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2Sinh viên ngành Kinh doanh quốc tế, Khóa 43, Trường Kinh tế, Trường Đại học Cần Thơ  
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ABSTRACT 

This study aimed to investigate the impact of green human resource 

management on employee environmental behavior and hotel 

environmental performance in Can Tho city. One hundred and twelve 

employees of 3 to 5-star hotels in the city were interviewed for the study. 

The reliability assessment of the scale (Cronbach's Alpha), exploratory 

factor analysis (EFA), and structural equation modeling (SEM) were the 

main analytical methodologies. The results showed that green human 

resource management has a favorable impact on employees' ecologically 

friendly behavior working at the hotels. In addition, empirical evidence 

showed that green human resource management contributes to improving 

the environmental performance of hotels by reducing energy, wastes, 

material uses; reducing operating costs; and improving the image of the 

hotels. 

TÓM TẮT 

Bài viết phân tích sự ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh đến 

hành vi thân thiện môi trường của nhân viên và hiệu quả hoạt động môi 

trường của các khách sạn tại thành phố Cần Thơ. Nghiên cứu được thực 

hiện dựa trên mẫu nghiên cứu khảo sát 112 nhân viên của các khách sạn 

3 đến 5 sao trong thành phố. Các phương pháp phân tích chính được sử 

dụng bao gồm kiểm định độ tin cậy của thang đo (Cronbach’s Alpha), 

phân tích nhân tố khám phá (EFA) và mô hình cấu trúc tuyến tính (SEM). 

Kết quả nghiên cứu cho thấy quản trị nguồn nhân lực xanh có ảnh hưởng 

tích cực đến hành vi thân thiện môi trường cuả các nhân viên khách sạn. 

Ngoài ra, bằng chứng thực nghiệm cho thấy rằng các biện pháp quản trị 

nguồn nhân lực xanh góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động môi trường 

của khách sạn thông qua việc giảm mức năng lượng sử dụng, giảm chất 

thải, vật liệu sử dụng; làm giảm chi phí vận hành; và nâng cao hình ảnh 

của khách sạn. 
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1. GIỚI THIỆU 

Theo Chiến lược tổng thể hội nhập quốc tế đến 

2020, tầm nhìn 2030 của Thủ tướng Chính phủ 

(2016), chính phủ Việt Nam đặt trọng tâm vào việc 

phát triển để du lịch thực sự trở thành ngành kinh tế 

mũi nhọn, tạo động lực thúc đẩy phát triển các ngành 

và lĩnh vực khác, góp phần quan trọng hình thành cơ 

cấu kinh tế hiện đại, nhấn mạnh phát triển du lịch 

bền vững và bao trùm trên nền tảng tăng trưởng 

xanh. Quản trị nguồn nhân lực xanh (QTNNLX) với 

sự tiếp cận sử dụng bền vững các nguồn lực trong 

doanh nghiệp, nâng cao năng lực làm việc và sự hài 

lòng của nhân viên, thúc đẩy bảo vệ môi trường và 

tăng trưởng kinh tế xanh là xu hướng của các doanh 

nghiệp trên thế giới. Quản trị nguồn nhân lực xanh 

có vai trò lớn trong việc thúc đẩy và đạt được các 

mục tiêu bền vững của doanh nghiệp, đem đến lợi 

ích cho mọi người lao động trong doanh nghiệp, 

đồng thời cũng đem lại lợi ích cho doanh nghiệp và 

toàn xã hội. Trong những năm qua, nhằm đối phó 

với suy thoái môi trường ngày càng tăng, Việt Nam 

đã ban hành nhiều chính sách nhằm thúc đẩy phát 

triển bền vững, tiêu biểu như Chiến lược quốc gia 

về tăng trưởng xanh giai đoạn 2011-2020 và tầm 

nhìn đến năm 2050 đã được Thủ tướng Chính phủ 

phê duyệt năm 2012. 

Ở ngoài nước, du lịch toàn cầu tăng 4% vào năm 

2021, so với năm 2020 (415 triệu so với 400 triệu 

khách du lịch) (Cục Du lịch Lạng Sơn, 2022). 

Lượng khách du lịch nước ngoài được dự đoán sẽ 

tăng 4% hàng năm trong vòng 10 năm tới, kéo theo 

tăng nhu cầu về khách sạn và nơi cư trú (Hotels & 

Hospitality Group, 2017). Ở Việt Nam, ngành du 

lịch không ngừng phát triển. Tháng 8 năm 2022, 

ngành khách sạn trong nước có khoảng 34.000 cơ sở 

lưu trú với khoảng 700.000 buồng (Pháp luật, 2022). 

Trong quý đầu tiên của năm 2017, tại Châu Á Thái 

Bình Dương, doanh thu được duy trì ở mức 8,5 tỷ 

USD (Hotels & Hospitality Group, 2017).  

