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(rỳìtĩủc đẩy hành vi thăn thiện với môi trường trong ngành dịch vụ lưu trú được xem xét như một giải
-ípháp quan trọng để giúp các cơ sở kinh doanh phát triển bền vững. Nghiên cứu này có mục đích 

đánh giá mối liên hệ giữa quản trị nhăn lực xanh, thái độ và hành vi thân thiện với môi trường của nhân 
viên khách sạn tại Việt Nam. Ket quả phân tích mô hình cấu trúc SEM từ dữ liệu được thu thập từ 262 nhân 
viên đã chứng minh khả năng năng cao đáng kể thái độ và hành vi thân thiện với môi trường của quản trị 
nhân lực xanh. Trong khi đó, khoảng trống giữa thái độ và hành vi được phát hiện như một khám phả quan 
trọng của nghiên cứu. Thực trạng này được giải thích bởi tình trạng quá tải công việc do nhu cầu du lịch 
tăng cao của thị trường sau một thời gian dài thực hiện các hoạt động giãn cách xã hội. Những kêt quả đạt 
được của nghiên cứu giúp làm gia tăng hiểu biết về vai trò của quản trị nhản lực xanh và hành vi thăn thiện 
với môi trường của nhân viên, đồng thời giúp đề xuất một số hàm ý quản trị đối với các cơ sở kinh doanh 
dịch vụ lưu trú trong bối cảnh sau dịch bệnh Covid-19.

Từ khóa: Quản trị nhăn lực xanh; hành vi thản thiện với môi trường; thái độ với môi trường; tình trạng 
quá tải công việc; khoảng trống thải độ và hành vi; quản trị dịch vụ lưu trú.

JEL Classifications: MI2; Q01; L83.
1. Đặt vân đê
Trong những thập kỉ gần đây, du lịch đang dần 

trở thành ngành dịch vụ quan trọng bậc nhất, đóng 
góp đ áng kể cho kinh tế chung của toàn thế giới. 
Theo số liệu thống kê từ (WTTC, 2020), ngành du 
lịch giúp tạo ra 10,6% (334 triệu) tổng số việc làm 
và đ óng góp 10,4% GDP toàn cầu (9,2 nghìn tỉ 
USD). Bên cạnh vai trò quan trọng và được đánh giá 
là ngành kinh tế mũi nhọn tại nhiều quốc gia trong 
tương lai thì ngành du lịch cũng được đánh giá là tác 
nhân quan trọng gây ảnh hưởng tiêu cực đến môi

Số

trường (Pang và cộng sự, 2013). Vì vậy, phát triên 
bền vững, đảm bảo lợi ích cộng đồng là những mục 
tiêu quan trọng trong chiến lược phát triển ngành 
dịch vụ này. Một số dự báo nhấn mạnh rằng ngành 
du lịch vẫn sẽ phát triển nóng, tiêu thụ nhiều tài 
nguyên thiên nhiên và có nguy cơ trở thành yếu tố 
quan trọng tàn phá môi trường nếu không được 
kiểm soát (Gởssling & Peeters, 2015).

Dịch vụ kinh doanh khách sạn là một cấu thành 
quan trọng của dịch vụ du lịch, sự phát triển của dịch 
vụ lưu trú những thập kỉ gần đây được ghi nhận cả 
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về quy mô, hình thức kinh doanh trên phạm vi toàn 
cầu. Mặc dù vậy, các số liệu thống kê cũng cho thấy 
đây là loại hình dịch vụ có nhu cầu cao về tài nguyên 
như nước, tài nguyên khoáng thạch, các nguyên liệu 
không thể tái chế (Wang và cộng sự, 2018). Để hạn 
chế những ảnh hưởng tiêu cực này, các bên liên quan 
như Chính phủ, cơ sở kinh doanh dần chú trọng hơn 
đến việc áp dụng các giải pháp quản trị xanh như tiết 
kiệm trong sử dụng tài nguyên, chú trọng hơn đến 
các nguyên liệu tái chế, xây dựng văn hóa có trách 
nhiệm với môi trường trong doanh nghiệp. Những 
giải pháp này không chỉ thể hiện trách nhiệm xã hội 
của cơ sở kinh doanh mà còn có thể mang lại những 
lợi thế cạnh tranh, cải thiện khả năng thu hút khách 
hàng (Han và cộng sự, 2009).

Theo các xu thế chung trên thế giới, hệ thống cơ 
sở lưu trú tại Việt Nam đã phát triển đáng kể. Cho 
đến năm 2019, số lượng cơ sở lưu trú đạt 30.000 và 
số phòng lưu trú phục vụ khách du lịch ở mức 
650.000 phòng, gấp 39 lần so với năm 1990 (CTDL, 
2020). Các chính sách nâng cao hiệu quả quản trị 
theo định hướng thân thiện với môi trường đã được 
thực hiện để hướng đến phát triển bền vững. Mặc dù 
vậy, vẫn tồn tại nhiều rào cản đặc trưng tại các nền 
kinh tế mới nổi như thiếu kiến thức, hạn chế trong 
đào tạo nguồn nhân lực, vấn đề trách nhiệm xã hội 
của các bên liên quan và rào cản khoa học công 
nghệ (Verma và cộng sự, 2016). Chính vì vậy, nâng 
cao hiệu quả quản trị nhân lực xanh nhằm cải thiện 
tác hại đến môi trường tại các cơ sở lưu trú tại Việt 
Nam vẫn là một bài toán nan giải.

