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Hành vi thực hành xanh đã trở thành một chủ đề quan trọng trong các 
nghiên cứu về phát triển bền vững. Tuy nhiên, hầu hết các nhà nghiên 
cứu về hành vi này chủ yếu tập trung vào vấn đề chung trong khi các 
tiền đề cơ bản bên trong giải thích hành vi thực hành xanh của người 
lao động vẫn chưa được giải quyết một cách triệt để trong nhiều bối 
cảnh thị trường khác nhau. Nghiên cứu sử dụng mô hình phương trình 
cấu trúc để phân tích dữ liệu thu được từ 315 nhân viên tại các khách 
sạn/khu nghỉ dưỡng cao cấp tại Việt Nam. Kết quả 5/5 giả thuyết được 
ủng hộ. Hành vi thực hành xanh trong tổ chức chịu tác động bởi: Niềm 
tin tổ chức xanh, nhận dạng tổ chức xanh và lãnh đạo chuyển đổi xanh. 
Nhận dạng tổ chức xanh đóng vai trò trung gian hoàn toàn trong mối 
quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi xanh và hành vi thực hành xanh. Đặc 
biệt, mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi xanh và hành vi thực hành 
xanh được tăng lên bởi vai trò điều tiết của niềm tin tổ chức. Dựa trên 
kết quả nghiên cứu, bài viết đề xuất một số khuyến nghị chính sách 
nhằm giúp tổ chức phát huy vai trò của nhân viên nâng cao hành vi 
thực hành xanh. 

Abstract 

Green practices behavior has become an important topic in research 
on sustainable development. However, most of the green practices 
behavior researchers mainly focus on the general problem while the 
fundamental factors within the organization that explain green 
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leadership;  
Hospitality. 

 

practices behavior have not yet been properly resolved thoroughly in 
a variety of market perspectives. The study uses a structural equation 
model to analyze data obtained from 315 employees at high-end 
hotels/resorts in Vietnam. Results 5/5 hypotheses are supported. Green 
practices behavior is influenced by: Green organizational trust, green 
organizational identity and green transformation leadership. 
Additionally, green organizational identity plays a completely 
mediating role in the relationship between green transformation 
leadership and green practices behavior. In particular, the relationship 
between green transformation leadership and green practice 
innovation is enhanced by the moderator role of organizational trust. 
Based on the research results, the article proposes a number of policy 
recommendations to help organizations promote the role of 
employees in enhancing green practices behavior. 

 

1. Giới thiệu 

Ngành kinh doanh lưu trú trong điều kiện mới đòi hỏi phải hướng tới phát triển nhiều hơn các sản 
phẩm du lịch xanh, thân thiện với môi trường (Chang, 2011; Chen, 2008). Thách thức từ sự phát triển 
nhanh của công nghiệp 4.0 đòi hỏi nhiều tổ chức hướng tới hành động đổi mới và sáng tạo không 
ngừng (Gürlek & Tuna, 2018; Orfila-Sintes và cộng sự, 2005). Hành vi thực hành xanh hướng tới 
việc đổi mới sáng tạo được xem là các hành động đổi mới sản phẩm/quy trình/phương pháp nhằm đạt 
được mục tiêu môi trường và giảm thiểu các tác động lên hệ sinh thái (Chan và cộng sự, 2014; Lin và 
cộng sự, 2014). Thông qua hoạt động thực hành xanh, đơn vị kinh doanh lưu trú có nhiều cơ hội tạo 
nên sự khác biệt trong thiết kế sản phẩm/dịch vụ cung ứng cho khách hàng (Gürlek & Tuna, 2018; 
Chang & Chen, 2014) hoặc hành động thực tế để mang lại nhiều thay đổi tích cực lên môi trường 
(Chan và cộng sự, 2014). Lợi thế cạnh tranh được hình thành khi du khách chấp nhận mức giá cao 
nhưng bù lại họ có mức độ hài lòng hơn với sản phẩm/dịch vụ (Chen và cộng sự, 2012). Trong chiến 
lược dài hạn, hành vi thực hành xanh giúp đơn vị lưu trú sử dụng tiết kiệm nguyên vật liệu, năng 
lượng, gia tăng hoạt động tái chế và hạn chế thải ra môi trường chất thải độc hại (Bernauer và cộng 
sự, 2007; Gürlek & Tuna, 2018). Hành vi thực hành xanh không chỉ gia tăng hiệu quả kinh doanh mà 
còn góp phần nâng cao hình ảnh thân thiện với môi trường của đơn vị lưu trú thân thiện trong mắt đối 
tượng hữu quan (Chang, 2011). 

Mặc dù hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo mang lại nhiều hiệu ứng tích cực, 
nhưng nhận thức và hành động về hành vi thực hành xanh trong ngành kinh doanh lưu trú vẫn còn 
nhiều điểm cần tranh luận (Chan và cộng sự, 2019; Gürlek & Tuna, 2018). Đơn vị lưu trú có chiến 
lược thích ứng nhanh với môi trường và biến đổi khí hậu đã điều chỉnh quy định về sản phẩm/quy 
trình/phương pháp để thích nghi với hành động thực hành xanh và đòi hỏi của các bên liên quan (Chen 
và cộng sự, 2012). Trong khi hầu hết các đơn vị khác chưa coi trọng hành vi thực hành xanh như là 
cách thức nhằm tạo ra lợi thế cạnh tranh lâu dài (Chang, 2011; Gürlek & Tuna, 2018). Một số đơn vị 
lưu trú trong ngành khách sạn nhìn nhận hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo đòi hỏi 
nhiều khoản chi phí, thời gian (Gürlek & Tuna, 2018). Số khác lại cho rằng hành vi thực hành xanh 
hướng tới đổi mới sáng tạo nên dành cho các tổ chức lớn hơn là những tổ chức nhỏ khi mà trước mắt 
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họ còn nhiều vấn đề cần ưu tiên giải quyết hơn là thay đổi toàn bộ hoạt động sang đổi mới xanh 
(Orfila-Sintes và cộng sự, 2005). 

