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Tóm tắt 

Nghiên cứu áp dụng các khái niệm nền tảng về lãnh đạo xanh, sự đam mê hài hòa môi trường, sự hòa hợp 

giá trị, hành vi xanh cùng với đó là các kết quả nghiên cứu đi trước trong việc phân tích và đánh giá các 

nhân tố tác động đến hành vi xanh. Các phương pháp được sử dụng trong nghiên cứu bao gồm nghiên 

cứu định tính thông qua việc thảo luận với các chuyên gia để bổ sung hoặc hiệu chỉnh thang đo, mô hình 

nghiên cứu cho phù hợp hơn với bối cảnh nghiên cứu; và nghiên cứu định lượng thông qua khảo sát từ 

220 cán bộ, công chức đang công tác tại các Sở Công Thương, các phương pháp thống kê, đánh giá độ 

tin cậy Cronbach’s alpha, phân tích nhân tố EFA, phân tích nhân tố khẳng định (CFA), và mô hình cấu 

trúc tuyến tính (SEM). Kết quả nghiên cứu cho thấy mức độ tác động của phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng xanh đến hành vi xanh, tác động của phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh đến sự hòa hợp giá 

trị; sự hài hòa đam mê môi trường và tác động của sự hòa hợp giá trị, sự hài hòa đam mê môi trường đến 

hành vi xanh. 

Từ khóa: Hành vi xanh, phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh, sự đam mê hài hòa môi trường, cán bộ 
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1. Giới thiệu 

Những năm gần đây, công chúng ngày càng 

gia tăng mối quan tâm đối với việc bảo vệ môi 

trường, thúc đẩy vấn đề thực hiện quản trị có trách 

nhiệm đối với môi trường trên con đường phát triển 

(Jones và cộng sự, 2016). Các vấn đề môi trường đặt 

ra thách thức lớn đối với các tổ chức và đòi hỏi phải 

huy động các nguồn lực đáng kể để đạt được sự 

chuyển đổi theo hướng bền vững hơn (Andersson và 

cộng sự, 2013). Ngoài các phong trào xanh của tổ 

chức, hành vi xanh (GB) của nhân viên đang ngày 

càng thu hút quan tâm của nhiều nhà nghiên cứu về 

tổ chức (Norton và cộng sự, 2015), Hành vi thân 

thiện với môi trường tại nơi làm việc của nhân viên 

sẽ giúp cải thiện hình ảnh của đơn vị đối với các bên 

hữu quan do tích chất không bắt buộc, tự nguyện 

hướng đến môi trường của hành vi này (De Groot và 

Steg, 2009). Thái độ đối với các sản phẩm xanh và ý 

định sử dụng các sản phẩm thân thiện với môi trường 

được xác định có vai trò chính trong việc giải thích 

hành vi thân thiện với môi trường, thu hẹp khoảng 

cách thái độ - ý định - hành vi (Dương Công Danh 

và cộng sự, 2021).  

Văn hóa được phát hiện có ảnh hưởng đáng 

kể đến tiêu dùng xanh trong nền văn hóa tập thể 

của Việt Nam, tầm quan trọng của các giá trị văn 

hóa và nhận thức về môi trường tri thức trong việc 

thúc đẩy tiêu dùng xanh trong bối cảnh đa văn hóa 

(Dương Công Danh và cộng sự, 2021). Khía cạnh 

lãnh đạo được nhận định là có ảnh hưởng đến GB 

của nhân viên (Kura, 2016). Ngày càng nhiều nhà 

lãnh đạo nhận ra rằng họ nên khuyến khích các 

hành vi môi trường của nhân viên và chủ động nỗ 

lực để cải thiện trách nhiệm với môi trường 

(Aguilera và cộng sự, 2007). 

Các GB bắt nguồn trực tiếp từ những nhân 

viên tại nơi làm việc, từ đó dẫn đến yêu cầu cần 

tìm hiểu những cách thức để tạo động lực nhằm 
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khuyến khích, thúc đẩy nhân viên thể hiện thường 

xuyên hơn các hành vi này. Các nhà nghiên cứu 

đã xác định vai trò phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng, đặc biệt  phong cách lãnh đạo chuyển dạng 

xanh là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến GB của 

nhân viên (Kura, 2016; Wang và cộng sự, 2016), 

đồng thời kết quả từ các nghiên cứu của Graves và 

cộng sự (2013), nghiên cứu của Wang và cộng sự 

(2016), Nghiên cứu của Li và cộng sự (2020), 

cũng hàm ý cho thấy phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng xanh có tác động lên GB thông qua sự hòa 

hợp giá trị, sự hài hòa đam mê môi trường. 

