. 

4.3 Phương pháp xử lý số liệu  

Nghiên cứu sử dụng phần mềm SPSS để xử lý số liệu thống kê mô tả, kiểm định thang đo 

và chạy mô hình hồi quy tuyến tính. Để đánh giá sự tác động của biến trung gian, nghiên cứu 

này sử dụng kiểm định của Baron và Kenny [34]. Để chứng minh được QTNNLX là biến trung 

gian thì bốn điều kiện sau phải được đáp ứng: (1) biến độc lập có tác động có ý nghĩa đến biến 

trung gian; (2) biến độc lập có tác động có ý nghĩa đến biến phụ thuộc; (3) biến trung gian có tác 

động có ý nghĩa đến biến phụ thuộc; và (4) mối quan hệ giữa biến độc lập và phụ thuộc phải 

không có ý nghĩa hoặc yếu hơn khi cả biến độc lập và biến trung gian đều được đưa vào mô hình 

hồi quy. 

5 Kết quả nghiên cứu 

5.1 Kiểm định thang đo 

Bảng dưới đây cho thấy giá trị trung bình, độ lệch chuẩn, giá trị Cronbach’s alphas và hệ 

số tương quan giữa các biến. Tất cả các hệ số tương quan trong nghiên cứu này đều dưới 0,70 và 

có ý nghĩa ở mức giá trị p thấp hơn 0,01, cho thấy rằng tất cả các thang đo đều thích hợp để phân 

tích thêm [35]. Ngoại trừ trường hợp giữa độ tuổi và số năm kinh nghiệm có hệ số tương quan 

cao (r = 0,720, p <0,01), nên chúng tôi chỉ đưa số năm kinh nghiệm làm biến kiểm soát. Ngoài ra, 

tất cả hệ số phóng đại phương sai (VIF) trong mô hình hồi quy đều thấp hơn 2, cho thấy rằng 

tính đa cộng tuyến không phải là vấn đề trong nghiên cứu này. 
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Bảng 2. Bảng mô tả thống kê các biến 

 

Giá 

trị 

trung 

bình 

Độ lệch 

chuẩn 
V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 

Giới tính (V1) 0,39 0,489 na       

Tuổi (V2) 1,74 0,626 0,041 na      

Trình độ (V3) 2,66 0,691 0,022 0,260** na     

Số năm kinh 

nghiệm (V4) 3,00 1,453 -0,030 0,720** 0,230** na    

QTNNLX (V5) 4,80 1,160 -0,049 0,148 -0,029 0,161 0,94   

Động lực xanh 

của nhân viên 

(V6) 4,99 1,236 -0,003 0,092 0,134 0,127 0,621** 0,86  

Hành vi xanh của 

nhân viên (V7) 4,98 1,108 -0,016 0,039 0,003 0,025 0,652** 0,667** 0,92 

Chú thích: ** p < 0,01; Chữ số bôi đen ở đường chéo là giá trị Cronbach’s alpha  

Nguồn: Kết quả phân tích SPSS 

5.2 Kết quả kiểm định mô hình hồi quy 

Mối quan hệ trực tiếp  

Bảng 3 cho thấy kết quả phân tích mô hình hồi quy tuyến tính. Mô hình 1 có biến phụ thuộc 

là động lực xanh của nhân viên, biến độc lập là QTNNLX. Mô hình 2 có biến phụ thuộc là hành 

vi xanh của nhân viên, biến độc lập là QTNNLX. Mô hình 3 có biến phụ thuộc là hành vi xanh 

của nhân viên, biến độc lập là QTNNLX và động lực xanh của nhân viên. Trong cả ba mô hình 

đều có biến kiểm soát là giới tính, trình độ và số năm kinh nghiệm. Hệ số R2 hiệu chỉnh lần lượt 

là 0,49, 0,53 và 0,61 cho cả ba mô hình, kết quả này cho thấy cả ba đều là mô hình tốt. 

