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Nghiên cứu này nhằm mục đích khám phá mối liên hệ giữa trách nhiệm 

xã hội doanh nghiệp về môi trường (Environmental Corporate Social 

Responsibility – ECSR) đến hành vi xanh của nhân viên trong lĩnh vực 

khách sạn, đồng thời kiểm tra vai trò trung gian của yếu tố hạnh phúc 

nhân viên và nhận dạng tổ chức trong mối quan hệ trên. Là một trong 

số rất ít nghiên cứu sử dụng lý thuyết xử lý thông tin xã hội trong lĩnh 

vực khách sạn, và bằng phương pháp nghiên cứu định lượng,  kết quả 

nghiên cứu đã chỉ ra rằng, hành vi xanh của nhân viên chịu sự tác động 

tích cực đáng kể bởi trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp về môi 

trường, hạnh phúc nhân viên và nhận dạng tổ chức. Hạnh phúc nhân 

viên và nhận dạng tổ chức đóng vai trò trung gian một phần trong mối 

quan hệ giữa ECSR và hành vi xanh của nhân viên. Kết quả nghiên cứu 

củng cố vai trò quan trọng của hoạt động ECSR đối với hành vi xanh 

của nhân viên trong lĩnh vực khách sạn. 

Abstract 

This study aims to explore the relationship between environmental 

corporate social responsibility (ECSR) and employee green behavior in 

the hotel sector, and test the mediating role of well-being factors and 

organizational identification in the above relationship. As one of the 
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Organizational 
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very few studies using social information processing theory in the hotel 

industry and using quantitative research methods, the research results 

have shown that employees green behavior is significantly positively 

influenced by the company's environmental corporate social 

responsibility, employee well-being, and organizational identification. 

Employee well-being and organizational identification play a partial 

mediating role in the relationship between ECSR and employee green 

behavior. The research results reinforce the important role of ECSR 

activities in the green behavior of employees in the hotel sector. 

 

1. Giới thiệu 

Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (Corporate Social Responsibility – CSR) ngày càng trở nên 

quan trọng trong chiến lược phát triển của các doanh nghiệp bởi vì những hiệu quả to lớn mà các hoạt 

động CSR mang lại cho tổ chức như danh tiếng, hình ảnh công ty, hiệu quả tài chính, và niềm tin của 

các bên liên quan. Với nhiều ý nghĩa tích cực, các doanh nghiệp không ngừng đẩy mạnh hoạt động 

trách nhiệm xã hội doanh nghiệp của mình. Tuy nhiên, Chuang và Huang (2018) chỉ ra rằng; trong 

thực tiễn, việc các công ty thực hiện CSR cao không phải lúc nào cũng tạo ra CSR môi trường 

(Environmental Corporate Social Responsibility – ECSR) cao. Trong khi đó, ECSR đóng một vai trò 

quan trọng trong quá trình tác động của các hoạt động doanh nghiệp đến môi trường tự nhiên (Shah 

và cộng sự, 2021). Đối với lĩnh vực tiêu thụ nhiều năng lượng như ngành khách sạn, việc xem xét 

trách nhiệm xã hội môi trường của các công ty nhằm đáp ứng sự phát triển bền vững trong tương lai 

là hết sức cần thiết, đặc biệt trong bối cảnh ngành du lịch đang phát triển nhanh chóng tại Việt Nam. 

Bên cạnh đó, nhân viên làm việc trong khách sạn được xem là bên liên quan quan trọng, ảnh hưởng 

trực tiếp đến trải nghiệm của khách hàng, tác động đến chất lượng dịch vụ và cuối cùng là tác động 

về mặt tài chính của doanh nghiệp (Su & Swanson, 2019). Vì vậy, nghiên cứu ảnh hưởng của ECSR 

đến hành vi của nhân viên được kêu gọi tập trung nghiên cứu trong thời gian gần đây (Wu và cộng 

sự, 2022). 

Kết quả của một số nghiên cứu đã nêu lên sự ảnh hưởng tích cực đáng kể của CSR và hành vi 

xanh của nhân viên trong lĩnh vực khách sạn, nhấn mạnh vai trò trung gian của sự hạnh phúc nhân 

viên (Employee Well-Being – EWB) (Eid và cộng sự, 2021; Su & Swanson, 2019; Nguyễn Thị 

Phương Thảo & Nguyễn Văn Anh, 2022), và nhận dạng tổ chức (Organizational Identification – OI) 

(Su & Swanson, 2019). Mặc dù mối liên hệ giữa các hoạt động CSR và kết quả của nó là chủ đề khá 

thú vị và đáng được quan tâm, tuy nhiên các nghiên cứu xem xét vai trò của  ECSR đối với hành vi 

xanh của nhân viên trong bối cảnh khách sạn chưa được chú trọng nhiều. Bên cạnh đó, chưa có các 

nghiên cứu áp dụng lý thuyết Kích thích-Chủ thể-Phản ứng (Stimulus-Organism-Response – SOR) 

nhằm giải thích cho mối liên hệ giữa ECSR và hành vi xanh của nhân viên trong lĩnh vực này. Vì vậy, 

nhóm tác giả đề xuất sử dụng lý thuyết SOR trong nghiên cứu này nhằm mở rộng sự giải thích về tác 

động của ECSR đến các kết quả của nó. Nghiên cứu này nhằm lấp đầy những khoảng trống nghiên 

cứu còn bỏ ngỏ trong lĩnh vực khách sạn nêu trên. 
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2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1.  Cơ sở lý thuyết 

• Lý thuyết Kích thích - Chủ thể - Phản ứng 

Mô hình lý thuyết Kích thích-Chủ thể-Phản ứng (Stimulus-Organism-Response – SOR) là mô tả 

hành vi của người tiêu dùng do ảnh hưởng của môi trường và phản ứng của họ đối với môi trường; 

được giới thiệu đầu tiên trong nghiên cứu của Mehrabian và Russell (1974), và phát triển bởi Jacoby 

