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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của luận án 

Trong bối cảnh biến đổi khí hậu và khủng hoảng môi trường toàn cầu ngày 

càng gia tăng, phát triển bền vững đã trở thành một trong những định hướng chiến 

lược trọng tâm của các quốc gia và doanh nghiệp. Điều này dẫn tới sự dịch chuyển 

mạnh mẽ trong tư duy quản trị, từ mô hình tập trung vào hiệu quả kinh tế thuần. 

Trong xu thế đó, quản trị nguồn nhân lực xanh (QTNNLX) nổi lên như một 

hướng tiếp cận chiến lược, tích hợp mục tiêu môi trường vào toàn bộ chu trình quản 

trị nhân sự. Các nghiên cứu tiên phong của Renwick và cộng sự (2013), Jabbour & 

Santos (2008), Paillé và cộng sự (2014) đã đặt nền móng lý luận cho QTNNLX. 

Tiếp nối hướng nghiên cứu này, Dumont và cộng sự (2017) đã kiểm định vai 

trò trung gian của nhận thức môi trường trong mối quan hệ giữa QTNNLX và hành 

vi bảo vệ môi trường (HVBVMT), cho thấy QTNNLX không chỉ tác động trực tiếp 

mà còn thông qua cơ chế nhận thức và cam kết tổ chức xanh. Gần đây, Jain và cộng 

sự (2025) và Li và cộng sự (2024) tiếp tục mở rộng khung nghiên cứu khi kết hợp 

QTNNLX với đổi mới xanh, chuỗi cung ứng xanh và hiệu suất bền vững tổng thể. 

Các nghiên cứu này cho thấy QTNNLX không chỉ ảnh hưởng đến hành vi cá nhân 

mà còn lan tỏa đến cấp độ tổ chức. 

Tuy nhiên, mặc dù nền tảng lý luận đã được hình thành tương đối rõ ràng, 

vẫn tồn tại một số khoảng trống học thuật quan trọng cần tiếp tục nghiên cứu: 

Thứ nhất, phần lớn các nghiên cứu quốc tế tập trung vào mối quan hệ giữa 

QTNNLX và hiệu suất tổ chức hoặc đổi mới xanh, trong khi nghiên cứu trực tiếp và 

toàn diện về cơ chế ảnh hưởng của QTNNLX đến hành vi bảo vệ môi trường ở cấp 

độ cá nhân còn hạn chế, đặc biệt trong bối cảnh các nền kinh tế đang phát triển. 

Thứ hai, nhiều nghiên cứu xem QTNNLX như một khái niệm tổng hợp, chưa 

tách bạch và kiểm định mức độ tác động riêng lẻ của từng thành phần như tuyển 

dụng xanh, đào tạo xanh, đánh giá xanh và đãi ngộ xanh đối với hành vi môi trường 

của nhân viên. Do đó, chưa làm rõ yếu tố nào có vai trò nổi trội hơn trong việc 

chuyển hóa chính sách thành hành vi. 

Thứ ba, các mô hình nghiên cứu trước đây chủ yếu được kiểm định tại các quốc 

gia phát triển hoặc trong những ngành cụ thể như khách sạn, dịch vụ, giáo dục. Tại Việt 

Nam, các nghiên cứu thực nghiệm về QTNNLX còn tương đối mới và chưa có nhiều 
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công trình tập trung vào khu vực công nghiệp chế biến, chế tạo – nhóm ngành có mức độ 

tác động môi trường cao và chịu áp lực chuyển đổi xanh mạnh mẽ. 

Thứ tư, chưa có nhiều nghiên cứu tại Hà Nội - trung tâm kinh tế lớn của cả 

nước - kiểm định một cách hệ thống mối quan hệ nhân - quả giữa QTNNLX và 

HVBVMT trên cơ sở dữ liệu định lượng đáng tin cậy. 

Luận án tiếp cận vấn đề nghiên cứu từ góc độ quản trị kinh doanh, trong đó 

quản trị nguồn nhân lực xanh được xem là một công cụ quản trị nhằm hiện thực hóa 

mục tiêu phát triển bền vững của doanh nghiệp. Cách tiếp cận này có sự khác biệt 

với hướng tiếp cận hành vi tổ chức và quản trị nguồn nhân lực thuần túy. Nếu hành 

vi tổ chức chủ yếu lý giải sự hình thành nhận thức, thái độ và hành vi của cá nhân 

trong tổ chức, còn quản trị nguồn nhân lực tập trung vào các chính sách và thực 

hành nhân sự, thì quản trị kinh doanh đặt các thực hành nhân sự xanh trong mối 

quan hệ với chiến lược, hiệu quả quản trị môi trường và năng lực cạnh tranh bền 

vững của doanh nghiệp. 

Theo đó, hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên trong luận án không chỉ 

được xem là biểu hiện hành vi cá nhân, mà còn là kết quả phản ánh mức độ chuyển 

hóa chính sách quản trị xanh thành hành động cụ thể trong doanh nghiệp. Vì vậy, 

việc nghiên cứu ảnh hưởng của các thành phần quản trị nguồn nhân lực xanh đến 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên có ý nghĩa trong việc làm rõ cơ chế quản 

trị giúp doanh nghiệp thiết kế, vận hành và ưu tiên các chính sách nhân sự xanh phù 

hợp, qua đó góp phần nâng cao hiệu quả quản trị môi trường và phát triển bền vững. 

Trên thực tế, việc nghiên cứu “Ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực 

xanh tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực 

Hà Nội” không chỉ kế thừa các công trình trước mà còn góp phần lấp đầy những 

khoảng trống học thuật nêu trên. Luận án tiếp cận QTNNLX theo cấu trúc đa thành 

phần và kiểm định mức độ ảnh hưởng của từng thành tố tới hành vi bảo vệ môi 

trường, qua đó làm rõ cơ chế tác động trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam. Về 

phương diện học thuật, đề tài có ý nghĩa bổ sung và phát triển lý thuyết QTNNLX 

theo hướng tiếp cận nhân - quả, đồng thời cung cấp bằng chứng thực nghiệm tại 

một nền kinh tế đang chuyển đổi mạnh mẽ theo hướng tăng trưởng xanh.  

Bên cạnh ý nghĩa học thuật, đề tài còn mang tính cấp thiết rõ rệt về thực tiễn. 

Thứ nhất, Việt Nam đã cam kết đạt phát thải ròng bằng “0” vào năm 2050 và 
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ban hành Chiến lược quốc gia về tăng trưởng xanh giai đoạn 2021- 2030, tầm nhìn 

2050. Điều này đặt ra yêu cầu chuyển đổi mạnh mẽ ở cấp doanh nghiệp, đặc biệt là 

các ngành sản xuất có mức tiêu hao năng lượng và phát sinh chất thải lớn. 

Thứ hai, tại Hà Nội - trung tâm công nghiệp và dịch vụ lớn của miền Bắc - 

số lượng doanh nghiệp chế biến, chế tạo chiếm tỷ trọng cao và đóng góp đáng kể 

vào GRDP. Tuy nhiên, việc áp dụng QTNNLX vẫn chưa mang tính hệ thống, chủ 

yếu dừng ở mức tuân thủ quy định pháp lý hoặc thực hiện rời rạc từng hoạt động 

như đào tạo tiết kiệm năng lượng hay tuyên truyền bảo vệ môi trường. Sự thiếu liên 

kết giữa chính sách nhân sự và mục tiêu môi trường khiến nhiều doanh nghiệp chưa 

khai thác hết tiềm năng của nguồn nhân lực trong quá trình chuyển đổi xanh. 

Thứ ba, trong bối cảnh hậu COVID-19 và chuyển đổi số, doanh nghiệp đang 

tái cấu trúc mô hình hoạt động. Việc tích hợp QTNNLX không chỉ giúp cải thiện 

hiệu suất môi trường mà còn nâng cao mức độ gắn kết và động lực nội tại của nhân 

viên - yếu tố then chốt đảm bảo năng lực cạnh tranh dài hạn. 

Thứ tư, hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên là biểu hiện cụ thể và trực tiếp 

nhất phản ánh hiệu quả của chính sách nhân sự xanh. Nếu không có sự chuyển hóa từ 

chính sách sang hành vi, các cam kết môi trường của doanh nghiệp sẽ chỉ mang tính 

hình thức. Do đó, việc xác định yếu tố QTNNLX nào tác động mạnh nhất đến 

HVBVMT có ý nghĩa thực tiễn rất lớn trong việc thiết kế và ưu tiên nguồn lực quản trị. 

Kết quả nghiên cứu của luận án sẽ cung cấp bằng chứng khoa học giúp các 

doanh nghiệp tại Hà Nội xây dựng chính sách tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và đãi 

ngộ theo định hướng xanh một cách đồng bộ, góp phần thúc đẩy hành vi thân thiện 

với môi trường của người lao động. Đồng thời, đây cũng là cơ sở tham khảo cho cơ 

quan quản lý nhà nước trong việc xây dựng khung hướng dẫn phát triển nguồn nhân 

lực xanh ở cấp địa phương. 

Tóm lại, trong bối cảnh chuyển đổi xanh và phát triển bền vững trở thành 

yêu cầu tất yếu, việc nghiên cứu ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh đến 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp khu vực Hà Nội là 

cần thiết cả về phương diện học thuật lẫn thực tiễn. Luận án không chỉ góp phần 

hoàn thiện khung lý thuyết QTNNLX trong bối cảnh Việt Nam mà còn cung cấp cơ 

sở khoa học cho quá trình hoạch định và triển khai chính sách nhân sự xanh, phục 

vụ mục tiêu phát triển kinh tế - xã hội bền vững của Thủ đô và cả nước. 
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2. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu 

2.1. Mục tiêu nghiên cứu 

Mục tiêu chung của luận án là phân tích ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân 

lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp ở khu 

vực Hà Nội; trên cơ sở đó đề xuất giải pháp hoàn thiện quản trị nguồn nhân lực 

xanh nhằm thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường của người lao động, góp phần nâng 

cao hiệu quả quản trị môi trường và phát triển bền vững của doanh nghiệp. 

Luận án hướng tới các mục tiêu cụ thể sau: 

Thứ nhất, hệ thống hóa và làm rõ cơ sở lý luận về quản trị nguồn nhân lực 

xanh, hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên và mối quan hệ giữa quản trị nguồn 

nhân lực xanh với hành vi bảo vệ môi trường trong doanh nghiệp. 

Thứ hai, đánh giá thực trạng áp dụng quản trị nguồn nhân lực xanh và hành 

vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội. 

Thứ ba, xây dựng và kiểm định mô hình nghiên cứu về ảnh hưởng của quản 

trị nguồn nhân lực xanh, bao gồm tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực xanh, 

đánh giá nhân lực xanh và đãi ngộ nhân lực xanh, đến hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên. 

Thứ tư, đề xuất giải pháp hoàn thiện quản trị nguồn nhân lực xanh nhằm tác 

động tích cực đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp ở 

khu vực Hà Nội. 

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu  

Để đạt được các mục tiêu trên, luận án thực hiện các nhiệm vụ nghiên cứu 

chủ yếu sau: 

Một là, hệ thống hóa cơ sở lý luận, xác định các khái niệm, nội dung, thành 

phần và tiêu chí đo lường quản trị nguồn nhân lực xanh, hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên; đồng thời làm rõ cơ sở lý thuyết giải thích mối quan hệ giữa các biến 

nghiên cứu. 

Hai là, khảo sát, phân tích và đánh giá thực trạng áp dụng quản trị nguồn 

nhân lực xanh, thực trạng hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh 

nghiệp ở khu vực Hà Nội. 

Ba là, xây dựng thang đo, mô hình và giả thuyết nghiên cứu; thu thập, xử lý 

và phân tích dữ liệu nhằm kiểm định mức độ ảnh hưởng của các thành phần quản trị 
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nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. 

Bốn là, căn cứ kết quả nghiên cứu lý luận và thực tiễn, đề xuất các giải pháp 

và kiến nghị nhằm hoàn thiện quản trị nguồn nhân lực xanh, qua đó thúc đẩy hành 

vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội. 

3. Câu hỏi nghiên cứu 

Để thực hiện mục tiêu nghiên cứu đã đề ra, Luận án tập trung giải quyết 03 

câu hỏi nghiên cứu dưới đây: 

(1) Thực trạng áp dụng quản trị nguồn nhân lực xanh tại các doanh nghiệp ở 

khu vực Hà Nội? 

(2) Các yếu tố cấu thành QTNNLX (tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực 

xanh, đánh giá nhân lực xanh, đãi ngộ nhân lực xanh) ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên trong các doanh nghiệp tại khu vực Hà Nội ở mức độ nào?  

(3) Giải pháp nào để hoàn thiện quản trị nguồn nhân lực xanh nhằm tác động tích 

cực tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp khu vực Hà Nội? 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của luận án là ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh 

tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội. 

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Về phạm vi nghiên cứu theo không gian, luận án tiếp cận khung lý thuyết về 

QTNNLX trong bối cảnh doanh nghiệp, với trọng tâm tập trung vào bốn nội dung 

cốt lõi: tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực xanh, đánh giá hiệu quả công 

việc theo tiêu chí xanh, và chính sách đãi ngộ gắn với mục tiêu phát triển bền vững. 

Luận án sẽ nghiên cứu thực tiễn áp dụng quản trị nguồn nhân lực xanh tại các doanh 

nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo trên địa bàn thành phố Hà Nội. Việc lựa chọn 

phạm vi này được xác định trên cơ sở khoa học và thực tiễn như sau: 

Thứ nhất, xét về cơ cấu kinh tế, doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo 

chiếm tỷ trọng lớn nhất trong tổng số doanh nghiệp công nghiệp của thành phố Hà 

Nội (85,6% theo Niên giám Thống kê Hà Nội năm 2024). Đây là khu vực đóng vai 

trò chủ lực trong tăng trưởng công nghiệp, tạo việc làm và đóng góp quan trọng vào 

GRDP của Thủ đô. Do đó, nghiên cứu nhóm doanh nghiệp này đảm bảo tính đại 

diện cao và phản ánh được bức tranh tổng thể của khu vực công nghiệp Hà Nội 



 6 

trong bối cảnh chuyển đổi theo hướng tăng trưởng xanh. 

Thứ hai, đặc thù hoạt động của các doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế 

tạo gắn liền với việc sử dụng nhiều năng lượng, nguyên vật liệu và phát sinh chất 

thải, khí thải trong quá trình sản xuất. Vì vậy, đây là nhóm chịu áp lực lớn nhất từ 

các yêu cầu về phát triển bền vững, giảm phát thải carbon, tuân thủ tiêu chuẩn môi 

trường quốc tế và các cam kết trung hòa carbon của Việt Nam. Trong bối cảnh đó, 

quản trị nguồn nhân lực xanh không chỉ là một hoạt động quản trị nội bộ, mà còn 

trở thành công cụ chiến lược nhằm chuyển hóa mục tiêu môi trường thành hành vi 

cụ thể của người lao động, góp phần nâng cao hiệu quả môi trường và năng lực 

cạnh tranh của doanh nghiệp. 

Thứ ba, theo khảo sát của Viện Chiến lược và Chính sách Công nghiệp 

(IPSI, 2024), tỷ lệ doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo tại Hà Nội áp dụng ít 

nhất một thực hành quản trị nguồn nhân lực xanh đạt 39,2%, cao hơn đáng kể so với 

các nhóm ngành công nghiệp khác như khai thác khoáng sản, sản xuất và phân phối 

điện, khí đốt, hoặc cung cấp nước và xử lý rác thải (dưới 15%). Điều này cho thấy 

khu vực chế biến, chế tạo có mức độ quan tâm và triển khai thực tiễn QTNNLX rõ 

nét hơn, từ đó tạo điều kiện thuận lợi cho việc thu thập dữ liệu và kiểm định mô 

hình nghiên cứu. 

Thứ tư, xét dưới góc độ mục tiêu nghiên cứu, luận án tập trung phân tích ảnh 

hưởng của các nội dung QTNNLX (tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực 

xanh, đánh giá nhân lực xanh và đãi ngộ nhân lực xanh) đến hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên. Trong doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo, hành vi 

của người lao động có tác động trực tiếp đến mức tiêu hao năng lượng, sử dụng 

nguyên liệu, quản lý chất thải và cải tiến quy trình sản xuất theo hướng thân thiện 

với môi trường. Do đó, đây là môi trường phù hợp để quan sát, đo lường và phân 

tích mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường một cách rõ ràng và 

có ý nghĩa thực tiễn. 

Thứ năm, việc giới hạn phạm vi nghiên cứu trong nhóm doanh nghiệp công 

nghiệp sản xuất, chế tạo giúp đảm bảo tính đồng nhất tương đối về đặc điểm ngành 

nghề, hạn chế sai lệch do khác biệt về tính chất hoạt động giữa các lĩnh vực công 

nghiệp khác nhau. Qua đó, kết quả phân tích định lượng đạt được độ tin cậy và giá 

trị suy luận cao hơn, đồng thời nâng cao tính khả thi trong quá trình triển khai khảo 
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sát và xử lý dữ liệu. 

Từ những căn cứ nêu trên, có thể thấy việc lựa chọn các doanh nghiệp công 

nghiệp sản xuất, chế tạo trên địa bàn thành phố Hà Nội làm phạm vi nghiên cứu theo 

không gian là phù hợp với mục tiêu, đối tượng và phương pháp nghiên cứu của luận án, 

đồng thời đảm bảo tính đại diện, tính thực tiễn và tính khoa học của kết quả nghiên cứu. 

- Về phạm vi thời gian, các dữ liệu thứ cấp sử dụng trong nghiên cứu chủ yếu 

được thu thập trong giai đoạn từ năm 2022 đến năm 2024, đảm bảo phản ánh xu 

hướng và diễn biến mới nhất liên quan đến QTNNLX. NCS lựa chọn phạm vi thời 

gian từ năm 2022 đến năm 2024 để thu thập và phân tích dữ liệu trong nghiên cứu 

được xác định dựa trên cơ sở khoa học và thực tiễn nhằm đảm bảo tính cập nhật, 

toàn diện và phản ánh đúng bối cảnh phát triển của hoạt động QTNNLX. Cụ thể, giai 

đoạn từ năm 2022 đến năm 2024 là thời kỳ chứng kiến nhiều biến động đáng kể, như 

tác động của cách mạng công nghiệp 4.0, sự thay đổi chính sách tại các thị trường lao 

động quốc tế và đặc biệt là ảnh hưởng sâu rộng của đại dịch COVID-19 đến hoạt động 

xuất khẩu lao động, do đó dữ liệu thứ cấp trong giai đoạn này giúp luận án phân tích 

được xu hướng và diễn biến mới nhất của QTNNLX. Bên cạnh đó, dữ liệu sơ cấp được 

thu thập trực tiếp thông qua phỏng vấn và điều tra bằng bảng hỏi đối với các nhân viên 

doanh nghiệp, được triển khai trong khoảng thời gian từ tháng 3 năm 2024 đến tháng 3 

năm 2025. Dữ liệu sơ cấp được tổng hợp trong giai đoạn này nhằm khai thác thông tin 

thực tiễn và quan điểm cập nhật nhất từ phía doanh nghiệp, phản ánh những điều chỉnh 

chiến lược và quy trình quản trị sau đại dịch. Việc kết hợp dữ liệu thứ cấp và sơ cấp 

trong phạm vi thời gian này không chỉ đảm bảo tính liên tục và logic của chuỗi dữ liệu, 

mà còn góp phần nâng cao tính khoa học và độ tin cậy của kết quả nghiên cứu, tạo cơ 

sở vững chắc cho việc đề xuất các giải pháp phù hợp với thực tiễn hiện nay và trong 

tương lai gần. Trên cơ sở kết quả phân tích dữ liệu trong giai đoạn 2022 - 2025, các 

giải pháp được đề xuất trong luận án có định hướng áp dụng cho giai đoạn trung 

hạn từ năm 2025 đến năm 2030. Việc xác định mốc thời gian này xuất phát từ yêu 

cầu đảm bảo tính khả thi và phù hợp với các chiến lược quốc gia về tăng trưởng 

xanh, chuyển đổi số và phát triển bền vững đến năm 2030, đồng thời tạo điều kiện 

để các doanh nghiệp từng bước hoàn thiện hệ thống quản trị nguồn nhân lực xanh 

một cách có lộ trình, phù hợp với năng lực và nguồn lực thực tế. Trên thực tế, việc 

giới hạn phạm vi thời gian nghiên cứu và đề xuất giải pháp như trên không chỉ đảm 
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bảo tính cập nhật, tính logic của chuỗi dữ liệu phân tích, mà còn góp phần nâng cao 

giá trị ứng dụng của các khuyến nghị chính sách và giải pháp quản trị trong bối 

cảnh hiện nay và tương lai gần. 

- Về phạm vi nội dung, luận án tập trung nghiên cứu ảnh hưởng của 

QTNNLX tới HVBVMT của nhân viên trong các doanh nghiệp công nghiệp chế 

biến, chế tạo trên địa bàn thành phố Hà Nội. Luận án tiếp cận vấn đề dưới góc độ 

quản trị kinh doanh, trong đó QTNNLX được xem là một công cụ quản trị nhằm 

hiện thực hóa mục tiêu phát triển bền vững của doanh nghiệp thông qua việc tác 

động đến nhận thức, giá trị và hành vi của người lao động.  

Thứ nhất, đối với biến quản trị nguồn nhân lực xanh, luận án tiếp cận theo 

hướng hệ thống các thực hành quản trị nguồn nhân lực tích hợp mục tiêu môi 

trường vào toàn bộ chu trình quản trị nhân sự. Trên cơ sở tổng hợp các nghiên cứu 

của Renwick và cộng sự (2013), Jabbour và Santos (2008), Dumont và cộng sự 

(2017), luận án giới hạn nội dung QTNNLX trong bốn thành phần cốt lõi gồm: (i) 

tuyển dụng nhân lực xanh, (ii) đào tạo nhân lực xanh, (iii) đánh giá nhân lực xanh 

và (iv) đãi ngộ nhân lực xanh. Bốn thành phần này phản ánh đầy đủ các công cụ 

quản trị mà doanh nghiệp có thể sử dụng để hình thành năng lực, tạo động lực và 

cung cấp cơ hội cho nhân viên thực hiện các hành vi thân thiện với môi trường theo 

lý thuyết tiếp cận AMO (được phân tích chi tiết ở chương 2 của luận án). 

Thứ hai, đối với biến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên, luận án tiếp 

cận dưới góc độ hành vi tiết kiệm nguồn lực (tối ưu hóa tài nguyên), bao gồm cả 

nguồn lực tài chính, nguồn lực con người và hành vi bảo vệ môi trường. Theo đó, 

HVBVMT được hiểu là tập hợp các hành vi của người lao động nhằm giảm thiểu 

tác động tiêu cực đến môi trường và góp phần nâng cao hiệu quả môi trường của 

doanh nghiệp trong quá trình thực hiện công việc. 

Trong phạm vi nghiên cứu này, HVBVMT được xem xét thông qua bốn 

nhóm hành vi chủ yếu: 

(i) Hành vi sử dụng tiết kiệm năng lượng và tài nguyên tại nơi làm việc, như 

tiết kiệm điện, nước, nguyên vật liệu và văn phòng phẩm; 

(ii) Hành vi tuân thủ các quy định, quy trình và tiêu chuẩn môi trường của 

doanh nghiệp trong quá trình làm việc; 

(iii) Hành vi tham gia các hoạt động môi trường do doanh nghiệp tổ chức 
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như phân loại rác thải, vệ sinh môi trường, các chương trình giảm phát thải hoặc tiết 

kiệm năng lượng; 

(iv) Hành vi chủ động đề xuất sáng kiến, cải tiến quy trình và hỗ trợ đồng 

nghiệp nhằm nâng cao hiệu quả môi trường của doanh nghiệp. 

Cách tiếp cận này cho phép đánh giá HVBVMT không chỉ dưới góc độ hành 

vi xanh mang tính bắt buộc mà còn bao gồm các hành vi xanh mang tính tự nguyện, 

qua đó phản ánh toàn diện mức độ tham gia của nhân viên vào mục tiêu phát triển 

bền vững của doanh nghiệp.  

Thứ ba, luận án tiếp cận mối quan hệ giữa QTNNLX và HVBVMT dưới góc 

nhìn quản trị kinh doanh. Theo đó, HVBVMT không chỉ được xem là một hành vi 

cá nhân đơn lẻ mà còn là chỉ báo phản ánh hiệu quả của hệ thống quản trị doanh 

nghiệp. Các thực hành QTNNLX được kỳ vọng sẽ tạo ra sự chuyển hóa từ chính 

sách quản trị sang hành vi cụ thể của người lao động. Khi doanh nghiệp thực hiện 

tốt tuyển dụng xanh, đào tạo xanh, đánh giá xanh và đãi ngộ xanh, nhân viên sẽ 

được trang bị kiến thức, kỹ năng, động lực và cơ hội để thực hiện các hành vi bảo 

vệ môi trường. Những hành vi này góp phần giảm mức tiêu hao tài nguyên, giảm 

chất thải, nâng cao hiệu quả môi trường, cải thiện hình ảnh doanh nghiệp và hỗ trợ 

thực hiện chiến lược phát triển bền vững. 

Thứ tư, luận án không nghiên cứu trực tiếp các kết quả tài chính hoặc hiệu quả 

hoạt động của doanh nghiệp, mà tập trung làm rõ cơ chế quản trị thông qua đó 

QTNNLX ảnh hưởng đến HVBVMT của nhân viên. Nói cách khác, nghiên cứu giới 

hạn ở cấp độ quản trị và hành vi trong doanh nghiệp, coi HVBVMT là kết quả đầu ra 

trực tiếp của hệ thống QTNNLX, đồng thời là tiền đề quan trọng để nâng cao hiệu quả 

môi trường và năng lực cạnh tranh bền vững của doanh nghiệp trong dài hạn. 

Như vậy, phạm vi nội dung của luận án tập trung vào ba nhóm vấn đề chính: 

(1) Phân tích cơ sở lý luận về quản trị nguồn nhân lực xanh, hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên và mối quan hệ giữa hai khái niệm này trong doanh 

nghiệp; 

(2) Đánh giá thực trạng triển khai các thực hành QTNNLX gồm tuyển dụng 

xanh, đào tạo xanh, đánh giá xanh và đãi ngộ xanh tại các doanh nghiệp công 

nghiệp chế biến, chế tạo trên địa bàn thành phố Hà Nội; 

(3) Phân tích và kiểm định mức độ ảnh hưởng của QTNNLX tới các khía 
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cạnh của hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên, từ đó đề xuất các giải pháp hoàn 

thiện QTNNLX nhằm thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường và hỗ trợ mục tiêu phát 

triển bền vững của các doanh nghiệp. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

Luận án sử dụng kết hợp phương pháp nghiên cứu định tính và phương pháp 

nghiên cứu định lượng nhằm bảo đảm việc giải quyết mục tiêu nghiên cứu một cách 

toàn diện, vừa có cơ sở lý luận, vừa có căn cứ thực nghiệm. Nghiên cứu định tính 

được sử dụng để xây dựng nền tảng lý thuyết, nhận diện các biến nghiên cứu, điều 

chỉnh thang đo và hoàn thiện mô hình nghiên cứu. Nghiên cứu định lượng được sử 

dụng để kiểm định mô hình, đo lường mức độ ảnh hưởng của các thành phần quản 

trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh 

nghiệp ở khu vực Hà Nội 

5.1. Phương pháp nghiên cứu định tính 

Phương pháp nghiên cứu định tính được thực hiện thông qua nghiên cứu tài 

liệu và phỏng vấn sâu. Trước hết, phương pháp nghiên cứu tài liệu được sử dụng 

nhằm tổng hợp, phân tích và hệ thống hóa các công trình nghiên cứu trong và ngoài 

nước liên quan đến quản trị nguồn nhân lực xanh, hành vi bảo vệ môi trường của 

nhân viên và mối quan hệ giữa hai nhóm vấn đề này. Nguồn tài liệu được khai thác 

bao gồm giáo trình, sách chuyên khảo, bài báo khoa học, luận văn, luận án, báo cáo 

nghiên cứu, văn bản pháp luật, chính sách và các tài liệu thực tiễn có liên quan đến 

phát triển bền vững, tăng trưởng xanh và quản trị nguồn nhân lực xanh. Việc nghiên 

cứu tài liệu giúp luận án xác định cơ sở lý thuyết, nhận diện khoảng trống nghiên 

cứu, xây dựng mô hình nghiên cứu và đề xuất hệ thống thang đo ban đầu. 

Bên cạnh nghiên cứu tài liệu, luận án sử dụng phương pháp phỏng vấn sâu 

nhằm kiểm chứng và điều chỉnh mô hình nghiên cứu, thang đo và bảng hỏi khảo sát 

cho phù hợp với bối cảnh thực tiễn của các doanh nghiệp tại Hà Nội. Phỏng vấn sâu 

được thực hiện vào tháng 02 năm 2025 với nhóm nhà quản trị tại doanh nghiệp như 

trưởng phòng nhân sự hoặc cán bộ quản lý có liên quan. Nội dung phỏng vấn tập 

trung vào các thành phần của quản trị nguồn nhân lực xanh, gồm tuyển dụng nhân 

lực xanh, đào tạo nhân lực xanh, đánh giá nhân lực xanh và đãi ngộ nhân lực xanh; 

đồng thời làm rõ nhận định của người được phỏng vấn về ảnh hưởng của các thành 

phần này đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Kết quả phỏng vấn là cơ sở 
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để hoàn thiện mô hình lý thuyết, điều chỉnh thang đo và nâng cao tính phù hợp của 

công cụ khảo sát định lượng. 

5.2. Phương pháp nghiên cứu định lượng 

Phương pháp nghiên cứu định lượng được triển khai thông qua điều tra bằng 

bảng hỏi đối với nhân viên tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội. Dữ liệu sơ cấp 

thu thập được sử dụng để phản ánh thực trạng quản trị nguồn nhân lực xanh, hành 

vi bảo vệ môi trường của nhân viên và kiểm định mối quan hệ giữa các biến nghiên 

cứu. Cách tiếp cận định lượng phù hợp với mục tiêu lượng hóa mức độ ảnh hưởng 

của các thành phần quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của 

nhân viên, đồng thời kiểm định các giả thuyết nghiên cứu đã được xây dựng trên cơ 

sở tổng quan lý thuyết và nghiên cứu định tính. 

Dữ liệu khảo sát được xử lý bằng phần mềm SPSS. Các kỹ thuật phân tích 

chủ yếu bao gồm thống kê mô tả, kiểm định độ tin cậy của thang đo bằng hệ số 

Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA), phân tích tương quan và 

phân tích hồi quy tuyến tính. Thống kê mô tả được sử dụng để khái quát đặc điểm 

mẫu nghiên cứu và thực trạng các biến khảo sát. Cronbach’s Alpha và EFA được sử 

dụng để đánh giá độ tin cậy và giá trị của thang đo. Phân tích tương quan và hồi quy 

tuyến tính được sử dụng để xác định chiều hướng, mức độ ảnh hưởng của các thành 

phần quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. 

Nội dung chi tiết về quy trình nghiên cứu, thiết kế thang đo, mẫu khảo sát, phương 

pháp thu thập và xử lý dữ liệu được trình bày cụ thể tại Chương 3 của luận án. 

6. Đóng góp mới của luận án 

Trên cơ sở kế thừa và phát triển các nghiên cứu trước đây về quản trị nguồn 

nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường trong tổ chức, luận án đã đạt được 

những đóng góp mới cả về phương diện lý luận và thực tiễn như sau: 

  6.1 Đóng góp mới về lý luận 

Thứ nhất, luận án đã hệ thống hóa và phát triển khung lý thuyết về quản trị 

nguồn nhân lực xanh trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam. Trên cơ sở tổng hợp 

các lý thuyết nền tảng như lý thuyết AMO, lý thuyết nhận thức xã hội và quan điểm 

quản trị dựa vào nguồn lực (RBV) ở chương 2, luận án làm rõ bản chất của quản trị 

nguồn nhân lực xanh như một hệ thống thực hành quản trị chiến lược, trong đó các 

chính sách nhân sự không chỉ phục vụ mục tiêu hiệu quả kinh tế mà còn hướng tới 
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mục tiêu môi trường và phát triển bền vững. Việc tích hợp có hệ thống các nền tảng 

lý thuyết này góp phần củng cố cơ sở học thuật cho nghiên cứu về QTNNLX tại 

Việt Nam - lĩnh vực còn tương đối mới và chưa được phát triển đầy đủ. 

Thứ hai, luận án góp phần bổ sung bằng chứng thực nghiệm về ảnh hưởng 

của quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 

trong bối cảnh các doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo ở khu vực Hà Nội. 

Trong khi nhiều nghiên cứu trước đây chủ yếu tiếp cận quản trị nguồn nhân lực 

xanh ở cấp độ tổ chức hoặc gắn với hiệu quả môi trường, hiệu quả đổi mới xanh và 

phát triển bền vững nói chung, luận án tập trung vào cấp độ hành vi của người lao 

động. Cách tiếp cận này giúp làm rõ hơn quá trình chuyển hóa các chính sách quản 

trị nhân sự xanh thành hành vi cụ thể của nhân viên tại nơi làm việc, qua đó bổ sung 

thêm bằng chứng cho hướng nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực xanh trong các 

nền kinh tế đang phát triển. 

Thứ ba, thông qua việc sử dụng các phương pháp phân tích hiện đại (phân 

tích độ tin cậy thang đo, EFA, hồi quy tuyến tính), luận án đã lượng hóa mức độ 

ảnh hưởng của từng thành phần QTNNLX đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên. Cụ thể, luận án phân tích bốn thành phần gồm tuyển dụng nhân lực xanh, đào 

tạo nhân lực xanh, đánh giá nhân lực xanh và đãi ngộ nhân lực xanh. Việc tách bạch 

các thành phần này cho phép đánh giá mức độ ảnh hưởng riêng của từng thực hành 

quản trị đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Đây là điểm có ý nghĩa bổ 

sung so với các nghiên cứu trước chỉ xem quản trị nguồn nhân lực xanh như một 

biến tổng hợp, bởi kết quả nghiên cứu giúp làm rõ thành phần nào có tác động mạnh 

hơn, thành phần nào còn hạn chế và cần được ưu tiên trong quá trình hoàn thiện 

chính sách nhân sự xanh tại doanh nghiệp. 

Thứ tư, luận án điều chỉnh và kiểm định mô hình nghiên cứu trong bối cảnh 

doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo tại Hà Nội, nơi chịu áp lực rõ nét về tiết 

kiệm năng lượng, sử dụng hiệu quả tài nguyên, giảm phát thải và tuân thủ các yêu 

cầu môi trường. Mô hình nghiên cứu không dừng ở việc kế thừa các thang đo và giả 

thuyết từ các công trình trước, mà được hiệu chỉnh thông qua tổng quan tài liệu, 

phỏng vấn các nhà quản lý và khảo sát thực tế. Vì vậy, mô hình phản ánh sát hơn 

đặc điểm của các doanh nghiệp Việt Nam, đặc biệt là sự khác biệt giữa việc ban 

hành chính sách nhân sự xanh và mức độ chuyển hóa chính sách đó thành hành vi 
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bảo vệ môi trường của nhân viên. 

Thứ năm, luận án góp phần làm rõ vai trò của giá trị xanh cá nhân trong mối 

quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên. Việc đưa yếu tố giá trị xanh cá nhân vào khung phân tích giúp luận án không 

chỉ xem xét tác động trực tiếp từ chính sách quản trị đến hành vi, mà còn chú ý đến 

cơ chế nhận thức và định hướng giá trị của người lao động. Điều này có ý nghĩa lý 

luận ở chỗ hành vi bảo vệ môi trường trong doanh nghiệp không chỉ là kết quả của 

quy định, kiểm soát hay khen thưởng, mà còn phụ thuộc vào mức độ nhân viên tiếp 

nhận, chia sẻ và nội tại hóa các giá trị môi trường của tổ chức. 

Như vậy, về mặt lý luận, luận án đã bổ sung và phát triển khung nghiên cứu 

về quản trị nguồn nhân lực xanh theo hướng tiếp cận nhân - quả, làm rõ cơ chế 

chuyển hóa từ chính sách quản trị nhân sự sang hành vi bảo vệ môi trường của 

người lao động trong bối cảnh các nghiên cứu cụ thể trước đây còn chưa được khảo 

sát đầy đủ. 

6.2 Đóng góp mới về thực tiễn 

Thứ nhất, luận án đã cung cấp một bức tranh toàn diện và có hệ thống về 

thực trạng triển khai quản trị nguồn nhân lực xanh tại các doanh nghiệp công nghiệp 

chế biến, chế tạo ở khu vực Hà Nội giai đoạn 2022- 2024. Thông qua khảo sát thực 

nghiệm, nghiên cứu đã phản ánh rõ mức độ áp dụng các thực hành tuyển dụng, đào 

tạo, đánh giá và đãi ngộ nhân lực theo định hướng xanh; đồng thời chỉ ra những hạn 

chế, khó khăn và nguyên nhân trong quá trình triển khai. 

Thứ hai, trên cơ sở mô hình nghiên cứu được xây dựng và kiểm định, luận án 

đã xác định được mức độ ảnh hưởng cụ thể của từng thành phần QTNNLX tới hành 

vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Kết quả thực nghiệm cho thấy đào tạo nhân lực 

xanh có mức độ ảnh hưởng nổi bật hơn so với các yếu tố còn lại, qua đó cung cấp 

căn cứ khoa học cho các doanh nghiệp trong việc ưu tiên nguồn lực và thiết kế 

chính sách nhân sự xanh một cách hiệu quả. 

Thứ ba, luận án đã đề xuất hệ thống giải pháp mang tính đồng bộ và khả thi 

nhằm tăng cường ảnh hưởng của QTNNLX tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên tại các doanh nghiệp khu vực Hà Nội. Các giải pháp không chỉ dừng lại ở cấp 

độ kỹ thuật quản trị (thiết kế công việc xanh, cải tiến hệ thống đánh giá, hoàn thiện 

chính sách đãi ngộ) mà còn hướng tới xây dựng văn hóa tổ chức xanh và nâng cao 
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nhận thức môi trường của người lao động. Điều này giúp đảm bảo sự chuyển hóa 

bền vững từ chính sách quản trị sang hành vi thực tiễn. 

Thứ tư, kết quả nghiên cứu của luận án có thể được sử dụng làm tài liệu tham 

khảo cho các cơ quan quản lý nhà nước trong quá trình xây dựng chính sách phát 

triển nguồn nhân lực xanh, đồng thời hỗ trợ các doanh nghiệp trong việc tích hợp 

mục tiêu môi trường vào chiến lược quản trị nhân sự, phù hợp với định hướng tăng 

trưởng xanh và phát triển bền vững của Thủ đô Hà Nội và cả nước. 

Nhìn chung, luận án không chỉ bổ sung cơ sở lý luận về quản trị nguồn nhân 

lực xanh trong bối cảnh Việt Nam mà còn xây dựng và kiểm định thành công mô 

hình ảnh hưởng của QTNNLX tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các 

doanh nghiệp được lựa chọn ở khu vực Hà Nội. Đây là đóng góp có ý nghĩa cả về 

mặt học thuật và thực tiễn, góp phần làm rõ vai trò của nguồn nhân lực trong tiến 

trình chuyển đổi xanh của doanh nghiệp và nền kinh tế. 

7. Kết cấu của luận án 

Chương 1. Tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến luận án 

Chương 2. Cơ sở lý luận và thực tiễn về ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân 

lực xanh tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp 

Chương 3. Phương pháp nghiên cứu 

Chương 4. Thực trạng và ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh tới 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội  

Chương 5. Giải pháp hoàn thiện quản trị nguồn nhân lực xanh nhằm gia tăng 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp khu vực Hà Nội 



 15 

1CHƯƠNG 1 

TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN LUẬN ÁN 

1.1. Tổng quan các công trình nghiên cứu khái niệm và nội dung quản trị nguồn 

nhân lực xanh 

1.1.1. Các nghiên cứu về khái niệm quản trị nguồn nhân lực xanh 

Trong bối cảnh biến đổi khí hậu và phát triển bền vững ngày càng trở thành 

ưu tiên toàn cầu, QTNNLX được xem là một hướng tiếp cận quan trọng trong quản 

trị hiện đại. Khác với quản trị nguồn nhân lực truyền thống chủ yếu tập trung vào 

năng suất và hiệu quả kinh tế, QTNNLX nhấn mạnh việc tích hợp các mục tiêu môi 

trường vào toàn bộ hệ thống quản trị nhân sự, qua đó phát triển đội ngũ lao động có 

nhận thức sinh thái, năng lực thực hành xanh và cam kết tham gia vào các hoạt động 

bảo vệ môi trường của tổ chức. 

Các nền tảng học thuật đầu tiên của QTNNLX được hình thành từ đầu thập 

niên 2010, khi các nghiên cứu của Zoogah (2011), Jackson và cộng sự (2011), 

Ramachandran (2011), Mandip (2012) và Prasad (2013) bắt đầu làm rõ vai trò của 

nguồn nhân lực trong việc hỗ trợ chiến lược quản lý môi trường của doanh nghiệp. 

Các tác giả cho rằng nhân viên không chỉ là lực lượng thực thi hoạt động sản xuất – 

kinh doanh mà còn là tác nhân quan trọng trong việc triển khai các sáng kiến môi 

trường, xây dựng văn hóa tổ chức xanh và thúc đẩy phát triển bền vững. 

Một bước phát triển quan trọng của lĩnh vực này được thể hiện trong 

nghiên cứu của Renwick, Redman và Maguire (2013), khi QTNNLX được hệ 

thống hóa như một lĩnh vực nghiên cứu độc lập trong quản trị nguồn nhân lực. 

Theo đó, các chức năng cốt lõi của quản trị nhân sự như tuyển dụng, đào tạo, 

đánh giá hiệu suất và khen thưởng có thể được điều chỉnh theo định hướng môi 

trường nhằm khuyến khích nhân viên tham gia tích cực vào các hoạt động bảo vệ 

môi trường. Tiếp đó, Opatha và Arulrajah (2014) nhấn mạnh QTNNLX là sự tích 

hợp giữa quản trị nguồn nhân lực và quản lý môi trường, đóng vai trò như một 

cơ chế giúp doanh nghiệp triển khai chiến lược môi trường thông qua sự tham 

gia của người lao động. 

Từ giữa thập niên 2010, các nghiên cứu tiếp tục mở rộng phạm vi phân 

tích của QTNNLX sang các kết quả tổ chức và cơ chế tác động đến hành vi nhân 

viên. Mazur (2015) và Dumont và cộng sự (2017) cho rằng QTNNLX không chỉ 
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góp phần giảm thiểu tác động môi trường mà còn thúc đẩy động lực làm việc, sự 

gắn kết và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên thông qua các cơ chế tâm lý, 

nhận thức và văn hóa tổ chức. Các nghiên cứu gần đây như Wang và cộng sự 

(2020), Paillé (2022), Phạm và cộng sự (2022), Salama và cộng sự (2022), Kim 

và cộng sự (2023), Jayasekara và cộng sự (2023) và Sheikh (2024) tiếp tục 

khẳng định vai trò chiến lược của QTNNLX trong việc phát triển năng lực môi 

trường, thúc đẩy văn hóa tổ chức xanh và nâng cao hiệu quả môi trường của 

doanh nghiệp. 

Nhìn chung, tiến trình nghiên cứu cho thấy QTNNLX đã phát triển từ 

một ý tưởng gắn kết quản trị nhân sự với quản lý môi trường thành một lĩnh 

vực nghiên cứu độc lập trong quản trị hiện đại. Nếu các nghiên cứu giai đoạn 

đầu chủ yếu nhấn mạnh vai trò của nguồn nhân lực trong thực hiện mục tiêu 

môi trường, thì các nghiên cứu sau này đã làm rõ hệ thống thực hành QTNNLX 

cũng như cơ chế tác động của chúng đối với hành vi nhân viên và hiệu quả tổ 

chức. Trong bối cảnh chuyển đổi xanh và phát triển bền vững, QTNNLX ngày 

càng được xem là công cụ quản trị quan trọng giúp doanh nghiệp tích hợp mục 

tiêu môi trường vào chiến lược phát triển dài hạn và xây dựng lực lượng lao 

động có trách nhiệm sinh thái. 

1.1.2. Các nghiên cứu về nội dung quản trị nguồn nhân lực xanh 

Trên thực tế, QTNNLX được tiếp cận dưới nhiều góc độ khác nhau, song các 

nghiên cứu đều thống nhất rằng bản chất cốt lõi của QTNNLX là sự tích hợp các 

mục tiêu và tiêu chí môi trường vào hệ thống quản trị nhân sự của tổ chức. Theo đó, 

quản trị môi trường không còn được xem là một chức năng độc lập, mà gắn chặt với 

vai trò của nguồn nhân lực trong việc thực thi chiến lược phát triển bền vững. 

Các nghiên cứu giai đoạn đầu chủ yếu tập trung xác lập khung khái niệm và 

phạm vi nội dung của QTNNLX theo hướng “xanh hóa” các chức năng truyền 

thống của quản trị nguồn nhân lực. Ở giai đoạn sau, trọng tâm nghiên cứu chuyển 

dần sang lượng hóa và kiểm định thực nghiệm, trong đó QTNNLX được xem như 

một biến cấu trúc có ảnh hưởng đến hiệu suất môi trường, đổi mới xanh và hành vi 

của nhân viên. 

Một xu hướng nổi bật trong các nghiên cứu gần đây là hệ thống hóa nội 

dung QTNNLX dựa trên các khung lý thuyết quản trị hiện đại, đặc biệt là khung 
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Ability - Motivation - Opportunity (AMO). Cách tiếp cận này cho phép lý giải 

QTNNLX như một cơ chế tạo lập năng lực, động lực và cơ hội để người lao 

động thực hiện các hành vi thân thiện với môi trường, từ đó gắn QTNNLX với 

các kết quả như hành vi xanh của nhân viên, khí hậu tâm lý xanh và hiệu quả bền 

vững của tổ chức. 

Xét về phạm vi nghiên cứu, các công trình về QTNNLX tập trung nhiều tại 

các quốc gia châu Á đang phát triển và trong các lĩnh vực như dịch vụ, sản xuất, 

khách sạn - du lịch. Tuy nhiên, vẫn tồn tại sự thiếu hụt các nghiên cứu chuyên sâu 

trong một số ngành đặc thù và tại các nền kinh tế chuyển đổi. Bên cạnh đó, sự khác 

biệt trong cách đo lường và cấu trúc hóa nội dung QTNNLX cũng gây khó khăn cho 

việc so sánh, tổng hợp kết quả giữa các nghiên cứu. 

Về nội dung cấu thành, cách tiếp cận phổ biến là phân loại các thực hành 

QTNNLX theo các nhóm chức năng của quản trị nguồn nhân lực. Theo Tang và 

cộng sự (2018), QTNNLX có thể được chia thành ba nhóm chính: thu hút nhân lực 

xanh, duy trì nguồn nhân lực xanh, và sử dụng, phát triển nguồn nhân lực xanh. 

Cách phân loại này cho thấy QTNNLX không chỉ là tập hợp các hoạt động nhân sự 

rời rạc, mà là một hệ thống thực hành có tính chiến lược, gắn với quản trị bền vững 

và trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp. 

Bảng 1.1. Tổng hợp các nghiên của về khía cạnh nội dung QTNNLX  

STT Nghiên cứu Các khía cạnh nội dung QTNNLX 

1 Renwick và cộng sự (2013) Tuyển dụng nhân lực xanh 

2 Ahmad, S. (2015) Tuyển dụng nhân lực xanh 

3 Jabbour và Santos (2008) Đào tạo nhân lực xanh 

4 Daily và Huang (2001) Đào tạo nhân lực xanh 

5 Phạm và cộng sự (2019) Đào tạo nhân lực xanh, đánh giá nhân lực xanh. 

6 Paillé và cộng sự (2014) Đánh giá nhân lực xanh. 

7 Tang và cộng sự (20018) Đánh giá và đãi ngộ nhân lực xanh 

8 Yusliza và cộng sự (2019) Đánh giá và đãi ngộ nhân lực xanh 

9 Ardiza và cộng sự (2021) Đánh giá nhân lực xanh, đãi ngộ nhân lực xanh 

10 Nazneen và cộng sự (2024) 
Đánh giá nhân lực xanh, đãi ngộ nhân lực xanh, 

đào tạo nhân lực xanh 

                                             (Nguồn: Tổng hợp của NCS) 
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Như vậy, mặc dù nội dung QTNNLX đã được nhận diện tương đối rõ trong 

các công trình học thuật, vẫn tồn tại những hạn chế về tính thống nhất trong cấu trúc 

khái niệm, về phạm vi ngành nghề và bối cảnh nghiên cứu, cũng như về cách thức 

đo lường và kiểm định thực nghiệm. Những hạn chế này đặt ra yêu cầu tiếp tục hệ 

thống hóa và kiểm định nội dung QTNNLX trong các bối cảnh cụ thể nhằm củng cố 

nền tảng lý luận và cung cấp bằng chứng thực tiễn cho hoạch định chính sách quản 

trị nguồn nhân lực theo hướng bền vững.  

1.2. Tổng quan các công trình nghiên cứu hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên tại các doanh nghiệp 

Hành vi bảo vệ môi trường (HVBVMT), hay hành vi thân thiện với môi 

trường, đã trở thành một chủ đề nghiên cứu quan trọng trong bối cảnh doanh nghiệp 

chuyển dịch sang mô hình phát triển bền vững và tăng trưởng xanh. Dòng nghiên 

cứu này phát triển từ các mô hình tâm lý học hành vi cá nhân sang các khung phân 

tích tích hợp yếu tố tổ chức, chính sách và bối cảnh quản trị.  

Ở giai đoạn đầu, các nghiên cứu chủ yếu tập trung vào nền tảng lý thuyết dự 

báo hành vi ở cấp độ cá nhân. Lý thuyết Hành vi Dự định của Ajzen (1991) và mô 

hình Giá trị - Niềm tin - Chuẩn mực là những khung lý thuyết quan trọng, nhấn 

mạnh vai trò của thái độ, chuẩn mực xã hội, nhận thức kiểm soát, giá trị cá nhân và 

chuẩn mực đạo đức trong việc hình thành ý định và hành vi môi trường. Krajhanzl 

(2010) tiếp tục hệ thống hóa HVBVMT như một cấu trúc đa chiều, bao gồm các 

hành vi tiết kiệm năng lượng, giảm chất thải và tham gia hoạt động môi trường. Tuy 

nhiên, các nghiên cứu giai đoạn này chủ yếu tiếp cận hành vi môi trường như một 

hiện tượng tâm lý cá nhân, chưa chú trọng đầy đủ đến bối cảnh tổ chức. 

Từ sau năm 2011, nghiên cứu về HVBVMT chuyển mạnh sang môi trường 

doanh nghiệp, gắn với sự phát triển của quản trị nguồn nhân lực xanh và chiến lược 

bền vững trong tổ chức. Renwick, Redman và Maguire (2013) liên kết thực hành 

quản trị nguồn nhân lực xanh với hành vi môi trường của nhân viên thông qua 

khung AMO, nhấn mạnh vai trò của năng lực, động lực và cơ hội tham gia vào các 

sáng kiến xanh. Các nghiên cứu của Paillé và cộng sự (2014), Dumont, Shen và 
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Deng (2017) tiếp tục chứng minh rằng sự hỗ trợ môi trường từ tổ chức, khí hậu tâm 

lý xanh và giá trị xanh cá nhân có ảnh hưởng quan trọng đến hành vi công dân tổ 

chức vì môi trường và hành vi xanh của nhân viên. 

Giai đoạn 2017- 2020 chứng kiến sự mở rộng mạnh mẽ của các nghiên cứu 

thực nghiệm tại nhiều quốc gia và ngành nghề. Các công trình của Saeed và cộng sự 

(2019), Mousa và Othman (2020) cho thấy hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 

là mắt xích quan trọng chuyển hóa chính sách xanh thành hiệu quả môi trường của 

tổ chức. Theo đó, HVBVMT không chỉ là kết quả của nhận thức cá nhân mà còn 

chịu tác động bởi môi trường tổ chức, văn hóa doanh nghiệp, cơ chế khuyến khích 

và cam kết môi trường. 

Từ năm 2021 đến nay, nghiên cứu về HVBVMT bước sang giai đoạn tích 

hợp mô hình đa cấp độ và phân tích tổng hợp. Các nghiên cứu gần đây nhấn mạnh 

hiệu quả của tổ hợp chính sách, vai trò của chuẩn mực cá nhân và ý định thực hiện 

trong việc chuyển hóa ý định thành hành vi thực tế. Đồng thời, việc kết hợp các 

khung lý thuyết như TPB, VBN và AMO ngày càng được sử dụng nhằm giải thích 

toàn diện hành vi môi trường trong doanh nghiệp, kết nối đồng thời cấp độ cá nhân, 

tổ chức và chính sách. 

Tại Việt Nam, nghiên cứu về HVBVMT của nhân viên phát triển mạnh trong 

những năm gần đây, song chủ yếu tập trung vào lĩnh vực dịch vụ, khách sạn và lưu trú. 

Một số nghiên cứu trong nước đã chứng minh tác động tích cực của quản trị nguồn 

nhân lực xanh, động lực xanh, trao quyền và trách nhiệm xã hội môi trường đến hành 

vi xanh của nhân viên. Tuy nhiên, các nghiên cứu này vẫn còn hạn chế về quy mô mẫu, 

phạm vi ngành nghề và mức độ tích hợp lý thuyết, đặc biệt còn thiếu các bằng chứng 

thực nghiệm chuyên sâu tại doanh nghiệp công nghiệp chế biến, chế tạo. 

Nhìn chung, tiến trình nghiên cứu cho thấy HVBVMT của nhân viên đã 

chuyển từ cách tiếp cận tâm lý cá nhân sang tiếp cận tổ chức và gần đây là mô hình 

tích hợp đa tầng. HVBVMT ngày càng được xem là biến số quan trọng trong quá 

trình hiện thực hóa chiến lược chuyển đổi xanh của doanh nghiệp. Tuy vậy, trong 

bối cảnh Việt Nam, vẫn còn thiếu các nghiên cứu kiểm định đồng thời các cơ chế 

trung gian, điều tiết và thiếu bằng chứng thực nghiệm tại các doanh nghiệp sản xuất 
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quy mô lớn. Đây là khoảng trống nghiên cứu quan trọng, tạo cơ sở cho việc tiếp tục 

phát triển hướng nghiên cứu của luận án. 

1.3. Tổng quan các công trình nghiên cứu về ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân 

lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp 

Các nghiên cứu về ảnh hưởng của QTNNLX đến hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên đã phát triển theo tiến trình tương đối rõ ràng, từ xây dựng nền tảng 

lý thuyết, kiểm định thực nghiệm đến mở rộng các mô hình trung gian và điều tiết. 

Nhìn chung, các công trình trong và ngoài nước đều thống nhất rằng QTNNLX 

không chỉ là hệ thống thực hành nhân sự gắn với mục tiêu môi trường, mà còn là 

công cụ quản trị có khả năng tác động đến nhận thức, động lực, thái độ và hành vi 

xanh của người lao động. 

Ở giai đoạn đầu, các nghiên cứu quốc tế như Jabbour và Santos (2008), 

Jackson và cộng sự (2011), Renwick và cộng sự (2013) đã đặt nền móng lý luận cho 

mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực và quản lý môi trường. Đặc biệt, 

Renwick và cộng sự (2013) vận dụng khung AMO để giải thích rằng các thực hành 

như tuyển dụng xanh, đào tạo xanh, đánh giá xanh, đãi ngộ xanh và trao quyền môi 

trường có thể nâng cao năng lực, động lực và cơ hội tham gia của nhân viên vào các 

hoạt động bảo vệ môi trường. 

Từ năm 2014 trở đi, các nghiên cứu bắt đầu kiểm định trực tiếp tác động của 

QTNNLX đến hành vi môi trường của nhân viên. Các công trình của Paillé và cộng sự 

(2014), Dumont và cộng sự (2017), Saeed và cộng sự (2019) cho thấy QTNNLX có 

ảnh hưởng tích cực đến hành vi công dân tổ chức vì môi trường, hành vi môi trường tự 

nguyện và hành vi xanh của nhân viên thông qua các yếu tố như sự hỗ trợ môi trường 

từ tổ chức, khí hậu tâm lý xanh, cam kết xanh và nhận thức môi trường. Các kết quả 

này khẳng định QTNNLX không chỉ tạo ra khuôn khổ chính sách, mà còn góp phần 

hình thành môi trường tâm lý và văn hóa tổ chức thuận lợi cho hành vi xanh. 

Giai đoạn 2020 - 2025 chứng kiến xu hướng mở rộng mô hình nghiên cứu theo 

hướng tích hợp các biến trung gian và điều tiết nhằm làm rõ cơ chế tác động của 

QTNNLX. Các nghiên cứu gần đây cho thấy tác động của QTNNLX đến hành vi bảo 
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vệ môi trường của nhân viên có thể diễn ra trực tiếp hoặc gián tiếp thông qua động lực 

xanh, cam kết xanh, chia sẻ tri thức xanh, giá trị môi trường cá nhân, chánh niệm xanh 

và niềm tin tự hiệu quả xanh. Đồng thời, một số nghiên cứu cũng chỉ ra khoảng cách 

giữa ý định và hành vi xanh thực tế, cho thấy hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 

còn chịu ảnh hưởng bởi chi phí hành vi, niềm tin vào tổ chức và mức độ phù hợp giữa 

giá trị cá nhân với chính sách môi trường của doanh nghiệp. 

Các nghiên cứu tổng quan và thực nghiệm gần đây tiếp tục khẳng định vai 

trò trung tâm của hành vi xanh của nhân viên trong quá trình chuyển đổi bền vững 

của doanh nghiệp. QTNNLX được xem là cơ chế quan trọng giúp chuyển hóa mục 

tiêu môi trường thành đổi mới xanh, hiệu quả môi trường và năng lực cạnh tranh 

bền vững. Tuy nhiên, tác động của từng thực hành QTNNLX có thể khác nhau tùy 

theo ngành nghề, quy mô doanh nghiệp và bối cảnh tổ chức. 

Tại Việt Nam, các nghiên cứu về QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên còn tương đối mới nhưng đã bước đầu cung cấp bằng chứng thực 

nghiệm đáng chú ý. Các công trình của Hồ Thị Thúy Nga và Lê Ngọc Hậu (2021), 

Ngô Mỹ Trân và cộng sự (2022), Phan Thị Thanh Hoa và cộng sự (2023), Nguyễn 

Thị Tú Quyên (2022, 2024) cho thấy QTNNLX có tác động tích cực đến động lực 

xanh, hành vi xanh, sự tham gia môi trường và hiệu quả môi trường của doanh 

nghiệp. Tuy vậy, các nghiên cứu trong nước chủ yếu tập trung vào lĩnh vực khách 

sạn, du lịch, dịch vụ hoặc một số ngành sản xuất cụ thể, trong khi các nghiên cứu 

chuyên sâu tại doanh nghiệp công nghiệp chế biến, chế tạo, đặc biệt ở khu vực Hà 

Nội, vẫn còn hạn chế. 

Tổng hợp các nghiên cứu cho thấy QTNNLX ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên thông qua nhiều cấp độ. Ở cấp độ tổ chức, QTNNLX tạo ra 

hệ thống chính sách, quy trình và văn hóa hỗ trợ hành vi xanh. Ở cấp độ cá nhân, các 

thực hành xanh giúp nâng cao nhận thức, năng lực, động lực và cơ hội để người lao 

động thực hiện hành vi bảo vệ môi trường. Ở cấp độ trung gian, các yếu tố như động 

lực xanh, cam kết xanh, chia sẻ tri thức xanh, khí hậu xanh và giá trị môi trường cá 

nhân góp phần làm rõ cơ chế chuyển hóa từ chính sách quản trị sang hành vi thực tế. 
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Tuy nhiên, các nghiên cứu hiện có vẫn còn một số khoảng trống cần tiếp 

tục làm rõ. Bằng chứng thực nghiệm tại Việt Nam còn hạn chế; phần lớn nghiên 

cứu trong nước tập trung vào lĩnh vực dịch vụ, khách sạn hoặc du lịch; đồng thời 

nhiều công trình vẫn xem QTNNLX như một biến tổng hợp mà chưa phân tích 

đầy đủ mức độ ảnh hưởng riêng lẻ của từng thành phần như tuyển dụng xanh, 

đào tạo xanh, đánh giá xanh và đãi ngộ xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của 

nhân viên. Vì vậy, nghiên cứu ảnh hưởng của QTNNLX đến hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên trong các doanh nghiệp công nghiệp chế biến, chế tạo ở Hà 

Nội có ý nghĩa quan trọng cả về lý luận và thực tiễn, góp phần bổ sung bằng 

chứng thực nghiệm và đề xuất định hướng quản trị phù hợp cho quá trình chuyển 

đổi xanh của doanh nghiệp. 

