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1. Giới thiệu
Gần đây, triết lý quản lý và tổ chức xanh đã trở

nên phổ biến trong cả ngành và các học giả đang
quan tâm nghiên cứu nhằm giảm tác động của
chất thải công nghiệp và các mối nguy hiểm do
sản xuất các sản phẩm thông thường tạo ra (Li và
cộng sự, 2020). Các bên liên quan đến doanh
nghiệp và các học giả đã gây áp lực buộc các
doanh nghiệp phải lập các chiến lược và lộ trình
rõ ràng để kinh doanh vừa đạt hiệu quả kinh tế, xã
hội lẫn hiệu quả môi trường (Li và cộng sự,
2020). Do đó, các học giả trên thế giới đang
chuyển dần sang nghiên cứu và thảo luận các chủ

đề liên quan đến xanh hóa nhằm hướng tới kinh
doanh và phát triển bền vững như đổi mới xanh
(Zailani và cộng sự, 2015), tài chính xanh
(Przychodzen và cộng sự, 2018), quản lý nguồn
nhân lực xanh (Yong & Fawehinmi, 2019) và
sáng tạo xanh (Li và cộng sự, 2020).
Để theo đuổi chương trình và chiến lược phát

triển sự xanh, nhiều học giả đã lập luận rằng các
doanh nghiệp cần khởi xướng đổi mới xanh sẽ
tận dụng được lợi thế của người đi đầu trong lĩnh
vực sản xuất xanh và tiết kiệm tài nguyên, từ đó
có thể cải thiện hình ảnh công ty và thị phần của
họ (Li và cộng sự, 2020; Yong & Fawehinmi,

Số 192/202438

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

MỐI QUAN HỆ GIỮA PHẢN HỒI PHÁT TRIỂN CỦA LÃNH ĐẠO 
VÀ ĐỔI MỚI XANH CỦA NHÂN VIÊN

Bùi Thị Thanh*
Email: btthanh@ueh.edu.vn

Phan Quốc Tấn*
Email: tanpq@ueh.edu.vn

Lê Công Thuận* 
Email: thuanlc@ueh.edu.vn

* Trường Đại học Kinh tế Thành phố Hồ Chí Minh

Ngày nhận: 15/04/2024 Ngày nhận lại: 05/08/2024 Ngày duyệt đăng: 07/08/2024

Từ khóa: Môi trường đổi mới xanh; phản hồi phát triển; sự đổi mới xanh; tự tin trong công việc;
trao đổi thông tin xanh.

JEL Classifications: J24; M12; M54.

DOI: 10.54404/JTS.2024.192V.03

B ài viết này nghiên cứu mối quan hệ gián tiếp giữa phản hồi phát triển của lãnh đạo và đổi
mới xanh của nhân viên thông qua tự tin trong công việc và trao đổi thông tin xanh. Hơn

nữa, nghiên cứu này còn điều tra vai trò điều tiết của môi trường đổi mới xanh đến tác động của tự tin
trong công việc và trao đổi thông tin xanh lên đổi mới xanh của nhân viên. Dữ liệu của nghiên cứu này
được thu thập từ 314 kỹ sư, kiến trúc sư, nhân viên kinh doanh đang làm việc tại các công ty kiến trúc
và công ty xây dựng trên địa bàn Bình Dương, Đồng Nai, Bà Rịa Vũng Tàu, Long An, Tây Ninh và
thành phố Hồ Chí Minh. Kết quả cho thấy tự tin trong công việc và trao đổi thông tin xanh là trung
gian liên kết mối quan hệ dương giữa phản hồi phát triển của lãnh đạo và đổi mới xanh của nhân viên.
Hơn nữa, môi trường đổi mới xanh củng cố tác động dương của tự tin trong công việc và trao đổi thông
tin xanh đến đổi mới xanh của nhân viên.