Các Sở Công Thương đóng vai trò then chốt 

trong việc tham mưu, tổ chức thực hiện các chính 

sách về phát triển công nghiệp, thương mại, tiết kiệm 

năng lượng và sản xuất sạch hơn tại địa phương. Đây 

cũng là những đơn vị thường xuyên tương tác với 

doanh nghiệp – nhóm đối tượng chịu tác động trực 

tiếp từ các yêu cầu về "xanh hóa" hoạt động sản xuất, 

tiêu dùng và xuất khẩu. Tuy nhiên, để chính sách 

xanh thực sự đi vào cuộc sống, việc chuyển đổi 

không chỉ dừng lại ở cấp thể chế mà cần bắt đầu từ 

hành vi và nhận thức xanh của đội ngũ công chức 

thực thi. Trong bối cảnh đó, phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng xanh (green transformational 

leadership) được xem là yếu tố then chốt có thể tác 

động tích cực đến hành vi xanh của nhân viên, thông 

qua việc truyền cảm hứng, khơi gợi giá trị môi 

trường và định hướng thay đổi hành vi (Robertson 

và Barling, 2013; Chen và Chang, 2013). 

Xuất phát từ khoảng trống nghiên cứu, và 

thực tiễn tại các Sở Công Thương, nhóm tác giả 

thực hiện nghiên cứu nhằm tìm hiểu bản chất quan 

hệ của các yếu tố này trong môi trường khu vực 

công, cũng như đóng góp cơ sở khoa học cho 

những nhà lãnh đạo các Sở Công Thương khắp cả 

nước trong cách thức quản trị công, tạo động lực 

để công chức tham gia vào các hành vi hướng đến 

môi trường, qua đó không chỉ nâng cao hình ảnh 

công sở chính quyền xanh mà còn góp phần phổ 

biến những kết quả tốt đẹp đến cộng đồng. 

2. Cơ sở lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh  

Lãnh đạo chuyển dạng là đề cập đến khái 

niệm đa chiều như tầm nhìn và mục tiêu, văn hóa, 

cấu trúc, trí tuệ, hỗ trợ cá nhân và kỳ vọng về hiệu 

suất (Luyten và Bazo, 2019). Các nhà lãnh đạo 

theo phong cách chuyển dạng thay đổi cách thức 

lãnh đạo bằng cách khuyến khích động viên 

những người đi theo hoàn thành mục tiêu của tổ 

chức một cách tốt nhất. Lãnh đạo chuyển dạng 

xanh được định nghĩa là “hành vi của những nhà 

lãnh đạo thúc đẩy người theo dõi đạt được mục 

tiêu về môi trường và truyền cảm hứng để người 

theo dõi hoạt động vượt mức mong đợi hiệu suất 

môi trường” (Chen và Chang, 2013). 

Sự đam mê hài hòa môi trường  

Sự đam mê hài hòa là một cảm xúc tích cực 

dẫn đến động lực tự chủ để tham gia vào hoạt động 

là mục tiêu của niềm đam mê (Vallerand và cộng 

sự, 2007). Lý thuyết đam mê hài hòa sang bối 

cảnh bền vững môi trường và khái niệm hóa đam 

mê hài hòa đối với môi trường, đề cập đến một 

cảm xúc tích cực dẫn đến việc một cá nhân muốn 

tham gia vào hành vi môi trường (Robertson và 

Barling, 2015). Đam mê hài hòa vì môi trường 

không chỉ là chức năng của cá nhân mà còn là tài 

sản của một nhóm người. Khi mọi người cảm thấy 

đam mê môi trường, họ có xu hướng truyền niềm 

đam mê này cho người khác và tạo điều kiện cho 

niềm đam mê của họ lan truyền (Cardon, 2008). 

Thông qua quá trình lây lan cảm xúc trong nhóm, 

các thành viên trong nhóm tạo ra cảm xúc tích cực 

chung về bảo vệ môi trường. 

Sự hòa hợp giá trị 

Giá trị của nhân viên bị ảnh hưởng bởi môi 

trường xung quanh họ, ảnh hưởng đến hành vi của 

họ (Stern và cộng sự, 1999). Trong lĩnh vực 

nghiên cứu về lãnh đạo, sự tương đồng giá trị đưa 

ra một lời giải thích tốt cho hiện tượng mà hành vi 

của người lãnh đạo ảnh hưởng đến hành vi của cấp 

dưới ở một mức độ lớn (Hoffman và cộng sự, 

2011). Bằng chứng thực nghiệm cho thấy giá trị 

thống nhất ảnh hưởng đến hiệu quả của lãnh đạo 

chuyển đổi. Sự tương đồng giá trị làm trung gian 

cho mối quan hệ giữa sự lãnh đạo chuyển đổi và 

ảnh hưởng của nó đối với hiệu suất của cấp dưới 

(Jung và Avolio, 2000). 

Hành vi xanh  

GB đề cập đến bất kỳ hành vi nào có lợi cho 

môi trường hoặc giảm thiểu tác hại đến môi 

trường (Steg và Vlek, 2009). Với việc thực hiện 

chiến lược phát triển bền vững đơn vị, GB của 

nhân viên tại nơi làm việc ngày càng được chú 

trọng (Norton và cộng sự, 2015; Wang và cộng sự, 

2018). GB đề cập đến tất cả các hành vi bền vững 

với môi trường được thực hiện bởi nhân viên tại 

nơi làm việc (Ones và Dilchert, 2012). GB liên 

quan đến nhiệm vụ được thực hiện trong trách 

nhiệm của nhân viên và GB chủ động được thực 

hiện bên ngoài trách nhiệm của nhân viên 

(Bissing-Olson và cộng sự, 2013). 