Từ Bảng 3, ta có mô hình hồi quy với hệ số beta chuẩn hóa là: 

Mô hình 1: Động lực xanh của nhân viên = 0,02 Giới tính + 0,17 Trình độ - 0,02 Kinh nghiệm 

+ 0,69 QTNNLX 

Mô hình 2: Hành vi xanh của nhân viên = 0,02 Giới tính + 0,05 Trình độ - 0,11 Kinh nghiệm 

+ 0,75 QTNNLX  

Mô hình 3: Hành vi xanh của nhân viên = 0,01 Giới tính - 0,02 Trình độ - 0,10 Kinh nghiệm 

+ 0,47 QTNNLX + 0,40 Động lực xanh của nhân viên 
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Bảng 3. Kết quả phân tích mô hình hồi quy tuyến tính 

Yếu tố 

Động lực xanh của 

nhân viên 
Hành vi xanh của nhân viên 

Mô hình 1 Mô hình 2 Mô hình 3 

Giới tính 0,02ns 0,02 ns 0,01 ns 

Trình độ 0,17* 0,05 ns -0,02 ns 

Số năm kinh nghiệm -0,02 ns -0,11* -0,10* 

QTNNLX 0,69*** 0,75*** 0,47*** 

Động lực xanh của nhân viên   0,40*** 

R2 hiệu chỉnh 0,49 0,53 0,61 

Chú thích: ns: p > 0,1; * p < 0,1; *** p < 0,01               

 Nguồn: Kết quả phân tích SPSS 

Kết quả nghiên cứu trong mô hình 1 cho thấy QTNNLX có tác động lớn nhất đến động lực 

xanh của nhân viên với hệ số β = 0,69. Trong ba biến kiểm soát thì chỉ có trình độ là có tác động 

đến động lực xanh của nhân viên với β = 0,17, chứng tỏ nhân viên có trình độ càng cao thì động 

lực xanh của nhân viên càng cao. Kết quả nghiên cứu trong Mô hình 2 cho thấy QTNNLX có tác 

động lớn nhất đến hành vi xanh của nhân viên với hệ số β = 0,75. Đồng thời, chỉ có số năm kinh 

nghiệm là biến kiểm soát có tác động đến hành vi xanh với hệ số β = - 0,11, có nghĩa là nhân viên 

có số năm kinh nghiệm càng cao thì hành vi xanh của họ càng giảm. Kết quả nghiên cứu trong 

mô hình 3 cho thấy QTNNLX có tác động mạnh nhất đến hành vi xanh với β = 0,47, tiếp đến là 

động lực xanh của nhân viên với β = 0,40. Trong ba biến kiểm soát thì chỉ có số năm kinh nghiệm 

là biến kiểm soát có tác động đến hành vi xanh với hệ số β = - 0,10. 

Giả thuyết H1 nêu rằng, QTNNLX tác động cùng chiều đến động lực xanh của nhân viên. 

Kết quả ở Mô hình 1 ở Bảng 3 chỉ ra rằng QTNNLX tác động lên động lực xanh của nhân viên 

với hệ số β = 0,69 với hệ số ý nghĩa p <0,01. Vì vậy, giả thuyết H1 được chấp nhận. 

 Giả thuyết H2 nêu rằng QTNNLX tác động cùng chiều đến hành vi xanh của nhân viên. 

Kết quả ở Mô hình 2 ở Bảng 3 chỉ ra rằng QTNNLX tác động lên hành vi xanh của nhân viên với 

hệ số β = 0,75 với hệ số ý nghĩa p <0,01. Vì vậy, giả thuyết H2 được chấp nhận. 

5.2 Mối quan hệ gián tiếp 

Giả thuyết H3 nêu rằng động lực xanh của nhân viên là biến trung gian trong mối quan hệ 

giữa QTNNLX và hành vi xanh của nhân viên. Kết quả nghiên cứu ở Mô hình 2 cho thấy biến 

độc lập (QTNNLX) có tác động có ý nghĩa đến biến phụ thuộc (hành vi xanh của nhân viên). Biến 
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độc lập này cũng có tác động có ý nghĩa đến biến trung gian (động lực xanh của nhân viên) (Mô 

hình 1). Đồng thời, sau khi thêm biến trung gian vào Mô hình 3, thì biến trung gian có tác động 

có ý nghĩa đến biến phụ thuộc và làm cho tác động của QTNNLX lên hành vi xanh của nhân viên 

giảm từ 0,75 xuống 0,47 nhưng vẫn có ý nghĩa. Từ kết quả này, chúng ta có thể kết luận rằng 

động lực xanh của nhân viên là biến trung gian một phần trong mối quan hệ giữa QTNNLX và 

hành vi xanh của nhân viên. 