(2002). Mô hình SOR hiện nay được áp dụng rộng rãi trong nhiều lĩnh vực như du lịch (Pham và cộng 

sự., 2024; Kim và cộng sự, 2020) và tinh thần khởi nghiệp (Duong, 2023). Mô hình SOR được mô tả 

bao gồm ba thành phần: (1) Kích thích (Stimulus) đề cập đến cách môi trường bên ngoài tác động đến 

trạng thái bên trong của một cá nhân (Mehrabian & Russell, 1974); (2) Chủ thể (Organism) là trạng 

thái bên trong của các nhân, đánh giá về nhận thức và cảm xúc, là cơ chế có tiềm năng tăng cường 

mối quan hệ giữa kích thích và phản ứng (Alam & Noor, 2020); và (3) Phản hồi (Response) được 

xem là kết quả cuối cùng có thể tiếp cận hoặc ngăn chặn hành vi (Mehrabian & Russell, 1974). Mô 

hình SOR có thể được áp dụng để giải thích về hành vi của nhân viên liên quan đến các tác động môi 

trường (Xu & Wang, 2020). Nhận dạng tổ chức và sự hạnh phúc được xem là một quá trình nhận thức 

và cảm xúc, có thể được xem là các giai đoạn nhận thức (Duong, 2023).  

• Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp về môi trường 

Trong số các khía cạnh về trách nhiệm xã hội doanh nghiệp thì trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp về môi trường (ECSR) được các doanh nghiệp quan tâm hàng đầu và thường được xem là hoạt 

động phi kinh tế (De Roeck & Delobbe, 2012). Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp về môi trường 

(ECSR) xuất phát từ các khái niệm về quản lý môi trường và CSR (Chuang & Huang, 2018), được 

mô tả là hành vi môi trường tự nguyện nhằm mục đích giảm thiểu ảnh hưởng của các doanh nghiệp 

đến môi trường tự nhiên (Rahman & Post, 2012). ECSR phản ánh nỗ lực của các công ty trong một 

số hoạt động bảo vệ môi trường, chẳng hạn như giảm phát thải chất thải, giảm ô nhiễm, và tái chế sản 

phẩm (Shah và cộng sự, 2021). Các sáng kiến ECSR được xác định là có ảnh hưởng đến danh tiếng 

và hình ảnh của công ty (Vu và cộng sự, 2022) tác động tích cực đến thái độ hành vi trong tiêu dùng 

bền vững (Duong, 2024). Các nghiên cứu trước đây chỉ ra rằng, nhân viên trong các công ty ngày 

càng quan tâm đến trách nhiệm xã hội về môi trường của doanh nghiệp; vì vậy, ECSR được xem như 

là tác nhân kích thích môi trường nhằm khơi dậy phản ứng hành vi nhân viên (Orazalin, 2020), giúp 

công ty thu được sự chú ý và hỗ trợ của nhân viên trong tổ chức (Su & Swanson, 2019). 

• Mối quan hệ giữa ECSR và hành vi xanh của nhân viên  

Hành vi xanh của nhân viên (Employee Green Behavior – EGB) là một dạng hành vi của con 

người, thể hiện thái độ và các hành động nhằm bảo vệ môi trường, quan tâm đến sự phát triển bền 

vững của môi trường trong quá trình thực hiện công việc tại công ty (De Roeck & Farooq, 2018). Các 

hành động thể hiện hành vi xanh của nhân viên có thể là tiết kiệm tài nguyên, tham gia hoạt động tái 

chế (Ahmed và cộng sự, 2020), và ủng hộ các sáng kiến vì môi trường. Hành vi xanh còn được thể 

hiện qua các sáng kiến và hành động nhằm bảo vệ tính bền vững của môi trường tại nơi làm việc 

(Opoku‐Dakwa và cộng sự, 2018). Các nghiên cứu trước đây đã khẳng định rằng hoạt động CSR ảnh 

hưởng đến hành vi ủng hộ xã hội của nhân viên (De Roeck & Farooq, 2018; De Roeck & Maon, 2018) 
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bao gồm cả những nỗ lực của nhân viên trong việc bảo vệ hoặc giảm những tác động tiêu cực đến 

môi trường (AlSuwaidi và cộng sự, 2021). 

Trong bối cảnh bảo vệ môi trường, nhận thức về ECSR của nhân viên có thể đóng vai trò là tác 

nhân kích thích ảnh hưởng đến thái độ của nhân viên. Nhận thức về ECSR tập trung vào việc đánh 

giá và hiểu biết của các cá nhân về trách nhiệm môi trường của tổ chức ở nhiều khía cạnh khác nhau 

(Turker, 2009). Vì vậy, dựa vào lý thuyết SOR có thể giải thích rằng thái độ và hành vi của một cá 

nhân có thể bị ảnh hưởng bởi bối cảnh và môi trường xã hội nơi họ đang làm việc. Theo đó, khi xem 

các hoạt động ECSR là những kích thích mà doanh nghiệp tác động, nhận thức của nhân viên về các 

hoạt động ECSR mà doanh nghiệp thực hiện sẽ ảnh hưởng đến thái độ và hành vi của họ trong công 

việc; từ đó thúc đẩy nhân viên tham gia vào hành vi xanh (De Roeck & Farooq, 2018; AlSuwaidi và 

cộng sự, 2021; Su & Swanson, 2019). Giả thuyết H1 của nghiên cứu này được đặt ra như sau: 

Giả thuyết H1: ECSR tác động tích cực trực tiếp đến hành vi xanh của nhân viên khách sạn. 

