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Tóm tắt. Nghiên cứu này được thực hiện nhằm phân tích các yếu tố tác động đến hành vi hướng đến môi 

trường tại nơi làm việc của nhân viên dịch vụ khách sạn ở thành phố Huế. Nghiên cứu sử dụng số liệu từ 

kết quả khảo sát 368 nhân viên dịch vụ khách sạn trên địa bàn thành phố Huế và áp dụng phân tích nhân 

tố khám phá (EFA), phân tích nhân tố khẳng định CFA và mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). Kết quả 

nghiên cứu chỉ ra rằng hai yếu tố “chính sách bảo vệ môi trường địa phương”, “văn hóa tổ chức xanh” đã 

tác động tích cực đến cam kết môi trường và mong muốn bảo vệ môi trường của nhân viên, từ đó ảnh hưởng 

tích cực đến hành vi hướng đến môi trường tại nơi làm việc của nhân viên dịch vụ khách sạn. Trên cơ sở kết 

quả phân tích, một số chính sách và hàm ý quản trị đã được đề xuất.  

Từ khoá: hành vi hướng đến môi trường, nhân viên khách sạn, văn hoá tổ chức xanh, chính sách bảo vệ     
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Abstract. This study aims to investigate the impacts of factors affecting pro-environmental behavior 

amongst hotel employees in Hue city. A survey of 368 hotel employees in Hue city was conducted and and 

Exploratory Factor Analysis (EFA), Confirmatory Factor Analysis (CFA) and Structural Equation Modeling 
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(SEM) were utilized. The results found that local environmental protection policies and green organizational 

culture influence hotel employees’ environmental commitment and environmental passion, thereby 

affecting hotel employees’ pro-environmental behavior at work. Based on the results, some policies and 

managerial implications have been provided.  

Keywords: pro-environmental behavior at work, hotel employees, green organizational culture, local 

environmental protection policies 

1 Đặt vấn đề 

Những năm gần đây, tình trạng ô nhiễm môi trường, cạn kiệt tài nguyên và biến đổi                     

khí hậu trở nên nghiêm trọng đã tác động to lớn đến môi trường tự nhiên, sức khoẻ con người 

và sự phát triển bền vững của nhiều quốc gia, khu vực. Trong báo cáo của Uỷ ban liên chính phủ 

về biến đổi khí hậu, các nhà khoa học đã khẳng định nguyên nhân dẫn đến sự biến đổi khí hậu 

và ô nhiễm môi trường trong giai đoạn hiện nay đến từ các hoạt động sinh hoạt và sản xuất                   

bất hợp lý của con người, chiếm trên 90% các nhân tố tác động [1]. 

Các doanh nghiệp cũng được xem là một trong những thành phần đóng góp đáng kể cho 

biến đổi khí hậu và ô nhiễm môi trường, và đáp lại, nhiều cơ sở du lịch đã bắt đầu áp dụng các 

hệ thống quản lý môi trường chính thức và không chính thức [2]. Tuy nhiên, chỉ áp dụng các hệ 

thống này là không đủ. Do biến đổi khí hậu, ô nhiễm môi trường chủ yếu được thúc đẩy bởi hoạt 

động của con người, và sự thành công của các chương trình môi trường thường phụ thuộc vào 

hành vi của nhân viên [3], việc thúc đẩy hành vi hướng đến môi trường của nhân viên trong các 

doanh nghiệp hiện nay là rất quan trọng. Ngành khách sạn cũng đã nhận thức được vấn đề này, 

và để thực hiện thành công ISO 14001 về hệ thống quản lý môi trường đòi hỏi sự tham gia tích 

cực của nhân viên [4]. 

Sau khi dịch bệnh COVID-19 được kiểm soát, ngành du lịch tỉnh Thừa Thiên Huế đã có sự 

chuẩn bị cụ thể để triển khai các bước phục hồi, trong đó quyết tâm thực hiện nghị quyết phát 

triển tỉnh Thừa Thiên Huế đến 2030, Huế phát triển du lịch theo hướng du lịch xanh bền vững, 

phát triển mảng xanh khách sạn, homestay, khu nghỉ dưỡng, đẩy mạnh công tác tuyên truyền về 

thành phố du lịch sạch ASEAN, khách sạn xanh ASEAN. Đây là một bước đi cần thiết sau dịch 

vì trải qua 2 đợt dịch bệnh Covid 19 đã thay đổi rất nhiều về xu hướng, nhu cầu và hành vi của 

khách du lịch. Theo đó, khách du lịch có xu hướng ngày càng chú trọng hơn đến các yếu tố                       

an toàn và sức khoẻ, vệ sinh, môi trường [5]. Điều đó đòi hỏi các địa phương và các khách sạn 
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phải có những chính sách bảo vệ môi trường phù hợp, thay đổi từ trong nhận thức và hành vi 

của nhân viên ngành du lịch để hướng đến xây dựng môi trường du lịch xanh, sạch, đẹp và                  

bền vững. 

Tính đến năm 2021, trên địa bàn thành phố Huế có 806 cơ sở lưu trú, với 13.043 phòng và 

21.327 giường; trong đó, số khách sạn từ 1–5 sao là 66 cơ sở với 4.399 phòng và 7.305 giường. 

