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Tóm tắt. Nghiên cứu này được thực hiện nhằm xem xét tác động của lãnh đạo xanh đến hành vi hướng đến 

môi trường của người lao động trong lĩnh vực khách sạn trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế. Nghiên cứu áp 

dụng kỹ thuật phân tích nhân tố khẳng định (CFA) và mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM) trên cơ sở khảo 

sát 397 người lao động trong lĩnh vực dịch vụ khách sạn trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế. Kết quả nghiên 

cứu cho thấy lãnh đạo xanh có tác động trực tiếp đến văn hoá tổ chức xanh, cam kết môi trường của người 

lao động và từ đó ảnh hưởng đến hành vi hướng đến môi trường của người lao động. Văn hoá tổ chức xanh 

và cam kết môi trường của người lao động đóng vai trò trung gian toàn phần trong mối quan hệ giữa lãnh 

đạo xanh và hành vi hướng đến môi trường. Từ kết quả nghiên cứu, một số hàm ý quản trị nhằm thúc đẩy 

hành vi hướng đến môi trường đã được đề xuất.  

Từ khoá: lãnh đạo xanh, hành vi hướng đến môi trường, người lao động trong lĩnh vực khách sạn, văn hoá 

tổ chức xanh 
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Abstract. The aim of this study is to investigate the impact of green leadership on pro-environmental 

behavior amongst hotel employees in Thua Thien Hue province. Based on data from 397 hotel employees 

in Thua Thien Hue province, Confirmatory Factor Analysis (CFA) and Structural Equation Modeling (SEM) 
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were applied to analyze the data. The results found that green leadership has a direct impact on 

organizational green culture, employee green commitment, thereby influencing hotel employees’ pro-

environmental behavior. Organizational green culture and employee green commitment play as full 

mediations on the relationship between green leadership and hotel employees’ pro-environmental behavior. 

Based on the findings, some managerial implications to promote hotel employees’ pro-environmental 

behavior have been recommended.  

Keywords: green leadership, pro-environmental behavior, hotel employees, organizational green culture 

1 Đặt vấn đề 

Ô nhiễm môi trường đã nổi lên như một vấn đề khu vực đối với Đông Nam Á, trong đó có 

Việt Nam. Chẳng hạn, mức Chỉ số chất lượng không khí (AQI) cao nhất được ghi nhận là 272 tại 

Hà Nội, Việt Nam vào ngày 30 tháng 9 năm 2019, vượt quá mức không lành mạnh [1]. Ô nhiễm 

môi trường, đặc biệt là ô nhiễm không khí đe dọa sức khỏe của người dân ở các quốc gia này. 

Hơn nữa, chất lượng môi trường xấu đi ở các quốc gia này có thể khiến một số nhà lãnh đạo 

doanh nghiệp cân nhắc chuyển sang các quốc gia ít ô nhiễm hơn. Sự thay đổi này sẽ là một thiệt 

hại kinh tế cho các quốc gia này. Chính phủ của các quốc gia này, do đó, cần tìm chiến lược để 

giảm ô nhiễm môi trường. Một trong những chiến lược có thể được thúc đẩy là hành vi xanh hay 

hành vi hướng đến môi trường (pro-environmental behaviour). 

Tỉnh Thừa Thiên Huế với ngành kinh tế mũi nhọn là du lịch và các dịch vụ du lịch. Bên 

cạnh các danh lam thắng cảnh đẹp tự nhiên, Huế còn là cố đô với gần 1000 di tích lớn nhỏ trong 

đó có nhiều di sản văn hoá nổi tiếng được thế giới công nhận, các lễ hội với những nét văn hoá 

đặc sắc, tạo điều kiện thuận lợi để Huế phát triển nhiều loại hình du lịch khác nhau. Sự phát triển 

du dịch tỉnh Thừa Thiên Huế trong những năm qua đã đạt được nhiều thành tựu đáng kể, góp 

phần phát triển kinh tế - văn hoá – xã hội cho tỉnh Thừa Thiên Huế. Thừa Thiên Huế đang phấn 