Xuất hiện từ nhu cầu thực tiễn về giải pháp quản 
trị đàm bảo lợi ích môi trường, hướng đến sử dụng 
tài nguyên hiệu quả và xa hơn là mục tiêu phát triển 
bền vững, quản trị nhân lực xanh được phát triển 
rộng khắp trong nhiều hoạt động của các tổ chức xã 
hội. Nhìn chung, phần lớn các nghiên cứu đều thống 
nhất quản trị nhân lực xanh là các hoạt động quản trị 
bên cạnh hướng đến các mục tiêu kinh doanh thi 
cũng đồng thời chú trọng vào hiệu quả môi trường 
(Renwick và cộng sự, 2013). Sự cấp thiết và vai trò 
của quản trị nhân lực xanh được lí giải thông qua 
các hoạt động đào tạo, tuyển dụng, đánh giá, động 
viên và xây dựng văn hóa xanh trong tổ chức đễ 
hướng các cá nhân quan tâm đến các vấn đề môi 
trường, từ đó tạo các cơ sở thuận lợi để nâng cao 
hiệu quà môi trường, tiêu chuẩn dịch vụ và lợi thế 
cạnh tranh khác biệt (Yusoff và cộng sự, 2020). Mặc
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dù không quá xa lạ tại Việt Nam, nhưng quản trị 
nhân lực xanh trong kinh doanh dịch vụ lưu trú vẫn 
được chỉ ra có nhiều hạn chế trong cách thức thực 
hiện, mức độ tham gia của các bên liên quan 
(Markets, 2020). Đặc biệt, đại dịch Covid-19 trong 
hơn hai năm qua đ ã khiến hoạt độ ng kinh doanh, 
sinh hoạt của cộng đồ ng gặp rất nhiều khó khăn 
(Nguyen và cộng sự, 2021), các giải pháp hồi phục 
nền kinh tế mà vẫn đảm bảo lợi ích của môi trường 
càng trở nên cấp thiết. Thực tế, các nghiên cứu về 
vai ưò quản trị nhân lực xanh đến hành vi thân thiện 
môi trường của nhân viên khách sạn không quá xa 
lạ trên phạm vi thế giới (Kim và cộng sự, 2019). Tuy 
nhiên, các nghiên cứu về chủ đề này vẫn đang nhận 
được sự quan tâm lớn của giới học thuật vì nhiều nội 
dung chưa đạt tính đồng nhất, sự khác biệt trong bối 
cảnh là tương đối lớn và cần được khám phá thêm. 
Đơn cử, nhiều nghiên cứu tại bối cảnh nhiều quốc 
gia nhấn mạnh đến khả năng thúc đẩy hành vi thân 
thiện với môi trường của thái độ thân thiện với môi 
trường (Bamberg, 2003; Kaiser và cộng sự, 2007). 
Nhưng cũng có nhiều nghiên cứu đã chỉ ra những 
khoảng trống giữa hiệu quả quản trị, thái độ và hành 
vi thân thiện với môi trường của cá nhân do các rào 
càn như kiến thức, tài chính, quỹ thời gian (Baker và 
cộng sự, 2014; Tanner & Wolfing Kast, 2003). Đặc 
biệt, các nghiên cứu đề cập đến ảnh hưởng của 
Covid-19 đến sức khỏe, tâm lý và cả hiệu quả công 
việc của nhân viên khách sạn trong thời kì dịch bệnh 
là khá phổ biến (Kang và cộng sự, 2021; Tu và cộng 
sự, 2021) nhưng theo những hiểu biết lớn nhất của 
nhóm nghiên cứu thì những khám phá tương tự 
trong bối cảnh bình thường mới lại không nhiều, đặc 
biệt tại Việt Nam. Do đó, khám phá mối liên hệ giữa 
quản trị nhân lực xanh, thái độ và hành vi thân thiện 
môi trường của nhân viên sẽ góp phần nâng cao kiến 
thức, đa dạng học liệu về chủ đề nghiên cứu và giúp 
gợi mở một số hàm ý cho các doanh nghiệp kinh 
doanh. Từ những lí do trên, nghiên cứu “Mối liên hệ 
giữa quản trị nhân lực xanh, thái độ và hành vi 
thăn thiện với môi trường của nhãn viên khách 
sạn cao cấp sau dịch bệnh Covid-19” được thực 
hiện để trà lời cho hai câu hỏi lớn:

(1) Vai trò của quản trị nhân lực xanh đối với thái 
độ và hành vi thân thiện với môi trường cùa nhân 
viên khách sạn ở mức độ nào?

(2) Liệu tồn tại các hiện tượng trái ngược về mối 
liên hệ quản trị nhân lực xanh, thái độ và hành vi 
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thân thiện với môi trường khi đối sánh với các kết 
quả phổ biến trong quá khứ đo các điều kiện kinh 
doanh bị xáo trộn, thay đổ i sau thời ki dịch bệnh 
Covid-19?

2. Tổng quan, cơ sở lý thuyết và phát triển các 
giả thuyết nghiên cứu

2.1. Mô hình nghiên cứu lý thuyết đề xuất
Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả áp dụng lý 

thuyết bản sắc xã hội kết hợp với các lý thuyết về 
quản trị nhân lực xanh để xây dựng mô hình nghiên 
cứu. Theo đó, các cá nhân định hình bản thân chịu 
sự ảnh hưởng bởi kiến thức của họ với tư cách thành 
viên của một (hoặc nhiều nhóm) mà họ đang tham 
gia (Tajfel, 1974). Lý thuyết bản sắc xã hội được áp 
dụng rộng rãi tronẹ các nghiên cứu đ ánh giá hiệu 
quả quản trị đến kiến thức, hành vi của các cá nhân 
trong tổ chức (Ansari và cộng sự, 2021).

cảnh như tình trạng quá tải công việc sau dịch bệnh 
Covid-19 sẽ hứa hẹn giúp hiểu rõ hơn thực trạng các 
hành vi thân thiện với môi trường của nhân viên. 
Chi tiết mô hình nghiên cứu đề xuất được mô tả tại 
Hình 1. (Kim và cộng sự, 2019b)

2.2. Thái độ và hành vi thân thiện với môi 
trường

Lý thuyết về thái độ và hành vi được đề cập 
nhiều trong các nghiên cứu, việc dự báo thái độ và 
hành vi cá nhân có nhiều ứng dụng trong nhiều lĩnh 
vực như kinh tế, khoa học quản lí, marketing, tâm lý 
học (Ajzen, 2018; Schuman & Johnson, 1976). về 
cơ bản, các lý thuyết đều nhấn mạnh đến khả năng 
thúc đẩy của thái độ đối với quyết định về hành vi 
(Ajzen, 2018). Từ các cơ sở mối liên hệ thái độ - 
hành vi kết hợp với các vấn đề về môi trường gia 
tăng trong những năm gần đ ây, quan hệ thái độ -