Riêng khách sạn từ 3–5 sao có 26 cơ sở với 3.321 phòng, 5.497 giường với số lượng nhân viên                

dịch vụ khoảng 870.000 người [6]. Đây là một lực lượng đông đảo có tác động to lớn đến các   

hành vi môi trường trong hoạt động du lịch.  

Về mặt lý luận, mặc dù các nghiên cứu khác nhau đã được thực hiện để xác định các                   

nhân tố ảnh hưởng đến hành vi hướng đến môi trường, hầu hết các nghiên cứu trước đây tập 

trung vào hành vi của hộ gia đình và hành vi người tiêu dùng [7]. Ít nghiên cứu chú ý đến việc 

khám phá và kiểm định các nhân tố ảnh hưởng đến hành vi hướng đến môi trường của người 

lao động, đặc biệt trong bối cảnh nền kinh tế đang phát triển như Việt Nam. Nghiên cứu này sẽ 

khám phá hành vi hướng đến môi trường của người lao động tại nơi làm việc, lấy trường hợp 

người lao động làm việc trong lĩnh vực khách sạn tại thành phố Huế. 

2 Tổng quan lý luận và mô hình nghiên cứu 

2.1 Hành vi hướng đến môi trường của người lao động 

Dựa trên định nghĩa về hành vi công dân tổ chức OCB [8], Daily và cs. [3] đã định nghĩa 

OCBE (Organizational Citizenship Behaviour for the Environment – Hành vi hướng đến                     

môi trường của người lao động) là “các hành vi tự nguyện của người lao động trong tổ chức không 

được khen thưởng hoặc không được yêu cầu nhằm cải thiện môi trường” (tr. 246). Boiral và cs. [4] đã 

cung cấp một cầu nối khái niệm giữa OCB và tổ chức xanh bằng cách mô tả các khía cạnh chính 

của OCB và các nỗ lực môi trường có thể có của họ. Các cơ sở dịch vụ khách sạn cho dù quy mô, 

loại hình và cấu trúc quyền sở hữu như thế nào cũng cần yêu cầu OCBE [9]. OCBE có thể                   

liên quan đến sự giúp đỡ, hành vi cao thượng, lòng trung thành với tổ chức, sáng kiến cá nhân 

và phát triển bản thân. Những nỗ lực tiềm năng này của OCBE có thể được minh họa bằng các  

ví dụ cho thấy sự đa dạng của các hành vi tự nguyện vì môi trường và cách mọi người có thể 

đóng góp vào quá trình xanh hóa doanh nghiệp ở cấp độ của chính họ [4]. Orlitzky và Swanson 

[10] đã chứng minh rằng một cách để tác động đến hành vi của nhân viên là tăng cường sự                     

ủng hộ của họ đối với trách nhiệm xã hội. 
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Tất cả những nghiên cứu này đều tập trung vào việc giảm thiểu tác động tiêu cực của                    

hành vi con người đối với môi trường. Tác giả sử dụng định nghĩa từ Kollmuss và Agyeman [11] 

được nêu như sau: 

 “Hành vi hướng đến môi trường có thể được coi là một loại hành vi có ý thức tìm cách giảm thiểu 

tác động tiêu cực của hành động của một người đối với môi trường tự nhiên và môi trường nhân tạo”. 

Định nghĩa này được chọn vì nó cung cấp một định nghĩa đơn giản về hành vi vì môi trường 

là gì và mọi người nên làm gì. Mọi người nên tập trung vào loại hành vi có thể dẫn đến tác động 

tối thiểu đến môi trường và những người xung quanh họ. 

2.2 Một số công trình nghiên cứu liên quan và mô hình nghiên cứu đề xuất 

Một số công trình nghiên cứu liên quan  

Đã có một số công trình nghiên cứu trước đây liên quan đến hành vi hướng đến môi trường 

của người lao động. Với vai trò là chủ của một doanh nghiệp, người lãnh đạo sẽ ảnh hưởng đến 

hành vi của nhân viên, trong đó có hành vi hướng đến môi trường [12]. Nhân tố quản trị                       

nguồn nhân lực xanh được xem là một trong những nhân tố thúc đẩy hành vi hướng đến môi 

trường của người lao động trong lĩnh vực khách sạn [13, 14]. Động lực bảo vệ môi trường của 

nhân viên cũng có liên hệ với thái độ và ý thức bảo vệ môi trường của người lao động [15]. Ngoài 

ra, trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp đóng vai trò quan trọng trong việc hướng đến hành vi 

môi trường của người lao động [16]. 

Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nghiên cứu này đề xuất các yếu tố ảnh hưởng đến hành vi hướng đến môi trường của người 

lao động trong lĩnh vực khách sạn bao gồm: chính sách bảo vệ môi trường của địa phương,                    

văn hóa tổ chức xanh, mong muốn bảo vệ môi trường và cam kết của người lao động với vấn đề 

bảo vệ môi trường của tổ chức. 