Cần Thơ, nơi mệnh danh là thủ phủ miền Tây 

(Tây Đô), là trung tâm kinh tế - văn hóa của vùng 

đồng bằng sông Cửu Long, hội tụ tất cả các yếu tố 

để phát triển du lịch thành một ngành kinh tế trọng 

điểm cho vùng. Xây dựng nguồn nhân lực đủ về số 

lượng, đảm bảo về chất lượng, hợp lý là một trong 

những giải pháp để thúc đẩy phát triển du lịch theo 

hướng bền vững. Tuy nhiên, nguồn nhân lực lĩnh 

vực này ở thành phố Cần Thơ vẫn còn nhiều bất cập 

và thành phố đang nỗ lực thay đổi. Chất lượng nhân 

lực ngành du lịch, theo chia sẻ của các đơn vị lữ 

hành và khách sạn thì sau khi tuyển chọn nhân viên, 

họ đều phải đào tạo lại, nhất là kỹ năng mềm và thực 

tế nghiệp vụ. Chỉ có khoảng 40% quản lý và giám 

sát bộ phận làm việc tại khách sạn có chuyên môn 

về du lịch và dịch vụ khách sạn. Trong đó, hạn chế 

về ngoại ngữ của lực lượng lao động là vấn đề rõ 

nhất (Tổng cục Du lịch, 2021). 

Có thể nói các nghiên cứu về QTNNLX cũng 

như thực hành về lĩnh vực này ở Việt Nam còn 

tương đối hạn chế, không chỉ về quy mô mà còn với 

số lượng khá khiêm tốn, chỉ có nghiên cứu của Nga 

(2021) dựa trên mẫu nghiên cứu 144 nhân viên tại 

Đà Nẵng. Những nghiên cứu liên quan đến 

QTNNLX đối với hoạt động môi trường của khách 

sạn cũng còn khá hạn chế, đặc biệt tại thành phố Cần 

Thơ vấn đề này vẫn chưa được chú ý. Những doanh 

nghiệp áp dụng hiệu quả QTNNLX có thể được 

hưởng lợi thế về chi phí và sự khác biệt (Carmona-

Moreno et al., 2012). QTNNLX cũng được chứng 

minh là có tác động tích cực đến ba trụ cột phát triển 

bền vững của doanh nghiệp, bao gồm hiệu quả hoạt 

động môi trường (Longoni et al., 2016; Masri & 

Jaaron, 2017; Yusoff et al., 2018), hiệu quả tài chính 

(Longoni et al., 2016; Zaid et al,, 2018) và hiệu quả 

xã hội (Zaid et al., 2018). 

Trên cơ sở đó, việc thực hiện nghiên cứu về sự 

ảnh hưởng của QTNNLX đến hành vi thân thiện môi 

trường của nhân viên ở các khách sạn tại thành phố 

Cần Thơ là rất cần thiết. Kết quả nghiên cứu là cơ 

sở khoa học quan trọng cho các nhà làm chính sách 

cũng như các nhà quản lí khách sạn tham khảo trong 

việc ban hành chính sách và đưa ra các quyết định 

quản lý vận hành khách sạn, góp phần đẩy mạnh 

hành vi thân thiện môi trường của nhân viên và hiệu 

quả hoạt động môi trường của các khách sạn trong 

thời gian tới.  

2. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

2.1. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

Có nhiều định nghĩa đã được đặt ra để giải thích 

cho QTNNLX. Mampra (2013) cho rằng QTNNLX 

là việc khuyến khích việc sử dụng bền vững các 

nguồn lực trong doanh nghiệp bằng cách sử dụng 

chính sách quản lý nguồn nhân lực để thúc đẩy bảo 

vệ môi trường, nâng cao động lực làm việc và sự hài 

lòng của nhân viên. Nghiên cứu đề cập đến các 

chính sách và hệ thống làm cho nhân viên của tổ 

chức ngày càng “xanh” hơn vì lợi ích của cá nhân, 

xã hội, môi trường tự nhiên và doanh nghiệp 

(Opatha & Arulrajah, 2014). Theo Mandip (2012), 

nguồn lực xanh được thể hiện thông qua hai yếu tố 

chính là sự thân thiện với môi trường và duy trì vốn 

tri thức, thực tiễn quản trị nguồn nhân lực có vai trò 

quan trọng trong việc chuyển đổi các chính sách 
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nhân sự xanh trong doanh nghiệp sang thực tiễn hoạt 

động. 

Nghiên cứu này sử dụng lý thuyết bản sắc xã hội 

(Tajfel & Turner, 1986) để làm nền tảng. Nghiên 

cứu tập trung vào hiệu quả của QTNNLX với lý do 

rằng các hoạt động quản trị nhân lực là một nhân tố 

chính yếu dẫn đến thành công của doanh nghiệp 

thông qua đóng góp của nhân viên, đặc biệt là trong 

các lĩnh vực kinh doanh dịch vụ như khách sạn. 

Lý thuyết này chỉ ra rằng con người có xu hướng 

tự phân loại bản thân và những người xung quanh 

vào các nhóm khác nhau, chẳng hạn như theo giới 

tính, tổ chức, tôn giáo,… (Tajfel & Turner, 1986). 