1.4. Khoảng trống nghiên cứu 

Thông qua tổng quan tài liệu, có thể nhận thấy các nghiên cứu về tác động 

của QTNNLX đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên vẫn còn tồn tại một số 

khoảng trống đáng chú ý. Trước hết, nhiều nghiên cứu trước đây chủ yếu tập trung 

vào mối quan hệ giữa QTNNLX với hiệu quả tổ chức, hiệu quả môi trường hoặc đổi 

mới xanh ở cấp độ doanh nghiệp, trong khi các nghiên cứu phân tích trực tiếp hành 

vi bảo vệ môi trường của nhân viên ở cấp độ cá nhân còn hạn chế. Do đó, cơ chế 

chuyển hóa từ chính sách nhân sự xanh thành hành vi cụ thể của người lao động vẫn 

chưa được làm rõ đầy đủ. 

Bên cạnh đó, QTNNLX trong nhiều công trình thường được đo lường như 

một biến tổng hợp, chưa tách biệt và kiểm định mức độ ảnh hưởng riêng lẻ của các 

thành phần như tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực xanh, đánh giá nhân lực 

xanh và đãi ngộ nhân lực xanh. Điều này làm hạn chế khả năng xác định thực hành 

nào có vai trò nổi trội hơn trong việc thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên, từ đó ảnh hưởng đến giá trị ứng dụng của các khuyến nghị quản trị. 

Về bối cảnh nghiên cứu, phần lớn các công trình quốc tế được thực hiện tại 

các quốc gia phát triển hoặc trong các lĩnh vực dịch vụ như khách sạn, du lịch, giáo 

dục và ngân hàng. Tại Việt Nam, nghiên cứu về QTNNLX còn tương đối mới, chủ 

yếu tập trung vào ngành dịch vụ lưu trú hoặc thực phẩm - đồ uống, trong khi các 
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nghiên cứu chuyên sâu tại doanh nghiệp công nghiệp chế biến, chế tạo còn hạn chế. 

Đây là nhóm ngành có mức tiêu hao tài nguyên và phát thải tương đối lớn, đồng 

thời chịu áp lực mạnh mẽ từ yêu cầu chuyển đổi xanh và cam kết phát thải ròng 

bằng “0” của Việt Nam. 

Ngoài ra, chưa có nhiều nghiên cứu thực nghiệm được triển khai tại khu vực 

Hà Nội nhằm kiểm định một cách hệ thống mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi 

bảo vệ môi trường của nhân viên. Sự thiếu hụt dữ liệu định lượng trong bối cảnh địa 

phương cụ thể khiến các giải pháp quản trị còn mang tính khái quát, chưa phản ánh 

đầy đủ đặc thù của doanh nghiệp tại Thủ đô. Đồng thời, mặc dù một số nghiên cứu 

đã vận dụng các khung lý thuyết như AMO, TPB hoặc RBV, việc tích hợp các lý 

thuyết này trong một mô hình thực nghiệm hoàn chỉnh tại các doanh nghiệp công 

nghiệp ở Việt Nam vẫn chưa được triển khai đầy đủ. 

Trên cơ sở các khoảng trống nêu trên, luận án xác định hướng tiếp cận 

nghiên cứu gồm: hệ thống hóa cơ sở lý luận về QTNNLX và hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên; đánh giá thực trạng QTNNLX trong các doanh nghiệp khu 

vực Hà Nội; xây dựng và kiểm định mô hình nghiên cứu về ảnh hưởng của 

QTNNLX đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên; từ đó đề xuất các giải pháp 

và khuyến nghị nhằm tăng cường hiệu quả của QTNNLX trong thúc đẩy hành vi 

bảo vệ môi trường tại các doanh nghiệp khu vực Hà Nội. 

 

Tiểu kết chương 1 

Chương 1 đã tổng quan một cách hệ thống các công trình nghiên cứu trong 

và ngoài nước liên quan đến QTNNLX và HVBVMT của nhân viên. Về mặt lý 

luận, chương đã khái quát hóa và hệ thống hóa các nghiên cứu liên quan về bản 

chất, nội dung và vai trò của quản trị nguồn nhân lực xanh, từ đó định vị 

QTNNLX như một hệ thống thực hành quản trị nhân sự hướng tới mục tiêu môi 

trường; đồng thời bước đầu xây dựng cơ sở lý luận cho mối quan hệ giữa 

QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên trong doanh nghiệp. Hơn 

nữa, chương cũng hệ thống các lý thuyết và kết quả nghiên cứu về hành vi môi 

trường, hành vi xanh tại nơi làm việc, chỉ ra cơ chế tác động của QTNNLX tới 
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HVBVMT thông qua các yếu tố trung gian như động lực xanh, khí hậu tâm lý 

xanh, chia sẻ tri thức xanh, bản sắc sinh thái… 

Từ tổng quan tài liệu, luận án cho thấy một số khoảng trống nghiên cứu 

quan trọng: (i) thiếu bằng chứng thực nghiệm trong bối cảnh các nền kinh tế 

đang phát triển như Việt Nam, đặc biệt trong các ngành công nghiệp sản xuất và 

dịch vụ ngoài lĩnh vực khách sạn - du lịch; (ii) phụ thuộc chủ yếu vào dữ liệu tự 

báo cáo, còn thiếu các chỉ số khách quan về kết quả môi trường; (iii) cơ chế vi 

mô lý giải mối quan hệ giữa QTNNLX và HVBVMT trong bối cảnh văn hóa – 

xã hội đặc thù vẫn chưa được làm rõ đầy đủ. Trên cơ sở đó, luận án lựa chọn bối 

cảnh các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội, xây dựng mô hình nghiên cứu và bộ 

giả thuyết về ảnh hưởng của QTNNLX tới HVBVMT của nhân viên, làm nền 

tảng cho việc phân tích thực nghiệm ở các chương tiếp theo và đề xuất giải pháp, 

kiến nghị chính sách phù hợp.  
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2CHƯƠNG 2 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ ẢNH HƯỞNG CỦA QUẢN TRỊ 

NGUỒN NHÂN LỰC XANH TỚI HÀNH VI BẢO VỆ MÔI TRƯỜNG CỦA 

NHÂN VIÊN TẠI CÁC DOANH NGHIỆP 

2.1. Lý luận về Quản trị nguồn nhân lực xanh 

2.1.1. Một số khái niệm liên quan 

Trong khoa học quản trị, quản trị được tiếp cận dưới nhiều góc độ khác nhau, 

song về bản chất đều được hiểu là quá trình hoạch định, tổ chức, lãnh đạo và kiểm 

soát các hoạt động nhằm phối hợp, sử dụng hiệu quả các nguồn lực để đạt được mục 

tiêu của tổ chức. Theo Stoner (2006), quản trị nhấn mạnh việc sử dụng hiệu quả các 

nguồn lực thông qua các chức năng cơ bản của nhà quản trị. Nguyễn Xuân Điền 

(2017) cũng cho rằng quản trị là sự tác động có định hướng của chủ thể quản lý 

nhằm khai thác tối đa tiềm năng của tổ chức trong bối cảnh môi trường luôn biến 

động. Trên cơ sở đó, trong phạm vi luận án, quản trị được hiểu là quá trình 

hoạch định, tổ chức, điều hành và kiểm soát các hoạt động của tổ chức nhằm 

phối hợp và sử dụng hiệu quả các nguồn lực để đạt được mục tiêu trong điều 

kiện môi trường thay đổi. 

Trong các nguồn lực của tổ chức, nhân lực giữ vai trò đặc biệt quan trọng vì 

gắn với con người - chủ thể có nhận thức, kỹ năng, kinh nghiệm, khả năng sáng tạo 

và năng lực thích nghi. Armstrong và Taylor (2020) cho rằng nguồn nhân lực là tài 

sản quan trọng nhất của tổ chức, bởi hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp phụ thuộc 

lớn vào năng lực, động lực và sự gắn kết của người lao động. Tương tự, Dessler 

(2020) nhấn mạnh nguồn nhân lực bao gồm toàn bộ các cá nhân tham gia vào hoạt 

động của tổ chức với những kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm và thái độ làm việc khác 

nhau. Vì vậy, trong luận án này, nhân lực của doanh nghiệp được hiểu là toàn bộ 

lực lượng lao động cùng các năng lực, phẩm chất và giá trị mà họ đóng góp cho 

việc thực hiện mục tiêu và chiến lược phát triển của doanh nghiệp. 

Trong bối cảnh phát triển bền vững và yêu cầu bảo vệ môi trường ngày càng 

cấp thiết, khái niệm nguồn nhân lực xanh được hình thành như một sự mở rộng của 

khái niệm nguồn nhân lực truyền thống. Nguồn nhân lực xanh đề cập đến đội ngũ 

lao động có nhận thức, kiến thức, thái độ tích cực và hành vi thân thiện với môi 
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trường trong quá trình làm việc. Theo Opatha và Arulrajah (2014), nguồn nhân lực 

xanh là những nhân viên có khả năng và sẵn sàng thực hiện các hoạt động thân 

thiện với môi trường nhằm giảm thiểu tác động tiêu cực của doanh nghiệp đến môi 

trường tự nhiên. Theo đó, trong phạm vi luận án, nguồn nhân lực xanh được hiểu là 

lực lượng lao động có nhận thức, kiến thức và thái độ tích cực đối với bảo vệ môi 

trường, đồng thời thể hiện các hành vi xanh trong quá trình thực hiện công việc và 

tham gia vào các hoạt động môi trường của doanh nghiệp. 

Từ nền tảng của quản trị và nhân lực, quản trị nguồn nhân lực (QTNNL) 

được xem là một lĩnh vực chuyên biệt trong khoa học quản trị, tập trung vào các 

chính sách và thực tiễn liên quan đến quản lý con người trong tổ chức. Theo Dessler 

(2020), quản trị nguồn nhân lực bao gồm các hoạt động như tuyển dụng, đào tạo, 

đánh giá và đãi ngộ nhân viên. Mondy và Martocchio (2016) cũng cho rằng quản trị 

nguồn nhân lực là quá trình hoạch định, tổ chức và kiểm soát các hoạt động liên 

quan đến con người nhằm phát huy tối đa tiềm năng của nhân viên và góp phần đạt 

được mục tiêu chiến lược của tổ chức. Trong cách tiếp cận hiện đại, quản trị nguồn 

nhân lực không chỉ là hoạt động hành chính mà còn là một hệ thống quản trị mang 

tính chiến lược, đóng vai trò kết nối giữa chiến lược phát triển của doanh nghiệp với 

nguồn lực con người. Trong bối cảnh phát triển bền vững, sự tích hợp mục tiêu môi 

trường vào các chính sách nhân sự đã tạo cơ sở cho sự hình thành và phát triển của 

khái niệm quản trị nguồn nhân lực xanh. Do vậy, QTNNL được hiểu là tổng thể các 

hoạt động nhằm thu hút, duy trì và phát triển người lao động trong doanh nghiệp, 

qua đó nâng cao mức độ đóng góp của nguồn nhân lực vào việc thực hiện các mục 

tiêu và chiến lược mà doanh nghiệp đã đề ra. 

2.1.2. Bản chất của quản trị nguồn nhân lực xanh 

2.1.2.1. Khái niệm quản trị nguồn nhân lực xanh 

Có thể thấy từ “màu xanh” có sự liên quan khi mô tả sự miêu tả về thiên 

nhiên từ ý nghĩa chung của cây lá đến ý nghĩa sâu sắc hơn đối với một nhà bảo vệ 

môi trường hoặc một nhà hoạt động sinh thái. Điều quan trọng cần lưu ý là màu 

xanh liên quan đến ý nghĩa tự nhiên. Đối với nguồn nhân lực và quản lý con người, 

màu xanh có ba ý nghĩa cơ bản (Liu & Xie, 2013). Thứ nhất, màu xanh đề cập đến 

việc bảo tồn môi trường tự nhiên bằng cách bảo vệ nó khỏi những thay đổi tiêu cực, 
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mất mát và tổn hại. Ý nghĩa thứ hai là bảo tồn môi trường tự nhiên thông qua việc 

sử dụng tối thiểu các nguồn lực và bảo vệ cho thế hệ tương lai. Ý nghĩa thứ ba của 

màu xanh liên quan đến quản lý con người là giảm thiểu hoặc tránh ô nhiễm môi 

trường thông qua giảm thiểu ô nhiễm không khí, nước, cũng như tránh thải ra chất 

thải, và chất độc (Renwick và cộng sự, 2013). 

Dựa vào quan điểm liên quan đến các ý nghĩa cơ bản của khái niệm “xanh” 

trong khía cạnh quản lý, nhà nghiên cứu Ramachandran (2011) định nghĩa “quản trị 

nguồn nhân lực xanh là sự kết hợp của quản lý môi trường vào quản trị nguồn nhân 

lực”. Trên thực tế, quản trị nguồn nhân lực xanh được hiểu là việc triển khai các 

sáng kiến trong lĩnh vực nhân sự theo hướng thân thiện với môi trường, từ đó góp 

phần nâng cao hiệu quả vận hành, tối ưu hóa chi phí, đồng thời thúc đẩy mức độ 

gắn kết và khả năng duy trì nguồn nhân lực một cách bền vững hơn. Từ đó, các tác 

động tiêu cực tới môi trường từ doanh nghiệp sẽ được giảm hơn. Các chính sách và 

thực tiễn quản trị nguồn nhân lực đã góp phần tăng hiệu quả của các chương trình 

nghị sự về môi trường của doanh nghiệp thông qua quản trị nguồn nhân lực. Ngoài 

ra, thuật ngữ này đề cập đến việc huy động nguồn nhân lực nhằm hỗ trợ các hoạt 

động phát triển bền vững, đồng thời nâng cao nhận thức và thúc đẩy cam kết của 

nhân viên đối với các vấn đề liên quan đến phát triển bền vững. 

Renwick, Redman & Maguire (2013) đã xác định "Quản trị nguồn nhân 

lực xanh là việc sử dụng các chính sách và thực tiễn quản trị nhân sự nhằm 

khuyến khích sử dụng bền vững các nguồn lực trong tổ chức, đồng thời nâng cao 

nhận thức và cam kết của nhân viên đối với vấn đề môi trường.". Zoogah (2011) 

cũng đề cập quản trị nguồn nhân lực xanh là hệ thống thực tiễn nhân sự giúp 

doanh nghiệp thực hiện trách nhiệm môi trường bằng cách thay đổi thái độ, hành 

vi của nhân viên theo hướng bền vững." 

Theo Ahmad (2015), “quản trị nguồn nhân lực xanh bao gồm các chính sách 

tuyển dụng, đào tạo, phát triển và đánh giá nhân sự có tích hợp yếu tố bảo vệ môi 

trường, hướng đến việc xây dựng tổ chức thân thiện với môi trường.". Tác giả Võ 

Thị Vân Khánh (2024) cho rằng QTNNLX là “định hướng môi trường xanh của 

tất cả các chức năng trong hoạt động quản trị nguồn nhân lực của một tổ chức 

ở tất cả các cấp”. 
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Bảng 2.1. Tổng hợp các khái niệm QTNNLX 

Nhóm tác giả Định nghĩa 

Peng & Lin (2008) 

QTNNLX được hiểu là quá trình triển khai các hoạt động nhằm 

thiết kế và cung ứng các sản phẩm thân thiện với môi trường, 

đồng thời giảm thiểu các tác động tiêu cực đến hệ sinh thái 

thông qua việc áp dụng các chiến lược sản xuất, nghiên cứu 

phát triển và tiếp thị theo hướng bền vững và thân thiện với môi 

trường. 

Haddock -Millar và 

cộng sự (2010) 

QTNNLX bao gồm việc lồng ghép các chức năng môi trường vào 

hệ thống quản trị nguồn nhân lực, qua đó xác định rõ vai trò và sự 

tham gia của đội ngũ nhân lực trong việc hoạch định, quản lý và 

thực thi các chiến lược môi trường của tổ chức. 

Jabbour (2010) 

QTNNLX thể hiện ở quá trình tích hợp các nguyên tắc bền 

vững vào các chức năng cốt lõi của quản trị nguồn nhân lực, 

bao gồm phân tích công việc theo hướng thân thiện với môi 

trường, tuyển dụng và lựa chọn nhân sự có nhận thức xanh, đào 

tạo về phát triển bền vững, đánh giá hiệu quả công việc theo 

tiêu chí môi trường và thiết lập hệ thống khen thưởng gắn với 

mục tiêu môi trường. 

Mandip (2012) 

QTNNLX đề cập đến việc tận dụng mọi hình thức giao tiếp 

với nhân viên nhằm khuyến khích các hành động bền vững, 

đồng thời nâng cao hiểu biết và sự cam kết của họ đối với các 

vấn đề môi trường 

Dutta (2012) 

QTNNLX phản ánh một cách tiếp cận toàn diện trong việc kết 

nối nhân viên với chiến lược môi trường của doanh nghiệp, 

hướng tới xây dựng đội ngũ lao động xanh – những người có 

kiến thức, thái độ tích cực và hành động cụ thể vì các sáng kiến 

bảo vệ môi trường. 

Marhatta & 

Adhikari, 2013 

QTNNLX thể hiện ở việc triển khai các chính sách nhân sự có 

định hướng môi trường, nhằm tối ưu hóa việc sử dụng nguồn lực 

một cách lâu dài trong doanh nghiệp và hỗ trợ các nỗ lực bảo vệ 

môi trường ở cấp độ rộng hơn. 

Opatha & Arulrajah 

(2014) 

QTNNLX bao gồm tất cả các hoạt động tham gia vào việc xây 

dựng, triển khai và duy trì lâu dài hệ thống nhằm biến nhân viên 
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trở nên có ý thức và hành động thân thiện với môi trường. Đây là 

một phần của QTNNL với mục tiêu chuyển đổi nhân viên thông 

thường thành những người lao động xanh. 

Ahmad (2017) 
QTNNLX là nơi QTNNL đóng vai trò trong việc quản lý các 

vấn đề môi trường trong nội bộ tổ chức 

Masri & Jaaron 

(2017) 

QTNNLX là việc vận dụng các phương pháp quản trị nguồn 

nhân lực để thúc đẩy các hoạt động bảo vệ môi trường và tăng 

cường cam kết của nhân viên đối với sự phát triển bền vững. 

Yusoff và cộng sự 

(2020) 

QTNNLX được xem là một bộ phận thuộc quản trị nguồn 

nhân lực bền vững, nhằm đáp ứng các yêu cầu liên quan đến 

bảo vệ môi trường và phát triển lâu dài. 

Ullah (2017) 

QTNNLX được nhận định là một xu hướng mới trong tư duy 

quản trị, nhấn mạnh sự kết hợp giữa chiến lược nhân sự và tư 

tưởng quản lý xanh. 

Wikhamn (2019) 

QTNNLX liên quan đến việc áp dụng các chiến lược và thực 

hành nhân sự nhằm đạt được các mục tiêu về kinh tế, xã hội 

và sinh thái một cách bền vững, đồng thời kiểm soát các tác 

động tiêu cực có thể xảy ra trong và ngoài tổ chức. 

Ramachandran 

(2011) 

QTNNLX chính là sự tích hợp giữa quản trị môi trường và 

quản trị nhân sự trong tổ chức. 

Renwick và cộng 

sự (2013) 

QTNNLX bao hàm các chính sách và hoạt động nhân sự tập 

trung vào con người, hướng đến việc nâng cao năng lực, tạo 

động lực và tạo điều kiện thuận lợi để người lao động tham gia 

một cách chủ động và hiệu quả vào tiến trình phát triển bền 

vững về kinh tế và môi trường của tổ chức, bất kể quy mô 

doanh nghiệp hay lĩnh vực hoạt động. 

Prasad (2013) 

QTNNLX thể hiện sự tham gia của các chính sách nhân sự 

vào việc bảo tồn tài nguyên thiên nhiên và giảm thiểu tác động 

tiêu cực đến môi trường. 

Suharti & Sugiarto 

(2020) 

QTNNLX là cách thức QTNNL hỗ trợ điều chỉnh hành vi của 

nhân viên nhằm giúp tổ chức đạt được mục tiêu môi trường và 

thúc đẩy hành vi thân thiện với môi trường của nhân viên, góp 

phần vào phát triển bền vững. 

(Nguồn: tổng hợp của NCS) 
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Nhìn chung, dựa vào cách các nhận thức khác nhau về QTNNLX ở bảng 

2.1 và kết quả tổng quan các công trình nghiên cứu trong chương 1 cho thấy 

QTNNLX đã được tiếp cận dưới nhiều góc độ khác nhau trong các nghiên cứu 

quốc tế và trong nước. Các nghiên cứu trước đây cho thấy sự khác biệt nhất định 

trong cách tiếp cận nội dung của QTNNLX, khi một số học giả tiếp cận theo các 

chức năng truyền thống của quản trị nguồn nhân lực, trong khi một số nghiên 

cứu khác nhấn mạnh các thực hành quản trị nguồn nhân lực có định hướng môi 

trường như tuyển dụng xanh, đào tạo xanh, đánh giá xanh hay hệ thống đãi ngộ 

khuyến khích hành vi môi trường. Kế thừa các kết quả tổng hợp từ chương 1 và 

căn cứ vào mục tiêu nghiên cứu của luận án, nghiên cứu sinh (NCS) tiếp cận 

quản trị nguồn nhân lực xanh như một hệ thống các chính sách và thực tiễn quản 

trị nguồn nhân lực được thiết kế và triển khai theo định hướng môi trường. Theo 

đó, quản trị nguồn nhân lực xanh được hiểu là quá trình tích hợp các mục tiêu 

bảo vệ môi trường vào các hoạt động quản trị nguồn nhân lực của doanh nghiệp 

nhằm hình thành năng lực môi trường, tạo động lực và mở rộng cơ hội cho người 

lao động tham gia vào các hoạt động bảo vệ môi trường, qua đó thúc đẩy sự phát 

triển bền vững của tổ chức. Dựa trên cách tiếp cận này và kết quả tổng hợp các 

nghiên cứu trước đây, luận án xác định các nội dung cốt lõi của quản trị nguồn 

nhân lực xanh bao gồm: tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực xanh, đánh 

giá nhân lực xanh và đãi ngộ nhân lực xanh. Đây là các chức năng cơ bản của 

quản trị nguồn nhân lực được tích hợp yếu tố môi trường nhằm định hướng hành 

vi và thái độ của người lao động theo hướng thân thiện với môi trường (các chức 

năng này sẽ được phân tích chi tiết ở phần sau của chương). Như vậy, trong 

phạm vi nghiên cứu của luận án, theo NCS, Quản trị nguồn nhân lực xanh 

được tiếp cận như một hệ thống các thực hành quản trị nguồn nhân lực định 

hướng môi trường, trong đó các hoạt động tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và 

đãi ngộ nhân lực được triển khai theo hướng thúc đẩy nhận thức và hành vi 

bảo vệ môi trường của người lao động, qua đó góp phần nâng cao hiệu quả 

môi trường và hỗ trợ doanh nghiệp hướng tới mục tiêu phát triển bền vững. 

Cách tiếp cận này tương đồng với Nguyễn Thị Tú Quyên (2024) khi xem quản trị 
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nguồn nhân lực xanh là quá trình tích hợp mục tiêu môi trường vào các chức 

năng quản trị nguồn nhân lực, hướng tới nâng cao hiệu quả môi trường và phát 

triển bền vững của tổ chức. 

2.1.2.2. Vai trò của quản trị nguồn nhân lực xanh 

QTNNLX ngày càng trở thành một hướng nghiên cứu quan trọng trong bối 

cảnh doanh nghiệp chịu áp lực thực hiện phát triển bền vững, tuân thủ các tiêu 

chuẩn môi trường quốc tế và tích hợp yêu cầu ESG vào chiến lược quản trị. 

QTNNLX được hiểu là hệ thống chính sách và thực hành nhân sự lồng ghép mục 

tiêu môi trường vào toàn bộ chu trình quản trị nguồn nhân lực, qua đó định hướng 

nhận thức, thái độ và hành vi của người lao động theo hướng thân thiện với môi 

trường, đồng thời góp phần nâng cao hiệu suất bền vững của tổ chức (Renwick và 

cộng sự, 2013; Opatha & Arulrajah, 2014; Ahmad, 2015; Miah và cộng sự, 2024). 

Từ góc độ kết quả tổ chức, các nghiên cứu cho thấy QTNNLX có vai trò 

quan trọng trong việc cải thiện hiệu suất môi trường, hiệu quả kinh doanh và năng 

lực cạnh tranh dài hạn của doanh nghiệp. Thông qua các thực hành như tuyển dụng 

xanh, đào tạo xanh, đánh giá hiệu suất xanh, đãi ngộ xanh, số hóa hoạt động nhân 

sự, làm việc linh hoạt và khuyến khích tiết kiệm tài nguyên, doanh nghiệp có thể 

giảm chi phí vận hành, kiểm soát ô nhiễm, giảm phát thải và tối ưu hóa sử dụng 

nguồn lực. Do đó, QTNNLX không chỉ là công cụ tuân thủ hay trách nhiệm xã hội, 

mà còn là một định hướng quản trị chiến lược trong quá trình chuyển đổi xanh 

(Jabbour & Santos, 2008; Renwick và cộng sự, 2013; Carballo-Penela và cộng sự, 

2023; Lawter và cộng sự, 2025). 

Các nghiên cứu gần đây tiếp tục khẳng định tác động tích cực của QTNNLX 

đối với hiệu suất xanh, đổi mới xanh và hiệu suất bền vững. Những thành phần như 

tuyển dụng xanh, đào tạo và phát triển xanh, đánh giá hiệu suất xanh, đãi ngộ gắn 

với mục tiêu môi trường và sự tham gia của nhân viên vào các hoạt động xanh đều 

được chứng minh có khả năng thúc đẩy kết quả bền vững của tổ chức. Trong đó, cơ 

chế khuyến khích và đãi ngộ xanh được nhấn mạnh như một yếu tố quan trọng giúp 

chuyển hóa chính sách nhân sự xanh thành hành vi đổi mới và kết quả môi trường 

cụ thể (Dumont và cộng sự, 2017; Saeed và cộng sự, 2019; Tang và cộng sự, 2018; 
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Naderi và cộng sự, 2024; Bindeeba và cộng sự, 2025). 

Bên cạnh tác động ở cấp độ tổ chức, QTNNLX còn là cơ chế thúc đẩy hành 

vi xanh của người lao động, đặc biệt là các hành vi tự nguyện vì môi trường như tiết 

kiệm tài nguyên, phân loại chất thải, tham gia hoạt động xanh và đề xuất sáng kiến 

thân thiện với môi trường. Các nghiên cứu về gắn kết công việc xanh và hành vi 

công dân tổ chức vì môi trường cho thấy đào tạo xanh, đánh giá hiệu suất xanh, lãnh 

đạo xanh và văn hóa tổ chức xanh có thể nâng cao sự sẵn sàng hành động vì môi 

trường của nhân viên. Điều này cho thấy QTNNLX không chỉ tạo ra kết quả quản 

trị, mà còn góp phần hình thành giá trị, niềm tin và văn hóa tổ chức hướng đến phát 

triển bền vững (Paillé và cộng sự, 2014; Dumont và cộng sự, 2017; Saeed và cộng 

sự, 2019; Hooi và cộng sự, 2022; Nguyen và cộng sự, 2024). 

Xu hướng nghiên cứu hiện nay mở rộng sang việc phân tích các cơ chế trung 

gian và điều tiết trong mối quan hệ giữa QTNNLX với hiệu suất bền vững và hành 

vi xanh của nhân viên. Các yếu tố như đổi mới xanh, quản trị chuỗi cung ứng xanh, 

chia sẻ tri thức xanh, giá trị xanh cá nhân, văn hóa tổ chức và đặc điểm ngành nghề 

được xem là những điều kiện quan trọng ảnh hưởng đến cường độ và con đường tác 

động của QTNNLX. Điều này cho thấy ảnh hưởng của QTNNLX không diễn ra 

đồng nhất, mà phụ thuộc vào bối cảnh thể chế, cấu trúc ngành, đặc điểm tổ chức và 

giá trị cá nhân của người lao động (Ren và cộng sự, 2021; Carballo-Penela và cộng 

sự, 2023; Miah và cộng sự, 2024; Hong, 2024). 

Trong bối cảnh Việt Nam, các nghiên cứu gần đây bước đầu khẳng định 

tác động tích cực của QTNNLX đến hành vi xanh, cam kết xanh và hiệu suất bền 

vững của doanh nghiệp, đặc biệt trong các lĩnh vực sản xuất, dịch vụ và y tế. 

Một số kết quả nghiên cứu cho thấy tuyển dụng xanh, đào tạo xanh và quản trị 

hiệu suất xanh có ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất kinh tế, xã hội và môi 

trường; đồng thời hành vi xanh và cam kết xanh của nhân viên có thể đóng vai 

trò trung gian trong mối quan hệ giữa QTNNLX và kết quả bền vững của tổ 

chức. Điều này cho thấy QTNNLX đang dần trở thành công cụ quản trị quan 

trọng trong quá trình chuyển đổi xanh của doanh nghiệp Việt Nam (Hong, 2024; 

Nguyen và cộng sự, 2024; Pham Thi Thu Hien, 2025). 
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Tổng hợp các nghiên cứu cho thấy QTNNLX có vai trò quan trọng trên ba 

phương diện: cải thiện hiệu suất môi trường và hiệu quả kinh doanh; thúc đẩy đổi 

mới xanh và năng lực cạnh tranh dài hạn; đồng thời hình thành hành vi môi trường 

tự nguyện và văn hóa tổ chức bền vững. Tuy nhiên, vẫn tồn tại một số khoảng trống 

nghiên cứu, bao gồm sự thiếu hụt bằng chứng trong các ngành đặc thù như logistics, 

tài chính - ngân hàng; hạn chế trong việc kiểm định vai trò trung gian của hành vi 

môi trường tự nguyện; và sự phổ biến của thiết kế nghiên cứu cắt ngang, dữ liệu tự 

báo cáo. Vì vậy, việc phát triển các mô hình nghiên cứu tích hợp biến trung gian, 

biến điều tiết và mở rộng bối cảnh nghiên cứu tại Việt Nam là cần thiết nhằm hoàn 

thiện cơ sở lý luận và thực tiễn về QTNNLX trong tiến trình chuyển đổi xanh. 

2.1.2.3. Nội dung của Quản trị nguồn nhân lực xanh 

a. Tuyển dụng nhân lực xanh 

Tuyển dụng nhân lực xanh được hiểu là quá trình thu hút và lựa chọn những 

ứng viên không chỉ đáp ứng yêu cầu về kiến thức, kỹ năng và năng lực chuyên môn, 

mà còn có nhận thức, thái độ và cam kết phù hợp với các mục tiêu môi trường của 

doanh nghiệp. Khác với tuyển dụng truyền thống, tuyển dụng nhân lực xanh nhấn 

mạnh việc lồng ghép tiêu chí môi trường vào toàn bộ quy trình tuyển dụng, qua đó 

góp phần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, củng cố hình ảnh doanh nghiệp thân 

thiện với môi trường và hỗ trợ thực hiện chiến lược phát triển bền vững (Jabbour & 

Santos, 2008; Renwick và cộng sự, 2013; Opatha & Arulrajah, 2014).  

Quá trình tuyển dụng nhân lực xanh thường bao gồm hai giai đoạn có mối 

liên hệ chặt chẽ là thu hút và lựa chọn nhân lực. Trong đó, hoạt động thu hút hiệu 

quả giúp doanh nghiệp tiếp cận được nhóm ứng viên có định hướng xanh, còn quá 

trình lựa chọn chuyên nghiệp giúp đánh giá mức độ phù hợp của ứng viên với yêu 

cầu công việc và các giá trị môi trường của tổ chức. Để triển khai hiệu quả, doanh 

nghiệp cần xác định đúng nguồn cung ứng nhân lực, xây dựng quy trình tuyển dụng 

khoa học và tích hợp các tiêu chí sinh thái vào từng bước của quá trình tuyển dụng 

(Renwick và cộng sự, 2013; Ahmad, 2015). 

Một nội dung quan trọng trong tuyển dụng nhân lực xanh là thiết kế công 

việc xanh. Đây là bước nền tảng nhằm xác định rõ các chức năng, nhiệm vụ, trách 
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nhiệm và tiêu chuẩn năng lực gắn với mục tiêu bảo vệ môi trường. Thiết kế công 

việc xanh không chỉ bổ sung các nhiệm vụ liên quan đến sáng kiến xanh, tiết kiệm 

tài nguyên, giảm thiểu chất thải hoặc tuân thủ quy trình môi trường vào bản mô tả 

công việc, mà còn xác lập các yêu cầu về kiến thức sinh thái, kỹ năng đổi mới xanh 

và hiểu biết về chính sách phát triển bền vững. Trên cơ sở đó, doanh nghiệp có thể 

xây dựng tiêu chí tuyển dụng phù hợp và lựa chọn được những ứng viên có khả 

năng đóng góp vào hệ thống quản lý môi trường của tổ chức (Opatha & Arulrajah, 

2014; Renwick và cộng sự, 2013). 

Trên thực tế, tuyển dụng nhân lực xanh được thể hiện qua nhiều hoạt động cụ 

thể như lồng ghép giá trị môi trường trong thông báo tuyển dụng, sử dụng kênh tuyển 

dụng trực tuyến thay cho tờ rơi giấy, tiếp nhận hồ sơ ứng tuyển trực tuyến, tổ chức 

phỏng vấn qua điện thoại hoặc video nhằm giảm tác động môi trường từ việc di 

chuyển, đồng thời đánh giá kiến thức, kỹ năng và thái độ sinh thái của ứng viên trong 

quá trình tuyển chọn. Những hoạt động này vừa giúp giảm tiêu hao tài nguyên, giảm 

phát thải, vừa thể hiện cam kết môi trường của doanh nghiệp đối với ứng viên và các 

bên liên quan (Mandip, 2012; Renwick và cộng sự, 2013; Ahmad, 2015).  

Có thể khẳng định, tuyển dụng nhân lực xanh không chỉ là một hoạt động tác 

nghiệp trong quản trị nhân sự, mà còn là công cụ chiến lược giúp doanh nghiệp thu 

hút và duy trì đội ngũ lao động có tư duy xanh. Việc lựa chọn những ứng viên có 

nhận thức và hành vi thân thiện với môi trường tạo điều kiện thuận lợi cho doanh 

nghiệp trong việc xây dựng văn hóa tổ chức xanh, thúc đẩy các quy trình sản xuất – 

kinh doanh bền vững và nâng cao năng lực thích ứng với yêu cầu phát triển xanh 

trong dài hạn (Jabbour & Santos, 2008; Grolleau và cộng sự, 2012; Renwick và 

cộng sự, 2013). 

b. Đào tạo nhân lực xanh 

Đào tạo nhân lực xanh là một bộ phận quan trọng trong quản trị nguồn nhân 

lực xanh, hướng tới việc trang bị cho người lao động tri thức, kỹ năng, thái độ và 

giá trị cần thiết để thực hiện các hoạt động gắn với bảo vệ môi trường và phát triển 

bền vững. Khác với đào tạo nhân lực truyền thống, đào tạo nhân lực xanh không chỉ 

tập trung vào nâng cao năng lực chuyên môn - kỹ thuật, phương pháp làm việc và 



 35 

khả năng thích ứng nghề nghiệp, mà còn tích hợp các nội dung về tiết kiệm năng 

lượng, sử dụng hiệu quả tài nguyên, giảm phát thải, tái chế và xử lý chất thải trong 

hoạt động sản xuất - kinh doanh (Fernández và cộng sự, 2003; Jabbour & Santos, 

2008; Renwick và cộng sự, 2013). 

Trong bối cảnh các vấn đề môi trường ngày càng trở nên cấp thiết, doanh 

nghiệp cần tái cấu trúc chương trình đào tạo theo hướng lồng ghép các yếu tố phát 

triển bền vững vào toàn bộ quá trình phát triển nguồn nhân lực. Theo đó, đào tạo 

nhân lực xanh có thể được hiểu là một tiến trình có hệ thống nhằm nâng cao nhận 

thức môi trường, củng cố giá trị sinh thái, phát triển kỹ năng xanh và thúc đẩy tinh 

thần chủ động của nhân viên trong việc tham gia các sáng kiến bảo vệ môi trường tại 

nơi làm việc (Teixeira và cộng sự, 2012; Renwick và cộng sự, 2013; Ahmad, 2015). 

Các hoạt động đào tạo nhân lực xanh có thể được triển khai thông qua nhiều 

hình thức như hội thảo chuyên đề, chương trình đào tạo trực tuyến, buổi họp định kỳ, 

hoạt động ngoại khóa hoặc các khóa đào tạo chuyên sâu với sự tham gia của chuyên 

gia môi trường. Nội dung đào tạo thường bao gồm xây dựng kế hoạch đào tạo phù 

hợp với từng nhóm nhân sự, nâng cao nhận thức về quản trị nguồn nhân lực xanh, 

hướng dẫn tiết kiệm năng lượng và sử dụng tài nguyên hiệu quả, đào tạo về tái chế, 

giảm thiểu chất thải và phổ biến các quy trình vận hành thân thiện với môi trường 

(Daily và cộng sự, 2009; Teixeira và cộng sự, 2012; Renwick và cộng sự, 2013). 

Về mặt tổ chức, đào tạo nhân lực xanh không chỉ giúp người lao động hiểu 

và áp dụng các phương pháp bảo vệ môi trường như giảm sử dụng tài liệu in, tiết 

kiệm điện, nước, tái sử dụng tài nguyên và quản lý chất thải, mà còn góp phần tiết 

kiệm chi phí, nâng cao hiệu quả vận hành và giảm tác động tiêu cực đến môi 

trường. Đồng thời, thông qua quá trình đào tạo và phát triển nhân lực xanh, doanh 

nghiệp có thể hình thành văn hóa tổ chức hướng tới bền vững, nâng cao hình ảnh 

thương hiệu và củng cố trách nhiệm xã hội trong nhận thức của cộng đồng (Jabbour 

& Santos, 2008; Pinzone và cộng sự, 2019). 

Xét khái quát, mục tiêu cốt lõi của đào tạo nhân lực xanh là thúc đẩy tư duy bảo 

vệ môi trường của lực lượng lao động, giúp nhân viên hành động có ý thức trong hiện 

tại và chủ động tận dụng các cơ hội phát triển xanh trong tương lai. Do đó, đào tạo 
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nhân lực xanh không chỉ là một hoạt động phát triển nhân sự, mà còn là công cụ chiến 

lược giúp doanh nghiệp xây dựng năng lực môi trường, khuyến khích hành vi xanh của 

nhân viên và hiện thực hóa các mục tiêu phát triển bền vững trong dài hạn (Fernández 

và cộng sự, 2003; Renwick và cộng sự, 2013; Pinzone và cộng sự, 2019). 

c. Đánh giá nhân lực xanh 

Đánh giá nhân lực xanh là một nội dung quan trọng của quản trị nguồn nhân 

lực xanh, được hiểu là quá trình đo lường mức độ tham gia, kết quả thực hiện và sự 

tiến bộ của nhân viên đối với các hành vi, nhiệm vụ và mục tiêu gắn với bảo vệ môi 

trường. Theo cách tiếp cận này, đánh giá nhân lực xanh không chỉ phản ánh hiệu 

quả công việc thông thường, mà còn xem xét mức độ đóng góp của người lao động 

vào các hoạt động xanh hóa tổ chức, như tiết kiệm tài nguyên, giảm thiểu chất thải, 

tuân thủ quy trình môi trường và tham gia các sáng kiến xanh (Anton, 2016; 

Pavitra, 2017; Tang và cộng sự, 2018). 

Trong bối cảnh doanh nghiệp ngày càng chú trọng phát triển bền vững, việc 

tích hợp các tiêu chí môi trường vào hệ thống đánh giá nhân sự trở nên cần thiết 

nhằm bảo đảm sự phù hợp giữa năng lực, hành vi của nhân viên và định hướng chiến 

lược xanh của tổ chức. Các tiêu chí đánh giá có thể bao gồm mức độ tiết kiệm năng 

lượng, khả năng giảm thiểu và tái chế chất thải, mức độ tuân thủ các quy định môi 

trường, cũng như trách nhiệm cá nhân trong việc thực hiện các mục tiêu sinh thái tại 

nơi làm việc (Ahmad, 2015; Renwick và cộng sự, 2013; Tang và cộng sự, 2018). 

Đánh giá nhân lực xanh cũng gắn chặt với quản lý hiệu suất xanh, bởi kết 

quả đánh giá là căn cứ quan trọng để điều chỉnh chế độ đãi ngộ, khen thưởng, đào 

tạo và phát triển nhân viên. Thông qua hệ thống phản hồi thường xuyên, doanh 

nghiệp có thể giúp người lao động nhận diện điểm mạnh, điểm hạn chế và cải thiện 

năng lực môi trường của mình. Việc ứng dụng các công cụ kỹ thuật số như hệ thống 

quản trị nhân sự điện tử cũng góp phần giảm sử dụng tài liệu in ấn, đồng thời hỗ trợ 

theo dõi các chỉ số môi trường và dấu chân sinh thái trong hoạt động quản trị 

(Ahmad, 2015; Opatha & Arulrajah, 2014; Renwick và cộng sự, 2013). 

Bên cạnh chức năng đo lường, đánh giá nhân lực xanh còn có vai trò định 

hướng hành vi và củng cố văn hóa doanh nghiệp hướng đến phát triển bền vững. 
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Nhà quản lý có thể yêu cầu nhân viên đề xuất sáng kiến xanh trong phạm vi công 

việc, thảo luận các mục tiêu môi trường trong các cuộc họp định kỳ và đưa mức độ 

hoàn thành các mục tiêu này vào tiêu chí đánh giá hiệu suất. Qua đó, đánh giá nhân 

lực xanh không chỉ thúc đẩy trách nhiệm môi trường của từng cá nhân, mà còn góp 

phần hình thành nhận thức, thói quen và chuẩn mực hành vi xanh trong toàn tổ chức 

(Dumont và cộng sự, 2017; Saeed và cộng sự, 2019). 

Nhìn chung, đánh giá nhân lực xanh là công cụ quan trọng giúp doanh 

nghiệp liên kết mục tiêu môi trường với hiệu quả thực hiện công việc của người lao 

động. Hoạt động này góp phần nâng cao năng lực chuyên môn, thúc đẩy ý thức 

trách nhiệm sinh thái, hạn chế lãng phí nguồn lực và hỗ trợ doanh nghiệp đạt được 

các mục tiêu phát triển bền vững. Vì vậy, đánh giá nhân lực xanh không chỉ mang ý 

nghĩa kiểm soát hiệu suất, mà còn là cơ chế quản trị nhằm chuyển hóa chiến lược 

môi trường của doanh nghiệp thành hành vi cụ thể của nhân viên. 

d. Đãi ngộ nhân lực xanh  

Đãi ngộ nhân lực xanh là một nội dung quan trọng của quản trị nguồn nhân 

lực xanh, được hiểu là hệ thống các chính sách khen thưởng, đãi ngộ tài chính và 

phi tài chính nhằm thu hút, giữ chân và thúc đẩy người lao động tham gia vào các 

mục tiêu môi trường của doanh nghiệp. Khác với đãi ngộ truyền thống, đãi ngộ 

nhân lực xanh không chỉ hướng đến việc thỏa mãn nhu cầu vật chất và tinh thần của 

người lao động, mà còn gắn lợi ích cá nhân với các mục tiêu phát triển bền vững 

của tổ chức (Renwick và cộng sự, 2013; Arulrajah và cộng sự, 2016). 

Về bản chất, đãi ngộ nhân lực xanh có vai trò tạo động lực để nhân viên thực 

hiện các hành vi thân thiện với môi trường, như tiết kiệm tài nguyên, giảm thiểu 

chất thải, tái sử dụng vật liệu, đề xuất sáng kiến xanh và tham gia các chương trình 

bảo vệ môi trường trong doanh nghiệp. Các hình thức đãi ngộ có thể bao gồm tiền 

thưởng, phụ cấp, phần thưởng theo hiệu suất môi trường, ghi nhận thành tích xanh, 

cơ hội nghỉ phép, quà tặng, khen thưởng tinh thần hoặc các chương trình phúc lợi 

gắn với sức khỏe và môi trường làm việc bền vững (Zoogah, 2011; Renwick và 

cộng sự, 2013; Masri & Jaaron, 2017). 

Trong thực tiễn quản trị, đãi ngộ nhân lực xanh được thể hiện thông qua việc 
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doanh nghiệp quan tâm đến phúc lợi và sức khỏe của người lao động, khen thưởng 

các sáng kiến bảo vệ môi trường, tổ chức hoạt động ngoại khóa vì môi trường xanh 

và thiết kế không gian làm việc thân thiện với môi trường như sử dụng cây xanh, ánh 

sáng tự nhiên, thiết bị tiết kiệm năng lượng hoặc vật liệu tái chế. Những chính sách 

này góp phần nâng cao sự hài lòng, động lực làm việc và mức độ gắn kết của nhân 

viên với mục tiêu xanh của tổ chức (Ahmad, 2015; Arulrajah và cộng sự, 2016). 

Xét trong phạm vi quản trị nguồn nhân lực xanh, phần thưởng và đãi ngộ 

được xem là công cụ hữu hiệu để hỗ trợ việc thực hiện các chiến lược môi trường 

của doanh nghiệp. Khi các tiêu chí môi trường được tích hợp vào hệ thống lương 

thưởng, nhân viên có xu hướng chú ý nhiều hơn đến hiệu quả sử dụng nguồn lực, 

giảm lãng phí và chủ động đề xuất các giải pháp cải thiện môi trường trong phạm vi 

công việc của mình. Do đó, đãi ngộ nhân lực xanh không chỉ có ý nghĩa khuyến 

khích hành vi cá nhân, mà còn góp phần thúc đẩy đổi mới xanh và nâng cao hiệu 

quả môi trường của tổ chức (Renwick và cộng sự, 2013; Tang và cộng sự, 2018).  

Tuy nhiên, việc triển khai đãi ngộ nhân lực xanh cũng đặt ra một số thách 

thức, đặc biệt là khó khăn trong việc đo lường chính xác, công bằng và minh bạch 

các hành vi cũng như kết quả môi trường của nhân viên. Vì vậy, doanh nghiệp cần 

xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá rõ ràng, gắn kết giữa mục tiêu môi trường, hiệu 

suất công việc và cơ chế khen thưởng. Việc kết hợp hợp lý giữa đãi ngộ tài chính và 

phi tài chính sẽ giúp nâng cao động lực xanh, khuyến khích nhân viên duy trì hành 

vi thân thiện với môi trường và góp phần hiện thực hóa chiến lược phát triển bền 

vững của doanh nghiệp. 

Nhìn chung, quản trị nguồn nhân lực xanh được triển khai qua bốn cấu phần 

cơ bản có tính hệ thống và liên kết: (1) Tuyển dụng xanh nhằm lựa chọn những ứng 

viên có tri thức, kỹ năng và hành vi phù hợp với định hướng phát triển bền vững; 

(2) Đào tạo xanh để nâng cao nhận thức, trang bị kỹ năng tiết kiệm năng lượng, 

giảm thiểu phát thải và phát triển văn hóa tổ chức xanh; (3) Đánh giá xanh dựa trên 

tiêu chí sinh thái, hành vi và hiệu suất môi trường, đồng thời khuyến khích sáng 

kiến xanh; và (4) Đãi ngộ xanh thông qua hệ thống khen thưởng, phúc lợi tài chính 

và phi tài chính gắn liền với các mục tiêu bảo vệ môi trường. Bốn cấu phần này liên 
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kết chặt chẽ, hình thành một chu trình QTNNLX khép kín, góp phần gia tăng lợi thế 

cạnh tranh bền vững cho tổ chức (Nguyễn Thị Tú Quyên, 2024). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.1 Sơ đồ về nội dung Quản trị nguồn nhân lực xanh 

(Nguồn: tổng hợp của NCS) 

2.1.3. So sánh quản trị nguồn nhân lực và quản trị nguồn nhân lực xanh 

Xét trong phạm vi hẹp, quản trị nguồn nhân lực được hiểu là quá trình điều 

hành của các cơ quan quản lý nhằm thực hiện những công việc cụ thể như tuyển 

dụng, phân công công việc, xét duyệt và đánh giá, giải quyết các chế độ tiền lương, 

đào tạo, và đánh giá hiệu quả làm việc của đội ngũ cán bộ, công nhân viên, với mục 

tiêu đảm bảo việc thực thi hiệu quả các kế hoạch và mục tiêu mà tổ chức đề ra. 

Dưới góc độ quản lý, khai thác và sử dụng nhân lực không chỉ dừng lại ở 

Quản trị nguồn nhân lực xanh 

                                     Quản trị 

nguồn nhân lực xanh 

 

  Tuyền dụng xanh   Đào tạo xanh  Đánh giá xanh 

- Thiết kế công việc xanh 

- Thu hút ứng viên có tư 

duy xanh 

- Quy trình tuyển chọn trực 

tuyến giảm phát thải 

- Nhấn mạnh giá trị môi 

trường trong thông báo 

tuyển dụng 

- Trang bị kiến thức 

môi trường, tiết kiệm 

năng lượng 

- Đào tạo kỹ năng về 

tái chế, xử lý chất thải 

- Xây dựng nhận thức 

và văn hóa xanh 

- Thiết lập chỉ tiêu sinh 

thái 

- Đánh giá hiệu suất 

dựa trên hành vi và kết 

quả xanh 

- Cơ chế phản hồi 

thường xuyên 

- Đề xuất và thực hiện 

sáng kiến xanh 

Đãi ngộ xanh 

- Hệ thống thưởng tài chính và phi tài chính 

- Gắn với sáng kiến, hành vi xanh 

- Quan tâm phúc lợi và sức khỏe nhân viên 

- Thiết kế môi trường làm việc xanh 
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việc điều phối nhân sự, mà còn tập trung vào giá trị cốt lõi của con người. Hoạt 

động quản lý được triển khai nhằm điều hòa mối quan hệ giữa cá nhân và công việc, 

giữa các cá nhân với nhau, cũng như giữa con người và tổ chức, qua đó nâng cao 

hiệu quả tương tác trong toàn hệ thống. 

Nhìn chung, có thể hiểu một cách khái quát: quản trị nguồn nhân lực là tập 

hợp các hoạt động nhằm tăng cường mức độ đóng góp hiệu quả của cá nhân vào 

mục tiêu chung của tổ chức, đồng thời hài hòa các lợi ích xã hội và cá nhân trong 

quá trình phát triển của tổ chức. 

Xét về sự khác biệt giữa quản trị nhân sự truyền thống và quản trị nguồn 

nhân lực xanh có thể thấy một số điểm khác biệt rõ rệt. Thứ nhất, quản trị nhân sự 

truyền thống chủ yếu tập trung vào các chức năng hành chính như quản lý chế độ 

tiền lương, nghỉ phép, nghỉ lễ, hưu trí… với mục tiêu chính là duy trì bộ máy tổ 

chức (Nguyễn Quốc Chiến, 2011). Trong khi đó, quản trị nguồn nhân lực xanh có 

phạm vi rộng hơn, không chỉ dừng ở chức năng hành chính mà còn đóng vai trò 

chiến lược trong việc phát triển con người. Thứ hai, quản trị nhân sự truyền thống 

thường tập trung quản lý cá nhân, còn quản trị nguồn nhân lực xanh lại đề cao đào 

tạo và phát triển nhân viên một cách thường xuyên, coi đây là yếu tố then chốt trong 

việc nâng cao năng lực cạnh tranh của tổ chức (Armstrong & Taylor, 2020). Thứ ba, 

trong khi bộ phận nhân sự truyền thống chủ yếu là một bộ phận hỗ trợ có chức năng 

kiểm soát chi phí, thì quản trị nguồn nhân lực hiện đại được xem là một phần không 

thể thiếu trong việc tạo ra giá trị gia tăng và hiệu quả kinh tế cho tổ chức thông qua 

các hoạt động quản trị mang tính chiến lược (Dessler, 2020). 
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Bảng 2.2. Tổng hợp so sánh Quản trị nguồn nhân lực truyền thống và Quản trị 

nguồn nhân lực xanh 

Tiêu chí 
Quản trị nguồn nhân lực 

truyền thống (QTNNL) 

Quản trị nguồn nhân lực xanh 

(QTNNLX) 

Mục tiêu chính 
Tối đa hóa hiệu quả và năng 

suất lao động 

Tối đa hóa hiệu quả nhân sự 

đồng thời thúc đẩy phát triển bền 

vững và bảo vệ môi trường 

Cách tiếp cận 
Tập trung vào chức năng 

nhân sự nội tại 

Kết hợp yếu tố môi trường vào 

các chức năng quản trị nhân sự 

Tuyển dụng 
Dựa trên năng lực chuyên 

môn và kinh nghiệm 

Ưu tiên ứng viên có nhận thức 

và hành vi thân thiện với môi 

trường 

Đào tạo và phát 

triển 

Phát triển kỹ năng nghề 

nghiệp và năng lực làm việc 

Đào tạo nhận thức và kỹ năng 

xanh như tiết kiệm năng lượng, 

quản lý chất thải 

Đánh giá hiệu suất 
Dựa trên hiệu quả công việc 

và chỉ số KPI 

Bao gồm các tiêu chí liên quan 

đến hành vi và đóng góp cho 

môi trường 

Đãi ngộ và khen 

thưởng 

Lương thưởng và phúc lợi 

truyền thống 

Thưởng cho các sáng kiến xanh 

và hành vi bền vững 

Văn hóa tổ chức 
Hướng đến hiệu quả, lợi 

nhuận và tuân thủ quy định 

Xây dựng văn hóa xanh, thúc 

đẩy nhận thức môi trường trong 

toàn bộ tổ chức 

Chiến lược phát 

triển 

Tập trung vào mục tiêu tài 

chính, thị phần 

Hài hòa giữa phát triển kinh tế, 

trách nhiệm xã hội và bảo vệ 

môi trường 

                                                                     (Nguồn: Renwick và cộng sự 2013) 

2.1.4.   Thách thức khi thực hiện quản trị nguồn nhân lực xanh tại doanh nghiệp 

Trên thực tế, mặc dù QTNNLX mang lại nhiều lợi ích tiềm năng cho 

doanh nghiệp, quá trình triển khai mô hình này vẫn gặp không ít thách thức, đặc 

biệt trong bối cảnh văn hóa tổ chức chưa sẵn sàng, nhận thức của người lao động 

còn hạn chế và nguồn lực triển khai chưa đầy đủ. QTNNLX không chỉ đòi hỏi sự 

điều chỉnh trong các chính sách nhân sự, mà còn yêu cầu sự thay đổi mang tính 



 42 

hệ thống trong phương thức quản trị, đào tạo, vận hành và văn hóa doanh nghiệp. 

Do đó, việc xây dựng và duy trì QTNNLX là một quá trình dài hạn, cần có sự 

cam kết của lãnh đạo, sự phối hợp giữa các bộ phận chức năng và sự đồng thuận 

của người lao động. Các rào cản như tư duy bảo thủ, thói quen làm việc cố hữu 

và văn hóa tổ chức chưa phù hợp có thể làm chậm quá trình chuyển đổi xanh 

trong doanh nghiệp (Masood, 2018). 

Một thách thức quan trọng khác là chi phí đầu tư ban đầu cho việc triển khai 

QTNNLX. Doanh nghiệp thường phải đầu tư vào hạ tầng kỹ thuật, công nghệ sạch, 

nguyên vật liệu xanh, đào tạo nhân lực và tích hợp các tiêu chuẩn môi trường vào 

quy trình sản xuất – kinh doanh. Trong khi đó, hiệu quả tài chính của các khoản đầu 

tư này thường chưa thể hiện rõ trong ngắn hạn, khiến nhiều doanh nghiệp, đặc biệt 

là doanh nghiệp nhỏ và vừa, gặp khó khăn về nguồn lực tài chính và năng lực 

chuyên môn. Vì vậy, nếu thiếu sự hỗ trợ từ Nhà nước hoặc các đối tác chiến lược, 

việc triển khai các sáng kiến QTNNLX có thể bị giới hạn về quy mô và hiệu quả 

(Jabbour và cộng sự, 2010; Singh và cộng sự, 2020). 

Bên cạnh yếu tố tài chính, sự thay đổi trong nhận thức và hành vi của người 

lao động cũng là rào cản lớn đối với QTNNLX. Nhân viên có thể chưa hiểu đầy đủ 

về lợi ích của phát triển bền vững, e ngại thay đổi hoặc cảm thấy thiếu an toàn trước 

các yêu cầu công việc mới. Điều này có thể dẫn đến phản ứng thụ động hoặc tiêu 

cực, làm giảm hiệu quả triển khai các chương trình nhân sự xanh. Vì vậy, doanh 

nghiệp cần chú trọng truyền thông nội bộ và đào tạo nhằm giúp người lao động 

nhận thức rõ ý nghĩa của QTNNLX đối với tổ chức, xã hội và cơ hội phát triển cá 

nhân của chính họ (Renwick và cộng sự, 2013; Pham và cộng sự, 2019). 

Nhìn chung, QTNNLX có khả năng mang lại các giá trị dài hạn như nâng 

cao hình ảnh thương hiệu, cải thiện hiệu quả tổ chức, tăng cường sự gắn bó của 

nhân viên và hỗ trợ mục tiêu phát triển bền vững. Tuy nhiên, để áp dụng hiệu quả 

mô hình này, doanh nghiệp cần nhận diện đầy đủ các rào cản về chi phí, con người 

và văn hóa tổ chức; đồng thời xây dựng chiến lược triển khai phù hợp, trong đó ưu 

tiên nâng cao nhận thức, phát triển năng lực xanh và từng bước hình thành văn hóa 

tổ chức hướng tới phát triển bền vững. 

2.1.5. Các yếu tố ảnh hưởng đến quản trị nguồn nhân lực xanh 

a. Môi trường bên ngoài 
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- Quy định của pháp luật  

Theo lý thuyết thể chế (Scott, 1995), hành vi tổ chức không chỉ chịu ảnh 

hưởng từ yếu tố kinh tế mà còn từ các áp lực thể chế, bao gồm: áp lực cưỡng chế (từ 

luật pháp và chính sách), áp lực quy phạm (chuẩn mực xã hội, nghề nghiệp), và áp 

lực bắt chước (học hỏi các mô hình thành công trong ngành). Các quy định pháp 

luật về bảo vệ môi trường đóng vai trò định hình hành vi của doanh nghiệp, buộc họ 

phải tuân thủ để duy trì tính hợp pháp và khả năng tồn tại. Ngược lại, sự vi phạm có 

thể dẫn đến những hậu quả tiêu cực như mất uy tín hoặc bị loại khỏi thị trường. 

Nghiên cứu quốc tế cũng khẳng định vai trò của khung pháp lý trong thúc đẩy 

QTNNLX. Renwick và cộng sự (2013) nhấn mạnh các quy định môi trường là đòn bẩy 

quan trọng để thay đổi hành vi quản trị nhân sự theo hướng bền vững. Jabbour & 

Santos (2008) cũng đề cập luật pháp ảnh hưởng trực tiếp đến việc thiết kế và triển khai 

các chương trình đào tạo nhân sự xanh. (Chi tiết về các nguyên tắc, quy định và hành vi 

bị nghiêm cấm theo Luật Bảo vệ môi trường 2020 được trình bày trong Phụ lục 3). 

- Các hiệp hội trong ngành, các doanh nghiệp đối thủ cạnh tranh 

Ngoài pháp luật, QTNNLX còn chịu tác động từ áp lực xã hội và ngành 

nghề. Các hiệp hội doanh nghiệp, tổ chức nghề nghiệp và khách hàng thường 

khuyến khích doanh nghiệp thực hiện các chính sách thân thiện với môi trường. Bên 

cạnh đó, doanh nghiệp cũng có xu hướng học hỏi đối thủ cạnh tranh thành công để 

duy trì vị thế trên thị trường. Theo DiMaggio & Powell (1983), đây chính là “áp lực 

bắt chước” trong quá trình thể chế hóa hành vi tổ chức.  

Thực tế tại Việt Nam cho thấy, các hiệp hội như VCCI hay EuroCham đã 

tích cực thúc đẩy các sáng kiến môi trường, tạo ra mạng lưới chia sẻ kinh nghiệm và 

khuyến khích doanh nghiệp triển khai QTNNLX (Nguyễn Thị Hương và cộng sự, 

2021). Ở phạm vi quốc tế, những khung chuẩn mực như GRI hay ISO 14001 đã 

thiết lập các tiêu chuẩn toàn cầu mà doanh nghiệp buộc phải tuân theo để duy trì 

năng lực cạnh tranh (Daily & Huang, 2001).  

b. Môi trường bên trong 

- Ban quản lý doanh nghiệp 

Ban quản lý giữ vai trò quyết định trong việc hoạch định và triển khai các 

chính sách quản trị nguồn nhân lực xanh (QTNNLX). Nhận thức, cam kết và năng 

lực điều hành của nhà quản trị ở mọi cấp - từ cấp cao, trung đến cơ sở - đều ảnh 
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hưởng trực tiếp đến việc phân bổ nguồn lực và hiệu quả triển khai QTNNLX 

(Daily, Bishop & Govindarajulu, 2009; Renwick và cộng sự, 2013). Có thể thấy 

lãnh đạo cần có tầm nhìn, kiến thức và phương pháp quản lý khoa học, đồng thời 

đảm bảo hệ thống quản trị tinh gọn, hiệu quả (Tang và cộng sự, 2018; Benevene & 

Buonomo, 2022). Trên thực tế, việc thiếu nhận thức và giám sát sẽ khiến các sáng 

kiến xanh kém bền vững, trong khi sự tham gia tích cực của lãnh đạo cấp cao sẽ 

thúc đẩy quá trình chuyển đổi xanh thành công (Daily & Huang, 2001; Trần Văn 

Nam và cộng sự, 2020).  