(Nguôn: Nhóm tác già đê xuăt)
Hình 1: Mô hình nghiên cứu lý thuyết

Một số nghiên cứu đã nhấn mạnh đến khả năng 
thay đổi nhận thức, kiến thức, hành vi của nhân viên 
khách sạn của quản trị nhân lực xanh thông qua đào 
tạo, động viên, tuyển dụng, đánh giá (Kim và cộng 
sự, 2019). Ngoài ra, sau một thời gian dài bị ảnh 
hưởng bởi dịch bệnh Covid-19, ngành du lịch bước 
vào giai đoạn thách thức do nhu cầu khách du lịch 
gia tăng (Thành, 2022) mà nhân sự hoạt động trong 
ngành lại không làm việc với cường độ cao trong 
thời gian dài. Vì vậy, việc xem xét các yếu tố bối
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hành vi của cá nhân đối với lợi ích môi trường dần 
được quan tâm nhiều hơn (Scott & Willits, 1994). 
Scherbaum và cộng sự (2008) định nghĩa hành vi 
thân thiện với môi trường là mức sẵn lòng tham gia 
các hoạt động vì môi trường liên quan đến các hành 
vi giảm thiểu các ảnh hưởng tiêu cực đến môi 
trường. Trong lĩnh vực kinh doanh dịch vụ lưu trú, 
hành vi thân thiện với môi trường được xem xét trên 
các khía cạnh cụ thể như cắt giảm các hoạt động gây 
lãng phí tài nguyên, tích cực sử dụng các vật liệu tái
________  khoa học
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chế, tiết kiệm năng lượng (Kim và cộng sự, 2019). 
Hành vi thân thiện với môi trường của nhân viên 
được đánh giá là cấu thành quan trọng của các chiến 
lược phát triển xanh của các khách sạn (Pham và 
cộng sự, 2019). Trong khi đó, thái độ với môi trường 
là những đánh giá về tính phù hợp/không phù hợp 
về các vấn đề về môi trường (Hawcroft & Milfont, 
2010). Để đánh giá thái độ với môi trường, nhiều 
nghiên cứu kết hợp các tiêu chí về thái độ đối với sự 
cân bằng sinh thái, sự tàn phá thiên nhiên của con 
người, sự cạn kiệt về tài nguyên... (Dunlap và cộng 
sự, 2000). Mối liên hệ tích cực giữa thái độ và hành 
vi với môi trường được kiểm chứng trong nhiều 
nghiên cứu (Bamberg, 2003; Kaiser và cộng sự, 
2007). Giả thuyết nghiên cứu H Ị được đề xuất:

H ị: Thái độ với môi trường có khả năng thúc 
đẩy hành vi thân thiện với môi trường của nhăn viên 
làm việc tại khách sạn.

2.3. Quản trị nhăn lực xanh
Quản trị nhân lực xanh là sự kết hợp giữa quản 

trị nhân lực và nhiệm vụ đảm bảo lợi ích môi trường 
(Renwick và cộng sự, 2013). Quản trị nhân lực xanh 
trở thành chủ đề nhận được sự quan tâm của giới 
nghiên cứu khi các quốc gia, tổ chức, doanh nghiệp 
quan tâm nhiều hon mục tiêu phát ưiển bền vững. 
Trong khi đó, Tang và cộng sự (2018) cho rằng quản 
trị nhân lực xanh chú trọng đến các hoạt động thúc 
đẩy hành vi sử dụng các nguyên liệu thân thiện môi 
trường, nâng cao nhận thức của cá nhân, cam kết với 
lợi ích môi trường của tổ chức để hướng đến mục 
tiêu cải thiện hiệu quả môi trường. Vận dụng quản 
trị nhân lực xanh là cách thức hữu hiệu để cải thiện 
hiệu quả môi trường và góp phần xây dựng lợi thế 
cạnh ưanh bền vững của doanh nghiệp (Fawehinmi 
và cộng sự, 2020)... Vai trò của quản ưị nhân lực 
xanh đến các yếu tố cá nhân của nhân viên được 
chứng minh trong một vài nghiên cứu. Cơ chế cơ 
bàn của quá trình này được nhận diện thông qua các 
tác nghiệp đào tạo xanh, đánh giá xanh, tuyển dụng 
xanh, trả thưởng xanh... giúp nâng cao nhận thức và 
cung cấp kiến thức, kĩ năng cho người lao động để 
thực hiện các hành vi thân thiện với môi trường 
(Renwick và cộng sự, 2013). Để lí giải những lợi ích 
dài hạn mà quản trị nhân lực xanh mang lại cho tổ 
chức, (Yusoff và cộng sự, 2020) cho rằng thông qua 
các hoạt động đào tạo, định hướng, thúc đẩy nhân 
viên hướng đến các mục tiêu chiến lược về hiệu quả 
môi trường, các khách sạn có thể nâng cấp tiêu 
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chuẩn chất lượng dịch vụ và hiệu quả này được cho 
là rất phù hợp với bối cảnh kinh doanh hiện nay, khi 
các vấn đề trách nhiệm xã hội và đạo đứ c kinh 
doanh được khách hàng đề cao. Từ sự phù hợp trên, 
các khách hàng sẽ đánh giá cao tổ chức và lựa chọn 
sử dụng dịch vụ mà doanh nghiệp cung cấp, thậm 
chí chi trả nhiều hơn cho các loại dịch vụ này. 
Tương tự, Aboramadan và Karatepe (2021) nhấn 
mạnh đến vai trò của quản trị nhân lực xanh trong 
việc tạo ra các hình ảnh tích cực của tổ chức, gia 
tăng các giá trị cũng như khiến nhân viên cảm thấy 
được hỗ trợ trong các hoạt độ ng vì lợi ích môi 
trường, từ đó sẽ không chỉ nâng cao hiệu quả môi 
trường của doanh nghiệp mà góp phần thúc đẩy hiệu 
suất công việc. Jaich (2022) trong một nghiên cứu 
thực nghiệm đã chỉ ra khả năng thúc đẩy thái độ với 
môi trường của quản trị nhân lực xanh. Tương tự, 
Kim và cộng sự (2019) và Pham và cộng sự (2019) 
đã chứng minh các ảnh hưởng tích cực của quản trị 
nhân lực xanh đố i với hành vi thân thiện với môi 
trường của nhân viên khách sạn. Từ các phân tích 
trên, hai giả thuyết nghiên cứu được đề xuất:

H2: Quản trị nhãn lực xanh cỏ khả năng thúc 
đấy hành vi thản thiện với môi trường của nhản viên 
khách sạn.

Hị: Quản trị nhãn lực xanh có khả năng thúc 
đây thái độ với môi trường của nhăn viên khách sạn.