Nghiên cứu gần đây đã xem xét hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo trong ngành 
khách sạn như: Sản phẩm, quy trình, thực hành và quản lý nhằm mang lại lợi ích cho khách hàng cũng 
như lợi thế cạnh tranh của công ty (Chen và cộng sự, 2012). Trong khi đó, các tiền đề cơ bản bên 
trong tổ chức giải thích cơ chế tác động đến hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo vẫn 
chưa được giải quyết một cách triệt để với bối cảnh thị trường khác nhau (Gürlek & Tuna, 2018), ví 
dụ như: (1) Vai trò tích cực của nhận dạng tổ chức xanh (Mittal & Dhar, 2016), (2) lãnh đạo chuyển 
đổi xanh (Chen và cộng sự, 2014), và đặc biệt là niềm tin tổ chức xanh (Lee và cộng sự, 2013; Su & 
Swanson, 2019). Nghiên cứu hiện tại có tiềm năng trong việc góp phần giải quyết khoảng trống trên 
và trả lời câu hỏi quan trọng: (1) Yếu tố nền tảng bên trong giúp các khách sạn thay đổi hành vi thực 
hành xanh là gì? và (2) Mức độ ảnh hưởng của chúng đến đến hành vi thực hành xanh trong ngành 
khách sạn như thế nào?  

Nghiên cứu này được thực hiện trên đơn vị kinh doanh lưu trú tại Việt Nam, nơi có sự phát triển 
mạnh mẽ về du lịch trong thời gian qua nhưng đang đối mặt với vấn đề ô nhiễm từ các hoạt động của 
các đơn vị kinh doanh lưu trú. Mục tiêu của nghiên cứu này là khảo sát nhận thức của người lao động 
trong tổ chức lưu trú về những tác động của nhận dạng tổ chức xanh, lãnh đạo tổ chức xanh và niềm 
tin tổ chức ảnh hưởng như thế nào đến hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo. Những 
phát hiện từ nghiên cứu góp phần không nhỏ giúp những đơn vị kinh doanh lưu trú có chính sách phù 
hợp nhằm khuyến khích người lao động ý thức cao trong thực hiện đổi mới sáng tạo xanh, góp phần 
phát triển du lịch biển hướng đến tính bền vững. 

Sau phần giới thiệu, bài viết được cấu trúc gồm 4 phần: Phần 2 trình bày cơ sở lý thuyết và mô 
hình nghiên cứu; phần 3 mô tả phương pháp nghiên cứu; phần 4 trình bày kết quả nghiên cứu; và cuối 
cùng là phần 5, kết luận và kiến nghị chính sách. 

2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu 

2.1. Hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo trong ngành khách sạn  

Thuật ngữ đổi mới sáng tạo xanh hiện nay được nhìn nhận khá nhiều góc độ (Chang, 2011), cụ 
thể: (1) Đổi mới sinh thái xanh (Galpin và cộng sự, 2015); (2) Đổi mới thực hành xanh (Chou và cộng 
sự, 2012); (3) Đổi mới hình ảnh xanh (Chen, 2008); (4) Đổi mới sản phẩm/quy trình xanh (Kam‐Sing 
Wong, 2012). Nghiên cứu này tập trung hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo nhằm 
hướng tới đóng góp tích cực nhất vào việc bảo vệ môi trường tự nhiên trên phương tiện sử dụng tiết 
kiệm và hiệu quả nhất (Chen và cộng sự, 2006). Trong ngành khách sạn, hành vi thực hành xanh 
hướng tới đổi mới sáng tạo cung cấp cho các đơn vị kinh doanh cơ hội trở nên khác biệt thông qua 
tiết kiệm nguyên liệu, giảm tiêu thụ năng lượng, tăng tái chế chất thải và sử dụng ít tài nguyên hơn 
(Bernauer và cộng sự, 2007). Bằng cách này, thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo không chỉ 
làm giảm tác động tiêu cực đến môi trường mà còn mang lại lợi thế cạnh tranh thông qua việc giảm 
chi phí (Chen và cộng sự, 2012).  
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2.2. Phát triển mô hình nghiên cứu 

2.2.1. Nhận dạng tổ chức xanh và hành vi thực hành xanh  

Nghiên cứu này đề cập đến khái niệm nhận dạng tổ chức như là sự gắn bó chặt chẽ của cá nhân 
với tổ chức (Chen, 2011). Nhận dạng tổ chức đã được xem như “đặc điểm trung tâm, đặc biệt và lâu 
dài của một tổ chức” (Albert & Whetten, 1985). Nhận dạng của tổ chức đóng vai trò quan trọng trong 
quá trình giám sát các hoạt động của nhân viên (Fiol, 1991). Nhận dạng tổ chức xanh được hiểu là cá 
nhân cảm nhận sự tự hào, cùng tham gia xây dựng, và tổ chức các hoạt động liên quan đến quản lý và 
bảo vệ môi trường (Chen, 2011). 

Cá nhân gắn bó mật thiết với tổ chức xanh cho phép họ chủ động tham gia các hoạt động giảm 
thiểu ô nhiễm môi trường, góp phần củng cố triết lý và giá trị cốt lõi của tổ chức xanh (Mittal & Dhar, 
2016). Nhận dạng tổ chức xanh gắn với các vấn đề bền vững là chìa khóa để phát triển các nền văn 
hóa tổ chức bền vững (Pagell & Wu, 2009). Nhận dạng tổ chức xanh thường giúp cho nhân viên tự 
hào, hãnh diện và luôn mong muốn tạo ra một bầu không khí tích cực hướng đến tính bền vững về 
môi trường của tổ chức. Đồng thời, các quyết định về môi trường được đưa ra trong tổ chức có được 
sự quan tâm và đồng lòng nhiều hơn (Pagell & Wu, 2009). 