Chính sách bảo vệ môi trường của địa phương 

Các vấn đề môi trường thường được giải quyết bởi các chính sách môi trường. Chính sách 

môi trường của địa phương tham gia vào việc truyền thông, giáo dục, hướng hành vi của công 

dân về vấn đề môi trường. Theo Tummers [17] thì chính sách địa phương kích thích thay đổi 

hành vi của nhân viên dựa trên bốn công cụ là khuyến khích, cấm và bắt buộc, truyền thông và 

thúc đẩy. Chính sách địa phương tại Huế là phát động các chương trình bảo vệ môi trường như: 
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Mô hình trồng hoa bằng lốp xe ô tô; mô hình “Tuyến đường kiểu mẫu”, bồn hoa tại các cơ quan, 

trường học xây dựng bệnh viện xanh, cơ quan xanh, công viên xanh sạch đẹp; phong trào “Chống 

rác thải nhựa, nói không với túi ni lông, sản phẩm nhựa sử dụng 1 lần”, chương trình sáng chủ 

nhật “60 phút Sạch nhà - Đẹp ngõ”. Qua các chương trình này đã góp phần vào giáo dục tuyên 

truyền giúp người dân nói chung và người lao động tại khách sạn nói riêng có sự cam kết cao và 

mong muốn hơn trong việc bảo vệ môi trường tại địa phương và doanh nghiệp của mình. Vì lý 

do đó, nghiên cứu đã đề xuất giả thuyết: 

H1: Chính sách bảo vệ môi trường của địa phương ảnh hưởng tích cực đến mong muốn bảo vệ môi 

trường của người lao động. 

H2. Chính sách bảo vệ môi trường của địa phương ảnh hưởng tích cực đến cam kết của người lao 

động với vấn đề bảo vệ môi trường của tổ chức. 

Văn hóa tổ chức xanh  

Văn hóa tổ chức là một tài sản vô hình quan trọng và đóng vai trò then chốt trong việc xây 

dựng sức mạnh của tổ chức. Theo Hatch [18], văn hóa tổ chức được hiểu rộng rãi là được tạo 

thành từ tập hợp các giá trị cơ bản và hệ thống niềm tin. Trên cơ sở đó, văn hóa tổ chức xanh giải 

quyết các vấn đề môi trường như giá trị văn hóa của tổ chức, còn được hiểu là các giả định, giá 

trị, biểu tượng và hiện vật phản ánh sự phát triển bền vững về môi trường trong tổ chức [19]. 

Mặc dù có ít nghiên cứu điều tra tác động của văn hóa tổ chức xanh đối với hành vi vì môi 

trường của người lao động, tuy nhiên Paillé và Mejía-Morelos [20] nêu rõ rằng khi một người lao 

động nhận thấy sự hỗ trợ của tổ chức trong việc tham gia vào hành vi vì môi trường bằng cách 

cung cấp các nguồn lực cần thiết, thì họ sẽ có nhiều khả năng nỗ lực hơn về môi trường. Trong 

quản trị nguồn nhân lực, các công ty có chiến lược quản lý theo định hướng môi trường và các 

chính sách hỗ trợ về môi trường, nhân viên sẵn sàng ứng xử tích cực hơn với môi trường tại nơi 

làm việc [20]. Ngoài ra, Chan và cs. [21] đề xuất rằng thông điệp xanh của lãnh đạo cao nhất được 

truyền đạt tới nhân viên giúp nâng cao nhận thức của họ và khiến họ mong muốn và có sự cam 

kết cao vào việc bảo vệ môi trường. 

Ngoài ra, với văn hóa tổ chức xanh, cụ thể là khi một tổ chức chú ý đến phát triển văn hóa 

xanh, lãnh đạo cao nhất của họ sẽ phát triển các hệ thống đào tạo, đánh giá kết quả và khen 

thưởng và khuyến khích người lao động đưa ra các đề xuất xanh [22]. Điều này mang lại những 

thay đổi tích cực đối với kiến thức, nhận thức và kỹ năng xanh của nhân viên và do đó dẫn đến 
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sự cam kết về môi trường của người lao động cũng như mong muốn bảo vệ môi trường cao hơn. 

Do đó, nghiên cứu đưa ra giả thuyết: 

H3. Văn hóa tổ chức xanh ảnh hưởng tích cực đến mong muốn bảo vệ môi trường của người lao 

động. 

H4. Văn hóa tổ chức xanh ảnh hưởng tích cực đến cam kết của người lao động với vấn đề bảo vệ 

môi trường của tổ chức. 

Mong muốn bảo vệ môi trường và hành vi hướng đến môi trường của người lao động 

Mong muốn bảo vệ môi trường của người lao động sẽ dẫn đến các hành vi ủng hộ môi 

trường [12]. Có một số lý do để tin rằng mong muốn môi trường sẽ dẫn đến hành vi ủng hộ môi 

trường. Đầu tiên, mong muốn bảo vệ môi trường là trải nghiệm tràn đầy năng lượng, cảm xúc 

tích cực và cảm hứng để tạo ra sự khác biệt bằng cách đóng góp vào việc bảo tồn môi trường và 

trải nghiệm này chuyển thành những hành động vì môi trường. Thứ hai, hành vi đạo đức ảnh 

hưởng đến hành vi ủng hộ môi trường và mong muốn môi trường là một hành vi đạo đức [23]. 

Thứ ba, như các nghiên cứu trước đây đề xuất, những cảm xúc tích cực như niềm vui, hạnh phúc, 

sự hài lòng và sức khỏe tinh thần ảnh hưởng đến hành vi ủng hộ môi trường của người lao động 

và theo Robertson và Barling [12], sự mong muốn bảo vệ môi trường là một cảm xúc tích cực. 