2.4. Tình trạng quá tải công việc sau bối cảnh 
Covid-19

Những khó khăn về tinh trạng quá tải, hạn chế 
quỹ thời gian, khả năng thích nghi với công việc 
của nhân viên khách sạn đượ c nhấn mạnh trong 
nhiều nghiên cứu và trở thành rào cản lớn đối với 
hiệu quả công việc, mức độ gắn bó với công việc 
của nhân viên (Hu & Jiang, 2018). Áp lực công việc 
được nhận diện là một loại hình stress phổ biến của 
nhân viên khách sạn, được định nghĩa là những khó 
khăn về thời gian, độ khó, khối lượng của công việc 
làm ảnh hưởng đến khả năng hoàn thành các nhiệm 
vụ được giao (Karatepe và cộng sự, 2014). Brown 
và Benson (2005) trong một nghiên cứu khảo sát 
2.399 nhân viên đã chi ra tác động tiêu cực của áp 
lực quá tải trong công việc đến hiệu quả công việc 
và niềm tin cho người quản lí, vi vậy kiểm soát tình 
trạng quá tải có ý nghĩa lớn đối với các tổ chức. Sau 
thời gian dài chịu ảnh hưởng bởi dịch bệnh Covid- 
19, mặc dù cho đến thời điểm thực hiện nghiên cứu 
này chưa có các số liệu chi tiết, nhưng thông qua 
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các báo cáo trên các phương tiện truyền thông có 
thể thấy nhu càu đi du lịch sau thời gian giãn cách 
xã hội của khách hàng tại các điểm du lịch ở Việt 
Nam được dự báo sẽ gia tăng đáng kể (Lân, 2022; 
Lê, 2022; H. Trần, 2022). Thực trạng này có thể 
mang đến hệ quả về khối lượng công việc dành cho 
các nhân sự làm việc trong ngành du lịch cũng có 
thể sẽ gia tăng (C. Trần, 2022). Điều này khiến cho 
các nhân viên khách sạn dễ rơi vào trạng thái không 
đủ thời gian, sức lực để xử lí nhiệm vụ được giao. 
Hơn nữa, bên cạnh các rào cản về thiếu hụt kiến 
thức, chi phí, công nghệ thì quỹ thời gian hạn hẹp 
cũng được nhìn nhận như một cản trở lớn đối với 
hành vi thân thiện với môi trường của các cá nhân 
(Tanner & Wolfing Kast, 2003). Một số nghiên cứu 
tương tự cũng chỉ ra rằng giới hạn về quỹ thời gian 
khiến cho các cá nhân không quan tâm đến các giải 
pháp bảo vệ môi trường (Greaves và cộng sự, 
2013). Từ hệ quả của khối lượng công việc gia tăng 
ảnh hưởng đến sức khỏe, quỹ thời gian của nhân 
viên khách sạn, từ đó có thể chi phối một cách tiêu 
cực đế n hành vi thân thiện với môi trường, giả 
thuyết nghiên cứu Hq được đề xuất:

Hj! Tình hình quá tải công việc sau dịch bệnh 
Covid-19 có ảnh hưởng tiêu cực đến hành vi thân 
thiện với môi trường của nhân viên khách sạn.

3. Phưoiig pháp nghiên cứu
3.1. Phương pháp nghiên cứu
Phương pháp nghiên cứu định tính được thực 

hiện thông qua phỏng vấn chuyên gia và phỏng vấn 
nhóm tập trung. Một PGS TS chuyên ngành Quản trị 
kinh doanh, 2 Giám đố c Khách sạn, 2 Giám đốc 
Nhân sự được mời tham gia phỏng vấn về các nội 
dung liên quan đến mô hình nghiên cứu và thang đo. 
Tiếp đ ó, phương pháp phỏng vấn nhóm tập trung 
bao gồm 15 tình nguyện viên là nhân viên khách sạn 
được sử dụng để kiểm tra sự phù hợp của nội dung 
bảng hỏi đối với đáp viên.

Phương pháp nghiên cứu định lượng được sử 
dụng để phân tích dữ liệu sơ cấp. Các kiểm định 
chính bao gồm kiểm định độ tin cậy của thang đo, 
phân tích thống kê mô tả và kiểm định các giả thuyết 
nghiên cứu. Một số phân tích chính được áp dụng 
bao gồm: Phân tích nhân tố khẳng định, kiểm định 
sai lệch phương pháp, kiểm định hệ số tin cậy a, 
phân tích tương quan, thống kê mô tả, kiểm định mô 
hình SEM được sử dụng. Các khuyến nghị về các 
ngưỡng đảm bảo độ tin cậy và tính phù hợp của dữ 

liệu nghiên cứu được tham khảo theo các công trình 
của (Hair, 2009), Malhotra và cộng sự (2006); 
Fomell và Larcker (1981). Hai phần mềm được sử 
dụng để phân tích dữ liệu bao gồm SPSS 26 và 
AMOS 26.

3.2. Thang đo nghiên cứu
Thang đo của bài viết được áp dụng và hiệu 

chỉnh từ các nghiên cứu liên quan trong quá khứ và 
được áp dụng theo thang đ 0 Likert 7 đ iểm với ý 
nghĩa 1- rất không đồng ý đến 7 - rất đồng ý. Đe 
đảm bảo tính chính xác về ngôn ngữ khi vận dụng 
các thang đo từ nghiên cứu nước ngoài, hai chuyên 
gia ngôn ngừ được mời tham gia dịch các phát biểu 
và kiểm tra chéo. Tiếp đó, các kết quả từ phỏng vấn 
chuyên gia (gồm 2 PGS TS chuyên ngành Quản trị 
kinh doanh và 3 Quản lí cấp cao các khách sạn) và 
15 nhân viên khách sạn đang làm việc tại các khách 
sạn cao cấp giúp hiệu chỉnh các nội dung của thang 
đo nhằm nâng cao tính phù hợp với bối cảnh nghiên 
cứu. Cuối cùng thang đ o bốn nhóm nhân tố bao 
gồm: (1) Thang đo hành vi thân thiện với môi 
trường (7 biến quan sát) và thang đo quản trị nhân 
lực xanh (6 biến quan sát) được vận dụng từ Kim và 
cộng sự (2019); (2) Thang đo thái độ với môi trường 
(3 biến quan sát) được vận dụng từ Barber và cộng 
sự (2009); (3) Thang đo tình trạng quá tải công việc 
sau dịch bệnh Covid-19 (4 biến quan sát) được vận 
dụng từ Karatepe và cộng sự (2014). Chi tiết thang 
đo nghiên cửu được mô tà tại Bảng 2.