GB chủ động của nhân viên không chỉ có 

thể trực tiếp đóng góp vào kết quả hoạt động môi 

trường của tổ chức mà còn giúp lấp đầy khoảng 

trống về môi trường mà các quy tắc và quy định 

chính thức của tổ chức không chú ý đến (Alt và 

Spitzeck, 2016; Raineri và Paillé, 2016). 
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2.2. Lý thuyết hành vi có kế hoạch  

Lý thuyết về hành vi có kế hoạch cho rằng thái độ 

không đủ mạnh để ảnh hưởng đến quyết định hành 

vi chính sách, mà còn đòi hỏi niềm tin kiểm soát 

hành vi và chuẩn mực xã hội phải phối hợp với 

nhau (Ajizen, 1991). Thuyết hành vi có kế hoạch là 

một trong những khuôn khổ quan trọng để giải 

thích hành vi môi trường của các cá nhân trong 

cuộc sống và công việc. Dựa trên lý thuyết có thể 

thấy rằng việc nhân viên thực hiện GB hay không 

không phải là sự thúc đẩy nhất thời mà là kết quả 

của sự tác động tổng hợp của nhiều yếu tố. Dựa trên 

lý thuyết này, Greaves và cộng sự (2013), cho thấy 

GB của nhân viên là kết quả của suy nghĩ bên trong 

của họ, quá trình hành vi, và trong quá trình này sẽ 

đi kèm với thái độ, đồng ảnh hưởng của các tiêu 

chuẩn bản thân và kiểm soát hành vi nhận thức cụ 

thể, thái độ của nhân viên, chuẩn mực chủ quan và 

nhận thức kiểm soát hành vi sẽ bị ảnh hưởng bởi 

niềm tin hành vi, niềm tin chuẩn mực và niềm tin 

kiểm soát, Ảnh hưởng của động cơ hành vi cuối 

cùng sẽ ảnh hưởng đến việc tạo ra GB. 

2.3. Giả thuyết nghiên cứu 

Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng xanh và hành vi xanh 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh là 

lãnh đạo tập trung vào các vấn đề môi trường và 

khuyến khích hành động vì môi trường của tổ chức 

hoặc nhân viên (Graves và cộng sự, 2013; Robertson 

và Barling, 2013). Khác với lãnh đạo theo định 

hướng nhiệm vụ truyền thống, lãnh đạo chuyển dạng 

xanh tập trung vào sự phát triển bền vững lâu dài của 

tổ chức hoặc xã hội nhằm mục đích thúc đẩy sự tích 

hợp các giá trị môi trường cá nhân vào các giá trị 

môi trường tổ chức và nội bộ hóa các nhiệm vụ của 

tổ chức thành các hành vi môi trường của cá nhân 

(Robertson và Barling, 2015). 

Hành vi lãnh đạo hướng về môi trường có 

thể khuyến khích sáng kiến của nhân viên trong 

việc bảo vệ môi trường và thúc đẩy sự xuất hiện 

của GB của nhân viên (Robertson và Carleton, 

2018). Các nhà lãnh đạo chuyển dạng xanh có thể 

thiết lập mối quan hệ chặt chẽ với những người 

dưới quyền của họ bằng cách thể hiện sự quan tâm 

cá nhân và do đó truyền tải các giá trị môi trường 

cho nhân viên cũng như truyền cảm hứng và hình 

thành GB của những người dưới quyền họ 

(Graves và cộng sự, 2013; Kura, 2016). 

H1: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh 

có tác động tích cực (+) đến GB. 

Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng xanh và sự đam mê hài hòa môi trường. 

Các nhà lãnh đạo chuyển dạng xanh sẽ 

truyền đạt về tầm quan trọng của sự bền vững môi 

trường, minh họa các mục tiêu môi trường của tổ 

chức, truyền cảm hứng cho nhân viên giải quyết 

các vấn đề môi trường một cách sáng tạo và nhấn 

mạnh giá trị của quản lý môi trường trong một tầm 

nhìn lớn, điều này giúp tạo điều kiện thuận lợi cho 

nhân viên nội bộ hóa các giá trị môi trường của tổ 

chức và cho phép nhân viên có trải nghiệm thực 

tế khi thể hiện các GB (Walumbwa và cộng sự, 

2008; Daily và cộng sự, 2009). 

H2: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng 

xanh có tác động tích cực (+) đến sự đam mê hài 

hòa môi trường. 

Mối quan hệ giữa phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng xanh và sự hòa hợp giá trị. 