- Tầm nhìn, chiến lược kinh doanh của doanh nghiệp 

Chiến lược kinh doanh của doanh nghiệp định hướng mục tiêu dài hạn, trung 

hạn và ngắn hạn, đồng thời gắn chặt với việc sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực 

(Wright & McMahan, 1992; Barney & Wright, 1998). Khi được tích hợp vào chiến 

lược phát triển bền vững, chiến lược QTNNL sẽ hỗ trợ hiệu quả các chính sách 

tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và đãi ngộ nhân sự xanh (Renwick và cộng sự, 2013; 

Jackson, Schuler & Jiang, 2014). Các nghiên cứu khẳng định QTNNLX chỉ phát 

huy giá trị khi được triển khai đồng bộ với định hướng dài hạn, thay vì tách biệt với 

mục tiêu kinh doanh (Jackson và cộng sự, 2011). Tại Việt Nam, nhiều doanh nghiệp 

có chiến lược phát triển bền vững đã áp dụng tiêu chí xanh trong tuyển dụng và đào 

tạo, từ đó nâng cao hiệu quả QTNNLX (Nguyễn Hoàng Long, 2019).  

- Văn hoá doanh nghiệp  

Văn hóa doanh nghiệp là tập hợp những giá trị chung, bao gồm cả yếu tố vật 

chất và tinh thần, được chia sẻ trong tổ chức, định hướng hành vi và tạo sự gắn kết 

nội bộ (Schein, 2010; Denison, 1990). Quả thật, một môi trường làm việc tích cực, 

minh bạch và công bằng không chỉ nâng cao năng lực và sự gắn bó của nhân viên 

mà còn thúc đẩy họ tham gia tích cực vào các hoạt động xanh (Ulrich, 1997; Deal & 

Kennedy, 1982). Văn hóa tích cực đóng vai trò như “kim chỉ nam” cho hành vi tổ 

chức, hỗ trợ doanh nghiệp trong việc triển khai QTNNLX bền vững (Lo, Peters & 

Shi, 2017). Các doanh nghiệp có văn hóa đề cao trách nhiệm xã hội thường dễ dàng 

áp dụng chính sách nhân sự xanh, giảm thiểu sự chống đối từ nhân viên và nâng cao 

hiệu quả quản trị (López-Gamero và cộng sự, 2011; Trần Minh Tuấn, 2020).  
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2.2. Các mô hình lý thuyết đề cập đến mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực 

xanh và hành vi bảo vệ môi trường 

Mối quan hệ giữa QTNNLX và HVBVMT của nhân viên có thể được giải   

thích từ nhiều mô hình lý thuyết khác nhau. Mỗi lý thuyết tiếp cận mối quan hệ này 

từ một góc độ riêng: có lý thuyết nhấn mạnh cơ chế quản trị nội bộ của doanh 

nghiệp, có lý thuyết tập trung vào nhận thức và giá trị cá nhân của người lao động, 

trong khi một số lý thuyết khác giải thích vai trò của nguồn lực chiến lược và áp lực 

từ các bên liên quan. Việc kết hợp các mô hình lý thuyết này giúp hình thành nền 

tảng khoa học toàn diện để phân tích cơ chế tác động của QTNNLX đến HVBVMT 

trong doanh nghiệp.  

2.2.1. Lý thuyết AMO 

Lý thuyết AMO được hình thành trên cơ sở các nguyên lý do Blumberg và 

Pringle (1982) đề xuất, theo đó nỗ lực tự nguyện của cá nhân trong thực hiện một 

hành vi hoặc tham gia vào một hoạt động phụ thuộc vào ba yếu tố cơ bản: khả năng, 

động lực và cơ hội. Trong đó, khả năng phản ánh kiến thức, kỹ năng và chuyên môn 

cần thiết; động lực thể hiện sự thúc đẩy cá nhân theo đuổi một định hướng hành 

động; còn cơ hội đề cập đến điều kiện để cá nhân tham gia và đóng góp vào hoạt 

động của tổ chức. Ba thành tố này tạo thành nền tảng quan trọng trong quản trị 

nguồn nhân lực và được xem là cơ sở giải thích hiệu quả thực hiện công việc của 

người lao động (Blumberg & Pringle, 1982; Campbell và cộng sự, 1993). 

Trong bối cảnh QTNNLX, lý thuyết AMO có ý nghĩa quan trọng trong việc 

giải thích cách các thực hành nhân sự xanh tác động đến kết quả môi trường của 

doanh nghiệp. Cụ thể, doanh nghiệp có thể nâng cao năng lực xanh của nhân viên 

thông qua tuyển dụng và đào tạo; tạo động lực xanh thông qua đánh giá hiệu suất, 

khen thưởng và đãi ngộ phù hợp; đồng thời mở rộng cơ hội hành động xanh thông 

qua sự tham gia của nhân viên vào giải quyết vấn đề, chia sẻ tri thức và ra quyết 

định liên quan đến môi trường. Khi được triển khai đồng bộ, các thực hành này góp 

phần giảm chất thải, nâng cao năng suất, cải thiện hiệu quả vận hành và thúc đẩy kết 

quả môi trường của tổ chức (Renwick và cộng sự, 2013; Cheema và cộng sự, 2015). 

Các nghiên cứu cũng cho thấy ba yếu tố khả năng, động lực và cơ hội có thể 

được củng cố thông qua hệ thống quản trị nguồn nhân lực chuyên nghiệp. Tuy 

nhiên, trong bối cảnh QTNNLX, việc phát huy hiệu quả của mô hình AMO không 
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nên chỉ giới hạn ở vai trò chuyên môn của người lao động, mà cần quan tâm đến cả 

các khía cạnh cá nhân và xã hội, trong đó có cân bằng giữa công việc và cuộc sống 

theo định hướng xanh. Cách tiếp cận mở rộng này đặc biệt có ý nghĩa đối với các 

nền kinh tế đang phát triển như Việt Nam, nơi doanh nghiệp vừa chịu áp lực công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa và biến đổi khí hậu, vừa phải vượt qua các hạn chế về nhận 

thức, thói quen sản xuất và năng lực quản trị môi trường. 

Từ góc độ thực tiễn, việc vận dụng mô hình AMO trong QTNNLX không 

chỉ góp phần nâng cao hiệu quả môi trường mà còn mang lại lợi ích kinh tế và chiến 

lược cho doanh nghiệp. Các lợi ích này bao gồm cải thiện hình ảnh và danh tiếng 

xanh, gia tăng doanh thu, củng cố lòng trung thành của khách hàng, nâng cao khả 

năng thu hút và giữ chân nhân sự chất lượng, mở rộng cơ hội tiếp cận nguồn vốn và 

giảm chi phí vận hành. Vì vậy, lý thuyết AMO là nền tảng phù hợp để xây dựng các 

giả thuyết nghiên cứu về mối quan hệ giữa QTNNLX, năng lực - động lực - cơ hội 

của nhân viên và hiệu quả môi trường của doanh nghiệp. 

Bảng 2.3. Nội dung Quản trị nguồn nhân lực xanh theo tiếp cận AMO 

STT 
Ba khía cạnh 

theo AMO 
Hoạt động 

Nội dung QTNNLX theo 

cách tiếp cận tác nghiệp 

1 
Ability - Khả 

năng 

Nhận diện và phát triển năng lực 

chuyên môn thân thiện với môi 

trường của người lao động 

Phân tích công việc xanh; 

tuyển dụng nhân lực xanh 

2 
Motivation - 

Động lực 

Thiết lập cơ chế đánh giá hiệu 

suất và khuyến khích nhằm tăng 

cường và duy trì các hành vi bền 

vững vì môi trường 

Quản lý hiệu suất xanh; đãi 

ngộ nhân lực xanh 

3 
Opportunity -

Cơ hội 

Tạo điều kiện cho nhân sự chủ 

động tham gia thiết kế và triển 

khai các sáng kiến hướng đến 

việc thúc đẩy hành vi thân thiện 

với môi trường trong tổ chức 

Tham gia nhân lực xanh và 

trao quyền xanh 

(Nguồn: Paula Benevene và Ilaria Buonomo 2022) 

Lý thuyết AMO cung cấp một khung lý thuyết cơ bản để thiết kế các thực 
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hành quản trị nguồn nhân lực xanh một cách hiệu quả và có hệ thống. Theo mô hình 

AMO, hiệu quả công việc và sự tham gia tích cực của nhân sự trong các hành vi vì 

môi trường phụ thuộc vào ba yếu tố then chốt: khả năng (Ability), động lực 

(Motivation) và cơ hội (Opportunity) (Blumberg & Pringle, 1982; Campbell và 

cộng sự, 1993). Trong bối cảnh QTNNLX, điều này có nghĩa là doanh nghiệp cần 

tuyển dụng và phát triển nguồn nhân lực có kiến thức, kỹ năng về môi trường (khả 

năng), đồng thời tạo ra cơ chế đãi ngộ và quản lý hiệu suất để khuyến khích hành vi 

xanh (động lực), cũng như trao quyền và tạo cơ hội để nhân sự tham gia vào các 

sáng kiến môi trường (cơ hội) (Renwick và cộng sự, 2013). Khi được vận dụng linh 

hoạt, AMO không chỉ cải thiện hiệu quả môi trường mà còn góp phần vào lợi ích 

dài hạn của doanh nghiệp như tăng trưởng xanh, cải thiện danh tiếng và nâng cao sự 

gắn kết nội bộ (Cheema và cộng sự, 2015). Đặc biệt, khi tích hợp yếu tố cân bằng 

giữa công việc và cuộc sống xanh, mô hình AMO được mở rộng có thể giải quyết 

hài hòa giữa hiệu quả tổ chức và phúc lợi nhân viên trong bối cảnh công nghiệp hóa 

ở Việt Nam (Datta, 2015). 

2.2.2. Lý thuyết Nhận thức xã hội 

Lý thuyết Nhận thức xã hội (Social Cognitive Theory) do Bandura đưa ra 

vào năm 1986 đã trở thành một nền tảng lý luận quan trọng trong việc lý giải động 

cơ và hành vi của con người. Theo lý thuyết này, con người không chỉ phản ứng thụ 

động trước môi trường bên ngoài, mà còn chủ động quan sát, học hỏi, đánh giá khả 

năng của bản thân và điều chỉnh hành vi dựa trên kỳ vọng về kết quả. Hai yếu tố có 

ý nghĩa quan trọng trong lý thuyết này là niềm tin vào năng lực bản thân và kỳ vọng 

về kết quả hành vi.  

Trong bối cảnh QTNNLX, lý thuyết nhận thức xã hội giúp giải thích quá 

trình hình thành HVBVMT của nhân viên thông qua nhận thức và môi trường tổ 

chức. Khi doanh nghiệp xây dựng môi trường làm việc khuyến khích hành vi xanh, 

truyền thông rõ ràng về mục tiêu môi trường, tổ chức đào tạo và tạo điều kiện cho 

nhân viên tham gia hoạt động bảo vệ môi trường, người lao động sẽ có xu hướng 

nâng cao niềm tin rằng họ có khả năng đóng góp vào mục tiêu xanh của tổ chức. 

Bên cạnh đó, nếu nhân viên nhận thấy các hành vi xanh mang lại kết quả tích cực 
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như được ghi nhận, được đồng nghiệp ủng hộ, góp phần nâng cao hình ảnh doanh 

nghiệp hoặc cải thiện môi trường làm việc, họ sẽ có động lực cao hơn trong việc 

thực hiện HVBVMT.  

Lý thuyết nhận thức xã hội cũng làm rõ vai trò của lãnh đạo, đồng nghiệp và 

chuẩn mực tổ chức trong việc thúc đẩy hành vi xanh. Khi lãnh đạo thể hiện cam kết 

với bảo vệ môi trường và đồng nghiệp cùng tham gia vào các hoạt động xanh, các 

chuẩn mực tích cực trong tổ chức được hình thành. Các chuẩn mực này có thể tác 

động đến nhận thức và hành vi của nhân viên, từ đó thúc đẩy sự lan tỏa của 

HVBVMT trong doanh nghiệp. Vì vậy, lý thuyết nhận thức xã hội bổ sung cho mô 

hình AMO bằng cách giải thích sâu hơn cơ chế tâm lý và xã hội thông qua đó 

QTNNLX tác động đến hành vi của người lao động.  

2.2.3. Lý thuyết Quản trị dựa vào nguồn lực RBV (Resource-based view) 

Lý thuyết dựa trên nguồn lực (Resource - Based View - RBV) được coi là 

nền tảng lý luận quan trọng trong lĩnh vực quản trị, đặc biệt trong nghiên cứu về 

quản trị nguồn nhân lực. Theo quan điểm của Makadok (2001), nguồn lực được 

hiểu là tập hợp các yếu tố mà doanh nghiệp sở hữu và kiểm soát, đóng vai trò then 

chốt trong việc nâng cao hiệu quả hoạt động khi được kết hợp và sử dụng một cách 

có chọn lọc, hợp lý. Tuy nhiên, thực tế cho thấy rất ít nguồn lực có thể tạo ra giá trị 

sinh lợi nếu chúng không được liên kết, phát huy sức mạnh tổng hợp nhằm tạo dựng 

lợi thế cạnh tranh bền vững cho doanh nghiệp.  

Cốt lõi của lý thuyết RBV xác định lợi thế cạnh tranh bắt nguồn từ việc khai 

thác hiệu quả các nguồn lực có giá trị - cả hữu hình và vô hình - mà doanh nghiệp 

đang nắm giữ. Mỗi doanh nghiệp sẽ có sự khác biệt về nguồn lực, và khi biết tận 

dụng các nguồn lực này một cách phù hợp hơn so với đối thủ, doanh nghiệp có thể 

đạt được thành công vượt trội. RBV nhấn mạnh vai trò của các nguồn lực nội tại và 

mối liên hệ giữa chúng với bối cảnh bên ngoài. Theo Barney (1991), lợi thế cạnh 

tranh chỉ có thể đạt được khi doanh nghiệp sở hữu các nguồn lực có giá trị, hiếm có, 

khó bị sao chép và không dễ dàng thay thế. Do vậy, lý thuyết này nhấn mạnh việc 

phát triển và khai thác các nguồn lực cốt lõi là điều kiện tiên quyết để doanh nghiệp 

đạt được sự khác biệt và thành công. Trong đó, nguồn lực được chia thành ba nhóm 
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chính: nguồn lực vật chất (như công nghệ, cơ sở hạ tầng), nguồn lực con người (bao 

gồm tri thức, kỹ năng, kinh nghiệm), và nguồn lực tổ chức (như hệ thống quản lý, văn 

hóa doanh nghiệp).  

Khi áp dụng vào lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực xanh, RBV cung cấp cơ sở 

để lý giải vai trò trung tâm của đội ngũ nhân lực trong việc tạo ra hiệu suất vượt trội 

và phát triển bền vững. Doanh nghiệp cần xác định, phát triển và giữ chân những 

nhân sự có năng lực đặc thù - những cá nhân có khả năng đổi mới, tư duy bền vững 

và không dễ bị thay thế - nhằm hiện thực hóa các mục tiêu về môi trường và tạo 

dựng lợi thế cạnh tranh dài hạn. Tuy nhiên, lý thuyết RBV chủ yếu giải thích 

QTNNLX ở cấp độ chiến lược và năng lực tổ chức, trong khi chưa làm rõ đầy đủ 

quá trình hình thành hành vi cụ thể của nhân viên. Vì vậy, trong luận án này, RBV 

được sử dụng như một lý thuyết bổ trợ, giúp khẳng định ý nghĩa chiến lược của 

nguồn nhân lực xanh đối với doanh nghiệp, đồng thời kết hợp với AMO và VBN để 

giải thích cơ chế tác động từ chính sách nhân sự xanh đến HVBVMT của nhân viên. 

2.2.4. Lý thuyết giá trị- niềm tin-chuẩn mực 

Lý thuyết Giá trị - Niềm tin - Chuẩn mực (Value - Belief - Norm Theory - 

VBN) được phát triển bởi Paul C. Stern nhằm giải thích các hành vi có ý nghĩa đối 

với môi trường của cá nhân. Theo Stern (2000), hành vi bảo vệ môi trường của con 

người được hình thành thông qua chuỗi quan hệ nhân - quả giữa giá trị (values), niềm 

tin (beliefs) và chuẩn mực cá nhân (personal norms). Theo mô hình VBN, các giá trị 

cá nhân đóng vai trò là nền tảng của nhận thức và hành vi của con người. Những cá 

nhân có hệ giá trị hướng đến bảo vệ môi trường thường coi trọng sự hài hòa giữa con 

người và thiên nhiên, từ đó hình thành niềm tin rằng các hoạt động của con người có 

thể gây ra những hậu quả tiêu cực đối với môi trường. Khi cá nhân nhận thức được 

các hậu quả môi trường và cảm thấy mình có trách nhiệm đối với những hậu quả đó, 

họ sẽ hình thành chuẩn mực cá nhân về việc cần phải thực hiện các hành vi bảo vệ 

môi trường. Chuẩn mực cá nhân được hiểu là cảm nhận đạo đức hoặc nghĩa vụ cá 

nhân về việc cần phải hành động theo một cách nhất định. Trong bối cảnh môi 

trường, chuẩn mực cá nhân phản ánh mức độ mà cá nhân cảm thấy có trách nhiệm 

thực hiện các hành vi nhằm bảo vệ môi trường 
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Chuỗi quan hệ trong lý thuyết VBN thường được mô tả theo trình tự: giá trị 

→ niềm tin → chuẩn mực cá nhân → hành vi môi trường. Điều này cho thấy các 

hành vi thân thiện với môi trường không chỉ xuất phát từ các quy định hoặc áp lực 

bên ngoài mà còn được thúc đẩy bởi các giá trị và chuẩn mực nội tại của cá nhân. 

Trong bối cảnh tổ chức, lý thuyết VBN cung cấp cơ sở lý luận để giải thích tại sao 

nhân viên lại thể hiện các hành vi bảo vệ môi trường trong công việc. Khi nhân viên 

có giá trị xanh cá nhân cao và nhận thức được trách nhiệm môi trường của bản thân 

cũng như của tổ chức, họ có xu hướng hình thành các chuẩn mực cá nhân tích cực 

đối với việc bảo vệ môi trường. Những chuẩn mực này sẽ thúc đẩy nhân viên thực 

hiện các hành vi như tiết kiệm năng lượng, giảm lãng phí tài nguyên, tuân thủ quy 

trình sản xuất sạch hoặc đề xuất các sáng kiến cải thiện môi trường trong doanh 

nghiệp. Ngoài ra, trong nghiên cứu về QTNNLX, lý thuyết VBN có ý nghĩa quan 

trọng vì hành vi xanh của nhân viên không chỉ phụ thuộc vào chính sách quản trị 

của doanh nghiệp mà còn chịu ảnh hưởng bởi hệ giá trị cá nhân. Một nhân viên có 

giá trị xanh cá nhân cao sẽ có xu hướng chủ động tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu 

lãng phí, tuân thủ quy trình môi trường, tham gia hoạt động xanh và đề xuất sáng 

kiến cải thiện hiệu quả môi trường. Ngược lại, nếu nhân viên chưa coi trọng giá trị 

môi trường, các chính sách QTNNLX có thể khó chuyển hóa thành hành vi thực tế 

một cách bền vững. 

Lý thuyết VBN vì vậy là cơ sở để luận án xem xét vai trò của giá trị xanh cá 

nhân trong mối quan hệ giữa QTNNLX và HVBVMT. Các thực hành QTNNLX 

như đào tạo xanh, truyền thông môi trường, đánh giá và đãi ngộ gắn với tiêu chí 

xanh có thể góp phần củng cố giá trị xanh cá nhân của nhân viên. Khi giá trị xanh 

cá nhân được nâng cao, nhân viên có khả năng thể hiện HVBVMT thường xuyên và 

tự nguyện hơn. Do đó, VBN giúp lý giải cơ chế chuyển hóa từ nhận thức và giá trị 

cá nhân thành hành vi bảo vệ môi trường tại nơi làm việc. 

2.2.5. Lý thuyết các bên liên quan 

Lý thuyết các bên liên quan là một nền tảng quan trọng để giải thích sự hình 

thành và phát triển của các chiến lược quản trị bền vững trong doanh nghiệp. Theo 

Freeman (1984), các bên liên quan bao gồm những cá nhân hoặc tổ chức có khả năng 
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ảnh hưởng đến hoạt động của doanh nghiệp hoặc chịu ảnh hưởng bởi các quyết định 

của doanh nghiệp, như cổ đông, nhân viên, khách hàng, nhà cung cấp, cơ quan quản 

lý nhà nước, cộng đồng địa phương và các tổ chức xã hội. Theo cách tiếp cận này, 

doanh nghiệp không chỉ theo đuổi mục tiêu tối đa hóa lợi ích cho cổ đông mà cần cân 

bằng lợi ích của nhiều nhóm liên quan trong quá trình ra quyết định và vận hành. 

Trong bối cảnh phát triển bền vững, lý thuyết các bên liên quan giúp giải 

thích vì sao doanh nghiệp ngày càng phải chú trọng đến trách nhiệm môi trường. Áp 

lực từ cơ quan quản lý, khách hàng, nhà đầu tư, cộng đồng và các tiêu chuẩn hội 

nhập quốc tế buộc doanh nghiệp phải giảm thiểu tác động tiêu cực đến môi trường 

và điều chỉnh hoạt động kinh doanh theo hướng bền vững. Từ góc độ quản trị nguồn 

nhân lực xanh, các thực hành như tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo môi trường, 

đánh giá hiệu suất gắn với tiêu chí xanh và đãi ngộ theo mục tiêu phát triển bền 

vững được xem là công cụ giúp doanh nghiệp đáp ứng kỳ vọng của các bên liên 

quan, đồng thời nâng cao uy tín và trách nhiệm môi trường của tổ chức (Freeman và 

cộng sự, 2007; Renwick và cộng sự, 2013). 

Bên cạnh các nhóm bên ngoài, nhân viên cũng là một bên liên quan quan 

trọng trong doanh nghiệp. Khi doanh nghiệp triển khai các chính sách nhân sự xanh, 

nhân viên có điều kiện nhận thức rõ hơn về trách nhiệm môi trường của tổ chức và 

có xu hướng tham gia tích cực hơn vào các hành vi bảo vệ môi trường tại nơi làm 

việc. Vì vậy, lý thuyết các bên liên quan có vai trò bổ trợ trong việc giải thích bối 

cảnh và động lực hình thành QTNNLX. Nếu lý thuyết AMO làm rõ cơ chế tác động 

nội bộ từ chính sách nhân sự đến hành vi nhân viên thông qua khả năng, động lực 

và cơ hội, thì lý thuyết các bên liên quan giúp lý giải áp lực và động lực bên ngoài 

thúc đẩy doanh nghiệp áp dụng QTNNLX trong bối cảnh chuyển đổi xanh và phát 

triển bền vững (Paillé và cộng sự, 2014; Renwick và cộng sự, 2013). 

Nhìn chung, mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường của 

nhân viên cần được tiếp cận theo hướng đa chiều. Trong đó, lý thuyết AMO giữ vai 

trò trung tâm khi giải thích cách các thực hành QTNNLX tác động đến hành vi nhân 

viên thông qua nâng cao năng lực, tạo động lực và mở rộng cơ hội hành động. Lý 

thuyết nhận thức xã hội bổ sung cơ chế về nhận thức, niềm tin vào năng lực bản 
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thân và ảnh hưởng của môi trường tổ chức; lý thuyết giá trị - niềm tin - chuẩn mực 

làm rõ vai trò của giá trị xanh cá nhân và chuẩn mực đạo đức; lý thuyết RBV khẳng 

định nguồn nhân lực xanh là nguồn lực chiến lược tạo lợi thế cạnh tranh bền vững; 

còn lý thuyết các bên liên quan giải thích áp lực bên ngoài thúc đẩy doanh nghiệp 

triển khai QTNNLX. 

Trên cơ sở kế thừa các nền tảng lý thuyết này, luận án xác định QTNNLX là 

hệ thống các thực hành quản trị nguồn nhân lực tích hợp mục tiêu môi trường, bao 

gồm tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực xanh, đánh giá nhân lực xanh và 

đãi ngộ nhân lực xanh. Các thực hành này được kỳ vọng tác động tích cực đến hành 

vi bảo vệ môi trường của nhân viên thông qua việc nâng cao năng lực xanh, tạo 

động lực xanh, mở rộng cơ hội tham gia hoạt động xanh và củng cố giá trị xanh cá 

nhân. Trong nghiên cứu này, hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên được hiểu là 

các hành vi nhằm giảm thiểu tác động tiêu cực đến môi trường và nâng cao hiệu quả 

môi trường của doanh nghiệp, bao gồm tiết kiệm năng lượng, sử dụng hiệu quả tài 

nguyên, tuân thủ quy định môi trường, tham gia hoạt động xanh và đề xuất sáng 

kiến cải tiến môi trường. 

Như vậy, mô hình lý thuyết của luận án được hình thành trên nền tảng tích 

hợp giữa AMO, nhận thức xã hội, VBN, RBV và lý thuyết các bên liên quan. Trong 

đó, AMO là khung lý thuyết chính để xây dựng các biến độc lập thuộc QTNNLX; 

VBN và nhận thức xã hội giải thích cơ chế chuyển hóa nhận thức, giá trị và chuẩn 

mực cá nhân thành hành vi; RBV và lý thuyết các bên liên quan bổ sung góc nhìn 

chiến lược và bối cảnh bên ngoài. Cách tiếp cận này giúp luận án vừa giải thích 

được cơ chế quản trị bên trong doanh nghiệp, vừa làm rõ vai trò của yếu tố cá nhân 

và bối cảnh phát triển bền vững trong việc thúc đẩy HVBVMT của nhân viên.  
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Bảng 2.4. Tổng hợp các mô hình lý thuyết đề cập đến mối quan hệ giữa QTNNLX và HVBVMT 

Mô hình lý 

thuyết 
          Nội dung cốt lõi Cách lý giải mối quan hệ giữa QTNNLX và HVBVMT Vai trò trong luận án 

Mô hình AMO 
Hành vi của nhân viên phụ thuộc vào 

khả năng, động lực và cơ hội 

QTNNLX nâng cao năng lực xanh thông qua tuyển dụng, đào 

tạo; tạo động lực thông qua đánh giá, đãi ngộ; tạo cơ hội thông 

qua trao quyền và tham gia sáng kiến xanh 

Lý thuyết trung tâm để xây dựng 

mô hình nghiên cứu và các giả 

thuyết 

Lý thuyết nhận 

thức xã hội 

Hành vi hình thành từ tương tác giữa 

nhận thức cá nhân, môi trường xã hội và 

hành vi của cá nhân 

Môi trường tổ chức xanh, lãnh đạo xanh và chuẩn mực xanh 

làm tăng niềm tin, kỳ vọng và sự tham gia của nhân viên vào 

HVBVMT 

Bổ sung cơ chế nhận thức và ảnh 

hưởng xã hội 

Lý thuyết giá trị - 

niềm tin - chuẩn 

mực 

Giá trị cá nhân ảnh hưởng đến niềm tin, 

chuẩn mực và hành vi môi trường 

Giá trị xanh cá nhân thúc đẩy nhân viên thực hiện HVBVMT; 

QTNNLX có thể củng cố giá trị xanh cá nhân 

Cơ sở lý giải vai trò của giá trị 

xanh cá nhân 

Lý thuyết quản 

trị dựa vào nguồn 

lực 

Nguồn lực có giá trị, hiếm có, khó bắt 

chước tạo lợi thế cạnh tranh 

Nhân lực xanh là nguồn lực chiến lược giúp doanh nghiệp nâng 

cao hiệu quả môi trường và cạnh tranh bền vững 

Bổ sung góc nhìn chiến lược về 

nguồn nhân lực xanh 

Lý thuyết các 

bên liên quan 

Doanh nghiệp chịu tác động từ kỳ vọng 

của nhiều nhóm bên liên quan 

Áp lực từ Nhà nước, khách hàng, cộng đồng, đối tác và thị 

trường thúc đẩy doanh nghiệp triển khai QTNNLX 

Bổ sung bối cảnh và động lực 

bên ngoài của QTNNLX 

(Nguồn: Blumberg & Pringle 1982; Campbell và cộng sự 1993; Bandura 1986; Barney 1991; Renwick và cộng sự 2013; Cheema, 

Javed & Pasha 2015, Freeman 1984; Stern 2000) 
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2.3. Lý luận về hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp  

2.3.1. Khái niệm môi trường 

“Môi trường là tổng thể tất cả các điều kiện xung quanh con người tại một 

điểm nhất định trong không gian và thời gian” (C.C.Park). Theo hội đồng chất 

lượng môi trường Mỹ, hệ thống môi trường tổng thể bao gồm không chỉ sinh quyển 

mà còn cả sự tương tác của nó với môi trường tự nhiên và nhân tạo xung quanh. 

Nhìn chung, môi trường, xét trên phương diện tổng quát, là tổ hợp cácyếu tố ngoại sinh 

- bao gồm các điều kiện, tác động và ảnh hưởng - tác động trực tiếp hoặc gián tiếp đến 

sự tồn tại, đặc tính sinh học, hành vi và quá trình sinh trưởng, phát triển của các cơ thể 

sống. Theo cách tiếp cận rộng của Douglas và Holland, môi trường bao hàm toàn bộ 

các nguồn lực, yếu tố ảnh hưởng và điều kiện bên ngoài có liên quan đến sự sống, hành 

vi tự nhiên, tăng trưởng và trưởng thành của sinh vật. Điều này hàm ý rằng mọi vật thể 

hay hiện tượng đều tồn tại và vận hành trong một môi trường nhất định. 

Tuy nhiên, khái niệm “môi trường” trong thực tiễn nghiên cứu thường được cụ 

thể hóa theo từng đối tượng và mục tiêu nghiên cứu cụ thể. Đối với sinh vật, môi 

trường sống được hiểu là tổng thể các yếu tố ngoại cảnh có ảnh hưởng trực tiếp đến sự 

tồn tại và phát triển của cơ thể sống (Lê Văn Khoa, 1995). Trong khi đó, theo quan 

niệm hẹp, môi trường thường được giới hạn trong khuôn khổ môi trường sống của con 

người. UNESCO (1981) định nghĩa môi trường con người như là một hệ thống tích 

hợp giữa các yếu tố tự nhiên và nhân tạo, bao gồm cả yếu tố hữu hình (như đô thị, hồ 

chứa nước) và yếu tố vô hình (như phong tục, tập quán, nghệ thuật…), trong đó con 

người tồn tại và lao động nhằm thỏa mãn nhu cầu của mình. Từ góc độ pháp lý, Luật 

bảo vệ môi trường 72/ 2020/ QH 14 quy định môi trường là tập hợp các yếu tố tự nhiên 

và vật chất nhân tạo bao quanh con người, có ảnh hưởng đến đời sống, hoạt động sản 

xuất, sự tồn tại và phát triển của con người và các loài sinh vật khác. 

2.3.2. Khái niệm hành vi bảo vệ môi trường  

Bảo vệ môi trường được hiểu là tổng thể các hành động nhằm ngăn ngừa, 

hạn chế và khắc phục những biến đổi tiêu cực đối với môi trường tự nhiên và các 

thành phần cấu thành của nó. Khái niệm này bao hàm cả việc bảo vệ hệ sinh thái 

trước tác động bất lợi từ hoạt động của con người và phòng tránh các biến động tự 

nhiên có thể gây mất cân bằng sinh thái (Hamilton và cộng sự, 2018). Trong bối 

cảnh biến đổi khí hậu và suy giảm tài nguyên thiên nhiên ngày càng nghiêm trọng, 
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bảo vệ môi trường trở thành nhiệm vụ cấp thiết, đòi hỏi sự tham gia của các cá 

nhân, tổ chức và toàn xã hội. 

Hành vi bảo vệ môi trường được hiểu là những hành động cụ thể, có ý thức 

và có chủ đích nhằm giảm thiểu tác động tiêu cực của con người đến môi trường tự 

nhiên. Các hành vi này có thể bao gồm tiết kiệm năng lượng, sử dụng phương tiện 

giao thông thân thiện với môi trường, tái chế và tái sử dụng vật liệu, hạn chế nhựa 

dùng một lần, trồng cây và tham gia các hoạt động làm sạch môi trường sống 

(Kollmuss & Agyeman, 2002). Theo Stern (2000), hành vi môi trường có thể được 

phân loại thành nhiều nhóm như hành vi tiêu dùng bền vững, hành vi ủng hộ chính 

sách môi trường và hành vi môi trường trong công việc hoặc tổ chức. 

Trong bối cảnh doanh nghiệp, hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên được 

hiểu là các hành động tự nguyện hoặc theo quy định nhằm hỗ trợ mục tiêu phát triển 

bền vững của tổ chức. Những hành vi này thể hiện qua việc sử dụng hiệu quả tài 

nguyên văn phòng, tiết kiệm điện nước, tái chế giấy tờ và rác thải, khuyến khích đồng 

nghiệp thực hiện hành vi thân thiện với môi trường, cũng như tham gia các chương 

trình xanh do doanh nghiệp tổ chức (Ones & Dilchert, 2012). Hành vi môi trường tại 

nơi làm việc không chỉ phản ánh ý thức cá nhân của người lao động, mà còn chịu ảnh 

hưởng bởi chính sách quản trị nguồn nhân lực xanh, hoạt động đào tạo, cơ chế khuyến 

khích và truyền thông nội bộ về môi trường (Daily và cộng sự, 2012). 

Ở góc độ pháp lý, Luật Bảo vệ môi trường năm 2020 của Việt Nam khẳng 

định bảo vệ môi trường là quyền, nghĩa vụ và trách nhiệm của mọi cơ quan, tổ chức, 

cộng đồng dân cư, hộ gia đình và cá nhân. Hoạt động bảo vệ môi trường phải gắn 

với phát triển bền vững, quản lý tài nguyên, bảo đảm quyền được sống trong môi 

trường trong lành, đồng thời ưu tiên các biện pháp phòng ngừa, giảm thiểu chất thải, 

tái chế và tái sử dụng. Luật cũng quy định rõ trách nhiệm của các chủ thể gây ô 

nhiễm trong việc xử lý, bồi thường và khắc phục thiệt hại, đồng thời nghiêm cấm 

các hành vi gây suy thoái, ô nhiễm hoặc tổn hại đến môi trường (Quốc hội, 2020). 

Bên cạnh các quy định bắt buộc và chế tài pháp lý, Nhà nước Việt Nam cũng 

thiết lập các chính sách khuyến khích nhằm thúc đẩy tổ chức, cá nhân tham gia bảo 

vệ môi trường. Các chính sách này bao gồm hỗ trợ về đất đai, vốn vay ưu đãi, miễn 

giảm thuế, phí, trợ giá và trợ cước vận chuyển đối với các hoạt động, sản phẩm và 

dịch vụ thân thiện với môi trường. Điều này cho thấy bảo vệ môi trường không chỉ là 
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yêu cầu pháp lý, mà còn là định hướng chính sách nhằm khuyến khích khu vực doanh 

nghiệp chủ động tham gia vào quá trình phát triển bền vững (Quốc hội, 2020). 

Có thể thấy, dựa vào cách các quan điểm khác nhau về môi trường và hành 

vi bảo vệ môi trường, NCS cho rằng, Hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 

trong doanh nghiệp là tổng thể các hành động cụ thể, có ý thức và có chủ đích 

của nhân viên trong quá trình thực hiện công việc, nhằm giảm thiểu tác động 

tiêu cực đến môi trường, sử dụng hiệu quả tài nguyên và góp phần thực hiện 

mục tiêu phát triển bền vững của doanh nghiệp. Những hành vi này bao gồm cả 

hành vi tuân thủ các quy định môi trường bắt buộc và các hành vi tự nguyện, 

chủ động, vượt ngoài yêu cầu công việc, và thể hiện cam kết cá nhân đối với bảo 

vệ môi trường trong bối cảnh doanh nghiệp. 

2.3.3. Vai trò của thực hiện hành vi bảo vệ môi trường tại các doanh nghiệp 

Đầu tiên, bảo vệ môi trường giúp doanh nghiệp tiết kiệm chi phí (Fujii và 

cộng sự, 2024; Hopkins và cộng sự, 2017). Cụ thể, việc áp dụng các biện pháp quản 

lý môi trường như tiết kiệm năng lượng, tái sử dụng tài nguyên, giảm thiểu chất 

thải, và tối ưu hóa quy trình sản xuất không chỉ góp phần giảm thiểu tác động tiêu 

cực đến môi trường mà còn giúp doanh nghiệp cắt giảm chi phí hoạt động đáng kể. 

Theo Fujii và cộng sự (2024), các doanh nghiệp áp dụng chính sách môi trường 

hiệu quả thường đạt được mức tiết kiệm chi phí năng lượng và nguyên vật liệu từ 

10% đến 20% so với các doanh nghiệp không thực hiện. Tương tự, Hopkins và 

cộng sự (2017) cũng nhấn mạnh đầu tư vào công nghệ sạch, quy trình sản xuất bền 

vững và thiết kế sản phẩm thân thiện với môi trường không chỉ giảm chi phí xử lý 

chất thải và phí môi trường, mà còn tăng hiệu quả vận hành và khả năng cạnh tranh 

trên thị trường. Do đó, bảo vệ môi trường không chỉ là trách nhiệm xã hội mà còn là 

một chiến lược quản trị tài chính khôn ngoan đối với doanh nghiệp hiện đại. 

Thứ hai, bảo vệ môi trường giúp nâng cao hình ảnh doanh nghiệp và lợi thế 

cạnh tranh. Bên cạnh yếu tố chi phí, hành vi bảo vệ môi trường còn đóng vai trò thiết 

yếu trong việc xây dựng hình ảnh doanh nghiệp có trách nhiệm xã hội. Trong thời đại 

mà người tiêu dùng ngày càng có xu hướng ủng hộ các thương hiệu thân thiện với 

môi trường, các doanh nghiệp thực hiện các hành vi xanh sẽ dễ dàng tạo dựng niềm 

tin và nâng cao mức độ trung thành của khách hàng. Theo Kim và cộng sự (2017), 

việc nhân viên tích cực tham gia các hành vi môi trường tại nơi làm việc không chỉ 
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nâng cao hiệu quả nội bộ mà còn góp phần vào chiến lược thương hiệu bền vững của 

tổ chức. Đây là một yếu tố then chốt giúp doanh nghiệp tạo ra lợi thế cạnh tranh trong 

bối cảnh thị trường ngày càng chú trọng tới tiêu chí phát triển bền vững. 

Thứ ba, bảo vệ môi trường góp phần xây dựng văn hóa doanh nghiệp và 

nâng cao sự gắn kết nhân viên. Thực hiện hành vi bảo vệ môi trường trong doanh 

nghiệp còn được coi là yếu tố góp phần xây dựng văn hóa tổ chức tích cực và nâng 

cao sự gắn bó của nhân viên. Khi nhân viên cảm nhận rằng tổ chức của họ cam kết 

vì mục tiêu phát triển bền vững, họ có xu hướng tăng cường động lực làm việc và 

lòng trung thành với tổ chức. Ones và Dilchert (2012) nhấn mạnh văn hóa doanh 

nghiệp xanh - được nuôi dưỡng thông qua hành vi môi trường của nhân viên - 

không chỉ giúp cải thiện hiệu suất tổ chức mà còn làm tăng sự hài lòng và cam kết 

lâu dài của nguồn nhân lực. Đây là cơ sở quan trọng để phát triển tổ chức một cách 

bền vững từ bên trong.  

2.3.4. Các tiêu chí đánh giá hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh 

nghiệp 

- Hành vi tiết kiệm và sử dụng hiệu quả tài nguyên (Eco-initiatives) 

    Một trong những tiêu chí cốt lõi phản ánh hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên là mức độ chủ động trong việc tiết kiệm tài nguyên tại nơi làm việc. Hành vi 

này thể hiện qua việc nhân viên tắt đèn, máy tính hoặc các thiết bị điện khi không 

sử dụng; in ấn hai mặt để tiết kiệm giấy; hoặc lựa chọn các sản phẩm, vật tư thân 

thiện với môi trường. Theo Paillé và cộng sự (2013), các hành vi này không chỉ 

mang tính tuân thủ mà còn thể hiện “sáng kiến xanh” (green initiatives) - tức là 

hành động tự nguyện, xuất phát từ ý thức cá nhân đối với trách nhiệm môi trường. 

Trong bối cảnh doanh nghiệp hướng tới phát triển bền vững, việc khuyến khích 

nhân viên tiết kiệm tài nguyên không chỉ giúp giảm chi phí hoạt động mà còn tạo 

dựng hình ảnh tổ chức có ý thức xã hội cao. Tiêu chí này do đó có thể đo lường qua 

tần suất và mức độ chủ động của nhân viên trong việc giảm lãng phí năng lượng, 

nguyên vật liệu, và sử dụng nguồn lực hiệu quả hơn. 

- Tuân thủ chính sách và quy trình bảo vệ môi trường (Eco-civic 

engagement) 

   Một tiêu chí quan trọng khác trong đánh giá hành vi bảo vệ môi trường là mức độ 

tuân thủ các quy định, chính sách và tiêu chuẩn môi trường nội bộ của doanh 
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nghiệp. Theo Daily và Huang (2001), việc nhân viên nghiêm túc thực hiện các quy 

định về quản lý rác thải, tiết kiệm năng lượng, và an toàn hóa chất không chỉ đảm 

bảo tuân thủ pháp luật mà còn phản ánh ý thức tổ chức của họ trong việc bảo vệ môi 

trường. Tiêu chí này thường được sử dụng trong các hệ thống quản lý môi trường 

đạt chuẩn ISO 14001, nơi mà hành vi của nhân viên là yếu tố then chốt bảo đảm 

hiệu quả của toàn bộ hệ thống. Việc đánh giá có thể thông qua mức độ tham gia của 

nhân viên vào các buổi tập huấn môi trường, sự tuân thủ quy trình xử lý chất thải, 

hoặc sự nhất quán giữa hành vi thực tế và quy định nội bộ. 

- Đề xuất và đổi mới xanh trong công việc (Eco-innovation initiatives) 

Ngoài việc tuân thủ, nhân viên còn thể hiện hành vi bảo vệ môi trường thông 

qua khả năng sáng tạo và đề xuất các sáng kiến cải thiện quy trình, giảm thiểu tác 

động tiêu cực đến môi trường. Theo Boiral và Paillé (2012), hành vi đổi mới xanh 

thể hiện trình độ nhận thức và mức độ nội tâm hóa các giá trị bền vững của nhân 

viên. Ví dụ, một nhân viên có thể đề xuất cải tiến công nghệ nhằm tiết kiệm năng 

lượng, thay đổi quy trình bao bì để giảm nhựa sử dụng, hoặc áp dụng phương pháp 

làm việc “không giấy tờ” (paperless office). Đây là nhóm hành vi mang tính chủ 

động cao, được xem như cầu nối giữa chính sách QTNNLX và kết quả môi trường 

thực tế. Việc đo lường tiêu chí này có thể thông qua số lượng, chất lượng và tính 

khả thi của các sáng kiến do nhân viên đưa ra, hoặc mức độ tham gia của họ vào các 

chương trình cải tiến xanh của tổ chức. 

- Hợp tác, hỗ trợ và khuyến khích đồng nghiệp trong hoạt động xanh (Eco-

helping behavior) 

Hành vi bảo vệ môi trường không chỉ dừng lại ở cá nhân mà còn thể hiện qua 

khả năng hợp tác, hỗ trợ và khuyến khích đồng nghiệp cùng thực hiện các hoạt động 

bảo vệ môi trường. Theo Lamm và cộng sự (2013), những nhân viên có hành vi 

“eco-helping” thường là người tạo ra ảnh hưởng tích cực đến tập thể, giúp lan tỏa 

giá trị xanh trong toàn tổ chức. Tiêu chí này phản ánh năng lực xã hội và tinh thần 

công dân tổ chức (organizational citizenship) ở khía cạnh môi trường - khi nhân 

viên không chỉ làm đúng phần việc của mình mà còn giúp người khác nâng cao 

nhận thức, chia sẻ kinh nghiệm và cùng thực hiện hành động xanh. Trong thực tế, 

hành vi này được thể hiện qua việc nhân viên nhắc nhở đồng nghiệp tắt thiết bị khi 

rời văn phòng, cùng tham gia dọn vệ sinh, hoặc hỗ trợ truyền thông nội bộ về các 
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chiến dịch bảo vệ môi trường. Việc đánh giá có thể dựa trên mức độ ảnh hưởng, khả 

năng truyền cảm hứng, và tần suất hỗ trợ của nhân viên đối với đồng nghiệp trong 

các hoạt động môi trường. 

- Truyền thông, tuyên truyền và vận động xanh (Environmental advocacy) 

Tiêu chí này phản ánh khả năng của nhân viên trong việc lan tỏa thông điệp 

xanh và khuyến khích người khác (cả trong và ngoài tổ chức) cùng tham gia vào các 

hoạt động bảo vệ môi trường. Theo nghiên cứu của Norton và cộng sự (2015), nhân 

viên có hành vi advocacy thường đóng vai trò là “đại sứ môi trường” (green 

ambassador), giúp hình thành hình ảnh doanh nghiệp thân thiện và có trách nhiệm 

xã hội. Hành vi này bao gồm việc chia sẻ thông tin về các chính sách xanh, vận 

động người khác tham gia chiến dịch “go green”, hoặc giới thiệu những thực hành 

bền vững trên mạng xã hội. Đặc biệt trong thời đại truyền thông số, tiêu chí này 

càng có ý nghĩa lớn trong việc khuếch đại ảnh hưởng của doanh nghiệp ra cộng 

đồng. Việc đo lường có thể thông qua tần suất truyền thông, số lượng nội dung chia 

sẻ, hoặc mức độ tham gia của nhân viên trong các chiến dịch truyền thông xanh. 

- Tham gia các hoạt động xã hội và cộng đồng về môi trường (Pro-

environmental participation). Hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên còn thể hiện 

qua việc tham gia vào các hoạt động xã hội hoặc cộng đồng liên quan đến môi trường, 

chẳng hạn như trồng cây, làm sạch không gian công cộng, hoặc hỗ trợ các chương trình 

TNXH của doanh nghiệp. Theo Kim và cộng sự (2017), việc nhân viên tự nguyện tham 

gia những hoạt động này không chỉ góp phần cải thiện hình ảnh doanh nghiệp mà còn 

nâng cao cảm giác gắn kết tổ chức (organizational commitment). Tiêu chí này thể hiện 

mối liên hệ giữa hành vi cá nhân và sứ mệnh xã hội của tổ chức, là minh chứng cho 

việc giá trị phát triển bền vững đã được thấm nhuần trong văn hóa doanh nghiệp. Do 

đó, việc đánh giá có thể dựa trên mức độ tham gia, tinh thần tự nguyện, và vai trò của 

nhân viên trong các hoạt động TNXH môi trường. 

Tổng hợp các tiêu chí trên, hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên trong 

doanh nghiệp được hình thành từ ba nhóm hành vi chính: (1) nhóm hành vi cá nhân 

hướng tới giảm tác động tiêu cực đến môi trường (tiết kiệm tài nguyên, tuân thủ quy 

định), (2) nhóm hành vi xã hội hướng nội (hỗ trợ đồng nghiệp, đề xuất sáng kiến), 

và (3) nhóm hành vi hướng ngoại (truyền thông và tham gia cộng đồng). Việc đánh 

giá toàn diện các hành vi này không chỉ giúp doanh nghiệp nhận diện mức độ nội 
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tâm hóa giá trị xanh trong lực lượng lao động mà còn cung cấp căn cứ để đo lường 

hiệu quả của các chính sách QTNNLX. Theo Boiral và Paillé (2012), các hành vi 

OCBE chính là “mắt xích trung gian” kết nối giữa QTNNLX và kết quả phát triển 

bền vững của doanh nghiệp, đóng vai trò thiết yếu trong việc chuyển hóa nhận thức 

xanh thành hành động thực tế và bền vững. 

2.3.5. Các yếu tố ảnh hưởng tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các 

doanh nghiệp  

- Tổ chức nội bộ     

Trong bối cảnh các doanh nghiệp ngày càng chú trọng đến phát triển bền 

vững, các yếu tố thuộc về tổ chức nội bộ đóng vai trò nền tảng trong việc thúc đẩy 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Một trong những khía cạnh quan trọng là 

cam kết của lãnh đạo và đội ngũ quản lý cấp cao. Khi lãnh đạo doanh nghiệp thể 

hiện rõ định hướng phát triển xanh và truyền đạt tầm nhìn bền vững, họ không chỉ 

tạo động lực tinh thần mà còn góp phần hình thành chuẩn mực hành vi xanh trong 

toàn tổ chức. Nghiên cứu của Chen và Wu (2022) đã chứng minh lãnh đạo chuyển 

đổi xanh (green transformational leadership) có tác động trực tiếp đến hành vi môi 

trường của nhân viên thông qua việc khuyến khích họ đổi mới, học hỏi và tham gia 

các hoạt động bảo vệ môi trường. Bên cạnh đó, các nội dung quản trị nguồn nhân 

lực xanh như đào tạo, tuyển dụng, đánh giá hiệu suất xanh hay khuyến khích chia sẻ 

tri thức môi trường cũng là những công cụ hiệu quả giúp nâng cao năng lực, động 

lực và cơ hội hành động của nhân viên (Hasebrook và cộng sự, 2022). Đặc biệt, việc 

xây dựng cơ chế trao quyền cho nhân viên trong quá trình tham gia vào các quyết 

định quản lý môi trường giúp tăng cường sự gắn kết, nâng cao niềm tin vào năng 

lực bản, từ đó thúc đẩy cả hành vi xanh bắt buộc lẫn hành vi xanh tự nguyện. Có thể 

thấy khi tổ chức tạo dựng được văn hóa xanh, kết hợp giữa cam kết lãnh đạo, chính 

sách quản trị nguồn nhân lực và sự trao quyền, thì toàn bộ hệ thống nội bộ sẽ trở 

thành động lực bền vững cho hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. 

- Thể chế pháp lý 

Bên cạnh yếu tố nội bộ, khung thể chế pháp lý đóng vai trò định hướng và 

tạo ràng buộc đối với hành vi môi trường của nhân viên. Ở cấp độ toàn cầu, 

nhiều quốc gia và tổ chức khu vực đã triển khai các quy định pháp lý nhằm nâng 

cao trách nhiệm môi trường của doanh nghiệp, tiêu biểu là Chỉ thị báo cáo bền 
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vững doanh nghiệp (Corporate Sustainability Reporting Directive - CSRD) do 

Liên minh châu Âu ban hành. Quy định này yêu cầu các công ty niêm yết công 

bố thông tin về môi trường - xã hội - quản trị (ESG), từ đó gia tăng áp lực thể 

chế và củng cố hành vi xanh bắt buộc trong tổ chức (Hasebrook và cộng sự, 

2022). Ở Việt Nam, Luật Bảo vệ môi trường năm 2020 cùng với các văn bản 

hướng dẫn thi hành đã khẳng định vai trò của doanh nghiệp là chủ thể then chốt 

trong công tác bảo vệ môi trường. Hơn thế, việc Chính phủ cam kết tại COP26 

đạt phát thải ròng bằng 0 vào năm 2050 càng tạo cơ sở pháp lý và chính trị vững 

chắc để buộc doanh nghiệp và nhân viên phải hành động theo hướng bền vững. 

Khi khung pháp luật rõ ràng, minh bạch và nhất quán, hành vi tuân thủ môi 

trường của nhân viên sẽ được củng cố thông qua sự kết hợp giữa quy định nội bộ 

và giám sát bên ngoài. Như vậy, pháp luật không chỉ tạo động lực cưỡng chế 

nhằm bảo đảm mức tuân thủ tối thiểu, mà còn góp phần định hình hành vi dài 

hạn và nâng cao trách nhiệm môi trường của cả tổ chức và cá nhân.  

- Môi trường bên ngoài 

Bên cạnh yếu tố tổ chức và thể chế pháp lý, các tác động từ môi trường bên 

ngoài cũng ảnh hưởng đáng kể đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Trước 

hết, cộng đồng doanh nghiệp và các hiệp hội ngành nghề đóng vai trò quan trọng 

trong việc lan tỏa chuẩn mực xanh, tạo ra áp lực cạnh tranh bền vững, đồng thời 

thúc đẩy doanh nghiệp phải đầu tư nhiều hơn vào hoạt động môi trường. Khi các 

doanh nghiệp trong một ngành hoặc một khu vực đều áp dụng chuẩn mực xanh, 

điều này sẽ hình thành hiệu ứng lan tỏa khiến hành vi xanh không chỉ mang tính bắt 

buộc mà còn trở thành “chuẩn mực xã hội” được nhân viên tự giác thực hiện 

(Hasebrook và cộng sự , 2022). Ngoài ra, chính sách tài chính (CSTC) xanh cũng là 

công cụ điều tiết quan trọng tác động tới hành vi. Các công cụ như thuế carbon, 

thuế năng lượng, phí phát thải hoặc chính sách ưu đãi tín dụng cho các dự án xanh 

được nhiều quốc gia áp dụng nhằm điều chỉnh hành vi sản xuất và tiêu dùng theo 

hướng bền vững (OECD, 2020). Những chính sách này tạo động lực kép: vừa tăng 

chi phí đối với hành vi gây hại môi trường, vừa gia tăng lợi ích tài chính cho các 

hoạt động thân thiện với môi trường. Từ góc độ nhân viên, khi doanh nghiệp áp 

dụng các dự án xanh nhờ chính sách tài chính, họ không chỉ được tham gia vào các 

hoạt động cụ thể (như tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải) mà còn cảm nhận 
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được giá trị tích cực của hành động xanh đối với hiệu quả kinh tế và danh tiếng tổ 

chức. Có thể thấy sự kết hợp giữa áp lực cạnh tranh, kỳ vọng của khách hàng và cơ 

chế CSTC bên ngoài đã làm gia tăng cả hành vi xanh bắt buộc lẫn hành vi xanh tự 

nguyện trong tổ chức.  

2.4. Hành vi tiết kiệm nguồn lực 

Hành vi tiết kiệm nguồn lực là một biểu hiện cụ thể của hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên trong doanh nghiệp. Nếu hành vi bảo vệ môi trường phản ánh 

các hành động nhằm giảm thiểu tác động tiêu cực đến môi trường, thì hành vi tiết 

kiệm nguồn lực thể hiện ở việc người lao động sử dụng hợp lý, hiệu quả và tránh 

lãng phí các nguồn lực trong quá trình làm việc như điện, nước, giấy, văn phòng 

phẩm, nguyên vật liệu, nhiên liệu, máy móc, thiết bị và thời gian lao động. 

Về mặt lý luận, hành vi tiết kiệm được hiểu là sự cân nhắc trong sử dụng 

nguồn lực hiện có, hướng tới việc quản lý, phân bổ và sử dụng hiệu quả hơn. 

Nghiên cứu của Nguyễn Thị Thu Hà (2023) cho thấy hành vi tiết kiệm của cá nhân 

chịu ảnh hưởng bởi kiến thức, sự định hướng và hỗ trợ từ môi trường xung quanh. 

Khi vận dụng vào bối cảnh doanh nghiệp, hành vi tiết kiệm không chỉ giới hạn ở tiết 

kiệm tài chính, mà còn mở rộng sang việc sử dụng tiết kiệm và hiệu quả các nguồn 

lực chung của tổ chức, như tắt thiết bị điện khi không sử dụng, hạn chế in ấn, sử 

dụng giấy hai mặt, dùng nguyên vật liệu đúng định mức, bảo quản máy móc, giảm 

hao hụt trong sản xuất và đề xuất sáng kiến giảm lãng phí. 

Hành vi tiết kiệm nguồn lực có ý nghĩa kép đối với doanh nghiệp. Một mặt, 

hành vi này giúp giảm chi phí vận hành, nâng cao hiệu quả sử dụng tài sản và cải 

thiện năng suất. Mặt khác, đây là hành vi có ý nghĩa môi trường rõ rệt vì góp phần 

giảm khai thác tài nguyên, giảm phát thải, hạn chế chất thải và giảm áp lực lên môi 

trường tự nhiên. Do đó, hành vi tiết kiệm nguồn lực cần được xem là một thành 

phần quan trọng của hành vi bảo vệ môi trường, đặc biệt trong các doanh nghiệp 

sản xuất, chế biến, chế tạo, nơi việc sử dụng năng lượng, nguyên vật liệu và thiết bị 

có liên hệ trực tiếp với hiệu quả môi trường.  

Các nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực xanh cho thấy hành vi xanh của 

nhân viên không hình thành một cách tự phát, mà chịu ảnh hưởng bởi hệ thống thực 

hành quản trị của tổ chức. Các hoạt động như tuyển dụng xanh, đào tạo xanh, đánh 

giá xanh và đãi ngộ xanh có thể tác động đến văn hóa tổ chức xanh, sự hỗ trợ xanh 
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của tổ chức, giá trị xanh của người lao động và hành vi bảo vệ môi trường tại nơi 

làm việc (Ahmad và cộng sự, 2023; Xie và cộng sự, 2024). Dưới góc độ quản trị 

nguồn nhân lực xanh, hành vi tiết kiệm nguồn lực là kết quả của quá trình chuyển 

hóa nhận thức, động lực và cơ hội hành động của nhân viên thành các hành vi cụ thể 

trong công việc.  

Bên cạnh tác động của các chính sách nhân sự xanh, hành vi tiết kiệm nguồn 

lực còn chịu ảnh hưởng bởi văn hóa tổ chức và vai trò nêu gương của nhà quản trị. 

Trong doanh nghiệp, sự định hướng của lãnh đạo, truyền thông nội bộ, chuẩn mực 

ứng xử xanh, cơ chế giám sát và sự đồng thuận của tập thể có thể thúc đẩy nhân 

viên coi tiết kiệm nguồn lực là một chuẩn mực nghề nghiệp, thay vì chỉ là yêu cầu 

mang tính hình thức. Các nghiên cứu gần đây cũng nhấn mạnh vai trò trung gian 

của hành vi nhân viên trong việc chuyển hóa quản trị xanh thành kết quả môi trường 

của tổ chức, qua đó cho thấy hành vi tiết kiệm nguồn lực là mắt xích quan trọng kết 

nối chính sách quản trị nguồn nhân lực xanh với hiệu quả môi trường của doanh 

nghiệp (Bangwal và cộng sự, 2025; Sánchez-García và cộng sự, 2025).  

Trong phạm vi luận án, hành vi tiết kiệm nguồn lực được hiểu là những hành 

động có ý thức của nhân viên nhằm sử dụng hợp lý, tiết kiệm và hiệu quả các nguồn 

lực của doanh nghiệp trong quá trình làm việc, qua đó góp phần giảm lãng phí, 

giảm chi phí vận hành, hạn chế phát sinh chất thải và giảm tác động tiêu cực đến 

môi trường. Hành vi này bao gồm cả các hành vi theo quy định của doanh nghiệp và 

các hành vi tự nguyện xuất phát từ nhận thức, trách nhiệm và cam kết cá nhân của 

người lao động đối với mục tiêu bảo vệ môi trường.  

Nhìn chung, hành vi tiết kiệm nguồn lực là một thành phần quan trọng trong 

hệ thống hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Hành vi này phản ánh mức độ 

chuyển hóa nhận thức môi trường thành hành động cụ thể trong công việc hằng 

ngày. Vì vậy, trong quá trình triển khai quản trị nguồn nhân lực xanh, doanh nghiệp 

cần lồng ghép nội dung tiết kiệm nguồn lực vào đào tạo, truyền thông nội bộ, hệ 

thống đánh giá, chính sách khen thưởng và các chương trình cải tiến liên tục nhằm 

biến tiết kiệm nguồn lực thành thói quen và chuẩn mực trong tổ chức. 

2.5. Lý luận về giá trị xanh cá nhân 

2.5.1. Khái niệm 

Trong bối cảnh biến đổi khí hậu, suy giảm tài nguyên thiên nhiên và ô nhiễm 
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môi trường đang trở thành những thách thức nghiêm trọng đối với sự phát triển bền 

vững toàn cầu, các nghiên cứu trong lĩnh vực quản trị và hành vi tổ chức ngày càng 

quan tâm đến các yếu tố tâm lý - xã hội ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ môi trường của 

con người. Trong đó, giá trị xanh cá nhân (individual green values) được xem là một 

trong những yếu tố nền tảng định hướng nhận thức và hành vi của cá nhân đối với môi 

trường. Các giá trị này phản ánh mức độ mà cá nhân coi trọng việc bảo vệ môi trường, 

sử dụng bền vững tài nguyên thiên nhiên và giảm thiểu các tác động tiêu cực đến hệ 

sinh thái.  