đấu trở thành một điểm đến du lịch di sản văn hoá – xanh – thân thiện, hấp dẫn du khách và phát 

triển bền vững. Tuy nhiên, bên cạnh những thành quả đạt được, du lịch Huế vẫn còn tồn tại 

nhiều hạn chế, thách thức đối với sự phát triển bền vững, trong đó có vấn đề môi trường. Điều 

này đòi hỏi địa phương và các doanh nghiệp du lịch, khách sạn cần có những chính sách thúc 

đẩy bảo vệ môi trường phù hợp, thay đổi nhận thức, thái độ và hành vi của người lao động ngành 

du lịch để hướng đến môi trường du lịch xanh, sạch, đẹp và bền vững này [2]. 

Trong những năm qua, việc thúc đẩy tính bền vững môi trường trong lĩnh vực khách sạn 

ngày càng được chú trọng. Điều này là do các tổ chức khách sạn sử dụng nhiều tài nguyên                       

(ví dụ: nước, năng lượng và thực phẩm), ảnh hưởng đến suy thoái môi trường, chẳng hạn như 

tăng lượng khí thải carbon và hiện tượng nóng lên toàn cầu [3]. Các nghiên cứu trước đây cho 

rằng người lao động trong lĩnh vực khách sạn góp phần đạt được các mục tiêu bền vững về môi 

trường của tổ chức thông qua các hành vi hướng đến môi trường của họ [4]. Tuy nhiên, ít 

nghiên cứu chú ý đến việc khám phá các nhân tố ảnh hưởng đến hành vi hướng đến môi trường 

của người lao động trong lĩnh vực khách sạn, đặc biệt là chưa tìm hiểu vai trò của lãnh đạo xanh 

trong việc thúc đẩy hành vi này. Lãnh đạo xanh được định nghĩa là mức độ mà các nhà quản trị 
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cấp cao của tổ chức thể hiện sự cam kết trong việc bảo tồn môi trường tự nhiên và hỗ trợ các sáng 

kiến xanh của tổ chức nhằm hoàn thành các mục tiêu bền vững về môi trường của tổ chức [4]. 

Các nghiên cứu hiện có chủ yếu tập trung vào việc tìm hiểu mối liên hệ giữa lãnh đạo xanh với 

hiệu suất xanh của tổ chức, hay quản trị nguồn nhân lực xanh (ví dụ: [5]). Nghiên cứu này sẽ tìm 

hiểu và phân tích vai trò của lãnh đạo xanh trong việc thúc đẩy hành vi hướng đến môi 

trường của người lao động khách sạn, lấy trường hợp người lao động trong lĩnh vực khách sạn 

tại tỉnh Thừa Thiên Huế.  

2 Cơ sở lý thuyết và phát triển giả thuyết, mô hình nghiên cứu 

2.1 Cơ sở lý thuyết   

Lãnh đạo xanh, như đã đề cập ở trên, thể hiện sự cam kết của các nhà quản trị cấp cao 

trong việc thúc đẩy các sáng kiến xanh và bảo vệ môi trường.   

Theo Daily và cs. [6], 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). Trong bối cảnh kinh doanh khách sạn, hành vi hướng đến 

môi trường của người lao động bao gồm các hành vi như tiết kiệm điện, nước, phân loại rác tại 

nơi làm việc, sáng kiến bảo vệ môi trường, khuyến khích và hỗ trợ đồng nghiệp, du khách bảo 

vệ môi trường, …  

Nghiên cứu này sử dụng lý thuyết bản sắc xã hội [7] để giải thích ảnh hưởng của lãnh đạo 

xanh đến hành vi hướng đến môi trường của người lao động khách sạn. Lý thuyết này đã được 

áp dụng rộng rãi và hiệu quả trong việc giải thích ảnh hưởng của lãnh đạo hay quản trị tổ chức 

đến hành vi của người lao động. Lý thuyết này giải thích rằng nhận thức về thành viên của một 

nhóm sẽ làm tăng lòng tự trọng hoặc sự thỏa mãn về mặt tâm lý, từ đó giúp tăng cường nỗ lực 

của nhân viên [8]. Áp dụng vào các tổ chức, các nhà lãnh đạo có thể tác động đến người lao động 

thông qua bản sắc dựa trên vai trò và bản sắc dựa trên con người của họ [9]. 