Đối với biến kiểm soát, chỉ có trình độ có tác động có ý nghĩa đến động lực xanh của nhân 

viên (β = 0.17, p <0,1), kết quả này cho thấy trình độ càng cao thì động lực xanh càng cao. Tuy 

nhiên, chỉ có số năm kinh nghiệm có tác động đến hành vi xanh (β= -0.11, p <0,1), kết quả này cho 

thấy nhân viên có số năm kinh nghiệm càng cao thì càng ít thực hiện hành vi xanh. 

6 Thảo luận kết quả nghiên cứu  

Mặc dù đã có nhiều nghiên cứu về tác động của QTNNLX đến các khía cạnh khác nhau 

trong lĩnh vực du lịch, nhưng xem xét mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi xanh thông qua 

động lực xanh vẫn còn là hướng nghiên cứu khá mới mẻ. Vì vậy, nghiên cứu này của chúng tôi 

đóng góp thêm những bằng chứng thực nghiệm về tác động của quản trị nguồn lực xanh đến 

hành vi xanh của nhân viên thông qua động lực xanh là biến điều tiết. 

 Từ kết quả nghiên cứu trên, chúng ta thấy được QTNNLX tác động cùng chiều đến động 

lực xanh và hành vi xanh. Kết quả này phù hợp với lí thuyết Khả năng – Động lực – Cơ hội và 

các nghiên cứu trước đây [Ví dụ: 5, 8, 17]. Kết quả nghiên cứu này cho thấy QTNNLX sẽ tạo động 

lực để nhân viên phấn đấu nhằm đạt được mục tiêu xanh đề ra, đồng thời cũng thúc đẩy các 

nhân viên thực hiện các hành vi xanh hơn [11]. Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra rằng thái độ 

và hành vi của nhân viên bị ảnh hưởng nhiều bởi cách họ nhìn nhận hành động của tổ chức [36]. 

QTNNLX sẽ đưa ra những tín hiệu cho các nhân viên biết rằng tổ chức của họ rất tích cực về các 

hoạt động xanh, điều này thúc đẩy động lực nội tại để nâng cao các hành vi vì môi trường của họ 

trong tổ chức. Nói cách khác, QTNNLX sẽ giúp cho các nhân viên nhận thức được chiến lược 

xanh của tổ chức của họ, vai trò và kết quả của hành vi xanh mang lại cho công ty cũng như cá 

nhân của họ, từ đó thúc đẩy họ thực hiện các hành vi xanh để đạt được mục tiêu xanh của tổ 

chức.  

Đồng thời kết quả nghiên cứu còn chỉ ra rằng, sau khi thêm biến trung gian ‘động lực xanh’ 

vào mô hình giả thuyết, làm cho tác động của QTNNLX lên hành vi xanh của nhân viên giảm từ 

0,75 xuống 0,47. Qua đó khẳng định tầm quan trọng của động lực xanh đối với hành vi xanh. 

Chúng ta có thể hiểu rằng, QTNNLX không những tác động trực tiếp đến hành vi xanh mà còn 

tác động gián tiếp đến hành vi này thông qua thúc đẩy động lực xanh của họ. Ví dụ, một thành 
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phần của QTNNLX là chính sách khen thưởng xanh (tăng lương, thưởng và chức vụ) nếu nhân 

viên thực hiện hành vi xanh, chính sách này tạo ra động lực xanh cho nhân viên phấn đấu để đạt 

được mục tiêu được khen thưởng. Đồng thời, một khi đã có động lực, thì nhân viên sẽ thay đổi 

hành vi theo hướng bảo vệ môi trường để có được những khen thưởng trên [5].  

7 Kết luận và một số hàm ý cho nhà quản trị 

Bài báo này đã nghiên cứu mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực xanh, động lực xanh 

và hành vi xanh của nhân viên làm việc trong các khách sạn tại Đà Nẵng. Kết quả nghiên cứu cho 

thấy quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động tích cực đến động lực xanh và hành vi xanh của 

nhân viên. Đồng thời động lực xanh là biến trung gian một phần trong mối quan hệ giữa quản 

trị nguồn nhân lực xanh và hành vi xanh. Bài báo còn bổ sung thêm những hạn chế trong nghiên 

cứu về quản trị nguồn nhân lực xanh trước đây. 