3.3. Thu thập dữ liệu và mẫu nghiên cứu
Dữ liệu sơ cấp của nghiên cứu được thu thập từ 

đội ngũ nhân viên đang làm việc tại các khách sạn 
4-5 sao tại một số địa điểm bao gồm: Thành phố Hà 
Nội; Thành phố Hồ Chí Minh, Thành phố Hải 
Phòng; Thành phố Đà Nằng và tỉnh Quảng Nam. 
Việc tập trung khảo sát vào các khách sạn 4-5 sao, 
yêu cầu các quản lí khách sạn xác nhận thực trạng 
vận dụng quản trị nhân lực xanh đảm bảo chăc chăn 
rằng các hoạt động quản trị nhân lực xanh được vận 
dụng tại địa đ iểm khảo sát. Bên cạnh đ ó, các địa 
điểm khảo sát đều là các điểm đến du lịch hấp dẫn 
du khách của Việt Nam và hoạt động kinh doanh 
dịch vụ du lịch được xem là ngành mũi nhọn.

Thông qua phương pháp gửi phiếu điều tra trực 
tuyến và nhờ sự hỗ trợ của Phòng Tổ chức Nhân sự 
các khách sạn. Đổ đảm bảo các đối tượng đáp viên 
phù hợp với nội dung điều tra, một số câu hỏi kiểm 
tra kiến thức và khảo sát trải nghiệm thực tế được
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thiêt kế ở phần đầu phiếu hỏi nhằm giúp nhóm 
nghiên cứu đảm bảo hai tiêu chí: (1) Các đáp viên có 
đủ hiểu biết về các kiến thức được hỏi và (2) Các 
đáp viên đã được trải qua các hoạt động thực hành 
quàn trị nhân lực xanh mà khách sạn mình đang làm 
việc đã tổ chức thực hiện.

Trong hai tháng (tháng 6 và tháng 7 năm 2022), 
nhóm tác giả thu về 287 phản hồi, trong đó có 25 
phiếu không đủ đ iều kiện phân tích. Như vậy, số 
phiếu đưa vào phân tích là 262 phiếu, về đặc điểm 
mẫu nghiên cứu, số lượng đáp viên giới tính nữ là 
153 (chiêm 58,40%) và sô lượng đáp viên là nam là 
109 (chiếm 41,60%). Xét trên độ tuổi, các đáp viên 
phần lớn nằm trong độ tuổi 18-30 (chiếm 54,58%) 
và 31-40 (chiếm 33,21%). Trinh độ học vấn phổ 
biến là Trung cấp (chiếm 40,08%) và Cao đẳng/Đại 
học (chiếm 52,29%). Thâm niên công tác của nhân 
viên khách sạn tham gia khảo sát chủ yếu từ 3-5 năm 

(chiếm 50%). Cuối cùng, Hà Nội và Đà Nang là hai 
thành phố có nhiều đ áp viên tham gia cung cấp 
thông tin nhất với tỉ lệ lần lượt là 28,24% và 24,81% 
trên tổng mẫu thu thập. Đặc điểm mẫu nghiên cứu 
được mô tả tại Bảng 1.

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Kiểm định sai lệch phương pháp
Một số nghiên cứu chỉ ra sai lệch do phương 

pháp là nguyên nhân chính ảnh hưởng đến hiệu suất 
đo lường. Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả tiến 
hành một số giải pháp kiểm soát như thay đổi thứ tự 
câu hỏi trong bảng hỏi, đảm bảo thông tin cá nhân 
cho các đáp viên. Bên cạnh đó, để kiểm tra khả năng 
xuất hiện của sai lệch do phương pháp, hai phân tích 
định lượng được sử dụng là kiểm định nhân tố đơn 
Harman và kiểm định nhân tố tiềm ẩn (Podsakoff và 
cộng sự, 2012). Ket quả phân tích cho thấy, nhân tố 
đơn trong kiểm định Harman chỉ giải thích được 

Bảng 1: Đặc điểm mẫu khảo sát

Đặc điểm Số lượng Tỉ lệ (%)

Giới tính Nam 
Nữ

109
153

41,60
58,40

18-30 143 54,58
Độ tuổi 31-40 87 33,21

41-50 29 11,07
Trên 50 3 1,14

Trình độ Phổ thông 11 4,20

học vấn Trung cấp 105 40,08
Cao đẳng và Đại học 137 52,29

Sau đại học 9 3,43

Thâm niên Dưới 3 năm 88 33,59
3-5 năm 131 50,00công tác trên 5 năm 43 16,41
Hà Nội 74 28,24

Tỉnh/Thành Thành phố Hồ Chí Minh 31 11,83

phố Hải Phòng 
Đà Nằng

53
65

20,23
24,81

Quảng Nam 39 14,89
Sofitel Metropole 26 9,92
A25 Hotel & Spa 30 11,45

Hanoi Daewoo Hotel 18 6,87
Khách sạn Mercure Hotel 53 20,23
tiến hành Lotte Legend Hotel 17 6,49
khảo sát Harmony Hotel 14 5,34

Rosamia Hotel 35 13,36
Muong Thanh Luxury Danang Hotel 30 11,45

Muong Thanh Grand Quangnam Hotel 39 14,89

(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 
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29,212% tổng phương sai (< 50%). Trong khi đó, 
nhân tố tiềm an chỉ giải thích đạt mức rất thấp 
1,96% (< 25%). Nên theo Malhotra và cộng sự 
(2006) thì sai lệch do phương pháp dường như 
không xuất hiện trong nghiên cứu của chúng tôi.

4.2. Kiêm định thang đo nghiên cứu và thông 
kê mô tả

Kết quả phân tích nhân tố khẳng định chỉ ra mô 
hình CFA có các giá trị AGFI = 0,900; GFI = 0,922; 
TLI = 0,973; CFI = 0,977 > 0,9); p = 0,001 (< 0,05); 
Chi/df= 1,399 (< 3); RMSEA = 0,039 (< 0,08). Các 
kết quả trên đảm bảo độ phù hợp của mô hình CFA 
với dữ liệu thu thập.