Đầu tiên, từ góc độ bản sắc dựa trên vai trò, các nhà lãnh đạo tổ chức có thể được coi là 

hình mẫu khi họ truyền cảm hứng cho cấp dưới thông qua việc tham gia vào các hành động 

“xanh” mẫu mực (ví dụ: các hành động thân thiện với môi trường) và truyền bá hoặc chuyển tải 

cảm xúc cũng như thái độ của họ đến cấp dưới, giúp cấp dưới gia tăng sự cam kết với bảo vệ môi 

trường và hành vi hướng đến môi trường của họ. Thứ hai, từ góc độ bản sắc dựa trên con người, 

các nhà lãnh đạo có thể thể hiện sự cống hiến và ủng hộ của họ đối với các sáng kiến xanh bằng 

cách đặt ra các tiêu chuẩn hành vi để cấp dưới tuân theo và thu hút cấp dưới [9], ví dụ xây dựng 

chiến lược xanh hay văn hoá tổ chức xanh. Nói cách khác, những nhân viên nhận thức được cam 

kết của ban lãnh đạo cấp cao đối với các sáng kiến xanh có thể sẽ cảm thấy thân thuộc hơn, ý thức 

về giá trị bản thân cao hơn khi làm việc cho một tổ chức bền vững về môi trường và do đó họ có 

thể thể hiện thái độ và hành vi hướng đến môi trường của mình [10]. 

Trên cơ sở lý thuyết bản sắc xã hội, nghiên cứu này đề xuất rằng lãnh đạo xanh có thể ảnh 

hưởng đến hành vi hướng đến môi trường của người lao động tại khách sạn thông qua việc nâng 
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cao văn hoá tổ chức xanh (góc độ bản sắc dựa trên con người) và nâng cao sự cam kết xanh của 

người lao động (góc độ bản sắc dựa trên vai trò).  

2.2 Giả thuyết và mô hình nghiên cứu đề xuất  

Lãnh đạo xanh và văn hoá tổ chức xanh  

Văn hóa tổ chức đóng vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy và phát huy sức mạnh của tổ 

chức, và được tạo thành từ tập hợp các giá trị, niềm tin [11]. Văn hóa tổ chức xanh đề cập đến các 

giá trị văn hóa của tổ chức hướng đến bảo vệ môi trường và thúc đẩy sự phát triển bền vững về 

môi trường trong tổ chức [12]. Có thể cho rằng lãnh đạo xanh là động lực quan trọng thúc đẩy 

văn hoá tổ chức xanh. Điều này phù hợp với lý thuyết bản sắc xã hội đã được đề cập ở mục 2.1. 

Từ góc độ bản sắc dựa trên con người, các nhà lãnh đạo có thể thể hiện sự cống hiến và ủng hộ 

của họ đối với các sáng kiến xanh bằng cách đặt ra các tiêu chuẩn hành vi để cấp dưới tuân theo 

[9], ví dụ xây dựng văn hoá tổ chức xanh. Nói cách khác, khi các nhà lãnh đạo theo đuổi các mục 

tiêu môi trường, họ biến chúng thành các chính sách tổ chức, các chiến lược và tầm nhìn của tổ 

chức [13]. Họ sử dụng các biện pháp để truyền đạt các chính sách và kế hoạch môi trường cho 

nhân viên của mình [13]. Các nhà lãnh đạo cũng sẽ xây dựng những giá trị, niềm tin về bảo vệ 

môi trường bằng cách xây dựng các tiêu chuẩn xanh trong các hoạt động của tổ chức và có hình 

thức khen thưởng, xử phạt trong hoạt động bảo vệ môi trường của khách sạn [14]. Vì vậy, giả 

thuyết sau được đề xuất. 

H1: Lãnh đạo xanh tác động tích cực đến văn hoá tổ chức xanh.  