Mặc dù nghiên cứu của chúng tôi chỉ thực hiện ở Đà Nẵng, nhưng kết quả nghiên cứu này 

có hàm ý cho tất cả các khách sạn nói chung vì vấn đề quản trị nguồn nhân lực xanh đang là chủ 

đề nóng tòa cầu. Thứ nhất, kết quả nghiên cứu cho thấy động lực xanh có tác động mạnh đến 

hành vi xanh và cũng là biến trung gian trong mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi xanh. Kết 

quả này hàm ý rằng các nhà quản trị tại các khách sạn nên tạo động lực xanh cho nhân viên trong 

quá trình làm việc để họ phấn đấu và đạt được những mục tiêu đề ra, cũng chính là nâng cao 

hình ảnh và thương hiệu của khách sạn vì động lực xanh là nhân tố quan trọng nhất tạo cho nhân 

viên mục tiêu phấn đấu. Cụ thể, các chủ khách sạn nên thực hiện các chính sách quản trị nhân 

lực xanh bằng các phần thưởng xanh như: tăng lương, phần thưởng xanh, thăng chức để các nhân 

viên luôn có động lực phấn đấu. Việc tăng lương là một cách khen thưởng thiết thực nhất, quyết 

định đến hành vi và đạo đức của các nhân viên [37] qua đó nhân viên xanh sẽ xây dựng một hình 

ảnh xanh, mang lại những mặt tích cực trong hoạt động kinh doanh lưu trú. Hơn nửa, trong bối 

cảnh nghiên cứu Đà Nẵng, văn hóa người miền Trung vẫn thích những phần thưởng liên quan 

đến tiền mặt, họ chưa có nhu cầu nhiều các phần thưởng đi du lịch hay phi tiền mặt nên lãnh đạo 

cần xem xét các hình thức khen thưởng nhằm mang lại hiệu quả nhất định.  

Thứ hai, QTNNLX có tác động lớn nhất đến động lực xanh và hành vi xanh của nhân viên. 

Kết quả này chỉ ra rằng các chủ khách sạn nên đẩy mạnh việc áp dụng QTNNLX từ khâu tuyển 

dụng đến đào tạo và khen thưởng, kỷ luật nếu muốn nâng cao động lực xanh và hành vi xanh 

của nhân viên. Cụ thể hơn, các khách sạn nên đề ra nhiệm vụ công việc cụ thể để đáp ứng các 

yêu cầu về chính sách xanh của khách sạn. Các khách sạn cũng nên cung cấp cho nhân viên các 

cơ hội đào tạo và giáo dục xanh đầy đủ. Việc đào tạo giúp trang bị cho nhân viên những kỹ năng 

và chuyên môn cần thiết để thực hiện thành công các mục tiêu quản lý xanh. Đồng thời, nó làm 
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tăng nhận thức và ý thức của nhân viên về quản lý xanh và các giá trị xanh của tổ chức. Các khách 

sạn cũng nên đánh giá đúng đắn hành vi xanh của nhân viên và nên bổ sung tiêu chí kết quả 

xanh để xem xét thăng chức, trả lương và đãi ngộ, để nhân viên được khuyến khích và có động 

lực tham gia vào các hoạt động xanh và đóng góp vào các mục tiêu quản lý xanh.  

Mặc dù đạt được những kết quả nhất định trong nghiên cứu, nhưng bài viết cũng không 

tránh khỏi những hạn chế nhất định. Nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng điều tra vào các lĩnh vực 

khác của du lịch như lữ hành, nhà hàng hay các khu vui chơi giải trí để hoàn thiện khung nghiên 

cứu về mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi xanh trong lĩnh vực du lịch. Trong cùng bối cảnh 

nghiên cứu khách sạn, nghiên cứu tiếp theo cũng có thể lựa chọn các biến khác làm yếu tố trung 

gian điều phối mối quan hệ như: sáng tạo xanh, quản lý kỷ luật xanh hay lãnh đạo xanh... để có 

những kết quả nghiên cứu toàn diện và khách quan. Ngoài ra trong tương lai cần có những 

nghiên cứu kế tiếp thông qua hình thức phỏng vấn sâu để hiểu rõ thêm bản chất của các mối 

quan hệ trong mô hình.  
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