Giả thuyết H1: Nhận dạng tổ chức xanh ảnh hưởng tích cực lên hành vi thực hành xanh trong  
tổ chức. 

2.2.2. Lãnh đạo chuyển đổi xanh và hành vi thực hành xanh 

Lãnh đạo chuyển đổi được đề cập trên bốn khía cạnh gồm: (1) Kích thích trí tuệ, (2) cân nhắc cá 
nhân, (3) sức hút, và (4) động lực truyền cảm hứng (Bass, 1985). Thông qua khả năng kích thích trí 
tuệ, nhà lãnh đạo chuyển đổi có thể truyền cảm hứng cho nhận thức của những thành viên trong tổ 
chức, từ đó dẫn đến việc nâng cao khả năng đổi mới sáng tạo xanh trong tổ chức (Chen và cộng sự, 
2014; Mittal & Dhar, 2016). Nhà lãnh đạo khuyến khích sự chủ động và suy nghĩ sáng tạo của những 
nhân viên của mình thông qua các hoạt động cụ thể (Gong và cộng sự, 2009). Nghiên cứu của Mittal 
và Dhar (2016) cho rằng lãnh đạo chuyển đổi có mối tương quan cao với đổi mới sáng tạo của nhân 
viên. Nhà lãnh đạo chuyển đổi có thể phát triển sự sáng tạo giữa các nhân viên bằng cách kích thích 
và thúc đẩy những người đi theo hướng hiệu suất cao hơn cũng như khuyến khích họ suy nghĩ sáng 
tạo nhất. Lãnh đạo chuyển đổi có thể giúp những nhân viên của mình phát triển ý tưởng mới để đạt 
được hiệu quả hoạt động của tổ chức (Jung và cộng sự, 2003). Wang và cộng sự (2014) kết luận rằng 
lãnh đạo chuyển đổi có thể phát triển mức độ sáng tạo cao của nhân viên trong ngành khách sạn. Nhà 
lãnh đạo chuyển đổi có xu hướng tạo ra một môi trường đổi mới để trao quyền cho những nhân viên 
của mình nhằm phát triển các ý tưởng sáng tạo cho tổ chức (Keller, 2006).  

Giả thuyết H2: Lãnh đạo chuyển đổi xanh ảnh hưởng tích cực lên hành vi thực hành xanh trong 
tổ chức. 

2.2.3. Vai trò trung gian của nhận dạng tổ chức xanh và hành vi thực hành xanh  

Terry và cộng sự (1999) cho rằng các nghiên cứu thực nghiệm trước đây đều tập trung vào nhận 
dạng tổ chức như một khái niệm tổng thể và đóng vai trò điều tiết mối quan hệ giữa thái độ-hành vi 
cũng như chuẩn mực tổ chức. Lãnh đạo chuyển đổi xanh có vai trò trong việc phát triển nhận dạng tổ 
chức xanh và giúp nhân viên xác định, tin tưởng và luôn suy nghĩ hành động vì một tổ chức xanh 
(Chen, 2011). Kết quả là, nhân viên có ý thức nâng cao các hoạt động đổi mới sáng tạo (Chen, 2011). 
Nhận dạng tổ chức xanh thúc đẩy nhân viên thiết lập mối quan hệ có ý nghĩa với khách hàng cũng 
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như tìm ra những cách đổi mới sáng tạo trong giải quyết các vấn đề (Sethi, 2000). Lãnh đạo có cam 
kết thực thi môi trường xanh sẽ khuyến khích thúc đẩy sự sáng tạo xanh trong sản xuất cũng như các 
ngành công nghiệp phụ trợ (Mittal & Dhar, 2016). Nhận dạng tổ chức xanh đóng vai trò như một 
trung gian trong mối quan hệ giữa tinh thần lãnh đạo xanh với hành vi thực hành xanh hướng tới đổi 
mới sáng tạo (Chen, 2011). Có thể thấy trước rằng khi một tổ chức áp dụng phương thức lãnh đạo 
chuyển đổi xanh, cam kết tổ chức xanh và xây dựng tinh thần lãnh đạo xanh thì nhận dạng tổ chức 
xanh của tổ chức đó sẽ tăng lên, cuối cùng dẫn đến sự gia tăng hành vi thực hành xanh hướng tới đổi 
mới sáng tạo. Nhóm tác giả đề xuất rằng nhận dạng tổ chức xanh làm trung gian cho mối quan hệ 
giữa lãnh đạo chuyển đổi xanh và hành vi thực hành xanh trong tổ chức.  

Giả thuyết H3: Nhận dạng tổ chức xanh đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa lãnh đạo 
chuyển đổi xanh và hành vi thực hành xanh trong tổ chức. 

2.2.4. Niềm tin tổ chức xanh và hành vi thực hành xanh 

Niềm tin tổ chức liên quan đến “những kỳ vọng mà cá nhân có về thiết lập các mối quan hệ và 
hành vi tổ chức” (Shockley-Zelabak và cộng sự, 2000). Sự tin tưởng dựa trên niềm tin về khả năng 
hành vi xảy ra sẽ mang tính xây dựng và có lợi (Tan & Tan, 2000). Niềm tin tổ chức càng tăng sẽ dẫn 
đến hành vi tích cực của nhân viên và giảm ý định chuyển đổi công việc (Chiang & Hsieh, 2012). 
Tuy nhiên, các nghiên cứu về niềm tin tổ chức của người lao động trong các môi trường khách sạn 
vẫn còn hạn chế (Lee và cộng sự, 2013). 