Nền tảng của lãnh đạo chuyển dạng là 

“lãnh đạo dựa trên giá trị” (Brown và Trevino, 

20006; Shamir và cộng sự, 1993). Bản chất dựa 

trên giá trị của lãnh đạo chuyển dạng (Bass, 

1985) có thể ảnh hưởng đến giá trị của những 

nhân viên cấp dưới, khiến giá trị của nhân viên 

dần trở nên đồng nhất với giá trị của lãnh đạo 

(Lord và Brown, 2001). Các nhà lãnh đạo chuyển 

dạng thường đưa ra một tầm nhìn hấp dẫn đối với 

nhân viên cấp dưới của họ và nhấn mạnh sự phù 

hợp giữa mục tiêu của tổ chức và các giá trị cá 

nhân (Bono và Judge, 2003). Sự hòa hợp về giá 

trị đề cập đến mức độ mà các giá trị cá nhân phù 

hợp với môi trường xung quanh (Shamir và cộng 

sự, 1993). Sự hòa hợp về giá trị được sử dụng để 

giải thích tại sao nhân viên cấp dưới sẵn sàng đi 

theo người lãnh đạo của họ, thể hiện sự trung 

thành và ủng hộ lãnh đạo (Shamir và cộng sự, 

1993; Klein và House, 1995). 

H3: Phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh có 

tác động tích cực (+) đến sự hòa hợp giá trị. 

Mối quan hệ giữa sự đam mê hài hòa môi 

trường và GB. 

Lãnh đạo chuyển dạng xanh có thể thúc đẩy 

GB của nhân viên không chỉ thông qua niềm đam 

mê môi trường mà còn thông qua động lực tự chủ 

(Steg và cộng sự, 2014), nghĩa là việc khơi dậy 

niềm đam mê môi trường có thể cải thiện mức độ 

động lực tự chủ của nhân viên (Afsar và cộng sự, 

2016). Những nhân viên có niềm đam mê môi 

trường có thể nhận thức được động lực tự chủ 

trong các hành vi thân thiện với môi trường, điều 

này giúp làm gia tăng sự quan tâm của cá nhân đối 

với GB và do đó thúc đẩy động lực nội tự chủ 

(Biraglia và Kadile, 2017).  

H4: Sự đam mê hài hòa môi trường có tác 

động tích cực (+) đến GB. 

Mối quan hệ giữa sự hòa hợp giá trị và GB 

Giá trị của nhân viên bị ảnh hưởng bởi môi 

trường xung quanh họ (như phong cách lãnh đạo) 

và cũng sẽ ảnh hưởng đến hành vi của họ (Stern 

và cộng sự, 1999). Sự hòa hợp giá trị là một lời 

giải thích phù hợp cho những hiện tượng mà 

hành vi của người lãnh đạo có ảnh hưởng đến 
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hành vi của nhân viên cấp dưới (Hoffman và 

cộng sự, 2011). Các nhà lãnh đạo chuyển dạng 

thường hành động như những người cung cấp các 

giá trị bằng cách giao nhiệm vụ và mục tiêu, nâng 

cao ý thức tự giác và hướng dẫn nhân viên quan 

tâm đến các mục tiêu dài hạn của tổ chức (Bass, 

1999), điều này góp phần tạo nên giá trị của họ, 

được cấp dưới chấp nhận và được nội bộ hóa 

(Shamir và cộng sự, 1993). 

H5: Sự hòa hợp giá trị có tác động tích cực 

(+) đến GB. 

Mô hình nghiên cứu nghiên cứu đề xuất 

như trình bày trong Hình 1. 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu định tính và định lượng được 

nhóm tác giả thực hiện thông qua các phép phân 

tích như thống kê, đánh giá độ tin cậy Cronbach’s 

alpha, phân tích nhân tố EFA và CFA, mô hình 

SEM từ dữ liệu điều tra khảo sát 220 công chức 

tại các địa bàn TP. Hồ Chí Minh, và các tỉnh Bình 

Dương, Đồng Nai, Bình Phước, Long An, Tiền 

Giang, thông qua việc phát phiếu trực tiếp và thu 

về 197 mẫu hợp lệ. Kết quả nghiên cứu định lượng 

phản ánh cụ thể các nhân tố tác động đến GB của 

các công chức tại các Sở Công Thương. 

Bảng 1: Các thang đo thuộc các nhân tố trong mô hình nghiên cứu 

Nhân tố Mã hóa Thang đo Nguồn 

Phong 

cách lãnh 

đạo 

chuyển 

dạng 

xanh 

GTL1 
Lãnh đạo của tôi đưa ra tầm nhìn rõ ràng về môi trường để các nhân viên 

có thể thực hiện theo  

Grave và 

cộng sự 

(2013) 