Lý thuyết này chỉ ra cách thành viên trong các nhóm 

cộng đồng xác nhận danh tính xã hội của họ. Đối với 

môi trường doanh nghiệp, Bhattacharya and Sen 

(2004) cho rằng mọi người có xu hướng gắn bó với 

các công ty, tổ chức có bản sắc lâu bền, đặc biệt và 

có thể nâng cao lòng tự trọng của họ. Thông thường, 

những công ty có các hoạt động liên quan đến tư duy 

bảo vệ môi trường sẽ mang bản sắc lâu bền và khác 

biệt với những tổ chức khác, vì thế có thể làm tăng 

lòng tự trọng của khách hàng (Christy et al., 1996; 

Sen & Bhattacharya, 2001; Bhattacharya & Sen, 

2004; Manaktola & Jauhari, 2007), từ đó có thể ảnh 

hưởng tiêu cực hoặc tích cực đến hiệu quả hoạt động 

của doanh nghiệp. 

Lý thuyết bản sắc xã hội còn giải thích mối quan 

hệ giữa một công ty và nhân viên của công ty đó. 

Ashforth et al. (1989) cho rằng nhân viên sẽ thể hiện 

sự gắn kết mạnh mẽ với tổ chức khi họ kết hợp các 

hoạt động của tổ chức với giá trị tích cực mà chúng 

mang lại. Ví dụ, những nhân viên có nhận thức tích 

cực về các hoạt động trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp có xu hướng thể hiện sự gắn bó với tổ chức 

ở mức độ cao (Brammer et al., 2007; Turker, 2009). 

Trong quá trình nhận thức về bản sắc xã hội, khi một 

cá nhân xác định mình là một thành viên trong 

nhóm, sự đồng nhất về mặt xã hội với một nhóm 

khiến các cá nhân hành xử theo cách mà họ tin rằng 

các thành viên của nhóm đó nên cư xử. Ví dụ, nếu 

một cá nhân tự nhận mình là một nhà bảo vệ môi 

trường, họ có thể cố gắng tiết kiệm nước, tái chế bất 

cứ khi nào có thể và tham gia các cuộc tuyên truyền 

nhận thức về biến đổi khí hậu (Tajfel & Turner, 

1986). Ngoài ra, lý thuyết bản sắc xã hội giả định 

rằng sự gắn kết với tổ chức của nhân viên tương 

quan với hành vi của họ (O’Reilly & Chatman, 

1986). Điều đó có nghĩa là sự gắn kết với tổ chức 

của nhân viên có thể thúc đẩy họ thực hiện những 

công việc nằm ngoài vai trò và nhiệm vụ của họ 

(Shen & Benson, 2016). Kim et al. (2019) cũng cho 

rằng quản lý của các tổ chức nên thực hiện 

QTNNLX. 

Hơn nữa, Kim et al. (2019) còn nhấn mạnh tiến 

trình tâm lý của một nhân viên khi họ tham gia vào 

các nỗ lực xanh của công ty. Kết hợp những phân 

tích về các biến thuộc tổ chức và cá nhân, các tác giả 

cho rằng mối quan hệ tâm lý giữa tổ chức 

(QTNNLX của khách sạn) và cá nhân (nhân viên) là 

một yếu tố quan trọng trong sự hình thành các hành 

vi vì môi trường của nhân viên. Bên cạnh đó, các tác 

giả đã chỉ ra rằng QTNNLX có những tác động khác 

nhau so với các loại khách sạn khác nhau, cụ thể tác 

động của QTNNLX lên hiệu quả hoạt động môi 

trường của các khách sạn chưa đạt tiêu chuẩn thân 

thiện với môi trường lớn hơn nhiều so với các khách 

sạn đã đạt tiêu chuẩn. Nguyên nhân dẫn đến sự khác 

biệt này là do sự khác biệt về cấu trúc trong cơ sở hạ 

tầng xanh. Cụ thể, hầu hết các khách sạn đạt chuẩn 

xanh đã cải tạo cơ sở vật chất của mình theo hướng 

thân thiện với môi trường để đáp ứng các tiêu chí 

của các chứng chỉ về môi trường. Do đó, hiệu quả 

hoạt động môi trường của các khách sạn này ít phụ 

thuộc trực tiếp vào chương trình QTNNLX của họ 

hơn vì các cơ sở và thiết bị của họ đã có thể góp 

phần nâng cao hiệu quả hoạt động môi trường. Tuy 

nhiên, môi trường vật chất của các khách sạn chưa 

đạt chuẩn xanh thường không đáp ứng các tiêu 

chuẩn môi trường, mức độ đầu tư vào các cơ sở vật 

chất xanh để tiết kiệm năng lượng và nước, giảm 

thiểu chất thải thấp hơn nhiều so với các khách sạn 

xanh. Do đó, vai trò của QTNNLX trong việc cải 

thiện hiệu quả hoạt động môi trường là quan trọng 

hơn nhiều đối với các khách sạn chưa đạt chuẩn. 

Điều đó không có nghĩa rằng các khách sạn chưa đạt 

chuẩn có được thành tích cao hơn trong việc bảo vệ 

môi trường so với các khách sạn xanh, mà là hiệu 

quả về môi trường ở những nơi này phụ thuộc vào 

QTNNLX nhiều hơn. 