Thứ tư, Vallerand và cs. [24] gợi ý rằng một cá nhân trở nên tràn đầy năng lượng, động lực và 

cảm hứng để tạo ra sự khác biệt, khi trải nghiệm một sự ham muốn mạnh mẽ. Trong bối cảnh 

mong muốn bảo vệ môi trường, tạo ra sự khác biệt có nghĩa là phải kích hoạt các hoạt động vì 

môi trường. Vì vậy, giả thuyết sau được đề xuất: 

H5. Mong muốn bảo vệ môi trường ảnh hưởng tích cực đến hành vi hướng đến môi trường của người 

lao động 

Cam kết của người lao động với vấn đề bảo vệ môi trường của tổ chức và hành vi hướng 

đến môi trường của người lao động 

Cam kết của người lao động đối với môi trường phản ánh động lực nội bộ của cá nhân [25]. 

Theo Raineri và Paillé [26], cảm giác cam kết với một mục tiêu hoặc một mục tiêu có liên quan 

đến xã hội, chẳng hạn như môi trường tự nhiên, là “dựa trên sự gắn bó tâm lý và sự nội tại của các 

mục tiêu và giá trị của tổ chức” và kéo theo sự tự phát cảm giác có trách nhiệm với mục tiêu. Cantor 

và cs. [27] đã định nghĩa cam kết môi trường của nhân viên là “một động lực nội bộ, dựa trên nghĩa 

vụ để bảo tồn môi trường tự nhiên”. Theo Perez và cs. [25], cam kết môi trường đề cập đến “sự gắn 
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bó tình cảm, xác định và tham gia của một cá nhân với các hành vi môi trường”. Vì vậy, khi một người 

cam kết thực hiện các mục tiêu môi trường, người đó có sự thay đổi thái độ và hành vi phù hợp 

để theo đuổi giá trị môi trường. Hơn nữa, niềm tin của họ đối với lợi ích vốn có của cam kết môi 

trường được củng cố và do đó, họ sẵn sàng nỗ lực hơn nữa để đạt được thành công trong các 

mục tiêu xanh của tổ chức. Hơn nữa, cam kết về môi trường của nhân viên là một thành phần 

quan trọng trong cam kết chung của toàn doanh nghiệp, do đó góp phần đáng kể vào việc nâng 

cao hiệu quả hoạt động bền vững của công ty [28]. Do đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

H6. Cam kết của người lao động với vấn đề bảo vệ môi trường của tổ chức ảnh hưởng tích cực đến 

hành vi hướng đến môi trường của người lao động 

Từ các giả thuyết trên, mô hình được đề xuất như sau: 

- Các biến độc lập: Bao gồm Chính sách bảo vệ môi trường của địa phương, Văn hóa tổ chức 

xanh. 

- Biến trung gian: Mong muốn bảo vệ môi trường, Cam kết của người lao động với vấn đề 

BVMT của tổ chức. 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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3 Phương pháp nghiên cứu 

3.1 Phương pháp thu thập dữ liệu và thang đo 

Nghiên cứu định tính nhằm mục đích khám phá, điều chỉnh và bổ sung các biến quan sát 

dùng để đo lường các khái niệm nghiên cứu, được tiến hành bằng cách thảo luận nhóm với 14 

nhà quản lý doanh nghiệp khách sạn, chuyên gia đang công tác trong ngành du lịch và nhân viên 

quản lý cao cấp tại các khách sạn trên địa bàn TP. Huế. 

Hair và cs. [29] cho rằng, kích thước mẫu cho phân tích EFA dựa vào tỷ lệ quan sát/ biến 

đo lường tối thiểu là 5:1, nghĩa là một biến đo lường cần tối thiểu là 5 quan sát, tốt nhất là 10:1 

trở lên. Nghiên cứu này gồm 32 biến đo lường nên cỡ mẫu phù hợp là trên 300. Đối với mô hình 

cấu trúc tuyến tính SEM, mặc dù rất khó xác định tiêu chí về cỡ mẫu cần thiết nhưng thường yêu 

cầu cỡ mẫu lớn vì nó dựa vào lý thuyết phân phối mẫu lớn và đưa ra kinh nghiệm, cỡ mẫu tối 

thiểu là 200, 300 là tốt, 500 là rất tốt [29]. Vì vậy, trong nghiên cứu này, chúng tôi phát ra số phiếu 

500. Cuộc khảo sát được thực hiện trong khoảng thời gian 4 tuần từ tháng 10/2021 đến tháng 

11/2021. Bảng hỏi được nhóm khảo sát đến tận các khách sạn phát cho nhân viên và quản lý. Đa 

số các bảng hỏi được người khảo sát hướng dẫn trực tiếp để đối tượng được khảo sát trả lời và 

đánh dấu vào lựa chọn tương ứng. Số phiếu thu về là 429, tuy nhiên, số phiếu phản hồi hợp lệ là 

368. Cỡ mẫu này là vừa tốt trong khung cỡ mẫu. Thang đo được kế thừa từ các nghiên cứu trước 

đây và được nhóm tác giả hiệu chỉnh từ nghiên cứu định tính để hoàn thiện các thang đo. Nhân 

viên dịch vụ khách sạn tại TP. Huế điền vào bảng khảo sát thông qua các thang đo được trình 

bày ở Bảng 1. 