Khái niệm giá trị cá nhân đã được đề cập rộng rãi trong các nghiên cứu về 

tâm lý học và hành vi tổ chức. Theo Schwartz (1992), giá trị cá nhân là những niềm 

tin mang tính bền vững về các mục tiêu mong muốn trong cuộc sống, đóng vai trò 

như những nguyên tắc định hướng cho hành vi và quyết định của cá nhân. Các giá 

trị này thường được hình thành thông qua quá trình xã hội hóa, giáo dục và trải 

nghiệm cá nhân, đồng thời có ảnh hưởng lâu dài đến thái độ và hành vi của con 

người trong nhiều lĩnh vực khác nhau.  

Từ góc độ môi trường, các nghiên cứu cho rằng giá trị xanh cá nhân là sự mở 

rộng của hệ giá trị cá nhân trong bối cảnh phát triển bền vững. Theo Stern (2000), 

hệ thống giá trị liên quan đến môi trường đóng vai trò quan trọng trong việc hình 

thành niềm tin, chuẩn mực cá nhân và cuối cùng dẫn đến hành vi bảo vệ môi 

trường. Những cá nhân coi trọng các giá trị như bảo tồn thiên nhiên, tiết kiệm tài 

nguyên và giảm thiểu ô nhiễm thường có xu hướng tham gia tích cực hơn vào các 

hoạt động bảo vệ môi trường trong đời sống.  

Trong bối cảnh tổ chức, giá trị xanh cá nhân được xem là yếu tố quan trọng 

ảnh hưởng đến hành vi thân thiện với môi trường của nhân viên (pro-environmental 

behavior). Nhiều nghiên cứu cho thấy những nhân viên có định hướng giá trị thân 

thiện với môi trường thường thể hiện mức độ tham gia cao hơn vào các hoạt động 

xanh tại nơi làm việc, chẳng hạn như tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải 

hoặc đề xuất các sáng kiến cải thiện hiệu quả môi trường của doanh nghiệp (Paillé 

và cộng sự , 2014). Điều này cho thấy hệ giá trị của cá nhân có thể đóng vai trò như 

một động lực nội tại thúc đẩy các hành vi thân thiện với môi trường trong tổ chức.  

Trong lĩnh vực QTNNLX, giá trị xanh cá nhân của nhân viên được xem là một 

yếu tố quan trọng giúp các thực hành quản trị xanh phát huy hiệu quả. Khi hệ thống 
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giá trị của nhân viên phù hợp với định hướng phát triển bền vững của tổ chức, các 

chính sách như tuyển dụng xanh, đào tạo xanh, đánh giá và khen thưởng xanh sẽ 

được tiếp nhận tích cực hơn và dễ dàng chuyển hóa thành hành vi cụ thể trong công 

việc (Renwick và cộng sự , 2013). Ngược lại, nếu nhân viên không coi trọng các giá 

trị môi trường, việc triển khai các chương trình quản trị xanh trong tổ chức có thể gặp 

nhiều trở ngại.  

Các nghiên cứu thực nghiệm gần đây cũng nhấn mạnh vai trò của giá trị xanh 

cá nhân như một yếu tố ảnh hưởng đến hành vi môi trường của nhân viên. Giá trị 

xanh cá nhân được xem là yếu tố phản ánh mức độ mà cá nhân coi trọng các mục tiêu 

bảo vệ môi trường trong hệ thống giá trị của mình, từ đó định hướng các hành vi thân 

thiện với môi trường tại nơi làm việc. Những cá nhân có giá trị xanh cao thường thể 

hiện mức độ cam kết lớn hơn đối với các mục tiêu môi trường của tổ chức và có xu 

hướng tham gia tích cực vào các hoạt động bảo vệ môi trường (Chaudhary, 2019). 

Đồng thời, khi giá trị xanh của nhân viên phù hợp với định hướng môi trường của tổ 

chức, các hành vi môi trường tích cực sẽ được thúc đẩy mạnh mẽ hơn.  

Trong các nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực xanh, giá trị xanh cá nhân 

còn được xem là một yếu tố có thể điều tiết mối quan hệ giữa các thực hành quản trị 

xanh và hành vi xanh của nhân viên. Các nghiên cứu cho thấy khi nhân viên có hệ 

giá trị môi trường cao, các chính sách quản trị xanh của tổ chức sẽ có tác động 

mạnh mẽ hơn đến các hành vi xanh tại nơi làm việc. Ngược lại, khi giá trị xanh cá 

nhân thấp, tác động của các chính sách này có thể bị hạn chế.  

Từ tổng quan các quan điểm trên có thể thấy rằng giá trị xanh cá nhân là một 

yếu tố tâm lý quan trọng phản ánh mức độ mà cá nhân coi trọng việc bảo vệ môi 

trường trong hệ thống giá trị của mình. Yếu tố này không chỉ ảnh hưởng đến nhận 

thức và thái độ của cá nhân đối với môi trường mà còn đóng vai trò quan trọng trong 

việc thúc đẩy các hành vi thân thiện với môi trường trong tổ chức và xã hội. Trong 

nghiên cứu này, giá trị xanh cá nhân được hiểu là hệ thống các niềm tin, chuẩn 

mực và định hướng giá trị của cá nhân liên quan đến việc bảo vệ môi trường và 

phát triển bền vững, phản ánh mức độ mà cá nhân coi trọng các vấn đề môi 

trường và sẵn sàng thực hiện các hành vi thân thiện với môi trường trong công 

việc cũng như trong đời sống.  
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2.5.2. Vai trò 

Trong nghiên cứu về hành vi môi trường trong tổ chức, bên cạnh các yếu tố 

thuộc về bối cảnh quản trị và chính sách của doanh nghiệp, các đặc điểm cá nhân của 

người lao động cũng được xem là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ 

môi trường. Trong đó, giá trị xanh cá nhân phản ánh mức độ cá nhân coi trọng việc 

bảo vệ môi trường, bảo tồn tài nguyên thiên nhiên và giảm thiểu tác động tiêu cực 

đến hệ sinh thái. Đây được xem là nền tảng tâm lý có khả năng định hướng nhận 

thức, thái độ và hành vi của nhân viên đối với các vấn đề môi trường tại nơi làm việc. 

Về mặt lý thuyết, vai trò của giá trị cá nhân trong định hướng hành vi đã 

được làm rõ trong lý thuyết giá trị của Schwartz (1992). Theo đó, giá trị cá nhân là 

những niềm tin bền vững, đóng vai trò như nguyên tắc định hướng cho nhận thức, 

thái độ và lựa chọn hành động của con người. Khi cá nhân coi trọng các giá trị liên 

quan đến bảo vệ môi trường và phát triển bền vững, họ có xu hướng đánh giá tích 

cực hơn đối với các chính sách môi trường của tổ chức và sẵn sàng tham gia vào 

các hành vi thân thiện với môi trường. 

Lý thuyết Giá trị - Niềm tin - Chuẩn mực cũng cung cấp cơ sở quan trọng để 

giải thích mối quan hệ giữa giá trị xanh cá nhân và hành vi bảo vệ môi trường. Theo 

Stern (2000), hệ giá trị cá nhân là điểm khởi đầu của chuỗi tác động dẫn đến hành vi 

môi trường, thông qua niềm tin về hậu quả môi trường, nhận thức trách nhiệm cá 

nhân và sự hình thành chuẩn mực đạo đức. Bên cạnh đó, lý thuyết Thái độ - Hành vi 

- Bối cảnh cho rằng hành vi môi trường chịu ảnh hưởng đồng thời bởi thái độ cá 

nhân, hệ giá trị và điều kiện bối cảnh; do đó, những cá nhân có giá trị xanh mạnh 

mẽ thường có xu hướng thực hiện hành vi bảo vệ môi trường ngay cả khi hành vi 

này đòi hỏi nỗ lực bổ sung hoặc vượt ngoài yêu cầu công việc (Stern, 2000). 

Trong bối cảnh tổ chức, các nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực xanh cho 

thấy hiệu quả của các thực hành như tuyển dụng xanh, đào tạo môi trường, truyền 

thông nội bộ, khuyến khích sáng kiến xanh và đánh giá hiệu suất xanh phụ thuộc 

đáng kể vào mức độ phù hợp giữa giá trị cá nhân của nhân viên và định hướng phát 

triển bền vững của doanh nghiệp. Khi nhân viên có giá trị xanh cá nhân cao, họ có 

xu hướng tiếp nhận các chính sách môi trường của tổ chức một cách tích cực hơn, 

từ đó gia tăng mức độ tham gia vào các hành vi bảo vệ môi trường tại nơi làm việc 
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(Renwick và cộng sự, 2013; Dumont và cộng sự, 2017). 

Các nghiên cứu thực nghiệm cũng cho thấy giá trị xanh cá nhân có mối quan 

hệ tích cực với hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Những nhân viên có hệ 

giá trị thân thiện với môi trường thường thể hiện cam kết cao hơn đối với mục tiêu 

phát triển bền vững, tích cực tham gia vào các hoạt động xanh và thực hiện nhiều 

hơn các hành vi như tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải, hỗ trợ đồng nghiệp 

hoặc đề xuất sáng kiến cải thiện hiệu quả môi trường của tổ chức (Paillé và cộng sự, 

2014; Norton và cộng sự, 2015; Dumont và cộng sự, 2017; Chaudhary, 2019). 

Từ các lập luận lý thuyết và bằng chứng thực nghiệm, có thể khẳng định giá 

trị xanh cá nhân là yếu tố quan trọng trong việc giải thích sự khác biệt về mức độ 

tham gia của nhân viên vào hành vi bảo vệ môi trường tại nơi làm việc. Giá trị xanh 

cá nhân không chỉ trực tiếp định hướng nhận thức và hành vi môi trường của người 

lao động, mà còn có thể làm gia tăng hiệu quả của các thực hành quản trị nguồn 

nhân lực xanh. Do đó, trong mô hình nghiên cứu của luận án, giá trị xanh cá nhân 

được xem xét như một biến điều tiết trong mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân 

lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Cụ thể, khi nhân viên có giá 

trị xanh cá nhân cao, tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ 

môi trường được kỳ vọng sẽ mạnh mẽ hơn; ngược lại, khi giá trị xanh cá nhân thấp, 

hiệu quả thúc đẩy hành vi môi trường của các thực hành quản trị nguồn nhân lực 

xanh có thể bị hạn chế. 

2.6. Kinh nghiệm về thực hiện quản trị nguồn nhân lực xanh đối với người lao 

động tại một số doanh nghiệp trong nước và trên thế giới 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa và biến đổi khí hậu ngày càng phức tạp, nhiều 

doanh nghiệp quốc tế đã tiên phong trong việc triển khai các chính sách phát triển 

bền vững và thúc đẩy hành vi xanh (green behavior) trong đội ngũ lao động. Ví dụ, 

công ty Unilever đã tích cực xây dựng chiến lược “Unilever Sustainable Living 

Plan”, trong đó lồng ghép các mục tiêu về bảo vệ môi trường vào quy trình làm việc 

và khuyến khích nhân viên thực hành các hành vi thân thiện với môi trường như tiết 

kiệm năng lượng, giảm thiểu rác thải và tham gia các sáng kiến bảo vệ tài nguyên 

nước (Unilever, 2021). Tương tự, Google đã triển khai nhiều chương trình nội bộ 

như “Green at Google” nhằm thúc đẩy ý thức sinh thái của nhân viên thông qua các 
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hoạt động truyền thông, đào tạo, khuyến khích sử dụng phương tiện giao thông 

xanh và tham gia trồng cây tại địa phương (Google Sustainability Report, 2023). 

Những doanh nghiệp này cho thấy vai trò của chiến lược quản trị nhân sự trong việc 

thiết lập văn hóa tổ chức xanh và khơi gợi trách nhiệm môi trường từ cấp nhân viên 

đến cấp lãnh đạo.    

Tại Việt Nam, hành vi xanh của người lao động ngày càng được các doanh 

nghiệp quan tâm và tích hợp vào chiến lược phát triển bền vững. Một ví dụ tiêu biểu 

là Tập đoàn Vinamilk - doanh nghiệp đã triển khai chương trình “Green Farm” và áp 

dụng hệ thống quản lý môi trường ISO 14001 tại nhiều nhà máy. Cùng với việc đầu 

tư vào công nghệ sản xuất thân thiện với môi trường, Vinamilk còn khuyến khích 

người lao động thực hiện các hành vi xanh thông qua hoạt động đào tạo nội bộ, thi 

đua tiết kiệm điện, nước và tái sử dụng tài nguyên trong công việc hằng ngày 

(Vinamilk Sustainability Report, 2022). Bên cạnh đó, Công ty cổ phần Sữa TH True 

Milk cũng nổi bật với các sáng kiến thúc đẩy sản xuất xanh và nâng cao nhận thức 

môi trường cho người lao động thông qua các chương trình truyền thông nội bộ và 

hội thảo định kỳ. Những kinh nghiệm này cho thấy sự chuyển dịch rõ nét trong tư 

duy quản trị nhân sự theo hướng gắn kết giữa hiệu quả kinh doanh và trách nhiệm 

môi trường tại Việt Nam. 

2.6.1. Kinh nghiệm của khách sạn JW Mariott Hà Nội 

Khách sạn JW Marriott Hà Nội, một trong những khách sạn lớn nhất Thủ đô 

do Tập đoàn Bitexco đầu tư, đã định hướng chiến lược phát triển gắn liền với mục 

tiêu bền vững. Doanh nghiệp đặt mục tiêu đến năm 2025 tiếp tục giảm thiểu mức 

tiêu thụ năng lượng và nước trong mọi hoạt động, đồng thời thực hiện trách nhiệm 

xã hội về bảo vệ môi trường (JW Marriott Hanoi, 2023). 

Một trong những giải pháp trọng tâm được triển khai là đào tạo và tuyên 

truyền về sử dụng năng lượng hiệu quả. Hàng năm, khách sạn tổ chức chương trình 

huấn luyện cho toàn bộ cán bộ công nhân viên về bảo tồn năng lượng, qua đó nâng 

cao ý thức cá nhân trong thực hành tiết kiệm. Nội dung tiết kiệm năng lượng cũng 

được lồng ghép trong các buổi họp bộ phận hằng ngày, với sự phối hợp chặt chẽ 

giữa phòng kỹ thuật và các đơn vị nhằm kịp thời phát hiện và xử lý những bất 

thường trong vận hành (JW Marriott Hanoi, 2023). 

Thực tiễn tại JW Marriott Hà Nội cho thấy hành vi xanh của nhân viên 
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được thúc đẩy mạnh mẽ thông qua hệ thống đào tạo thường xuyên và truyền thông 

nội bộ. Nhân viên không chỉ được nhắc nhở về các hành vi cụ thể ảnh hưởng đến 

tiêu thụ năng lượng mà còn được cập nhật liên tục về chi phí vận hành theo ngày, 

tuần và tháng, từ đó nâng cao tinh thần trách nhiệm cá nhân. Sự kết hợp giữa giám 

sát kỹ thuật và giao ban định kỳ đã góp phần củng cố thói quen tiết kiệm và phản 

ứng nhanh với hành vi kém hiệu quả, minh chứng cho tính hiệu quả của các chính 

sách QTNNLX trong việc thúc đẩy hành vi xanh (Renwick và cộng sự, 2013; 

Pham & Hoang, 2022). 

2.6.2. Kinh nghiệm của tập đoàn công nghệ-viễn thông quân đội Viettel 

Viettel Group, một trong những tập đoàn lớn nhất Việt Nam, không chỉ chú 

trọng phát triển kinh doanh mà còn định hướng mạnh mẽ theo chiến lược phát triển 

bền vững. Trong đó, Tổng Công ty Cổ phần Công trình Viettel (Viettel Construction) 

giữ vai trò tiên phong với việc xây dựng hệ sinh thái Viettel Eco Green, nhằm kiến 

tạo môi trường sống “xanh - sạch - tiết kiệm” thông qua các giải pháp công nghệ 

xanh và năng lượng tái tạo (Viettel Group, 2023; Viettel Construction, 2023).  

Hệ sinh thái này được phát triển theo hướng khuyến khích thay đổi hành vi 

tiêu dùng và lối sống của người dân, tập trung vào các sản phẩm và giải pháp công 

nghệ thân thiện môi trường như vật liệu xây dựng xanh, điều hòa inverter, năng 

lượng mặt trời, chiếu sáng thông minh và hệ thống giám sát tiết kiệm năng lượng. 

Việc ứng dụng các công nghệ này không chỉ nâng cao chất lượng tăng trưởng và cải 

thiện đời sống mà còn góp phần giảm phát thải khí nhà kính và thích ứng với biến 

đổi khí hậu (Nguyễn & Trần, 2022; UNEP, 2021).  

Đặc biệt, tại Viettel Construction, hành vi xanh của nhân viên được định 

hướng gắn liền với mô hình Eco Green. Người lao động vừa là lực lượng trực tiếp 

triển khai các giải pháp công nghệ xanh, vừa đóng vai trò lan tỏa lối sống bền vững 

đến cộng đồng. Điều này phản ánh nhận định của Jabbour và cộng sự (2010) rằng 

để tạo dựng hành vi xanh lâu dài, doanh nghiệp cần tái cấu trúc văn hóa tổ chức 

theo hướng “xanh hóa” nhận thức và hành vi. Thông qua việc lồng ghép sản phẩm 

xanh vào đời sống thường nhật và khuyến khích nhân viên ưu tiên sử dụng các thiết 

bị tiết kiệm năng lượng, Viettel đã biến hành vi tiêu dùng xanh trở thành một phần 

trong thói quen cá nhân, đồng thời khẳng định trách nhiệm xã hội của mỗi thành 

viên trong tổ chức (Zibarras & Coan, 2015).  
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2.6.3. Kinh nghiệm của công ty Honda Việt Nam 

Honda Việt Nam là một trong những doanh nghiệp tiêu biểu trong lĩnh vực 

sản xuất xe máy và ô tô tại Việt Nam, đồng thời là trường hợp điển hình về việc gắn 

kết chiến lược phát triển doanh nghiệp với mục tiêu bảo vệ môi trường và phát triển 

bền vững. Hướng tới mục tiêu trung hòa carbon vào năm 2050, Honda Việt Nam 

triển khai các chiến lược trọng tâm như tiết kiệm năng lượng, phát triển nguồn năng 

lượng sạch, cải tiến động cơ, nghiên cứu nhiên liệu sinh học, phát triển xe điện và 

dòng xe hybrid như một giải pháp chuyển tiếp phù hợp với điều kiện thị trường Việt 

Nam (Honda Motor, 2022; Honda Vietnam, 2023; VietnamPlus, 2023). 

Trong quá trình triển khai các sáng kiến xanh, Honda Việt Nam chú trọng 

đổi mới cả sản phẩm và quy trình sản xuất. Doanh nghiệp khuyến khích nhân viên 

tham gia cải tiến kỹ thuật, vận hành hệ thống năng lượng mặt trời, áp dụng nhiên 

liệu sinh học trong sản xuất, phối hợp với nhà cung cấp để cắt giảm phát thải và 

tham gia các dự án trồng cây nhằm hấp thụ CO₂. Những hoạt động này cho thấy 

hành vi xanh của người lao động không chỉ được thúc đẩy thông qua yêu cầu kỹ 

thuật, mà còn thông qua cơ chế khuyến khích, khen thưởng và xây dựng văn hóa tổ 

chức hướng tới phát triển bền vững (Honda Vietnam, 2023). 

Từ kinh nghiệm của các doanh nghiệp điển hình như Honda Việt Nam, JW 

Marriott Hà Nội và Viettel, có thể thấy QTNNLX được triển khai hiệu quả khi gắn 

với bốn nội dung trọng tâm. Thứ nhất, đào tạo và phát triển nhân lực xanh là nền 

tảng quan trọng giúp nâng cao nhận thức, kiến thức và kỹ năng môi trường của 

người lao động. Các chương trình đào tạo về tiết kiệm năng lượng, quản lý chất 

thải, sản xuất sạch hơn và sử dụng tài nguyên hiệu quả giúp nhân viên có đủ năng 

lực để thực hiện các hành vi bảo vệ môi trường trong công việc. Theo khung lý 

thuyết AMO, đây là yếu tố góp phần hình thành năng lực xanh của nhân viên, tạo 

tiền đề cho việc thực hiện các hành vi môi trường tại nơi làm việc. 

Thứ hai, truyền thông nội bộ và xây dựng văn hóa doanh nghiệp xanh đóng 

vai trò quan trọng trong việc lan tỏa các giá trị phát triển bền vững đến toàn thể 

người lao động. Các hoạt động như chiến dịch văn phòng xanh, ngày hội môi 

trường, chương trình trồng cây, phong trào tiết kiệm năng lượng và các hoạt động 

cộng đồng giúp nâng cao nhận thức, củng cố động lực nội tại và hình thành chuẩn 

mực hành vi thân thiện với môi trường trong tổ chức. Đây là yếu tố góp phần thúc 
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đẩy động lực của nhân viên trong mô hình AMO, thông qua sự công nhận xã hội, 

giá trị văn hóa và cam kết chung của doanh nghiệp đối với môi trường. 

Thứ ba, các doanh nghiệp cần tích hợp tiêu chí môi trường vào toàn bộ hệ 

thống quản trị nguồn nhân lực, bao gồm tuyển dụng, đào tạo, đánh giá hiệu suất, 

khen thưởng và thăng tiến. Việc ưu tiên ứng viên có nhận thức về phát triển bền 

vững, đưa các chỉ tiêu tiết kiệm tài nguyên, tuân thủ quy định môi trường và tham 

gia sáng kiến xanh vào hệ thống đánh giá, đồng thời thiết kế chính sách khen 

thưởng phù hợp sẽ giúp tạo sự đồng bộ giữa mục tiêu môi trường và hành vi của 

người lao động. Cách tiếp cận này phù hợp với quan điểm cho rằng các thực hành 

QTNNLX cần được triển khai đồng bộ nhằm hỗ trợ đổi mới xanh và nâng cao hiệu 

quả môi trường của tổ chức (Nguyễn Thị Tú Quyên, 2024). 

Thứ tư, sự tham gia và trao quyền cho người lao động là điều kiện quan 

trọng để thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường trong doanh nghiệp. Khi nhân viên 

được khuyến khích đề xuất sáng kiến cải tiến quy trình, tiết kiệm năng lượng, sử 

dụng vật liệu tái chế hoặc tham gia các dự án xanh, họ có cơ hội phát huy tri thức 

thực tiễn và trách nhiệm cá nhân đối với mục tiêu môi trường. Đây chính là khía 

cạnh cơ hội trong mô hình AMO, theo đó tổ chức cần tạo điều kiện để nhân viên 

tham gia, đóng góp và thực hiện các hành vi thân thiện với môi trường. 

Từ các kinh nghiệm trên, có thể rút ra một số bài học cho các doanh nghiệp 

khu vực Hà Nội trong quá trình triển khai QTNNLX. Doanh nghiệp cần chú trọng 

đào tạo và phát triển năng lực xanh cho người lao động; xây dựng hệ thống truyền 

thông nội bộ và văn hóa doanh nghiệp xanh; tích hợp tiêu chí bền vững vào toàn bộ 

chu trình quản trị nguồn nhân lực; đồng thời tạo cơ chế khuyến khích sự tham gia 

và trao quyền cho nhân viên trong các sáng kiến môi trường. Những bài học này có 

ý nghĩa quan trọng trong bối cảnh Hà Nội đang hướng tới mô hình phát triển đô thị 

xanh và bền vững, đòi hỏi sự phối hợp giữa doanh nghiệp, người lao động và cơ 

quan quản lý trong quá trình chuyển đổi sang nền kinh tế xanh. 
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Tiểu kết chương 2 

Chương 2 đã hệ thống hóa cơ sở lý luận về QTNNLX và hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên trong doanh nghiệp. Trên cơ sở tổng quan các công trình 

nghiên cứu và lý thuyết liên quan, chương này làm rõ khái niệm, tính cấp thiết, nội 

dung thực hành và các yếu tố ảnh hưởng đến QTNNLX. Luận án xác định bốn nội 

dung cốt lõi của QTNNLX gồm tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và đãi ngộ nhân lực 

theo định hướng phát triển bền vững. Trong đó, hoạt động sử dụng lao động không 

được tách thành một nội dung độc lập của QTNNLX, bởi đây vốn là chức năng cơ 

bản của quản trị nguồn nhân lực truyền thống và chỉ mang tính “xanh” khi gắn với 

các tiêu chí môi trường, bố trí việc làm thân thiện với môi trường hoặc chuyển đổi 

vai trò theo hướng bền vững. 

Bên cạnh đó, chương 2 cũng trình bày các lý thuyết nền tảng phục vụ cho 

việc giải thích mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên, bao gồm lý thuyết AMO, lý thuyết trao đổi xã hội, lý thuyết quản trị dựa trên 

nguồn lực và lý thuyết các bên liên quan. Đồng thời, chương này hệ thống hóa cơ sở 

lý luận về môi trường, hành vi bảo vệ môi trường, vai trò của hành vi này trong 

doanh nghiệp, trách nhiệm môi trường của tổ chức và giá trị xanh cá nhân. Đây là 

nền tảng quan trọng để luận án làm rõ cơ chế tác động của QTNNLX đến hành vi 

bảo vệ môi trường của nhân viên. 

Từ cơ sở lý luận đã được xác lập, có thể khẳng định QTNNLX và hành vi bảo 

vệ môi trường của nhân viên có mối quan hệ chặt chẽ, chịu tác động bởi nhiều yếu tố 

tâm lý và tổ chức. Tuy nhiên, để xác định rõ bản chất, mức độ và cơ chế của mối 

quan hệ này trong bối cảnh các doanh nghiệp khu vực Hà Nội, cần tiếp tục thực hiện 

nghiên cứu thực chứng. Vì vậy, chương 3 sẽ trình bày phương pháp nghiên cứu, bao 

gồm xây dựng mô hình, thiết kế nghiên cứu, phương pháp thu thập và xử lý dữ liệu, 

qua đó tạo cơ sở để kiểm định các giả thuyết và phân tích tác động của các nội dung 

QTNNLX đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên trong chương 4. 
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3CHƯƠNG 3 

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

3.1. Bối cảnh nghiên cứu 

3.1.1.    Khái quát về các doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo ở thành phố 

Hà Nội giai đoạn 2019-2025 

a, Đặc trưng kinh tế ngành của các doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế 

tạo ở Hà Nội giai đoạn 2019 - 2025 

Giai đoạn 2019 - 2025, các doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo ở 

thành phố Hà Nội hoạt động trong bối cảnh nhiều biến động, đan xen giữa tăng 

trưởng, suy giảm, phục hồi và tái cấu trúc. Trước năm 2020, khu vực doanh nghiệp 

Hà Nội duy trì xu hướng phát triển tích cực, thể hiện qua sự gia tăng số lượng 

doanh nghiệp thành lập mới, quy mô vốn đăng ký và số doanh nghiệp đang hoạt 

động. Trong giai đoạn 2019 - 2023, số doanh nghiệp đang hoạt động tại Hà Nội 

tăng bình quân 5,87%/năm, cao hơn mức bình quân chung của cả nước, cho thấy vị 

thế của Hà Nội như một trung tâm kinh tế lớn, có sức hút đối với hoạt động đầu tư, 

sản xuất và kinh doanh (Tạp chí Kinh tế - Tài chính, 2025). 

Tuy nhiên, giai đoạn 2020 - 2021, đại dịch COVID-19 cùng với sự đứt gãy 

chuỗi cung ứng, chi phí đầu vào tăng và nhu cầu thị trường suy giảm đã tác động 

mạnh đến hoạt động sản xuất, tiêu thụ và sử dụng lao động của doanh nghiệp. 

Nhóm doanh nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo, đặc biệt là doanh nghiệp nhỏ và 

vừa, chịu ảnh hưởng rõ rệt do phụ thuộc vào nguyên vật liệu, đơn hàng, logistics và 

khả năng duy trì dòng tiền. Bối cảnh này đặt ra yêu cầu cấp thiết về tái cấu trúc sản 

xuất, đổi mới quản trị, nâng cao năng lực thích ứng và kiểm soát chi phí trong 

doanh nghiệp. 

Từ năm 2022, cùng với quá trình mở cửa trở lại của nền kinh tế, khu vực sản 

xuất, chế tạo tại Hà Nội từng bước phục hồi, song mức độ phục hồi chưa đồng đều 

giữa các nhóm ngành và loại hình doanh nghiệp. Một số doanh nghiệp thích ứng 

nhanh nhờ chuyển đổi số, tự động hóa, cải tiến quy trình và mở rộng thị trường, 

trong khi nhiều doanh nghiệp nhỏ và vừa vẫn gặp khó khăn về vốn, đơn hàng, chi 

phí năng lượng, nguyên vật liệu và năng lực đổi mới công nghệ. Điều này cho thấy 
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khu vực sản xuất, chế tạo của Hà Nội có nền tảng phát triển tương đối vững nhưng 

vẫn chịu nhiều áp lực từ biến động thị trường và yêu cầu nâng cao năng suất, chất 

lượng tăng trưởng. 

Năm 2023, sản xuất công nghiệp Hà Nội tiếp tục đối mặt với nhiều khó khăn 

do suy giảm thương mại toàn cầu, sức tiêu thụ trong nước chậm và chi phí đầu vào 

tăng. Chỉ số sản xuất công nghiệp của Thành phố tăng 3,0% so với năm 2022, trong 

đó công nghiệp chế biến, chế tạo tăng 2,6%, phản ánh quá trình phục hồi còn chậm 

sau đại dịch và áp lực lớn về đơn hàng, chi phí sản xuất và tiêu thụ sản phẩm (Cổng 

Thông tin điện tử thành phố Hà Nội, 2024). 

Sang năm 2024, bức tranh sản xuất công nghiệp của Hà Nội có chuyển biến 

tích cực hơn. Chỉ số sản xuất công nghiệp toàn Thành phố tăng 5,9%, trong đó công 

nghiệp chế biến, chế tạo tăng 5,4%. Cùng với đó, chỉ số tiêu thụ sản phẩm của 

ngành chế biến, chế tạo tăng 8,2%, trong khi chỉ số tồn kho cuối năm giảm 11,5% 

so với cuối năm 2023. Những chỉ báo này cho thấy khả năng hấp thụ của thị trường 

được cải thiện và khu vực sản xuất, chế tạo đã phục hồi rõ hơn sau giai đoạn khó 

khăn 2020–2023 (Cổng Thông tin điện tử thành phố Hà Nội, 2025). 

Đến năm 2025, sản xuất công nghiệp Hà Nội tiếp tục duy trì xu hướng tăng 

trưởng tích cực. Chỉ số sản xuất công nghiệp cả năm tăng 7,2% so với năm 2024; 

trong đó, công nghiệp chế biến, chế tạo tăng 7,4%. Một số ngành có mức tăng cao 

gồm sản xuất xe có động cơ, sản phẩm từ khoáng phi kim loại, sản phẩm điện tử, 

máy vi tính, da và sản phẩm liên quan, in ấn, sản xuất kim loại và sản xuất trang 

phục. Điều này cho thấy khu vực sản xuất, chế tạo của Hà Nội đã chuyển từ trạng 

thái phục hồi chậm sang tăng trưởng tích cực hơn, gắn với sự cải thiện về sản 

lượng, tiêu thụ, đơn hàng và năng lực thích ứng của doanh nghiệp (Cục Thống kê 

thành phố Hà Nội, 2026). 

Xét trong cơ cấu kinh tế của Hà Nội, khu vực công nghiệp và xây dựng tuy 

có tỷ trọng thấp hơn khu vực dịch vụ nhưng vẫn giữ vai trò quan trọng đối với tăng 

trưởng, tạo việc làm, phát triển công nghiệp hỗ trợ và nâng cao năng lực sản xuất 

của Thành phố. Năm 2024, khu vực công nghiệp và xây dựng chiếm 22,79% GRDP 

Hà Nội, tăng 6,21% và đóng góp 1,34 điểm phần trăm vào tăng trưởng GRDP 
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chung. Trong đó, công nghiệp chế biến, chế tạo tiếp tục là bộ phận quan trọng nhất 

của khu vực công nghiệp, phản ánh vai trò của nhóm doanh nghiệp sản xuất, chế tạo 

trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa và phát triển kinh tế đô thị của Hà Nội 

(Cục Thống kê thành phố Hà Nội, 2025). 

Bảng 3.1. Cơ cấu GRDP Hà Nội năm 2024 theo khu vực kinh tế 

Khu vực kinh tế 

Tỷ trọng 

trong 

GRDP (%) 

Tăng 

trưởng (%) 

Đóng góp vào 

tăng trưởng 

GRDP (%) 

Nhận xét 

Nông, lâm nghiệp 

và thủy sản 
1,96 2,52 0,05 

Quy mô nhỏ, tăng 

trưởng ổn định 

Công nghiệp và 

xây dựng 
22,79 6,21 1,34 

Là khu vực sản xuất 

vật chất quan trọng; 

chế biến, chế tạo là 

bộ phận chủ lực 

Dịch vụ 65,60 7,14 4,72 

Giữ vai trò động lực 

chính của tăng trưởng 

GRDP 

Thuế sản phẩm 

trừ trợ cấp sản 

phẩm 

9,65 4,00 0,41 
Đóng góp bổ trợ vào 

tăng trưởng chung 

Tổng số 100,00 6,52 6,52 

Kinh tế Hà Nội phục 

hồi tích cực sau giai 

đoạn khó khăn 

(Nguồn: Tổng hợp từ Cục Thống kê thành phố Hà Nội 2025). 

Số liệu ở Bảng 3.1 cho thấy cơ cấu kinh tế Hà Nội có đặc điểm nổi bật là tỷ 

trọng khu vực dịch vụ chiếm ưu thế, phù hợp với đặc trưng của một đô thị trung 

tâm. Tuy nhiên, khu vực công nghiệp và xây dựng vẫn giữ vai trò quan trọng trong 

việc tạo nền tảng sản xuất vật chất, phát triển công nghiệp hỗ trợ, thúc đẩy đổi mới 

công nghệ và tạo việc làm cho lực lượng lao động kỹ thuật. Đối với các doanh 

nghiệp sản xuất, chế tạo, vai trò này càng có ý nghĩa trong bối cảnh Hà Nội định 

hướng phát triển công nghiệp theo chiều sâu, ưu tiên các ngành có hàm lượng công 
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nghệ, giá trị gia tăng và năng lực cạnh tranh cao. 

Một điểm đáng chú ý trong giai đoạn 2024 - 2025 là sự nổi lên của nhóm sản 

phẩm công nghiệp chủ lực. Năm 2025, Thành phố công nhận 35 sản phẩm công 

nghiệp chủ lực của 28 doanh nghiệp, phản ánh nỗ lực thúc đẩy các doanh nghiệp có 

năng lực công nghệ, thương hiệu, chất lượng sản phẩm và khả năng tham gia thị 

trường xuất khẩu (Cổng Thông tin điện tử thành phố Hà Nội, 2026). Điều này cho 

thấy khu vực sản xuất, chế tạo của Hà Nội không chỉ phục hồi về quy mô, mà còn 

có xu hướng chuyển dần sang phát triển theo chiều sâu, nâng cao chất lượng sản 

phẩm, đổi mới công nghệ và tham gia sâu hơn vào chuỗi giá trị. 

b) Đóng góp về lao động và chất lượng nguồn nhân lực 

Bên cạnh vai trò về sản lượng và tăng trưởng, các doanh nghiệp sản xuất, chế 

tạo còn có đóng góp quan trọng trong tạo việc làm, sử dụng lao động kỹ thuật và 

thúc đẩy chuyển dịch cơ cấu lao động của Hà Nội. Đặc thù của doanh nghiệp sản 

xuất, chế tạo là sử dụng nhiều lao động trực tiếp, lao động kỹ thuật, kỹ sư, nhân sự 

quản lý sản xuất, nhân sự kiểm soát chất lượng, an toàn lao động và môi trường. Vì 

vậy, sự phát triển của khu vực này không chỉ ảnh hưởng đến tăng trưởng công 

nghiệp mà còn tác động trực tiếp đến chất lượng việc làm, cơ cấu kỹ năng và nhu 

cầu đào tạo nguồn nhân lực của Thành phố. 

Năm 2025, mặc dù chỉ số sản xuất công nghiệp của Hà Nội tăng khá, lao 

động đang làm việc trong các doanh nghiệp công nghiệp lại có xu hướng giảm nhẹ. 

Theo Cục Thống kê thành phố Hà Nội (2026), lao động đang làm việc trong các 

doanh nghiệp công nghiệp tại thời điểm cuối tháng 12/2025 giảm 2,1% so với cùng 

thời điểm năm 2024; tính chung cả năm 2025, chỉ số sử dụng lao động của doanh 

nghiệp công nghiệp giảm 1,0%. Riêng ngành công nghiệp chế biến, chế tạo có chỉ 

số sử dụng lao động cả năm 2025 bằng 98,8% so với năm 2024, tức giảm khoảng 

1,2%. Diễn biến này cho thấy tăng trưởng sản xuất không nhất thiết đi kèm với mở 

rộng lao động tương ứng, mà có thể gắn với tái cơ cấu sản xuất, tự động hóa, điều 

chỉnh dây chuyền, tiết giảm chi phí và nâng cao năng suất lao động. 
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Bảng 3.2. Một số chỉ tiêu về lao động và chất lượng nguồn nhân lực liên quan đến 

khu vực công nghiệp, sản xuất, chế tạo ở Hà Nội 

Chỉ tiêu 
Giá trị/diễn 

biến 
Nhận xét 

Chỉ số sử dụng lao động toàn ngành 

công nghiệp năm 2025 so với năm 

2024 

99,0% 

Lao động công nghiệp giảm nhẹ, phản 

ánh xu hướng tái cơ cấu và tinh gọn 

lao động 

Chỉ số sử dụng lao động ngành công 

nghiệp chế biến, chế tạo năm 2025 so 

với năm 2024 

98,8% 

Lao động chế biến, chế tạo giảm 

khoảng 1,2% trong khi sản xuất vẫn 

tăng 

Lao động doanh nghiệp công nghiệp 

khu vực Nhà nước năm 2025 so với 

năm 2024 

99,3% Giảm nhẹ 

Lao động doanh nghiệp công nghiệp 

khu vực ngoài Nhà nước năm 2025 so 

với năm 2024 

96,6% 
Giảm mạnh hơn so với các khu vực 

khác 

Lao động doanh nghiệp công nghiệp 

khu vực FDI năm 2025 so với năm 

2024 

100,4% 

Tăng nhẹ, cho thấy khu vực FDI vẫn 

có khả năng duy trì và mở rộng sử 

dụng lao động 

Mục tiêu tỷ lệ lao động qua đào tạo 

của Hà Nội năm 2025 
75% 

 

Phản ánh định hướng nâng cao chất 

lượng nguồn nhân lực 

Mục tiêu tỷ lệ lao động có bằng cấp, 

chứng chỉ của Hà Nội năm 2025 
55% 

Là cơ sở quan trọng để đáp ứng yêu 

cầu lao động kỹ thuật, lao động xanh 

và chuyển đổi số 

(Nguồn: Tổng hợp từ Cục Thống kê thành phố Hà Nội (2026) và UBND thành phố Hà Nội 2025). 

Bảng 3.2 cho thấy khu vực công nghiệp, sản xuất, chế tạo ở Hà Nội không 

chỉ đóng góp quan trọng về số lượng việc làm mà còn đặt ra yêu cầu ngày càng cao 

về chất lượng nguồn nhân lực. Việc chỉ số sử dụng lao động có xu hướng giảm nhẹ 

trong khi chỉ số sản xuất công nghiệp tăng phản ánh sự chuyển dịch của doanh 

nghiệp từ mô hình tăng trưởng dựa vào mở rộng lao động sang mô hình tăng trưởng 
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dựa trên năng suất, công nghệ và hiệu quả vận hành. Xu hướng này phù hợp với yêu 

cầu phát triển công nghiệp hiện đại, song cũng đặt ra thách thức về đào tạo lại, nâng 

cao kỹ năng và khả năng thích ứng nghề nghiệp cho người lao động. 

Về chất lượng nguồn nhân lực, Hà Nội đặt mục tiêu đến năm 2025 tỷ lệ lao 

động qua đào tạo đạt 75%, trong đó tỷ lệ lao động có bằng cấp, chứng chỉ đạt 55%. 

Đây là cơ sở quan trọng để đáp ứng nhu cầu của các doanh nghiệp sản xuất, chế tạo 

trong bối cảnh chuyển đổi số, tự động hóa và chuyển đổi xanh (UBND thành phố 

Hà Nội, 2025). Đối với khu vực này, chất lượng nguồn nhân lực không chỉ được 

đánh giá qua trình độ chuyên môn, tay nghề và khả năng vận hành thiết bị, mà còn 

thông qua năng lực tuân thủ quy trình, kỹ năng kiểm soát chất lượng, ý thức tiết 

kiệm tài nguyên, an toàn lao động và trách nhiệm môi trường. 

Trong bối cảnh tăng trưởng xanh và phát triển bền vững trở thành định 

hướng quan trọng, yêu cầu đối với người lao động trong các doanh nghiệp sản xuất, 

chế tạo ngày càng thay đổi. Người lao động không chỉ cần đáp ứng yêu cầu về năng 

suất và chất lượng sản phẩm, mà còn phải có khả năng thực hiện các hành vi thân 

thiện với môi trường như tiết kiệm điện, nước, nguyên vật liệu; phân loại và giảm 

thiểu chất thải; tuân thủ quy trình sản xuất sạch hơn; tham gia cải tiến quy trình 

nhằm giảm phát thải và nâng cao hiệu quả sử dụng tài nguyên. Vì vậy, chất lượng 

nguồn nhân lực cần được nhìn nhận theo hướng mở rộng, bao gồm kỹ năng nghề 

nghiệp, kỹ năng số và kỹ năng xanh. 

Nhìn chung, giai đoạn 2019 - 2025 cho thấy các doanh nghiệp sản xuất, chế 

tạo ở Hà Nội vừa là lực lượng quan trọng trong tăng trưởng công nghiệp, vừa là 

nhóm chịu tác động mạnh từ biến động kinh tế vĩ mô, thị trường xuất khẩu, chi phí 

đầu vào và yêu cầu đổi mới công nghệ. Giai đoạn 2019–2021 phản ánh rõ tác động 

tiêu cực của đại dịch COVID-19 và đứt gãy chuỗi cung ứng; giai đoạn 2022 - 2023 

là thời kỳ phục hồi chậm; trong khi giai đoạn 2024 - 2025 cho thấy xu hướng phục 

hồi tích cực hơn thông qua sự cải thiện của chỉ số sản xuất công nghiệp, tiêu thụ sản 

phẩm, số doanh nghiệp gia nhập thị trường và hoạt động xuất nhập khẩu. 

Từ góc độ quản trị nguồn nhân lực, bối cảnh trên đặt ra yêu cầu cấp thiết về 

phát triển nguồn nhân lực xanh trong các doanh nghiệp sản xuất, chế tạo tại Hà Nội. 
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Doanh nghiệp cần chú trọng tuyển dụng nhân sự có nhận thức và năng lực phù hợp 

với định hướng phát triển bền vững; tăng cường đào tạo kỹ năng xanh; xây dựng hệ 

thống đánh giá gắn với tiêu chí môi trường; đồng thời thiết kế chính sách đãi ngộ 

nhằm khuyến khích sáng kiến xanh, tiết kiệm tài nguyên và tuân thủ quy trình sản 

xuất sạch. Do đó, việc nghiên cứu ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh đến 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên trong các doanh nghiệp sản xuất, chế tạo ở 

Hà Nội có ý nghĩa quan trọng cả về lý luận và thực tiễn. 

3.2. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

3.2.1. Giả thuyết nghiên cứu 

Trong bối cảnh phát triển bền vững trở thành định hướng chiến lược của 

doanh nghiệp, QTNNLX được xem là công cụ quan trọng nhằm thúc đẩy hành vi 

bảo vệ môi trường của nhân viên. QTNNLX bao gồm các chính sách và thực hành 

nhân sự như tuyển dụng xanh, đào tạo môi trường, đánh giá hiệu suất xanh và khen 

thưởng gắn với mục tiêu bền vững, qua đó góp phần định hướng nhận thức, thái độ 

và hành vi của người lao động theo hướng thân thiện với môi trường (Renwick và 

cộng sự, 2013). 

Về phương diện lý thuyết, mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên có thể được giải thích thông qua lý thuyết khả năng - 

động lực - cơ hội (AMO). Theo cách tiếp cận này, các thực hành quản trị nguồn 

nhân lực tác động đến hành vi của nhân viên thông qua việc phát triển năng lực, tạo 

động lực và cung cấp cơ hội tham gia (Blumberg & Pringle, 1982). Trong bối cảnh 

QTNNLX, đào tạo môi trường giúp nhân viên nâng cao năng lực xanh; cơ chế 

khuyến khích và truyền thông nội bộ tạo động lực thực hiện hành vi xanh; trong khi 

việc trao quyền và khuyến khích sáng kiến môi trường tạo cơ hội để nhân viên tham 

gia vào các hoạt động bảo vệ môi trường tại nơi làm việc. 

Bên cạnh đó, lý thuyết sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức cho thấy khi hệ 

giá trị cá nhân tương thích với định hướng phát triển bền vững của tổ chức, nhân 

viên có xu hướng thể hiện thái độ tích cực hơn và sẵn sàng tham gia vào các hành vi 

vượt ngoài yêu cầu công việc. Trong các tổ chức theo đuổi mục tiêu môi trường, các 

thực hành QTNNLX thể hiện cam kết xanh của doanh nghiệp, từ đó có thể củng cố 
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sự phù hợp giữa giá trị xanh cá nhân và giá trị tổ chức. Khi sự phù hợp này được 

tăng cường, nhân viên có xu hướng chủ động hơn trong việc thực hiện các hành vi 

bảo vệ môi trường (Kristof, 1996; Renwick và cộng sự, 2013). 

Các thực hành QTNNLX không chỉ tác động trực tiếp đến hành vi của nhân 

viên mà còn có thể ảnh hưởng gián tiếp thông qua việc hình thành và củng cố giá trị 

xanh cá nhân. Thông qua đào tạo môi trường, truyền thông xanh, khuyến khích sáng 

kiến bền vững và các chính sách nhân sự định hướng môi trường, tổ chức có thể 

nâng cao nhận thức, thái độ và hệ giá trị xanh của người lao động. Khi nhân viên 

coi trọng các giá trị môi trường, họ có xu hướng tích cực tham gia vào các hành vi 

như tiết kiệm năng lượng, sử dụng hiệu quả tài nguyên, giảm thiểu chất thải và đề 

xuất sáng kiến cải thiện hiệu quả môi trường của tổ chức. 

Các nghiên cứu thực nghiệm cũng khẳng định mối quan hệ tích cực giữa 

thực hành quản trị nguồn nhân lực và hành vi tự nguyện của nhân viên. Huselid 

(1995) cho rằng hệ thống quản trị nguồn nhân lực hiệu quả có thể làm gia tăng cam 

kết và sự tham gia tích cực của người lao động. Trong lĩnh vực môi trường, hành vi 

công dân tổ chức vì môi trường được hiểu là các hành vi tự nguyện, không thuộc 

yêu cầu chính thức của công việc và không được khen thưởng trực tiếp, nhưng góp 

phần cải thiện hiệu quả môi trường của tổ chức (Daily và cộng sự, 2009; Paillé và 

cộng sự, 2013). Các hành vi này bao gồm tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu chất 

thải, sử dụng hiệu quả tài nguyên và đề xuất sáng kiến xanh tại nơi làm việc. 

Tổng hợp các lập luận lý thuyết và bằng chứng thực nghiệm cho thấy 

QTNNLX có vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường của 

nhân viên. Tác động này có thể diễn ra trực tiếp thông qua các chính sách và thực 

hành nhân sự xanh, đồng thời diễn ra gián tiếp thông qua việc hình thành và củng cố 

giá trị xanh cá nhân. Vì vậy, giá trị xanh cá nhân có thể được xem là một cơ chế tâm 

lý quan trọng giúp giải thích quá trình chuyển hóa từ các thực hành QTNNLX thành 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên trong tổ chức. 

Trên cơ sở các lập luận lý thuyết và kết quả nghiên cứu trước đây, nghiên 

cứu này tiến hành xây dựng các giả thuyết nhằm kiểm định mối quan hệ giữa quản 

trị nguồn nhân lực xanh, giá trị xanh cá nhân và hành vi bảo vệ môi trường của nhân 
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viên trong mô hình nghiên cứu của luận án.  

H1: Có tồn tại mối quan hệ tích cực giữa quản trị nguồn nhân lực xanh 

(QTNNLX) và giá trị xanh của cá nhân các nhân viên trong các doanh nghiệp hoạt 

động tại khu vực Hà Nội. 

Trong bối cảnh các tổ chức ngày càng chú trọng đến phát triển bền vững, 

QTNNLX được coi là một công cụ quản trị quan trọng nhằm thúc đẩy nhận thức và 

định hướng hành vi thân thiện với môi trường của nhân viên trong tổ chức. 

QTNNLX đề cập đến việc tích hợp các mục tiêu môi trường vào các hoạt động 

quản trị nhân sự như tuyển dụng xanh, đào tạo môi trường, đánh giá và khen thưởng 

gắn với mục tiêu phát triển bền vững (Renwick và cộng sự, 2013). Thông qua các 

thực hành này, tổ chức không chỉ khuyến khích nhân viên thực hiện các hành vi bảo 

vệ môi trường trong công việc mà còn góp phần định hướng và củng cố hệ giá trị 

môi trường của cá nhân. 

Từ góc độ lý thuyết, mối quan hệ giữa QTNNLX và giá trị xanh cá nhân có 

thể được giải thích thông qua lý thuyết Khả năng- Động lực- Cơ hội (AMO). Theo 

cách tiếp cận này, các thực hành quản trị nguồn nhân lực có thể ảnh hưởng đến 

nhận thức và hành vi của nhân viên thông qua việc nâng cao năng lực, tạo động lực 

và cung cấp cơ hội tham gia vào các hoạt động có ý nghĩa đối với tổ chức. Trong 

bối cảnh QTNNLX, các chương trình đào tạo về môi trường, các hoạt động truyền 

thông nội bộ về phát triển bền vững và các cơ chế khuyến khích sáng kiến xanh có 

thể giúp nhân viên nâng cao hiểu biết về các vấn đề môi trường và nhận thức rõ hơn 

về trách nhiệm cá nhân đối với bảo vệ môi trường. 

Bên cạnh đó, theo lý thuyết học tập xã hội, hệ giá trị của cá nhân có thể được hình 

thành thông qua quá trình quan sát và tiếp nhận các chuẩn mực trong môi trường tổ chức. 

Khi tổ chức thể hiện cam kết mạnh mẽ đối với bảo vệ môi trường thông qua các chính 

sách QTNNLX, nhân viên có xu hướng tiếp nhận và nội tại hóa các giá trị môi trường 

này trong hệ giá trị cá nhân của mình (Robertson & Barling, 2013). Các nghiên cứu thực 

nghiệm cũng cho thấy các thực hành QTNNLX có thể góp phần nâng cao nhận thức môi 

trường và định hướng giá trị của nhân viên theo hướng coi trọng phát triển bền vững 

(Kim và cộng sự, 2019; Norton và cộng sự, 2015; Phạm và cộng sự, 2019). 
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Như vậy, thông qua các cơ chế đào tạo, truyền thông và khuyến khích hành 

vi xanh, QTNNLX có thể góp phần hình thành và củng cố giá trị xanh cá nhân của 

nhân viên trong tổ chức. 

H2: Có tồn tại mối quan hệ tích cực giữa quản trị nguồn nhân lực xanh 

(QTNNLX) và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên trong các doanh nghiệp 

hoạt động tại khu vực Hà Nội. 

Bên cạnh việc định hướng nhận thức và hệ giá trị của nhân viên, quản trị 

nguồn nhân lực xanh còn được xem là một yếu tố quan trọng thúc đẩy các hành vi 

bảo vệ môi trường tại nơi làm việc. Thông qua việc tích hợp các mục tiêu môi 

trường vào các hoạt động quản trị nhân sự, QTNNLX tạo ra môi trường tổ chức 

khuyến khích nhân viên thực hiện các hành vi thân thiện với môi trường trong công 

việc hằng ngày. Các thực hành như đào tạo môi trường, xây dựng tiêu chí đánh giá 

hiệu quả công việc gắn với mục tiêu môi trường và khen thưởng các sáng kiến xanh 

có thể góp phần thúc đẩy sự tham gia tích cực của nhân viên vào các hoạt động bảo 

vệ môi trường trong tổ chức. 

Theo lý thuyết AMO, các thực hành quản trị nguồn nhân lực có thể thúc đẩy 

hành vi của nhân viên thông qua việc nâng cao năng lực, tạo động lực và cung cấp 

cơ hội để họ tham gia vào các hoạt động của tổ chức. Trong bối cảnh QTNNLX, 

các chương trình đào tạo môi trường giúp nâng cao kiến thức và kỹ năng của nhân 

viên trong việc thực hiện các hành vi bảo vệ môi trường; các cơ chế khuyến khích 

và khen thưởng góp phần tạo động lực để nhân viên thực hiện các hành vi xanh; 

đồng thời, các chương trình sáng kiến môi trường tạo cơ hội để nhân viên chủ động 

tham gia vào các hoạt động cải thiện hiệu quả môi trường của tổ chức. 

Nhiều nghiên cứu thực nghiệm cũng chỉ ra mối quan hệ tích cực giữa 

QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Robertson và Barling 

(2013) cho rằng các chính sách và thực hành quản trị xanh có thể thúc đẩy các hành 

vi thân thiện với môi trường của nhân viên thông qua việc định hướng nhận thức và 

chuẩn mực hành vi trong tổ chức. Norton và cộng sự (2015) cũng cho thấy các 

chính sách môi trường của tổ chức có thể tạo ra bối cảnh khuyến khích nhân viên 

tham gia vào các hành vi xanh tại nơi làm việc. Ngoài ra, nghiên cứu của Phạm và 
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cộng sự (2019) cho thấy các thực hành QTNNLX có thể thúc đẩy hành vi môi 

trường của nhân viên thông qua việc nâng cao mức độ cam kết của họ đối với các 

mục tiêu phát triển bền vững của tổ chức. 

H3: Hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên có mối quan hệ tích cực với 

giá trị xanh của cá nhân các nhân viên trong các doanh nghiệp tại khu vực Hà Nội. 

Giá trị xanh cá nhân được xem là một yếu tố tâm lý quan trọng có khả năng 

định hướng nhận thức và hành vi của cá nhân đối với các vấn đề môi trường. Theo 

lý thuyết Giá trị- niềm tin- chuẩn mực (VBN), hệ thống giá trị của cá nhân đóng vai 

trò là điểm khởi đầu của quá trình hình thành niềm tin, chuẩn mực cá nhân và cuối 

cùng dẫn đến hành vi bảo vệ môi trường (Stern, 2000). Khi cá nhân coi trọng các 

giá trị liên quan đến bảo tồn thiên nhiên, tiết kiệm tài nguyên và giảm thiểu ô 

nhiễm, họ có xu hướng hình thành các chuẩn mực cá nhân về trách nhiệm bảo vệ 

môi trường, từ đó thúc đẩy các hành vi thân thiện với môi trường. 

Trong bối cảnh tổ chức, hệ giá trị môi trường của nhân viên cũng được xem 

là yếu tố quan trọng ảnh hưởng đến hành vi bảo vệ môi trường tại nơi làm việc. 

Những nhân viên có giá trị xanh cao thường có xu hướng thể hiện mức độ tham gia 

tích cực hơn vào các hoạt động thân thiện với môi trường, chẳng hạn như tiết kiệm 

năng lượng, giảm thiểu chất thải, sử dụng hiệu quả tài nguyên hoặc đề xuất các sáng 

kiến cải thiện hiệu quả môi trường trong tổ chức. 

Các nghiên cứu thực nghiệm cũng cho thấy mối quan hệ tích cực giữa giá trị 

xanh cá nhân và hành vi môi trường của nhân viên. Chaudhary (2019) cho rằng giá 

trị xanh cá nhân có ảnh hưởng đáng kể đến mức độ tham gia của nhân viên vào các 

hành vi thân thiện với môi trường trong tổ chức. Tương tự, Dumont và cộng sự 

(2017) cho thấy nhân viên có giá trị môi trường cao thường thể hiện mức độ cam 

kết lớn hơn đối với các mục tiêu phát triển bền vững của tổ chức và tích cực tham 

gia vào các hoạt động môi trường tại nơi làm việc. 

Ngoài ra, nghiên cứu cũng đề xuất các giả thuyết bổ sung liên quan đến các 

thành phần cấu thành của QTNNLX, cụ thể như sau: 

H4: Hoạt động tuyển dụng nhân lực xanh có tác động tích cực đến hành vi 

bảo vệ môi trường của nhân viên và giá trị xanh của cá nhân các nhân viên ở các 
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doanh nghiệp tại khu vực Hà Nội. 

Trên thực tế, tuyển dụng xanh đóng vai trò nền tảng trong quá trình hình thành 

nguồn nhân lực có ý thức bảo vệ môi trường. Việc lựa chọn ứng viên có giá trị, kỹ 

năng và thái độ gắn với phát triển bền vững không chỉ đảm bảo sự phù hợp về văn 

hóa tổ chức mà còn định hướng hành vi ngay từ đầu. Renwick và cộng sự (2013) 

nhấn mạnh tuyển dụng theo tiêu chí xanh giúp doanh nghiệp xây dựng lực lượng lao 

động sẵn sàng tham gia vào các sáng kiến môi trường. Jabbour và Santos (2008) cũng 

đề cập các tổ chức kết hợp tiêu chí xanh trong tuyển dụng thường đạt hiệu quả cao 

hơn về hành vi môi trường của nhân viên. Như vậy, tuyển dụng xanh không chỉ là cơ 

chế thu hút nhân sự phù hợp mà còn là khởi điểm hình thành hành vi bảo vệ môi 

trường trong tổ chức. 

H5: Việc đánh giá nhân lực theo tiêu chí xanh ảnh hưởng tích cực đến hành vi bảo 

vệ môi trường của nhân viên giá trị xanh của cá nhân các nhân viên ở các doanh nghiệp 

tại khu vực Hà Nội. 

Đánh giá nhân lực theo tiêu chí xanh khẳng định sự cam kết của doanh 

nghiệp đối với phát triển bền vững và gửi thông điệp rõ ràng đến nhân viên rằng 

hành vi xanh được ghi nhận và khuyến khích. Theo Dumont và cộng sự (2017), hệ 

thống đánh giá gắn với tiêu chí môi trường giúp nhân viên nhận thức sâu sắc hơn về 

trách nhiệm xanh, từ đó thúc đẩy hành vi phù hợp. Paillé và cộng sự (2014) bổ sung 

đánh giá minh bạch theo hướng bền vững không chỉ nâng cao động lực nội tại mà 

còn tạo ra chuẩn mực hành vi cho toàn bộ tổ chức. Do đó, cơ chế đánh giá nhân lực 

xanh được kỳ vọng có tác động tích cực đến hành vi bảo vệ môi trường cũng như 

giá trị xanh của cá nhân các nhân viên trong doanh nghiệp  

H6: Chính sách đãi ngộ nhân lực xanh có ảnh hưởng tích cực đến hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên và giá trị xanh của cá nhân các nhân viên ở các doanh nghiệp 

tại khu vực Hà Nội. 

Đãi ngộ xanh là một công cụ quan trọng trong việc củng cố động lực thực hiện 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Theo lý thuyết AMO (Blumberg & Pringle, 

1982), động lực là yếu tố cốt lõi giúp chuyển hóa nhận thức và khả năng thành hành vi 

thực tiễn. Tang và cộng sự (2018) xác định khi các phần thưởng, phúc lợi và cơ hội thăng 
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tiến gắn liền với kết quả xanh, nhân viên có xu hướng cam kết mạnh mẽ hơn với mục 

tiêu môi trường của tổ chức. Đồng thời, các hình thức đãi ngộ phi tài chính như ghi nhận, 

vinh danh cũng góp phần duy trì hành vi xanh trong dài hạn. Vì vậy, chính sách đãi ngộ 

nhân lực xanh được xem là nhân tố tích cực thúc đẩy cả hành vi bảo vệ môi trường của 

nhân viên và giá trị xanh của cá nhân các nhân viên trong doanh nghiệp. 

H7: Hoạt động đào tạo nhân lực xanh có tác động tích cực đến hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên và giá trị xanh của doanh nghiệp tại khu vực Hà Nội. 