Nhân viên có niềm tin vào tổ chức thì sẽ sẵn sàng tham gia vào các hành vi tích cực, mang tính tự 
nguyện, có tính sáng tạo cao. Niềm tin tổ chức tạo hiệu ứng tích cực với các hành vi xã hội mang tính 
xây dựng, bao gồm cả các hành vi đổi mới sáng tạo trong tổ chức (Yoon và cộng sự, 2016). Niềm tin 
của tổ chức còn có tác dụng thúc đẩy nhân viên (Chiang & Hsieh, 2012). Theo lý thuyết trao đổi xã 
hội, nhân viên sẽ phát huy năng lực lớn hơn đối với tổ chức khi mức độ tin tưởng của họ đối với tổ 
chức đó càng lớn. Nhân viên sẽ sẵn sàng tham gia vào các hành vi tích cực hơn có lợi cho tổ chức của 
họ, trong đó có hành vi đổi mới sáng tạo (Gürlek & Tuna, 2018). Trong bối cảnh khách sạn, Yoon và 
cộng sự (2016) xác định mối quan hệ tích cực giữa niềm tin của tổ chức và hành vi tích cực của nhân 
viên. Tuy nhiên, vẫn chưa có nghiên cứu nào trước đây xem xét mối quan hệ trực tiếp giữa niềm tin 
của tổ chức và hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo của nhân viên.  

Giả thuyết H4: Niềm tin tổ chức có ảnh hưởng tích cực lên hành vi thực hành xanh trong tổ chức. 

2.2.5. Vai trò điều tiết của niềm tin tổ chức xanh và hành vi thực hành xanh  

Chuah và cộng sự (2020) đã chứng minh rằng niềm tin xanh đóng vai trò quan trọng trong việc 
giải thích mối quan hệ giữa hành vi tiêu dùng bền vững và những cam kết của lãnh đạo đối với thực 
thi trách nhiệm môi trường. Khách hàng có niềm tin xanh cao, mối quan hệ giữa cam kết lãnh đạo và 
hành vi tiêu dùng bền vững sẽ tăng lên (Chuah và cộng sự, 2020). Đối với nhân viên trong một tổ 
chức, niềm tin tổ chức xanh sẽ tạo hiệu ứng tích cực của nhân viên đối với các hành vi trong tổ chức. 
Niềm tin tổ chức xanh còn giúp tối đa hóa giá trị nhận thức của nhân viên đối với các hoạt động vì 
môi trường của tổ chức (Yoon và cộng sự, 2016). Niềm tin tổ chức càng được nâng cao khi nhân viên 
nhận thức đầy đủ được các hoạt động thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo được trình bày từ 
cam kết đầy đủ của nhà lãnh đạo (Mittal & Dhar, 2016). Vai trò của nhà lãnh đạo trong việc khuyến 
khích sự chủ động, suy nghĩ sáng tạo của những nhân viên trong hoạt động xanh của mình là hết sức 
quan trọng (Gong và cộng sự, 2009). Nhà lãnh đạo chuyển đổi khi tạo lập cho nhân viên niềm tin về 
sự đổi mới, sáng tạo xanh có thể phát triển sự sáng tạo không ngừng nghỉ trong tổ chức của mình 
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(Jung và cộng sự, 2003). Vấn đề đặt ra là có hay không vai trò của những cá nhân có niềm tin tổ chức 
xanh cao trong tổ chức trong việc giải thích mối quan hệ chặt chẽ giữa lãnh đạo chuyển đổi xanh với 
hành vi thực hành xanh của nhân viên.  

Giả thuyết H5: Niềm tin tổ chức xanh làm tăng mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi xanh và 
hành vi thực hành xanh. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1. Đề xuất mô hình nghiên cứu 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Bài báo sử dụng kỹ thuật phỏng vấn trực tiếp bằng bảng câu hỏi chi tiết với các nhân viên đang 
làm việc tại các khu nghỉ dưỡng/khách sạn cao cấp tại Nha Trang và Phú Quốc. Hai địa phương được 
lựa chọn bởi vì đây là nơi có tiềm năng du lịch biển đảo hấp dẫn, có hệ thống khách sạn, khu nghỉ 
dưỡng ven biển đẹp. Đây cũng là nơi đi đầu trong phát triển nóng về công trình du lịch và tiềm ẩn 
nhiều rủi ro đối với môi trường du lịch ven biển và hải đảo. Số lượng các khu nghỉ dưỡng/khách sạn 
cao cấp đã tăng khoảng 12%/năm trong vòng 5 năm qua, cao nhất trong số các địa phương có du lịch 
biển đảo tại Việt Nam. Quy mô trung bình của mỗi khu nghỉ dưỡng/khách sạn cao cấp là 300 nhân 
viên. Mẫu hạn ngạch với các biến kiểm soát: Giới tính, tuổi, chức vụ, trình độ học vấn, tình trạng hôn 
nhân. Phương thức thu thập theo trình tự như sau: Đặc điểm điều khiển của đối tượng là nhân viên 
đang làm việc tại: Sunrise Hotel & Spa, Anamandara Nha Trang Resort, Vinpearland Phú Quốc 
Resort, Movenpick Phú Quốc Hotel. Đồng thời, xây dựng hạn ngạch để đảm bảo tỷ lệ mẫu có độ 
tương đồng cao với đặc điểm tổng thể nêu trên. Quy trình thu thập dữ liệu chính dựa trên sự thuận 
tiện, đã được khảo sát tại bốn khu nghỉ dưỡng/khách sạn sang trọng. Có 315/350 phiếu khảo sát được 
đưa vào phân tích, tỷ lệ phiếu đạt yêu cầu để đưa vào phân tích bằng phần mềm AMOS 25.0 là (86%). 
Kết quả thống kê mẫu cho thấy: Tỷ lệ nam giới trong mẫu điều tra là 51,7%, đáp viên có tuổi đời từ 
25–35 chiếm tỷ lệ cao 32,7%; trên 54% đáp viên đã lập gia đình; tỷ lệ đáp viên là nhân viên của các 
bộ phận chiếm trên 80%; gần 87% đáp viên có trình độ học vấn từ THPT trở xuống. 