GTL2 
Qua các kế hoạch vì môi trường, lãnh đạo của tôi truyền cảm hứng cho 

các nhân viên trong cơ quan 

GTL3 Lãnh đạo của tôi khuyến khích nhân viên đạt được các mục tiêu về môi trường  

GTL4 
Với cùng các mục tiêu về môi trường, lãnh đạo của tôi kêu gọi nhân viên 

trong cơ quan làm việc cùng nhau 

GTL5 
Lãnh đạo của tôi sẽ cân nhắc các niềm tin về môi trường của nhân viên 

khi họ hành động 

GTL6 
Lãnh đạo của tôi kích thích suy nghĩ của nhân viên về các ý tưởng đối với 

môi trường 

Sự hòa 

hợp giá 

trị 

VC1 
Lý do tôi thích lãnh đạo của mình hơn những người khác là vì những giá 

trị mà họ thể hiện 

Brown và 

Trevino 

(2006) 

VC2 
Kể từ lúc bắt đầu công việc này, các giá trị mà tôi và lãnh đạo theo đuổi 

dường như ngày càng giống nhau hơn 

VC3 
Sự thân tình giữa tôi và lãnh đạo chủ yếu dựa trên sự giống nhau về các 

giá trị mà tôi và sếp cùng theo đuổi 

VC4 
Nếu các giá trị của lãnh đạo và tôi khác nhau, tôi có thể đã ít gắn bó với 

lãnh đạo của mình 

H3 (+) 

H2 (+) 

H1 (+) 

H4 (+) 

H5 (+) 

Phong cách  

lãnh đạo  

chuyển dạng 

xanh 

 

Sự hòa hợp  

giá trị 

 
 

Hành vi xanh 

Sự đam mê hài 

hòa 

môi trường 
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Nhân tố Mã hóa Thang đo Nguồn 

Sự  đam 

mê hài 

hòa môi 

trường 

EHP1 Tôi có niềm đam mê với môi trường 

Li, Xue, 

Chen và 

Wang 

(2020) 

EHP2 Tôi thích thực hiện các hành vi thân thiện với môi trường 

EHP3 Tôi thường nhiệt tình thảo luận các vấn đề về môi trường với người khác 

EHP4 Tôi tự hào về việc có thể hỗ trợ phần nào cho môi trường 

EHP5 Tôi thích thể hiện các hành vi hòa hợp với môi trường 

EHP6 Tôi nhận được niềm vui từ việc quan tâm đến môi trường 

 
EHP7 

Tôi luôn nhiệt tình khuyến khích những người khác có trách nhiệm hơn 

với môi trường  

EHP8 Tôi cảm thấy các giá trị ý nghĩa về môi trường của tôi rất mạnh mẽ 

Hành vi 

xanh 

GB1 Tôi in hai mặt giấy bất cứ khi nào có thể 

Robertson 

và Barling 

(2013)  

GB2 Tôi thường bỏ những thứ dễ phân hủy vào thùng phân loại rác phân hủy 

GB3 
Tôi thường mang theo dụng cụ ăn uống có thể tái sử dụng (ví dụ như ly 

cà phê, chai nước, hộp đựng,…) đến nơi làm việc 

GB4 Tôi thường tắt đèn khi không sử dụng 

GB5 
Tôi thường bỏ những thứ có thể tái chế (ví dụ như lon thiếc, giấy, chai 

lọ,…) vào thùng phân loại rác tái chế 

GB6 
Tôi thường tham gia vào các chương trình thân thiện với môi trường (ví 

dụ như đi xe đạp, đi bộ đến cơ quan, tự mang theo cơm trưa,…) 

GB7 

Tôi đưa ra đề xuất về các hoạt động thân thiện với môi trường cho các 

nhà quản lý hoặc phòng ban phụ trách môi trường nhằm nỗ lực tăng 

cường hoạt động môi trường của cơ quan tôi 

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp ước 

lượng ML (Maximum Likelihood), theo Hair và 

cộng sự (2009), kích thước mẫu tối thiểu phải từ 

100 đến 150 nếu sử dụng phương pháp ước lượng 

ML, đồng thời để sử dụng phân tích nhân tố khám 

phá EFA thì kích thước mẫu tối thiểu là 50 và tỷ 

lệ quan sát/biến đo lường là 5:1, kích thước mẫu 

tới hạn nên là 200 (dẫn theo Nguyễn Đình Thọ, 

2011), do đó với 25 biến trong nghiên cứu, số 

lượng quan sát tối thiểu cần thiết là 25*5 = 125 

quan sát, tuy nhiên để đảm bảo tính thuyết phục và 

gia tăng độ tin cậy, nhóm tác giả đã tiến hành khảo 

sát 220 cán bộ công chức tại địa bàn TP. Hồ Chí 

Minh, và các tỉnh Bình Dương, Đồng Nai, Bình 

Phước, Long An, Tiền Giang, thu về 197 mẫu hợp 

lệ. Kích thước mẫu được xác định dựa vào công 

thức tỷ lệ của mẫu so với tổng thể (Hoàng Trọng 

và Chu Nguyễn Mộng Ngọc, 2009). Thời gian thu 

thập mẫu từ 01/4/2025 đến 29/4/2025. 