• Mối liên hệ giữa ECSR và hạnh phúc của nhân viên  

Sự hạnh phúc của nhân viên bao gồm cả khía cạnh thể chất và tinh thần, trong đó khía cạnh thể 

chất có những biểu hiện có thể là đau đầu, chóng mặt, đau cơ, khó khăn về đường tiêu hóa và đau 

xương khớp; khía cạnh về tinh thần bao gồm sự e ngại, mệt mỏi, trầm cảm, lo lắng và lòng tự trọng 

(Sharma và cộng sự, 2016). Các nghiên cứu trước đây đã cho thấy vai trò quan trọng của hạnh phúc 

nhân viên trong tổ chức bởi vì sự hạnh phúc của nhân viên  sẽ ảnh hưởng đến thể chất và tâm lý 

(Danna & Griffin, 1999), từ đó tác động lên thái độ và hành vi của họ (Sharma và cộng sự, 2016).  

Mối quan hệ giữa CSR và sự hạnh phúc của nhân viên có thể được giải thích dựa trên lý thuyết 

trao đổi xã hội (AlSuwaidi và cộng sự, 2021). Khía cạnh cơ bản của lý thuyết này được cho là nhân 

viên cảm thấy tổ chức hỗ trợ và đánh giá cao họ, họ có khả năng đáp lại sự ưu ái đó bằng kết quả công 

việc (Lavelle và cộng sự, 2009). Một số nghiên cứu đã khẳng định mối quan hệ giữa CSR và sự hạnh 

phúc của nhân viên, chẳng hạn như nghiên cứu của De Roeck và cộng sự (2016) cho thấy khi các 

sáng kiến CSR được nhận thức phù hợp với nhu cầu tâm lý của nhân viên thì sự ảnh hưởng của CSR 

đối với hạnh phúc của nhân viên trở nên đặc biệt mạnh mẽ. Trong bối cảnh khách sạn, các sáng kiến 

ECSR có thể góp phần tạo ra sự tích cực trong môi trường làm việc, từ đó giúp nhân viên có cảm giác 

hạnh phúc hơn (AlSuwaidi và cộng sự, 2021; Su & Swanson, 2019). Do vậy, giả thuyết H2 được đề 

xuất như sau:   

Giả thuyết H2: ECSR ảnh hưởng tích cực tới hạnh phúc của nhân viên trong lĩnh vực khách sạn. 

• Mối liên hệ giữa ECSR và nhận dạng tổ chức 

Theo quan điểm của lý thuyết bản sắc xã hội, mỗi người sẽ phân loại bản thân cũng như những 

người khác thành các nhóm trong xã hội, bao gồm cả các thành viên của các tổ chức. Khi một người 

sắp xếp họ vào một nhóm, họ sẽ được nhận biết bởi những đặc điểm của nhóm phân loại (Tajfel & 

Turner, 2004). Ashforth và Mael (1989) khái niệm hóa nhận dạng tổ chức là sự “đồng nhất” được 

nhận thức của một cá nhân thông qua một tổ chức. Ashforth và cộng sự (2008) khẳng định sự quan 

trọng của nhận dạng tổ chức vì điều này giúp cho mỗi cá nhân trong tổ chức đó định hình được nhu 

cầu và ý thức của bản thân, khẳng định vị trí của bản thân trong một nhóm/tổ chức, từ đó ảnh hưởng 

đến cách thức họ làm việc và hiệu quả công việc. 

Theo Afsar và cộng sự (2018), những nhân viên bị thu hút bởi hình ảnh tổ chức từ nỗ lực bảo vệ 

môi trường có nhiều khả năng đồng cảm với các công ty có trách nhiệm với môi trường hơn. Theo 
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Dutton và cộng sự (1994), nhận dạng tổ chức được củng cố khi nhân viên tin rằng họ có cùng thuộc 

tính (ví dụ: giá trị, niềm tin, và mục tiêu) với tổ chức. Ủng hộ những lập luận lý thuyết này, các công 

ty tích cực tham gia vào các hoạt động ECSR có xu hướng nâng cao hình ảnh để nhân viên có nhiều 

khả năng nâng cao nhận dạng tổ chức của họ đối với công ty (De Roeck và cộng sự, 2016; Su & 

Swanson, 2019). Vì vậy, giả thuyết H3 được đặt ra như sau: 

Giả thuyết H3: ECSR ảnh hưởng tích cực đến mức độ nhận dạng tổ chức của nhân viên khách sạn. 

• Mối quan hệ giữa hạnh phúc và hành vi xanh của nhân viên 

Lý thuyết trao đổi xã hội giải thích hợp lý cho mối quan hệ giữa sự hạnh phúc của nhân viên và 

hành vi của họ (Su & Swanson, 2019; AlSuwaidi, 2021). Theo lý thuyết này, con người có thể hành 

xử để đáp lại những kết quả tích cực hoặc tiêu cực của việc trao đổi xã hội. 

Hạnh phúc của nhân viên được cho là có sự ảnh hưởng tích cực đến hành vi của họ trong tổ chức 

(Sharma và cộng sự, 2016). Nhân viên có mức độ hạnh phúc cao sẽ có suy nghĩ và nỗ lực nhiều hơn 

trong công việc. Su và Swanson (2019) kết luận rằng hạnh phúc của nhân viên càng tích cực thì người 

lao động càng có nhiều khả năng thực hiện các hành vi xanh tại nơi làm việc. Các tổ chức nên khuyến 

khích hành vi tích cực vì môi trường của nhân viên bằng cách cải thiện sự hạnh phúc của nhân viên. 

AlSuwaidi và cộng sự (2021) xác nhận rằng, hành vi xanh của nhân viên chịu sự ảnh hưởng tích cực 

với hạnh phúc của nhân viên. Từ các cơ sở trên, giả thuyết H4 được nêu ra như sau: 

Giả thuyết H4: Hạnh phúc của nhân viên tác động dương đến hành vi xanh của nhân viên khách sạn. 