  

Niềm tin  
tổ chức xanh 

Lãnh đạo 
 chuyển đổi xanh 

Nhận dạng  
tổ chức xanh 

Hành vi 
thực hành xanh 

H2 
H4 

H1 

H5 
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Bảng 1. 
Thống kê mô tả các đặc điểm nhân khẩu học (n = 315) 

Đặc điểm nhân khẩu học N Tỷ lệ 

Giới tính     

Nam 163 51,7 

Nữ 152 48,3 

Độ tuổi   

Dưới 25 tuổi 51 16,2 

Từ 25 đến 35 tuổi 103 32,7 

Từ 36 đến 45 tuổi 99 31,4 

Từ 46 tuổi trở lên 62 19,7 

Vị trí công việc   

Trưởng bộ phận 66 21,0 

Nhân viên buồng 80 25,4 

Nhân viên bàn và quầy bar 86 27,3 

Nhân viên bộ phận hành chính 83 26,3 

Trình độ học vấn   

THPT 49 15,6 

Trung cấp/Cao đẳng 113 35,9 

Đại học/Sau đại học 99 31,4 

Khác 54 17,1 

Tình trạng hôn nhân   

Độc thân 143 45,4 

Đã lập gia đình 172 54,6 

 

3.2. Đo lường các khái niệm 

Nghiên cứu lặp lại đối với một số thị trường ở các quốc gia phát triển. Thang đo trong mô hình 
được phát triển từ các nghiên cứu trước (Chang, 2011; Chan và cộng sự, 2014; Chen, 2011; Chou và 
cộng sự, 2012; Mittal & Dhar, 2016; Yoon và cộng sự, 2016) và thông qua nghiên cứu định tính sơ 
bộ. Để đảm bảo giá trị nội dung các thang đo trong mô hình nghiên cứu, nhóm tác giả đã tiến hành 
phỏng vấn: 05 chuyên gia trong ngành du lịch (quản lý ngành, doanh nghiệp, giảng viên) và 05 người 
lao động đang làm việc cho khu nghỉ dưỡng, khách sạn cao cấp tại Nha Trang để hoàn chỉnh thang 
đo lần 1. Sau đó, nhóm tác giả hoàn thiện bảng câu hỏi và tiến hành nghiên cứu định lượng sơ bộ 
bằng cách điều tra trực tiếp 30 nhân viên tại khách sạn Sunrise Nha Trang. Dữ liệu thu thập đã được 
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xử lý bằng phần mềm SPSS25.0 nhằm kiểm định giá trị Cronbach’s Alpha và phân tích nhân tố khám 
phá (Exploratory Factor Analysis – EFA). Phiếu câu hỏi hoàn thành sau khi hiệu chỉnh được dùng để 
nghiên cứu định lượng chính thức.  

• Hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo (GIN) được đo lường bởi bốn phát biểu. 
Một thang điểm Likert 7 mức độ được đưa ra từ (1) Hoàn toàn không đồng ý đến (7) Hoàn toàn đồng 
ý được sử dụng để đánh giá hành vi thực hành xanh. Đáp viên được đề nghị trả lời các phát biểu sau 
liên quan đến hành vi thực hành xanh đó là: “Công ty của tôi có nhiều hình thức tiết kiệm năng lượng 
điện, nước hợp lý"; “Công ty của tôi có nhiều hình thức ngăn ngừa ô nhiễm môi trường hiệu quả"; “Công ty 
của tôi có chương trình tái sử dụng làm giảm ô nhiễm môi trường”; “Công ty của tôi có nhiều hoạt động phân 
loại rác thải làm giảm ô nhiễm môi trường”; và “Công ty của tôi có chương trình tái chế vật phẩm làm giảm 
ô nhiễm môi trường” (Chan và cộng sự, 2014). 

• Nhận dạng tổ chức xanh (GOI) được đo lường thông qua bốn phát biểu trên thang đo Likert 7 
điểm từ (1) Hoàn toàn không đồng ý đến (7) Hoàn toàn đồng ý: “Các nhà quản lý và nhân viên tự hào 
về lịch sử quản lý và bảo vệ môi trường của công ty”; “Các nhà quản lý và nhân viên có cảm giác tự 
hào về các mục tiêu và sứ mệnh môi trường của công ty”; “Các nhà quản lý và nhân viên cảm thấy 
rằng công ty có xây dựng các mục tiêu và sứ mệnh tốt về môi trường”; “Các nhà quản lý và nhân viên 
xác định rằng công ty hết sức coi trọng công tác quản lý và bảo vệ môi trường” (Chen, 2011; Mittal 
& Dhar, 2016). 

• Lãnh đạo chuyển đổi xanh (GL) được đo lường thông qua bốn phát biểu bằng thang đo Likert 
7 điểm từ (1) Hoàn toàn không đồng ý đến (7) Hoàn toàn đồng ý, bao gồm: “Người lãnh đạo truyền 
cảm hứng cho các thành viên tổ chức bằng các kế hoạch môi trường”; “Người lãnh đạo cung cấp tầm 
nhìn rõ ràng về môi trường để các thành viên tuân theo”; “Người lãnh đạo khiến các thành viên trong tổ 
chức làm việc cùng nhau vì mục tiêu môi trường”; và “Người lãnh đạo khuyến khích các thành viên tổ 
chức đạt được mục tiêu môi trường” (Chou và cộng sự, 2012; Chang, 2011).  

Niềm tin tổ chức xanh (OT) được đo lường thông qua năm phát biểu bằng thang đo Likert 7 điểm 
từ (1) Hoàn toàn không đồng ý đến (7) Hoàn toàn đồng ý: “Tôi cảm thấy các cam kết về môi trường 
của lãnh đạo công ty là đáng tin cậy”; “Tôi cảm thấy việc thực thi các hoạt động vì môi trường của 
lãnh đạo công ty là đáng tin cậy”; “Tôi cảm thấy những chính sách về bảo vệ môi trường của lãnh 
đạo công ty là đáng tin cậy”; “Lãnh đạo công ty giữ đúng lời hứa về bảo vệ môi trường”; “Mối quan 
tâm về môi trường của lãnh đạo công ty đã đáp ứng mong đợi của tôi” (Yoon và cộng sự, 2016). 