Lãnh đạo xanh và cam kết xanh của người lao động  

Cam kết xanh của người lao động được hiểu là ý thức gắn bó, nhận dạng, và ý thức trách 

nhiệm của người lao động đối với các vấn đề môi trường trong tổ chức của mình [15]. Cam kết 

xanh của ban lãnh đạo cấp cao có thể khơi dậy cam kết xanh của người lao động. Điều này là do 

trong lý thuyết bản sắc xã hội, các nhà quản trị cấp cao có thể đóng vai trò là hình mẫu thông qua 

bản sắc dựa trên vai trò của họ do quyền lực, địa vị và vị trí của họ [16]. Chẳng hạn, khi các nhà 

quản trị cấp cao nhất quán thể hiện sự liên kết cá nhân của họ với các mối quan tâm về môi 

trường, họ sẽ hỗ trợ và truyền cảm hứng, cảm xúc cho người lao động trong các hoạt động về 

môi trường, từ đó người lao động sẽ nhận thức tích cực về cam kết xanh của lãnh đạo [17]. Hơn 

nữa, làm việc cho một tổ chức thân thiện với môi trường với sự cam kết xanh của ban lãnh đạo 

có thể ảnh hưởng đến nhận thức của người lao động, người lao động có thể xem lãnh đạo như 

“tấm gương điển hình”, họ cảm thấy tự hào và thể hiện thái độ tích cực hơn đối với tổ chức của 

họ [10], chẳng hạn như cam kết của họ đối với thực hành xanh hoặc hoạt động thân thiện với môi 

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

H2: Lãnh đạo xanh có tác động tích cực đến cam kết xanh của người lao động trong khách 

sạn.  
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Văn hóa tổ chức xanh và hành vi hướng đến môi trường  

Theo Paillé và Mejía-Morelos [18], khi người lao động nhận thấy được sự hỗ trợ của tổ 

chức trong việc thúc đẩy sáng kiến và hành vi thân thiện môi trường thì họ sẽ có những nỗ lực 

nhiều hơn trong các hành vi hướng đến môi trường. Ngoài ra, khi một khách sạn quan tâm đến 

xây dựng và phát triển văn hóa tổ chức xanh, ban lãnh đạo sẽ cung cấp các chính sách phù hợp, 

các nguồn lực cần thiết như phát triển các hệ thống đào tạo, đánh giá kết quả và khen thưởng 

người lao động trong việc đề xuất các sáng kiến xanh và thực hành các hành vi xanh [19]. Theo 

lý thuyết bản sắc xã hội, điều này không chỉ nâng cao kiến thức và kỹ năng xanh của người lao 

động mà còn giúp họ cảm thấy thân thuộc hơn, ý thức về giá trị bản thân cao hơn khi làm việc 

cho một tổ chức bền vững về môi trường. Từ đó, thúc đẩy họ thể hiện hành vi hướng đến môi 

trường của mình [10]. Do đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

H3: Văn hóa tổ chức xanh ảnh hưởng tích cực đến hành vi hướng đến môi trường của 

người lao động trong khách sạn. 

Cam kết xanh và hành vi hướng đến môi trường 

Người lao động trong lĩnh vực khách sạn có cam kết xanh mạnh mẽ sẽ có nhiều khả năng 

nỗ lực hơn trong việc thực hiện các hành vi hướng đến môi trường của mình. Thật vậy, những 

lao động có cam kết cải thiện các vấn đề môi trường trong tổ chức của họ sẽ có thái độ tích cực 

đối với định hướng môi trường của tổ chức. Theo lý thuyết bản sắc xã hội, nhận thức về thành 

viên của một nhóm sẽ làm tăng lòng tự trọng hoặc sự thỏa mãn về mặt tâm lý, từ đó giúp tăng 

cường nỗ lực của người lao động [8]. Do đó, những lao động có sự cam kết bảo vệ môi trường sẽ 

có ý thức cao hơn về giá trị bản thân khi làm việc cho một khách sạn bền vững với môi trường 

[10]. Điều này sẽ kích thích người lao động hành động để hỗ trợ mục tiêu xanh của khách sạn [8]. 