Bảng 1. Thang đo được sử dụng trong nghiên cứu 

Thành phần Thang đo Nguồn 

 

 

 

 

 

Chính sách 

BVMT địa 

phương 

CSĐP1: Địa phương tôi có nhiều chương trình và 

hành động bảo vệ môi trường (như “ Chủ Nhật 

xanh”, …) 

CSĐP2: Địa phương tôi luôn tuyên truyền tiết kiệm 

tài nguyên thiên nhiên và năng lượng, tái chế, tái sử 

dụng và giảm thiểu chất thải 

CSĐP3: Địa phương tôi có phần thưởng và khích lệ 

đối với những hành vi thân thiện với môi trường 

của người dân. 

CSĐP4: Địa phương tôi coi hành vi thân thiện với 

môi trường của người dân là một trong những tiêu 

  Tummers [17] & kết quả 

nghiên cứu định tính 
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Thành phần Thang đo Nguồn 

chí quan trọng đánh giá khu phố văn hóa, gia đình 

văn hóa 

CSĐP5: Người dân hoàn toàn hiểu được chính sách 

môi trường, mục đích và trách nhiệm môi trường 

của địa phương 

CSĐP6: Địa phương tôi khuyến khích người dân 

đưa ra các đề xuất/sáng kiến để bảo vệ/cải thiện môi 

trường 

 

 

 

 

Văn hóa tổ chức 

xanh 

VHTC1: Các vấn đề về môi trường được xem là một 

trong những vấn đề ưu tiên của khách sạn tôi 

VHTC2: Các tuyên bố về tầm nhìn và sứ mạng/mục 

tiêu của khách sạn có chương trình bảo vệ môi 

trường 

VHTC3: Ban lãnh đạo nhấn mạnh thông tin và các 

giá trị của vấn đề quản lý bảo vệ môi trường trong 

toàn tổ chức 

VHTC4: Ban lãnh đạo khách sạn có hình phạt đối 

với việc không tuân thủ trong bảo vệ môi trường 

VHTC5: Ban lãnh đạo hỗ trợ tích cực các hoạt động 

vì môi trường 

VHTC6: Ban lãnh đạo khuyến khích người lao động 

đưa ra các đề xuất/sáng kiến để bảo vệ/cải thiện vấn 

đề môi trường 

VHTC7: Ban lãnh đạo luôn cân nhắc các đề 

xuất/sáng kiến để thực hiện cải tiến bảo vệ môi 

trường. 

Lange và Dewitte [30] 

Peng và cs. [31] 

 

 

 

Mong muốn 

bảo vệ môi 

trường 

MM1: Tôi mong muốn bảo vệ môi trường 

MM2: Tôi thích thực hiện các hành vi thân thiện với 

môi trường 

MM3: Tôi nhận được niềm vui từ việc bảo vệ môi 

trường 

MM4: Tôi nhiệt tình thảo luận các vấn đề môi 

trường với người khác 

MM5: Tôi khuyến khích người khác có trách nhiệm 

hơn với môi trường 

Robertson và Barling 

[12];  Graves và Sarkis 

[32] 

 

Cam kết của 

người lao 

động với vấn 

đề BVMT 

CKMT1: Tôi thực sự quan tâm đến vấn đề môi 

trường của khách sạn tôi 

CKMT2: Tôi sẽ cảm thấy có lỗi khi không ủng hộ 

những nỗ lực bảo vệ môi trường của khách sạn 

CKMT3: Sự quan tâm về môi trường của khách sạn 

có ý nghĩa rất lớn với tôi 

Okumus và cs. [33]; 

Graves và Sarkis [32] 
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Thành phần Thang đo Nguồn 

CKMT4: Tôi cảm thấy có trách nhiệm phải hỗ trợ 

những nỗ lực vì môi trường của khách sạn 

 

 

 

 

Hành vi hướng 

đến môi trường 

của người lao động 

tại nơi làm việc 

HVT1: Tôi sử dụng tiết kiệm điện (như tắt đèn hoặc 

máy lạnh khi rời phòng, đi thang bộ xuống tầng 

thấp hơn) tại khách sạn 

HVT2: Tôi sử dụng tiết kiệm nước tại nơi làm việc 

HVT3: Tôi sử dụng tiết kiệm các nguyên vật liệu, 

văn phòng phẩm (như in 2 mặt) và tái chế/tái sử 

dụng khi có thể. 

HVT4: Tôi chia sẻ kiến thức, thông tin và đề xuất các 

ý tưởng để có thể giảm thiểu tác động của khách sạn 

đến môi trường 

HVT5: Tôi tích cực tham gia các sự kiện môi trường 

được khách sạn phát động (như trồng cây, ngày chủ 

nhật xanh,…) 

HVT6: Tôi khuyến khích/vận động đồng nghiệp và 

du khách ủng hộ các hành vi vì môi trường                       

(như giữ gìn vệ sinh chung, tiết kiệm nguyên liệu, 

thực phẩm, ...) 