3.3. Thủ tục phân tích  

Phân tích nhân tố khẳng định (Confirmatory Factor Analysis – CFA) để xác rằng các thang đo 
lường đảm bảo về độ tin cậy, độ giá trị hội tụ và độ giá trị phân biệt. Phân tích SEM để kiểm định 
quan hệ cấu trúc giữa các khái niệm. Độ phù hợp của mô hình chỉ ra bởi hoặc là giá trị xác suất của 
thống kê χ2 lớn hơn 0,08, hoặc là hai chỉ số TLI và CFI có giá trị lớn hơn 0,9 và chỉ số RMSEA dưới 
0,08 (Browne & Cudeck, 1992). 

Để tiến hành phân tích biến điều tiết của niềm tin tổ chức, nghiên cứu đã tiến hành phân tích theo 
hai bước. Bước đầu tiên là phân tích tính bất biến của các mô hình đo lường; bước thứ hai là phân 
tích nhiều nhóm (Steenkamp & Baumgartner, 1998). Nghiên cứu tách dữ liệu niềm tin tổ chức thành 
hai nhóm có niềm tin cao và thấp được tạo ra bởi sự phân chia trung vị (5,36) của điểm trung bình 
của năm mục đo lường niềm tin tổ chức. Tiếp theo, các phân tích nhân tố khẳng định nhiều nhóm 
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được thực hiện để kiểm tra sự bất biến của mô hình đo lường. Thực hiện phân tích nhiều nhóm riêng 
biệt đã được tiến hành nhằm kiểm định giả thuyết không để chứng minh niềm tin tổ chức không có 
tác động đến mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi xanh và đổi mới sáng tạo thực hành xanh dựa 
trên phép thử chênh lệch Chi-bình phương.  

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Độ tin cậy và giá trị của các thang đo 

Kết quả cho thấy giá trị của thống kê χ2 là 512.630 với 269 bậc tự do, xác suất 0,000 chứng tỏ 
rằng thống kê này có ý nghĩa thống kê. Giá trị RMR = 0,04, RMSEA = 0,055 < 0,08, đồng thời, các 
giá trị GFI, TLI, và CFI lần lượt là 0,910; 0,911; và 0,912 > 0,9 rất nhiều. Mô hình đo lường phù hợp 
tốt với dữ liệu. Trọng số nhân tố của chỉ báo đều có ý nghĩa thống kê ở mức 0,001 (tất cả giá trị thống 
kê t đều lớn hơn 13,762), và trải dài từ 0,668 đến 0,855. Các thang đo còn lại đều có độ tin cậy tổng 
hợp cao, vượt xa mức đề nghị 0,70, bên cạnh các giá trị phương sai trích đều lớn 0,50. Chứng tỏ thang 
đo đơn hướng, có độ tin cậy và độ giá trị hội tụ cao (Browne & Cudeck, 1992).  

Bảng 2. 
Kết quả phân tích nhân tố khẳng định (CFA) 

Khái niệm Thang đo Độ tin cậy thang đo Độ tin cậy 
tổng hợp 

Phương 
sai trích 

Hệ số 
tải 

Độ lệch 
chuẩn 

Giá trị t 

Lãnh đạo chuyển đổi xanh 
(GL) 

GL1 0,714 0,064 14,667  

 

0,812 

 

 

0,573 
GL2 0,741 0,063 14,968 

GL3 0,781 0,075 15,453 

GL4 0,784 0,075 15,696 

Niềm tin tổ chức (OT) OT1 0,777 0,057 17,719  

 

0,901 

 

 

0,661 
OT2 0,822 0,055 20,721 

OT3 0,826 0,063 20,113 

OT4 0,823 0,066 20,129 

OT5 0,811 0,050 20,109 

Nhận dạng tổ chức xanh (GOI) GOI1 0,771 0,075 14,684  

0,863 

 

0,602 
GOI2 0,786 0,077 15,317 

GOI3 0,764 0,073 14,153 

GOI4 0,767 0,072 14,257 
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Khái niệm Thang đo Độ tin cậy thang đo Độ tin cậy 
tổng hợp 

Phương 
sai trích 

Hệ số 
tải 

Độ lệch 
chuẩn 

Giá trị t 

Hành vi thực hành xanh hướng 
tới đổi mới sáng tạo (GIN) 

GIN1 0,818 0,059 17,158  

 

0,890 

 

 

0,634 
GIN2 0,820 0,072 17,922 

GIN3 0,805 0,071 16,876 

GIN4 0,804 0,063 16,679 

GIN5 0,719 0,067 15,883 

 
Mối tương quan giữa các biến đo lường được báo cáo trong Bảng 3. Căn bậc hai của phương sai 

trích (AVE) được báo cáo bằng số in đậm trên đường chéo. Kết quả xác nhận độ tin cậy, tính hợp lệ, 
giá trị hội tụ, giá trị phân biệt của các thang đo, dữ liệu phù hợp với mô hình nghiên cứu; cho thấy 
mức độ phù hợp của CFA và đáp ứng cho các thử nghiệm tiếp theo. 

Bảng 3. 
Hệ số tương quan, trung bình và sai số chuẩn của các khái niệm 

 GIN GOI GL OT 

GIN 0,63    

GOI 0,58*** 0,60   

GL 0,55*** 0,48*** 0,57  

OT 0,36*** 0,38*** 0,39*** 0,66 

Trung bình 5,61 5,22 5,34 5,33 

Độ lệch chuẩn 1,10 1,10 1,11 1,11 

Ghi chú: *** tương ứng với mức ý nghĩa thống kê 1%; ns không có ý nghĩa thống kê;  

GIN: Hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo; 

GOI: Nhận dạng tổ chức xanh; 

GL: Lãnh đạo chuyển đổi xanh; 

OT: Niềm tin tổ chức xanh. 