Đào tạo nhân lực xanh được coi là một công cụ trực tiếp để nâng cao kiến thức, 

kỹ năng và nhận thức của nhân viên về các vấn đề môi trường. Daily và cộng sự (2009) 

và Paillé và cộng sự (2013) cho thấy thông qua đào tạo, nhân viên hiểu rõ hơn về ảnh 

hưởng môi trường từ công việc và được trang bị năng lực để thực hiện hành vi xanh. Gao 

và cộng sự (2025) cũng chỉ ra rằng đào tạo xanh giúp gắn kết giá trị cá nhân của nhân 

viên với định hướng phát triển bền vững của tổ chức, từ đó nâng cao cam kết và tinh thần 

trách nhiệm. Như vậy, đào tạo xanh không chỉ thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường mà 

còn góp phần cải thiện nhận thức về tổ chức xanh của nhận viên trong doanh nghiệp. 

Các giả thuyết này được xây dựng trên cơ sở lý thuyết về QTNNLX, trong đó 

các thực tiễn như tuyển dụng, đánh giá, đãi ngộ và đào tạo nhân lực hướng đến mục 

tiêu bền vững được cho là đóng vai trò trung gian trong việc thúc đẩy hành vi thân 

thiện với môi trường của nhân viên cũng như cải thiện hiệu quả môi trường của tổ chức 

(Renwick và cộng sự, 2013; Jabbour & Santos, 2008; Tang và cộng sự, 2018). 

3.2.2. Mô hình nghiên cứu 

Trên thực tế, kết quả nghiên cứu về QTNNLX tại các doanh nghiệp cho thấy 

sự cần thiết phải xây dựng một khung phân tích và bộ thang đo để đánh giá mối liên 

hệ giữa quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 

tại các doanh nghiệp ở thành phố Hà Nội. Dựa vào sự kế thừa và điều chỉnh cách 

tiếp cận đo lường, mô hình nghiên cứu của NCS được xây dựng để phân tích và 

phát triển mối quan hệ này.  
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Hình 3.1. Mô hình nghiên cứu đề xuất  

(Nguồn: NCS đề xuất)    

         Việc đưa giá trị xanh cá nhân vào mô hình nghiên cứu đề xuất được xuất phát 

từ cả cơ sở lý thuyết và bằng chứng thực nghiệm về hành vi môi trường trong tổ 

chức. Các nghiên cứu cho thấy chính sách và thực hành quản trị xanh của doanh 

nghiệp không phải lúc nào cũng dẫn trực tiếp đến hành vi bảo vệ môi trường của 

nhân viên, mà hiệu quả của chúng còn phụ thuộc vào nhận thức, thái độ và hệ giá trị 

cá nhân của người lao động. Vì vậy, giá trị xanh cá nhân được xem là yếu tố quan 

trọng giúp giải thích cơ chế thông qua đó quản trị nguồn nhân lực xanh tác động 

đến hành vi bảo vệ môi trường tại nơi làm việc. 

             Về phương diện lý thuyết, vai trò của giá trị xanh cá nhân có thể được lý 

giải thông qua lý thuyết Giá trị - Niềm tin - Chuẩn mực và lý thuyết Thái độ - Hành 

vi - Bối cảnh. Theo lý thuyết Giá trị - Niềm tin - Chuẩn mực, hệ giá trị cá nhân là 

nền tảng hình thành niềm tin, chuẩn mực đạo đức và trách nhiệm cá nhân đối với 

môi trường, từ đó thúc đẩy các hành vi bảo vệ môi trường. Khi cá nhân coi trọng 
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các giá trị như bảo tồn thiên nhiên, tiết kiệm tài nguyên và giảm thiểu ô nhiễm, họ 

có xu hướng hình thành thái độ tích cực và chủ động thực hiện các hành vi thân 

thiện với môi trường trong đời sống cũng như trong công việc (Stern, 2000). Theo 

lý thuyết Thái độ - Hành vi - Bối cảnh, hành vi môi trường được hình thành từ sự 

tương tác giữa thái độ cá nhân, hệ giá trị và bối cảnh tổ chức; do đó, các thực hành 

quản trị xanh chỉ phát huy hiệu quả mạnh mẽ khi phù hợp với hệ giá trị của nhân 

viên (Stern, 2000). 

              Trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân lực xanh, giá trị xanh cá nhân giúp giải thích 

sự khác biệt trong mức độ tham gia của nhân viên vào các hành vi môi trường tại nơi làm 

việc. Những nhân viên có giá trị môi trường cao thường tiếp nhận tích cực hơn các chính 

sách và chương trình môi trường của tổ chức, đồng thời có xu hướng tham gia nhiều hơn 

vào các hành vi như tiết kiệm năng lượng, sử dụng hiệu quả tài nguyên, giảm thiểu chất 

thải và đề xuất sáng kiến xanh. Ngược lại, khi giá trị môi trường cá nhân thấp, tác động 

của các thực hành quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên có thể bị hạn chế (Renwick và cộng sự, 2013; Dumont và cộng sự, 2017). 

              Trên cơ sở đó, trong mô hình nghiên cứu đề xuất, giá trị xanh cá nhân được xem 

xét không chỉ như một yếu tố có ảnh hưởng trực tiếp đến hành vi bảo vệ môi trường của 

nhân viên, mà còn có thể đóng vai trò điều tiết mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực 

xanh và hành vi bảo vệ môi trường. Cụ thể, khi nhân viên có mức độ giá trị xanh cá nhân 

cao, tác động của các thực hành quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi môi trường 

được kỳ vọng sẽ mạnh mẽ hơn. Ngược lại, khi giá trị xanh cá nhân thấp, hiệu quả của 

các chính sách quản trị xanh trong việc thúc đẩy hành vi môi trường có thể suy giảm. 

              Từ các cơ sở lý thuyết và thực nghiệm nêu trên, có thể khẳng định việc đưa 

biến giá trị xanh cá nhân vào mô hình nghiên cứu là cần thiết nhằm làm rõ cơ chế 

tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên. Đồng thời, biến này giúp giải thích sự khác biệt trong mức độ phản ứng của 

nhân viên đối với các chính sách môi trường của tổ chức, đặc biệt trong bối cảnh 

các doanh nghiệp hoạt động tại thành phố Hà Nội. 

3.3. Thiết kế nghiên cứu và quy trình phỏng vấn sâu 

3.3.1. Thiết kế nghiên cứu 

Trên cơ sở nghiên cứu tổng quan và các lý thuyết liên quan đến quản trị 

nguồn nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường của các nhân viên trong doanh 
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nghiệp và đánh giá được thực trạng ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh tới 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội, tác 

giả xây dựng khung phân tích như sau: 

 

Hình 3.2. Khung phân tích ảnh hưởng QTNNLX tới HVBVMT của nhân viên các 

doanh nghiệp khu vực Hà Nội 

 (Nguồn: NCS đề xuất)    

3.3.2. Quy trình phỏng vấn sâu 

Để có thể tăng cường độ tin cậy của các thang đo cũng như mô hình đề xuất, tác 

giả đã thực hiện phỏng vấn 10 nhà quản trị trong tháng 2 năm 2025. Cụ thể như sau: 

- Số lượng chuyên gia: 10 nhà quản trị (gồm giám đốc, trưởng phòng nhân 

sự,…) trong các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội. 

- Quy trình phỏng vấn gồm các bước sau: 

+ Bước 1: Xem xét tiêu chuẩn và lựa chọn chuyên gia phù hợp.  

+ Bước 2: Liên hệ chuyên gia để tiến hành phỏng vấn trực tiếp.  

+ Bước 3: Phỏng vấn trực tiếp chuyên gia  

+ Bước 4: Hiệu chỉnh nội dung nghiên cứu dựa trên gợi ý của chuyên gia và 

tiến hành điều tra thử. 

- Nội dung phỏng vấn: Nhận định của các nhà quản trị về ảnh hưởng của 

QTNNLX tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực 

Hà Nội, thực trạng áp dụng QTNNLX tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội, và 

gợi ý giải pháp. 

- Kết quả: Các nhà quản trị được phỏng vấn đã có nhiều đánh giá rất giá trị 

về ảnh hưởng của QTNNLX tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh 
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nghiệp ở khu vực Hà Nội và thực trạng áp dụng QTNNLX tại các doanh nghiệp này 

(đã được trình bày chi tiết trong luận án).  

3.4. Phương pháp tiếp cận 

Trong quá trình nghiên cứu, luận án vận dụng kết hợp nhiều phương pháp 

tiếp cận nhằm bảo đảm tính toàn diện, logic và khoa học trong phân tích ảnh hưởng 

của QTNNLX) đến HVBVMT của nhân viên tại các doanh nghiệp khu vực Hà Nội. 

Trước hết, cách tiếp cận hệ thống được sử dụng để xem xét QTNNLX như một bộ 

phận trong hệ thống quản trị tổng thể của doanh nghiệp, có mối quan hệ chặt chẽ 

với các yếu tố kinh tế, xã hội và môi trường. Theo đó, luận án không chỉ phân tích 

riêng lẻ các nội dung như tuyển dụng xanh, đào tạo xanh, đánh giá xanh và đãi ngộ 

xanh, mà còn làm rõ mối quan hệ tương tác giữa các thành tố này trong việc thúc 

đẩy nhận thức, thái độ và hành vi xanh của người lao động. 

Bên cạnh đó, luận án áp dụng cách tiếp cận có sự tham gia nhằm phản ánh 

đầy đủ quan điểm của các chủ thể liên quan, bao gồm doanh nghiệp, cơ quan quản 

lý nhà nước, tổ chức chính trị – xã hội và người lao động. Cách tiếp cận này được 

thể hiện trong các khâu thiết kế khảo sát, thu thập dữ liệu, phân tích thực trạng và đề 

xuất giải pháp, qua đó giúp kết quả nghiên cứu có tính khách quan, đa chiều và gắn 

với thực tiễn quản trị nhân sự xanh tại doanh nghiệp. 

Về nền tảng lý thuyết, luận án vận dụng lý thuyết Năng lực - Động lực - Cơ 

hội (AMO), lý thuyết Quản trị dựa trên nguồn lực (RBV) và lý thuyết Nhận thức xã 

hội để xây dựng mô hình nghiên cứu và giải thích cơ chế tác động của QTNNLX 

đến HVBVMT. Theo lý thuyết AMO, các thực hành QTNNLX có thể thúc đẩy 

hành vi xanh của nhân viên thông qua việc nâng cao năng lực xanh, tạo động lực và 

mở rộng cơ hội tham gia vào các sáng kiến môi trường (Blumberg & Pringle, 1982; 

Appelbaum và cộng sự, 2000). Theo lý thuyết RBV, nguồn nhân lực xanh được 

xem là nguồn lực chiến lược có khả năng tạo lợi thế cạnh tranh bền vững cho doanh 

nghiệp thông qua tri thức, kỹ năng và giá trị sinh thái của người lao động (Barney, 

1991; Hart, 1995). Trong khi đó, lý thuyết Nhận thức xã hội giúp giải thích quá 

trình hình thành và duy trì hành vi bảo vệ môi trường thông qua quan sát, học hỏi, 

mô hình hóa hành vi và sự củng cố từ tổ chức (Bandura, 1986). 

Sự kết hợp giữa các cách tiếp cận và khung lý thuyết trên tạo nền tảng khoa 

học vững chắc cho việc phân tích mối quan hệ giữa QTNNLX và HVBVMT của 
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nhân viên. Đồng thời, cách tiếp cận này giúp luận án bảo đảm tính nhất quán trong 

xây dựng mô hình nghiên cứu, hình thành giả thuyết kiểm định và đề xuất các giải 

pháp quản trị phù hợp. Qua đó, kết quả nghiên cứu không chỉ có ý nghĩa về mặt lý 

luận mà còn góp phần hỗ trợ các doanh nghiệp khu vực Hà Nội triển khai hiệu quả 

chiến lược quản trị nguồn nhân lực xanh hướng tới phát triển bền vững. 

3.5. Phương pháp thu thập số liệu 

3.5.1. Thu thập số liệu thứ cấp 

Các dữ liệu thứ cấp được thu thập thông qua báo cáo tổng kết hàng năm, báo 

cáo tổng kết theo giai đoạn, báo cáo tổng hợp tình hình hoạt động của các doanh 

nghiệp nói chung và doanh nghiệp công nghiệp nói riêng ở thành phố Hà Nội. Đề 

tài cũng sử dụng các báo cáo tổng kết hàng năm của các Bộ, Ban, Ngành liên quan 

tới hoạt động QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường. 

Ngoài ra, đề tài còn được tham khảo, nghiên cứu tài liệu, văn bản, báo cáo 

của các ngành có liên quan, các kết quả nghiên cứu đã thực hiện tại Việt Nam được 

lưu trữ ở các cơ quan quản lý; các giáo trình, luận văn, luận án, những công trình, 

đề tài nghiên cứu có liên quan trong khoảng thời gian từ năm 2018 đến nay từ các 

thư viện điện tử, các số liệu của các tổ chức, cá nhân đã được công bố trên sách, 

báo, tạp chí; thông tin đăng tải trên các website của các đơn vị, tổ chức có liên quan 

đến QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường... Những thông tin thứ cấp này giúp tác 

giả xây dựng cơ sở lý luận chặt chẽ, đảm bảo tính khoa học của đề tài. 

3.5.2. Thu thập số liệu sơ cấp 

Để nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng tới hoạt động đổi mới của các doanh 

nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo ở khu vực thành phố Hà Nội, tác giả xây dựng 

bảng hỏi dựa trên việc tham khảo các nghiên cứu liên quan và ý kiến của các nhà 

quản trị (xem phụ lục 1). Cụ thể như sau: 

* Đối tượng khảo sát: Đối tượng khảo sát của luận án là nhân viên đang làm 

việc tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội, trong đó tập trung vào các doanh 

nghiệp công nghiệp sản xuất, chế tạo Đây là  Đây là nhóm chủ thể trực tiếp tham 

gia vào quá trình thực hiện công việc, tiếp nhận các chính sách quản trị nguồn nhân 

lực xanh của doanh nghiệp và thể hiện các hành vi bảo vệ môi trường trong hoạt 

động lao động hằng ngày. Việc lựa chọn nhân viên làm đối tượng khảo sát phù hợp 

với mục tiêu nghiên cứu của luận án, bởi hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 
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là biến kết quả trung tâm cần được đo lường và phân tích trong mối quan hệ với các 

thực hành quản trị nguồn nhân lực xanh.  

Người tham gia khảo sát của luận án bao gồm nhân viên thuộc các doanh 

nghiệp đặc thù trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp, có nhu cầu thiết yếu trong việc 

triển khai các hoạt động quản trị nguồn nhân lực xanh. Theo Niên giám thống kê 

năm 2024, tổng số doanh nghiệp công nghiệp trên địa bàn thành phố Hà Nội là 84 

doanh nghiệp, trong đó có 37 doanh nghiệp siêu nhỏ. Tác giả tiến hành điều tra 

khảo sát về thực tiễn triển khai QTNNLX trên phạm vi các doanh nghiệp nhỏ; vừa 

và lớn, không điều tra đối với doanh nghiệp siêu nhỏ. Bởi vì theo quy định hiện 

hành, doanh nghiệp siêu nhỏ là doanh nghiệp có không quá 10 lao động và tổng 

doanh thu hoặc tổng nguồn vốn của năm không quá 3 tỷ đồng (Quốc hội Việt Nam, 

2020). Trong khi đó, các hoạt động quản trị nguồn nhân lực xanh như tuyển dụng 

xanh, đào tạo và phát triển gắn với mục tiêu môi trường, đánh giá và khen thưởng 

dựa trên tiêu chí xanh… thường đòi hỏi nguồn lực tài chính, nhân lực chuyên trách 

và chiến lược dài hạn (Renwick và cộng sự, 2013; Jabbour, 2015). OECD (2022) 

cũng đề cập chỉ khoảng 2 - 4% doanh nghiệp siêu nhỏ tích cực áp dụng các thực 

hành QTNNLX, nguyên nhân chủ yếu do thiếu nhân sự chuyên trách, hạn chế về 

ngân sách và nhận thức chưa đầy đủ về lợi ích lâu dài của QTNNLX (Pham và cộng 

sự, 2019; Guerci và cộng sự, 2016). Tại Việt Nam, cuộc điều tra thực trạng áp dụng 

QTNNLX do Viện Chiến lược và Chính sách Công nghiệp (IPSI) thực hiện năm 

2024 trên 76 doanh nghiệp ngành công nghiệp sản xuất, chế tạo tại Hà Nội cũng chỉ 

tiến hành khảo sát đối với doanh nghiệp nhỏ, vừa và lớn, nhằm đảm bảo tính khả thi 

và thực tiễn. Theo Schumpeter (1934), doanh nghiệp có quy mô càng lớn thì càng 

có khả năng đổi mới và tiên phong áp dụng các chính sách quản trị hiện đại như 

QTNNLX. Ngoài ra, Katja Hutter (2013) cũng thể hiện những rào cản đặc thù của 

doanh nghiệp siêu nhỏ đối với việc triển khai QTNNLX, bao gồm: (1) thiếu thời 

gian và nhân lực chuyên trách; (2) chi phí đào tạo và áp dụng cao; (3) thiếu kiến 

thức và kỹ năng chuyên môn về quản trị xanh; (4) hạn chế tiếp cận các chương trình 

hỗ trợ của Nhà nước; (5) ngại rủi ro khi thay đổi quy trình nhân sự; và (6) thiếu áp 

lực từ đối tác và thị trường. Do vậy, để đảm bảo tính hiệu quả và phù hợp với điều 

kiện thực tiễn tại Hà Nội, nghiên cứu này chỉ tập trung khảo sát đối với nhân viên 

tại  các doanh nghiệp nhỏ; vừa; và lớn, không khảo sát đối với doanh nghiệp siêu 
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nhỏ. Ngoài ra, để bảo đảm chất lượng thông tin thu thập, luận án ưu tiên khảo sát 

những nhân viên có thời gian làm việc tối thiểu từ một năm trở lên tại doanh 

nghiệp. Tiêu chí này được đặt ra nhằm bảo đảm người trả lời đã có đủ thời gian trải 

nghiệm môi trường làm việc, tiếp xúc với các chính sách quản trị nguồn nhân lực và 

nhận diện được mức độ triển khai các thực hành quản trị nguồn nhân lực xanh trong 

doanh nghiệp. Trên cơ sở đó, các đánh giá của người tham gia khảo sát có khả năng 

phản ánh tương đối đầy đủ và chính xác hơn về mối quan hệ giữa quản trị nguồn 

nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên.  

* Số mẫu khảo sát và phương pháp khảo sát 

Luận án xác định quy mô mẫu trên cơ sở yêu cầu của nghiên cứu định lượng 

có sử dụng các kỹ thuật phân tích như kiểm định độ tin cậy thang đo Cronbach’s 

Alpha, phân tích nhân tố khám phá EFA, phân tích tương quan và hồi quy tuyến 

tính. Theo Hair và cộng sự (2014), đối với nghiên cứu có sử dụng phân tích nhân tố 

khám phá, kích thước mẫu cần đạt tối thiểu từ 5 đến 10 quan sát cho một biến đo 

lường; trong đó, cỡ mẫu càng lớn thì kết quả phân tích càng có độ ổn định và độ tin 

cậy cao hơn. Trong luận án này, bộ thang đo chính thức gồm 31 biến quan sát. Do 

đó, theo tiêu chuẩn tối thiểu 5 quan sát cho một biến đo lường, kích thước mẫu tối 

thiểu cần đạt là 155 quan sát.  

Do số lượng nhân viên tại các doanh nghiệp trên địa bàn Thành phố Hà Nội 

chưa được xác định một cách chính xác, luận án sử dụng kỹ thuật chọn mẫu phi xác 

suất. Cụ thể, nghiên cứu kết hợp hai phương pháp chọn mẫu gồm chọn mẫu theo 

mục đích và chọn mẫu tích lũy nhanh. Chọn mẫu theo mục đích được sử dụng nhằm 

lựa chọn các đối tượng khảo sát đáp ứng tiêu chí nghiên cứu, phù hợp với mục tiêu 

và phạm vi của luận án. Trong khi đó, chọn mẫu tích lũy nhanh được áp dụng nhằm 

mở rộng khả năng tiếp cận người trả lời thông qua sự giới thiệu của những người đã 

tham gia khảo sát trước đó (Lê Văn Huy và Trương Trần Trâm Anh, 2012).  

Trên cơ sở yêu cầu về kích thước mẫu tối thiểu và nhằm dự phòng các 

trường hợp phiếu trả lời không đầy đủ, không hợp lệ hoặc không đáp ứng tiêu chuẩn 

phân tích, nghiên cứu sinh đã phát hành 410 phiếu khảo sát tới nhân viên các doanh 

nghiệp trên địa bàn Thành phố Hà Nội. Sau quá trình thu thập, rà soát và làm sạch 

dữ liệu, 398 phiếu khảo sát hợp lệ được lựa chọn để đưa vào phân tích định lượng 

chính thức. Quy mô mẫu này vượt đáng kể so với ngưỡng tối thiểu theo yêu cầu của 
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phân tích nhân tố khám phá, qua đó góp phần bảo đảm độ tin cậy của các kết quả 

kiểm định thang đo, phân tích nhân tố, phân tích tương quan và hồi quy.  

Như vậy, xét trên phương diện định lượng, bộ dữ liệu gồm 398 quan sát hợp 

lệ đáp ứng yêu cầu về kích thước mẫu và phù hợp với các kỹ thuật phân tích được 

sử dụng trong luận án. Đồng thời, việc thu thập dữ liệu từ nhân viên tại nhiều doanh 

nghiệp trên địa bàn Thành phố Hà Nội giúp phản ánh tương đối đa dạng đặc điểm 

của đối tượng khảo sát, qua đó nâng cao giá trị thực tiễn và độ tin cậy của kết quả 

nghiên cứu trong phạm vi đã xác định.  

Về phương thức tiếp cận, nghiên cứu được thực hiện theo hình thức chọn mẫu 

phi xác suất có kiểm soát theo tiêu chí, kết hợp với phương pháp chọn mẫu lan truyền 

trong phạm vi các doanh nghiệp đồng ý phối hợp triển khai khảo sát. Cách tiếp cận 

này được lựa chọn do tổng thể nhân viên tại các doanh nghiệp trên địa bàn Thành phố 

Hà Nội chưa được xác định chính xác, đồng thời việc tiếp cận người trả lời phụ thuộc 

vào sự đồng ý và hỗ trợ của từng doanh nghiệp. Cụ thể, nghiên cứu sinh: 

 Gửi công văn hoặc thư giới thiệu nghiên cứu tới ban lãnh đạo hoặc phòng 

nhân sự của doanh nghiệp để đề nghị hỗ trợ triển khai khảo sát.  

 Sau khi nhận được sự đồng ý, bảng hỏi được phân phối trực tiếp đến nhân 

viên tại doanh nghiệp hoặc gửi đường link khảo sát trực tuyến thông qua email nội 

bộ, nhóm làm việc hoặc các nền tảng trao đổi công việc.  

 Đối với khảo sát trực tiếp, nghiên cứu sinh phát và thu phiếu ngay tại doanh 

nghiệp trong thời gian được bố trí, nhằm hạn chế tình trạng bỏ sót hoặc trả lời thiếu 

thông tin.  

 Đối với khảo sát trực tuyến, nghiên cứu sinh thiết lập bộ lọc điều kiện để 

bảo đảm người trả lời thuộc đúng đối tượng nghiên cứu (đang làm việc chính thức 

tại doanh nghiệp sản xuất công nghiệp trên địa bàn Hà Nội).  

Quá trình thu thập dữ liệu được thực hiện trong khoảng thời gian xác định, 

với nguyên tắc tự nguyện, bảo mật thông tin và không ghi nhận danh tính cá nhân 

nhằm bảo đảm tính khách quan của câu trả lời.  

* Quy trình khảo sát được thực hiện theo các bước sau: 

Bước 1: Nghiên cứu sinh tiến hành nghiên cứu cơ sở lý thuyết thông qua các tài 

liệu tổng quan, đồng thời tiếp cận thực tiễn tại doanh nghiệp và đặc biệt là tham khảo ý 

kiến từ các chuyên gia trong lĩnh vực nhằm xây dựng bảng hỏi khảo sát ban đầu. 
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Bước 2: Sau khi xây dựng xong bản dự thảo bảng hỏi, nghiên cứu sinh tiến 

hành trao đổi, xin ý kiến góp ý từ giảng viên hướng dẫn và chỉnh sửa theo các 

khuyến nghị. Bên cạnh đó, bảng hỏi cũng được gửi tới các chuyên gia để tham khảo 

thêm ý kiến chuyên môn và tiếp tục hoàn thiện. 

Bước 3: Sau khi hoàn thiện bảng hỏi và được giảng viên hướng dẫn thông 

qua, nghiên cứu sinh tiến hành khảo sát thử với 20 phiếu điều tra. Các phiếu khảo 

sát thử này không được sử dụng trong phân tích chính thức của luận án mà nhằm 

mục đích kiểm nghiệm tính phù hợp, tính logic và tính khả thi của bảng hỏi trong 

điều kiện thực tế. 

Bước 4: Dựa trên kết quả khảo sát thử cùng với các phân tích thống kê sơ bộ, 

nghiên cứu sinh điều chỉnh bảng hỏi để đảm bảo tính chính xác và khoa học. 

Bước 5: Triển khai khảo sát chính thức tại các doanh nghiệp theo kế hoạch 

nghiên cứu đã đề ra. 

Bước 6: Tiến hành thu thập phiếu khảo sát, loại bỏ những phiếu không hợp 

lệ, sau đó mã hóa dữ liệu và nhập liệu bằng phần mềm Excel. Dữ liệu được phân 

tích bằng các phần mềm thống kê SPSS. 

Bước 7: Thực hiện các phân tích thống kê, xây dựng mô hình hồi quy và tiến 

hành viết báo cáo kết quả nghiên cứu. 

* Nội dung khảo sát: Cuộc khảo sát sơ cấp được thực hiện nhằm đánh giá thực 

trạng triển khai các nội dung của quản trị nguồn nhân lực xanh tại các doanh nghiệp, 

thực trạng hành vi bảo vệ môi trường của người lao động, cũng như phân tích mối quan 

hệ giữa quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại 

các doanh nghiệp sản xuất công nghiệp trên địa bàn thành phố Hà Nội. Ngoài ra, khảo 

sát còn nhằm thu thập các đề xuất, kiến nghị và gợi ý chính sách từ phía doanh nghiệp 

nhằm thúc đẩy việc áp dụng hiệu quả các hoạt động quản trị nguồn nhân lực xanh. 

* Hình thức khảo sát: Hình thức khảo sát trong nghiên cứu được triển khai 

theo phương pháp kết hợp giữa khảo sát trực tiếp và khảo sát trực tuyến nhằm đảm 

bảo tính linh hoạt và độ bao phủ của dữ liệu thu thập. Cụ thể, đối với khảo sát trực 

tiếp, nghiên cứu sinh sử dụng các hình thức như phỏng vấn trực tiếp tại doanh 

nghiệp, hoặc thông qua việc nhờ bạn bè, đồng nghiệp hỗ trợ phát bảng hỏi đến các 

doanh nghiệp mục tiêu. Trong khi đó, với hình thức khảo sát trực tuyến, bảng hỏi 

được phân phối qua email hoặc được thiết kế dưới dạng biểu mẫu điện tử (Google 
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Form) và gửi tới các đối tượng khảo sát phù hợp, giúp tối ưu hóa việc thu thập dữ 

liệu trong bối cảnh thời gian và không gian bị giới hạn. 

* Phương pháp chọn mẫu: Sau khi xác định số lượng mẫu tương ứng với 

từng nhóm quy mô doanh nghiệp, nghiên cứu sinh tiến hành lựa chọn mẫu theo 

phương pháp chọn mẫu ngẫu nhiên thuận tiện, đảm bảo phù hợp với điều kiện triển 

khai khảo sát thực tế và mục tiêu nghiên cứu đề ra. 

* Nội dung phiếu điều tra: Nội dung phiếu điều tra được xây dựng trên cơ sở 

tham khảo ý kiến tư vấn từ các chuyên gia, nhằm đảm bảo tính khoa học, độ tin cậy 

và phù hợp với mục tiêu nghiên cứu. Phiếu điều tra gồm 4 phần: 

Phần 1: Thông tin cá nhân của đối tượng điều tra 

Phần 2: Thực trạng nội dung QTNNLX tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội 

Phần 3: Thực trạng hành vi bảo vệ môi trường của các nhân viên và giá trị 

xanh của các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội 

Phần 4: Các gợi ý giải pháp thúc đẩy áp dụng QTNNLX trong các doanh 

nghiệp ở khu vực Hà Nội.  

Ngoài ra, NCS sử dụng thang đo Likert với 5 mức độ từ 1- Rất không đồng ý 

đến 5- Rất đồng ý để thu thập đánh giá của người được điều tra.  

Sau khi nghiên cứu các học thuyết, các nghiên cứu liên quan, tiếp xúc thực tế 

doanh nghiệp, đặc biệt là gặp gỡ các nhà quản trị, tác giả đã xây dựng bảng câu hỏi và 

các biến đo lường quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường như sau: 

* Chỉ tiêu / thang đo đo lường thực trạng quản trị nguồn nhân lực xanh của 

các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội 

Bảng 3.3. Đề xuất thang đo nội dung Quản trị nguồn nhân lực xanh 

Mã hoá Thang đo / Chỉ báo Nghiên cứu trước 

I. Tuyển dụng nhân lực xanh (TDNLX) 

TDNLX1 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc thực hiện 

truyền thông tuyển dụng trực tuyến và nhấn 

mạnh giá trị xanh của công ty trong truyền 

thông tuyển dụng 

Renwick và cộng sự (2013); 

Nguyen và cộng sự (2024) 

TDNLX2 
Doanh nghiệp nơi tôi làm việc đề cập các 

vấn đề về bảo vệ môi trường ở mô tả nhiệm 

Ahmad (2015); Tang và 

cộng sự (2018) 
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Mã hoá Thang đo / Chỉ báo Nghiên cứu trước 

vụ trong thông báo tuyển dụng 

TDNLX3 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc thu nhận, xử 

lý hồ sơ ứng viên và thực hiện phỏng vấn 

trực tuyến 

Daily & Huang (2001); 

Nguyen và cộng sự (2024) 

TDNLX4 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc ưu tiên chọn 

các ứng viên có kiến thức, kỹ năng, ý thức 

về lối sống xanh 

Jabbour & Santos (2008); 

Mensah và cộng sự (2023) 

II. Đào tạo nhân lực xanh (DTNLX) 

DTNLX1 
Tôi sử dụng hiệu quả các nội dung của 

chương trình đào tạo về môi trường 

Daily, Bishop & Steiner 

(2007); Paillé và cộng sự 

(2014) 

DTNLX2 

Tôi được đánh giá đầy đủ về hiệu suất làm 

việc sau chương trình đào tạo về môi 

trường ở doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

Jabbour và cộng sự (2010); 

Pham và cộng sự (2019) 

DTNLX3 
Tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc đào 

tạo các vấn đề về môi trường 

Renwick và cộng sự (2013); 

Nguyen và cộng sự (2024) 

DTNLX4 

Tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

cung cấp các chương trình đào tạo về môi 

trường (như giảm thiểu chất thải, tăng 

cường nhận thức về môi trường…) thường 

xuyên và cập nhật, phù hợp với công việc 

Jayasekara và cộng sự 

(2023); Kim và cộng sự 

(2023) 

DTNLX5 

Tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc xác 

định kiến thức, kỹ năng, thái độ của tôi về 

các vấn đề liên quan đến bảo vệ môi trường 

Pham và cộng sự (2022); 

Salama và cộng sự (2022) 

III. Đánh giá nhân lực xanh (ĐGNLX) 

DGNLX1 

Các mục tiêu, hành vi vì môi trường và 

đóng góp cho hiệu suất môi trường của tôi 

được doanh nghiệp nơi tôi làm việc xem 

xét, đánh giá 

Mandip (2012); Paillé và 

cộng sự (2014) 

DGNLX2 Tôi được cung cấp các phản hồi thường Renwick và cộng sự (2013); 
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Mã hoá Thang đo / Chỉ báo Nghiên cứu trước 

xuyên từ doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

(liên quan tới quá trình thực hiện, kết quả, 

cách thức cải thiện) để đạt được mục tiêu 

bảo vệ môi trường 

Nguyen và cộng sự (2024) 

DGNLX3 

Tôi nhận thức rõ các trách nhiệm, mục tiêu 

và định hướng cụ thể liên quan đến công tác 

bảo vệ môi trường mà bản thân cần thực 

hiện. 

Jabbour & de Sousa (2016); 

Kim và cộng sự (2023) 

DGNLX4 

Tiêu chí đánh giá kết quả công việc của 

doanh nghiệp nơi tôi làm việc bao gồm các 

tiêu chí liên quan đến môi trường (như tiết 

kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải,…) 

 

Tang và cộng sự (2018); 

Yusliza và cộng sự (2019) 

IV. Đãi ngộ nhân lực xanh (ĐNNLX) 

ĐNNLX1 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc khuyến 

khích và ghi nhận các sáng kiến vì môi 

trường của tôi 

Mehta & Chugan (2015); 

Mensah và cộng sự (2023) 

ĐNNLX 2 

Tôi được làm việc ở nơi làm việc thân thiện 

với môi trường (như sử dụng ánh sáng tự 

nhiên, tham gia các hoạt động vì môi 

trường,…) 

Renwick và cộng sự (2013); 

Nguyen và cộng sự (2024) 

ĐNNLX 3 

Tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

thưởng tài chính khi đạt được các mục tiêu 

vì môi trường 

Jabbour (2015); Pham Thi 

Thu Hien (2025) 

ĐNNLX 4 

Khi tôi có hành động xấu với môi trường, 

tôi phải chịu hình thức kỷ luật và chịu trách 

nhiệm với doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

Tang và cộng sự (2018); 

Yusliza và cộng sự (2019) 

(Nguồn: NCS tổng hợp) 

* Chỉ tiêu / thang đo đo lường thực trạng hành vi bảo vệ môi trường và giá trị xanh 

của các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội 
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Bảng 3.4. Đề xuất thang đo thực trạng hành vi bảo vệ môi trường và giá trị 

xanh cá nhân 

Mã hoá Thang đo / Chỉ báo Nghiên cứu trước 

I. Hành vi bảo vệ môi trường (HVBVMT) 

HVBVMT1 
Trước khi hoàn thành công việc... tắt tất 

cả thiết bị điện 

Daily & Huang (2001); Paillé và 

cộng sự (2014 

HVBVMT2 
Tôi luôn đảm bảo tắt đèn khi rời khỏi 

phòng trống để tiết kiệm điện năng 

Boiral & Paillé (2012); Kim và 

cộng sự (2023) 

HVBVMT3 Tôi phân loại rác ở nơi làm việc 

 

Ramus & Killmer (2007); Norton và 

cộng sự (2015) 

HVBVMT4 

 

Tôi sử dụng tiết kiệm các vật dụng ở nơi 

làm việc 

Robertson & Barling (2013); 

Dumont và cộng sự (2017) 

HVBVMT5 

Tôi thường xuyên thực hiện vệ sinh tổng 

thể các khu vực làm việc như văn phòng, 

phòng họp và kho theo định kỳ. 

Paillé và cộng sự (2014); Kim và 

cộng sự (2023) 

HVBVMT6 

Tôi mang theo bình nước cá nhân để 

giảm thiểu cốc nhựa và cốc giấy dùng 

một lần 

Ones & Dilchert (2012); Pham và 

cộng sự (2022) 

HVBVMT7 

Tôi tránh dùng túi nilon bằng cách sử 

dụng balo hoặc túi vải để mang theo và 

chứa đựng các vật dụng cá nhân một cách 

hiệu quả. 

Paillé & Mejía-Morelos (2019); 

Mensah và cộng sự (2023) 

HVBVMT8 
Tôi in giấy hai mặt khi in tài liệu ở công 

ty 

Daily, Bishop & Steiner (2007); 

Paillé và cộng sự (2014) 

II. Giá trị xanh cá nhân (GTX) 

GTX1 
Tôi cho rằng việc bảo vệ môi trường là 

trách nhiệm của mỗi cá nhân trong xã hội 

Stern (2000); Steg và cộng sự 

(2005) 

GTX2 

Tôi tin rằng mỗi cá nhân cần có trách 

nhiệm đóng góp vào việc bảo vệ môi 

trường. 

Stern (2000); Kim và cộng sự 

(2019) 

GTX3 

Tôi sẵn sàng thay đổi thói quen cá nhân 

để giảm thiểu tác động tiêu cực đến môi 

trường. 

Steg và cộng sự (2005); Paillé & 

Boiral (2013) 

GTX4 
Tôi đánh giá cao các hoạt động và hành 

vi góp phần bảo vệ môi trường. 
Kim và cộng sự (2019) 

GTX5 
Tôi cảm thấy có nghĩa vụ đạo đức trong 

việc bảo vệ môi trường. 

Stern (2000); Steg và cộng sự 

(2005) 

GTX6 

Tôi cảm thấy không thoải mái khi chứng 

kiến các hành vi gây tổn hại đến môi 

trường. 

Paillé & Boiral (2013); Kim và 

cộng sự (2019) 

(Nguồn: NCS tổng hợp) 
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3.6. Phương pháp xử lý, phân tích số liệu 

Thông tin sau khi thu thập được, tác giả tiến hành phân loại, thống kê thông 

tin theo thứ tự ưu tiên về mức độ quan trọng của thông tin. Đối với các thông tin là 

số liệu được nhập vào máy tính và tiến hành tổng hợp, phân tích, đánh giá. 

- Số liệu được tính toán trên phần mềm Excel và xử lý thông qua các số tuyệt 

đối, tương đối hoặc thể hiện thông qua sơ đồ, bảng biểu. 

- Số liệu sơ cấp được thu thập từ phiếu khảo sát được phân loại theo yếu tố 

cần nghiên cứu, từ đó xây dựng cơ sở dữ liệu cho nghiên cứu. 

* Phương pháp so sánh 

So sánh là phương pháp được sử dụng phổ biến trong phân tích để xác định 

xu hướng mức độ biến động các chỉ tiêu có tính chất như nhau. Phương pháp so 

sánh nhằm nghiên cứu và xác định mức độ biến động của các chỉ tiêu phân tích. So 

sánh số liệu kỳ này với các số liệu kỳ trước để thấy rõ xu hướng tăng tưởng các chỉ 

tiêu. So sánh làm cơ sở cho việc nghiên cứu thực trạng áp dụng QTNNLX tại các 

doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội. 

* Phương pháp thống kê mô tả 

Đây là phương pháp nghiên cứu các hiện tượng kinh tế - xã hội thông qua 

mô tả sự biến động, xu hướng phát triển của các hiện tượng kinh tế - xã hội thông 

qua số liệu thu thập được. Phương pháp này được sử dụng để phân tích thực trạng 

hoạt động quản trị nguồn nhân lực xanh cũng như đánh giá của các doanh nghiệp về 

hoạt động QTNNLX của doanh nghiệp mình và ảnh hưởng của QTNNLX đến hành 

vi bảo vệ môi trường của các nhân viên. 

* Phương pháp phân tích Cronbach’s Alpha: 

Muốn đánh giá sơ bộ mức độ tin cậy cũng như giá trị của thang đo, cần tính 

toán hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha (Cronbach, 1951). Phương pháp phân tích hệ số 

tin cậy (Cronbach’s Alpha) được sử dụng để đánh giá mức độ tin cậy của các thang đo. 

Phương pháp này giúp loại bỏ các biến quan sát không đủ độ tin cậy (có hệ số tương 

quan biến tổng <0,3). Nếu Cronbach’s Alpha ≥ 0,7 thì được coi là đạt độ tin cậy. Đối 

với đề tài nghiên cứu mang tính chất khám phá thì sẽ lấy chuẩn hệ số Cronbach’s 

Alpha ≥ 0,6 (Đinh Phi Hổ, 2012). Sau khi kiểm định Cronbach’s Alpha các nhà nghiên 

cứu còn sử dụng hệ số tương quan biến tổng (iterm - total correlation) để làm cơ sở 

tham chiếu loại bỏ các biến không phù hợp (Nunnally and Burnstein, 1994). 
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* Phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA): 

Phân tích nhân tố khám phá (EFA) là phương pháp được sử dụng nhằm đánh 

giá giá trị hội tụ và giá trị phân biệt của thang đo, đồng thời rút gọn một tập hợp 

nhiều biến quan sát thành một số nhân tố có ý nghĩa hơn trên cơ sở mối quan hệ 

tuyến tính giữa các biến. Trong nghiên cứu này, EFA được sử dụng để xác định cấu 

trúc các thang đo phản ánh ảnh hưởng của QTNNLX tới hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên tại các doanh nghiệp sản xuất, công nghiệp ở khu vực Hà Nội. Trên 

cơ sở lý luận, tổng quan nghiên cứu và các thang đo kế thừa, tác giả liệt kê các biến 

quan sát ban đầu, sau đó sử dụng EFA để nhóm các biến này thành các nhân tố phù 

hợp. Kiểm định Cronbach’s Alpha tiếp tục được sử dụng nhằm khẳng định độ tin 

cậy của các nhóm biến sau khi phân tích nhân tố. 

Để đánh giá sự phù hợp của dữ liệu với phân tích EFA, nghiên cứu sử dụng 

hệ số KMO và kiểm định Bartlett. Phân tích nhân tố được xem là phù hợp khi hệ 

số KMO nằm trong khoảng từ 0,5 đến 1 và kiểm định Bartlett có mức ý nghĩa Sig. 

< 0,05. Ngược lại, nếu KMO < 0,5 thì dữ liệu có thể không phù hợp để thực hiện 

phân tích nhân tố. Tiêu chuẩn rút trích nhân tố thường được xem xét thông qua giá 

trị Eigenvalue và tổng phương sai trích. Việc lựa chọn phương pháp trích và phép 

xoay nhân tố phụ thuộc vào mục tiêu phân tích tiếp theo của nghiên cứu. Theo 

Gerbing và Anderson, phương pháp Principal Axis Factoring kết hợp với phép 

xoay Promax có thể phản ánh cấu trúc dữ liệu chính xác hơn, mặc dù phương sai 

trích thường thấp hơn so với phương pháp Principal Components kết hợp với phép 

xoay Varimax. Nguyễn Khánh Duy cũng cho rằng nếu sau EFA là phân tích hồi 

quy thì có thể sử dụng Principal Components với phép xoay Varimax; trong khi 

nếu tiếp tục thực hiện CFA hoặc SEM thì nên sử dụng Principal Axis Factoring 

với phép xoay Promax. 

Ngoài ra, hệ số tải nhân tố được sử dụng để đánh giá mức độ tương quan 

giữa biến quan sát và nhân tố. Theo Hair và cộng sự (2010), hệ số tải nhân tố lớn 

hơn 0,3 được xem là đạt mức tối thiểu, lớn hơn 0,4 được xem là quan trọng và lớn 

hơn 0,5 được xem là có ý nghĩa thực tiễn. Tuy nhiên, ngưỡng chấp nhận hệ số tải 

nhân tố cần được xem xét phù hợp với quy mô mẫu nghiên cứu. Với cỡ mẫu lớn, 

ngưỡng 0,3 có thể được chấp nhận; trong khi với cỡ mẫu nhỏ hơn, yêu cầu về hệ số 

tải nhân tố cần cao hơn để bảo đảm độ tin cậy của kết quả phân tích. Như vậy, EFA 
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là bước phân tích quan trọng nhằm kiểm định cấu trúc thang đo, xác định các nhân 

tố đại diện và bảo đảm tính phù hợp của dữ liệu trước khi tiến hành các phân tích 

tiếp theo. Việc kết hợp EFA với Cronbach’s Alpha giúp nghiên cứu nâng cao độ tin 

cậy và giá trị đo lường của các thang đo về QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên. 

* Phương pháp kiểm định nhân tố khẳng định (CFA): 

Trong kiểm định thang đo, phương pháp CFA trong phân tích mô hình cấu 

trúc tuyến tính (SEM) có nhiều ưu điểm hơn so với các phương pháp truyền thống 

như phương pháp hệ số tương quan; phương pháp phân tích nhân tố khám phá 

EFA; phương pháp đa phương pháp,... Trên thực tế, CFA giúp kiểm định cấu trúc 

lý thuyết của các thang đo cũng như mối quan hệ giữa một khái niệm nghiên cứu 

với các khái niệm khác mà không bị chệch do sai số đo lường. Hơn nữa, giá trị hội 

tụ và giá trị phân biệt của thang đo có thể được kiểm định mà không cần dùng 

nhiều nghiên cứu như các phương pháp truyền thống. Vì vậy, tác giả ứng dụng 

CFA để kiểm định mức độ phù hợp của mô hình thang đo với dữ liệu thu thập 

được (thông tin thị trường) sau khi đã đánh giá sơ bộ bằng hệ số tin cậy Cronbach 

alpha và phân tích nhân tố khám phá (EFA). 

Tiêu chuẩn để thực hiện CFA bao gồm các tiêu chuẩn đánh giá mức độ phù hợp 

chung và tiêu chuẩn đánh giá mức độ phù hợp theo các khía cạnh giá trị nội dung. 

Trong đó, để đánh giá mức độ phù hợp chung của mô hình, tác giả sử dụng 

các tiêu chuẩn: Chi-Square (Chi bình phương - CMIN); Chi-Square điều chỉnh theo 

bậc tự do (CMIN/df); chỉ số GFI (Goodness of Fit Index); chỉ số TLI (Tucker & 

Lewis Index); Chỉ số CFI (Comparative Fit Index); chỉ số RMSEA (Root Mean 

Square Error Approximation). Mô hình được coi là phù hợp khi kiểm định Chi-

square có giá trị P ≥ 0,05. Tuy nhiên, Chi-square có nhược điểm là phụ thuộc vào 

kích thước mẫu nghiên cứu. Khi kích thước của mẫu càng lớn thì Chi-square càng 

lớn do đó làm giảm mức độ phù hợp của mô hình. Bởi vậy, bên cạnh P value, các 

tiêu chuẩn được sử dụng là CMIN/df ≤ 2 (theo Carmines & Mciver -1981, một số 

trường hợp có thể chấp nhận CMIN/df ≤ 3); GFI, TLI, CFI ≥ 0,9 (Bentler & Bonett, 

1980); RMSEA ≤ 0,08. 

* Phương pháp hồi quy: 

Trong mô hình kinh tế lượng, phân tích hồi quy là một tập hợp các quy trình 
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thống kê để ước tính các mối quan hệ giữa một biến phụ thuộc và một hoặc nhiều 

biến độc lập. Hình thức phân tích hồi quy phổ biến nhất là hồi quy tuyến tính. 

Phương pháp này giúp xác dịnh đường (hoặc một tổ hợp tuyến tính phức tạp hơn) 

phù hợp nhất với dữ liệu theo một tiêu chí toán học cụ thể. 

Phân tích hồi quy chủ yếu được sử dụng cho hai mục đích khác nhau. Đầu 

tiên, phân tích hồi quy được sử dụng rộng rãi để dự đoán và dự báo. Thứ hai, trong 

một số tình huống, phân tích hồi quy có thể được sử dụng để suy ra mối quan hệ 

nhân quả giữa các biến độc lập và phụ thuộc. Đặc biệt, phương pháp hồi quy thể 

hiện mối quan hệ giữa một biến phụ thuộc và một tập hợp các biến độc lập trong 

một tập dữ liệu cố định và suy ra các mối quan hệ nhân quả. Trong luận án này, tác 

giả sử dụng mô hình phân tích hồi quy tuyến tính đơn giản để xác định ảnh hưởng 

của QTNNLX tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu 

vực Hà Nội.  

TIỂU KẾT CHƯƠNG 3 

Chương 3 đã trình bày phương pháp nghiên cứu nhằm kiểm định ảnh 

hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội. Trên cơ sở tổng quan nghiên cứu và 

cơ sở lý thuyết, luận án xây dựng mô hình nghiên cứu với bốn thành phần của 

quản trị nguồn nhân lực xanh gồm tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực 

xanh, đánh giá nhân lực xanh và đãi ngộ nhân lực xanh; đồng thời xây dựng giả 

thuyết nghiên cứu để xem xét mối quan hệ với giá trị xanh cá nhân và hành vi 

bảo vệ môi trường của nhân viên.  

Luận án sử dụng kết hợp phương pháp định tính và định lượng. Nghiên cứu 

định tính được thực hiện thông qua tổng hợp tài liệu và phỏng vấn sâu nhằm hiệu 

chỉnh mô hình, thang đo và bảng hỏi khảo sát. Nghiên cứu định lượng được tiến 

hành thông qua điều tra bằng bảng hỏi đối với nhân viên tại các doanh nghiệp ở khu 

vực Hà Nội. Dữ liệu thu thập được xử lý bằng các kỹ thuật thống kê gồm thống kê 

mô tả, Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá, phân tích tương quan và hồi 

quy tuyến tính. Các phương pháp này giúp đánh giá độ tin cậy của thang đo và kiểm 

định mức độ ảnh hưởng giữa các biến trong mô hình nghiên cứu. Như vậy, Chương 

3 đã tạo cơ sở phương pháp luận cần thiết cho việc phân tích thực trạng và kiểm 

định giả thuyết nghiên cứu ở Chương 4.  
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4CHƯƠNG 4 

THỰC TRẠNG VÀ ẢNH HƯỞNG CỦA QUẢN TRỊ NGUỒN NHÂN LỰC 

XANH TỚI HÀNH VI BẢO VỆ MÔI TRƯỜNG CỦA NHÂN VIÊN CÁC 

DOANH NGHIỆP Ở KHU VỰC HÀ NỘI 

4.1. Thực trạng quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường trong 

các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội 

4.1.1. Thực trạng quản trị nguồn nhân lực xanh trong các doanh nghiệp ở khu vực 

Hà Nội 

a. Thực trạng tuyển dụng nhân lực xanh 

Theo tiếp cận tác vụ của World Bank, trong giai đoạn từ năm 2022 đến năm 

2024, Việt Nam có 39/441 nghề được coi là xanh  (xấp xỉ 3,6% tổng việc làm), và 

tiềm năng mở rộng tới 88 nghề (xấp xỉ 41%). Trong bối cảnh Hà Nội - trung tâm 

hành chính và dịch vụ, tuyển dụng xanh tập trung nhiều ở các lĩnh vực văn phòng 

như ESG, tuân thủ, phân tích môi trường và quản trị dữ liệu. Điều này lý giải sự gia 

tăng liên tục của cầu tuyển dụng nhân viên ESG, chuyên gia phân tích bền vững 

trong 3 năm qua. 

Bảng 4.1. So sánh nhu cầu tuyển dụng nhân lực xanh tại Hà Nội (2022–2024) 

Cụm ngành/Chức 

năng 

Nhu cầu 2022 →  

2024 

Vai trò/hồ sơ tuyển dụng 

tiêu biểu 
Ghi chú bối cảnh 

ESG/Compliance, tư 

vấn bền vững 
Tăng đều 

Chuyên viên ESG, chuyên 

viên phân tích phát triển bền 

vững, chuyên viên báo cáo 

bên vững 

(GRI/SASB/CBAM), EHS 

Doanh nghiệp chịu sức 

ép công bố thông tin; 

kiểm toán viên ESG 

xuất hiện nhiều từ 

2023–2024. 

Hiệu quả năng lượng 

- công trình xanh 
Tăng nhẹ 

Chuyên viên môi trường, an 

toàn và sức khỏe nghề 

nghiệp, quản lý năng lượng, 

chuyên gia công trình xanh 

(LEED/LOTUS) 

Gắn tăng trưởng xanh 

& kinh tế tuần hoàn; 

nhu cầu kỹ sư năng 

lượng và quản lý toà 

nhà gia tăng. 

Giao thông sạch - 

điện hoá vận tải 
Tăng vừa 

Chuyên viên vận hành trạm 

sạc xe điện, Quản lý dự án 

chuyển đổi đội xe xanh, Kỹ 

sư môi trường trong lĩnh vực 

Chính sách hạn chế xe 

xăng từ 2026 thúc đẩy 

nhu cầu nhân lực 

chuyển đổi đội xe, hạ 
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Cụm ngành/Chức 

năng 

Nhu cầu 2022 →  

2024 

Vai trò/hồ sơ tuyển dụng 

tiêu biểu 
Ghi chú bối cảnh 

giao thông tầng sạc. 

Quản lý chất thải - 

kinh tế tuần hoàn 
Tăng đều 

Chuyên gia tái giá trị chất 

thải, Chuyên viên tuân thủ 

môi trường, Chuyên viên 

phân tích vòng đời sản phẩm 

Chính sách kinh tế tuần 

hoàn, quản lý chất thải 

rắn đô thị; nhu cầu 

chuyên viên phân loại, 

tái chế tăng đều. 

Sản xuất điện tử, 

thiết bị điện và linh 

kiện điện tử 

Tăng đều 

Kỹ sư môi trường nhà máy, 

cán bộ HSE, chuyên viên 

ISO 14001, kỹ sư tiết kiệm 

năng lượng, kỹ sư cải tiến 

quy trình sản xuất xanh, 

chuyên viên tuân thủ môi 

trường trong chuỗi cung ứng 

Phù hợp với đặc thù 

doanh nghiệp chế biến, 

chế tạo tại Hà Nội; nhu 

cầu nhân lực gắn với 

kiểm soát chất thải 

công nghiệp, tiết kiệm 

điện, giảm phế phẩm, 

quản lý hóa chất, tuân 

thủ tiêu chuẩn môi 

trường và yêu cầu xanh 

hóa chuỗi cung ứng. 

Kỹ năng xanh ngang 

ngành 
Tăng đều 

Kế toán viên carbon, Chuyên 

viên dữ liệu ESG, Quản lý 

rủi ro môi trường 

Các kỹ năng xanh trở 

thành yêu cầu cơ bản 

trong nhiều vị trí văn 

phòng (tài chính, pháp 

chế, supply chain). 

(Nguồn: Tổng hợp của NCS) 

Giai đoạn 2022- 2024 cho thấy cầu lao động xanh tại Hà Nội có xu hướng gia 

tăng dưới tác động đồng thời của chính sách quốc gia về tăng trưởng xanh, cam kết 

phát thải ròng bằng “0” vào năm 2050 và áp lực tuân thủ từ thị trường quốc tế. Chiến 

lược quốc gia về tăng trưởng xanh giai đoạn 2021- 2030, tầm nhìn đến năm 2050 cùng 

cam kết net-zero tại COP26 đã tạo nền tảng chính sách quan trọng thúc đẩy doanh 

nghiệp xây dựng đội ngũ nhân sự có năng lực về môi trường, ESG, kiểm kê phát thải 

và quản trị dữ liệu bền vững. Bên cạnh đó, các cơ chế như CBAM của EU và yêu cầu 

báo cáo theo chuẩn mực bền vững quốc tế làm gia tăng nhu cầu nhân lực có khả năng 

đáp ứng các tiêu chuẩn công bố, tuân thủ và quản trị rủi ro môi trường trong doanh 

nghiệp (Chính phủ, 2021; European Commission, n.d.-a, n.d.-b; VGP, 2021). 
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Trong lĩnh vực giao thông sạch, định hướng hạn chế phương tiện sử dụng 

nhiên liệu hóa thạch tại khu vực nội đô Hà Nội từ năm 2026 đã tạo áp lực chuyển 

đổi đối với các doanh nghiệp vận tải, logistics và dịch vụ đô thị. Điều này làm xuất 

hiện và gia tăng nhu cầu đối với các vị trí như quản lý đội xe điện, chuyên viên hạ 

tầng sạc, kỹ sư môi trường giao thông và nhân sự vận hành các mô hình di chuyển 

xanh. Tuy nhiên, do chính sách này có tác động lớn đến thị trường và doanh nghiệp, 

một số nội dung triển khai đang được xem xét theo lộ trình phù hợp hơn 

(VnEconomy, 2025; Reuters, 2026). 

Đối với kinh tế tuần hoàn, Hà Nội với quy mô dân số lớn, áp lực chất thải đô 

thị và yêu cầu cải thiện chất lượng môi trường đã tạo ra nhu cầu tương đối ổn định 

đối với các vị trí liên quan đến quản lý chất thải, tái chế, phân tích vòng đời sản 

phẩm, tuân thủ môi trường và sử dụng hiệu quả tài nguyên. Xu hướng này cho thấy 

sự chuyển dịch từ mô hình quản lý môi trường mang tính thụ động sang tiếp cận 

kinh tế tuần hoàn chủ động, trong đó doanh nghiệp không chỉ kiểm soát chất thải 

mà còn tìm cách tái sử dụng, tối ưu hóa và kéo dài vòng đời tài nguyên. Trong lĩnh 

vực sản xuất điện tử, thiết bị điện và linh kiện điện tử, cầu lao động xanh có xu 

hướng phân hóa rõ nét. Các doanh nghiệp có vốn, công nghệ và liên kết chuỗi cung 

ứng quốc tế tiếp tục gia tăng nhu cầu nhân sự về HSE, ISO 14001, quản lý năng 

lượng, tuân thủ xanh và báo cáo phát thải. Ngược lại, nhiều doanh nghiệp nhỏ và 

vừa còn chậm trong tuyển dụng nhân lực xanh do hạn chế về tài chính, năng lực 

công nghệ, chi phí đầu tư cho hệ thống quản lý môi trường và khả năng đáp ứng dữ 

liệu ESG. Điều này cho thấy cầu lao động xanh không chỉ phụ thuộc vào xu thế 

phát triển dài hạn, mà còn chịu ảnh hưởng bởi năng lực chuyển đổi xanh và mức độ 

tham gia vào chuỗi cung ứng quốc tế của từng doanh nghiệp. 

Một xu hướng đáng chú ý khác là sự mở rộng của kỹ năng xanh ngang 

ngành. Các kỹ năng như kế toán carbon, kiểm kê phát thải, quản trị dữ liệu ESG, 

tuân thủ tiêu chuẩn môi trường, quản lý rủi ro môi trường và báo cáo bền vững 

không còn giới hạn ở bộ phận môi trường chuyên trách, mà ngày càng trở thành yêu 

cầu bổ sung đối với nhiều chức danh như kế toán, nhân sự, pháp chế, quản lý sản 

xuất, chuỗi cung ứng và kiểm soát chất lượng. Điều này phản ánh quá trình chuyển 

dịch từ việc hình thành các “việc làm xanh” chuyên biệt sang xu hướng “xanh hóa 

việc làm” trong toàn bộ hệ thống doanh nghiệp. 
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Nhìn chung, giai đoạn 2022 - 2024 cho thấy nhu cầu tuyển dụng nhân lực xanh 

tại Hà Nội gia tăng ở các lĩnh vực ESG, kinh tế tuần hoàn, hiệu quả năng lượng, giao 

thông sạch và kỹ năng xanh ngang ngành. Tuy nhiên, cầu lao động xanh vẫn có sự 

phân hóa giữa các ngành và giữa các nhóm doanh nghiệp, đặc biệt trong lĩnh vực sản 

xuất điện tử, thiết bị điện và linh kiện điện tử. Bối cảnh này đặt ra yêu cầu đối với 

doanh nghiệp không chỉ trong tuyển dụng nhân lực mới có kỹ năng xanh, mà còn trong 

đào tạo lại đội ngũ lao động hiện hữu nhằm đáp ứng các tiêu chuẩn môi trường, yêu 

cầu báo cáo phát thải và áp lực chuyển đổi xanh ngày càng chặt chẽ. 

Kết quả khảo sát thể hiện các doanh nghiệp có mức độ quan tâm đến tuyển 

dụng nhân lực xanh ở mức khá cao đạt 3,73/5 điểm, độ lệch chuẩn nhỏ hơn 1. 

Trong các thang đo cụ thể của tuyển dụng nhân lực xanh (TDNLX), các biến quan 

sát được đánh giá như sau: 

    Bảng 4.2. Ý kiến đánh giá về tuyển dụng nhân lực xanh tại các doanh nghiệp 

Mã hóa Biến quan sát 
Giá trị 

trung bình 

Độ lệch 

chuẩn 

Hệ số sai 

lệch chuẩn 

TDNLX1 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

thực hiện truyền thông tuyển 

dụng trực tuyến và nhấn mạnh 

giá trị xanh của công ty trong 

truyền thông tuyển dụng 

3,78 0,652 0,18 

TDNLX2 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

đề cập các vấn đề về bảo vệ 

môi trường ở mô tả nhiệm vụ 

trong thông báo tuyển dụng 

3,62 0,613 0,20 

TDNLX3 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

thu nhận, xử lý hồ sơ ứng viên 

và thực hiện phỏng vấn trực 

tuyến 

3,75 0,673 0,15 

TDNLX4 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

ưu tiên chọn các ứng viên có 

kiến thức, kỹ năng, ý thức về 

lối sống xanh 

3,75 0,606 0,19 

 Trung bình tổng 3,73 0,64  

 (Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của NCS) 
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Kết quả khảo sát tại Bảng 4.2 cho thấy tuyển dụng nhân lực xanh tại các 

doanh nghiệp khu vực Hà Nội được đánh giá ở mức khá, với điểm trung bình chung 

đạt 3,73/5. Trong đó, tiêu chí có mức đánh giá cao nhất là việc doanh nghiệp thực 

hiện truyền thông tuyển dụng trực tuyến và nhấn mạnh giá trị xanh trong thông điệp 

tuyển dụng, đạt 3,78/5. Kết quả này phản ánh xu hướng chuyển dịch từ tuyển dụng 

truyền thống sang tuyển dụng trực tuyến trong bối cảnh Internet, mạng xã hội và 

các nền tảng công nghệ số phát triển mạnh. Việc tiếp nhận, xử lý hồ sơ và trao đổi 

với ứng viên qua hình thức trực tuyến không chỉ giúp doanh nghiệp tối ưu hóa quy 

trình tuyển dụng mà còn góp phần giảm sử dụng giấy, chi phí in ấn và chi phí đi lại, 

qua đó phù hợp với định hướng giảm phát thải và quản trị xanh. 