Okumus và cs. [33]; 

Robertson và Barling 

[12]; Zhang và Huang 

[15] 

 

3.2 Phương pháp phân tích và xử lý dữ liệu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp phân tích thống kê mô tả, kiểm định độ tin cậy của 

thang đo, phân tích nhân tố khám phá EFA (Exploratory Factor Analysis), phân tích nhân tố 

khẳng định CFA (Confirmatory Factor Analysis), phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến 

tính SEM (Structural Equation Modeling) để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu được đề xuất 

trong mô hình.  

4 Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1 Mô tả chung 

Đặc điểm của mẫu khảo sát, về giới tính thì nữ chiếm 54,9% nhiều hơn nam giới; độ tuổi 

của nhân viên được khảo sát từ 31 tuổi đến 50 tuổi chiếm tỷ lệ cao nhất 68,5%; thời gian làm việc 

lâu từ 3 năm đến 5 năm và trên 5 năm chiếm phần lớn, điều này chứng tỏ các nhân viên được 

khảo sát đã làm việc lâu năm ở khách sạn. Cụ thể đặc điểm 368 mẫu được trình bày ở Bảng 2. 
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Bảng 2. Đặc điểm của mẫu khảo sát 

Kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha (Bảng 3) cho thấy 6 thang đo được giữ nguyên với 

hệ số đều lớn hơn 0,7. Tất cả các biến đều có hệ số tương quan biến tổng lớn hơn 0,3 và hệ số 

Cronbach’s Alpha nếu loại biến vẫn thấp hơn Cronbach’s Alpha chung. 

Bảng 3. Kết quả kiểm định độ tin cậy của các thang đo 

 

Giới tính Tần suất Tỷ lệ (%) Độ tuổi Tần suất Tỷ lệ (%) 

Nam 

Nữ 

166 

202 

45,1 

54,9 

18–30 tuổi 

31–50 tuổi 

Trên 50 tuổi 

95 

252 

21 

25,8 

68,5 

5,7 

Bộ phận làm việc Tần suất Tỷ lệ (%) Thời gian làm việc Tần suất Tỷ lệ (%) 

Lễ tân 

Buồng 

An ninh 

Nhà hàng 

Hành chính 

Khác 

84 

68 

48 

84 

55 

29 

22,8 

18,5 

13,0 

22,8 

14,9 

7,9 

Dưới 1 năm 

1–dưới 3 năm 

3–dưới 5 năm 

Trên 5 năm 

13 

72 

157 

126 

3,5 

19,6 

42,7 

34,2 

Hạng khách sạn Tần suất Tỷ lệ (%) Giữ chức vụ quản lý Tần suất Tỷ lệ (%) 

2 sao 

3 sao 

4 sao 

5 sao 

16 

65 

174 

113 

4,3 

17,7 

47,3 

30,7 

Có 

không 

120 

248 

32,6 

67,4 

Biến Số biến quan sát Hệ số cronbach’s Alpha 

Chính sách BVMT địa phương (CSĐP) 

Văn hóa tổ chức xanh (VHTC) 

Mong muốn bảo vệ môi trường (MM) 

Cam kết bảo vệ môi trường (CK) 

Hành vi hướng đến môi trường của người 

lao động tại nơi làm việc (HVT) 

6 

7 

5 

4 

6 

0,855 

0,880 

0,902 

0,830 

0,850 
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4.2 Phân tích nhân tố khám phá EFA 

Vì các biến được chuyển tải từ các nghiên cứu ở nước ngoài và có điều chỉnh cho phù hợp 

với bối cảnh nghiên cứu, nghiên cứu tiến hành thực hiện phân tích nhân tố khám phá EFA 

(Exploratory Factor Analysis). Theo Hair và cs. [29], hệ số tải nhân tố hay trọng số nhân tố               

(Factor loading) là chỉ tiêu để đảm bảo mức ý nghĩa thiết thực của EFA. Điều kiện để phân tích 

nhân tố khám phá phải thoả mãn các yêu cầu: 

Bảng 4. Hệ số tải các nhân tố 

Biến quan sát 
Nhóm nhân tố 

1 2 3 4 5 

VH6 0,772     

VH5 0,770     

VH3 0,747     

VH4 0,743     

VH2 0,724     

VH7 0,655     

VH1 0,652     

MM2  0,916    

MM1  0,912    

MM3  0,873    

MM4  0,652    

MM5  0,535    

CS6   0,761   

CS4   0,758   

CS3   0,755   

CS2   0,687   

CS5   0,658   

CS1   0,527   

HV3    0,784  

HV4    0,742  

HV1    0,684  

HV2    0,676  

HV5    0,644  

HV6    0,614  

CK2     0,807 

CK3     0,756 

CK1     0,743 

CK4     0,629 
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Hệ số tải nhân tố (Factor loading) > 0,5. 

0,5 ≤ KMO ≤ 1, trong đó hệ số KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) là chỉ số đo lường sự thích hợp 

của phân tích nhân tố; hệ số này càng lớn thì ý nghĩa phân tích nhân tố càng phù hợp. 

–  Kiểm định Bartlett có ý nghĩa thống kê với giá trị Sig. < 0,05, đạt được điều kiện này có 

nghĩa các biến có tương quan với nhau và thoả mãn điều kiện phân tích nhân tố. 