4.2. Đánh giá các quan hệ cấu trúc và kiểm định các giả thuyết 

Kết quả phân tích các tác động chính của các khái niệm trong mô hình lý thuyết được đề xuất 
trong Hình 1 cho thấy độ phù hợp của mô hình cấu trúc so với dữ liệu là chấp nhận được (χ2 (199) = 
522,10; p = 0,000; RMSEA =0,062; GFI = 0,911; TLI = 0,911; CFI = 0,912). Kết quả bốn giả thuyết 
nghiên cứu được ủng hộ.  
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Bảng 4. 
Kết quả kiểm định giả thuyết về mối quan hệ giữa các nhân tố 

Hệ số đường dẫn Giả thuyết Ước tính Giá trị t Ủng hộ/Bác bỏ 

GOI è GIN H1 0,30 5,66*** Ủng hộ 

GL è GIN H2 0,37 6,77*** Ủng hộ 

GL è GOI H3 0,35 6,62*** Ủng hộ 

OT è GIN H4 0,24 4,82*** Ủng hộ 

Ghi chú: *** tương ứng với mức ý nghĩa thống kê 1%; R2 (GIN) = 0,33; R2 (GOI) = 0,26; 

GIN: Hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo; 

GOI: Nhận dạng tổ chức xanh; 

GL: Lãnh đạo chuyển đổi xanh; 

OT: Niềm tin tổ chức xanh. 

Giả thuyết H1 đề xuất nhận dạng tổ chức xanh có ảnh hưởng tích cực lên hành vi thực hành xanh 
trong tổ chức. Kết quả nghiên cứu ủng hộ giả thuyết (β1 = 0,30; t = 5,66; p < 0,001). Kết quả nghiên 
cứu ủng hộ các nghiên cứu trước đây như nghiên cứu của Chen (2011), Mittal và Dhar (2016) trong 
các bối cảnh quản lý tổ chức khác nhau. Khi nhân viên càng nhận dạng đầy đủ về tổ chức xanh, hành 
vi tham gia vào thực hành xanh trong các khách sạn cao cấp càng diễn ra mạnh và nhanh.  

Nghiên cứu mong đợi rằng lãnh đạo chuyển đổi xanh ảnh hưởng tích cực lên hành vi thực hành 
xanh trong tổ chức. Giả thuyết H2 (β2 = 0,37; t = 6,77; p < 0,001) ủng hộ. Kết quả nghiên cứu ủng hộ 
các nghiên cứu trước (Gong và cộng sự, 2009; Mittal & Dhar, 2016). Nghiên cứu cũng chứng minh 
rằng nhận dạng tổ chức xanh đóng vai trò trung gian hoàn toàn trong mối quan hệ giữa lãnh đạo 
chuyển đổi xanh với hành vi thực hành xanh. Giả thuyết H3 (β2 = 0,35; t = 6,62; p < 0,001) ủng hộ. 
Kết quả này mở rộng quan điểm của nghiên cứu trước khi khẳng định rằng nhận dạng tổ chức xanh 
đóng vai trò trung gian hoàn thành trong mối quan hệ giữa các thành phần cấu thành lãnh đạo chuyển 
đổi xanh và hành vi thực hành xanh trong tổ chức (Chen, 2011; Sethi, 2000).  

Dưới tác động của nhân tố niềm tin tổ chức xanh, hành vi thực hành xanh gắn liền đổi mới sáng 
tạo cũng sẽ được tăng lên trong các đơn vị kinh doanh lưu trú cao cấp. Kết quả nghiên cứu ủng hộ giả 
thuyết H4 (β4 = 0,24; t = 4,82; p < 0,001) và phù hợp nghiên cứu của Yoon và cộng sự (2016) cũng 
như Chiang và Hsieh (2012). Nhân viên sẽ phát huy năng lực lớn hơn đối với tổ chức khi mức độ tin 
tưởng của họ đối với tổ chức đó càng lớn. Nhân viên sẽ sẵn sàng tham gia hành vi thực hành xanh 
gắn liền đổi mới sáng tạo (Gürlek & Tuna, 2018). Đây được xem là kết quả nghiên cứu mới được 
phát hiện trong bối cảnh nghiên cứu các khách sạn/khu nghỉ dưỡng cao cấp ở Việt Nam. Kết quả 
nghiên cứu cần được thực hiện nhiều hơn trong các bối cảnh khác nhau để làm rõ luận điểm này. 

4.3. Đánh giá tác động điều tiết 

Giả thuyết H5 cho rằng niềm tin tổ chức xanh có tác động điều tiết đến mối quan hệ lãnh đạo 
chuyển đối xanh và hành vi thực hành xanh. Điều này đòi hỏi ảnh hưởng của lãnh đạo chuyển đổi 
xanh lên hành vi thực hành xanh phải cao hơn đáng kể trong phân nhóm niềm tin tổ chức xanh cao so 
với phân nhóm thấp. Kết quả chỉ ra ảnh hưởng của lãnh đạo chuyển đổi xanh lên hành vi đổi mới sáng 
tạo thực hành xanh cao hơn đáng kể trong phân nhóm niềm tin tổ chức cao (β5 = 0,42; t = 7,12; p < 
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0,001) so với phân nhóm niềm tin tổ chức thấp (β = 0,31; t = 5,10; p < 0,001). Kết quả này phần nào 
ủng hộ nghiên cứu mở rộng của Chuah và cộng sự (2020) với đối tượng là khách hàng tổ chức.  