Mối liên hệ giữa nhận dạng tổ chức và hành vi xanh của nhân viên 

Các nghiên cứu trước đây cho thấy cho thấy rằng nhân viên sẽ kết hợp các giá trị của tổ chức vào 

các loại niềm tin liên quan đến bản thân họ (Dutton và cộng sự, 1994) và sau đó áp dụng các hành vi 

phù hợp với các giá trị kết hợp này (De Roeck & Farooq, 2018). Khi nhân viên đồng cảm với tổ chức 

của mình, họ sẽ tích cực đóng góp vào sự thành công và sự tồn tại của công ty và được thúc đẩy để 

áp dụng các phản ứng hành vi tích cực của các cá nhân (Ashforth & Mael, 1989). Việc thực hiện các 

sáng kiến ECSR sẽ truyền đạt các giá trị định hướng xã hội của tổ chức, củng cố sự tự nhận thức và 

nhận dạng của nhân viên với tổ chức, dẫn đến việc nhân viên áp dụng các hành vi phù hợp với các 

giá trị này (ví dụ: hành vi xanh). Vì vậy, nghiên cứu này chỉ ra rằng nhận dạng tổ chức có thể là một 

yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến hành vi xanh của nhân viên. Do vậy, giả thuyết H5 đề xuất như sau: 

Giả thuyết H5: Nhận dạng tổ chức tác động tích cực tới hành vi xanh của nhân viên trong khách 

sạn. 

• Vai trò trung gian của hạnh phúc nhân viên 

Một số nghiên cứu trước đây cho thấy rằng hạnh phúc của nhân viên được xem là kết quả của các 

sáng kiến CSR (AlSuwaidi và cộng sự, 2021; De Roeck & Farooq, 2018; Gond và cộng sự, 2017; Su 

& Swanson, 2019), tức là khi các hoạt động CSR của doanh nghiệp có tác động tích cực đến các bên 

liên quan như môi trường, xã hội, và nhân viên thì nhân viên của doanh nghiệp đó cũng cảm thấy có 

sự tích cực hơn trong công việc. Bên cạnh đó,  mức độ hạnh phúc cao hơn ở nhân viên có thể dẫn đến 

ý định và hành vi của họ tích cực hơn (Danna & Griffin, 1999; Woo và cộng sự, 2015; Su & Swanson, 

2019). Theo lý thuyết SOR được nêu ở trên, hạnh phúc của nhân viên là trạng thái bên trong của cá 

nhân, đánh giá về nhận thức và cảm xúc, do vậy sự hạnh phúc được nhóm tác giả xác định là chủ thể, 

đóng vai trò động lực thúc đẩy mối quan hệ giữa ECSR và hành vi xanh của nhân viên. Cụ thể, ECSR 

được xem là yếu tố kích thích thích quan trọng, sự kích thích này ảnh hưởng đến sự hạnh phúc của 



 
 Trịnh Thị Hà và cộng sự (2024) JABES 35(4) 23-39  

28 

 

nhân viên và sau đó tạo ra các phản ứng hành vi xanh trong tổ chức. Vì vậy, giả thuyết H6 được đặt 

ra như sau:  

Giả thuyết H6: Hạnh phúc của nhân viên làm trung gian giữa ECSR và hành vi xanh của nhân 

viên khách sạn. 

• Vai trò trung gian của nhận dạng tổ chức 

Trong nghiên cứu này, mô hình SOR được áp dụng để giải thích vai trò của nhận dạng tổ chức 

trong mối liên hệ giữa ECSR và hành vi xanh của nhân viên. Các nghiên cứu đã chỉ ra rằng nhận thức 

về trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (CSR) có thể ảnh hưởng đến việc nhận dạng tổ chức của nhân 

viên (Cheema và cộng sự, 2020), đồng thời nhận dạng cá nhân là một yếu tố quan trọng có thể tác 

động đến sự đổi mới hành vi của nhân viên (Litchfield và cộng sự, 2018). Các nghiên cứu trước đây 

đã xem xét nhận dạng tổ chức như một quá trình nhận thức, nhận dạng tổ chức là trung gian trong 

mối quan hệ giữa nhận thức và hành vi của cá nhân (Tian & Robertson, 2019). Do đó, nhận dạng tổ 

chức có thể đóng vai trò là cầu nối trong mối quan hệ giữa ECSR được nhận thức và sự đổi mới của 

nhân viên. Nghiên cứu này xem ECSR như là nhân tố kích thích, nhận dạng tổ chức là chủ thể và 

hành vi xanh của nhân viên là sự phản ứng đối với các kích thích. Từ các mối liên hệ này, giả thuyết 

H7 được đặt ra như sau: 

Giả thuyết H7: Nhận dạng tổ chức làm trung gian giữa CSR và hành vi xanh của nhân viên khách 

sạn. 

2.2.  Mô hình nghiên cứu 

Từ những giả thuyết trên, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu về tác động của trách nhiệm 

xã hội doanh nghiệp về môi trường đến hành vi xanh của nhân viên trong lĩnh vực khách sạn cụ thể 

như Hình 1 dưới đây. 

 

 

Kích thích (S) -------------------- > Chủ thể (O)----------------------- > Phản ứng (R) 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Trách nhiệm xã 

hội về môi trường 

(ECSR) 

Nhận dạng tổ 

chức (OI) 

Hạnh phúc của nhân 

viên (EWB) 

Hành vi xanh của 

nhân viên (EGB) 

H3 

H1 

H2 H4 

H5 
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3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thang đo nghiên cứu 

Việc đo lường các yếu tố được tham khảo từ các nghiên cứu trước đây. Cụ thể, yếu tố ECSR được 

đo lường theo nghiên cứu của Turker (2009) gồm 4 biến quan sát; yếu tố hành vi xanh tham khảo từ 

De Roeck và Farooq (2018) gồm 5 biến quan sát; nhận dạng tổ chức gồm 5 biến được trích từ thang 

đo của Mael và Ashforth (1992); Sự hạnh phúc của nhân viên gồm 3 biến quan sát, tham khảo từ 

Sharma và cộng sự (2016). Các biến quan sát được thiết kế theo thang đo Likert 5 điểm. 