– Tiến hành phân tích nhân tố khám phá cho toàn bộ thang đo và thu được hệ số tải các 

nhân tố đều lớn hơn 0,5, phần trăm phương sai trích có giá trị là 63,874% lớn hơn 50% nên có thể 

nói rằng 5 nhân tố này giải thích được 63,874% sự biến thiên của dữ liệu. 

Giá trị KMO = 0,889 > 0,5 điều này khẳng định dữ liệu dùng để phân tích nhân tố là hoàn 

toàn phù hợp. Kết quả kiểm định Barlett là 5710,66 với mức ý nghĩa Sig. = 0,000 nhỏ hơn 0,05 

(Bảng 4). 

4.3 Phân tích nhân tố khẳng định CFA 

Nhằm đánh giá độ tin cậy và độ giá trị các thang đo, nghiên cứu tiến hành phân tích nhân 

tố khẳng định CFA. 

Thứ nhất: Đo lường mức độ phù hợp của mô hình nghiên cứu 

Mô hình nghiên cứu sử dụng các chỉ số sau để đánh giá mức độ phù hợp của mô hình: 

Chi-square điều chỉnh bậc tự do CMIN/df =2,916 < 3; Chỉ số Tucker và Lewis TLI= 0,898 > 0,8; Chỉ 

số thích hợp so sánh CFI= 0,896 > 0,8; chỉ số GFI=0,853 > 0,8 và Chỉ số RMSEA=0,072 < 0,08. Các 

chỉ số thỏa mãn với điều kiện, vì vậy có thể coi mô hình nghiên cứu phù hợp với dữ liệu. 

Thứ hai: Đánh giá độ tin cậy thang đo 

Các giá trị độ tin cậy tổng hợp và tổng phương sai rút trích của các thang đo nhìn chung 

đều thỏa mãn yêu cầu CR > 0,7 và AVE > 0,5. Như vậy, qua Bảng 5 có thể khẳng định các thang 

đo đạt yêu cầu. 
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Bảng 5. Độ tin cậy tổng hợp và tổng phương sai trích các khái niệm 

Thứ ba: Kiểm định giá trị hội tụ 

Kết quả kiểm định CFA cho thấy tất cả các biến quan sát đều có trọng số với giá trị lớn hơn 

0,5, các giá trị p đều nhỏ hơn 0,05 tức là có ý nghĩa thống kê. Mặt khác, các giá trị AVE đều thỏa 

mãn yêu cầu mà mô hình nghiên cứu đưa ra. Từ các kết quả trên có thể kết luận thang đo đạt 

được giá trị hội tụ. 

Thứ tư: Giá trị phân biệt 

Giá trị phân biệt được đánh giá qua hai tiêu chí: Một là, hệ số tương quan giữa các nhân tố 

khác 1; Hai là, giá trị căn bậc hai của tổng phương sai trích một khái niệm (AVE) lớn hơn so với 

khái niệm còn lại. Kết quả cho thấy các yêu cầu này đều đạt, có thể kết luận rằng các khái niệm 

hay thang đo đạt giá trị phân biệt. 

4.4 Kết quả mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Một mô hình được đánh giá là phù hợp với dữ liệu thị trường khi đảm bảo các chỉ số 

CMIN/df ≤ 3; TLI, CFI, GFI ≥ 0,8 và RMSEA ≤ 0,08. Như vậy, các chỉ số CMIN/df = 2,953;                               

TLI = 0,9; CFI = 0,9; GFI = 0,85 và RMSEA = 0,073 đạt yêu cầu nên có thể kết luận mô hình phù 

hợp với dữ liệu nghiên cứu. 

 

Khái niệm 
Độ tin cậy tổng hợp 

(CR) 
Tổng phương sai trích (AVE) 

Chính sách BVMT địa phương (CSĐP) 

Văn hóa tổ chức xanh (VHTC) 

Mong muốn bảo vệ môi trường (MM) 

Cam kết bảo vệ môi trường (CK) 

Hành vi hướng đến môi trường của người 

lao động tại nơi làm việc (HVT) 

0,853 

0,885 

0,892 

0,833 

              0,851 

0,505 

0,524 

0,626 

0,557 

                          0,510 
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Hình 2. Kết quả mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Kết quả nghiên cứu các mối quan hệ từ các giả thuyết có giá trị p nhỏ hơn 0,05 (Bảng 6). 

Như vậy có thể kết luận rằng, các giả thuyết H1 đến H6 đều được chấp nhận. 

Bảng 6. Kết quả tác động của các nhân tố trong mô hình nghiên cứu 

Tác động mô hình cấu trúc Hệ số S.E. P 

Văn hóa tổ chức Mong muốn BVMT 0,205 0,041 0,000 

Văn hóa tổ chức Cam kết BVMT 0,417 0,069 0,000 

Chính sách môi trường Mong muốn BVMT 0,272 0,032 0,000 

Chính sách môi trường Cam kết BVMT 0,175 0,045 0,000 

Mong muốn BVMT Hành vi BVMT 0,365 0,087 0,000 

Cam kết BVMT Hành vi BVMT 0,190 0,063 0,003 
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4.5 Phân tích ảnh hưởng gián tiếp của “Chính sách BVMT của địa phương” và                                          

“Văn hóa tổ chức xanh” đến “Hành vi BVMT của nhân viên”. 