Bên cạnh đó, tiêu chí ưu tiên lựa chọn ứng viên có kiến thức, kỹ năng và ý 

thức về lối sống xanh cũng được đánh giá tương đối cao, với điểm trung bình đạt 

3,75/5. Kết quả phỏng vấn sâu cho thấy một số doanh nghiệp đã bắt đầu lồng ghép 

các câu hỏi liên quan đến nhận thức môi trường trong quá trình phỏng vấn, chẳng 

hạn như giải pháp tiết kiệm nước hoặc hiểu biết về khung giờ cao điểm sử dụng 

điện. Mặc dù các tiêu chí này chưa được chuẩn hóa thành hệ thống đánh giá chính 

thức, đây vẫn là dấu hiệu cho thấy doanh nghiệp đã có bước chuyển dịch tích cực 

trong thực hành tuyển dụng nhân lực xanh, tạo nền tảng cho việc hình thành đội ngũ 

lao động có nhận thức và hành vi phù hợp với mục tiêu phát triển bền vững. 

Về độ tin cậy của kết quả khảo sát, các hệ số sai lệch chuẩn trong các 

bảng phân tích đều nhỏ hơn 0,25, cho thấy giá trị trung bình có mức độ tin cậy 

chấp nhận được. Theo Nguyễn Văn Tuấn (2006), khi hệ số biến thiên nhỏ hơn 

25%, trị số trung bình có thể được sử dụng để đại diện cho xu hướng chung của 

mẫu nghiên cứu. Do đó, kết quả đánh giá về tuyển dụng nhân lực xanh có cơ sở 

thống kê để phản ánh tương đối đáng tin cậy nhận thức của người lao động tại 

các doanh nghiệp được khảo sát. Dưới góc độ lý thuyết AMO, tuyển dụng xanh 

giữ vai trò quan trọng trong việc hình thành yếu tố “khả năng” của người lao 

động, bởi đây là bước đầu giúp doanh nghiệp lựa chọn những ứng viên có năng 

lực, nhận thức và giá trị phù hợp với định hướng bảo vệ môi trường. Kết quả 

khảo sát phù hợp với quan điểm của Renwick, Redman và Maguire (2013), theo 

đó tuyển dụng xanh là một trong những thực hành quan trọng để xây dựng đội 

ngũ nhân sự có năng lực và cam kết với mục tiêu môi trường. Tuy nhiên, so với 
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các chuẩn mực quốc tế về báo cáo bền vững và ESG, việc triển khai tuyển dụng 

xanh tại các doanh nghiệp Hà Nội hiện vẫn chủ yếu dừng ở cấp độ truyền thông 

và nhận diện hình ảnh xanh, chưa được thể chế hóa đầy đủ thành tiêu chí bắt 

buộc trong hệ thống đánh giá ứng viên. 

Nhìn chung, thực trạng tuyển dụng nhân lực xanh tại các doanh nghiệp khu vực 

Hà Nội đã có những chuyển biến tích cực, đặc biệt ở việc ứng dụng công nghệ số trong 

tuyển dụng và bước đầu quan tâm đến nhận thức môi trường của ứng viên. Tuy nhiên, để 

nâng cao hiệu quả của tuyển dụng xanh, các doanh nghiệp cần chuẩn hóa tiêu chí môi 

trường trong mô tả công việc, thông báo tuyển dụng, câu hỏi phỏng vấn và hệ thống 

đánh giá ứng viên. Việc chuyển từ truyền thông xanh sang tuyển chọn xanh thực chất sẽ 

giúp doanh nghiệp xây dựng nguồn nhân lực phù hợp hơn với mục tiêu phát triển bền 

vững và nâng cao hiệu quả triển khai quản trị nguồn nhân lực xanh. 

b. Thực trạng đào tạo nhân lực xanh 

Giai đoạn 2022- 2024 cho thấy đào tạo nhân lực xanh ở Hà Nội chuyển 

dịch mạnh từ đào tạo nhận thức cơ bản sang đào tạo chuyên sâu và tích hợp vào 

chiến lược nhân sự. Năm 2022, các khóa đào tạo chủ yếu ở mức giới thiệu, tập 

huấn ngắn hạn về ISO 14001, an toàn môi trường hay tiết kiệm năng lượng. Sang 

2023, doanh nghiệp mở rộng sang các kỹ năng chuyên sâu hơn như carbon 

accounting, eco-design và xây dựng công trình xanh. Đến 2024, một số doanh 

nghiệp lớn đã xây dựng học viện ESG nội bộ, tích hợp đào tạo vào lộ trình phát 

triển lãnh đạo và nhân tài. 

Bảng 4.3. So sánh hoạt động đào tạo nhân lực xanh tại Hà Nội (2022–2024) 

Cụm 

ngành/loại 

hình DN 

2022 2023 2024 Ghi chú 

Ngân hàng 

- tài chính 

Khởi động các 

khóa đào tạo nhận 

thức về ESG, rủi 

ro môi trường 

Mở rộng đào tạo kế 

toán carbon, báo 

cáo ESG (GRI, 

SASB) 

Xây dựng học viện 

ESG nội bộ; tích hợp 

đào tạo ESG vào lộ 

trình lãnh đạo 

Nhu cầu gắn với 

yêu cầu báo cáo 

bền vững & CBAM 

Bất động 

sản - xây 

dựng 

Đào tạo cơ bản về 

an toàn môi trường 

& tiết kiệm năng 

Đào tạo kỹ sư xây 

dựng xanh (LEED, 

LOTUS) 

Triển khai khóa quản 

lý vòng đời công 

trình (LCA), mô 

Thị trường chịu áp 

lực công trình xanh 

& đô thị bền vững 
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Cụm 

ngành/loại 

hình DN 

2022 2023 2024 Ghi chú 

lượng phỏng năng lượng 

Sản xuất - 

công 

nghiệp 

Tập huấn xử lý 

chất thải, ISO 

14001 

Đào tạo eco-design 

(thiết kết thân thiện 

với môi trường), 

kinh tế tuần hoàn, 

quản lý hóa chất 

Đào tạo chuyển đổi 

số xanh (IoT cho tiết 

kiệm năng lượng) 

Gắn với yêu cầu từ 

khu công nghiệp ( 

KCN) và chuỗi 

cung ứng xuất khẩu 

Logistics - 

vận tải 

Giới thiệu mô hình 

vận tải sạch 

Đào tạo vận hành 

đội xe điện thử 

nghiệm, quy trình 

an toàn pin 

Mở rộng đào tạo điện 

hóa vận tải, vận hành 

trạm sạc 

Gắn liền chính sách 

hạn chế xe máy 

xăng ở nội đô 

(2026) 

Sản xuất 

thiết bị 

điện, điện 

tử và linh 

kiện điện 

tử 

Đào tạo cơ bản về 

quản lý môi 

trường trong sản 

xuất, sử dụng năng 

lượng hiệu quả và 

an toàn hóa chất 

Mở rộng đào tạo sản 

xuất sạch hơn, kiểm 

kê khí nhà kính, tuân 

thủ tiêu chuẩn môi 

trường của khách 

hàng quốc tế và quản 

lý chuỗi cung ứng 

xanh 

Mở rộng đào tạo sản 

xuất sạch hơn, kiểm 

kê khí nhà kính, tuân 

thủ tiêu chuẩn môi 

trường của khách 

hàng quốc tế và quản 

lý chuỗi cung ứng 

xanh 

Nhu cầu đào tạo 

phụ thuộc yêu cầu 

ESG từ các tập 

đoàn đa quốc gia, 

tiêu chuẩn xuất 

khẩu và quá trình 

xanh hóa chuỗi 

cung ứng điện tử 

Dịch vụ tư 

vấn - 

CNTT 

Nâng cao nhận 

thức về dữ liệu 

carbon 

Đào tạo phân tích 

dữ liệu ESG, công 

cụ BI 

Đưa AI & Blockchain 

vào theo dõi chuỗi 

cung ứng xanh 

Vai trò ngày càng 

quan trọng trong hỗ 

trợ DN vừa và nhỏ 

(Nguồn: Tổng hợp của NCS) 

Về động lực thúc đẩy đào tạo: Hoạt động đào tạo nhân lực xanh ở Hà Nội 

được thúc đẩy bởi ba động lực chính. Một là khung chính sách quốc gia về tăng 

trưởng xanh và kinh tế tuần hoàn tạo ra áp lực thể chế. Hai là yêu cầu hội nhập thị 

trường quốc tế, đặc biệt từ cơ chế CBAM và các chuẩn báo cáo ESG buộc doanh 

nghiệp xuất khẩu phải nâng cao năng lực nội bộ. Ba là áp lực cạnh tranh nội địa, 

nhất là trong bất động sản và tài chính, nơi các chứng chỉ xanh trở thành lợi thế 

cạnh tranh. Hà Nội, với vai trò trung tâm tài chính - dịch vụ, là nơi xuất hiện sớm 

các chương trình đào tạo xanh theo chuẩn quốc tế. 

Về sự khác biệt giữa các ngành: Ngân hàng - tài chính tập trung đào tạo ESG 
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và báo cáo bền vững; bất động sản - xây dựng chú trọng công trình xanh và mô 

phỏng năng lượng; sản xuất- công nghiệp triển khai đào tạo kinh tế tuần hoàn và 

quản lý chất thải; logistics -vận tải gia tăng đào tạo vận hành xe điện và hạ tầng sạc 

Trong khi đó, ngành sản xuất thiết bị điện, điện tử và linh kiện điện tử có xu hướng 

chuyển mạnh sang đào tạo về quản lý năng lượng, kiểm soát chất thải công nghiệp, 

an toàn hóa chất, truy xuất dữ liệu ESG và kiểm kê phát thải trong chuỗi cung ứng. 

Tuy nhiên, mức độ triển khai đào tạo trong ngành này có sự phân hóa giữa các 

doanh nghiệp, do phụ thuộc vào quy mô sản xuất, yêu cầu của khách hàng quốc tế, 

năng lực công nghệ và khả năng đáp ứng các tiêu chuẩn môi trường trong chuỗi 

cung ứng điện tử. Các doanh nghiệp tư vấn - CNTT lại tiên phong ứng dụng công 

nghệ số (AI, Blockchain) vào đào tạo nhân lực xanh. 

Về đổi mới phương pháp đào tạo: Từ năm 2023, nhiều doanh nghiệp đã ứng 

dụng công nghệ số để hiện đại hóa đào tạo, ví dụ dùng IoT để giám sát tiết kiệm 

năng lượng hoặc áp dụng AI trong phân tích dữ liệu ESG. Điều này tạo ra mô hình 

học tập liên tục, dựa trên dữ liệu, giúp người lao động nhanh chóng chuyển hóa kiến 

thức thành kỹ năng thực tiễn. Đây là một bước tiến quan trọng so với phương thức 

đào tạo truyền thống vốn thiên về lý thuyết. 

Tóm lại, giai đoạn 2022 - 2024 đánh dấu bước tiến từ đào tạo cơ bản sang 

chuyên sâu, từ tuân thủ sang tích hợp chiến lược trong quản trị nguồn nhân lực xanh 

của các doanh nghiệp ở Hà Nội. Những thay đổi này phản ánh xu thế hội nhập quốc 

tế và nhu cầu phát triển bền vững, góp phần xây dựng lực lượng lao động có khả 

năng đáp ứng yêu cầu cạnh tranh toàn cầu. 

Để phân tích chi tiết thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực xanh 

(DTNLX) tại các doanh nghiệp trên địa bàn thành phố Hà Nội, NCS đã tiến hành 

thống kê và đánh giá giá trị trung bình của năm tiêu chí phản ánh mức độ triển khai 

hoạt động đào tạo theo hướng thân thiện với môi trường. Cụ thể, các tiêu chí bao 

gồm: (1) người lao động được tiếp cận và tham gia các chương trình đào tạo liên 

quan đến vấn đề môi trường (DTNLX1); (2) doanh nghiệp thường xuyên tổ chức 

các chương trình đào tạo về môi trường với nội dung cập nhật, phù hợp với yêu cầu 

công việc như phương pháp tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải, nâng cao 

nhận thức môi trường (DTNLX2); (3) người lao động có khả năng vận dụng hiệu quả 

các kiến thức, kỹ năng từ các chương trình đào tạo môi trường vào thực tiễn công 
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việc (DTNLX3); (4) doanh nghiệp thực hiện hoạt động đánh giá hiệu quả làm việc 

của người lao động sau khi tham gia các khóa đào tạo về môi trường (DTNLX4); và 

(5) doanh nghiệp tiến hành xác định đầy đủ kiến thức, kỹ năng và thái độ của người 

lao động liên quan đến công tác bảo vệ môi trường (DTNLX5). Các tiêu chí này được 

sử dụng nhằm phản ánh một cách toàn diện mức độ quan tâm và đầu tư của doanh 

nghiệp trong việc phát triển năng lực môi trường cho lực lượng lao động, từ đó góp 

phần hướng tới mục tiêu phát triển bền vững. Kết quả khảo sát thể hiện cảm nhận 

trung bình của những người phản hồi về DTNLX đạt 3,71/5 điểm. Điểm đánh giá cho 

từng tiêu chí được thể hiện ở hình 4.1: 

 

Hình 4.1. Ý kiến đánh giá về đào tạo nhân lực xanh 

        (Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của NCS)             

Ngoài ra, kết quả điều tra khảo sát cho thấy ĐTNLX1 là biến quan sát có 

mức đánh giá cao nhất với trung bình là 3,94/5 điểm. Điều này thể hiện các doanh 

nghiệp đã quan tâm tới hoạt động đào tạo về vấn đề liên quan đến môi trường đối 

với đội ngũ nhân lực trong công ty. Hoạt động này bao gồm các chương trình đào 

tạo riêng biệt hoặc bao gồn các nội dung đào tạo về môi trường như tiết kiệm năng 

lượng, giảm thiểu chất thải, phân loại rác thải… dành cho những người lao động 

của doanh nghiệp. Các doanh nghiệp cũng đã chú ý cung cấp lực lượng lao động 

của mình những chương trình đào tạo về môi trường tương đối thường xuyên, có 

cập nhật và phù hợp với yêu cầu của mỗi công việc. 

Trên thực tế, hoạt động đánh giá đào tạo nhân lực xanh tại các doanh nghiệp 

còn chưa thực sự được chú trọng khi mức điểm tiêu chí “Tôi được đánh giá đầy đủ 

về hiệu suất làm việc sau chương trình đào tạo về môi trường ở doanh nghiệp nơi 

tôi làm việc” là thấp nhất với 3,53/5 điểm. Các doanh nghiệp cũng chưa phân tích 

toàn diện và đầy đủ khi đánh giá kết quả đào tạo nhân lực xanh. 
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Theo lý thuyết học tập tổ chức (Organizational Learning), đào tạo đóng vai 

trò then chốt trong việc biến nhận thức xanh thành hành vi xanh bền vững (Daily, 

Bishop, & Govindarajulu, 2001). Tại Hà Nội, các nội dung thường tập trung vào tiết 

kiệm năng lượng, phân loại rác thải, giảm thiểu chất thải. Tuy nhiên, cơ chế đánh 

giá hiệu quả sau đào tạo còn hạn chế (3,53/5), cho thấy sự thiếu gắn kết giữa đào tạo 

và quản trị hiệu suất. Trong khi đó, các doanh nghiệp châu Âu theo EuroCham 

(2023) thường lồng ghép tiêu chí môi trường vào hệ thống KPIs và Balanced 

Scorecard, bảo đảm nhân viên không chỉ học mà còn được đo lường kết quả ứng 

dụng. Thực tiễn này chưa phổ biến tại Hà Nội, chủ yếu do thiếu công cụ quản lý và 

ngân sách giám sát. 

c. Thực trạng đánh giá nhân lực xanh 

Trong giai đoạn 2022 - 2024, doanh nghiệp ở Hà Nội chuyển từ cách tiếp cận 

đánh giá tuân thủ (compliance-based) sang đánh giá dựa trên năng lực và kết quả 

(competency & outcomes-based). Năm 2022, tiêu chí chủ đạo là hoàn thành đào tạo 

bắt buộc và tuân thủ quy trình. Từ 2023, nhiều doanh nghiệp áp dụng ma trận năng 

lực xanh, trong đó bao gồm hiểu biết ESG/CBAM, kỹ thuật đo lường - báo cáo phát 

thải, năng lực thiết kế/thi công xanh và quản trị rủi ro môi trường - xã hội. Đến 

2024, các tổ chức tiên tiến đã gắn OKRs xanh trực tiếp vào cấp nhóm/dự án, biến 

đánh giá xanh thành cấu phần của quản trị hiệu suất tổng thể. 

Bảng 4.4. So sánh hệ thống đánh giá nhân lực xanh tại Hà Nội (2022–2024) 

Cụm 

ngành 
2022 2023 2024 

Phương 

pháp & 

công cụ 

Liên kết 

QTNNL 

Ghi chú xu 

hướng 

Ngân 

hàng - 

tài chính 

Tuân thủ 

ESG mức 

nhận thức; 

chỉ tiêu 

hoàn thành 

đào tạo 

Bổ sung KPI: 

hiểu biết về 

cacbon, rủi ro 

môi trường - xã 

hội 

Tích hợp 

OKRs xanh; 

đánh giá sẵn 

sàng 

CBAM/TCFD 

Ma trận 

năng lực 

ESG; 

360°; mô 

phỏng báo 

cáo 

GRI/SASB 

Gắn kết 

quả với lộ 

trình lãnh 

đạo ESG & 

phụ cấp 

chứng chỉ 

Dịch chuyển 

từ hoàn thành 

khóa học 

sang năng lực 

tạo giá trị 

Bất động 

sản - xây 

dựng 

Đánh giá 

an toàn 

môi trường 

công 

trường; tiết 

kiệm năng 

lượng cơ 

bản 

Chỉ tiêu công 

trình xanh 

(LEED/LOTUS) 

cấp dự án 

Đánh giá vòng 

đời (LCA), dữ 

liệu IoT/BMS 

Kiểm toán 

công 

trường; hệ 

thống bảng 

điều khiển 

năng 

lượng trực 

quan 

Kết quả 

gắn thưởng 

dự án, 

thăng chức 

PM xanh 

Nâng chuẩn 

từ tuân thủ 

lên kết quả 

đo được 
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Cụm 

ngành 
2022 2023 2024 

Phương 

pháp & 

công cụ 

Liên kết 

QTNNL 

Ghi chú xu 

hướng 

Sản xuất 

- công 

nghiệp 

ISO 14001, 

quản lý 

chất thải; 

tuân thủ 

EHS 

KPI giảm phát 

thải/điện/nước 

theo dây chuyền 

Đánh giá thiết 

kế thân thiện 

với môi 

trường & tuần 

hoàn; phát 

thải theo SP 

KPI quy 

trình + dữ 

liệu; đánh 

giá thực 

hành tại 

line 

Thưởng 

năng suất 

xanh; học 

bổng chứng 

chỉ 

ISO/Lean-

Green 

Chuyển từ 

định mức 

sang tối ưu 

hóa bằng dữ 

liệu 

Logistics 

- vận tải 

Nhận thức 

vận tải 

sạch; an 

toàn nhiên 

liệu 

Chỉ số hiệu suất 

EV/fuel 

(km/kWh, 

gCO₂/tấn-km) 

 

KPI điện hóa 

đội xe & hạ 

tầng sạc; xử lý 

pin 

Công nghệ 

viễn 

thông- tin 

học tích 

hợp/ IoT; 

kiểm toán 

môi trường 

Thưởng 

KPI xanh 

đội xe; đào 

tạo lái xe 

tiết kiệm 

Tăng nhu cầu 

do lộ trình 

hạn chế xe 

xăng nội đô 

Sản xuất 

thiết bị 

điện, 

điện tử 

và linh 

kiện 

điện tử 

Đánh giá 

tuân thủ 

EHS cơ 

bản; an 

toàn hóa 

chất; phân 

loại chất 

thải; tiết 

kiệm điện, 

nước và 

kiểm soát 

điều kiện 

nhà xưởng. 

 

Bổ sung KPI về 

giảm tiêu hao 

điện, nước, tỷ lệ 

lỗi sản phẩm, 

kiểm soát hóa 

chất, quản lý 

chất thải điện tử 

và đáp ứng yêu 

cầu môi trường 

của khách hàng 

quốc tế. 

Đánh giá năng 

lực truy xuất 

dữ liệu ESG, 

kiểm kê phát 

thải theo công 

đoạn sản xuất, 

hiệu quả sử 

dụng năng 

lượng, quản lý 

chất thải điện 

tử và mức độ 

đáp ứng tiêu 

chuẩn chuỗi 

cung ứng 

xanh. 

Bảng kiểm 

EHS; KPI 

dây 

chuyền sản 

xuất; kiểm 

toán nội bộ 

ISO 

14001; dữ 

liệu tiêu 

hao điện, 

nước, 

nguyên vật 

liệu; đánh 

giá thực 

hành tại 

xưởng và 

báo cáo 

quản lý 

chất thải 

điện tử. 

Gắn kết quả 

đánh giá với 

thưởng năng 

suất xanh, 

đào tạo bắt 

buộc về 

EHS/ISO, 

chứng nhận 

kỹ năng 

xanh, điều 

chỉnh bố trí 

lao động và 

lựa chọn 

nhân sự cho 

vị trí quản 

lý sản xuất 

xanh. 

Chuyển từ 

đánh giá tuân 

thủ môi 

trường sang 

đánh giá hiệu 

quả xanh dựa 

trên dữ liệu; 

chịu tác động 

mạnh từ yêu 

cầu ESG của 

khách hàng 

quốc tế, tiêu 

chuẩn chuỗi 

cung ứng điện 

tử và áp lực 

giảm phát thải 

trong sản xuất. 

Dịch vụ 

tư vấn - 

CNTT 

Đánh giá 

kỹ năng dữ 

liệu carbon 

cơ bản 

KPI chất lượng 

dữ liệu ESG, mô 

hình BI 

Đánh giá năng 

lực 

AI/Blockchain 

theo dõi chuỗi 

cung ứng 

Hồ sơ dự 

án; đánh 

giá đồng 

cấp 

Gắn cấp 

bậc tư vấn 

với chứng 

chỉ xanh 

Vai trò bộ 

não dữ liệu 

hỗ trợ ngành 

khác 

        (Nguồn: Tổng hợp của NCS) 

Về phương pháp đo lường: Hoạt động đánh giá nhân lực xanh tiến hóa theo 

hướng định tính - định lượng - bằng chứng công việc. Trong năm 2022, phương 
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pháp chủ yếu là xây dựng các quy định tuân thủ, biên bản học tập. Sang năm 2023, 

nhiều doanh nghiệp bổ sung KPI định lượng như cường độ phát thải, điểm tín chỉ 

công trình xanh, chỉ số chất lượng dữ liệu ESG. Năm 2024 xuất hiện hình thức đánh 

giá dựa trên bằng chứng như portfolio dự án xanh, hồ sơ LCA, dữ liệu IoT (BMS, 

telematics), và mô phỏng báo cáo ESG. Cách tiếp cận này giúp tăng độ tin cậy và 

gắn đánh giá với giá trị tạo ra thực tiễn. 

Về khác biệt ngành: Trong lĩnh vực tài chính - ngân hàng, đánh giá tập trung vào 

năng lực thể chế hóa ESG và kỹ năng báo cáo bền vững, thường dùng phương pháp 360° 

và mô phỏng báo cáo. Ngành bất động sản - xây dựng lại chú trọng vào kết quả dự án như 

điểm LEED/LOTUS, cường độ năng lượng toà nhà. Sản xuất - công nghiệp đánh giá mức 

giảm tài nguyên, phát thải và năng lực thiết kế thân thiện với môi trường. Logistics - vận 

tải tăng cường đánh giá điện hóa đội xe, KPI năng lượng vận chuyển. Ngành năng lượng 

tái tạo lại biến động, khi chu kỳ đánh giá gắn với tiến độ pháp lý và dự án, nhiều nơi giảm 

nhịp đánh giá nâng bậc năm 2024. Trong khi đó, tư vấn - CNTT đóng vai trò hỗ trợ bằng 

năng lực dữ liệu ESG, đánh giá qua portfolio và peer review. 

Về tích hợp đánh giá - đào tạo - đãi ngộ: Từ năm 2023, kết quả đánh giá 

xanh đã trở thành công cụ kích hoạt học tập. Người chưa đạt chuẩn được phân bổ lộ 

trình học tập bắt buộc; người đạt chuẩn được trao chứng chỉ nội bộ; người xuất sắc 

được xét thăng tiến hoặc thưởng theo dự án xanh. Đến năm 2024, một số doanh 

nghiệp thử nghiệm đãi ngộ dựa trên kỹ năng (skill-based pay) cho các vai trò khan 

hiếm như carbon accounting, LCA analyst, EV fleet engineer, qua đó tạo mối liên 

kết chặt chẽ giữa đánh giá - đào tạo - thăng tiến. 

Về quản trị dữ liệu và rủi ro: Hai thách thức lớn là chất lượng dữ liệu và thiên 

lệch đo lường. Để giải quyết, doanh nghiệp đã chuẩn hóa bộ chỉ số xanh theo ngành, áp 

dụng kiểm chứng dữ liệu (data assurance), tận dụng dữ liệu IoT và đào tạo đạo đức dữ 

liệu cho nhân sự ESG. Một số tổ chức cũng tách bạch KPI kết quả môi trường 

(outcome) với KPI nỗ lực (output) để tránh tình trạng chạy theo chỉ tiêu ngắn hạn. 

Tóm lại, giai đoạn 2022 - 2024 cho thấy doanh nghiệp ở Hà Nội đã dịch chuyển 

từ đánh giá tuân thủ sang đánh giá năng lực và giá trị tạo ra. Các công cụ đánh giá ngày 

càng dựa trên dữ liệu, bằng chứng và kết quả đo lường thực tế. Điều này không chỉ 

giúp nhận diện chính xác nhân lực xanh mà còn tạo nền tảng gắn kết hoạt động đánh 

giá với đào tạo, đãi ngộ và chiến lược phát triển nhân tài xanh dài hạn. 
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Kết quả khảo sát thể hiện nội dung đánh giá nhân lực xanh (DGNLX) tại 

các doanh nghiệp ở thành phố Hà Nội đạt ở mức 3,43/5 điểm, độ lệch chuẩn dao 

động xung quanh mức 7. Qua chỉ báo đo lường, có thể thấy có hai vùng đánh giá 

trong biến này: 

Các nhận định “Tiêu chí đánh giá kết quả công việc của doanh nghiệp nơi tôi 

làm việc bao gồm các tiêu chí liên quan đến môi trường (như tiết kiệm năng lượng, 

giảm thiểu chất thải,…)”, “Các mục tiêu, hành vi vì môi trường và đóng góp cho hiệu 

suất môi trường của tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc xem xét, đánh giá” với số 

điểm đánh giá lần lượt là 3,52; và 3,46/5 điểm. Trên thực tế, trong tổng số 9 chỉ số 

đánh giá hiệu suất trọng yếu (KPI) được áp dụng trong hệ thống, có hai chỉ số trực tiếp 

liên quan đến lĩnh vực môi trường, bao gồm: (i) mức độ tiết kiệm năng lượng (điện và 

nước) và (ii) lượng khí thải carbon phát thải ra môi trường. 

Bảng 4.5. Ý kiến liên quan tới đánh giá nhân lực xanh tại doanh nghiệp 

Mã hóa Biến quan sát 
Giá trị 

trung bình 

Độ lệch 

chuẩn 

Hệ số sai 

lệch chuẩn 

DGNLX1 

Các mục tiêu, hành vi vì môi trường và 

đóng góp cho hiệu suất môi trường của 

tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

xem xét, đánh giá 

3,46 0,562 0,23 

DGNLX2 

Tôi được cung cấp các phản hồi thường 

xuyên từ doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

(liên quan tới quá trình thực hiện, kết 

quả, cách thức cải thiện) để đạt được mục 

tiêu bảo vệ môi trường 

3,37 0,574 0,21 

DGNLX3 

Tôi nhận thức rõ các trách nhiệm, mục 

tiêu và định hướng cụ thể liên quan đến 

công tác bảo vệ môi trường mà bản thân 

cần thực hiện. 

3,35 0,563 0,16 

DGNLX4 

Tiêu chí đánh giá kết quả công việc của 

doanh nghiệp nơi tôi làm việc bao gồm 

các tiêu chí liên quan đến môi trường 

(như tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu 

chất thải,…) 

3,52 0,574 0,18 

 Trung bình tổng 3,43 0,57  

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của NCS) 
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Phân tích ở vùng đánh giá thứ hai của biến này cho thấy mức độ đồng thuận 

của người trả lời đối với các tiêu chí liên quan đến nhận thức và phản hồi trong thực 

hiện mục tiêu môi trường còn tương đối hạn chế, thể hiện qua điểm trung bình lần 

lượt là 3,35 và 3,37 trên thang điểm 5. Cụ thể, tiêu chí “ Tôi nhận thức rõ các trách 

nhiệm, mục tiêu và định hướng cụ thể liên quan đến công tác bảo vệ môi trường mà 

bản thân cần thực hiện.” và tiêu chí “Doanh nghiệp nơi tôi làm việc cung cấp các 

phản hồi thường xuyên cho nhân viên (về tiến trình thực hiện, kết quả đạt được, 

cách thức cải thiện) để đạt được mục tiêu bảo vệ môi trường” đều nhận được mức 

đánh giá dưới ngưỡng kỳ vọng, phản ánh thực trạng cần tiếp tục được cải thiện 

trong hoạt động truyền thông nội bộ và quản lý hiệu suất liên quan đến môi trường 

tại doanh nghiệp. Như vậy, hầu hết các doanh nghiệp được khảo sát ủng hộ đánh giá 

nhân lực xanh nhưng khoảng cách về nhận thức và hành động trên thực tế của các 

doanh nghiệp tương đối lớn. Tuy nhiên, việc truyền thông trước và sau đánh giá 

hiệu suất bảo vệ môi trường chưa đạt hiệu quả cao. 

Lý thuyết quản trị theo mục tiêu (MBO - Management by Objectives) khẳng 

định rằng đánh giá nhân sự cần gắn với mục tiêu chiến lược, trong đó có mục tiêu 

môi trường (Drucker, 1954). Kết quả khảo sát tại Hà Nội cho thấy một số doanh 

nghiệp đã đưa tiêu chí tiết kiệm năng lượng và giảm phát thải carbon vào KPI, 

nhưng phần lớn nhân viên cho biết chưa nhận thức rõ trách nhiệm môi trường cá 

nhân và ít nhận phản hồi thường xuyên từ quản lý. So sánh với thông lệ quốc tế, các 

báo cáo CSR của Vinamilk (2022) hay TH True Milk (2022) đã tích hợp mục tiêu 

giảm phát thải vào đánh giá nhân sự, trong khi nhiều doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Hà 

Nội vẫn thiếu động lực thực hiện do áp lực pháp lý chưa mạnh và chi phí theo dõi - 

đo lường cao. Ngoài ra, báo cáo Tổng cục Thống kê (2022) cho thấy hơn 90% 

DNNVV chưa áp dụng hệ thống quản lý môi trường ISO 14001, khiến việc lượng 

hóa hiệu quả môi trường trong đánh giá nhân sự gặp khó khăn. 

d. Thực trạng đãi ngộ nhân lực xanh 

Trong giai đoạn 2022 - 2024, chính sách đãi ngộ nhân lực xanh tại các doanh 

nghiệp ở Hà Nội có xu hướng tăng dần về quy mô và độ phức tạp. Từ chỗ chỉ dừng 

ở phụ cấp hoặc thưởng an toàn cơ bản (2022), doanh nghiệp đã mở rộng sang cơ 

chế thưởng theo dự án, phụ cấp chứng chỉ quốc tế (2023), và đến 2024, một số 

doanh nghiệp đã triển khai chính sách trả lương dựa trên kỹ năng xanh (skill-based 

pay) và mức thưởng gắn với kết quả giảm phát thải đo lường được. 
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Bảng 4.6. So sánh chính sách đãi ngộ nhân lực xanh tại Hà Nội (2022–2024) 

Cụm 

ngành 
2022 2023 2024 

Hình thức 

đãi ngộ 

chính 

Ghi chú xu 

hướng 

Ngân hàng 

-tài chính 

Thưởng gắn 

hoàn thành đào 

tạo ESG; phụ 

cấp nhỏ cho 

chứng chỉ ISO 

Điều chỉnh 

lương cho vị trí 

ESG/tuân thủ; hỗ 

trợ học phí khóa 

kế toán carbon 

Triển khai phụ 

cấp chuyên 

viên ESG; 

lương theo thị 

trường quốc tế 

cho vị trí khan 

hiếm 

Thưởng theo 

dự án xanh, 

phụ cấp 

chứng chỉ 

quốc tế, 

ESOP hạn 

chế 

Đãi ngộ tăng 

dần, nhấn 

mạnh giữ 

chân nhân lực 

ESG 

Bất động 

sản - xây 

dựng 

Phụ cấp công 

trường xanh cơ 

bản; thưởng an 

toàn 

Thưởng dự án 

đạt chứng chỉ 

LEED/LOTUS; 

công nhận quản 

lý công trường 

Thưởng lớn 

cho dự án đạt 

công trình 

xanh hạng cao; 

phụ cấp kỹ sư 

năng lượng 

Thưởng theo 

chứng chỉ 

công trình 

xanh; phụ 

cấp năng 

lượng 

Đãi ngộ 

chuyển từ an 

toàn sang kết 

quả xanh đo 

được 

Sản xuất - 

công 

nghiệp 

Thưởng năng 

suất tiết kiệm 

điện/nước; phụ 

cấp môi trường 

Thưởng nhóm 

triển khai tuần 

hoàn; gói bảo 

hiểm sức khỏe 

xanh 

Skill-based 

pay cho thiết 

kế thân thiện 

với mô trường; 

thưởng giảm 

phát thải 

Lương theo 

kỹ năng 

xanh + 

thưởng giảm 

phát thải 

Đãi ngộ gắn 

KPI môi 

trường, 

khuyến khích 

sáng kiến 

xanh 

Logistics - 

vận tải 

Phụ cấp xăng 

dầu tiết kiệm; 

thưởng an toàn 

nhiên liệu 

Thưởng đội lái 

thử nghiệm xe 

điện (EV); phụ 

cấp vận hành pin 

Thưởng theo 

KPI điện hóa; 

hỗ trợ đào tạo 

lái EV 

Thưởng KPI 

xanh, phụ 

cấp vận hành 

EV 

Đãi ngộ gắn 

trực tiếp điện 

hóa vận tải 

Sản xuất 

thiết bị 

điện, điện 

tử và linh 

kiện điện tử 

Thưởng tiết 

kiệm điện, 

nước trong nhà 

xưởng; phụ cấp 

môi trường, an 

toàn hóa chất 

và tuân thủ 

Thưởng theo 

nhóm cải tiến 

nhằm giảm lỗi 

sản phẩm, giảm 

tiêu hao vật tư, 

kiểm soát hóa 

chất và quản lý 

Áp dụng lương 

theo kỹ năng 

xanh; thưởng 

theo kết quả 

giảm phát thải, 

tiết kiệm năng 

lượng, quản lý 

Thưởng 

năng suất 

xanh; phụ 

cấp 

EHS/ISO; hỗ 

trợ chi phí 

đào tạo 

Chính sách 

đãi ngộ 

chuyển từ phụ 

cấp tuân thủ 

môi trường 

sang khuyến 

khích năng 
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Cụm 

ngành 
2022 2023 2024 

Hình thức 

đãi ngộ 

chính 

Ghi chú xu 

hướng 

EHS cơ bản. chất thải điện tử. dữ liệu ESG 

và đáp ứng 

yêu cầu môi 

trường của 

khách hàng 

quốc tế. 

chứng chỉ kỹ 

năng xanh; 

thưởng sáng 

kiến tiết 

kiệm năng 

lượng, giảm 

tiêu hao vật 

tư, kiểm soát 

hóa chất và 

cải tiến quy 

trình sản 

xuất sạch 

hơn. 

lực xanh và 

hiệu quả môi 

trường đo 

được; chịu tác 

động rõ từ 

yêu cầu ESG 

của khách 

hàng quốc tế, 

tiêu chuẩn 

chuỗi cung 

ứng điện tử và 

áp lực giảm 

phát thải 

trong sản 

xuất. 

Dịch vụ tư 

vấn - 

CNTT 

Thưởng dự án 

dữ liệu carbon; 

phụ cấp chứng 

chỉ BI 

Thưởng phân 

tích ESG, chứng 

chỉ GRI/SASB 

Lương cạnh 

tranh cao cho 

chuyên gia 

AI/Blockchain 

xanh 

Thưởng dự 

án ESG, 

lương theo 

thị trường 

quốc tế 

Đãi ngộ cạnh 

tranh, gắn thị 

trường toàn 

cầu 

        (Nguồn: Tổng hợp của NCS) 

Chính sách đãi ngộ nhân lực xanh tại Hà Nội có sự khác biệt đáng kể giữa các 

ngành, phản ánh đặc thù hoạt động, yêu cầu kỹ năng và mức độ chịu tác động của 

chuyển đổi xanh. Trong lĩnh vực ngân hàng - tài chính, đãi ngộ tập trung vào các vị 

trí liên quan đến ESG, tuân thủ và báo cáo bền vững, với mức lương ngày càng tiệm 

cận chuẩn quốc tế. Ngành bất động sản - xây dựng chú trọng thưởng theo dự án công 

trình xanh, đặc biệt đối với các dự án đạt chứng chỉ LEED hoặc LOTUS. Trong khi 

đó, các ngành sản xuất - công nghiệp, bao gồm sản xuất thiết bị điện, điện tử và linh 

kiện điện tử, có xu hướng gắn đãi ngộ với kỹ năng xanh như thiết kế sinh thái, kinh tế 

tuần hoàn, kiểm soát hóa chất, quản lý chất thải điện tử, tiết kiệm năng lượng và đáp 
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ứng tiêu chuẩn ESG của khách hàng quốc tế. Tuy nhiên, mức độ đãi ngộ trong nhóm 

ngành này còn phân hóa theo quy mô doanh nghiệp, mức độ tham gia chuỗi cung ứng 

toàn cầu và năng lực đầu tư vào công nghệ sạch.  

Về công cụ đãi ngộ, các doanh nghiệp có xu hướng kết hợp giữa đãi ngộ tài 

chính và phi tài chính. Đãi ngộ tài chính bao gồm lương, phụ cấp, thưởng theo dự 

án và trả lương theo kỹ năng xanh; trong khi đãi ngộ phi tài chính thể hiện qua cơ 

hội thăng tiến, ghi nhận nội bộ, hỗ trợ chứng chỉ chuyên môn và một số cơ chế 

khuyến khích dài hạn. Đáng chú ý, nhiều doanh nghiệp đã bắt đầu gắn đãi ngộ với 

các kết quả xanh có thể đo lường, như giảm phát thải, tiết kiệm năng lượng hoặc đạt 

chứng chỉ công trình xanh. Điều này cho thấy sự chuyển dịch từ tư duy khuyến 

khích chung sang quản trị đãi ngộ dựa trên kết quả môi trường cụ thể.  

Các động lực thúc đẩy sự thay đổi trong chính sách đãi ngộ nhân lực xanh 

bao gồm sức ép từ chính sách tăng trưởng xanh, yêu cầu của các cơ chế quốc tế như 

CBAM, áp lực cạnh tranh trong thu hút nhân tài xanh và nhu cầu giữ chân chuyên 

gia trong các lĩnh vực mới nổi. Với vai trò là trung tâm tài chính, dịch vụ, bất động 

sản và công nghiệp quan trọng, Hà Nội đang trở thành địa bàn thử nghiệm nhiều 

hình thức đãi ngộ xanh tiên tiến như trả lương theo kỹ năng, phụ cấp chứng chỉ 

quốc tế và thưởng theo KPI xanh. 

Nhìn chung, giai đoạn 2022 - 2024 cho thấy chính sách đãi ngộ nhân lực 

xanh tại Hà Nội đã có sự chuyển biến từ mức cơ bản sang hướng phức tạp, cạnh 

tranh và gắn chặt hơn với kết quả thực hiện mục tiêu xanh. Sự thay đổi này phản 

ánh nhận thức ngày càng rõ của doanh nghiệp về vai trò chiến lược của nhân lực 

xanh, đồng thời cho thấy nhu cầu thiết kế chính sách nhân sự phù hợp hơn với yêu 

cầu của thị trường lao động xanh và xu thế phát triển bền vững toàn cầu. 

Mặc dù chính sách đãi ngộ nhân lực xanh (ĐNNLX) giữ vai trò quan trọng 

trong việc tạo động lực, nâng cao hiệu suất làm việc và duy trì cam kết của người 

lao động đối với mục tiêu phát triển bền vững, tuy nhiên mức độ thực hiện của nội 

dung này tại các doanh nghiệp vẫn chưa đạt kỳ vọng. Cụ thể, theo kết quả khảo sát, 

chỉ số trung bình của biến DNNLX chỉ đạt 3,42/5 điểm, cho thấy mức độ đánh giá 

còn thấp so với mức trung bình lý tưởng.  



 120 

 

Hình 4.2. Ý kiến đánh giá về đãi ngộ nhân lực xanh 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của NCS) 

Trong số các tiêu chí thành phần, tiêu chí có điểm đánh giá cao nhất là 3,56/5 

điểm, liên quan đến việc doanh nghiệp đã thiết lập môi trường làm việc thân thiện 

với sinh thái. Các doanh nghiệp đã nỗ lực tạo ra không gian làm việc xanh bằng 

cách bố trí nhiều cây xanh, tận dụng ánh sáng tự nhiên và xây dựng cơ sở hạ tầng 

phù hợp với các tiêu chí bền vững. Ngoài ra, nhiều hoạt động bảo vệ môi trường 

cũng được triển khai như tổ chức các chiến dịch thu gom rác thải, làm sạch khu vực 

xung quanh nơi làm việc, tham gia các sự kiện như Giờ Trái Đất, Ngày Môi trường 

Thế giới… Những hành động này góp phần cụ thể hóa cam kết của doanh nghiệp 

đối với các giá trị môi trường và thúc đẩy sự gắn bó của người lao động với văn hóa 

phát triển bền vững.  

Theo thuyết tạo động lực của Herzberg, chính sách đãi ngộ là yếu tố then chốt 

duy trì cam kết của nhân viên (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). Tuy nhiên, tại 

Hà Nội, đãi ngộ xanh chủ yếu tập trung vào tạo không gian làm việc xanh, tổ chức sự 

kiện môi trường thay vì cơ chế thưởng - phạt tài chính gắn trực tiếp với kết quả xanh. 

Trong khi đó, theo chuẩn mực ESG, nhiều tập đoàn quốc tế (ví dụ Unilever, 2021; 

Nestlé, 2022) đã áp dụng thưởng cho sáng kiến tiết kiệm năng lượng hoặc trợ cấp 

phương tiện xanh cho nhân viên. Sự chậm trễ tại Hà Nội có thể lý giải bởi (i) hạn chế 

ngân sách, đặc biệt với DNVVN; (ii) văn hóa doanh nghiệp Việt Nam vẫn coi trọng kết 

quả tài chính hơn tiêu chí môi trường; và (iii) thiếu hướng dẫn cụ thể từ Bộ Nội vụ & Xã 
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hội và Bộ Nông nghiệp & Môi trường về gắn kết đãi ngộ với mục tiêu bền vững. 

Kết quả khảo sát cho thấy các doanh nghiệp ở Hà Nội đã bước đầu triển khai 

một số thực hành trong QTNNLX, song mức độ còn khác biệt rõ rệt giữa các nội dung. 

Trong bốn nhóm thực hành chính, tuyển dụng và đào tạo nhân lực xanh đạt mức điểm 

trung bình cao hơn (lần lượt 3,73 và 3,71/5), trong khi đánh giá và đãi ngộ nhân lực 

xanh có mức điểm thấp hơn (lần lượt 3,43 và 3,42/5). Điều này phản ánh thực tế rằng 

các doanh nghiệp có xu hướng chú trọng nhiều hơn đến các khâu đầu vào của quản trị 

nhân sự (tuyển dụng, đào tạo), trong khi các cơ chế duy trì và phát triển lâu dài (đánh 

giá và đãi ngộ) chưa được kết hợp mạnh mẽ yếu tố môi trường. Kết quả này phù hợp 

với các nghiên cứu quốc tế về QTNNLX, trong đó các doanh nghiệp thường dễ dàng 

áp dụng những hoạt động cơ bản như tuyển dụng xanh, truyền thông xanh, trong khi 

khó khăn hơn ở giai đoạn gắn chặt mục tiêu môi trường vào các chính sách đánh giá 

hiệu suất và hệ thống đãi ngộ (Renwick, Redman & Maguire, 2013).  

Trên thực tế, trong nhóm thực hành được đánh giá cao, tuyển dụng nhân lực xanh 

nổi bật nhờ mức độ ứng dụng công nghệ số trong hoạt động tuyển dụng trực tuyến, giảm 

thiểu giấy tờ và chi phí in ấn, đồng thời nhấn mạnh thông điệp về trách nhiệm môi trường 

của doanh nghiệp. Bên cạnh đó, đào tạo nhân lực xanh cũng cho thấy những tiến triển tích 

cực, khi người lao động được tiếp cận thường xuyên với các chương trình nâng cao nhận 

thức và kỹ năng bảo vệ môi trường. Tuy nhiên, nếu so sánh nội bộ, các hoạt động đánh giá 

sau đào tạo chưa được triển khai đầy đủ (chỉ đạt 3,53/5 điểm), phản ánh sự thiếu hụt trong 

việc gắn kết đào tạo với kết quả công việc thực tiễn. 

Ngược lại, đánh giá và đãi ngộ nhân lực xanh là hai lĩnh vực được triển 

khai yếu nhất. Mặc dù một số doanh nghiệp đã bước đầu đưa tiêu chí tiết kiệm 

năng lượng, giảm thiểu chất thải vào hệ thống KPI, song mức độ áp dụng còn 

hạn chế, thiếu tính toàn diện và đồng bộ. Đặc biệt, nhiều nhân viên chưa nhận 

thức rõ trách nhiệm môi trường của bản thân và ít nhận được phản hồi từ doanh 

nghiệp về hiệu suất xanh. Tương tự, chính sách đãi ngộ xanh mới dừng ở việc 

tạo môi trường làm việc thân thiện, tổ chức sự kiện về môi trường, mà chưa hình 

thành cơ chế thưởng - phạt hay hỗ trợ tài chính gắn với kết quả thực hiện mục 

tiêu bền vững. 

Có thể lý giải mức độ triển khai thấp ở một số thực hành xanh thông qua 

nhiều nguyên nhân. Thứ nhất, nhận thức và cam kết của lãnh đạo còn hạn chế. Dù 
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doanh nghiệp nhận thức được tầm quan trọng của phát triển bền vững, nhiều lãnh đạo 

vẫn đặt ưu tiên vào mục tiêu lợi nhuận ngắn hạn, dẫn đến việc các chính sách môi 

trường chỉ mang tính hình thức (Tang và cộng sự, 2018). Theo nghiên cứu của Daily và 

Huang (2001), sự cam kết của lãnh đạo cấp cao có vai trò quyết định đến việc phân bổ 

nguồn lực và thiết lập các mục tiêu môi trường trong tổ chức, và khi thiếu yếu tố này 

thì các thực hành xanh khó được triển khai thực chất. Thứ hai, nguồn lực tài chính và 

nhân sự là rào cản lớn, đặc biệt với doanh nghiệp nhỏ và vừa - vốn chiếm đa số ở Hà 

Nội. Việc đầu tư cho cơ chế thưởng phạt xanh hay phần mềm quản lý KPI môi trường 

bị coi là chi phí tăng thêm, chưa tạo ra ngay được lợi ích (Jabbour & Santos, 2008). 

Báo cáo EuroCham (2023) cũng thể hiện hơn 60% DNNVV Việt Nam gặp khó khăn 

về chi phí khi áp dụng các tiêu chuẩn phát triển bền vững.. 

Bên cạnh đó, khung pháp lý và áp lực thể chế ở Việt Nam chưa được hoàn 

thiện. Hiện chưa có quy định bắt buộc doanh nghiệp phải tích hợp tiêu chí môi 

trường vào hệ thống đánh giá nhân sự hay đãi ngộ, khiến nhiều doanh nghiệp chỉ 

triển khai ở mức tự nguyện. Theo lý thuyết thể chế của Scott (1995), khi áp lực 

cưỡng chế từ pháp luật còn yếu, hành vi tổ chức thường chỉ mang tính đối phó hoặc 

biểu tượng (symbolic compliance). Điều này phù hợp với báo cáo VCCI (2023), 

cho thấy phần lớn doanh nghiệp mới dừng ở mức nhận thức chứ chưa chuyển hóa 

thành hành động cụ thể. Thứ tư, hạn chế về công cụ quản lý cũng góp phần làm 

giảm hiệu quả thực thi. Phần lớn doanh nghiệp chưa có hệ thống đo lường cụ thể 

lượng phát thải, mức tiêu thụ năng lượng hay chỉ số carbon ở cấp độ nhân viên, do 

đó khó gắn kết trực tiếp các kết quả này với KPI hoặc lương thưởng. Theo báo cáo 

của IFC (2020), việc thiếu các “bộ công cụ thực thi” (implementation toolkit) là 

nguyên nhân phổ biến khiến doanh nghiệp ở các nước đang phát triển gặp khó khăn 

trong việc tích hợp mục tiêu bền vững vào hoạt động quản trị nguồn nhân lực. Cuối 

cùng, nhận thức và hành vi của người lao động cũng còn phân hóa. Trong khi một 

bộ phận đã chủ động đưa ra sáng kiến xanh, nhiều người khác chưa coi trọng trách 

nhiệm môi trường trong công việc hàng ngày, dẫn đến thiếu áp lực từ dưới lên để 

buộc doanh nghiệp cải thiện cơ chế quản trị. Theo Paillé và cộng sự (2014), động 

lực hành vi môi trường cá nhân của nhân viên (green behavior) có ảnh hưởng trực 

tiếp đến hiệu quả triển khai các chính sách QTNNLX, và sự thiếu đồng đều về nhận 

thức trong nội bộ sẽ làm suy giảm hiệu quả tổng thể. 
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4.1.2. Thực trạng hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp ở 

khu vực Hà Nội  

Kết quả khảo sát thể hiện thực trạng bảo vệ môi trường của nhân viên tại các 

doanh nghiệp ở thành phố Hà Nội đạt ở mức 3.57/5 điểm, độ lệch chuẩn dao động 

xung quanh mức 0.56. Kết quả này phản ánh rằng hầu hết người lao động đều có sự 

ủng hộ nhất định đối với các hoạt động bảo vệ môi trường, nhưng vẫn tồn tại sự 

khác biệt giữa các loại hành vi. Do đó, cần phân tích rõ hai nhóm hành vi: hành vi 

bắt buộc và hành vi tự nguyện. 

Bảng 4.7. Phân loại hành vi bảo vệ môi trường 

Mã hóa Biến quan sát 
Giá trị trung 

bình 

Phân loại 

hành vi 

HVBVMT1 
Trước khi hoàn thành công việc tôi tắt tất cả 

thiết bị điện 
3,36 Bắt buộc 

HVBVMT2 
Tôi luôn đảm bảo tắt đèn khi rời khỏi phòng 

trống để tiết kiệm điện năng 
3,55 Bắt buộc 

HVBVMT3 Tôi phân loại rác ở nơi làm việc 3,39 Bắt buộc 

HVBVMT4 
Tôi sử dụng tiết kiệm các vật dụng ở nơi làm 

việc 
3,48 Tự nguyện 

HVBVMT5 

Tôi thường xuyên thực hiện vệ sinh tổng thể 

các khu vực làm việc như văn phòng, phòng 

họp và kho theo định kỳ. 

3,85 Tự nguyện 

HVBVMT6 
Tôi mang theo bình nước cá nhân để giảm thiểu 

cốc nhựa và cốc giấy dùng một lần 
3,73 Tự nguyện 

HVBVMT7 

Tôi tránh dùng túi nilon bằng cách sử dụng balo 

hoặc túi vải để mang theo và chứa đựng các vật 

dụng cá nhân một cách hiệu quả. 

3,53 Tự nguyện 

HVBVMT8 Tôi in giấy hai mặt khi in tài liệu ở công ty 3,72 Tự nguyện 

                     (Nguồn: Kết quả kháo sát của NCS) 

Trên thực tế, hành vi bắt buộc (compliance-based behaviors) gắn với các quy 

định hoặc quy trình làm việc chính thức của doanh nghiệp, được nhân viên thực 

hiện nhằm tuân thủ nội quy và sự giám sát từ cấp quản lý. Ví dụ, việc tắt thiết bị 

điện trước khi rời công ty hay phân loại rác tại nơi làm việc thường nằm trong 
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hướng dẫn và quy tắc bắt buộc. Điểm số trung bình cho nhóm này dao động từ 3,36 

đến 3,55, phản ánh mức độ đồng thuận chưa cao, cho thấy nhân viên có xu hướng 

thực hiện nhưng chưa thật sự thường xuyên. 

Ngược lại, hành vi tự nguyện (voluntary behaviors) xuất phát từ ý thức và 

sáng kiến cá nhân, ít chịu sự giám sát trực tiếp. Các hành vi như sử dụng tiết kiệm 

vật dụng, mang theo bình nước cá nhân, tránh dùng túi nilon hay in giấy hai mặt 

cho thấy sự chủ động của nhân viên trong việc giảm thiểu tác động môi trường. 

Điểm số trung bình của nhóm này (3,48 - 3,85) cao hơn, cho thấy hành vi tự nguyện 

đang trở thành một phần văn hóa ứng xử xanh tại nơi làm việc. 

Khi phân tích mối quan hệ giữa các nhóm hành vi và thực hành quản trị 

nguồn nhân lực xanh (QTNNLX), có thể thấy rằng: 

- Đào tạo nhân lực xanh (DTNLX) có hệ số tương quan mạnh nhất với 

HVBVMT (r = 0,485, p < 0,001). Đặc biệt, đào tạo ảnh hưởng nhiều đến hành vi tự 

nguyện. Thông qua các chương trình tập huấn và truyền thông xanh, người lao động 

được nâng cao nhận thức và kỹ năng, từ đó chủ động mang bình nước cá nhân, tiết 

kiệm giấy hoặc giảm sử dụng túi nilon. Điều này khẳng định vai trò trung tâm của 

yếu tố Ability trong mô hình AMO. 

- Tuyển dụng nhân lực xanh (TDNLX, r = 0,432) tác động đến cả hành vi bắt 

buộc và tự nguyện, vì việc lựa chọn ứng viên có ý thức bền vững giúp doanh nghiệp 

sở hữu đội ngũ nhân viên vốn đã có xu hướng thân thiện với môi trường. Tuyển 

dụng xanh tạo tiền đề để nhân viên dễ dàng thích nghi với cả hành vi do nội quy 

quy định và hành vi mang tính tự phát. 

- Đánh giá nhân lực xanh (DGNLX, r = 0,440) ảnh hưởng nổi bật đến hành 

vi bắt buộc. Khi các tiêu chí về tiết kiệm năng lượng hay phân loại rác được đưa 

vào hệ thống KPI, nhân viên sẽ có động lực rõ ràng để thực hiện. Điều này giúp 

củng cố cơ chế kiểm soát và đảm bảo sự tuân thủ. 

- Đãi ngộ nhân lực xanh (ĐNNLX, r = 0,433) tác động đồng thời đến cả hai 

nhóm hành vi, nhưng mạnh hơn ở hành vi bắt buộc. Khi doanh nghiệp gắn thưởng - 

phạt hoặc chế độ công nhận với việc tuân thủ các tiêu chuẩn môi trường, nhân viên 

sẽ có động lực tuân thủ cao hơn. Tuy nhiên, tác động đến hành vi tự nguyện vẫn tồn 

tại, nếu chính sách khuyến khích được thiết kế khéo léo gắn với giá trị bền vững. 

Nhìn chung, kết quả cho thấy hành vi bảo vệ môi trường tại các doanh 
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nghiệp Hà Nội đạt mức trung bình khá, trong đó hành vi tự nguyện được thực hiện 

nhiều hơn so với hành vi bắt buộc. Về phía QTNNLX, đào tạo xanh có tác động 

mạnh nhất đến hành vi tự nguyện, trong khi đánh giá và đãi ngộ chủ yếu củng cố 

hành vi bắt buộc. Tuyển dụng xanh đóng vai trò nền tảng, ảnh hưởng đồng thời đến 

cả hai nhóm hành vi. Điều này gợi ý rằng để nâng cao HVBVMT, doanh nghiệp cần 

đồng bộ cả bốn khía cạnh QTNNLX, trong đó chú trọng đào tạo và truyền thông 

xanh, kết hợp cơ chế đánh giá - đãi ngộ rõ ràng để biến hành vi bắt buộc thành 

chuẩn mực và hành vi tự nguyện thành văn hóa tổ chức. 

     Bảng 4.8. Ý kiến liên quan tới hành vi bảo vệ môi trường tại doanh nghiệp 

Biến quan sát 
Giá trị 

trung bình 

Độ lệch 

chuẩn 

Trước khi hoàn thành công việc... tắt tất cả thiết bị điện 3,36 0,563 

Tôi luôn đảm bảo tắt đèn khi rời khỏi phòng trống để tiết 

kiệm điện năng 
3,55 0,574 

Tôi phân loại rác ở nơi làm việc 3,39 0,576 

Tôi sử dụng tiết kiệm các vật dụng ở nơi làm việc 3,48 0,562 

Tôi thường xuyên thực hiện vệ sinh tổng thể các khu vực 

làm việc như văn phòng, phòng họp và kho theo định kỳ. 
3,85 0,536 

Tôi mang theo bình nước cá nhân để giảm thiểu cốc nhựa và 

cốc giấy dùng một lần 
3,73 0,575 

Tôi tránh dùng túi nilon bằng cách sử dụng balo hoặc túi vải 

để mang theo và chứa đựng các vật dụng cá nhân một cách 

hiệu quả. 

3,53 0,523 

Tôi in giấy hai mặt khi in tài liệu ở công ty 3,72 0,573 

Trung bình tổng 3,57 0,56 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của NCS) 

4.2. Thực trạng ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh tới hành vi bảo vệ 

môi trường của các nhân viên tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội 

QTNNLX được hiểu là tập hợp các chính sách và thực hành nhân sự được định 

hướng nhằm phát triển năng lực, tạo động lực và kiến tạo cơ hội cho nhân viên thực thi 

các hành vi thân thiện môi trường. Trong luận án, tác giả hệ thống hóa QTNNLX 

quanh bốn thực hành cốt lõi: tuyển dụng xanh, đào tạo nhân lực xanh, đánh giá nhân 
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lực theo tiêu chí xanh và đãi ngộ nhân lực xanh; đồng thời áp dụng khung AMO 

(Ability - Motivation - Opportunity) làm nền tảng lý thuyết để giải thích cách thức các 

thực hành này chuyển hóa thành hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Kết luận 

này được trình bày và thảo luận chi tiết trong chương cơ sở lý luận.  

Từ góc độ cơ chế tác động, QTNNLX ảnh hưởng tới HVBVMT của nhân viên 

thông qua hai hướng chính: (1) tác động trực tiếp - khi các thực hành nhân sự tạo ra 

kiến thức, quy chuẩn và khuyến khích để nhân viên thực hiện hành vi xanh trong công 

việc; (2) tác động gián tiếp - thông qua các biến trung gian tâm lý và tổ chức như nhận 

diện tổ chức xanh (green organizational identification), cam kết tổ chức xanh (green 

organizational commitment), khí hậu tâm lý xanh (green psychological climate) và gắn 

kết công việc xanh (green work engagement). Luận án nêu rõ vai trò trung gian của 

hành vi xanh tự nguyện và cam kết tổ chức trong việc truyền dẫn ảnh hưởng từ hoạt 

động đào tạo và tuyển dụng xanh tới kết quả hành vi.  

4.2.1. Quản trị nguồn nhân lực xanh và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 

tại các doanh nghiệp ở thành phố Hà Nội 

* Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Bảng 4.9 thể hiện sự đa dạng về đặc điểm cá nhân của những nhân viên làm 

việc ở các doanh nghiệp ở thành phố Hà Nội thuộc mẫu nghiên cứu bao gồm giới 

tính, độ tuổi, thâm niên làm việc và quy mô doanh nghiệp nơi họ công tác. 