3.2.  Thu thập mẫu nghiên cứu 

Việc thu thập dữ liệu được tiến hành tại các khách sạn từ 4 đến 5 sao được nhận các giải thưởng 

về bảo vệ môi trường và năng lượng tại các thành phố Nha Trang, Đà Lạt, Đà Nẵng, và Thành phố 

Hồ Chí Minh bằng phương pháp chọn mẫu thuận tiện. Để đảm bảo tính đại diện mỗi thành phố, tác 

giả phát 50 phiếu khảo sát tới một số khách sạn nằm ở các vị trí trung tâm. Thời gian khảo sát trong 

4 tuần của tháng 12/2023. Nhờ sự hỗ trợ từ quản lý nhân sự của khách sạn, các phiếu khảo sát đã được 

phát trực tiếp đến tất cả nhân viên. Nghiên cứu thu về được 175 phiếu khảo sát, sau khi loại bỏ các 

phiếu khảo sát không hợp lệ, 157 phiếu khảo sát được đưa vào phân tích dữ liệu. Trong số 157 phiếu 

khảo sát, mẫu nghiên cứu có 47,1% là nam giới và 52,9% là nữ giới; độ tuổi của nhân viên tương đối 

trẻ, <25 tuổi chiếm tỷ lệ chủ yếu (41,4%), từ 26 đến 35 chiếm 28%, còn lại là từ trên 35 tuổi. Về trình 

độ học vấn, đa số nhân viên có trình độ học vấn là cao đẳng, đại học, chiếm 74%, trình độ sơ cấp - 

trung cấp chiếm 22%, chỉ 4% nhân viên có trình độ trên đại học. Kết quả mô tả mẫu nghiên cứu phù 

hợp với đặc điểm lao động trong ngành khách sạn cao cấp hiện nay. 

3.3.  Phân tích độ tin cậy và tính hợp lệ của biến nghiên cứu 

Nhằm kiểm tra sự biến thiên có thể gây nên do phương pháp thu thập số liệu, nghiên cứu này thực 

hiện kiểm định một nhân tố của Harman bằng phần mềm SPSS 26. Kết quả kiểm định cho thấy, 

phương sai thành phần đầu tiên của nghiên cứu bằng 48,850% <50%; do vậy không có hiện tượng 

phương sai phương pháp chung (Common Method Variance – CMV) xảy ra trong nghiên cứu. Nghiên 

cứu này đánh giá CMV dựa trên chỉ số cộng tuyến của các biến tiềm ẩn (Inner Variance Inflation 

Factor – Inner VIF) (Kock, 2015). Kết quả kiểm tra Inner VIF trên SmartPLS 3.0 cho thấy các chỉ số 

Inner VIF trong mô hình đều nhỏ hơn 3,33; do vậy nghiên cứu này không bị ảnh hưởng bởi sai lệch 

phương pháp chung (Kock, 2015) (Bảng 1) 

Bảng 1. 

Chỉ số Inner VIF 

Nhân tố ECSR EGB EWB OI 

ECSR 
 

1,664 1,000 1,000 

EGB 

    

EWB 
 

1,512 
  

OI 

 

1,547 

  

Ghi chú: ECSR: Trách nhiệm xã hội về môi trường; EGB: Hành vi xanh của nhân viên; EWB: Hạnh phúc của nhân viên; OI: 

Nhận dạng tổ chức. 
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Hệ số tải ngoài (Outer Loading) đều có giá trị lớn hơn 0,7. Do vậy, giữa các biến liên kết và biến 

tiềm ẩn đạt mức độ liên kết. Nghiên cứu đảm bảo độ tin cậy của thang đo với giá trị Cronbach's Alpha 

thấp nhất đạt 0,798 và giá trị độ tin cậy tổng hợp (Composite Reliability – CR) thấp nhất đạt 0,881 

(Hair và cộng sự, 2013) (Bảng 2). Giá trị phương sai trích trung bình (Average Variance Extracted – 

AVE) thấp nhất đạt 0,689 (> 0,5) do vậy thang đo đạt giá trị hội tụ (Wong, 2013), đồng thời bảng 3 

cho thấy thang đo đạt giá trị phân biệt với căn bậc hai của AVE lớn hơn các giá trị hệ số tương quan 

trong cột và hàng chứa nó (Fornell & Larcker, 1981) và chỉ số HTMT nhỏ hơn 0,85 (Henseler và 

cộng sự, 2015) (Bảng 4). Ngoài ra, nghiên cứu này không xảy hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến 

tiềm ẩn vì giá trị hệ số phương sai phóng đại (VIF) đều nhỏ hơn 5 và lớn hơn 0,2 (Wong, 2013). 

Bảng 2. 

Các chỉ số đo lường 

Biến quan sát Ký 

hiệu 

Hế tố tải 

ngoài 

Cronbach's 

Alpha 

Độ tin 

cậy 

tổng 

hợp 

Phương 

sai 

trích 

trung 

bình 

Hệ số 

phương 

sai 

phóng 

đại 

Công ty tham gia vào hoạt động nhằm 

bảo vệ và cải thiện chất lượng môi 

trường tự nhiên 

ECSR1 0,871 0,853 0,901 0,695 2,273 

Công ty đầu tư để tạo ra cuộc sống tốt 

đẹp hơn cho thế hệ tương lai 

ECSR2 0,835 

   

2,042 

Công ty thực hiện các chương trình đặc 

biệt để giảm thiểu tác động tiêu cực đến 

môi trường tự nhiên 

ECSR3 0,841 

   

2,004 

Công ty đặt mục tiêu tăng trưởng bền 

vững 

ECSR4 0,785 

   

1,703 

Đánh giá chất lượng cuộc sống EWB1 0,864 0,798 0,881 0,712 1,909 

Hài lòng với bản thân EWB2 0,772    1,486 

Hài lòng với năng lực làm việc EWB3 0,891    1,944 

Khi ai đó chỉ trích công ty, điều đó như 

là sự xúc phạm cá nhân 

OI1 0,867 0,886 0,917 0,689 2,544 

Quan tâm đến người khác nghĩ gì về 

công ty 

OI2 0,876    3,130 

Khi nói về công ty, tôi thường nói 

“chúng tôi” 