Mối quan hệ gián tiếp từ “Chính sách BVMT của địa phương” lên “Hành vi hướng đến BVMT 

của nhân viên” có kết quả giá trị sig. là 0,001<0,05. Như vậy tồn tại mối quan hệ gián tiếp từ “Chính 

sách BVMT của địa phương” lên “Hành vi hướng đến BVMT của nhân viên” với hệ số tác động gián 

tiếp chuẩn hóa là 0,189. Tương tự kết quả cho thấy mối quan hệ gián tiếp từ “Văn hóa tổ chức xanh” 

lên “Hành vi hướng đến BVMT của nhân viên” có giá trị sig là 0,003<0,05. Như vậy tồn tại mối quan 

hệ gián tiếp “Văn hóa tổ chức xanh” lên “Hành vi hướng đến BVMT của nhân viên” với hệ số tác động 

gián tiếp chuẩn hóa là 0,147. Với kết quả này nghiên cứu đã cho thấy hai yếu tố “Chính sách BVMT 

của địa phương” và “Văn hóa tổ chức xanh” có tác động gián tiếp lên “Hành vi hướng đến BVMT của 

nhân viên” thông qua hai yếu tố trung gian là mong muốn và cam kết của người lao động với vấn 

đề BVMT của tổ chức. 

Bảng 7. Kết quả tác động gián tiếp của Chính sách BVMT của địa phương và Văn hoá tổ chức xanh đến 

Hành vi BVMT của nhân viên 

Tác động gián tiếp Hệ số P 

Chính sách môi trường Hành vi BVMT 0,189 0,001 

Văn hóa tổ chức Hành vi BVMT 0,147 0,003 

5 Kết luận và các hàm ý đề xuất 

Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra được các yếu tố tác động đến hành vi hướng đến môi trường 

của nhân viên dịch vụ khách sạn là: mong muốn, cam kết của người lao động với vấn đề BVMT 

của tổ chức thông qua các chính sách BVMT của địa phương, văn hóa tổ chức xanh. Yếu tố “Văn 

hóa tổ chức xanh” tác động mạnh đến cam kết bảo vệ môi trường của người lao động, tiếp theo đó 

là nhân tố “Chính sách BVMT của địa phương” tác động đến mong muốn bảo vệ môi trường của 

người lao động. Yếu tố tác động trực tiếp mạnh nhất đến hành vi hướng đến môi trường của 

người lao động là mong muốn bảo vệ môi trường. Các kết quả này mở rộng thêm các nghiên cứu 

trước đây [13, 20, 22] khi đề cập thêm yếu tố chính sách bảo vệ môi trường địa phương và yếu tố 

văn hoá tổ chức xanh. Kết quả cũng khẳng định rằng các chính sách của tổ chức, như văn hoá tổ 

chức xanh, là hết sức quan trọng trong việc thúc đẩy hành vi hướng đến môi trường của người 

lao động [12, 13, 22].  
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Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, một số hàm ý quản trị nhằm nâng cao hành vi hướng đến 

môi trường của nhân viên dịch vụ khách sạn trên địa bàn thành phố Huế gồm: Tăng cường tuyên 

truyền, giáo dục về bảo vệ môi trường cho người dân trong đó có nhân viên dịch vụ khách sạn 

nhằm nâng cao ý thức về môi trường. Đẩy mạnh phong trào toàn dân bảo vệ môi trường thông 

qua các phong trào đã phát huy hiệu quả trong thời gian qua như  “ngày chủ nhật xanh”…. , xây 

dựng những điển hình tiên tiến và nhân rộng thành phong trào toàn dân bảo vệ môi trường. 

Động viên khen thưởng kịp thời đối với cá nhân, tổ chức có các sáng kiến trong việc bảo vệ môi 

trường. Đẩy mạnh tái chế, tái sử dụng và giảm thiểu chất thải, sử dụng hợp lý và tiết kiệm điện, 

nước, tài nguyên thiên nhiên khác. 

Đối với cơ sở lưu trú, doanh nghiệp khách sạn nên tạo điều kiện thuận lợi và hỗ trợ cần 

thiết đối với các hoạt động vì môi trường của nhân viên mình, khuyến khích nhân viên tham gia 

hoạt động bảo vệ môi trường của địa phương. Chú trọng hơn công tác huấn luyện, sinh hoạt để 

thúc đẩy nhân viên mong muốn và cam kết bảo vệ môi trường, khuyến khích nhân viên có những 

sáng kiến hay về hành vi hướng đến môi trường. Bên cạnh đó doanh nghiệp khách sạn cần có 

biện pháp để làm phong phú thêm các chương trình đào tạo về môi trường cho nhân viên, thường 

xuyên tổ chức các chương trình bảo vệ môi trường đến với nhân viên như: trồng cây xanh, ngày 

chủ nhật xanh, sử dụng các phương tiện xanh khi đến nơi làm việc, phát động phong trào “nói 

không với rác thải nhựa”, khuyến khích nhân viên mang theo các dụng cụ ăn uống có thể tái sử 

dụng đến nơi làm việc (ví dụ: cốc cà phê, chai nước, hộp đựng thức ăn... có thể tái sử dụng), hạn 

chế sử dụng các sản phẩm nhựa dùng một lần. 
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