Bảng 2: Kết quả thống kê mô tả 

Biến Nội dung Số lượng (n) Tỷ lệ (%) 

Giới tính 
Nam 88 44,7 (%) 

Nữ 109 55,3 (%) 

Trình độ học vấn 

Trung cấp – Cao đẳng 15 7,6 (%) 

Đại học 123 62,5 (%) 

Sau đại học 59 9,9 (%) 

Độ tuổi 

Dưới 30 tuổi 33 16,8 (%) 

Từ 30 đến 39 tuổi 70 35,5 (%) 

Từ 40 đến 49 tuổi 76 38,6 (%) 

Trên 50 tuổi 18 9,1 (%) 

Thâm niên công tác 

Dưới 5 năm 29 14,7 (%) 

Từ 5 – dưới 10 năm 31 14,8 (%) 

Từ 10 – dưới 20 năm 95 48,3 (%) 

Trên 20 năm 42 21,3 (%) 

Nguồn: Kết quả SPSS. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Kết quả thống kê mô tả 

Trong 197 cán bộ công chức được khảo sát có 109 

nữ chiếm tỷ lệ 55,3% và 88 nam chiếm tỷ lệ 44,7%. Trình 

độ học vấn chủ yếu là đại học chiếm 62,5%. Độ tuổi chủ 

yếu từ 30 đến 49 tuổi chiếm tỷ lệ 74,1%. Thâm niên công 

tác từ 10 đến dưới 20 năm chiếm tỷ lệ cao nhất với 48,3%. 

4.2. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo 

Cronbach’s Alpha là bước đầu tiên trong việc thực 

hiện mô hình cấu trúc SEM, với 25 biến số của 4 nhóm 

nhân tố đưa vào phân tích bao gồm: phong cách lãnh đạo 

chuyển dạng xanh (GLT), sự hòa hợp giá trị (VC); sự hài 

hòa đam mê môi trường (EHP), hành vi xanh (GB), tất cả 

các biến đều đạt yêu cầu (hệ số tương quan biến tổng đều 

lớn hơn 0,3). Tất cả các hệ số Cronbach’s Alpha đều từ 

0,8 trở lên, dao động từ mức thấp nhất là 0,829 (GB) cho 

đến mức cao nhất là 0,943 (GLT).
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Bảng 3: Tổng hợp hệ số Cronbach’s Alpha 

Nhân tố Số biến ban đầu Cronbach’s alpha Số biến hợp lệ 

Phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh 6 0,943 6 

Sự hài hòa đam mê môi trường 8 0,913 8 

sự hòa hợp giá trị 4 0,873 4 

Hành vi xanh 7 0,829 7 

Nguồn: Kết quả SPSS 

Như vậy, sau khi đánh giá độ tin cậy 

Cronbach’s Alpha, nghiên cứu có 25 biến phù hợp 

thuộc 4 nhân tố để đưa vào phân tích nhân tố EFA 

nhằm khám phá cấu trúc thang đo của 4 nhóm 

nhân tố. Kết quả phân tích EFA cho thấy có ba 

biến quan sát bị loại là GB1, GB6, GB7 do hệ số 

tải nhân tố nhỏ hơn 0,5. Ngoài ra, sau khi xem xét 

nội dung của các biến bị loại cho thấy các biến này 

không ảnh hưởng đến giá trị nội dung của thang 

đo. Kết quả phân tích EFA lần cuối với tất cả 22 

biến quan sát. 

Bảng 4: Kết quả xoay nhân tố 

Biến quan sát 
Nhân tố 

1 2 3 4 

GTL1  0,890   

GTL2  0,941   

GTL3  0,826   

GTL4  0,697   

GTL5  0,812   

GTL6  0,841   

EHP1 0,613    

EHP2 0,729    

EHP3 0,609    

EHP4 0,757    

EHP5 0,825    

EHP6 0,820    

EHP7 0,789    

EHP8 0,835    

VC1   0,609  

VC2   0,848  

VC3   0,974  

VC4   0,582  

GB2    0,876 

GB3    0,528 

GB4    0,513 

GB5    0,814 

Eigenvalue 9,518 2,590 1,989 1,180 

Tổng phương sai trích 41,762 52,043 59,377 63,201 

Cronbach’Alpha 0,913 0,943 0,873 0,796 

Hệ số KMO = 0,917; Bartlett’ test Sig. = 0,000  

Nguồn: Kết quả SPSS 

4.3. Kết quả kiểm định nhân tố khám phá EFA 

và nhân tố khẳng định CFA 

Tại Eigenvalue = 1,180 với tổng phương sai 

trích là 63,2% rút trích được bốn nhân tố, hệ số tải 

nhân tố biến thiên từ 0,513 đến 0,941. Kiểm định 

hệ số KMO = 0,917 và kiểm định Bartlett có giá 

trị Sig.= 0,000 cho thấy thỏa điều kiện cần và đủ 

để tiến hành phân tích nhân tố. 