Những phát hiện này củng cố khẳng định của các 

nghiên cứu trước đây (Liden et al., 2003; Carmeli, 

2005) liên quan đến giả thuyết rằng sự gắn bó với tổ 

chức của nhân viên là một trong những yếu tố chính 

thúc đẩy những hành vi tích cực nhằm hướng đến 

lợi ích chung của tổ chức.  

Giả thuyết nghiên cứu và mô hình nghiên cứu 

Các phương pháp QTNNLX làm tăng nỗ lực tùy 

ý của nhân viên (Huselid, 1995). Khi một nhân viên 

nhận thấy được kết quả tốt đẹp đến từ mối quan hệ 

tốt với công ty hoặc cấp trên, họ sẽ có động lực để 

nỗ lực hết mình vì tổ chức ấy. Ví dụ khi sự hiểu biết 

về quản trị nhân lực của một nhân viên tuyến đầu 

càng cao thì hành vi phục vụ của họ càng tốt, đây là 
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một phát hiện của Tsaur and Lin (2004). Họ đã 

chứng minh rằng nếu nhân viên phục vụ có nhận 

thức rõ về quản trị nhân lực (qua tuyển dụng hoặc 

đào tạo) thì họ đều đem đến cho khách hàng những 

trải nghiệm tốt, vì họ thường làm nhiều hơn và vượt 

qua trách nhiệm công việc của mình. 

Trong từ điển về môi trường, hành vi công dân 

tổ chức vì môi trường đã gây được sự chú ý và được 

sử dụng rộng rãi để hiểu hơn về hành vi vì môi 

trường ở nơi làm việc (Daily et al., 2009; Paillé et 

al., 2013). Hành vi công dân tổ chức vì môi trường 

được định nghĩa là “các hành vi tùy ý của nhân viên 

trong tổ chức mà không được khen thưởng hoặc 

không được yêu cầu nhằm cải thiện môi trường” 

(Daily et al., 2009). Paillé et al. (2014) đã nhận thấy 

rằng quản lý nguồn nhân lực chiến lược, cũng như 

quản lý nguồn nhân lực xanh có mối quan hệ tích 

cực với hành vi công dân tổ chức vì môi trường của 

nhân viên. Hành vi thân thiện với môi trường tập 

trung vào các hành vi cụ thể liên quan đến việc sử 

dụng năng lượng, sử dụng nước và giảm thiểu chất 

thải, phù hợp với bối cảnh của khách sạn. 

Trên cơ sở đó, giả thuyết được đưa ra trong 

nghiên cứu như sau: 

H1: Có mối quan hệ thuận chiều giữa QTNNLX 

và hành vi thân thiện với môi trường của nhân viên 

khách sạn. 

Hiệu quả hoạt động môi trường của doanh 

nghiệp 

Hoạt động môi trường của một khách sạn được 

xem là kết quả tích cực về mặt môi trường từ các 

hoạt động nhằm giảm thiểu các tác động tiêu cực 

đến môi trường. Becker and Gerhart (1996) đã phát 

hiện ra mối liên quan chặt chẽ giữa cấu trúc QTNNL 

của một công ty và thành công của công ty sau khi 

xem xét nhiều nghiên cứu thực nghiệm. Theo Jiang 

et al. (2012), QTNNL có tác động tích cực trực tiếp 

và gián tiếp đến kết quả tài chính của doanh nghiệp. 

Hầu hết các học giảmô tả quản lý môi trường là một 

hoạt động môi trường trực tiếp hơn là một hoạt động 

chi tiết của tổ chức hoặc công ty trong nghiên cứu 

của họ. Judge and Douglas (1998) nhận thấy rằng 

việc quản lý môi trường của một công ty có mối 

quan hệ cùng chiều với hiệu quả hoạt động môi 

trường của nó. Do đó, giả thuyết tiếp theo được đặt 

ra như sau: 

H2: Có mối quan hệ thuận chiều giữa QTNNLX 

và hiệu quả hoạt động môi trường của khách sạn tại 

thành phố Cần Thơ. 

Hành vi thân thiện với môi trường của nhân 

viên 

Cho đến thời điểm hiện tại, ngoài Paillé et al. 

(2014), có rất ít nghiên cứu thực nghiệm xác nhận 

mối liên hệ giữa hành vi công dân tổ chức vì môi 

trường của nhân viên và hiệu quả hoạt động môi 

trường của doanh nghiệp. Kết quả của Paillé et al. 

(2014) cho thấy hành vi xanh của nhân viên là một 

yếu tố lớn thúc đẩy hiệu quả hoạt động môi trường 

của khách sạn. Daily et al. (2009) cho rằng các hành 

động đến từ nhân viên như quản lý chất thải, tiết 

kiệm điện, nước,... sẽ giúp các doanh nghiệp tăng 

được hiệu quả hoạt động môi trường nói chung. 