Hơn nữa, các nghiên cứu trước đây (ví dụ: [20]) cho thấy rằng những lao động có sự cam kết, 

đam mê và gắn bó sẽ làm việc tốt hơn những nhân viên không có sự cam kết vì họ thể hiện sự 

nhiệt tình, vui vẻ và hạnh phúc hơn khi giải quyết các vấn đề liên quan trong vai trò công việc 

của mình. Những nhân viên có niềm đam mê xanh và cam kết xanh cao cũng có nhiều khả năng 

phát triển niềm tin mạnh mẽ vào tổ chức của họ [21], và do đó, họ có xu hướng thấy đáng để đầu 

tư vào những nỗ lực nhiều hơn để thực hiện các hoạt động bền vững với môi trường của mình. 

Do đó, giả thuyết sau được đề xuất:  

H4: Cam kết xanh ảnh hưởng tích cực đến hành vi bảo vệ môi trường của người lao động 

trong khách sạn.  

Ngoài các nhân tố trên, tương tự các nghiên cứu trước đây, trong nghiên cứu này, các biến 

kiểm soát được sử dụng bao gồm: giới tính, độ tuổi, và thời gian làm việc.  

Từ các giả thuyết trên, mô hình nghiên cứu được đề xuất như Hình 1. 
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3 Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp định lượng nhằm phân tích ảnh hưởng của lãnh đạo 

xanh đến hành vi hướng đến môi trường của người lao động khách sạn. 

Nghiên cứu sử dụng mô hình cấu trúc tuyến tính SEM để kiểm định các mối liên hệ trong 

mô hình nên theo Kline [22] thì cỡ mẫu tốt nhất nên từ 200. Tương tự như các nghiên cứu trước 

đây [9, 19], mẫu của nghiên cứu bao gồm các khách sạn 3–5 sao tại tỉnh Thừa Thiên Huế bởi vì 

các khách sạn 3–5 sao có sự gắn kết chặt chẽ hơn trong các chính sách và thực tiễn về tính bền 

vững của môi trường trong hoạt động của mình. Trong nghiên cứu này, nhóm nghiên cứu tiếp 

cận bộ phận nhân sự các khách sạn, giới thiệu mục đích nghiên cứu và xin phép thực hiện khảo 

sát đại diện người lao động các bộ phận của khách sạn. Số phiếu được phát ra là 550 và thu về 

449. Bảng hỏi được nhóm nghiên cứu đến trực tiếp các khách sạn 3–5 sao và gửi cho người lao 

động. Số phiếu thu về là 449, tuy nhiên, số phiếu phản hồi hợp lệ là 397. Thang đo được kế thừa 

từ các nghiên cứu trước đây và được hiệu chỉnh cho phù hợp với bối cảnh nghiên cứu. Các đáp 

viên điền vào bảng khảo sát thông qua các thang đo được trình bày ở Bảng 1.  

Do các thang đo sử dụng được kế thừa từ các nghiên cứu đã được xác lập trước đây nên nghiên 

cứu này sử dụng phân tích nhân tố khẳng định (CFA – Confirmatory Factor Analysis) để kiểm 

tra, đánh giá độ tin cậy, độ giá trị (gồm giá trị hội tụ và giá trị phân biệt) của thang đo và mô hình 

đo lường. Sau đó, phương pháp phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM (Structural Equation 

Modeling) được sử dụng để kiểm định các giả thuyết nghiên cứu đề xuất trong mô hình. Ngoài 

ra, để kiểm định mối quan hệ gián tiếp của lãnh đạo xanh đến hành vi hướng đến môi trường, 

nghiên cứu sử dụng bootstrapping trên phần mềm AMOS 28.  

 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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 Bảng 1. Thang đo các biến trong mô hình 

Thang đo Hạng mục câu hỏi Nguồn 

 

 

Lãnh đạo xanh 

 

 

LĐX1: Ban lãnh đạo thể hiện sự cam kết cao trong 

các hoạt động vì môi trường tại khách sạn tôi 

LĐX2: Ban lãnh đạo luôn dành các nguồn lực cần 

thiết để bảo vệ/cải thiện vấn đề môi trường 

LĐX3: Ban lãnh đạo luôn cân nhắc các đề xuất/sáng 

kiến để thực hiện cải tiến bảo vệ môi trường. 