Các hệ số tải nhân tố đều lớn hơn 0,5, độ tin cậy 
tổng hợp (CR) của các nhóm nhân tố đều đạt mức trên

Bảng 2: Thang đo 

Biến quan sát

0,7. Giá trị phương sai trung bình trích (AVE) đều lớn 
hơn 0,5. Kết quả kiểm định hệ số a cho thấy các nhóm 
nhân tố có hệ số tin cậy ở mức cao, dao động từ 0,865 
đến 0,922 ( > 0,7). Giá trị tương quan đều lớn hơn 0,3. 
Các giá trị a khi loại biến đều ở mức thấp hơn giá trị 
a khi loại biến. Vì vậy, mô hình đo lường đảm bảo độ 
tin cậy và giá trị hội tụ (Haứ, 2009).

Dựa vào một số tiêu chí được đề xuất bởi Fomell 
và Larcker (1981), mô hình đo lường cho thấy đảm 
bảo giá trị phân biệt khi giá trị AVE > MSV (phương 
sai riêng lớn nhất), giá trị cãn bậc hai AVE của nhóm 
nhân tố lớn hơn giá trị tương quan của nó. Chi tiết 
kết quả phân tích nhân tố khẳng định được mô tả tại 
Bàng 2 và 3.

và hệ số tải nhãn tố
Hệ số tải 
nhân tố

Quán trị nhân lực xạnh (GHRM). Hệ sô a — 0,876
Khách sạn của tôi tiến hành hoạt động đào tạo để thúc đẩy quản lý các vấn đề về môi trường 0 227 
trở thành giá trị cốt lõi của tổ chức
Khách sạn của tôi đánh giá các hoạt động vi môi trường cùa nhân viên như một phần trong 782 
hoạt động đánh giá năng suất công việc tổng thể
Khách sạn cùa tôi có các phần thưởng khuyến khích khi nhân viên thực hiện các hoạt động vì 0 743 
môi trường trong quá trình làm việc
Khách sạn của tôi quan tâm đến các ứng viên có nhận thức, ý thức về các vấn đề môi trường 0 742 
trong quá trình tuyển dụng
Nhân viên trong khách sạn được đàm bảo hiểu rõ các chính sách về đảm bào lợi ích môi trường 0 736
cùa khách sạn
Khách sạn của tôi khuyến khích nhân viên đưa ra các giải pháp, sáng kiến nâng cao hiệu quà 0 „7

Thái độ vói môi ưường (ATT). Hệ sô a = 0,885
Sự cân bằng của thiên nhiên là vấn đề quan trọng và cần được quan tâm 0,885
Loài người đang khai thác, tàn phá thiên nhiên một cách trâm trọng 0,834
Con người cần thích nghi với môi trường thiên nhiên _______________ ____________________ 0,833
Tình trạng quá tải công việc sau thời kì dịch bệnh Covid-19 (WO). Hệ sô a — 0,922
Tôi dường như không đủ thời gian để hoàn thành các công việc ttong thời gian sau dịch bệnh 0 892 
Covid-19
Khối lượng công việc cho một nhân viên trong thời kì sau dịch bệnh Covid-19 là quá nhiều 0,826 
Số lượng công việc thực tế tôi tiếp nhận lớn hom với các ki vọng của tôi 0,861
Tôi cảm thấy khó cân bằng giữa công việc và các công việc khác trong cuộc sống sau thời kì Q 878 
dịch bệnh Covid-19______________________________________________ __ ___________ ________ ’

Trước khi kết thúc công việc, tôi sẽ tắt các thiết bị điện như Tivi, máy tính, màn hình... 0,795
Tôi có thói quen tắt đèn khi rời khỏi phòng không được sử dụng 0,620
Tôi phân loại và tái chế rác tại nơi làm việc 0,789
Tôi có ý thức sử dụng hợp lí các vật liệu, văn phòng phàm tại nơi làm việc 0,702
Tôi thường tái sử dụng các loại vật liệu, văn phòng phàm tại nơi làm việc 0,693
Tôi tiết kiệm nước khi sử dụng nhà vệ sinh 0,658
Tôi quan tâm đến các vẩn đề rò ri nước của khách sạn_____________________________________ 0,693

(Nguồn: Kết quả phản tích dữ liệu)
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Kêt quả thống kê mô tả phản ánh mức độ cảm 
nhận về tình trạng quá tải công việc sau thời kì dịch 
bệnh Covid-19 là rõ nét với giá trị trung bình là 
5,838. Cảm nhận về quản trị nhân lực xanh ở mức 
khá cao với giá trị trung bình là 4,760. Đặc biệt, mặc 
dù cảm nhận thái độ với môi trường ở mức cao với 
giá trị trung bình là 5,042 thì giá trị trung bình hành 
vi thân thiện với môi trường ở mức thấp hcm đáng 
kể là 4,450.

TLI = 0,974; CFI - 0,977 (> 0,9). RMSEA = 0,039 
(< 0,08). Các kết quả trên phù họp với các khuyến 
nghị của (Hair, 2009). Mô hình SEM giải thích được 
10% sự biến thiên của thái độ và 43% sự biến thiên 
của hành vi thân thiện với môi trường.

Dựa vào kết quả phân tích mô hình SEM có thể 
thấy, mối liên hệ giữa thái độ với môi trường và 
hành vi thân thiện với môi trường trong nghiên cứu 
bị bác bỏ do giá trị p-value = 0,325. Trong khi đó, 

Bảng 3: Thống kê mô tả, phương sai trung bình trích, độ tin cậy tổng hợp và tương quan

Mean SD CR AVE MSV GHRM wo ATT EB

GHRM 4,760 0,823 0,877 0,543 0,221 0,737

wo 5,838 1,104 0,922 0,748 0,269 -0,149 0,865
ATT 5,042 1,218 0,887 0,724 0,099 0,315 -0,064 0,851
EB 4,450 0,780 0,876 0,504 0,269 0,470 -0,519 0,209 0,710

Ghi chủ: Mean - Giá trị trung bình; SD - Độ lệch chuẩn; GHRM: Quàn trị nhân lực xanh; WO: Thực 
trạng quá tải công việc sau dịch bệnh Covid-19; ATT: Thái độ với môi trường; EB: Hành vi thân thiện với 
môi trường của nhãn viên khách sạn.