OI3 0,889    3,095 

Thành công của công ty cũng là thành 

công của tôi 

OI4 0,768    1,877 

Khi ai đó khen ngợi công ty, giống như 

tôi được khen ngợi 

OI5 0,737    1,738 
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Biến quan sát Ký 

hiệu 

Hế tố tải 

ngoài 

Cronbach's 

Alpha 

Độ tin 

cậy 

tổng 

hợp 

Phương 

sai 

trích 

trung 

bình 

Hệ số 

phương 

sai 

phóng 

đại 

Hoàn thành nhiệm vụ được giao theo 

cách thân thiện với môi trường 

EGB1 0,746 0,878 0,911 0,672 1,822 

Hoàn thành trách nhiệm trong bản mô 

tả công việc theo cách thân thiện với 

môi trường 

EGB2 0,832  

  

2,567 

Thực hiện nhiệm vụ công việc theo 

cách thân thiện với môi trường 

EGB3 0,824  

  

2,323 

Tận dụng cơ hội để tham gia bảo vệ môi 

trường tại nơi làm việc 

EGB4 0,859  

  

3,518 

Chủ động hành động thân thiện với môi 

trường tại nơi làm việc 

EGB5 0,834  

  

3,283 

Bảng 3. 

Bảng giá trị phân biệt (Fornell-Larcker Criterion) 

 Biến ECSR EGB EWB OI 

ECSR 0,834    

EGB 0,681 0,820   

EWB 0,536 0,580 0,844  

OI 0,551 0,676 0,484 0,830 

Ghi chú:  ECSR: Trách nhiệm xã hội về môi trường; EGB: Hành vi xanh của nhân viên; EWB: Hạnh 

phúc của nhân viên; OI: Nhận dạng tổ chức. 

Bảng 4. 

Chỉ số Heterotrait-Monotrait (HTMT) 

Biến ECSR EGB EWB OI 

ECSR -    

EGB 0,778 - 

  

EWB 0,643 0,676 -  

OI 0,626 0,755 0,568 - 

Ghi chú:  ECSR: Trách nhiệm xã hội về môi trường; EGB: Hành vi xanh của nhân viên; EWB: Hạnh 

phúc của nhân viên; OI: Nhận dạng tổ chức. 

Bên cạnh đó, giá trị R2 của các biến EGB, EWB, và OI trong mô hình nghiên cứu nằm trong 

khoảng từ 0,283 đến 0,621 cho thấy các mô hình được giải thích ở mức vừa phải. Tóm lại, có thể 

khẳng định mô hình của nghiên cứu đạt được sự phù hợp với dữ liệu thị trường. 
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Bảng 5. 

Giá trị R2 

 Biến R2 R2 điều chỉnh 

EGB 0,621 0,613 

EWB 0,288 0,283 

OI 0,304 0,299 

Ghi chú:  ECSR: Trách nhiệm xã hội về môi trường; EGB: Hành vi xanh của nhân viên; EWB: Hạnh 

phúc của nhân viên; OI: Nhận dạng tổ chức 

4. Kết quả nghiên cứu 

  Mô hình phương trình cấu trúc bình phương tối thiểu từng phần (Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling ‒ PLS-SEM) được sử dụng để ước tính mối quan hệ cấu trúc giữa các 

biến ngoại sinh và nội sinh. Mô hình đường dẫn PLS được cho là thích hợp đối với các mô hình phức 

tạp và cỡ mẫu nhỏ (Henseler và cộng sự, 2015). Kết quả phân tích Bootstrap phi tham số với cỡ mẫu 

lặp lại là 1000, mức ý nghĩa P-values <5% chỉ ra sự tác động của các yếu tố trong mô hình nghiên 

cứu (Hình 2). Tác động trực tiếp của các cấu trúc trong mô hình 

Dựa vào kết quả phân tích dữ liệu cho thấy rằng 5 giả thuyết trong mô hình nghiên cứu (H1, H2, 

H3, H4, và H5) được chấp nhận với giá trị P-values <0,05 (Bảng 5). Điều này khẳng định rằng ECSR 

là tiền tố quan trọng ảnh hưởng đến các yếu tố hành vi xanh của nhân viên, hạnh phúc nhân viên và 

nhận dạng tổ chức; trong đó, sự ảnh hưởng của ECSR đến OI là mạnh nhất với hệ số  đạt 0,551. 

Ngoài ra, nghiên cứu cũng cho thấy rằng hành vi xanh của nhân viên chịu sự tác động tích cực đáng 

kể bởi ECSR, EWB, và OI. Trong đó yếu tố OI tác động mạnh mẽ nhất đến EGB với  đạt 0,378. 

Bảng 5. 

Tác động trực tiếp của các cấu trúc trong mô hình 

Giả 

thuyết 
Mối liên hệ 

Original 

Sample (O) 

Độ lệch chuẩn 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

Chấp nhận/ 

Bác bỏ 

H1 ECSR -> EGB 0,364*** 0,072 5,068 Chấp nhận 

H2 ECSR -> EWB 0,536*** 0,056 9,528 Chấp nhận 

H4 EWB -> EGB 0,203*** 0,062 3,243 Chấp nhận 

H3 ECSR -> OI 0,551*** 0,063 8,799 Chấp nhận 

H5 OI -> EGB 0,378*** 0,076 4,979 Chấp nhận 

Ghi chú: *** P values < 0,05. ECSR: Trách nhiệm xã hội về môi trường; EGB: Hành vi xanh của nhân viên; EWB: Hạnh phúc 

của nhân viên; OI: Nhận dạng tổ chức. 