  Haldorai và cs. [4] 

 

 

 

 

 

 

Văn hóa tổ 

chức xanh 

VHX1: Các vấn đề về môi trường được xem là một 

trong những vấn đề ưu tiên của khách sạn tôi 

VHX2: Các tuyên bố về tầm nhìn và sứ mạng/mục 

tiêu của khách sạn có chương trình bảo vệ môi 

trường 

VHX3: Khách sạn tôi nhấn mạnh thông tin và các giá 

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

tổ chức 

VHX4: Khách sạn tôi có hình phạt đối với việc 

không tuân thủ trong bảo vệ môi trường 

Pham và cs. [19] 

 

 

 

Cam kết xanh 

của người lao 

động  

CKX1: Tôi thực sự quan tâm đến vấn đề môi trường 

của khách sạn tôi 

CKX2: Tôi sẽ cảm thấy có lỗi khi không ủng hộ 

những nỗ lực xanh của khách sạn tôi 

CKX3: Sự quan tâm về môi trường của khách sạn có 

ý nghĩa rất lớn với tôi 

CKX4: Tôi cảm thấy có trách nhiệm phải hỗ trợ 

những nỗ lực xanh của khách sạn 

Raineri và Paillé [15] 

Hành vi 

hướng đến 

môi trường 

của người lao 

động  

HVMT1: Tôi sử dụng tiết kiệm điện tại khách sạn 

HVMT2: Tôi sử dụng tiết kiệm nước tại khách sạn 

HVMT3: Tôi sử dụng tiết kiệm các nguyên vật liệu, 

văn phòng phẩm và tái chế/tái sử dụng khi có thể. 

HVMT4: 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 

HVMT5: Tôi tích cực tham gia các sự kiện môi 

trường được khách sạn phát động  

HVMT6: Tôi khuyến khích/vận động đồng nghiệp 

và du khách ủng hộ các hành vi vì môi trường  

Robertson và Barling 

[17], Zhang và Huang 

[23] 
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4 Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1 Mô tả mẫu khảo sát 

Về đặc điểm của mẫu khảo sát, theo giới tính thì nữ chiếm 54,9%; độ tuổi của nhân viên 

được khảo sát từ 31 tuổi đến 50 tuổi chiếm tỷ trọng cao nhất là 67,5% và trên 50 chỉ chiếm 6%; 

thời gian làm việc từ 3 năm trở lên chiếm tỷ trọng lớn trong đó từ 3 đến dưới 5 năm là 42,8% và 

5 năm trở lên là 34,3%. Cụ thể đặc điểm mẫu khảo sát được trình bày ở Bảng 2. 

Bảng 2. Đặc điểm của mẫu khảo sát 

 Số lượng % 

Giới tính   

Nam 179 45,1 

Nữ 218 54,9 

Độ tuổi   

18–30 105 26,5 

31–50 268 67,5 

Trên 50 24 6,0 

Thời gian làm việc   

1 – dưới 3 năm 91 22,9 

3 – dưới 5 năm 170 42,8 

5 năm trở lên 136 34,3 

Bộ phận làm việc   

Lễ tân 93 23,4 

Buồng 74 18,6 

An ninh, bảo trì 51 12,8 

Nhà hàng 88 22,2 

Hành chính 58 14,6 

Khác 33 8,3 

Hạng khách sạn    

 3 sao 81 20,4 

 4 sao 203 51,1 

 5 sao 113 28,5 

                               Nguồn: Kết quả khảo sát 
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4.2 Phân tích nhân tố khẳng định  

Nghiên cứu sử dụng các chỉ số sau để đánh giá độ phù hợp của mô hình: Chi-square điều 

chỉnh bậc tự do CMIN/df = 2,508 < 3; chỉ số GFI = 0,923 > 0,9; Chỉ số tích hợp so sánh CFI = 0,941 

> 0,9; Chỉ số Tucker và Lewis TLI = 0,929 > 0,9; và Chỉ số RMSEA = 0,06 < 0,08. Các chỉ số này đều 

thỏa mãn điều kiện và mô hình thang đo nghiên cứu có thể được xem phù hợp với dữ liệu. 