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)

4.3. Kiếm định giả thuyết nghiên cứu và đánh 
giá tác động

Phương pháp phân tích mô hình SEM được sử 
dụng để kiểm định giả thuyết nghiên cứu và đánh 
giá tác động. Các giá trị đánh ra mức độ phù họp của 
dữ liệu và mô hình như giá trị p = 0,001 (< 0,05); 
Chi/df = 1,391 (< 3). AGFI = 0,900; GFI = 0,922;

quản trị nhân lực xanh cho thấy ảnh hưởng rõ nét 
đến hành vi thân thiện với môi trường với p = 0,383 
(t = 5,656; p < 0,001). Bên cạnh đó, quản trị nhân 
lực xanh cũng được chỉ ra có khả năng nâng cao thái 
độ với môi trường của nhân viên khách sạn với p = 
0,315 (t = 4,416; p < 0,001). Cuối cùng, tình trạng 
quá tải công việc sau dịch bệnh Covid-19 được nhấn

Bang 4: Ket quả phản tích tác động

Giả thuyết nghiên cứu p t p Kết luận

Thái độ với môi trường -ỳ Hành vi thân thiện với môi trường 0,059 0,986 0,325 Bác bỏ

Quản trị nhân lực xanh -> Hành vi thần thiện với môi trường 0,383 5,656 *♦* Chấp nhận

Quản trị nhân lực xanh -> Thái độ với môi trường 0,315 4,416 *** Chấp nhận

Tình trạng quá tải công việc -> Hành vi thân thiện với môi trường -0,458 -7,391 *** Chấp nhận

Ghi chú: ***p-value < 0,001; NS - không đạt ỷ nghĩa thống kê; ft: hệ số tải chuẩn hóa; t: t-value; p: p-value 
(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu)
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mạnh là rào cản đối với hành vi thân thiện với môi 
trường của nhân viên khách sạn với p = -0,458 (t = 
-7,391; p < 0,001).

5. Thảo luận kết quả nghiên cứu, một số hàm 
ý quản trị và những hạn chế

5.7. Thảo luận và hàm ý
Bằng việc thiết lập mô hình và kiểm định giả 

thuyết, nghiên cứu đã phần nào hoàn thành được 
các mục tiêu đề ra khi giải thích được 43% sự biến 
thiên của hành vi thân thiện với môi trường của 
nhân viên khách sạn. Theo những hiểu biết lớn 
nhất của nhóm nghiên cứu, đây là công trình đầu 
tiên vận dụng lý thuyết bản sắc xã hội kết hợp với 
vai trò quản trị nhân lực xanh nhằm giải thích cho 
hành vi thân thiện với môi trường tại các khách 
sạn cao cấp ở Việt Nam sau bối cảnh dịch bệnh 
Covid-19.

5.1.1. Đóng góp và một số hàm ỷ về lý thuyết
Nghiên cứu này chỉ ra vai trò nâng cao một số 

yếu tố của cá nhân như hành vi, thái độ của quản trị 
nhân lực xanh, những khám phá này giúp củng cố 
những quan điểm của các học giả về mối liên hệ này 
trong quá khứ (Jaich, 2022; Kim và cộng sự, 2019; 
Pham và cộng sự, 2019). Trong nghiên cứu này, các 
hoạt động của quản trị nhân lực xanh bao gồm tuyển 
dụng, đào tạo, khích lệ, đánh giá và nỗ lực xây dựng 
văn hóa doanh nghiệp xanh, những hoạt động này 
cho thấy hiệu quả cao, rõ nét dưới góc độ cảm nhận 
của nhân viên (giá trị trung bình 4,760 và độ tin cậy 
đạt mức cao). Tương tự như các nghiên cứu khác 
tiếp cận quản trị nhân lực xanh như một quá trình, 
nghiên cửu này cũng chứng minh hiệu quả đến thái 
độ, hành vi thân thiện môi trường của nhân viên nên 
là các chuỗi giải pháp mang tính toàn diện của quản 
trị nguồn nhân lực xanh đến thái độ với môi trường 
của nhân viên. Sự ảnh hưởng mạnh của quản trị 
nhân lực xanh đến thái độ, hành vi của nhân viên 
được lí giải do các hoạt độ ng đ ào tạo và văn hóa 
xanh của tổ chức, điều này phù hợp với những quan 
điểm thay đổi nhận thức, hành vi của cá nhân của lí 
thuyết bản sắc xã hội (Tajfel, 1974). Kết quả này 

hoàn toàn phù hợp với thực tế, khi các cơ quan quản 
lí và các doanh nghiệp du lịch tại Việt Nam trong 
những năm gần đ ây đ ã có nhiều nỗ lực áp dụng 
chiến lược, giải pháp quản trị quan tâm nhiều đến lợi 
ích môi trường và xem quản trị nhân lực xanh là giải 
pháp chủ đạo hướng đến phát triển du lịch bền vững 
(Đính, 2020). Từ những khám phá đạt được, nghiên 
cứu này gợi mở cần có thêm nhiều các nghiên cứu 
về chủ đề này nhằm đánh giá hiệu quả quản trị nhân 
lực xanh tại các cơ sở lưu trú.

Đặc biệt, nghiên cứu này phát hiện ra khoảng 
trống giữa thái độ và hành vi thân thiện với môi 
trường của nhân viên. Mặc dù cảm nhận về thái độ 
với môi trường được đ ánh giá ở mức cao nhưng 
mức độ sẵn sàng thực hiện các hành vi thân thiện lại 
không cao. Khám phá này trái ngược với các kết quả 
nghiên cứu trong quá khứ (Bamberg, 2003; Kaiser 
và cộng sự, 2007). Sự bổ sung yếu tố bối cảnh là 
tình trạng quá tải công việc sau dịch bệnh Covid-19 
giúp nhận diện được rào cản quan trọng giải thích 
cho thực trạng này. Kết quả thống kê mô tả cho thấy 
cảm nhận tinh trạng quá tải công việc sau dịch bệnh 
Covid-19 ở mức cao (giá trị trung bình 5,838). Một 
số nghiên cứu đã chỉ ra các rào cản điển hình hành 
vi tiêu dùng bền vững, bảo vệ môi trường của cá 
nhân có thể bị chi phối bởi giới hạn về quỹ thời gian 
(Tan và cộng sự, 2016). Xem xét giá trị trung bình 
của cảm nhận thái độ và hành vi thân thiện với môi 
trường cũng phần nào đưa ra các nhận định về sự 
xuất hiện của các rào cản khi giá trị trung bình của 
thái độ với môi trường là 5,042 cao hơn khá nhiều 
hành vi thân thiện với môi trường có giá trị trung 
bình đạt 4,450. Do đó, nhóm tác giả nhận định khám 
phá này có tính mới cao, đặc biệt trong bối cảnh 
ngành du lịch trở lại sau hơn hai năm bị ảnh hưởng 
tiêu cực bởi dịch bệnh Covid-19.