Bảng 5: Các chỉ tiêu đánh giá kết quả phân tích CFA theo hệ số chuẩn hóa 

STT Chỉ tiêu Giá trị 

1 Chi-square/df 1,580 

2 P-value của Chi-square 0,000 

3 RFI 0,880 

4 TLI 0,955 

5 CFI 0,960 

6 RMSEA 0,054 
Nguồn: Kết quả phân tích AMOS 
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Hình 2: Kết quả phân tích CFA theo hệ số chuẩn hóa của các nhân tố 

Nguồn: Kết quả phân tích AMOS 

Bảng 6: Tổng hợp giá trị độ tin cậy tổng hợp và tổng phương sai trích các nhân tố 

STT Nhân tố Độ tin cậy tổng hợp Tổng phương sai trích 

1 Phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh 0,944 0,739 

2 Sự hài hòa đam mê môi trường 0,913 0,572 

3 sự hòa hợp giá trị 0,879 0,650 

4 Hành vi xanh 0,807 0,515 

Nguồn: Kết quả tính toán của nhóm tác giả 

Kết quả phân tích CFA, nhóm tác giả tính 

toán các chỉ số độ tin cậy tổng hợp và tổng phương 

sai trích của tất cả các nhân tố; kết quả thu được các 

hệ số độ tin cậy tổng hợp các nhân tố đều lớn hơn 

0,8 và tổng phương sai trích của các nhân tố đều lớn 

hơn 0,5. Và các khái niệm đạt giá trị phân biệt vì 

các hệ số tương quan từng cặp đều có hệ số Sig. nhỏ 

hơn 5% nghĩa là hệ số tương quan từng cặp của các 

khái niệm khác biệt so với 1 ở độ tin cậy 95%. 

4.4. Kết quả phân tích mô hình phương trình cấu 

trúc SEM 
Phân tích mô hình phương trình cấu trúc 

SEM cho thấy mô hình có 204 bậc tự do, Chi-

square = 337,486 với p = 0,000, các chỉ số Chi-

square/df = 1,654 < 2 ; CFI = 0,955 > 0,9, TLI = 

0,949 > 0,9 và RMSEA = 0,058 < 0,08 cho thấy 

mô hình đề xuất phù hợp với dữ liệu. 

 
Hình 3: Kết quả mô hình cấu trúc SEM thể hiện tác động của các nhân tố 

Nguồn: Kết quả phân tích AMOS 

Kết quả mô hình SEM thể hiện mối quan hệ 

của các nhân tố cho thấy các hệ số Sig. (P) của các 

mối quan hệ đều nhỏ hơn 5%, do đó, các mối quan 

hệ giữa các nhân tố đều có ý nghĩa thống kê. Và 

các hệ số hồi quy đều > 0, điều này thể hiện mối 

quan hệ dương (tác động tích cực) giữa các nhân 

tố với nhau. 

 
Ghi chú: * có ý nghĩa 5 % và ** có ý nghĩa 1 % 

Hình 4: Kết quả mô hình SEM thể hiện các nhân tố tác động đến hành vi xanh  

Nguồn: Nhóm tác giả kiểm định 

0,65*** 

0,52*** 

0,50** 

0,33*** 

-0,21* 

Phong cách  

lãnh đạo chuyển 

dạng xanh 
Sự hòa hợp  

giá trị 

Hành vi 

xanh 

Sự hài hòa đam 

mê môi trường 
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Sau khi thực hiện phân tích mô hình SEM, 

nghiên cứu đã cho thấy được các nhân tố tác động 

đến GB của công chức tại các Sở Công Thương, 

cụ thể: tác động của phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng xanh đến GB, tác động của phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng xanh đến sự hòa hợp giá trị; sự 

hài hòa đam mê môi trường và tác động của sự hòa 

hợp giá trị, sự hài hòa đam mê môi trường đến GB. 

Kết quả phân tích nhân tố khẳng định CFA 

mô hình tới hạn phù hợp với dữ liệu, cụ thể:  

Kết quả cho thấy tại Eigenvalue = 1,180 với 

tổng phương sai trích là 63,2% rút trích được bốn 

nhân tố, hệ số tải nhân tố biến thiên từ 0,513 đến 

0,941. Kiểm định KMO có hệ số = 0,917 và kiểm 

định Bartlett có giá trị Sig.= 0,000 cho thấy thỏa 

điều kiện cần và đủ để tiến hành phân tích nhân tố 

phương trình cấu trúc SEM tiếp tục được thực hiện 

với với các nguyên tắc trên, cụ thể: mô hình có 204 

bậc tự do, Chi-square = 337,486 với P = 0,000, các 

chỉ số Chi-square/df = 1,654 < 2 ; CFI = 0,955 > 

0,9, TLI = 0,949 > 0,9 và RMSEA = 0,058 < 0,08 

cho thấy mô hình nghiên cứu đề xuất phù hợp với 

dữ liệu. Trọng số hồi quy (chuẩn hóa) được sử 

dụng để đánh giá mức độ tác động của phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng xanh đến GB, tác động của 

phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh đến sự hòa 

hợp giá trị, sự hài hòa đam mê môi trường và tác 

động của sự hòa hợp giá trị, sự hài hòa đam mê 

môi trường đến GB. 