Tương tự, Roy et al. (2013) đã nhấn mạnh rằng một 

hành động xanh tự phát của nhân viên cũng có thể 

cải thiện hiệu quả hoạt động môi trường của doanh 

nghiệp vì nó bổ sung thêm vào hệ thống quản trị 

xanh của khách sạn. Từ đó, giả thuyết thứ ba như 

sau: 

H3: Có mối quan hệ thuận chiều giữa hành vi 

thân thiện với môi của nhân viên và hiệu quả hoạt 

động môi trường của khách sạn tại thành phố Cần 

Thơ. 

 
Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
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Sự kỳ vọng về mối quan hệ giữa các biến trong 

mô hình nghiên cứu đề xuất được thể hiện ở Hình 1. 

Thang đo nghiên cứu đề xuất được trình bày chi tiết 

trong Bảng 1. Thang đo này chủ yếu được kế thừa 

từ Orlitzky and Swanson (2006) và Kim et al. 

(2019); bên cạnh đó được điều chỉnh cho phù hợp 

với bối cảnh nghiên cứu tại các khách sạn tại thành 

phố Cần Thơ. 

Bảng 1. Xây dựng thang đo cho các biến nghiên cứu trong mô hình 

Ký hiệu 

biến 

Các biến đo lường Diễn giải Nguồn 

Quản trị nguồn nhân lực xanh 

QT1 Chương trình đào tạo 

Khách sạn có chương trình đào tạo nhằm thúc đẩy 

việc quản lý môi trường như một giá trị cốt lõi của tổ 

chức. 

Orlitzky 

and 

Swanson 

(2006) 

QT2 Đánh giá kết quả 

Khách sạn xem xét mức độ nhân viên thân thiện với 

môi trường như một phần trong việc đánh giá kết 

quả công việc của họ. 

QT3 
Thưởng cho hành vi thân 

thiện môi trường 
Phần thưởng/tiền cho hành vi thân thiện môi trường 

QT4 Tuyển dụng nhân sự 
Khách sạn có phần thưởng/tiền thưởng cho hành vi 

thân thiện với môi trường của nhân viên. 

QT5 Nhận thức của nhân viên 

Khách sạn xem xét độ phù hợp giữa bản sắc cá nhân 

và quản lý môi trường khi tuyển dụng và lựa chọn 

nhân sự. 

QT6 Khuyến khích nhân viên 
Nhân viên nhận thức đầy đủ về các chính sách môi 

trường của công ty. 

Hành vi thân thiện môi trường của nhân viên 

HV1 Tắt thiết bị điện 
Trước khi tan làm, nhân viên tắt các thiết bị điện 

chẳng hạn như máy tính, tivi... 

Kim et al. 

(2019) 

 
HV2 Tắt đèn 

Nhân viên tắt đèn khi rời khỏi một căn phòng không 

có người sử dụng. 

HV3 Phân loại rác Nhân viên phân loại rác ở nơi làm việc. 

HV4 Tiết kiệm Nhân viên tiết kiệm các vật dụng ở nơi làm việc. 

HV5 Tái sử dụng Nhân viên tái sử dụng các vật dụng ở nơi làm việc. 

HV6 Hạn chế lãng phí Nhân viên hạn chế lãng phí nước trong nhà vệ sinh. 

HV7  
Chú ý đến các nơi có thể 

rò rỉ nước 
Nhân viên chú ý đến các nơi có thể rò rỉ nước. 

HV8 
Vệ sinh định kỳ nơi làm 

việc 

Nhân viên tổng vệ sinh định kỳ nơi làm việc (văn 

phòng, phòng họp, kho...). 

HV9 
Sử dụng vật dụng cá 

nhân 

Nhân viên sử dụng bình nước cá nhân để hạn chế 

việc mua và sử dụng các loại cốc nhựa, cốc giấy. 

HV10 Hạn chế túi nilon 
Nhân viên hạn chế sử dụng túi nilon và dùng balo, 

túi vải để tối đa không gian đựng đồ dùng cá nhân. 

Hiệu quả hoạt động môi trường của doanh nghiệp 

HQ1 Giảm lượng chất thải Khách sạn đã giảm được lượng chất thải. Kim et 

al. (2019) 

 
HQ2 Tiết kiệm lượng nước Khách sạn đã tiết kiệm được lượng nước sử dụng. 

HQ3 Tiết kiệm năng lượng Khách sạn đã tiết kiệm được năng lượng. 

HQ4 Giảm mua linh kiện 
Khách sạn đã giảm được việc mua các nguyên liệu, 

hóa chất và linh kiện không thể tái tạo. 

HQ5 Giảm được chi phí Khách sạn đã giảm được tổng chi phí của khách sạn. 

HQ6 Cải thiện vị thế 
Hệ thống QTNNLX của khách sạn đã giúp cải thiện 

vị thế của khách sạn trên thị trường. 
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2.2. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu sử dụng số liệu sơ cấp thu thập từ 

112 người quản lý buồng phòng, sảnh và nhân viên 

của các khách sạn 3 đến 5 sao đang hoạt động ở địa 

bàn ba quận Ninh Kiều, Bình Thủy và Cái Răng 

thuộc thành phố Cần Thơ theo      phương pháp chọn 

mẫu phi ngẫu nhiên kiểu thuận tiện. Theo Hair et al. 