Những phát hiện này cũng gợi mở cho các nhà 
nghiên cứu về việc xem xét ảnh hưởng của các yếu 
tố bối cành đến mối quan hệ thái độ và hành vi thân 
thiện với môi trường của nhân viên trong giai đoạn 
sau dịch bệnh vì sự thay đổ i của môi trường làm 
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việc cũng như sự thích nghi với công việc của các cá 
nhân. Xét trong bối cảnh ngành du lịch của Việt 
Nam đang trong giai đoạn bắt đầu hoạt động trở lại 
và nhu cầu đi du lịch của khách hàng tàng cao (Lân, 
2022), áp lực từ công việc với nhân viên khách sạn 
sẽ gia tăng, đ iều này khiến các nhân viên rơi vào 
tình trạng quá tải. Trong khi đ ó các hành vi thân 
thiện với môi trường có thể sẽ khiến họ mất thời 
gian hơn nên có thể sẽ ảnh hưởng đến khả năng phục 
vụ khi số lượng khách đông. Vi vậy, mặc dù có thái 
độ với môi trường tốt do các đặc điểm cá nhân hay 
hiệu quả quản trị nhân lực xanh của doanh nghiệp 
nhưng các cá nhân vẫn có thiên hướng bỏ qua các 
hành vi thân thiện với môi trường.

5.1.2. Đóng góp và một số hàm ý quản trị
Từ các kết quả nghiên cứu, một số hàm ý quản 

trị được đề xuất nhằm giúp các khách sạn nâng cao 
hiệu quả quản trị nhân lực, thúc đẩy các hành vi thân 
thiện với môi trường của nhân viên trong bối cành 
sau dịch bệnh Covid-19.

Thứ nhất, vai trò của quản trị nguồn nhân lực 
xanh trong nghiên cứu là vô cùng quan trọng khi có 
thể tác động tích cực thay đổi thái độ với môi trường 
và hành vi thân thiện với môi trường của nhân viên 
khách sạn. Tại Việt Nam, quản trị nhân lực xanh tại 
các khách sạn không phải quá xa lạ. Mặc dù vậy, để 
thực hiện hoạt động này một cách đồng bộ và đạt 
các tiêu chuẩn cao thì còn là một bài toán lớn. Cụ 
thể, mặc dù có hệ thống cơ sở lưu trú lớn nhưng mới 
có 41 khách sạn đạt nhãn xanh ASEAN tại Việt Nam 
(Linh, 2020). Vi vậy, cần ưu tiên mở rộng hệ thống 
“khách sạn xanh”, chú trọng vào các hoạt động quản 
trị nhân lực xanh. Đối với các khách sạn, cần nỗ lực 
hơn trong các hoạt độ ng đ ào tạo, đ ánh giá, tuyển 
dụng, khích lệ gắn với các hiệu quả môi trường.

Thứ hai, sự gập gãy của mối liên hệ thái độ với 
môi trường và hành vi thân thiện với môi trường 
được giải thích phần nào do thực trạng quá tải công 
việc sau thời ki dịch bệnh. Vi vậy, các khách sạn cần 
có giải pháp hồ trợ nhân viên quản trị thời gian, đề 
xuất lịch làm việc phù họp với khối lượng công
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việc. Ngoài ra, các khách sạn có thể chú trọng vào 
nâng cao sự hiệu quả của hệ thống tái chế rác thải, 
tiết kiệm năng lượng hoặc giảm thiểu các thao tác 
làm gia tăng tính thuận tiện cho nhân viên khi thực 
hiện. Cuối cùng, cảm nhận sự quá tải trong công 
việc sau thời kì dịch bệnh của nhân viên có thể bắt 
nguồn từ sức khỏe tâm lý bị tổn thương hay mức độ 
suy giảm về kĩ năng công việc sau một thời gian dài. 
Vi vậy, các hoạt động đào tạo kĩ năng cần được chú 
trọng để giúp nhân viên thích ứng tốt với các nhiệm 
vụ. Bên cạnh đó, các giải pháp giúp cải thiện sức 
khỏe tâm lý như giảm thiểu rủi ro sức khỏe cho nhân 
viên, tạo động lực tích cực làm việc cho nhân viên.

5.2. Một số hạn chế của nghiên cứu
Do những giới hạn về nguồn lực, nghiên cứu của 

chúng tôi vẫn còn một số hạn chế. Thứ nhất, quy mô 
mẫu còn khiêm tốn, việc tập trung vào các khách sạn 
4-5 sao có thể sẽ bỏ qua một số tập mẫu đáng lưu ý 
từ các khách sạn vừa và nhỏ. Thứ hai, nghiên cứu 
chưa thể thực hiện các phân tích đa nhóm để giúp 
gia tăng ý nghĩa cho các hàm ý. Cuối cùng, mức độ 
giải thích của mô hình nghiên cứu còn chưa cao, các 
yếu tố rào cản gây ra khoảng trống giữa thái độ và 
hành vi nên được khám phá thêm trong các nghiên 
cứu trong tương lai.♦
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Summary

Promoting eco-friendly behavior in the accom­
modation industry is an essential solution to help 
businesses develop sustainably. This study aims to 
evaluate the relationship between green human 
resource management, environmental attitudes and 
eco-friendly behaviors of hotel staff in Vietnam. 
SEM structural model analysis results from data 
collected from 262 employees have demonstrated 
the ability to significantly improve green human 
resource management&#39;s environmental atti­
tude and eco-friendly behaviors. Meanwhile, the 
gap between attitude and behavior was discovered 
as an important research discovery. The increased 
work overload explains this situation due to the 
increasing tourism demand in the market after a 
long period of implementing social distancing 
activities. The findings help to increase the under­
standing of the role of green human resource man­
agement and employees’ eco-friendly behavior, as 
well as help to suggest some managerial implica­
tions for accommodation business in the post­
Covid-19 pandemic.
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