Bảng 5. 
Kiểm định vai trò tiết chế của niềm tin tổ chức xanh 

Hệ số đường dẫn Niềm tin tổ chức 

xanh thấp 

(n = 137) 

Niềm tin tổ chức 

xanh cao 

(n = 178) 

χ2 khác biệt 

 Ước tính Giá trị t 
value 

Ước tính Giá trị t (df = 1) 
GL→ GIN 

 

0,31 5,10*** 0,42 7,12*** 6,50*** 

Ghi chú: *** tương ứng với mức ý nghĩa thống kê 1%; ns không có ý nghĩa thống kê; 

GIN: Hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới sáng tạo; 

GL: Lãnh đạo chuyển đổi xanh. 

5. Kết luận và kiến nghị chính sách 

Kết quả nghiên cứu chỉ ra sự cần thiết phải nghiên cứu vai trò của các yếu tố nhận dạng tâm lý 
bên trong tổ chức nhằm giải thích hành vi thực hành xanh gắn với đổi mới sáng tạo trong kinh doanh 
lưu trú hiện nay. Trước đây, người ta vẫn quan niệm rằng lãnh đạo tổ chức chỉ có ý nghĩa giúp công 
ty đạt được các mục tiêu kinh doanh và duy trì giá trị của tổ chức qua thời gian. Kết quả nghiên cứu 
này đã chứng minh rằng: Lãnh đạo chuyển đổi xanh, nhận dạng tổ chức xanh và niềm tin tổ chức 
xanh đều có ý nghĩa cao trong việc giải thích đồng thời hành vi thực hành xanh gắn với đổi mới sáng 
tạo. Việc xem xét đầy đủ các khía cạnh nhận dạng tâm lý của người lao động đối với lãnh đạo và niềm 
tin tổ chức nên được coi là một nguồn lực mới nhằm xây dựng mô hình đổi mới sáng tạo xanh trong 
các cơ sở kinh doanh lưu trú ở Việt Nam. Nghiên cứu này cũng đã chứng minh nhận dạng tổ chức 
xanh không chỉ ảnh hưởng trực tiếp lên hành vi thực hành xanh mà còn đóng vai trò trung gian hoàn 
toàn trong mối quan hệ giữa lãnh đạo chuyển đổi xanh với hành vi thực hành xanh. Điều này thực sự 
có ý nghĩa cho các đơn vị kinh doanh lưu trú trong việc phát huy vai trò và tầm ảnh hưởng của nhà 
lãnh đạo tổ chức xanh nhằm xây dựng hình ảnh đơn vị cung cấp dịch vụ lưu trú xanh trong mắt người 
lao động. 

Để thực hiện quá trình thực hành xanh gắn với đổi mới sáng tạo trong ngành kinh doanh lưu trú 
như hiện nay, các nhà quản lý kinh doanh cần chú trọng nhiều hơn đến phát huy các nền tảng của nhà 
lãnh đạo cấp cao trong tổ chức. Lãnh đạo doanh nghiệp không chỉ xây dựng các chiến lược đổi mới 
thực hành xanh hướng tới sáng tạo mà còn mạnh dạn thực hiện các cam kết rõ ràng về thực hành 
xanh. Đối với các cơ sở lưu trú cao cấp hiện nay, tuyên bố về thực thi thực hành xanh gắn với đổi mới 
sáng tạo không khó nhưng thực thi các nội dung và quán triệt đầy đủ tới mọi đối tượng bên trong cũng 
như nâng cao nhận thức khách hàng mới là quan trọng nhất. Kết quả nghiên cứu chứng minh sự cần 
thiết phải tích hợp lý thuyết về lãnh đạo tổ chức xanh trong thực thi thực hành xanh gắn với đổi mới 
sáng tạo trong các đơn vị lưu trú cao cấp, làm tiền đề khoa học cho việc ứng dụng nhằm phát triển 
hoạt động kinh doanh lưu trú hướng đến tính bền vững. Để thực thi tốt thực hành xanh gắn với đổi 
mới sáng tạo trong lĩnh vực lưu trú, cần thực hiện tốt: (1) Thực thi tốt các cam kết về tổ chức xanh 
với người lao động và du khách; (2) Thực hiện tốt tuyên truyền, giáo dục, thuyết phục, nhắc nhở 
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người lao động bên trong tổ chức tham gia thực hành tốt tổ chức xanh; (3) Sử dụng một phần ngân 
sách của đơn vị tham gia tổ chức các khóa đào tạo về môi trường xanh, vệ sinh xanh ở các khu vực 
xung quanh; và (4) Động viên các thành viên trong khách sạn tham gia ngày tình nguyện về  
môi trường. 

Mặc dù bài báo này đã dựa trên việc tích hợp lý thuyết hành vi thực hành xanh hướng tới đổi mới 
sáng tạo, lãnh đạo tổ chức xanh, nhận dạng tổ chức xanh, niềm tin tổ chức xanh, thái độ. Nghiên cứu 
tiếp theo cần mở rộng tích hợp thêm các lý thuyết khác như: Lý thuyết trao đổi xã hội, lý thuyết phát 
triển bền vững, và lý thuyết giá trị. Yếu tố có thể tích hợp vào như: Nhận thức chi phí, lợi ích sản 
phẩm xanh; sự gắn kết của người lao động; cũng như tích hợp các khái niệm mới đóng vai trò tiết chế 
như: Kiến thức môi trường xanh; sự quan tâm đến bảo vệ môi trường; xem xét các kết cục hiện tại và 
tương lai trong mô hình mở rộng các hình thức khác nhau của đổi mới sáng tạo xanh như: (1) Đổi 
mới sinh thái xanh; (2) đổi mới hình ảnh xanh; và (3) đổi mới sản phẩm/quy trình xanh. Nghiên cứu 
trong tương lai nên mở rộng khách thể nghiên cứu để có cái nhìn toàn diện hơn về các yếu tố giải 
thích hành vi đổi mới sáng tạo xanh trong các tổ chức kinh doanh lưu trú. 
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