Trong tổng số 398 người tham gia khảo sát, tỷ lệ giới tính nam và nữ tương 

đối cân bằng nhau, trong đó 52,5% là nam giới còn nữ giới có tỉ lệ 47,5%. Xét về 

trình độ chuyên môn, dựa vào kết quả thống kê, trình độ chuyên môn của nhân viên 

doanh nghiệp tương đối cao với 83,5% mẫu nghiên cứu có trình độ đại học và cao 

đẳng (cụ thể tỷ lệ trình độ đại học là 64,4% và trình độ cao đẳng là 19,1%). Xét về 

thâm niên công tác, có 55,7% người được hỏi có thời gian công tác tại doanh nghiệp 

dưới 5 năm. Điều này có thể giải thích do các nhân viên thường có xu hướng 

chuyển đổi công việc sang những doanh nghiệp khác hoặc đảm nhận những vi trí 

mới trong doanh nghiệp. Ngoài ra, dịch Covid 19 mới kết thúc vào năm 2022 đã 

dẫn tới những sự biến động nhân sự đáng kể tại các doanh nghiệp. Tiếp theo là 

những nhân viên có thâm niên làm việc từ 5-10 năm với 35,4% . Tỷ lệ nhân sự có 

thâm niên công tác từ 10 đến 15 năm và trên 15 năm trong tổng số mẫu khảo sát 

chiếm tỷ lệ tương đối thấp, lần lượt đạt 6,3% và 2,6%. 
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Về quy mô của các doanh nghiệp, các nhân viên làm việc trong doanh nghiệp 

có quy mô vừa có tỷ lệ trả lời cao nhất với 45,2% mẫu nghiên cứu, tiếp theo là các 

nhân viên công tác tại doanh nghiệp lớn và nhỏ với tỉ lệ lần lượt là 32,3% và 22,5%. 

Xét về lĩnh vực hoạt động của doanh nghiệp, NCS tập trung khảo sát phần 

lớn các doanh nghiệp công nghiệp, sản xuất và xây dựng với tỷ lệ 53.7%, theo sau 

là các doanh nghiệp trong ngành dệt-may, nhuộm với tỷ lệ 25%, ngành chế biến 

nông sản/lương thực-thực phẩm với tỷ lệ 11.3% và cuối cùng là DN trong ngành 

sản xuất và lắp ráp thiết bị điện tử cùng tỷ lệ 10%. 

Xét về loại hình doanh nghiệp, có 42% doanh nghiệp được khảo sát là công 

ty trách nhiệm hữu hạn (TNHH). Ngược lại, tỷ lệ doanh nghiệp có vốn đầu tư nước 

ngoài là thấp nhất với 5%. Phần trăm công ty cổ phần, doanh nghiệp tư nhân và 

doanh nghiệp nhà nước lần lượt là 26%, 11% và 16%. 

Bảng 4.9.  Thống kê mô tả nghiên cứu 

Thông tin nhân khẩu học 
Số 

lượng 
% 

Giới tính 
Nam 209 52,5% 

Nữ 189 47,5% 

Độ tuổi 

Dưới 26 tuổi 97 24,4% 

Từ 26 đến 35 tuổi 156 39,3% 

Từ 36 đến 45 tuổi 86 21,6% 

Trên 45 tuổi 59 14,7% 

Thâm niên công tác 

Dưới 5 năm 222 55,7% 

5- 10 năm 141 35,4% 

10-15 năm 25 6,3% 

Trên 15 năm 10 2,6% 

 

Trình độ chuyên môn 

Trung cấp 25 6,4% 

Cao đẳng 77 19,1% 

Đại học 256 64,4% 

Trên đại học 40 10,1% 

 

Quy mô doanh nghiệp 

DN nhỏ 90 22,5% 

DN vừa 180 45,2% 
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(DN) DN lớn 128 32,3% 

Lĩnh vực hoạt động 

của DN 

Sản xuất gia công cơ khí 213 53,7% 

Dệt may, nhuộm 99 25% 

Chế biến nông sản/lương thực, thực 

phẩm 
46 11,3% 

Sản xuất và lắp ráp thiết bị điện tử 40 10% 

Loại hình DN 

DN nhà nước 64 16% 

DN tư nhân 44 11% 

Công ty cổ phần 103 26% 

Công ty TNHH 167 42% 

DN có vốn đầu tư nước ngoài 20 5% 

(Nguồn: Kết quả phân tích của NCS) 

    a, Kiểm định độ tin cậy của thang đo 

Phân tích Cronbach’s Alpha 

Phân tích hệ số Cronbach’s Alpha được thực hiện nhằm đánh giá mức độ 

tin cậy của các thang đo, dựa trên ngưỡng giá trị tối thiểu là 0,6 theo khuyến 

nghị của Hair và cộng sự (2009). Theo quan điểm của Hoàng Trọng và Nguyễn 

Mộng Ngọc (2008), hệ số Cronbach’s Alpha có vai trò phản ánh mức độ nhất 

quán nội tại giữa các biến quan sát trong cùng một thang đo, song chưa đủ khả 

năng xác định cụ thể các biến quan sát nên được giữ lại hay loại bỏ. Để khắc 

phục hạn chế này, việc sử dụng hệ số tương quan biến-tổng cho phép xác định 

các biến quan sát có đóng góp thực sự cho khái niệm nghiên cứu. Theo đó, 

những biến có hệ số tương quan biến- tổng lớn hơn 0,3 được xem là đạt yêu cầu 

và được giữ lại cho các bước phân tích tiếp theo. 

Kết quả phân tích dữ liệu trong Bảng 4.10 cho thấy toàn bộ 6 nhân tố trong 

mô hình đều có hệ số Cronbach’s Alpha vượt ngưỡng 0,8, dao động từ 0,814 đến 

0,947, cho thấy các thang đo có mức độ tin cậy cao. Đồng thời, tất cả các biến quan 

sát trong các thang đo đều có hệ số tương quan biến-tổng lớn hơn 0,3. Ngoài ra, giá 

trị Cronbach’s Alpha khi loại bỏ từng biến đều nhỏ hơn so với giá trị Cronbach’s 

Alpha tổng thể, cho thấy không có biến quan sát nào gây suy giảm độ tin cậy của 

thang đo. Trên cơ sở đó, có thể khẳng định toàn bộ 31 biến quan sát được sử dụng 

trong mô hình nghiên cứu đều đảm bảo độ tin cậy cần thiết và đủ điều kiện để đưa 

vào các bước phân tích định lượng chuyên sâu tiếp theo. 
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Bảng 4.10. Tổng hợp đánh giá độ tin cậy của thang đo 

Thang đo 
Hệ số Cronbach’s 

Alpha 

Biến quan 

sát 

Cronbach’s 

Alpha nếu loại bỏ 

biến 

Hệ số tương 

quan biến tổng 

Tuyển dụng nhân 

lực xanh 

0,814 

 

 

TDNLX1 0,632 0,753 

TDNLX2 0,603 0,739 

TDNLX3 0,694 0,784 

TDNLX4 0,653 0,765 

Đào tạo nhân lực 

xanh 
0,893 

DTNLX1 0,648 0,863 

DTNLX 2 0,753 0,882 

DTNLX 3 0,748 0,823 

DTNLX 4 0,795 0,848 

DTNLX 5 0,783 0,855 

Đánh giá nhân lực 

xanh 

 

 

 

 

0,884 

ĐGNLX1 0,675 0,849 

ĐGNLX 2 0,695 0,895 

ĐGNLX 3 0,785 0,873 

ĐGNLX 4 0,732 0,865 

Đãi ngộ nhân lực 

xanh 
0,835 

ĐNNLX1 0,631 0,837 

ĐNNLX2 0,692 0,874 

ĐNNLX 3 0,778 0,783 

ĐNNLX 4 0,705 0,849 

Hành vi bảo vệ 

môi trường 

0,927 

 

 

 

 

 

 

 

HVBVMT1 0,784 0,848 

HVBVMT2 0,733 0,793 

HVBVMT3 0,782 0,784 

HVBVMT4 0,648 0,845 

HVBVMT5 0,652 0,863 

HVBVMT6 0,682 0,853 

HVBVMT7 0,764 0,862 

HVBVMT8 0,787 0,824 

Giá trị xanh cá 

nhân 

 

0,923 

GTX1 0,765 0,983 

GTX2 0,703 0,972 

GTX3 0,785 0,954 

GTX4 0,836 0,943 

GTX5 0,803 0,952 

GTX6 0,827 0,965 

                                              (Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 
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  b. Phân tích tương quan Pearson giữa hành vi bảo vệ môi trường và QTNNLX 

Bảng 4.11. Hệ số tương quan Pearson 

Biến Hệ số r Hệ số tương quan p-value 

TDNLX (Tuyển dụng NLX) 0,432 3,48e-17 

DTNLX (Đào tạo NLX) 0,485 6,94e-22 

DGNLX (Đánh giá NLX) 0,440 7,56e-18 

DNNLX (Đãi ngộ NLX) 0,433 2,61e-17 

                                             (Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 

Kết quả phân tích hệ số tương quan Pearson cho thấy cả bốn nhóm thực 

hành QTNNLX đều có mối quan hệ dương và có ý nghĩa thống kê với HVBVMT 

của nhân viên. Cụ thể, hệ số r dao động trong khoảng 0,432 đến 0,485, thể hiện 

mức độ tương quan trung bình đến khá. Điều này chứng tỏ khi các doanh nghiệp 

tăng cường triển khai các chính sách và thực hành nhân lực xanh, người lao động 

có xu hướng nâng cao tần suất và cường độ của các hành vi bảo vệ môi trường 

tại nơi làm việc. 

Trong bốn nhóm yếu tố, đào tạo nhân lực xanh (DTNLX) thể hiện mối tương 

quan mạnh nhất với HVBVMT (r = 0,485, p < 0,001). Điều này phù hợp với lý thuyết 

AMO, khi đào tạo được xem là yếu tố nâng cao năng lực xanh (Ability) cho nhân viên. 

Thông qua các chương trình đào tạo, người lao động được trang bị kiến thức, kỹ năng 

và thái độ cần thiết để tham gia vào các hoạt động như tiết kiệm năng lượng, tái chế, 

giảm phát thải, từ đó hình thành hành vi môi trường bền vững. Kết quả này cũng tương 

đồng với các nghiên cứu trước (Daily & Huang, 2001; Dumont và cộng sự, 2017), 

nhấn mạnh vai trò nổi bật của đào tạo xanh trong việc khuyến khích hành vi thân thiện 

với môi trường. 

Các yếu tố còn lại cũng cho thấy tác động tích cực đáng kể. Tuyển dụng 

nhân lực xanh (TDNLX, r = 0,432, p < 0,001) giúp hình thành nền tảng ý thức bảo 

vệ môi trường ngay từ giai đoạn đầu, khi doanh nghiệp ưu tiên lựa chọn những ứng 

viên có cam kết với giá trị bền vững. Đánh giá nhân lực xanh (DGNLX, r = 0,440, p 

< 0,001) và đãi ngộ nhân lực xanh (DNNLX, r = 0,433, p < 0,001) đóng vai trò tạo 

động lực (Motivation) để nhân viên duy trì và mở rộng hành vi xanh. Cơ chế đánh 

giá và khen thưởng công bằng, minh bạch gắn với tiêu chí môi trường sẽ giúp củng 
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cố thái độ tích cực, đồng thời tạo động lực nội tại cho người lao động. 

Tóm lại, kết quả nghiên cứu củng cố luận điểm QTNNLX có vai trò quan 

trọng trong việc thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Trong đó, đào 

tạo xanh là yếu tố nổi bật, nhưng chỉ phát huy tối đa hiệu quả khi được kết hợp 

đồng bộ với tuyển dụng, đánh giá và đãi ngộ. Điều này gợi ý các doanh nghiệp cần 

xây dựng chiến lược nhân sự toàn diện, tích hợp đầy đủ các khía cạnh của 

QTNNLX, nhằm tạo ra cơ chế đồng bộ thúc đẩy sự hình thành và phát triển hành vi 

bảo vệ môi trường bền vững. 

c. Phân tích nhân tố khám phá 

Trong khuôn khổ luận án này, phương pháp phân tích nhân tố khám phá (EFA) 

được áp dụng nhằm xác định cấu trúc tiềm ẩn của các nhóm biến quan sát, dựa trên các 

tiêu chí đánh giá về mức độ phù hợp của dữ liệu với phân tích nhân tố. Cụ thể, các chỉ số 

thống kê được sử dụng bao gồm kiểm định Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) và kiểm định 

Bartlett’s Test of Sphericity. Theo Field (2009), giá trị KMO được xem là chấp nhận 

được khi đạt trên 0,6, cho thấy mẫu dữ liệu đủ điều kiện để tiến hành phân tích nhân tố. 

Bên cạnh đó, các biến quan sát được giữ lại nếu có hệ số tải nhân tố (factor loading) đạt 

tối thiểu 0,4, phù hợp với tiêu chuẩn được đề xuất bởi Schroeder và Flynn (2002). Ngoài 

ra, các nhân tố có giá trị Eigenvalue từ 1 trở lên thường được lựa chọn trong quá trình 

phân tích, theo khuyến nghị của Lê Văn Huy và Trương Trần Trâm Anh (2012). 

Theo Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc (2008), kết quả phân tích 

nhân tố khám phá cho thấy hệ số KMO đạt mức 0,932, vượt ngưỡng tối thiểu 0,5, 

xác nhận tính thích hợp của dữ liệu đối với EFA. Đồng thời, kết quả kiểm định 

Bartlett's cho thấy giá trị Sig nhỏ hơn 0,005, và mối tương quan giữa các biến quan 

sát trong tổng thể là có ý nghĩa thống kê. Điều này khẳng định các biến quan sát có 

đủ mức độ tương quan cần thiết để thực hiện phân tích nhân tố, qua đó hỗ trợ việc 

xác lập các cấu trúc nhân tố tiềm ẩn một cách hợp lý và có cơ sở khoa học. 

Bảng 4.12. Kiểm định KMO và đánh giá thang đo Barlett 

     Đo lường KMO về tính thích hợp của việc lấy mẫu 0,932 

Kiểm tra thang đo 

Barlett 

Khoảng thống kê Chi-square 5239,753 

Bậc tự do 345 

Mức ý nghĩa ,000 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 
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Với 6 thành phần chính tổng tỷ lệ giải thích ở mức 72,933%>50%, có nghĩa 

tổng khả năng giải thích của mô hình đạt 72,933% giá trị thực tế. Trong đó có 45,376% 

sự biến thiên của số liệu được giải thích bởi thành phần chính thứ nhất, 6,847% sự biến 

thiên của số liệu được giải thích bởi thành phần chính thứ hai, 5,364% sự biến thiên của 

số liệu được giải thích bởi thành phần chính thứ ba, 5,935% sự biến thiên của số liệu 

được giải thích bởi thành phần chính thứ tư, 3,829% sự biến thiên của số liệu được giải 

thích bởi thành phần chính thứ năm, và 3,949% sự biến thiên của số liệu được giải 

thích bởi thành phần chính thứ sáu. Ngoài ra, điểm dừng phương pháp được sử dụng 

với Eigenvalues đạt 2,832>1 thỏa mãn yêu cầu. 

Bảng 4.13. Tổng phương sai được giải thích và trích xuất của các biến 

Tổng phương sai được giải thích 

Thành 

phần 

Giá trị riêng Eigen ban đầu Độ tải của tổng bình 

phương trích xuất 

Độ tải của tổng bình 

phương quay 

Tổng % phương 

sai 

% cộng 

dồn 

Tổng % 

phương 

sai 

% cộng 

dồn 

Tổng 

1 11, 500 45,376 45,376 12,155 43, 029 43, 029 9,833 

2 1,836 6,847 52,387 1,638 5,392 50,848 7,393 

3 1,345 5,364 58,734 1,048 4,038 54,848 8,045 

4 1,848 5,935 63,873 0,893 3,858 57,939 9,983 

5 1,045 3,829 64,939 0,838 2,934 62,848 7.847 

6 1,030 3,949 72,933 0,772 2,832 63,872 7,393 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 

Kết quả chạy EFA thể hiện bảng ma trận thành phần Pattern Matrixia từ 32 

quan sát đã được tập hợp lại thành 6 thành phần chính, trong đó có 5 nhân tố là biến 

độc lập và 1 nhân tố là biến phụ thuộc (xem bảng 4.14) 
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Bảng 4.14. Ma trận xoay 

 Thành phần 

1 2 3 4 5 6 

DTNLX2 0,836      

DTNLX1 0,845      

DTNLX3 0,822      

DTNLX5 0,732      

DTNLX4 0,645      

DGNLX3  0,837     

DGNLX4  0,772     

DGNLX2  0,723     

DGNLX1  0,526     

DNNLX2   0,836    

DNNLX4   0,847    

DNNLX3   0,624    

DNNLX1   0,528    

GTX6    0,853   

GTX3    0,935   

GTX4    0,974   

GTX2    0,528   

GTX5    0,526   

GTX1    0,443   

TDNLX3     0,836  

TDNLX2     0,735  

TDNLX1     0,533  

TDNLX4     0,463  

HVBVMT2      0,836 

HVBVMT3      0,735 

HVBVMT1      0,634 

HVBVMT5      0,745 

HVBVMT8      0,537 

HVBVMT6      0.746 

HVBVMT4      0,635 

HVBVMT7      0,547 

Phương pháp trích: Phân tích thành phần chính 

Phép quay: Varimax với tiêu chuẩn hóa Kaiser 

a. Phép quay hội tụ trong 7 lần lặp 

Tổng phương sai trích 63,5% 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 
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d. Phân tích khác biệt trung bình One-way Anova 

One-Way ANOVA (phân tích phương sai một chiều) là một phương pháp 

thống kê được sử dụng nhằm kiểm định xem có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê 

giữa trung bình của ba nhóm độc lập trở lên hay không, dựa trên một yếu tố phân 

nhóm duy nhất (independent factor). Phương pháp này thường được áp dụng trong 

các nghiên cứu so sánh ảnh hưởng của các điều kiện, phương pháp hoặc nhóm khác 

nhau lên một biến phụ thuộc định lượng, chẳng hạn điểm số, thời gian phản ứng 

hoặc mức độ hài lòng (Field, 2013). One-Way ANOVA dựa trên giả định rằng các 

quan sát là độc lập, dữ liệu trong từng nhóm có phân phối chuẩn, và phương sai 

giữa các nhóm là đồng nhất (homogeneity of variances). Nếu những giả định này 

được đảm bảo, One-Way ANOVA có thể cung cấp một cách hiệu quả để đánh giá 

sự khác biệt trung bình giữa các nhóm (Gravetter & Wallnau, 2017). 

Về phân loại, One-Way ANOVA được chia thành hai dạng chính theo cấu 

trúc dữ liệu: ANOVA cân bằng (balanced ANOVA), khi số lượng quan sát trong 

mỗi nhóm là bằng nhau; và ANOVA không cân bằng (unbalanced ANOVA), khi số 

lượng quan sát không đồng đều giữa các nhóm (Howell, 2012). Ngoài ra, trong một 

số tài liệu, One-Way ANOVA còn được phân biệt với các thiết kế lặp lại (repeated 

measures), mặc dù về bản chất thiết kế lặp lại thường được phân tích bằng ANOVA 

hai chiều có yếu tố lặp (within-subjects factor) (Field, 2013). 

Việc phân tích One-Way ANOVA bắt đầu bằng cách kiểm tra các giả định 

cơ bản, bao gồm: tính độc lập của các quan sát, phân phối chuẩn trong từng nhóm, 

và sự đồng nhất phương sai giữa các nhóm (Field, 2013). Khi các giả định này được 

đáp ứng, người phân tích thực hiện phép kiểm định F để đánh giá sự khác biệt giữa 

các nhóm dựa trên tỷ số giữa phương sai giữa các nhóm (between-group variance) 

và phương sai trong nhóm (within-group variance). Nếu giá trị p (p-value) của kiểm 

định F nhỏ hơn mức ý nghĩa (thường là 0.05), có thể bác bỏ giả thuyết H₀ và kết 

luận tồn tại sự khác biệt có ý nghĩa giữa các nhóm. 

Xét về ảnh hưởng của QTNNLX tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 

các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội, phân tích khác biệt trung bình One way Anova 

được sử dụng để xác định sự khác nhau đối với ảnh hướng của QTNNLX giữa các loại 

hình doanh nghiệp (doanh nghiệp nhà nước, tư nhân...) đến hành vi bảo vệ môi trường 
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của nhân viên các doanh nghiệp Hà Nội và sự khác biệt đối với ảnh hướng của 

QTNNLX giữa các quy mô doanh nghiệp (doanh nghiệp nhỏ, DN vừa, DN lớn) đến 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp Hà Nội. 

Đầu tiên, sự khác biệt phương sai giữa các nhóm giá trị cần được kiểm 

định. Sự khác nhau này được kiểm tra như sau:  

Bảng 11.1 ở phụ lục 11 cho thấy mức ý nghĩa thống kê (Sig.=0,445 > 0,05), 

nên không có sự khác biệt phương sai giữa các nhóm quy mô doanh nghiệp. Vì vậy, 

cần tiếp tục kiểm định sự khác biệt này thông qua bảng Anova. Kết quả kiểm định 

ANOVA tại Bảng 11.2 tại phụ lục 11 cho thấy mức ý nghĩa thống kê Sig. = 0,000 < 

0,05, chứng tỏ có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về giá trị trung bình giữa các 

nhóm quy mô doanh nghiệp. Kết quả thống kê mô tả tại Bảng phụ lục 11.3 và Hình 

phụ lục 11.1 cho thấy giá trị trung bình có xu hướng tăng dần theo quy mô doanh 

nghiệp. Cụ thể, nhóm doanh nghiệp quy mô nhỏ có giá trị trung bình thấp nhất, đạt 

2,20469; tiếp đến là nhóm doanh nghiệp quy mô vừa, đạt 3,30208; và nhóm doanh 

nghiệp quy mô lớn có giá trị trung bình cao nhất, đạt 4,14640. Kết quả này cho thấy 

mức độ ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên có xu hướng rõ nét hơn ở các doanh nghiệp có quy mô lớn hơn. 

Tương tự, đối với tiêu chí loại hình doanh nghiệp, kết quả kiểm định Levene 

tại Bảng phụ lục 11.4 cho thấy mức ý nghĩa thống kê Sig. = 0,000 < 0,05. Như vậy, 

phương sai giữa các nhóm loại hình doanh nghiệp có sự khác biệt có ý nghĩa thống 

kê, nên luận án sử dụng kiểm định Welch để đánh giá sự khác biệt trung bình giữa 

các nhóm. Kết quả kiểm định Welch tại Bảng phụ lục 11.5 cho thấy Sig. = 0,000 < 

0,05, khẳng định có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê về mức độ ảnh hưởng của 

quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên giữa các 

loại hình doanh nghiệp khác nhau. 

Kết quả thống kê mô tả tại Bảng phụ lục 11.6 và Hình phụ lục 11.2 cho thấy 

giá trị trung bình có sự khác biệt giữa các nhóm loại hình doanh nghiệp. Trong đó, 

nhóm doanh nghiệp nhà nước có giá trị trung bình thấp nhất, đạt 2,37875; tiếp đến 

là doanh nghiệp tư nhân với giá trị trung bình 3,10313 và công ty cổ phần với giá trị 

trung bình 3,83750. Nhóm công ty trách nhiệm hữu hạn và doanh nghiệp có vốn 
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đầu tư nước ngoài có giá trị trung bình cao nhất, cùng đạt 4,25417. Kết quả này cho 

thấy mức độ ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên có sự khác nhau đáng kể giữa các loại hình doanh nghiệp, 

trong đó nhóm công ty trách nhiệm hữu hạn và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước 

ngoài thể hiện mức độ ảnh hưởng nổi bật hơn so với các nhóm còn lại. 

Có thể thấy sự khác biệt về mức độ ảnh hưởng của QTNNLX đối với hành vi 

bảo vệ môi trường của nhân viên giữa các doanh nghiệp theo quy mô và loại hình 

có thể được giải thích từ đặc điểm cấu trúc tổ chức, văn hóa doanh nghiệp và mức 

độ cam kết chiến lược với phát triển bền vững. Cụ thể, doanh nghiệp có quy mô nhỏ 

thường có nguồn lực hạn chế, ít áp dụng các chiến lược quản trị nguồn nhân lực 

chuyên nghiệp và có xu hướng tập trung vào hoạt động kinh doanh ngắn hạn thay vì 

các chính sách phát triển bền vững (Wright & McMahan, 2011). Do đó, mức độ tác 

động của QTNNLX trong nhóm doanh nghiệp này là thấp nhất. Ngược lại, các 

doanh nghiệp có quy mô lớn thường có hệ thống quản trị chuyên nghiệp, có bộ phận 

nhân sự riêng và thường đầu tư mạnh vào các chương trình phát triển bền vững, 

trong đó có quản trị nguồn nhân lực xanh, từ đó làm tăng ảnh hưởng của QTNNLX 

đến hành vi môi trường của nhân viên (Jackson, Renwick, Jabbour, & Muller-

Camen, 2011). 

Đối với loại hình doanh nghiệp, các doanh nghiệp nhà nước thường có cơ 

chế vận hành mang tính hành chính và ít linh hoạt hơn trong việc áp dụng các sáng 

kiến nhân sự xanh, do chịu ảnh hưởng bởi quy định nghiêm và không tập trung vào 

hiệu quả môi trường trong chiến lược cốt lõi (Pham, Tučková, & Chiappetta 

Jabbour, 2019). Trong khi đó, các công ty tư nhân, cổ phần và doanh nghiệp có vốn 

đầu tư nước ngoài thường có định hướng thị trường mạnh, dễ tiếp cận với các mô 

hình quản trị hiện đại và chịu áp lực lớn hơn từ cổ đông, khách hàng và các chuẩn 

mực quốc tế về phát triển bền vững. Điều này thúc đẩy họ triển khai hiệu quả các 

chính sách QTNNLX, dẫn đến mức độ ảnh hưởng rõ rệt hơn đối với hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên (Renwick, Redman, & Maguire, 2013). Ngoài ra, các 

công ty TNHH và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài thường xây dựng văn hóa 

tổ chức đề cao trách nhiệm xã hội, khuyến khích nhân viên tham gia vào các hoạt 

động bảo vệ môi trường thông qua đào tạo, khen thưởng và truyền thông nội bộ, từ 
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đó làm tăng tác động của QTNNLX (Jabbour & Santos, 2008). 

e. Kết quả kiểm định mô hình hồi quy 

* Mối quan hệ trực tiếp 

Bảng 4.15 cho thấy kết quả phân tích mô hình hồi quy tuyến tính. Mô hình 1 

có biến phụ thuộc là giá trị xanh của nhân viên, biến độc lập là QTNNLX. Mô hình 

2 có biến phụ thuộc là hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên, biến độc lập là 

QTNNLX. Mô hình 3 có biến phụ thuộc là hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên, biến độc lập là QTNNLX và giá trị xanh của nhân viên. Trong cả ba mô hình 

đều có biến kiểm soát là giới tính, trình độ và số năm kinh nghiệm. Hệ số R2 hiệu 

chỉnh lần lượt là 0,47; 0,52 và 0,66 cho cả ba mô hình. 

Từ Bảng 4.15, có mô hình hồi quy với hệ số beta chuẩn hóa là: 

Mô hình 1: Giá trị xanh của nhân viên = 0,03 Giới tính + 0,16 Trình độ - 0,03 

Kinh nghiệm + 0,68 QTNNLX 

Mô hình 2: Hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên = 0,03 Giới tính + 0,07 

Trình độ - 0,12 Kinh nghiệm + 0,78 QTNNLX 

Mô hình 3: Hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên = 0,02 Giới tính - 0,05 

Trình độ - 0,11 Kinh nghiệm + 0,49 QTNNLX + 0,41 giá trị xanh của nhân viên 

Bảng 4.15. Kết quả phân tích mô hình hồi quy tuyến tính 

Yếu tố 

Giá trị xanh của 

nhân viên 

Hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên 

Mô hình 1 Mô hình 2 Mô hình 3 

Giới tính 0,03ns 0,03 ns 0,02 ns 

Trình độ 0,16* 0,07ns -0,05 ns 

Số năm kinh nghiệm -0,03 ns -0,12* -0,11* 

QTNNLX 0,68*** 0,78*** 0,49*** 

Giá trị xanh của cá nhân các 

nhân viên 
  0,41*** 

R2 hiệu chỉnh 0,47 0,52 0,66 

Chú thích: ns: p > 0,1; * p < 0,1; *** p < 0,01 

(Nguồn: Kết quả phân tích số liệu điều tra của NCS) 
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Kết quả nghiên cứu trong mô hình 1 cho thấy QTNNLX có tác động lớn nhất 

đến giá trị xanh của nhân viên với hệ số β = 0,68. Trong ba biến kiểm soát thì chỉ có 

trình độ là có tác động đáng kể đến giá trị xanh của nhân viên với β = 0,16, chứng tỏ 

nhân viên có trình độ càng cao thì nhận thức về tổ chức xanh của nhân viên càng cao. 

Kết quả nghiên cứu trong Mô hình 2 cho thấy QTNNLX có tác động lớn nhất đến 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên với hệ số β = 0,78. Đồng thời, chỉ có số năm 

kinh nghiệm là biến kiểm soát có tác động thấp nhất đến hành vi bảo vệ môi trường 

với hệ số β = - 0,12,. Kết quả nghiên cứu trong mô hình 3 cho thấy QTNNLX có tác 

động mạnh nhất đến hành vi bảo vệ môi trường với β = 0,49, tiếp đến là giá trị xanh 

của nhân viên với β = 0,41. Trong ba biến kiểm soát thì chỉ có số năm kinh nghiệm là 

biến kiểm soát có tác động thấp nhất đến hành vi xanh với hệ số β = - 0,11. 

Giả thuyết H1 đề cập QTNNLX tác động cùng chiều đến giá trị xanh của cá 

nhân các nhân viên. Kết quả ở Mô hình 1 ở Bảng 4.15 thể hiện QTNNLX tác động 

lên nhận thức tổ xanh của nhân viên với hệ số β = 0,68 với hệ số ý nghĩa p <0,01. 

Vì vậy, giả thuyết H1 được chấp nhận. 

Giả thuyết H2 nêu rằng QTNNLX tác động cùng chiều đến hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên. Kết quả ở Mô hình 2 ở Bảng 4.15 cho thấy QTNNLX tác 

động lên hành vi xanh của nhân viên với hệ số β = 0,78 với hệ số ý nghĩa p <0,01. 

Vì vậy, giả thuyết H được chấp nhận. 

Bên cạnh đó, nhằm đánh giá tác động trực tiếp của QTNNLX đến HVBVMT 

của nhân viên, nghiên cứu tiến hành xây dựng mô hình hồi quy tuyến tính đơn giản. 

Trong đó: 

- Biến phụ thuộc (Y) là HVBVMT, đo lường thông qua trung bình cộng của 

tám biến quan sát HVBVMT1–HVBVMT8. 

- Biến độc lập (X) là QTNNLX, được tính từ trung bình cộng của các biến 

quan sát phản ánh các nội dung cốt lõi của QTNNLX, bao gồm: tuyển dụng, đào 

tạo, đánh giá và đãi ngộ xanh. 

Mô hình hồi quy được xác định như sau: 

HVBVMT=β0+β1×QTNNLX+ϵ 

Kết quả hồi quy được ước lượng bằng phương pháp bình phương tối thiểu 

(OLS). Phương trình cụ thể như sau: 
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HVBVMT=1,102+0,715×QTNNLX 

Bảng 4.16. Kết quả hồi quy tuyến tính đơn giản 

Tham số 
Ước lượng 

(β) 

Sai số 

chuẩn 

t-

Statistic 
p-value 

Hằng số (β₀) 1,102 0,76 6,26 0.000 

QTNNLX 

(β₁) 
0,715 0,054 13,24 0.000 

                   (Nguồn: Kết quả phân tích số liệu điều tra của NCS) 

 Hệ số xác định R² = 0,474. 

 F-statistic = 175,3 (p < 0.001), chứng tỏ mô hình có ý nghĩa tổng thể. 

Kết quả phân tích cho thấy hệ số hồi quy β₁ = 0,715 có giá trị dương và có ý 

nghĩa thống kê ở mức 1%. Điều này khẳng định QTNNLX có ảnh hưởng tích cực 

đến HVBVMT. Cụ thể, khi mức độ QTNNLX tăng thêm 1 đơn vị, điểm số trung 

bình HVBVMT của nhân viên tăng thêm 0,715 đơn vị. Hệ số xác định R² = 0,474 

cho thấy QTNNLX giải thích được 47,4% sự biến thiên của HVBVMT - mức giải 

thích đáng kể trong nghiên cứu xã hội học và quản trị. 

Kết quả nghiên cứu này củng cố luận điểm của mô hình AMO (Ability - 

Motivation - Opportunity). Theo đó, các chính sách nhân sự xanh giúp nâng cao 

năng lực (Ability), tạo động lực (Motivation) và trao quyền (Opportunity) để nhân 

viên thực hiện hành vi bảo vệ môi trường. Kết quả nghiên cứu phù hợp với các công 

trình trước, chẳng hạn Renwick, Redman & Maguire (2013) hay Jabbour & Santos 

(2008), khi nhấn mạnh vai trò trung gian của chính sách nhân sự xanh trong việc 

gắn kết nhân viên với mục tiêu phát triển bền vững. Như vậy, mô hình hồi quy 

tuyến tính đơn giản không chỉ khẳng định lại giả thuyết H2: “Quản trị nguồn nhân 

lực xanh có ảnh hưởng tích cực đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên”, mà 

còn chứng minh tính nhất quán của kết quả định lượng qua nhiều phương pháp phân 

tích khác nhau. 

* Mối quan hệ gián tiếp 

Giả thuyết H3 đề cập nhận thức về tổ chức xanh của nhân viên là biến trung 

gian trong mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. 

Kết quả nghiên cứu ở Mô hình 2 cho thấy biến độc lập (QTNNLX) có tác động có ý 



 140 

nghĩa đến biến phụ thuộc (hành bảo vệ môi trường của nhân viên). Biến độc lập này 

cũng có tác động có ý nghĩa đến biến trung gian (giá trị xanh của nhân viên) (Mô hình 

1). Đồng thời, sau khi thêm biến trung gian vào Mô hình 3, thì biến trung gian có tác 

động có ý nghĩa đến biến phụ thuộc và làm cho tác động của QTNNLX lên hành vi bảo 

vệ môi trường của nhân viên giảm từ 0,78 xuống 0,49 nhưng vẫn có ý nghĩa. Từ kết 

quả này, có thể kết luận giá trị xanh của nhân viên là biến trung gian một phần trong 

mối quan hệ giữa QTNNLX và hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. 

Đối với biến kiểm soát, chỉ có trình độ có tác động có ý nghĩa đến giá trị 

xanh của nhân viên (β = 0.16, p <0,1), kết quả này cho thấy trình độ càng cao thì giá 

trị xanh càng cao. Tuy nhiên số năm kinh nghiệm có tác động thấp đến hành vi xanh 

(β= -0.12, p <0,1). 

Bảng 4.17. Tổng hợp kết quả kiểm định các giả thuyết 

Giả thuyết Nội dung Kết luận 

H1 

Có tồn tại mối quan hệ tích cực giữa quản trị nguồn nhân 

lực xanh (QTNNLX) và giá trị xanh của cá nhân các nhân 

viên trong các doanh nghiệp hoạt động tại khu vực Hà Nội. 

Chấp nhận 

H2 

Có tồn tại mối quan hệ tích cực giữa quản trị nguồn nhân 

lực xanh (QTNNLX) và hành vi bảo vệ môi trường của nhân 

viên trong các doanh nghiệp hoạt động tại khu vực Hà Nội. 

Chấp nhận 

H3 

Hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên có mối quan hệ 

tích cực với giá trị xanh của cá nhân các nhân viên trong các 

doanh nghiệp tại khu vực Hà Nội. 

Chấp nhận 

H4 

Hoạt động tuyển dụng nhân lực xanh có tác động tích cực 

đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên và giá trị xanh 

của cá nhân các nhân viên trong các doanh nghiệp tại khu 

vực Hà Nội. 

Chấp nhận 

H5 

Việc đánh giá nhân lực theo tiêu chí xanh ảnh hưởng tích 

cực đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên và giá trị 

xanh của cá nhân các nhân viên trong các doanh nghiệp tại 

khu vực Hà Nội. 

Chấp nhận 

H6 

Chính sách đãi ngộ nhân lực xanh có ảnh hưởng tích cực 

đến hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên và giá trị xanh 

của cá nhân các nhân viên trong các doanh nghiệp tại khu 

vực Hà Nội. 

Chấp nhận 

H7 

Hoạt động đào tạo nhân lực xanh có tác động tích cực đến 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên và giá trị xanh của 

cá nhân các nhân viên trong các doanh nghiệp tại khu vực 

Hà Nội. 

Chấp nhận 

(Nguồn: Tổng hợp của NCS) 
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4.2.2. Kết quả phỏng vấn sâu 

Phương pháp phỏng vấn sâu được NCS thực hiện với hai nhóm đối tượng: 

nhóm đầu tiên gồm 10 nhà quản trị (gồm đại điện công đoàn, trưởng phòng nhân 

sự,…) ở các doanh nghiệp. Đây là những cá nhân có kiến thức chuyên sâu về các 

hoạt động QTNNL, QTNNLX tại các doanh nghiệp. Việc phỏng vấn sâu cùng các 

nhà quản lý được thực hiện với mục đích thu thập các nhận định, đánh giá chung về 

các khía cạnh QTNNLX nổi bật tại các doanh nghiệp, ảnh hưởng của QTNNLX tới 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội. 

Điều này giúp đảm bảo sự đầy đủ, phù hợp và toàn diện của các biến nghiên cứu 

trong mô hình lý thuyết, các thang đo, bảng câu hỏi và mẫu nghiên cứu… 

Các câu hỏi phỏng vấn sâu bao gồm: 

- Mô tả các nội dung của QTNNLX bao gồm tuyển dụng nhân lực xanh, đào 

tạo nhân lực xanh, đánh giá nhân lực xanh và đãi ngộ nhân lực xanh 

- Nhận xét về mức độ ảnh hưởng của các yếu tố thuộc QTNNLX tới hành vi 

bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội hiện nay. 

Nội dung phỏng vấn chuyên sâu được thực hiện tại các doanh nghiệp tập 

trung vào những nhóm chủ đề trọng tâm, được hệ thống và trình bày một cách khái 

quát trong Bảng 4.18 

Bảng 4.18. Các nhóm chủ đề dự kiến tìm hiểu tại các doanh nghiệp điển hình 

Nội dung phỏng vấn Câu hỏi gợi mớ 

1. Thông tin chung 

- Lĩnh vực hoạt động 

- Quá trình hình thành và 

phát triển 

- Cơ cấu tổ chức 

- Định hướng phát triển trong 

tương lai 

- Ông/Bà vui lòng cung cấp phần giới thiệu khái quát về 

doanh nghiệp, bao gồm lĩnh vực hoạt động chủ yếu, 

những thành tựu tiêu biểu trong quá trình hình thành và 

phát triển, cũng như định hướng chiến lược trong giai 

đoạn sắp tới. 

2. Các nội dung của Quản trị nguồn nhân lực xanh 

- Tuyển dụng nhân lực xanh - Ông/Bà vui lòng chia sẻ về các định hướng phát triển 
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Nội dung phỏng vấn Câu hỏi gợi mớ 

- Đào tạo nhân lực xanh 

- Đánh giá nhân lực xanh 

- Đãi ngộ nhân lực xanh 

 

bền vững, mục tiêu vì môi trường của doanh nghiệp 

- Ông/Bà vui lòng miêu tả cụ thể từng nội dung của 

QTNNLX được áp dụng tại doanh nghiệp: Có những yếu 

tố tố nào? Có những chính sách gì? Các chương trình, kế 

hoạch, triển khai cụ thể như thế nào? 

- Các bộ phận và nhân lực của doanh nghiệp thực hiện các 

chương trình, kế hoạch tương ứng với các yếu tố của 

QTNNLX như thế nào? Kết quả trên thực tế 

3. Ảnh hưởng của QTNNLX tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên 

- Ảnh hưởng của các yếu tố 

tới hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên các doanh 

nghiệp ở khu vực Hà Nội 

hiện nay. 

- Từng yếu tố có ảnh hưởng tới hành vi bảo vệ môi trường 

của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội như thế 

nào? Miêu tả sự tác động đó.  

(Nguồn: Đề xuất của NCS) 

Tổng hợp các quan điểm của các nhà lãnh đạo và chuyên gia trong nhiều lĩnh 

vực khác nhau (được thống kê thông tin trong phục lục 4 và 5) cho thấy, QTNNLX 

đang trở thành một trụ cột chiến lược trong tiến trình hướng tới phát triển bền vững 

của doanh nghiệp. Các yếu tố cấu thành QTNNLX như tuyển dụng, đánh giá, đào 

tạo và đãi ngộ đều đóng vai trò quan trọng trong việc hình thành hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên và nâng cao hiệu quả hoạt động môi trường của doanh nghiệp. 

Các phát biểu cho thấy sự nhất quán trong nhận thức của giới quản lý về vai trò của 

QTNNLX trong việc thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường ở cấp độ cá nhân và tổ 

chức. Để hiện thực hóa mục tiêu phát triển bền vững, doanh nghiệp cần có chiến 

lược nhân sự toàn diện, trong đó QTNNLX không còn là lựa chọn mà là đòi hỏi cấp 

thiết trong bối cảnh hội nhập và biến đổi khí hậu toàn cầu. 
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Tiểu kết chương 4 

Chương 4 tập trung phân tích thực trạng triển khai quản trị nguồn nhân lực 

xanh tại các doanh nghiệp trên địa bàn Hà Nội và mức độ ảnh hưởng của nó tới 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên. Kết quả nghiên cứu cho thấy QTNNLX 

đã từng bước khẳng định vai trò quan trọng trong việc hình thành và lan tỏa các 

hành vi xanh trong tổ chức, đặc biệt thông qua các hoạt động đào tạo, tuyển dụng, 

đánh giá và đãi ngộ nhân lực. Trong đó, đào tạo nhân lực xanh được xác định là yếu 

tố có tác động mạnh mẽ nhất, thể hiện qua cả dữ liệu định lượng và những chia sẻ từ 

phỏng vấn chuyên sâu.  

Tuy vậy, thực trạng cũng phản ánh nhiều hạn chế trong việc áp dụng 

QTNNLX tại các doanh nghiệp, nhất là ở các doanh nghiệp nhỏ và doanh nghiệp 

nhà nước, nơi nguồn lực còn hạn chế và chính sách xanh chưa được triển khai đồng 

bộ. Sự khác biệt về mức độ tác động giữa các loại hình doanh nghiệp cho thấy 

QTNNLX chưa thực sự trở thành một chiến lược phổ biến mà mới tập trung ở 

những doanh nghiệp có điều kiện thuận lợi hơn, điển hình là doanh nghiệp tư nhân 

lớn và doanh nghiệp FDI. Ngoài ra, hành vi xanh tự nguyện của nhân viên tuy ngày 

càng được ghi nhận nhưng vẫn chịu ảnh hưởng mạnh từ yếu tố cá nhân, khiến tính 

bền vững chưa cao.  

Từ thực trạng trên, có thể khẳng định QTNNLX đã tạo ra những tác động 

tích cực nhất định tới HVBVMT của nhân viên nhưng chưa phát huy hết tiềm năng. 

Những thành công đạt được chủ yếu nhờ sự chú trọng của một số doanh nghiệp tiên 

phong, trong khi những hạn chế bắt nguồn từ khoảng cách nhận thức giữa lãnh đạo 

và nhân viên, từ nguồn lực còn hạn chế và từ việc thiếu khung pháp lý đủ mạnh để 

tạo áp lực thể chế. Đây được coi là cơ sở thực tiễn quan trọng để đề xuất các giải 

pháp mang tính khả thi trong Chương 5 của luận án.  
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5CHƯƠNG 5 

GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN QUẢN TRỊ NGUỒN NHÂN LỰC XANH NHẰM 

GIA TĂNG HÀNH VI BẢO VỆ MÔI TRƯỜNG CỦA NHÂN VIÊN TẠI  

6CÁC DOANH NGHIỆP KHU VỰC HÀ NỘI 

6.1. Xu hướng và yêu cầu phải thay đổi hành vi bảo vệ môi trường trong các 

doanh nghiệp ở Việt Nam 

Trong bối cảnh chuyển đổi xanh và phát triển bền vững, các doanh nghiệp 

khu vực Hà Nội chịu đồng thời sức ép về phục hồi kinh tế, biến động chi phí, yêu 

cầu tái cấu trúc và xanh hóa sản xuất. QTNNLX vì vậy trở thành công cụ quan 

trọng để tích hợp tiêu chí môi trường vào tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và đãi ngộ, 

qua đó nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn lực và hỗ trợ thực hiện chiến lược phát 

triển bền vững (OECD, 2022; Renwick và cộng sự, 2013). 

Chính sách phát triển công nghiệp của Hà Nội hướng tới các ngành có giá trị 

gia tăng cao, thân thiện với môi trường và đổi mới sáng tạo. Tuy nhiên, doanh 

nghiệp, nhất là doanh nghiệp nhỏ và vừa, vẫn hạn chế trong tiếp cận tài chính, công 

nghệ và tư vấn quản trị, làm giảm khả năng triển khai đào tạo kỹ năng xanh, tuyển 

dụng xanh và đánh giá hiệu suất môi trường (UBND thành phố Hà Nội, 2024; 

VCCI, 2023; World Bank, 2023). 

Công nghệ số, IoT, AI và tự động hóa tạo điều kiện tối ưu hóa quy trình, 

nâng cao năng suất và giảm phát thải. Song sự chênh lệch về năng lực tài chính và 

công nghệ giữa các nhóm doanh nghiệp khiến mức độ áp dụng QTNNLX chưa 

đồng đều. Do đó, phát triển hạ tầng số, đào tạo nhân lực và tăng cường liên kết 

doanh nghiệp là điều kiện cần để thích ứng với chuyển đổi xanh (Nguyễn & Lê, 

2022; Pham và cộng sự, 2022; OECD, 2022). 

Ngoài ra, xu hướng tiêu dùng bền vững và yêu cầu từ các thị trường EU, Mỹ, 

Nhật Bản về truy xuất nguồn gốc, lao động, môi trường và ESG buộc doanh nghiệp 

tích hợp tiêu chuẩn bền vững vào chuỗi giá trị. Đồng thời, cam kết phát thải ròng 

bằng “0” vào năm 2050, cơ chế kiểm soát phát thải, thuế carbon, tái chế và trách 

nhiệm mở rộng của nhà sản xuất tiếp tục gia tăng yêu cầu chuyển đổi. Thông qua 

đào tạo, truyền thông nội bộ và chuẩn hóa hành vi, QTNNLX giúp biến mục tiêu 
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môi trường thành năng lực cạnh tranh, hỗ trợ tiếp cận vốn xanh và nâng cao hình 

ảnh doanh nghiệp (European Commission, 2022; IFC, 2023; UNDP, 2023). 

Việc triển khai QTNNLX cần theo lộ trình. Trong ngắn hạn, doanh nghiệp 

nâng cao nhận thức, rà soát quy trình nhân sự và xây dựng chỉ số hành vi xanh. 

Trong trung hạn, cần chuẩn hóa tuyển dụng, đào tạo, đánh giá - khen thưởng, xây 

dựng dữ liệu nhân sự xanh và liên kết với viện, trường. Trong dài hạn, trọng tâm là 

hình thành văn hóa tổ chức xanh, tích hợp ESG vào chiến lược và phát triển hệ sinh 

thái đổi mới xanh. 

Như vậy, các yếu tố kinh tế, chính sách, công nghệ, thị trường và cam kết 

bền vững vừa tạo áp lực vừa tạo động lực thúc đẩy QTNNLX. Lộ trình phù hợp sẽ 

giúp doanh nghiệp nâng cao năng lực cạnh tranh và đóng góp vào mục tiêu phát 

triển xanh của Hà Nội và cả nước. 

6.2. Khuyến nghị cho các bên liên quan (doanh nghiệp, các hiệp hội, cơ quan quản 

lý Nhà nước, …) 

Kết quả Chương 4 cho thấy bốn thành phần QTNNLX đều tác động tích cực 

đến HVBVMT của nhân viên; trong đó đào tạo có ảnh hưởng mạnh nhất, tiếp theo 

là đánh giá, đãi ngộ và tuyển dụng. Tuy nhiên, nhiều doanh nghiệp vẫn đào tạo 

thiếu hệ thống, chưa tích hợp đầy đủ tiêu chí môi trường vào đánh giá, chính sách 

đãi ngộ còn chung chung và tuyển dụng ít chú trọng giá trị xanh. Vì vậy, các giải 

pháp cần ưu tiên nâng cao năng lực, thiết lập cơ chế đánh giá - khuyến khích rõ ràng 

và đưa tiêu chí môi trường vào toàn bộ chu trình nhân sự. 

6.2.1. Tăng cường đào tạo và phát triển nhân lực xanh 

Kết quả phân tích hồi quy cho thấy đào tạo nhân lực xanh là thành phần tác 

động mạnh nhất đến HVBVMT, bởi hoạt động này nâng cao nhận thức, kiến thức, kỹ 

năng và thái độ của người lao động về tiết kiệm năng lượng, quản lý chất thải, sử dụng 

hiệu quả tài nguyên và tuân thủ tiêu chuẩn môi trường (Renwick và cộng sự, 2013). 

Thực tế cho thấy đào tạo xanh tại nhiều doanh nghiệp vẫn thiên về tuyên truyền, 

phổ biến quy định, thiếu nội dung chuyên sâu gắn với vị trí việc làm và chưa có cơ chế 

đánh giá sau đào tạo. Doanh nghiệp cần chuyển sang cách tiếp cận có hệ thống, thực chất 

và phù hợp với đặc thù sản xuất - kinh doanh. 
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Chương trình nên được thiết kế theo nhiều cấp độ: định hướng xanh cho 

nhân viên mới; cập nhật định kỳ cho nhân viên hiện tại; và đào tạo chuyên sâu cho 

lãnh đạo, cán bộ quản lý sản xuất. Nội dung trọng tâm gồm quản lý chất thải, tiết 

kiệm năng lượng, sử dụng hiệu quả nguyên vật liệu, sản xuất sạch hơn và vận hành 

theo ISO 14001. Việc phối hợp với cơ quan chuyên ngành, cơ sở đào tạo và tổ chức 

môi trường giúp bảo đảm tính cập nhật và khả năng ứng dụng. 

Doanh nghiệp cần phân nhóm đối tượng đào tạo để lựa chọn nội dung và 

phương pháp phù hợp. Với doanh nghiệp sản xuất và doanh nghiệp quy mô nhỏ, đào 

tạo nên tập trung vào các thao tác có thể áp dụng ngay tại nơi làm việc. Nghiên cứu của 

Nguyễn Thị Tú Quyên (2024) cũng khẳng định vai trò của đào tạo xanh trong nâng cao 

nhận thức và năng lực thực hành môi trường của người lao động. 

Các chuyên đề có thể bao gồm chiến lược và mô hình kinh doanh xanh, xanh 

hóa chuỗi cung ứng, thương hiệu thân thiện với môi trường, tiết kiệm điện, nước, 

nguyên vật liệu, quản lý chất thải và ứng dụng công nghệ sạch. Bộ cẩm nang tiết 

kiệm điện do Bộ Công Thương giới thiệu năm 2025 là nguồn tham khảo hữu ích để 

xây dựng nội dung thực hành. 

Tóm lại, đào tạo xanh phải gắn với công việc, có lộ trình và được đánh giá 

bằng kết quả cụ thể để chuyển hóa mục tiêu bền vững thành năng lực hành động của 

người lao động. 

 
Hình 5.1. Nội dung bộ Cẩm nang đào tạo tiết kiệm điện 2025 

(Nguồn: Bộ Công Thương 2025) 
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Về hình thức, doanh nghiệp có thể kết hợp đào tạo trực tiếp và trực tuyến qua 

Zoom, Microsoft Teams hoặc nền tảng chuyên dụng nhằm tiết kiệm chi phí và giảm 

tác động môi trường. Sau khóa học cần duy trì nhắc nhở, hướng dẫn và giám sát 

định kỳ để kiến thức trở thành thói quen làm việc. 

Hơn nữa, hiệu quả đào tạo có thể đánh giá theo mô hình Kirkpatrick gồm bốn cấp 

độ: (1) phản ứng - mức độ hài lòng và cảm nhận của học viên; (2) học tập - kiến thức, kỹ 

năng tiếp thu; (3) hành vi - mức độ vận dụng vào công việc; và (4) kết quả - tác động đến 

chi phí, hiệu suất, chất lượng và kết quả môi trường. Doanh nghiệp nên kết hợp kiểm tra 

trước - sau đào tạo với theo dõi các chỉ số như mức tiết kiệm năng lượng, tỷ lệ tái chế, 

giảm chất thải và giảm sử dụng giấy.Kết quả đánh giá là căn cứ để điều chỉnh nội dung, 

phương pháp và nguồn lực cho các chương trình tiếp theo, đồng thời xác định mức độ 

thay đổi trong hành vi và chất lượng công việc của người lao động. 

Điều kiện thực hiện là cam kết của lãnh đạo, bố trí thời gian phù hợp và có 

cơ chế giám sát, động viên sau đào tạo; nếu thiếu các điều kiện này, kiến thức khó 

được chuyển thành hành vi bền vững. 

6.2.2. Hoàn thiện hệ thống đánh giá và khen thưởng gắn với tiêu chí xanh.  

Đánh giá nhân lực xanh đo lường năng lực, hành vi và kết quả công việc gắn 

với mục tiêu môi trường. Kết quả nghiên cứu cho thấy yếu tố này ảnh hưởng đáng kể 

đến HVBVMT, nhưng tại nhiều doanh nghiệp, đánh giá vẫn chủ yếu dựa trên năng 

suất và hiệu quả kinh tế, trong khi tiêu chí môi trường chưa được tích hợp đầy đủ. 

Doanh nghiệp cần xây dựng bộ tiêu chí phù hợp với từng vị trí, phản ánh 

nhận thức về phát triển bền vững, hành vi tiết kiệm tài nguyên, giảm chất thải, tuân 

thủ công nghệ sạch, tham gia đào tạo và lan tỏa tư duy xanh. 

Các tiêu chí môi trường cần được đưa vào kỳ đánh giá hiệu suất cùng với chỉ 

tiêu kinh tế. Có thể sử dụng các chỉ số về tiết kiệm năng lượng, hiệu quả sử dụng 

nguyên liệu, tuân thủ quy trình sản xuất sạch, số sáng kiến cải tiến và mức hoàn 

thành KPI xanh. 

Cơ chế phản hồi phải thường xuyên, kịp thời và dựa trên bằng chứng. Trao 

đổi hai chiều sau mỗi chu kỳ đánh giá giúp nhân viên nhận diện điểm mạnh, hạn 

chế, phản ánh khó khăn và thống nhất mục tiêu cải thiện với nhà quản lý. 
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Nhờ đó, đánh giá xanh không chỉ đo lường kết quả mà còn định hướng hành 

vi, củng cố trách nhiệm môi trường và chuyển mục tiêu bền vững thành chuẩn mực 

công việc cụ thể. 

Bảng 5.1. Đề xuất mẫu phiếu đánh giá nhân lực xanh 

Họ tên  

Phòng  

Bộ phận  

NỘI DUNG VÀ TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ 

TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ MÔ TẢ CỤ THỂ THANG ĐIỂM (1-5) GHI CHÚ 

1. Nhận thức về phát 

triển bền vững 

Hiểu rõ khái niệm công 

việc xanh, tiết kiệm tài 

nguyên, giảm thiểu ô 

nhiễm 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5  

2. Hành vi xanh tại nơi 

làm việc 

Tiết kiệm điện, nước, in 

ấn; phân loại rác, ưu tiên 

sử dụng tài nguyên tái 

chế 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5  

3. Sáng kiến bảo vệ môi 

trường trong công việc 

Đề xuất hoặc áp dụng cải 

tiến giảm phát thải, tiết 

kiệm nguyên vật liệu 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5  

4. Tuân thủ quy 

trình/công nghệ thân 

thiện môi trường 

Làm đúng quy trình sản 

xuất sạch hơn, bảo trì 

thiết bị tiết kiệm năng 

lượng 

 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5  

5. Tham gia đào tạo & 

lan tỏa tư duy xanh 

Chủ động học hỏi, chia 

sẻ, huấn luyện hoặc 

khuyến khích đồng 

nghiệp hành xử xanh 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5  

6. Kết quả công việc gắn 

với chỉ số môi trường 

(KPI xanh) 

Tỷ lệ tiết kiệm năng 

lượng, giảm phát thải, 

hiệu suất tài nguyên sử 

dụng 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5  
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Tổng điểm: ………./30 

Đề xuất/Kiến nghị: (Ghi nhận điểm mạnh, đề xuất cải thiện hoặc khen thưởng 

nếu có) 

Thang đánh giá gợi ý đối với một tiêu chí đánh giá: 

Điểm trung bình Mức đánh giá 

4.5 – 5.0 Xuất sắc – Nhân sự xanh mẫu mực 

3.5 – 4.4 Tốt – Nhân sự thực hành xanh ổn định 

2.5 – 3.4 Trung bình – Cần hỗ trợ và đào tạo thêm 

Dưới 2.5 Yếu – Cần cải thiện đáng kể 

(Nguồn: NCS đề xuất) 

Trên thực tế, phản hồi có thể dược thực hiện trực tiếp trong quá trình làm 

việc hoặc theo chu kỳ quý. Phản hồi kịp thời giúp nhân viên điều chỉnh hành vi, 

đồng thời cung cấp thông tin để nhà quản trị hoàn thiện chính sách. 

Các cuộc trao đổi sau đánh giá nên tập trung vào kết quả, nguyên nhân, biện pháp 

hỗ trợ và mục tiêu của kỳ tiếp theo, bảo đảm tính đối thoại thay vì chỉ thông báo điểm số. 

Doanh nghiệp nên ứng dụng HRIS để theo dõi minh bạch KPI xanh và kết hợp 

khen thưởng tài chính với phi tài chính, như tiền thưởng, hỗ trợ đi lại xanh, giấy khen 

hoặc tuyên dương nội bộ. Việc ghi nhận sáng kiến tiết kiệm nguyên liệu, giảm phát 

thải và cải thiện môi trường làm việc sẽ duy trì động lực và góp phần hình thành văn 

hóa trách nhiệm môi trường. 

Nhìn chung, hệ thống đánh giá - phản hồi - khen thưởng cần được thiết kế 

đồng bộ, minh bạch và gắn trực tiếp với mục tiêu môi trường của doanh nghiệp. 

6.2.3.  Đầu tư đãi ngộ nhân lực xanh 

Đãi ngộ nhân lực xanh là khoản đầu tư dài hạn nhằm khuyến khích và duy trì 

hành vi thân thiện với môi trường. Dù mức tác động thấp hơn đào tạo và đánh giá, cơ 

chế thưởng - phạt minh bạch, công bằng vẫn có ý nghĩa thiết thực. Nhân viên có sáng 

kiến tiết kiệm năng lượng, giảm chất thải, giảm phế phẩm hoặc cải tiến quy trình cần 

được ghi nhận kịp thời, bởi hành vi tích cực chỉ được duy trì khi có sự công nhận phù 

hợp (Jabbour & Santos, 2008). 

Doanh nghiệp cũng cần tạo không gian và thời gian làm việc linh hoạt, phát 
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triển văn phòng xanh và khuyến khích nhân viên đề xuất, thử nghiệm các ý tưởng 

cải thiện môi trường. 

Các chương trình như tiết kiệm năng lượng, phân loại chất thải tại nguồn, sản 

xuất sạch hơn và sáng kiến xanh nên được tổ chức thường xuyên. Nhà máy Canon 

Thăng Long là ví dụ về áp dụng giải pháp tiết kiệm năng lượng và nâng cao nhận 

thức môi trường, qua đó cho thấy khả năng gắn thành tích môi trường với cơ chế 

ghi nhận trong doanh nghiệp sản xuất. 

Tương tự, Hanel PT duy trì hệ thống ISO 14001 để giảm tác động môi 

trường. Các doanh nghiệp có thể gắn đãi ngộ với kết quả tiết kiệm điện, giảm phế 

phẩm, cải tiến quy trình, phân loại rác và tuân thủ hệ thống quản lý môi trường, qua 

đó tạo động lực duy trì HVBVMT trong dài hạn. Ngoài các hình thức thưởng trực 

tiếp, doanh nghiệp có thể xây dựng quỹ sáng kiến xanh, tổ chức cuộc thi cải tiến 

định kỳ và công khai kết quả để tăng tính lan tỏa. Mức thưởng nên căn cứ vào giá 

trị tiết kiệm, khả năng giảm phát thải, mức độ an toàn và khả năng nhân rộng của 

sáng kiến. Với doanh nghiệp hạn chế nguồn lực, các biện pháp phi tài chính như cơ 

hội đào tạo, ghi nhận trong hồ sơ thành tích, ưu tiên tham gia dự án hoặc tuyên 

dương trước tập thể vẫn có thể tạo động lực đáng kể. Cơ chế đãi ngộ cần được rà 

soát định kỳ để bảo đảm công bằng, tránh chạy theo thành tích ngắn hạn hoặc ghi 

nhận những kết quả khó kiểm chứng. 