(2006), cỡ mẫu cho phương pháp phân tích nhân tố 

(EFA) tối thiểu gấp 5 lần tổng số biến quan sát. Mô 

hình nghiên cứu đề xuất có 22 biến quan sát, do đó 

cỡ mẫu ít nhất là 110. Dựa trên các thảo luận về cỡ 

mẫu trong SEM, Hair et al. (2014) đưa ra các đề xuất 

cỡ mẫu tối thiểu 100 cho các mô hình có từ 5 khái 

niệm trở xuống với mỗi khái niệm được mô tả ít nhất 

3 biến đo lường và mỗi biến đo lường có mức tương 

quan với tất cả các biến đo lường khác cao (từ 0,60 

trở lên).  

Trong quá trình thu thập số liệu, 122 nhân viên 

gồm quản lý buồng phòng, sảnh và nhân viên được 

khảo sát. Sau khi sàng lọc, có 112 quan sát được đưa 

vào phân tích.  

Trước tiên, hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha được 

sử dụng để kiểm định mức độ chặt chẽ của thang đo 

trong mô hình. Sau đó, nghiên cứu sử dụng phương 

pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) nhằm phân 

nhóm các yếu tố có những đặc điểm gần nhau và 

hình thành nên các nhóm nhân tố mới có ảnh hưởng 

đến hành vi thân thiện môi trường của nhân viên và 

hiệu quả hoạt động môi trường của các khách sạn tại 

thành phố Cần Thơ, giúp hiệu chỉnh lại mô hình 

nghiên cứu chính xác hơn. Sau đó, mô hình cấu trúc 

tuyến tính (SEM) được sử dụng để xác định ảnh 

hưởng của từng nhân tố đến hành vi thân thiện môi 

trường của nhân viên và hiệu quả hoạt động môi 

trường của các khách sạn tại thành phố Cần Thơ. So 

với các phương pháp truyền thống như hồi quy đa 

biến, việc sử dụng mô hình SEM là có lợi thế hơn vì 

có thể tính được sai số đo lường và sẽ tránh được 

hiện tượng đa cộng tuyến khi trong mô hình có biến 

trung gian (Thọ, 2011). 

3. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO 

LUẬN 

3.1. Mô tả mẫu nghiên cứu 

Mẫu nghiên cứu có 38,4% đáp viên làm việc ở 

các khách sạn 3 sao, 32,1% làm việc ở các khách sạn 

4 sao và 29,5% làm việc ở các khách sạn 5 sao. 

Trong mẫu nghiên cứu, có gần một phần ba lượng 

đáp viên đang công tác với vị trí quản lý buồng 

phòng, sảnh (31,3%), số còn lại là nhân viên. Số 

lượng đáp viên nữ chiếm 59,8%. Phiếu khảo sát chỉ 

được gửi đến nhân viên có kinh nghiệm từ 1 năm trở 

lên, trong đó có gần một nửa các đáp viên có kinh 

nghiệm làm việc từ 2 năm trở lên.  

3.2. Kết quả Cronbach’s Alpha và phân tích 

nhân tố khám phá (EFA) 

Kết quả kiểm định độ tin cậy bằng hệ số 

Cronbach’s Alpha cho thấy các biến quan sát trong 

nghiên cứu đều có hệ số lớn hơn 0,6 và không có 

biến nào có tương quan nhỏ hơn 0,3. Do đó, các biến 

quan sát tiếp tục được đưa vào phân tích nhân tố 

khám phá EFA.  

Phương pháp trích nhân tố được sử dụng là 

Principal Axis Factoring với phép quay Promax. Hệ 

số KMO bằng 0,913 ≥ 0,5; p-value của kiểm định 

Bartlett = 0,000. Tổng phương sai trích là 62,062%, 

thể hiện rằng nhân tố được rút trích giải thích được 

62,062% sự biến thiên của dữ liệu. Kết quả EFA 

trong Bảng 2 cho thấy có 3 nhân tố với 20 biến quan 

sát được rút trích. Biến HV10 và HQ6 bị lược bỏ do 

có hệ số tải nhân tố nhỏ hơn 0,5.  

Nhân tố thứ nhất được đặt tên là hành vi thân 

thiện môi trường gồm 9 biến quan sát. Nhân tố thứ 

hai được đặt tên là QTNNLX gồm 6 biến quan sát 

và nhóm nhân tố thứ ba được đặt tên là hiệu quả 

hoạt động doanh nghiệp. 

3.3. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc cấu 

trúc tuyến tính (SEM) 

Kết quả ước lượng mối quan hệ giữa các khái 

niệm nghiên cứu cho thấy chúng đều có ý nghĩa. Kết 

quả SEM cho thấy các tác động đều đạt ý nghĩa 

thống kê ở mức 1%. Bên cạnh đó, trọng số ước 

lượng chuẩn hóa cho thấy mức độ tác động của biến 

độc lập lên biến phụ thuộc trong mô hình đều mang 

dấu dương, nghĩa là các biến độc lập đều có tác động 

thuận chiều đến biến phụ thuộc. Do đó, cả ba giả 

thuyết đặt ra ban đầu đều được chấp nhận.  