4.1. Tác động gián tiếp của các cấu trúc trong mô hình 

Khi xem xét vai trò trung gian của yếu tố EWB và OI trong mối liên hệ giữa ECSR và EGB, kết 

quả phân tích dữ liệu cho thấy EWB và OI làm trung gian 1 phần với giá trị P values nhỏ hơn 0,05 và 
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các hệ số  lần lượt là 0,109 và 0,028 (Bảng 6). Do vậy, các giả thuyết H6 và H7 trong mô hình được 

chấp nhận.  

Bảng 6. 

Tác động gián tiếp của các cấu trúc trong mô hình 

Giả 

thuyết 
Mối liên hệ 

Original 

Sample (O) 

Độ lệch 

chuẩn 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

Chấp 

nhận/bác bỏ 

H6 ECSR -> EWB -> EGB 0,109*** 0,036 3,051 Chấp nhận 

H7 ECSR -> OI -> EGB 0,208*** 0,050 4,186 Chấp nhận 

Ghi chú: *** P-values < 0,05. ECSR: Trách nhiệm xã hội về môi trường; EGB: Hành vi xanh của nhân viên; EWB: Hạnh phúc 

của nhân viên; OI: Nhận dạng tổ chức. 

 

Hình 2. Mô hình cấu trúc 

5. Thảo luận kết quả 

Kết quả của nghiên cứu này cho thấy CSR hướng đến môi trường (ECSR) có tác động tích cực 

đến hành vi xanh của nhân viên. Kết quả này cũng phù hợp với kết quả của một số nghiên cứu trước 

đây (De Roeck & Farooq, 2018; AlSuwaidi và cộng sự, 2021; Su & Swanson, 2019). Tuy nhiên, 

nghiên cứu này được tiến hành tại Việt Nam, một quốc gia đang phát triển tại khu vực Đông Nam Á, 

khác với nghiên cứu của AlSuwaidi và cộng sự (2021) trong việc sử dụng việc đo lường hoạt động 

CSR gồm 5 mục theo Dahlsrud (2008), nhóm tác giả chỉ nhấn mạnh đến thành phần CSR hướng đến 

môi trường. Kết quả nghiên cứu khẳng định trách nhiệm xã hội doanh nghiệp hướng đến môi trường 

có tác động tích cực đến hành vi xanh của nhân viên, và sự hạnh phúc đóng vai trò trung gian trong 

mối liên hệ trên.  
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Các phát hiện khác của nghiên cứu cũng chỉ ra rằng ECSR là động lực quan trọng mang lại hạnh 

phúc cho nhân viên. Kết quả này có sự tương đồng với nghiên cứu của AlSuwaidi và cộng sự (2021), 

điều này củng cố lập luận của nhóm tác giả rằng khi các khách sạn chú trọng đến trách nhiệm xã hội 

về môi trường sẽ góp phần mang lại sự hạnh phúc cho nhân viên. Bên cạnh đó, nghiên cứu cho thấy 

rằng hạnh phúc của nhân viên đóng một vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy nhân viên tham gia 

vào hành vi xanh. Phát hiện này phù hợp với kết quả nghiên cứu trước đó (Danna & Griffin, 1999; 

Eid và cộng sự, 2021; Su & Swanson, 2019).  

Nghiên cứu cũng cho thấy rằng CSR hướng đến môi trường có sự tác động đáng kể lên nhận dạng 

tổ chức của nhân viên. Điều này chứng tỏ rằng, nhân viên trong khách sạn chịu sự ảnh hưởng đáng 

kể bởi các hoạt động CSR nói chung của khách sạn như nghiên cứu của He và cộng sự (2019) hay Su 

và Swanson (2019), cũng như các hoạt động ECSR nói riêng. Đồng thời, nhận dạng tổ chức của nhân 

viên góp phần thúc đẩy tích cực lên hành vi xanh của họ trong lĩnh vực khách sạn.  

Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra vai trò trung gian hòa giải của hạnh phúc và nhận dạng tổ chức 

của nhân viên trong mối liên hệ giữa CSR và hành vi xanh của nhân viên (Eid và cộng sự, 2021; Su 

& Swanson, 2019; He và cộng sự, 2019), tuy nhiên chưa làm rõ sự ảnh hưởng ở khía cạnh môi trường 

của CSR. Đồng thời, nghiên này là nghiên cứu đầu tiên áp dụng mô hình SOR để giải thích sự tác 

động của ECSR đến hành vi xanh của nhân viên trong lĩnh vực khách sạn, trong đó nhấn mạnh yếu 

tố trung gian là hạnh phúcvà nhận dạng tổ chức của nhân viên.  

6. Kết luận và hàm ý 

6.1. Đóng góp về mặt lý thuyết 

Đầu tiên, nghiên cứu này là nghiên cứu đầu tiên áp dụng mô hình SOR nhằm giải thích mối liên 

hệ giữa nhận thức về ECSR và hành vi xanh của nhân viên trong lĩnh vực khách sạn, theo hiểu biết 

tốt nhất của nhóm tác giả. Mặc dù, mô hình SOR đã được áp dụng rộng rãi trong lĩnh vực du lịch 

(Jeong, 2024; Kim và cộng sự, 2020), tuy nhiên các nghiên cứu trên đều tâp trung vào đối tượng 

khách du lịch để giải thích hành vi của họ. Vì vậy, nghiên cứu này góp phần mở rộng sự giải thích 

của mô hình SOR trong việc điều tra các yếu tố tác động đến hành vi xanh của nhân viên trong ngành 

khách sạn. Theo đó, ECSR được xem là tác nhân Kích thích (S) nhằm khơi dậy hành vi xanh của nhân 

viên, hành vi xanh được xem là phản ứng của nhân viên khách sạn trong bối cảnh bảo vệ môi trường. 

Nhận dạng tổ chức và hạnh phúc của nhân viên là chủ thể có tiềm năng thúc đẩy mối quan hệ giữa 

ECSR và hành vi xanh của nhân viên. 