6.2.4. Đổi mới thiết kế công việc và quy trình tuyển dụng theo định hướng xanh.           

- Thiết kế công việc xanh  

Có thể khẳng định thiết kế công việc xanh góp phần cụ thể hóa mục tiêu phát 

triển bền vững thành nhiệm vụ và trách nhiệm của từng vị trí. Quá trình này cần xác 

định: (i) chức năng, nhiệm vụ môi trường; (ii) quan hệ phối hợp khi thực hiện công 

việc xanh; và (iii) năng lực tối thiểu cùng tiêu chuẩn đánh giá kết quả. Theo ILO 

(2019), xanh hóa nền kinh tế đòi hỏi hệ giá trị lao động mới, thu hút cả người lao 

động và người sử dụng lao động tham gia vào tiến trình phát triển bền vững. 
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Hình 5.2. Đề xuất cấu trúc mô hình thiết kế công việc xanh 

(Nguồn: NCS đề xuất) 

Doanh nghiệp cần tích hợp tiêu chí môi trường ngay trong mô tả công việc, 

như tiết kiệm năng lượng, giảm chất thải và tuân thủ quy định. Trong tuyển dụng, 

thương hiệu nhà tuyển dụng xanh và các câu hỏi tình huống về hành vi môi trường 

giúp thu hút, lựa chọn ứng viên phù hợp với định hướng bền vững. 

- Tuyển dụng nhân lực xanh  

Tuyển dụng xanh là bước đầu lựa chọn ứng viên có năng lực, nhận thức và 

giá trị phù hợp với mục tiêu môi trường, tạo nền tảng hình thành văn hóa và hành vi 

xanh trong tổ chức (Jackson và cộng sự, 2011). 

Mặc dù mức tác động của tuyển dụng thấp hơn các thành phần khác, doanh 

nghiệp vẫn cần xác định rõ giá trị môi trường, xây dựng tiêu chí tuyển dụng xanh và 

công bố minh bạch trong thông báo tuyển dụng. 

Ứng dụng cổng việc làm trực tuyến, website, mạng xã hội và phỏng vấn trực 

tuyến vừa mở rộng khả năng tiếp cận ứng viên, vừa giảm giấy tờ, chi phí đi lại và 

tác động môi trường. 

Quá trình tuyển chọn cần đánh giá kiến thức, kỹ năng sinh thái, thái độ và 

cam kết của ứng viên. Với vị trí quản lý hoặc có ảnh hưởng đến QTNNLX, nên ưu 

 Mục tiêu công việc xanh 

Nhiệm vụ và trách nhiệm 

xanh 

Quy trình và công nghệ hỗ trợ xanh 

      Môi trường làm việc xanh 

     Kỹ năng và đào tạo công việc xanh 

Đánh giá và ghi nhận hiệu suất công việc xanh 
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tiên ứng viên từng tham gia dự án xanh, sáng kiến ESG hoặc có kinh nghiệm với 

các tiêu chuẩn công trình và quản lý môi trường (Jackson và cộng sự, 2011; 

Renwick và cộng sự, 2013). 

Để triển khai hiệu quả, doanh nghiệp cần sự cam kết của lãnh đạo, đào tạo 

bộ phận nhân sự và sử dụng công cụ đánh giá phù hợp nhằm hạn chế bỏ sót ứng 

viên tiềm năng. 

6.2.5. Xây dựng văn hóa doanh nghiệp hướng đến phát triển bền vững 

Văn hóa doanh nghiệp xanh được hình thành thông qua truyền thông nội 

bộ, các chương trình như “văn phòng xanh”, “ngày không rác thải”, “tuần lễ môi 

trường” và sự gương mẫu của lãnh đạo. Mục tiêu xanh cần được thể chế hóa 

trong chiến lược, nội quy và quy trình làm việc; lãnh đạo phải trực tiếp thực 

hành tiết kiệm điện, nước, giấy và sử dụng phương tiện di chuyển thân thiện với 

môi trường. Sự nhất quán này củng cố niềm tin và thúc đẩy nhân viên tham gia 

thực chất. 

Các hoạt động văn hóa xanh cần được duy trì thường xuyên, tránh hình thức. 

Khi được tổ chức hiệu quả, chúng vừa nâng cao sự gắn bó của nhân viên, vừa cải 

thiện hình ảnh, uy tín và lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp. 

Doanh nghiệp nên ứng dụng HRIS, phần mềm đo lường tiêu thụ năng lượng và 

nền tảng quản lý sáng kiến để giám sát, minh bạch hóa hoạt động xanh và phục vụ báo 

cáo ESG. Đồng thời, liên kết với trường đại học, hiệp hội và tổ chức xã hội giúp chia sẻ 

kinh nghiệm, tiếp cận mô hình mới và thúc đẩy đổi mới sáng tạo. Việc số hóa dữ liệu 

còn cho phép doanh nghiệp so sánh kết quả giữa các đơn vị, phát hiện khu vực tiêu thụ 

tài nguyên bất thường và cung cấp phản hồi gần thời gian thực cho người lao động. 

Tuy nhiên, công nghệ chỉ phát huy hiệu quả khi dữ liệu được thu thập thống nhất, 

người sử dụng được đào tạo và quyền riêng tư của nhân viên được bảo đảm. Vì vậy, 

doanh nghiệp nên triển khai thí điểm ở một số bộ phận, đánh giá chi phí - lợi ích trước 

khi mở rộng và phân công rõ trách nhiệm quản trị dữ liệu xanh. 

6.3. Kiến nghị về tăng cường ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh tới 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội 

6.3.1. Kiến nghị đối với Chính phủ 

Hoàn thiện khung pháp lý nhằm tạo điều kiện thuận lợi thúc đẩy quản trị 

nguồn nhân lực xanh tại các doanh nghiệp 
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Nhiều doanh nghiệp gặp khó khăn khi áp dụng QTNNLX do thiếu tiêu chuẩn 

và hướng dẫn cụ thể. Nhà nước cần rà soát, hoàn thiện pháp luật về bảo vệ môi 

trường theo hướng thống nhất, khả thi và kịp thời, làm rõ trách nhiệm của doanh 

nghiệp trong sản xuất - kinh doanh và quản trị nhân sự. 

Cùng với kiểm tra và xử lý vi phạm, cần xây dựng chế tài theo mức độ và 

đặc điểm từng nhóm doanh nghiệp, bảo đảm tính răn đe, công bằng và khả năng 

thực thi. 

Nhà nước nên áp dụng cơ chế khuyến khích như ưu đãi thuế, hỗ trợ lãi suất, 

truyền thông, giải thưởng và chứng nhận doanh nghiệp xanh có tích hợp tiêu chí 

nhân sự. Đồng thời, thúc đẩy báo cáo phát triển bền vững, công bố ESG và hỗ trợ 

doanh nghiệp nhỏ và vừa tiếp cận vốn xanh, công nghệ và tư vấn QTNNLX. 

Ban hành hướng dẫn cụ thể về tiêu chuẩn nghề nghiệp xanh 

Khung tiêu chuẩn nghề nghiệp xanh cần quy định năng lực, kỹ năng và hành 

vi môi trường theo từng vị trí, làm căn cứ xây dựng mô tả công việc, tuyển dụng, 

đào tạo, đánh giá và thăng tiến. Đây là nền tảng phát triển thị trường lao động xanh. 

Đẩy mạnh công tác tuyên truyền và phổ biến thông tin về phát triển bền vững 

Nhà nước cần tăng cường phổ biến kiến thức về mô hình quản trị xanh, 

ESG và công cụ quản lý môi trường qua cổng thông tin, truyền thông đại chúng, 

hội thảo và tập huấn. Hoạt động này đặc biệt cần thiết đối với doanh nghiệp nhỏ 

và vừa, giúp nâng cao nhận thức và năng lực tích hợp bền vững vào chiến lược 

kinh doanh. 

Nhìn chung, khung pháp lý, tiêu chuẩn nghề nghiệp, cơ chế khuyến khích và 

truyền thông đồng bộ sẽ tạo nền tảng thúc đẩy QTNNLX, phát triển nguồn nhân lực 

xanh và nâng cao năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. 

6.3.2. Kiến nghị đối với Bộ Nông nghiệp và Môi trường 

Trong bối cảnh biến đổi khí hậu, suy thoái môi trường và yêu cầu phát triển bền 

vững ngày càng gia tăng, QTNNLX trở thành một xu hướng tất yếu trong hoạt động của 

các doanh nghiệp hiện đại. Tại Hà Nội, QTNNLX có ý nghĩa quan trọng đối với các 

doanh nghiệp sản xuất, chế tạo và công nghệ cao, nhưng mức độ áp dụng còn phân tán, 

thiếu hướng dẫn và hỗ trợ thống nhất. Vì vậy, Bộ Nông nghiệp và Môi trường cần phát 

huy vai trò điều phối về môi trường, biến đổi khí hậu, tài nguyên và phát triển bền vững. 

Bộ cần phối hợp với các bộ, ngành xây dựng khung chính sách quốc gia về 
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QTNNLX, xác định tiêu chuẩn và chỉ báo cho tuyển dụng, đào tạo, đánh giá, đãi ngộ 

và phát triển nghề nghiệp xanh. Đồng thời, Bộ nên ban hành hướng dẫn thực hành, 

công cụ đánh giá HVBVMT, quy trình đào tạo và phương thức lồng ghép nội dung môi 

trường vào quản trị nhân sự; tăng cường truyền thông về vai trò của người lao động 

trong chuyển đổi xanh. 

Ngoài ra, Bộ cần xây dựng cơ chế ưu đãi thuế, tín dụng xanh, hỗ trợ truyền 

thông, vinh danh và xếp hạng doanh nghiệp dựa trên hiệu quả môi trường kết hợp 

với chiến lược nhân sự. Bộ cũng nên thúc đẩy hợp tác với trường đại học, viện 

nghiên cứu, hiệp hội và tổ chức xã hội để phát triển đào tạo, nghiên cứu, tư vấn, 

thực tập và tham quan mô hình xanh, qua đó thu hẹp khoảng cách giữa yêu cầu 

doanh nghiệp và năng lực người lao động. Các chương trình hợp tác nên ưu tiên xây 

dựng học liệu dùng chung, đào tạo giảng viên và chuyên gia tư vấn, phát triển 

chứng chỉ kỹ năng xanh theo ngành nghề, đồng thời hỗ trợ doanh nghiệp thử 

nghiệm mô hình QTNNLX. Đối với Hà Nội, có thể hình thành mạng lưới doanh 

nghiệp - trường đại học - cơ quan quản lý để chia sẻ dữ liệu, nhu cầu kỹ năng và 

thực tiễn tốt. Cơ chế phối hợp này giúp chính sách phản ánh sát nhu cầu thị trường 

lao động, đồng thời tạo cơ hội để người học tiếp cận công nghệ sạch và quy trình 

quản trị hiện đại trước khi gia nhập doanh nghiệp. 

Hệ thống giám sát cần sử dụng các chỉ số như tỷ lệ nhân viên tham gia hoạt 

động môi trường, mức độ nhận thức, chi phí đào tạo xanh, số sáng kiến và mức tích 

hợp tiêu chí xanh trong quản trị nhân sự. Báo cáo thường niên sẽ cung cấp căn cứ 

điều chỉnh và hoàn thiện chính sách. Việc giám sát không nên chỉ phục vụ kiểm tra 

tuân thủ mà còn phải hỗ trợ học hỏi và cải tiến. Các chỉ số cần được phân loại theo 

quy mô, ngành nghề và mức độ tác động môi trường để tránh áp dụng một chuẩn 

cứng cho mọi doanh nghiệp. Kết quả đánh giá nên được phản hồi dưới dạng khuyến 

nghị cụ thể, đồng thời công bố các mô hình tốt để khuyến khích nhân rộng. 

Quả thật, sự phối hợp giữa Bộ Nông nghiệp và Môi trường, các bộ ngành, 

chính quyền địa phương, doanh nghiệp, cơ sở đào tạo và hiệp hội sẽ giúp chuẩn hóa 

QTNNLX, nâng cao năng lực xanh của người lao động và thúc đẩy phát triển bền 

vững trong doanh nghiệp. 
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Tiểu kết chương 5 

Chương 5 đã hệ thống hóa các giải pháp quản trị và kiến nghị chính sách 

xuất phát từ những hạn chế được nhận diện ở Chương 4. Các giải pháp đề xuất tập 

trung vào đổi mới thiết kế công việc, tăng cường đào tạo, hoàn thiện hệ thống 

đánh giá - đãi ngộ, phát triển văn hóa xanh và nâng cao vai trò lãnh đạo. Trên cơ 

sở các kết luận được rút ra từ việc phân tích thực trạng ảnh hưởng của QTNNLX 

đối với hành vi bảo vệ môi trường của người lao động, kết hợp với kết quả nghiên 

cứu về định hướng phát triển QTNNLX tại khu vực Hà Nội, NCS đã xây dựng và 

đề xuất bốn nhóm giải pháp trọng yếu. Đồng thời, một số kiến nghị cụ thể cũng 

được đưa ra đối với chính phủ, các cơ quan lập pháp, cơ quan quản lý nhà nước, 

Bộ nông nghiệp và môi trường, cơ sở đào tạo và các tổ chức xã hội cùng lãnh đạo 

các doanh nghiệp tại Hà Nội, nhằm tạo nền tảng thể chế và môi trường hỗ trợ triển 

khai hiệu quả QTNNLX và góp phần hoàn thiện chính sách và thúc đẩy hiệu quả 

triển khai QTNNLX trong thời gian tới. Việc đồng bộ giữa cấp doanh nghiệp và 

cấp chính sách được coi là điều kiện tiên quyết để thúc đẩy hành vi bảo vệ môi 

trường của nhân viên, góp phần vào mục tiêu phát triển bền vững của Thủ đô Hà 

Nội và cả nước. 
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KẾT LUẬN 

Luận án “Ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh tới hành vi bảo vệ 

môi trường của nhân viên các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội” đã hệ thống hóa 

cơ sở lý luận và thực tiễn QTNNLX, đồng thời làm rõ mối quan hệ giữa QTNNLX 

và HVBVMT của nhân viên trong bối cảnh các doanh nghiệp tại Hà Nội. Trên cơ sở 

kết hợp phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng, luận án đã xây dựng, 

kiểm định mô hình nghiên cứu và đạt được một số kết quả chủ yếu. 

Về phương diện lý luận, luận án đã góp phần phát triển khung lý thuyết về 

QTNNLX trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, xác định QTNNLX là một hệ 

thống thực hành quản trị chiến lược gắn với mục tiêu phát triển bền vững. Đồng 

thời, luận án làm rõ khái niệm HVBVMT của nhân viên theo hướng tiếp cận hành 

vi tổ chức, bao gồm cả hành vi tuân thủ và hành vi tự nguyện, qua đó mở rộng cách 

tiếp cận từ cấp độ tổ chức sang cấp độ cá nhân.  

Về phương diện thực nghiệm, luận án đã kiểm định mô hình ảnh hưởng của 

bốn thành phần QTNNLX, gồm tuyển dụng nhân lực xanh, đào tạo nhân lực xanh, 

đánh giá nhân lực xanh và đãi ngộ nhân lực xanh, đến HVBVMT của nhân viên. 

Kết quả khảo sát 398 nhân viên cho thấy tất cả các thành phần này đều có tác động 

tích cực và có ý nghĩa thống kê đến HVBVMT, trong đó đào tạo nhân lực xanh là 

yếu tố có mức độ tác động mạnh nhất. Kết quả này khẳng định vai trò trung tâm của 

việc nâng cao nhận thức, kiến thức và năng lực môi trường trong quá trình chuyển 

hóa chính sách quản trị thành hành vi thực tiễn của người lao động. 

Ngoài ra, kết quả nghiên cứu cũng cho thấy mức độ ảnh hưởng của 

QTNNLX có sự khác biệt theo quy mô và loại hình doanh nghiệp. Các doanh 

nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài và doanh nghiệp cổ phần thể hiện mức độ triển 

khai và tác động của QTNNLX rõ nét hơn so với doanh nghiệp nhỏ và doanh 

nghiệp nhà nước. Đồng thời, QTNNLX còn có ảnh hưởng tích cực đến giá trị xanh 

cá nhân của nhân viên, qua đó góp phần giải thích cơ chế tác động gián tiếp của 

QTNNLX đến HVBVMT thông qua nhận thức, giá trị và động lực nội tại của người 

lao động. 

Về thực tiễn, luận án đã cung cấp bức tranh tương đối toàn diện về thực trạng 
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triển khai QTNNLX tại các doanh nghiệp công nghiệp chế biến, chế tạo ở khu vực 

Hà Nội giai đoạn 2022–2024. Kết quả cho thấy việc áp dụng QTNNLX còn thiếu 

tính đồng bộ, chủ yếu tập trung vào một số hoạt động như đào tạo và truyền thông, 

trong khi các chính sách đánh giá và đãi ngộ xanh chưa được triển khai đầy đủ. 

Trên cơ sở đó, luận án đề xuất các giải pháp nhằm hoàn thiện QTNNLX, bao gồm 

đổi mới tuyển dụng theo định hướng xanh, tăng cường đào tạo và phát triển nhân 

lực xanh, hoàn thiện hệ thống đánh giá và đãi ngộ gắn với tiêu chí môi trường, đồng 

thời xây dựng văn hóa doanh nghiệp hướng tới phát triển bền vững.  

Nhìn chung, luận án đã bổ sung cơ sở lý luận và bằng chứng thực nghiệm về 

mối quan hệ nhân - quả giữa QTNNLX và HVBVMT của nhân viên trong bối cảnh 

doanh nghiệp khu vực Hà Nội. Kết quả nghiên cứu khẳng định vai trò trung tâm của 

nguồn nhân lực trong tiến trình chuyển đổi xanh, đồng thời cung cấp cơ sở khoa học 

cho doanh nghiệp và cơ quan quản lý trong việc xây dựng chính sách phát triển 

nguồn nhân lực xanh. 

Đối với các nghiên cứu tiếp theo, có thể mở rộng theo hướng phát triển thang 

đo và phương pháp nghiên cứu mới, kết hợp thêm dữ liệu thứ cấp được chuẩn hóa, 

bổ sung các biến trung gian hoặc điều tiết nhằm nâng cao khả năng giải thích của 

mô hình. Bên cạnh đó, cần mở rộng quy mô mẫu khảo sát, tăng số lượng doanh 

nghiệp tham gia và nghiên cứu thêm ở các ngành, địa phương khác nhằm nâng cao 

tính khái quát và giá trị ứng dụng của kết quả nghiên cứu. 
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Giám đốc 

 
09 xxx 28 

8 
Nguyễn Thị Thanh 

B. 

Công ty cổ phần may Đông Mỹ (thuộc 

tổng công ty may Hanosimex) 
Dệt may 

Trưởng phòng nhân 

sự 
09 xxx 04 

9 Ngô Minh H. 
Công ty TNHH Thương mại và sản xuất 

cơ khí Trường Phát 
Sản xuất cơ khí 

Giám đốc 

 
09 xxx 54 

10 Vũ Khánh C. Công ty cổ phần Govina Gỗ 
Tổng giám đốc 

 

05 xxx 66 
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PHỤ LỤC 2: PHIẾU KHẢO SÁT 

BẢNG CÂU HỎI KHẢO SÁT VỀ ẢNH HƯỞNG CỦA QUẢN TRỊ NGUỒN NHÂN 

LỰC XANH TỚI HÀNH VI BẢO VỆ MÔI TRƯỜNG CỦA NHÂN VIÊN CÁC 

DOANH NGHIỆP Ở KHU VỰC HÀ NỘI 

Kính gửi Ông/Bà 

Hiện nay, tôi đang thực hiện đề tài nghiên cứu về Ảnh hưởng của quản trị 

nguồn nhân lực xanh tới hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên các doanh 

nghiệp ở khu vực Hà Nội. Nghiên cứu được thực hiện với mục đích đề xuất các gợi 

ý hữu ích đối với các doanh nghiệp để thúc đẩy thực hành quản trị nguồn nhân lực 

xanh để cải thiện hiệu quả môi trường và hiệu quả hoạt động kinh doanh của doanh 

nghiệp 

Sự thành công của nghiên cứu này phụ thuộc lớn vào ý kiến của Ông/Bà. 

Kính mong Ông/Bà dành một ít thời gian quý báu của mình để trả lời bảng câu hỏi 

sau đây thông qua sự lựa chọn phương án phù hợp nhất với thực trạng tại doanh 

nghiệp nơi Ông/Bà đang làm việc. Thời gian thực hiện khảo sát khoảng 15 phút. 

Bảng câu hỏi gồm 3 nội dung chính: quản trị nguồn nhân lực xanh tại doanh nghiệp, 

hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên tại doanh nghiệp và thông tin về nhân 

khẩu học. 

Tôi xin cam kết các thông tin thu được từ khảo sát này sẽ được sử dụng cho 

nghiên cứu, không cho bất kỳ mục đích thương mại nào 

Xin trân trọng cảm ơn! 

A. QUẢN TRỊ NGUỒN NHÂN LỰC XANH TẠI DOANH NGHIỆP 

Ông/Bà vui lòng cho biết mức độ đồng ý đối với các nhận định sau đây 

bằng cách đánh dấu X vào ô phù hợp nhất với ý kiến của minh ở mỗi dòng 

theo 5 mức độ: 

1= Hoàn toàn không đồng ý; 2= Không đồng ý; 3= Trung lập; 4= Đồng ý; 

5= Hoàn toàn đồng ý 
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STT Nội dung nhận định 
Mức độ đồng ý 

1 2 3 4 5 

1 Tuyển dụng nhân lực xanh 

1.1 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc thực hiện truyền 

thông tuyển dụng trực tuyến và nhấn mạnh giá 

trị xanh của công ty trong truyền thông tuyển 

dụng. 

     

1.2 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc đề cập các vấn 

đề bảo vệ môi trường ở bản mô tả nhiệm vụ 

trong thông báo tuyển dụng. 

     

1.3 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc thu nhận, xử lý 

hồ sơ ứng viên và thực hiện phỏng vấn trực 

tuyến. 

     

1.4 

Doanh nghiệp nơi tôi làm việc ưu tiên lựa chọn 

các ứng viên có kiến thức, kỹ năng, ý thức về 

lối sống xanh. 

     

2 Đào tạo nhân lực xanh 

2.1 
Tôi sử dụng hiệu quả các nội dung của chương 

trình đào tạo về môi trường 
     

2.2 

Tôi được đánh giá đầy đủ về hiệu suất làm việc 

sau chương trình đào tạo về môi trường ở doanh 

nghiệp nơi tôi làm việc 

     

2.3 
Tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc đào tạo 

các vấn đề về môi trường 
     

2.4 

Tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc cung 

cấp các chương trình đào tạo về môi trường 

(như giảm thiểu chất thải, tăng cường nhận thức 

về môi trường…) thường xuyên và cập nhật, 

phù hợp với công việc 

     

2.5 

Tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc xác 

định kiến thức, kỹ năng, thái độ của tôi về các 

vấn đề liên quan đến bảo vệ môi trường 

     

3 Đánh giá nhân lực xanh 

3.1 

Các mục tiêu, hành vi vì môi trường và đóng 

góp cho hiệu suất môi trường của tôi được 

doanh nghiệp nơi tôi làm việc xem xét, đánh giá 

     

3.2 
Tôi được cung cấp các phản hồi thường xuyên 

từ doanh nghiệp nơi tôi làm việc (liên quan tới 
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STT Nội dung nhận định 
Mức độ đồng ý 

1 2 3 4 5 

quá trình thực hiện, kết quả, cách thức cải thiện) 

để đạt được mục tiêu bảo vệ môi trường 

3.3 

Tôi nhận thức rõ các trách nhiệm, mục tiêu và 

định hướng cụ thể liên quan đến công tác bảo 

vệ môi trường mà bản thân cần thực hiện. 

     

3.4 

Tiêu chí đánh giá kết quả công việc của doanh 

nghiệp nơi tôi làm việc bao gồm các tiêu chí 

liên quan đến môi trường (như tiết kiệm năng 

lượng, giảm thiểu chất thải,…) 

     

4 Đãi ngộ nhân lực xanh 

4.1 
Doanh nghiệp nơi tôi làm việc khuyến khích và 

ghi nhận các sáng kiến vì môi trường của tôi 
     

4.2 

Tôi được làm việc ở nơi làm việc thân thiện với 

môi trường (như sử dụng ánh sáng tự nhiên, 

tham gia các hoạt động vì môi trường,…) 

     

4.3 

Tôi được doanh nghiệp nơi tôi làm việc thưởng 

tài chính khi đạt được các mục tiêu vì môi 

trường 

     

4.4 

Khi tôi có hành động xấu với môi trường, tôi 

phải chịu hình thức kỷ luật và chịu trách nhiệm 

với doanh nghiệp nơi tôi làm việc 

     

 

B. HÀNH VI BẢO VỆ MÔI TRƯỜNG CỦA NHÂN VIÊN TRONG DOANH 

NGHIỆP VÀ HIỆU QUẢ MÔI TRƯỜNG CỦA DOANH NGHIỆP 

STT Nội dung nhận định 
Mức độ đồng ý 

1 2 3 4 5 

1 Hành vi bảo vệ môi trường của nhân viên trong doanh nghiệp 

1.1 

Trước khi hoàn thành công việc ở công ty và về 

nhà, tôi tắt tất cả các thiết bị điện như máy tính, ti 

vi... 

     

1.2 
Tôi luôn đảm bảo tắt đèn khi rời khỏi phòng trống 

để tiết kiệm điện năng. 
     

1.3 Tôi phân loại rác ở nơi làm việc.      



 191 

STT Nội dung nhận định 
Mức độ đồng ý 

1 2 3 4 5 

1.4 Tôi sử dụng tiết kiệm các vật dụng ở nơi làm việc.      

1.5 

Tôi thường xuyên thực hiện vệ sinh tổng thể các 

khu vực làm việc như văn phòng, phòng họp và 

kho theo định kỳ. 

     

1.6 
Tôi mang theo bình nước cá nhân nhằm giảm thiểu 

việc sử dụng cốc nhựa và cốc giấy dùng một lần. 
     

1.7 

Tôi tránh dùng túi nilon bằng cách sử dụng balo 

hoặc túi vải để mang theo và chứa đựng các vật 

dụng cá nhân một cách hiệu quả. 

     

1.8 

 

Tôi in giấy hai mặt khi in tài liệu ở công ty 

 

     

2 Giá trị xanh 

2.1 
Tôi cho rằng việc bảo vệ môi trường là trách nhiệm 

của mỗi cá nhân trong xã hội 
     

2.2 
Tôi tin rằng mỗi cá nhân cần có trách nhiệm đóng 

góp vào việc bảo vệ môi trường. 
     

2.3 
Tôi sẵn sàng thay đổi thói quen cá nhân để giảm 

thiểu tác động tiêu cực đến môi trường. 
     

2.4 
Tôi đánh giá cao các hoạt động và hành vi góp 

phần bảo vệ môi trường. 
     

2.5 
Tôi cảm thấy có nghĩa vụ đạo đức trong việc bảo 

vệ môi trường.. 
     

2.6 
Tôi cảm thấy không thoải mái khi chứng kiến các 

hành vi gây tổn hại đến môi trường. 
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C Các kiến nghị khác của Ông/Bà để tăng thúc đẩy việc áp dụng quản trị 

nguồn nhân lực xanh của các doanh nghiệp ở khu vực Hà Nội: 

-----------------------------------------------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------- 

D. THÔNG TIN CÁ NHÂN 

Ông/Bà vui lòng chia sẻ một số thông tin sau: 

1. Tên doanh nghiệp 

2. Giới tính    □ Nữ      □ Nam 

3. Tuổi  

4. Trình độ chuyên môn: 

□. Trung cấp                                   □. Cao đẳng 

□. Đại học                                         □. Trên đại học 

5. Thòi gian công tác tại doanh nghiệp: 

□. Dưới 5 năm                            □. 10 đến 15 năm 

□. 5-10 năm                                        □. Trên 15 năm 

6. Doanh nghiệp nơi Ông/Bà đang công tác có quy mô: 

□. Nhỏ                                       □. Vừa  

□. Lớn                                       

7. Doanh nghiệp đang hoạt động trong lĩnh vực: 

□. Sản xuất và lắp ráp thiết bị điện tử     □. Dệt may, nhuộm 

□. Sản xuất gia công cơ khí                  

           □. Chế biến nông sản/lương thực, thực phẩm                                  

8. Loại hình doanh nghiệp (DN) nơi Ông/Bà đang công tác: 

□. DN Nhà nước                         □. Công ty TNHH 

□. DN tư nhân                               □. Doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài 

□. Công ty cổ phần 
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PHỤ LỤC 3: QUY ĐỊNH PHÁP LUẬT 

LIÊN QUAN ĐẾN BẢO VỆ MÔI TRƯỜNG (LUẬT BVMT 2020) 

1. Nguyên tắc bảo vệ môi trường (Điều 4) 

 Bảo vệ môi trường là quyền, nghĩa vụ và trách nhiệm của mọi tổ chức, cá 

nhân. 

 Là điều kiện, nền tảng cho phát triển kinh tế – xã hội bền vững, gắn kết với 

quản lý tài nguyên. 

 Đảm bảo hài hòa với an sinh xã hội, bình đẳng giới, quyền trẻ em và quyền 

được sống trong môi trường trong lành. 

 Phải thường xuyên, công khai, minh bạch, ưu tiên dự báo và phòng ngừa rủi 

ro môi trường. 

 Phù hợp với điều kiện tự nhiên, văn hóa, lịch sử, trình độ phát triển KT-XH 

và cơ chế thị trường. 

 Người hưởng lợi từ môi trường phải có nghĩa vụ đóng góp; người gây ô 

nhiễm phải chi trả, khắc phục và bồi thường. 

 Không gây phương hại đến chủ quyền, an ninh quốc gia; gắn với trách 

nhiệm bảo vệ môi trường khu vực và toàn cầu.  

2. Các hành vi bị nghiêm cấm (Điều 6) 

 Vận chuyển, chôn lấp, đổ thải, đốt chất thải không đúng quy định. 

 Xả nước thải, khí thải chưa đạt chuẩn kỹ thuật môi trường. 

 Phát tán, thải ra chất độc hại, vi rút, xác súc vật chết do dịch bệnh chưa qua 

xử lý. 

 Gây tiếng ồn, độ rung, khói bụi vượt quy chuẩn kỹ thuật. 

 Thực hiện dự án đầu tư, xả thải khi chưa đủ điều kiện pháp luật. 

 Nhập khẩu, tái xuất chất thải, máy móc, thiết bị cũ trái quy định. 

 Không thực hiện biện pháp phòng ngừa, ứng phó, khắc phục sự cố môi 

trường. 

 Che giấu, gian dối thông tin, cản trở hoạt động bảo vệ môi trường. 

 Sản xuất, kinh doanh sản phẩm gây nguy hại cho sức khỏe và môi trường. 

 Sử dụng nguyên liệu, vật liệu xây dựng chứa độc tố vượt mức cho phép. 

 Sản xuất, tiêu thụ chất làm suy giảm tầng ô-dôn trái cam kết quốc tế. 

 Phá hoại, xâm chiếm di sản thiên nhiên, công trình phục vụ BVMT. 

 Lợi dụng chức vụ, quyền hạn để vi phạm quy định BVMT.  

3. Chính sách ưu đãi và hỗ trợ (Điều 141) 

 Ưu đãi về đất đai, vốn, miễn giảm thuế, phí cho hoạt động bảo vệ môi 

trường. 

 Trợ giá, trợ cước vận chuyển đối với sản phẩm thân thiện môi trường. 

 Doanh nghiệp thực hiện nhiều hoạt động BVMT được hưởng ưu đãi tương 

ứng cho từng hoạt động. 

 Nếu cùng lúc áp dụng nhiều văn bản pháp luật, doanh nghiệp được hưởng 

mức ưu đãi cao nhất. 

 Mức độ và phạm vi ưu đãi được điều chỉnh linh hoạt theo từng thời kỳ. 
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PHỤ LỤC 4: KẾT QUẢ PHỎNG VẤN SÂU 

Ý kiến đầu tiên của các nhà quản lý từ phỏng vấn sâu 

            (Nguồn: Kết quả từ phỏng vấn sâu) 

 

Bà Phạm Thu Hiền, tổng giám đốc của công ty TNHH Elmich Việt Nam, cho rằng 

“Các sản phẩm thân thiện với môi trường, chẳng hạn như xe ô tô điện, ống hút làm 

từ gạo,... đóng vai trò thiết yếu trong việc thúc đẩy quá trình phát triển bền vững của 

doanh nghiệp. Chỉ khi doanh nghiệp sử dụng, sản xuất những sản phẩm này mới làm 

hài lòng khách hàng về chất lượng sản phẩm và kích thích ý thức bảo vệ môi trường, 

tạo nên hành vi tiêu dùng xanh trong khách hàng. Điều này đồng nghĩa với việc các 

doanh nghiệp sẽ bán những cái mình có để định hướng khách hàng. Công ty của tôi 

hiện đang hoạt động kinh doanh trong ngành sản xuất đồ gia dụng cao cấp tiêu 

chuẩn châu Âu đang sản xuất các sản phẩm thân thiện với môi trường để định hướng 

phát triển bền vững tới các thành viên trong công ty và các khách hàng”.    
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Ý kiến thứ hai của các nhà quản lý từ phỏng vấn sâu 

(Nguồn: Kết quả từ phỏng vấn sâu) 

Bà Nguyễn Thị Thanh Bình - Trưởng phòng nhân sự công ty cổ phần may Đông Mỹ 

(thuộc tổng công ty may Hanosimex) - chia sẻ theo kết quả khảo sát của tổ chức này, 

từ năm 2022 đến nay, các vị trí việc làm xanh được áp dụng tại Việt Nam chủ yếu bao 

gồm các chức danh như quản lý kỹ thuật dự án, giám sát xây dựng, giám đốc đầu tư và 

giám đốc quản lý vận hành. Nhu cầu tuyển dụng nhân lực cho các vị trí việc làm xanh 

tập trung cao nhất ở lĩnh vực sản xuất (chiếm 48%), tiếp theo là ngành năng lượng 

(34%) và nông nghiệp (11%). Về bản chất, tất cả các vị trí công việc có mục tiêu giảm 

thiểu tác động tiêu cực đến môi trường, giảm phát thải và đáp ứng các tiêu chí phát 

triển bền vững đều được xem là việc làm xanh. Bà Bình nhấn mạnh không nên e ngại 

hay cho rằng bản thân không có cơ hội tiếp cận việc làm xanh, bởi vì thực chất, việc 

làm xanh cũng như kỹ năng xanh có thể được hình thành thông qua nhận thức, hành vi 

và thói quen ứng xử trong công việc hằng ngày, miễn là những hành động đó hướng tới 

mục tiêu bảo vệ môi trường. Cũng theo bà Bình, thực tiễn tuyển dụng cho thấy mối 

quan tâm của người lao động đối với các việc làm gắn với mục tiêu phát triển bền vững 

và bảo vệ môi trường đang ngày càng gia tăng. Ứng viên ngày nay không chỉ cân nhắc 

các yếu tố như ngành nghề, mức thu nhập hay địa điểm làm việc mà còn đặt nhiều câu 

hỏi liên quan đến trách nhiệm xã hội và hoạt động môi trường của doanh nghiệp. 

     Bà Bình cho biết, trong quá trình tuyển dụng, những tin tuyển dụng có thông tin về 

trách nhiệm xã hội và môi trường của doanh nghiệp thường nhận được sự quan tâm lớn 

hơn từ ứng viên. Đặc biệt, khi nhà tuyển dụng đưa ra các giải thích cụ thể liên quan 

đến cam kết môi trường và hoạt động xanh của doanh nghiệp, điều này tạo sức hấp dẫn 

đáng kể đối với người lao động, nhất là nhóm lao động trẻ có xu hướng lựa chọn nơi 

làm việc thân thiện với môi trường. 
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Ý kiến thứ ba của các nhà quản lý từ phỏng vấn sâu 

(Nguồn: Kết quả từ phỏng vấn sâu) 

Ông Vũ Khánh Cường- Tổng giám đốc Công ty cổ phần Govina có quan điểm: 

Dưới góc nhìn của nhà quản lý trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp, đào tạo 

nhân lực xanh được xem là một trong những trụ cột chiến lược nhằm thích ứng 

với yêu cầu của phát triển bền vững và các tiêu chuẩn môi trường ngày càng 

nghiêm ngặt. Trong bối cảnh hoạt động sản xuất gắn liền với việc tiêu thụ năng 

lượng, sử dụng tài nguyên và phát sinh chất thải, người lao động cần được trang 

bị không chỉ kỹ năng nghề nghiệp truyền thống mà còn cả kiến thức, thái độ và 

hành vi phù hợp với tư duy “xanh hóa” trong chuỗi vận hành sản xuất. Có thể 

khẳng định đào tạo nhân lực xanh giúp nâng cao ý thức bảo vệ môi trường, thực 

hành tiết kiệm năng lượng, tái chế, và tuân thủ quy định pháp luật về môi 

trường trong từng vị trí công việc. 

     “Với vai trò của người quản lý, chúng tôi nhận thấy việc đầu tư vào đào tạo 

nhân lực xanh không chỉ là trách nhiệm xã hội mà còn là giải pháp thiết thực 

nhằm nâng cao hiệu suất sản xuất, tối ưu chi phí và gia tăng năng lực cạnh 

tranh trong bối cảnh hội nhập”, ông Cường đề cập. Thực tế tại doanh nghiệp 

cho thấy, sau khi triển khai các chương trình đào tạo nội bộ về quy trình sản 

xuất sạch hơn, sử dụng nguyên vật liệu thân thiện và vận hành tiết kiệm năng 

lượng, hiệu quả sản xuất tăng rõ rệt, tỷ lệ hao phí giảm, đồng thời hình ảnh 

doanh nghiệp trong mắt đối tác và cộng đồng cũng được cải thiện đáng kể. Vì 

vậy, đào tạo nhân lực xanh không thể là hoạt động đơn lẻ hay hình thức mà cần 

được lồng ghép trong chiến lược phát triển nguồn nhân lực tổng thể của doanh 

nghiệp, với sự cam kết và dẫn dắt từ đội ngũ lãnh đạo. 
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Ý kiến thứ tư của các nhà quản lý từ phỏng vấn sâu 

(Nguồn: Kết quả từ phỏng vấn sâu) 

Ông Nguyễn Huy Cận- Tổng giám đốc công ty thang máy kỹ thuật điện NASA- 

thể hiện quan điểm: Nhà quản lý hiện đại nhìn nhận việc đánh giá nhân lực xanh 

như một phần không thể thiếu trong chiến lược phát triển bền vững của doanh 

nghiệp. Họ cho rằng nhân lực xanh - những cá nhân có kiến thức, kỹ năng và thái 

độ tích cực đối với các vấn đề môi trường - chính là yếu tố then chốt giúp tổ chức 

thích ứng với các xu hướng mới như kinh tế tuần hoàn, sản xuất sạch và chuyển 

đổi xanh. Việc đánh giá nhân lực không chỉ ở năng lực chuyên môn mà cần tích 

hợp các tiêu chí về ý thức bảo vệ môi trường, khả năng áp dụng thực hành xanh 

trong công việc và sự tham gia vào các sáng kiến bền vững. Nhà quản lý cũng nên 

nhấn mạnh vai trò của tổ chức trong việc tạo điều kiện đào tạo, bồi dưỡng năng 

lực xanh cho nhân viên, đồng thời xây dựng hệ thống khen thưởng và đánh giá 

hiệu suất có lồng ghép mục tiêu phát triển bền vững. Với tư duy dài hạn, các nhà 

quản lý cần xem việc phát triển nhân lực xanh không chỉ phục vụ mục tiêu trước 

mắt mà còn là nền tảng cho sự phát triển ổn định và có trách nhiệm của doanh 

nghiệp trong tương lai. 

 



 198 

Ý kiến thứ năm của các nhà quản lý từ phỏng vấn sâu 

(Nguồn: Kết quả từ phỏng vấn sâu) 

 

Ông Nguyễn Văn Nghĩa- Giám đốc công ty TNHH sản xuất và xuất nhập khẩu 

gỗ ván ép An Phát- nhận định nhà quản lý hiện đại nhận thức rõ chế độ đãi 

ngộ phù hợp là yếu tố then chốt để thu hút, giữ chân và phát triển đội ngũ nhân 

lực xanh - những người có kiến thức, kỹ năng và cam kết với mục tiêu phát 

triển bền vững. Theo quan điểm này, chính sách đãi ngộ không chỉ dừng lại ở 

lương, thưởng mà cần được thiết kế toàn diện, bao gồm các hình thức ghi nhận 

tinh thần trách nhiệm với môi trường, khuyến khích sáng kiến xanh và hỗ trợ 

phát triển nghề nghiệp theo hướng bền vững (phần thưởng tài chính kết hợp 

phi tài chính). Trên thực tế, nhà quản lý cần đề cao việc gắn kết giữa hiệu suất 

công việc gắn với các tiêu chí môi trường và các hình thức thưởng có trọng 

tâm, như thưởng theo KPI xanh hoặc ưu tiên thăng tiến cho những cá nhân có 

đóng góp tích cực vào chiến lược chuyển đổi xanh của doanh nghiệp. Họ cũng 

nên chú trọng xây dựng môi trường làm việc thân thiện, lành mạnh và có ý 

nghĩa xã hội – điều mà lực lượng lao động xanh ngày càng quan tâm. Qua đó, 

nhà quản lý thể hiện cam kết đồng hành cùng nhân viên trong hành trình 

hướng đến sự phát triển bền vững toàn diện cả về kinh tế, xã hội và môi 

trường. 
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PHỤ LỤC 5: TỔNG HỢP Ý KIẾN CỦA CÁC NHÀ QUẢN LÝ VỀ THỰC 

TRẠNG VIỆC LÀM XANH HIỆN NAY QUA DỮ LIỆU THỨ CẤP 

        Trong thực tiễn vận hành, một số doanh nghiệp sản xuất tại Việt Nam - đặc 

biệt là các doanh nghiệp lớn, có quan hệ đối tác với các tập đoàn đa quốc gia - 

đã tiên phong trong việc triển khai quản trị nguồn nhân lực xanh như một phần 

của chiến lược phát triển bền vững. Một ví dụ tiêu biểu là Công ty Cổ phần Sản 

xuất Nhựa Duy Tân. Theo ông Nguyễn Vĩnh Thụy - Trưởng phòng nhân sự của 

công ty, các hoạt động liên quan đến "việc làm xanh" đã được tích hợp vào bộ 

máy tổ chức từ nhiều năm nay thông qua sự vận hành của các phòng ban chuyên 

trách như HSE (An toàn - Sức khỏe - Môi trường), kỹ thuật công nghệ và bộ 

phận trách nhiệm xã hội doanh nghiệp (CSR). Các đơn vị này chịu trách nhiệm 

kiểm soát các tiêu chuẩn liên quan đến môi trường lao động, an toàn sản xuất, và 

sức khỏe nhân viên. Đặc biệt, do đặc thù hợp tác với các đối tác quốc tế, Duy 

Tân buộc phải đáp ứng nhiều tiêu chí xanh khắt khe trong toàn bộ quy trình sản 

xuất. Điều này đồng nghĩa với việc các yêu cầu về môi trường được lồng ghép 

trong các quy trình quản trị nhân sự như tuyển dụng, đào tạo, đánh giá hiệu suất, 

và báo cáo minh bạch qua các hệ thống giám sát hàng năm. Gần đây, công ty 

cũng đã bắt đầu phổ biến và thực thi các tiêu chuẩn ESG, trong đó việc tuyển 

chọn nhân sự có nền tảng học vấn liên quan đến môi trường được xem là một ưu 

tiên nhằm đảm bảo năng lực triển khai và giám sát các tiêu chí phát triển bền 

vững. 

        Ở một lĩnh vực sản xuất khác - ngành công nghiệp thời trang, đại diện 

Tổng Công ty Đức Giang (Dugarco) cũng xác nhận xu hướng “xanh hóa” đang 

ngày càng trở nên cấp thiết và phổ biến. Mặc dù hiện nay chưa có một hệ thống 

tiêu chuẩn “thân thiện với môi trường” mang tính pháp lý toàn diện cho ngành 

may mặc, các doanh nghiệp như Dugarco vẫn chủ động định hướng sản xuất 

theo các tiêu chí xanh phổ biến trong chuỗi cung ứng toàn cầu. Cụ thể, công ty 

ưu tiên sử dụng các loại nguyên liệu bền vững như vải hữu cơ, vải sợi tự nhiên 

và vải tái chế, đồng thời chuyển đổi quy trình sản xuất theo hướng sử dụng năng 

lượng tái tạo và giảm phát thải khí nhà kính. Bên cạnh đó, việc áp dụng các 

nguyên lý thiết kế tuần hoàn nhằm kéo dài vòng đời sản phẩm, gia tăng khả 

năng tái chế và giảm thiểu rác thải thời trang cũng được chú trọng. Những sáng 

kiến này không chỉ nhằm đáp ứng yêu cầu ngày càng cao từ thị trường quốc tế 

mà còn giúp doanh nghiệp nâng cao hình ảnh, mở rộng thị phần và tạo ra giá trị 

gia tăng thông qua lợi thế bền vững. Từ đó, có thể thấy các mục tiêu và tiêu chí 

môi trường đang từng bước được tích hợp vào chiến lược nhân sự, thông qua 

việc hình thành nhu cầu đối với một lực lượng lao động có kiến thức, kỹ năng và 

tư duy xanh - điều kiện tiên quyết để QTNNLX có thể phát huy hiệu quả trong 

thực tiễn ngành sản xuất. 
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PHỤ LỤC 6: MẪU ĐỀ XUẤT KẾT HỢP TIÊU CHUẨN TUYỂN DỤNG 

XANH VÀO THÔNG BÁO TUYỂN DỤNG XANH  

              (Nguồn: NCS đề xuất) 

 

YÊU CẦU ỨNG VIÊN: 

 Tốt nghiệp Đại học chuyên ngành Xây dựng dân dụng, xây dựng công nghiệp hoặc 

các ngành liên quan. 

 Có ít nhất 2 năm kinh nghiệm trong công trình thực tế (thiết kế, thi công hoặc giám 

sát). 

 Hiểu biết cơ bản về xây dựng xanh, vật liệu thân thiện môi trường, quy trình thi 

công tiết kiệm năng lượng. 

 Có khả năng sử dụng phần mềm chuyên ngành (AutoCAD, Revit, hoặc tương 

đương). 

 Có tinh thần trách nhiệm, khả năng làm việc nhóm và chủ động đề xuất giải pháp kỹ 

thuật sáng tạo. 

 Ưu tiên: 

o Ứng viên có chứng chỉ hoặc đã tham gia các khóa đào tạo liên quan đến 

công trình xanh (LEED, LOTUS, EDGE...). 

o Ứng viên từng làm việc trong dự án có yếu tố ESG hoặc phát triển bền vững. 
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PHỤ LỤC 7: VÍ DỤ NỘI DUNG CHƯƠNG TRÌNH ĐÀO TẠO “SỬ DỤNG 

ĐỒ TÁI CHẾ” 

                                                                                                     Nguồn: Website IMT 

Chương trình đào tạo Kaizen tại Nhà máy Nhựa Tái Chế Duy Tân (DTR) 

Mục tiêu: Trang bị cho nhân viên kiến thức về nhận diện lãng phí, tư duy cải tiến 

và phát triển giải pháp sáng tạo trong lĩnh vực tái chế 

Nội dung đào tạo: 

 Nhận diện các loại lãng phí trong quy trình sản xuất và tái chế. 

 Áp dụng tư duy Kaizen để cải tiến quy trình làm việc. 

 Phát triển và thực hiện các ý tưởng sáng tạo nhằm nâng cao hiệu quả sử 

dụng đồ tái chế. 

Kết quả: 

 Sau khóa huấn luyện kéo dài 2 tuần (từ 04/10 đến 18/10/2024), nhân viên 

đã đề xuất 50 ý tưởng cải tiến, trong đó 4 ý tưởng có thể áp dụng ngay lập 

tức 
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PHỤ LỤC 8: VÍ DỤ KHEN THƯỞNG HOẠT ĐỘNG XANH CỦA CÔNG TY 

TNHH XÂY DỰNG VÀ MÔI TRƯỜNG AN PHÁT 

Nguồn: Tài liệu nội bộ, Phòng Truyền thông & Phát triển bền vững, An Phát Holdings.  

🎯Mục tiêu: 

Ghi nhận và lan tỏa những sáng kiến, hành vi tích cực hướng tới phát triển bền vững trong nội 

bộ doanh nghiệp.

 

🏆 Tên chương trình: 

"An Phát Xanh – Sáng Kiến Nhỏ, Hiệu Quả Lớn" 

🧑💼 Cá nhân được khen thưởng: Nguyễn Thị M – Kỹ sư giám sát công trình 

🌱 Thành tích nổi bật: 

 Đề xuất và triển khai sáng kiến tái sử dụng nước mưa trong công trình để tưới cây, 

giúp giảm 35% lượng nước sạch tiêu thụ mỗi tháng. 

 Hướng dẫn và đào tạo đội thi công phân loại rác tại nguồn, góp phần giảm 20% lượng 

chất thải rắn đưa ra môi trường. 

 Thiết kế điều chỉnh tấm che công trình bằng vật liệu tái chế, giảm chi phí vật tư ước 

tính 18 triệu đồng/dự án. 

🎁 Hình thức khen thưởng: 

 Giấy khen "Sáng kiến xanh tiêu biểu quý II/2025" từ Ban Giám đốc 

 Tiền thưởng 5.000.000 VNĐ 

 Vinh danh trên bản tin nội bộ và fanpage công ty 

 Được mời chia sẻ tại chương trình đào tạo “Xây dựng xanh – Hành động từ hiện 

trường” 
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PHỤ LỤC 9: KẾT QUẢ PHÂN TÍCH CRONBACH’S ALPHA 

1, Tuyển dụng nhân lực xanh (TDNLX) 

Hệ số Cronbach's Alpha Số chỉ báo 

0.814 4 

 

Chỉ tiêu – Tổng số thống kê 

 

Chỉ báo 

Tỷ lệ trung bình 

nếu chỉ báo bị xóa 

Quy mô phương sai 

nếu chỉ báo bị xóa 

Chỉ báo đã hiệu 

chỉnh - Tổng 

tương quan 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha nếu chỉ báo 

bị xóa 

TDNLX1 8.3915 5.638 0.753 0.632 

TDNLX2 8.1277 5.495 0.739 0.603 

TDNLX3 9.0972 5.714 0.784 0.694 

TDNLX4 9.1018 5.193 0,765 0,653 

 

2, Đào tạo nhân lực xanh (DTNLX) 

Hệ số Cronbach's Alpha Số chỉ báo 

0.893 5 

 

Chỉ tiêu – Tổng số thống kê 

 

Chỉ báo 

Tỷ lệ trung bình nếu 

chỉ báo bị xóa 

Quy mô phương sai 

nếu chỉ báo bị xóa 

Chỉ báo đã hiệu 

chỉnh - Tổng 

tương quan 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha nếu chỉ báo 

bị xóa 

DTNLX1 8.5412 2.879 0.863 0.648 

DTNLX2 9.4135 3.374 0.882 0.753 

DTNLX3 9.8386 3.043 0.823 0.748 

DTNLX4 9.6887 3.626 0.848 0.795 

DTNLX5 9.5643 3.564 0.855 0.783 
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3, Đánh giá nhân lực xanh (ĐGNLX) 

Hệ số Cronbach's Alpha Số chỉ báo 

0.884 4 

 

Chỉ tiêu – Tổng số thống kê 

 

Chỉ báo 

Tỷ lệ trung bình 

nếu chỉ báo bị xóa 

Quy mô phương sai 

nếu chỉ báo bị xóa 

Chỉ báo đã hiệu 

chỉnh - Tổng 

tương quan 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha nếu chỉ báo 

bị xóa 

ĐGNLX1 8.2183 5.187 0.849 0.675 

ĐGNLX2 8.6166 5.829 0.895 0.695 

ĐGNLX3 9.4173 6.510 0.873 0.785 

ĐGNLX4 9.7937 5.064 0.865 0.732 

 

4, Đãi ngộ nhân lực xanh (ĐNNLX) 

 

Hệ số Cronbach's Alpha Số chỉ báo 

0.835 4 

 

Chỉ tiêu – Tổng số thống kê 

 

Chỉ báo 

Tỷ lệ trung bình nếu 

chỉ báo bị xóa 

Quy mô phương sai 

nếu chỉ báo bị xóa 

Chỉ báo đã hiệu 

chỉnh - Tổng 

tương quan 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha nếu chỉ báo 

bị xóa 

ĐNNLX1 5.9176 3.184 0.837 0.631 

ĐNNLX2 5.2785 2.893 0.874 0.692 

ĐNNLX3 5.0904 3.665 0.783 0.778 

ĐNNLX4 5.9889 3.302 0.849 0.705 
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5, Hành vi bảo vệ môi trường (HVBVMT) 

Hệ số Cronbach's Alpha Số chỉ báo 

0.927 8 

Chỉ tiêu – Tổng số thống kê 

 

Chỉ báo 

Tỷ lệ trung bình 

nếu chỉ báo bị xóa 

Quy mô phương sai 

nếu chỉ báo bị xóa 

Chỉ báo đã hiệu 

chỉnh - Tổng 

tương quan 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha nếu chỉ báo 

bị xóa 

HVBVMT1 10.4435 5.019 0.848 0.784 

HVBVMT2 9.2446 5.743 0.793 0.733 

HVBVMT3 10.5413 5.428 0.784 0.782 

HVBVMT4 9.5715 5.618 0,845 0,648 

HVBVMT5 10.3485 5.325 0.863 0.652 

HVBVMT6 9.3747 5.536 0.853 0.682 

HVBVMT7 10.3384 5.735 0.862 0.764 

HVBVMT8 9.7378 5.345 0.824 0.787 

 

6, Giá trị xanh (GTX) 

Hệ số Cronbach's Alpha Số chỉ báo 

0.923 6 

 

Chỉ tiêu – Tổng số thống kê 

 

Chỉ báo 

Tỷ lệ trung bình 

nếu chỉ báo bị xóa 

Quy mô phương sai 

nếu chỉ báo bị xóa 

Chỉ báo đã hiệu 

chỉnh - Tổng 

tương quan 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha nếu chỉ báo 

bị xóa 

GTX1 9.8985 3.913 0.983 0.765 

   GTX2 9.6313 2.514 0.972 0.703 

   GTX3 10.5718 3.716 0.952 0.785 

   GTX4 10.5973 3.554 0.943 0.836 

   GTX5 9.4859 3.636 0.952 0.803 

   GTX6 9.5836 2.543 0.965 0.827 
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PHỤ LỤC 10: KẾT QUẢ PHÂN TÍCH NHÂN TỐ EFA 

Phân tích EFA  

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.932 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 5239,753 

df 345 

 Sig. 0.000 

                                Rotated Component Matrixa 

 Componenet 

            1         2          3         4          5          6 

DTNLX2         0,836      

DTNLX1         0,845      

DTNLX3         0,822      

DTNLX5         0,732      

DTNLX4         0,645      

DGNLX3  0,837     

DGNLX4  0,772     

DGNLX2  0,723     

DGNLX1  0,526     

DNNLX2   0,836    

DNNLX4   0,847    

DNNLX3   0,624    

DNNLX1   0,528    

GTX6    0.853   

GTX3    0,935   

GTX4    0,974   

GTX2    0,528   

GTX5    0,526   

GTX1    0,443   

TDNLX3     0,836  

TDNXL2     0,735  

TDNLX1     0,533  

TDNLX4     0,463  

HVBVMT2      0,836 

HVBVMT3      0,735 

HVBVMT1      0,634 

HVBVMT5      0,745 

HVBVMT8      0,537 

HVBVMT6      0,746 

HVBVMT4      0,635 

HVBVMT7      0,547 
 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

a. Rotation converged in 7 iterations.  
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PHỤ LỤC 11: KẾT QUẢ PHÂN TÍCH SỰ KHÁC BIỆT PHƯƠNG SAI VÀ 

KHÁC BIỆT TRUNG BÌNH GIỮA CÁC NHÓM GIÁ TRỊ CỦA QUY MÔ, 

LOẠI HÌNH DOANH NGHIỆP 

Bảng 11.1. Sự khác biệt phương sai giữa các nhóm giá trị của quy mô doanh nghiệp 

Kiểm định tính đồng nhất phương sai 

  

Thống kê 

Levene  df1 df2 

Mức ý nghĩa 

thống kê (Sig.) 

HVBVMT Dựa trên giá trị trung bình 0,812 2 344 0,445 

Dựa trên giá trị trung vị 0,323 2 344 0,724 

Dựa trên giá trị trung vị và đã điều 

chỉnh bậc tự do (df) 

0,323 2 317,274 0,24 

Dựa trên giá trị trung bình cắt bỏ 0,576 2 344 0,563 

                      (Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 

Bảng 11.2. Sự khác biệt trung bình giữa các nhóm giá trị của quy mô doanh nghiệp 

ANOVA 

HVBVMT 

 

Tổng bình phương Bậc tự do (df) 

Bình phương 

trung bình Giá trị F 

Mức ý 

nghĩa (Sig.) 

Giữa các nhóm 175,369 2 87,684 161,787 0,000 

Trong nhóm 186,440 344 0,542     

Tổng 361,809 346       

     (Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 

Bảng 11.3. Kết quả phân tích sự khác biệt trung bình giữa các nhóm giá trị của quy 

mô doanh nghiệp 

Thống kê mô tả 

HVBVMT 

Quy mô 

doanh 

nghiệp 

Số 

quan 

sát (N) 

Giá trị 

trung 

bình 

(Mean) 

Độ lệch 

chuẩn 

(Std. 

Deviation) 

Sai số 

chuẩn 

(Std. 

Error) 

Khoảng tin cậy 95% 

của giá trị trung bình 

Giá trị 

nhỏ 

nhất 

Giá trị 

lớn nhất 

Cận dưới 

khoảng 

tin cậy 

Cận trên 

khoảng 

tin cậy 

Nhỏ 79 2.20469 0.820583 0.091744 2.02208 2.38730 1.000 4.500 

Vừa  160 3.30208 0.674859 0.054032 3.19535 3.40882 1.000 5.000 

Lớn 114 4.14640 0.754696 0.071633 4.00444 4.28836 1.125 5.000 

Tổng 353 3.31916 1.022590 0.054896 3.21119 3.42714 1.000 5.000 

    (Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 
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Hình 11.1 Thống kê mô tả phân tích 

Bảng 11.4. Sự khác biệt phương sai giữa các nhóm giá trị của loại hình doanh 

nghiệp 

Kiểm định tính đồng nhất phương sai 

  

Thống kê 

Levene  df1 df2 

Mức ý nghĩa 

thống kê (Sig.) 

HVBVMT Dựa trên giá trị trung bình 9.497 4 342 0.000 

Dựa trên giá trị trung vị 5.329 4 342 0.000 

Dựa trên giá trị trung vị và đã điều 

chỉnh bậc tự do (df) 

5.329 4 260,785 0.000 

Dựa trên giá trị trung bình cắt bỏ 7.735 4 342 0.000 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 

 

Bảng 11.5. Kết quả kiểm định Welch 

Kiểm định về sự khác biệt trung bình 

HVBVMT 

    

 

Giá trị thống kê df1 df2 

Mức ý nghĩa thống kê 

(Sig) 

Kiểm định Welch 65.009 4 96.393 0.000 

a. Asymptotically F distributed. 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 
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Bảng 11.6. Kết quả phân tích sự khác biệt trung bình giữa các nhóm giá trị 

của loại bình doanh nghiệp 

Thống kê mô tả 

HVBVMT 

 

Số 

quan 

sát (N) 

Giá trị 

trung 

bình 

(Mean) 

Độ lệch 

chuẩn 

(Std. 

Deviation) 

Sai số 

chuẩn 

(Std. 

Error) 

Khoảng tin cậy 95% 

của giá trị trung bình 

Giá trị 

nhỏ nhất 

Giá trị 

lớn nhất 

Cận dưới 

khoảng 

tin cậy 

Cận trên 

khoảng tin 

cậy 

DN Nhà nước 56 2.37875 0.937008 0.093701 2.19283 2.56467 1.000 5.000 

DN tư nhân 39 3.10313 0.534333 0.059740 2.98421 3.22204 1.000 4.875 

Công ty cổ phần 92 3.83750 0.547500 0.052202 3.73404 3.94096 1.125 5.000 

Công ty TNHH 148 4.25417 0.856946 0.156456 3.93418 4.57416 1.125 4.750 

Doanh nghiệp có vốn 

đầu tư nước ngoài 

18 4.29167 0.978126 0.188240 3.90473 4.67860 1.500 5.000 

Tổng 353 3.31916 1.022590 0.054896 3.21119 3.42714 1.000 5.000 

  (Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS 

 

Hình 11.2. Thống kê mô tả phân tích 

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của NCS) 