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

mãn yêu cầu hệ số CR > 0,7 và hệ số AVE > 0,5. Như vậy, kết quả này có thể khẳng định các thang 

đo đạt yêu cầu về độ tin cậy (Bảng 3). 

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

0,5, các giá trị p đều có ý nghĩa thống kê (nhỏ hơn 0,05). Vì vậy, thang đo đạt được giá trị hội tụ. 

Giá trị phân biệt được đánh giá qua hai tiêu chí: (1) hệ số tương quan giữa các nhân tố khác 

1; và (2) giá trị căn bậc hai của AVE một thang đo khái niệm lớn hơn so với khái niệm còn lại. Kết 

quả cho thấy các yêu cầu này đều đạt, có thể kết luận rằng các thang đo đạt giá trị phân biệt. 

4.4 Kết quả mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Mô hình cấu trúc tuyến tính SEM có các chỉ số đạt được như sau: CMIN/df = 2,523;                          

GFI = 0,922, CFI = 0,940; TLI = 0,929; và RMSEA = 0,06. Tất cả các chỉ số đều đạt yêu cầu nên có 

thể kết luận mô hình phù hợp với dữ liệu nghiên cứu. 

Kết quả nghiên cứu các mối quan hệ từ các giả thuyết có giá trị p nhỏ hơn 0,05 (Bảng 4). 

Như vậy có thể kết luận rằng, các giả thuyết H1 đến H4 đều được chấp nhận. Trong số các biến 

kiểm soát, không có biến nào đạt mức ý nghĩa (p>0,05).  

4.5 Phân tích ảnh hưởng gián tiếp của Lãnh đạo xanh đến Hành vi hướng đến môi trường 

của người lao động khách sạn 

Mối quan hệ gián tiếp của Lãnh đạo xanh đến Hành vi hướng đến môi trường của người lao 

động khách sạn có kết quả giá trị sig. là 0,001<0,05, với hệ số tác động gián tiếp chuẩn hóa là 0,294. 

Hệ số này nằm giữa hệ số giới hạn dưới (0,210) và giới hạn trên (0,383). Ngoài ra, nếu kiểm định 

thêm mối quan hệ trực tiếp giữa lãnh đạo xanh và hành vi hướng đến môi trường của người lao 

động khách sạn, kết quả cho thấy mối quan hệ này không được ủng hộ với giá trị sig. >0,05. Vì 

Bảng 3. Độ tin cậy tổng hợp và phương sai trích các khái niệm 

Thang đo 
Độ tin cậy tổng hợp 

(CR) 
Phương sai trích (AVE) 

Lãnh đạo xanh (LĐX) 0,837 0,631 

Văn hóa tổ chức xanh (VHX) 0,834 0,560 

Cam kết xanh của người lao động (CKX) 0,833 0,557 

Hành vi hướng đến môi trường của 

người lao động (HVMT) 
0,838 0,516 

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu trên AMOS 28 
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Bảng 4. Kết quả tác động của các nhân tố trong mô hình nghiên cứu 

Tác động Hệ số P 

Lãnh đạo xanh  Văn hoá tổ chức xanh 0,76 0,000 

Lãnh đạo xanh   Cam kết xanh của NLĐ 0,47 0,000 

Văn hoá tổ chức xanh  Hành vi MT của NLĐ 0,28 0,000 

Cam kết xanh   Hành vi MT của NLĐ 0,17 0,001 

Các biến kiểm soát   

Giới tính  ns. 

Độ tuổi  ns. 

Thời gian làm việc  ns. 

 Chú ý: ns. - không có ý nghĩa 

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu trên AMOS 28 

vậy, có thể kết luận là văn hoá tổ chức xanh và cam kết xanh của người lao động đóng vai trò 

trung gian hoàn toàn trong mối quan hệ giữa lãnh đạo xanh và hành vi hướng đến môi trường 

của người lao động khách sạn. Kết quả trung gian thông qua văn hoá tổ chức xanh và cam kết 

xanh được thể hiện qua Bảng 5.  