Kết quả ước lượng SEM cho thấy nhân tố 

QTNNLX có ảnh hưởng tích cực đến hành vi thân 

thiện môi trường của nhân viên, thể hiện qua hệ số 

0,624 với độ tin cậy 99%. Nói cách khác, khi nhận 

thức của nhân viên khách sạn về QTNNLX được 

nâng cao thì hành vi thân thiện môi trường của họ sẽ 

tốt hơn. Qua đó có thể thấy rằng mối quan hệ tâm lý 

giữa tổ chức và cá nhân là một yếu tố quan trọng dẫn 

đến hành vi thân thiện môi trường của nhân viên. 

Điều này là đúng với lý thuyết bản sắc xã hội vì lý 

thuyết đề cập rằng cá nhân (nhân viên) sẽ cư xử theo 

cách mà họ tin rằng các thành viên của nhóm (khách 

sạn có thực hiện QTNNLX) nên cư xử. Kết quả này 

cũng phù hợp với nghiên cứu của Saeed et al. (2018) 

là hành vi vì môi trường của nhân viên đã được cải 

thiện tích cực trong các công ty có thực hành 
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QTNNLX hay Chaudhary (2019) cũng phát hiện ra 

rằng QTNNLX có ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên không những là nhiệm vụ 

mà còn tự nguyện. Nhân tố QTNNLX có thể giải 

thích được 38,3% sự biến thiên của biến hành vi thân 

thiện môi trường của nhân viên (R2=0,383). Khi 

nhân viên nhận biết được về hoạt động QTNNLX 

của khách sạn và hiểu được rằng khách sạn chú 

trọng đến các hoạt động góp phần bảo vệ môi 

trường, ví dụ như tuyển chọn nhân sự thân thiện môi 

trường hay có những khen thưởng đối với nhân viên 

có những đề xuất cải thiện môi trường sẽ góp phần 

thúc đẩy nhân viên thực hiện các hành vi thân thiện 

với môi trường tại nơi làm việc như quan tâm hơn 

đến việc tiết kiệm năng lượng hay tái chế vật dụng 

hoặc tránh lãng phí tài nguyên.  

Bảng 2. Kết quả phân tích EFA 

Biến  

quan sát 
Tên biến 

Nhóm nhân tố 

1 2 3 

HV5 

HV2 

HV8 

HV6 

HV7 

HV4 

HV1 

HV9 

HV3 

 Tái sử dụng  

 Tắt đèn 

 Vệ sinh định kỳ nơi làm việc  

 Hạn chế lãng phí                                                                            

 Chú ý những nơi rò rỉ nước 

 Sử dụng vật dụng cá nhân 

 Tắt thiết bị điện 

 Sử dụng vật dụng cá nhân 

 Phân loại rác 

0,925 

0,868 

0,772 

0,732 

0,705 

0,704 

0,652 

0,640 

0,538 

  

QT4 

QT5 

QT2 

QT3 

QT1 

QT6 

Tuyển dụng nhân sự 

Nhận thức của nhân viên 

Đánh giá kết quả 

Thưởng cho hành vi thân thiện môi trường 

Chương trình đào tạo 

Khuyến khích nhân viên 

 0,705 

0,666 

0,656 

0,625 

0,615 

0,573 

 

zHQ2 

HQ1 

HQ4 

HQ5 

HQ3 

Tiết kiệm lượng nước 

Giảm lượng chất thải 

Giảm mua linh kiện 

Giảm được chi phí 

Tiết kiệm năng lượng 

  0,826 

0,674 

0,662 

0,568 

0,563 

   Tổng phương sai trich: 62,062% 

Bên cạnh đó, kết quả phân tích SEM còn cho 

thấy nhân tố QTNNLX và hiệu quả hoạt động môi 

trường của khách sạn có mối quan hệ thuận chiều 

với trọng số tác động là 0,340, độ tin cậy 99%. 

Điều này có nghĩa là hiệu quả hoạt động môi 

trường có thể được nâng cao thông qua việc khách 

sạn áp dụng những nguyên tắc QTNNLX thích 

hợp. Nhân tố QTNNLX có thể giải thích 62% sự 

biến thiên của nhân tố hiệu quả hoạt động môi 

trường của khách sạn. Kết quả này cũng đồng 

thuận với phát hiện của các nghiên cứu trước như 

Jabbour (2015), Kim et al. (2019) hay Roscoe et al. 

(2019) với kết luận rằng QTNNLX có tác động tích 

cực đến hiệu quả hoạt động môi trường của doanh 

nghiệp. Các chính sách QTNNLX bao gồm tuyển 

dụng, đào tạo, thẩm định và khuyến khích hỗ trợ 

sự phát triển của các nhân tố thúc đẩy văn hóa tổ 

chức xanh. 