5. Kết luận và kiến nghị 

Kết luận 

Nghiên cứu này tập trung cho thấy các nhân 

tố tác động đến GB của công chức tại các Sở Công 

Thương. Các khái niệm liên quan đến phong cách 

lãnh đạo chuyển dạng xanh, sự hài hòa đam mê 

môi trường, sự hòa hợp giá trị, GB, cùng với đó là 

các giả thuyết nghiên cứu về các nhân tố tác động 

đến GB. Phương pháp nghiên cứu định tính và 

định lượng được áp dụng để giải quyết vấn đề 

nghiên cứu. Trong đó phương pháp nghiên cứu 

định tính được sử dụng thông qua việc thảo luận 

cùng với các chuyên gia để hiệu chỉnh và bổ sung 

các thang đo cũng như mô hình nghiên cứu cho 

phù hợp hơn với bối cảnh nghiên cứu. Phương 

pháp định lượng dựa vào bộ dữ liệu thu thập được 

từ các cán bộ công chức tại các Sở Công Thương 

để tiến hành các phân tích thống kê, đánh giá độ 

tin cậy Cronbach’s alpha, phân tích nhân tố EFA, 

phân tích nhân tố khẳng định (CFA), và mô hình 

cấu trúc tuyến tính (SEM). Kết quả nghiên cứu 

cho thấy mức độ tác động của phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng xanh đến hành vi xanh, tác động 

của phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh đến 

sự hòa hợp giá trị; sự hài hòa đam mê môi trường 

và tác động của sự hòa hợp giá trị, sự hài hòa đam 

mê môi trường đến hành vi xanh; Kết quả này 

tương đồng và cũng có chút khác biệt với các phát 

hiện từ nghiên cứu của Graves và cộng sự (2013), 

Wang và cộng sự (2018), Li và cộng sự (2020). 

Ý nghĩa nghiên cứu về mặt học thuật 

Mô hình nghiên cứu khảo sát mối quan hệ 

giữa phong cách lãnh đạo chuyển dạng xanh, sự 

đam mê hài hòa môi trường, sự hòa hợp giá trị và 

GB được thực hiện đã làm phong phú thêm các 

nghiên cứu đã có về phong cách lãnh đạo. Kết quả 

nghiên cứu chỉ ra phong cách lãnh đạo chuyển 

dạng xanh có thể tác động trực tiếp đến GB hoặc 

tác động thông qua sự đam mê hài hòa môi trường, 

tuy nhiên không tác động thông qua sự hòa hợp 

giá trị. Nghiên cứu này giúp cho những người làm 

công tác quản trị có cái nhìn rõ ràng, cụ thể hơn 

trong phương thức quản lý và cách thức tạo động 

lực thực hành các GB của công chức. 

Ý nghĩa nghiên cứu về mặt thực tiễn 

Trong bối cảnh nghiên cứu tại các cơ quan 

hành chính Sở Công Thương, phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng xanh có thể ảnh hưởng đến GB 

của công chức. Người lãnh đạo phải nhận thức 

được rằng phần lớn các ý tưởng môi trường xuất 

phát từ các công chức có liên quan trực tiếp đến 

môi trường, do vậy, GB cần phải liên tục được 

khuyến khích. Người lãnh đạo cũng nên giúp công 

chức xem vai trò của họ từ góc nhìn rộng hơn liên 

quan đến sứ mệnh môi trường trong tương lai thay 

vì từ vai trò hiện tại được yêu cầu trong bản mô tả 

công việc cho vị trí của họ. 

Để tăng sự hòa hợp giá trị và sự đam mê 

hài hòa môi trường, lãnh đạo có thể sử dụng các 

kỹ thuật như trao quyền, đưa ra những phản hồi, 

góp ý tích cực cho công chức thông qua thuật 

lãnh đạo hỗ trợ. Công chức cần được trao quyền 

để tự đưa ra quyết định, để họ tự suy nghĩ những 

phương thức đổi mới và quyết định cách thức để 

thực hiện GB.  

Kết quả từ nghiên cứu này là một tài liệu tham 

khảo cho thấy những đặc trưng của phong cách lãnh 

đạo chuyển dạng xanh có thể phù hợp với việc hình 
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thành GB trong xu thế thân thiện với môi trường 

hiện nay tại các Sở Công Thương tại Việt Nam. 

Mặc dù cố gắng hoàn thiện nghiên cứu một 

cách tốt nhất,  nghiên cứu vẫn còn những hạn chế 

nhất định như cỡ mẫu còn khá ít, do vậy hướng 

nghiên cứu tiếp theo cần tiến hành khảo sát với 

phương pháp lấy mẫu có xác suất để đạt được độ 

tin cậy cao hơn, mở rộng khảo sát thêm những yếu 

tố khác như ý định bảo vệ môi trường, văn hóa tổ 

chức xanh, cấu trúc tổ chức xanh là cần thiết trong 

những nghiên cứu sau. 
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