Thứ hai, trong khi phần lớn các nghiên cứu trước đây quan tâm về ảnh hưởng của CSR đa khía 

cạnh đến hành vi xanh của nhân viên (AlSuwaidi và cộng sự, 2021; Khattak và cộng sự, 2021; Su & 

Swanson, 2019), do vậy chưa chỉ ra được liệu các khía cạnh về môi trường của CSR ảnh hưởng ở 

mức độ nào đến hành vi xanh của nhân viên. Để lấp đầy khoảng trống trên, nghiên cứu này tập trung 

vào khía cạnh môi trường trách nhiệm xã hội doanh nghiệp ảnh hưởng đến hành vi xanh của nhân 

viên. Kết quả cho thấy rằng ECSR là yếu tố quan trọng có tác động đáng kể đến hành vi xanh của 

nhân viên trong lĩnh vực khách sạn. 

Cuối cùng kết quả nghiên cứu của nhóm tác giả củng cố lý thuyết rằng, yếu tố trung gian góp phần 

hiểu rõ hơn về quy trình nhận thức đối với sự tác động của ECSR và hành vi xanh của nhân viên. 
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Điều này có nghĩa rằng có một quy trình giúp nâng cao nhận dạng tổ chức và sự hạnh phúc của nhân 

viên nếu các khách sạn làm việc có trách nhiệm với môi trường; và từ đó cải thiện hành vi xanh của 

nhân viên trong tổ chức đó. Kết quả nghiên cứu của nhóm tác giả thể hiện sự kêu gọi gần đây của 

Tian và Robertson (2019) trong việc chú ý hơn đến cấp độ cá nhân trong phân tích ECSR. Kết quả 

nghiên cứu này một lần nữa khẳng định vai trò trung gian quan trọng của nhận dạng tổ chức và sự 

hạnh phúc của nhân viên trong mối liên hệ giữa trách nhiệm xã hội hướng đến môi trường và hành vi 

xanh của nhân viên trong bối cảnh khách sạn. 

6.2. Đóng góp về mặt thực tiễn 

Đầu tiên, các nhà quản lý khách sạn cần nhận thấy rằng các hoạt động CSR không chỉ mang lại 

hiệu quả về mặt tài chính, mang lại danh tiếng và hình ảnh tốt đẹp trong mắt khách hàng, mà còn có 

sự tác động tích cực đáng kể đến hành vi của nhân viên, cụ thể hoạt động CSR hướng đến môi trường 

của khách sạn góp phần thúc đẩy hành vi xanh của nhân viên. Vì vậy, doanh nghiệp cần có giải pháp 

để nhân viên có sự hiểu biết sâu sắc về các hoạt động CSR của khách sạn, một số hàm ý đề xuất có 

thể là: (1) các chương trình CSR của khách sạn phải xuất phát từ nhu cầu, mong muốn mang lại giá 

trị tốt đẹp hơn cho môi trường và xã hội, không phải chỉ vì mục đích truyền thông hình ảnh cho doanh 

nghiệp. Điều này có thể giảm tránh những nghi ngờ của nhân viên trong mục đích thực sự của doanh 

nghiệp trong việc thực hành ECSR; (2) các chương trình CSR cần phải được truyền thông nội bộ đến 

nhân viên trong khách sạn để họ biết, hiểu về mục đích, ý nghĩa của chương trình và sẵn sàng đóng 

góp sáng kiến và tham gia tích cực vào các hoạt động CSR. Việc khách sạn tổ chức các buổi giới 

thiệu, tập huấn, chia sẻ là cần thiết trong quá trình thực hiện chiến lược này. 

Bên cạnh đó, các khách sạn cần quan tâm đến hạnh phúc của nhân viên bằng cách cải thiện môi 

trường làm việc, xây dựng mối quan hệ với đồng nghiệp, quan tâm đến đời sống vật chất và tinh thần 

của nhân viên. Đồng thời, doanh nghiệp cần tạo điều kiện cho nhân viên được tham gia vào việc đề 

xuất các sáng kiến CSR. Các đề xuất của nhân viên giúp họ có cảm giác là một phần của chiến lược, 

được tham gia hoạt động CSR với sự chủ động và cảm thấy hòa hợp giữa mục tiêu của tổ chức và cá 

nhân. Bên cạnh đó, các nhà quản lý cần có các giải pháp nhằm nâng cao sự nhận dạng tổ chức của 

nhân viên, ví dụ như giáo dục nhân viên nhằm nâng cao sự tự hào về doanh nghiệp, tổ chức các hoạt 

động nhằm cải thiện sự gắn kết giữa nhân viên và tổ chức, tôn vinh những đóng góp của nhân viên 

trong quá trình phát triển của doanh nghiệp.  

6.3. Hạn chế của nghiên cứu 

Nghiên cứu này chỉ tập trung làm rõ mối quan hệ giữa CSR môi trường và kết quả hành vi xanh 

của nhân viên, tuy nhiên, lý thuyết về CSR có sự đa dạng về các khía cạnh cũng như sự tác động của 

nó đến những kết quả khác nhau. Các nghiên cứu tiếp theo có thể khai thác đa dạng hơn các khía cạnh 

của CSR (CSR hướng đến xã hội, CSR hướng đến cộng đồng, …) và đo lường các kết quả khác của 

CSR như hiệu suất công việc.   

Phạm vi của nghiên cứu này mặc dù đã được thực hiện ở một số đô thị nổi bật về du lịch, tuy nhiên 

vẫn cần mở rộng phạm vi nghiên cứu lớn hơn với đa dạng hơn các loại hình khách sạn nhằm nâng 

cao tính đại diện cho nghiên cứu. Cuối cùng mẫu được chọn theo phương pháp thuận tiện cũng là một 

hạn chế về khả năng tổng quát hóa của nghiên cứu này, do vậy các nghiên cứu trong tương lai nếu có 

nguồn lực phù hợp nên cân nhắc các phương pháp chọn mẫu mang tính tổng quát hóa cao hơn. 
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