Ngoài ra, kết quả phân tích ở Hình 2 còn cho 

thấy nhân tố hành vi thân thiện môi trường của 

nhân viên có quan hệ thuận chiều với hiệu quả hoạt 

động môi trường của khách sạn và hệ số ước lượng 

là 0,533 ở mức độ tin cậy 99%. Do đó, giả thuyết 

thứ 3 được chấp nhận, nghĩa là nếu hành vi thân 

thiện môi trường của nhân viên được nâng cao sẽ 

dẫn đến sự cải thiện về hiệu quả hoạt động môi 

trường của khách sạn. Kết quả này củng cố thêm 

khẳng định của Kim et al. (2019) rằng hành vi thân 

thiện môi trường của nhân viên có thể ảnh hưởng 

tích cực đến hiệu quả hoạt động của các công ty 

theo đuổi các mục tiêu môi trường. 
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Hình 2. Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

4. KẾT LUẬN VÀ HÀM Ý CHÍNH SÁCH 

Nghiên cứu này được thực hiện nhằm phân tích 

sự ảnh hưởng của QTNNLX đến hành vi thân thiện 

môi trường của nhân viên và hiệu quả hoạt động 

môi trường của các khách sạn. Mô hình cấu trúc 

tuyến tính là phương pháp phân tích chính được sử 

dụng để phân tích mẫu nghiên cứu khảo sát từ 112 

nhân viên tại các khách sạn 3 đến 5 sao ở thành phố 

Cần Thơ.  

Kết quả nghiên cứu cho thấy nhân tố QTNNLX 

có tác động thuận chiều đến hành vi thân thiện môi 

trường của nhân viên. Các nguyên tắc QTNNLX 

của doanh nghiệp như chính sách, quy trình tuyển 

dụng, đào tạo, chế độ khen thưởng… có khả năng 

khuyến khích các hành vi thân thiện môi trường 

của nhân viên. Đồng thời, kết quả nghiên cứu cũng 

chỉ ra rằng các biện pháp QTNNLX còn góp phần 

nâng cao hiệu quả hoạt động môi trường của khách 

sạn (làm giảm mức năng lượng tiêu thụ, chất thải, 

giảm chi phí vận hành, nâng cao hình ảnh của 

khách sạn…). Kết quả này cũng tương đồng với 

một số nghiên cứu trước đó như Jabbour (2015), 

Kim et al. (2019) hay Roscoe et al. (2019) với kết 

luận rằng QTNNLX có tác động tích cực đến hiệu 

quả hoạt động môi trường của doanh nghiệp. 

Nghiên cứu chỉ ra khi chỉ ra những tác động tích 

cực của QTNNLX trên cả hai mức độ cá nhân và 

tổ chức, qua đó thể hiện vai trò của QTNNLX đối 

với sự phát triển bền vững và thành công của doanh 

nghiệp.  

Ngoài ra, bằng chứng thống kê cho thấy hành 

vi thân thiện môi trường của nhân viên nếu được 

nâng cao cũng giúp các khách sạn nâng cao hiệu 

quả hoạt động môi trường. Những kết quả này cũng 

phần nào củng cố thêm cho lý thuyết bản sắc dân 

tộc khi sử dụng để phân tích về ảnh hưởng của 

QTNNLX đến các doanh nghiệp như kết quả của 

Kim et al. (2019), Saeed et al. (2018) hay 

Chaudhary (2019). 

Nhìn chung, những bằng chứng thống kê từ 

nghiên cứu này cho thấy các khách sạn nên ưu tiên 

áp dụng QTNNLX so với các biện pháp quản lý 

môi trường khác cũng như áp dụng một cách thích 

hợp. Điều này không chỉ giúp củng cố sự gắn bó 

của nhân viên đối với tổ chức mà còn khuyến khích 

các hành vi thân thiện với môi trường, dẫn đến 

nhiều kết quả tốt trong công tác vì môi trường của 

các tổ chức này. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng 

khuyến khích các nhà quản lý thiết lập các giá trị 

cốt lõi của doanh nghiệp gắn với trách nhiệm quản 

lý môi trường trong khi xây dựng các chính sách 

QTNNLX của mình. Giá trị môi trường của tổ chức 

cần được nhấn mạnh. Ví dụ như trong quá trình 

tuyển dụng, các nhà quản lý nên xem xét lựa chọn 

những nhân viên có nhận thức tốt về giá trị môi 

trường và yêu thích việc bảo vệ môi trường. Bên 

cạnh đó, các nhà quản lý nên thực hiện chương 

trình đào tạo và giáo dục về môi trường, tập trung 

vào việc khuyến khích nhân viên tự hào về một 

khách sạn xanh và nâng cao mức độ cam kết của 

họ. Điều này không chỉ giúp nhân viên hiểu đầy đủ 

về các chính sách môi trường của khách sạn mà 

còn nâng cao nhận thức của họ về tầm quan trọng 

của việc bảo tồn môi trường, khiến nhân viên tham 

gia nhiều hơn vào các hành vi thân thiện môi 

trường. Ngoài ra, các nhà quản lý có thể cân nhắc 

việc khen ngợi và công nhận sự tham gia tích cực 

của nhân viên vào các hoạt động môi trường bằng 

cách trao các giải thưởng tinh thần, vật chất hoặc 

các khoản hỗ trợ bổ sung phù hợp với từng doanh 

nghiệp. 
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