Bảng 5. Kết quả tác động gián tiếp của Lãnh đạo xanh đến Hành vi hướng đến môi trường của người lao 

động khách sạn 

Tác động gián tiếp Hệ số P Giới hạn dưới Giới hạn trên 

Lãnh đạo xanh  HVMT 0,294 0,001 0,210 0,383 

Trong đó thông qua     

      Văn hoá tổ chức xanh 0,132 0,001   

      Cam kết xanh của NLĐ 0,162 0,001   

Nguồn: Kết quả xử lý số liệu trên AMOS 28 

5 Kết luận và các hàm ý đề xuất 

Kết quả nghiên cứu đã chỉ ra lãnh đạo xanh, văn hoá tổ chức xanh và cam kết xanh của 

người lao động là các yếu tố tác động đến hành vi hướng đến môi trường của người lao động 

trong lĩnh vực khách sạn trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế. Lãnh đạo xanh không có tác động 

trực tiếp nhưng có tác động gián tiếp thông qua các biến trung gian là văn hoá tổ chức xanh và 

cam kết xanh của người lao động, hay nói cách khác là văn hoá tổ chức xanh và cam kết xanh của 

người lao động khách sạn đóng vai trò trung gian toàn phần trong mối quan hệ giữa lãnh đạo 

xanh và hành vi hướng đến môi trường của người lao động trong lĩnh vực khách sạn. Các kết 

quả này mở rộng thêm các nghiên cứu trước đây [13, 18, 19, 24] khi khám phá thêm vai trò ảnh 

hưởng và cơ chế ảnh hưởng của lãnh đạo xanh đến hành vi hướng đến môi trường của người lao 
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động. Kết quả cũng khẳng định rằng lý thuyết bản sắc xã hội là phù hợp trong việc giải thích các 

tác nhân thúc đẩy hành vi hướng đến môi trường của người lao động khách sạn.  

Trên cơ sở kết quả nghiên cứu, một số hàm ý quản trị nhằm thúc đẩy hành vi hướng đến 

môi trường của người lao động trong lĩnh vực khách sạn trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế như: 

các doanh nghiệp khách sạn cần nhấn mạnh lãnh đạo xanh, văn hoá tổ chức xanh và cam kết 

xanh trong việc thúc đẩy hành vi hướng đến môi trường của người lao động. Ban lãnh đạo khách 

sạn cần thể hiện sự cam kết cao trong thúc đẩy các sáng kiến xanh và hành vi môi trường tại nơi 

làm việc bằng việc xây dựng một chiến lược xanh dài hạn, thúc đẩy việc xây dựng một văn hoá 

tổ chức hướng đến các hành vi xanh như điều kiện thuận lợi và hỗ trợ cần thiết đối với các hoạt 

động vì môi trường của người lao động khách sạn, khuyến khích các sáng kiến hay về hành vi 

hướng đến môi trường. Bên cạnh đó, cần có các chương trình đào tạo về môi trường cho người 

lao động, phát động các phong trào xanh tại nơi làm việc như “nói không với rác thải nhựa”, sử 

dụng các dụng cụ ăn uống có thể tái sử dụng và hạn chế các sản phẩm nhựa dùng một lần.  

Trong nghiên cứu này, chúng tôi sử dụng mẫu khảo sát gồm người lao động trong lĩnh 

vực khách sạn từ 3-5 sao trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế. Các nghiên cứu tiếp theo có thể mở 

rộng hơn mẫu khảo sát và trên nhiều địa bàn để có thể so sánh giữa các địa bàn. Ngoài ra, nghiên 

cứu sử dụng khảo sát chỉ từ người lao động khách sạn cho toàn bộ câu hỏi. Các nghiên cứu tiếp 

theo có thể thực hiện khảo sát từ nhiều nguồn khác nhau, ví dụ như sự cam kết và hành vi hướng 

đến môi trường của người lao động có thể thực hiện từ nguồn cán bộ quản lý/giám sát của người 

lao động đó, hoặc từ đồng nghiệp của họ.  
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