2019). Những nhà nghiên cứu này khẳng định
rằng các công ty có thể biến đổi mới xanh thành
các sản phẩm và dịch vụ bền vững nhằm giảm
thiểu suy thoái môi trường (Chen & Chang,
2013; Li và cộng sự, 2020). Hơn nữa, bằng cách
kết hợp đổi mới xanh vào chương trình hoạt
động, các công ty có thể đạt được lợi thế cạnh
tranh xanh so với các công ty khác trong một
môi trường ngày càng đổi mới (Chen, 2008).
Nền kinh tế Việt Nam đang chuyển từ kinh tế kế
hoạch hóa tập trung sang kinh tế thị trường định
hướng xã hội chủ nghĩa, việc này thúc ép các
công ty phải phát triển và đưa ra các sản phẩm,
dịch vụ tốt hơn để cạnh tranh với đối thủ (Thuan
& Thanh, 2020). Sự đổi mới xanh đóng vai trò
quan trọng trong việc nâng cao năng lực cạnh
tranh, giúp tổ chức tồn tại và phát triển trong môi
trường kinh doanh cạnh tranh khốc liệt như hiện
nay (Chen & Chang, 2013; Li và cộng sự, 2020).
Sự đổi mới xanh của ngành kiến trúc và xây
dựng đóng vai trò quan trọng trong việc phát
triển kinh tế (Blayse & Manley, 2004). Sự đổi
mới xanh giúp các công ty kiến trúc và xây dựng
thắng trong đấu thầu các dự án, cải thiện kết quả
tài chính của các dự án, nâng cao năng lực kỹ
thuật, cải thiện kết quả hoạt động (Blayse &
Manley, 2004).

Các yếu tố ảnh hưởng đến đổi mới của nhân
viên nói chung và đổi mới xanh của nhân viên nói
riêng có thể chia làm ba nhóm gồm đặc điểm cá
nhân, các yếu tố liên quan đến công việc và các
yếu tố liên quan đến môi trường làm việc
(Anderson và cộng sự, 2014). Nhóm yếu tố đặc
điểm cá nhân bao gồm các nhân tố liên quan đến
đặc điểm của nhân viên như kiến thức xã hội, kiến
thức kỹ thuật (Obstfeld, 2005); khả năng hấp thụ
(Schweisfurth & Raasch, 2018); phong cách giải
quyết sự cố (Scott & Bruce, 1994); sự cam kết với
tổ chức (Ng và cộng sự, 2010); sự phù hợp cá
nhân với tổ chức (Kiazad và cộng sự, 2014); hợp
đồng tâm lý (Ng và cộng sự, 2010); sự tự tin
(Chiang và cộng sự, 2017); niềm tin (Clegg và
cộng sự, 2002). Nhóm yếu tố công việc là những
nhân tố liên quan đến công việc như sự đơn điệu

của nhiệm vụ, các tình huống không lường trước
trong công việc (Dediu và cộng sự, 2018); mức độ
yêu cầu giải quyết sự cố (Axtell và cộng sự,
2000); yêu cầu phải giải quyết nhanh trong công
việc (Dediu và cộng sự, 2018); sự tự do khi đưa
ra các quyết định (Černe và cộng sự, 2017); sự đa
dạng của nhiệm vụ (Montani và cộng sự, 2014);
sự công bằng trong trả lương (Janssen, 2000);
xung đột trong công việc (Leung và cộng sự,
2011; Montani và cộng sự, 2017). Nhóm yếu tố
môi trường bao gồm các nhân tố liên quan đến
môi trường làm việc, lãnh đạo, đồng nghiệp như
sự trao đổi giữa lãnh đạo và cấp dưới (Berg và
cộng sự, 2017); lãnh đạo hai mặt (Hunter và cộng
sự, 2017); phong cách lãnh đạo hợp tác (Reade &
Lee, 2016); chất lượng mối quan hệ trong lãnh
đạo (Yuan & Woodman, 2010); sự hỗ trợ xã hội
(Daniels và cộng sự, 2011; Dediu và cộng sự,
2018; Messmann & Mulder, 2014); môi trường tổ
chức hỗ trợ sự đổi mới (Kao và cộng sự, 2015;
Shanker và cộng sự, 2017); sự hỗ trợ của đồng
nghiệp (Basu & Green, 1997). Trong các yếu tố
này thì phản hồi phát triển của lãnh đạo nhận
được sự quan tâm của các học giả (Li & Xie,
2023; Shang và cộng sự, 2023; Su và cộng sự,
2019). Tuy nhiên, mối quan hệ giữa phản hồi phát
triển của lãnh đạo và sự đổi mới của nhân viên
không nhất quán. Vài nghiên cứu khẳng định mối
quan hệ này là dương và có ý nghĩa thống kê
(Shang và cộng sự, 2024; Su và cộng sự, 2022).
Trong khi kết quả của các nghiên cứu khác bác bỏ
mối quan hệ này vì không có ý nghĩa thống kê
(Zhou, 2003). Vì vậy, các học giả kêu gọi tiến
hành thêm các nghiên cứu để hiểu rõ hơn mối
quan hệ này (Li & Xie, 2023; Shang và cộng sự,
2023). Đặc biệt, nghiên cứu mối quan hệ giữa
phản hồi phát triển của lãnh đạo và đổi mới xanh
của nhân viên càng có nhiều đóng góp mới vì các
nghiên cứu về đổi mới xanh của nhân viên còn
hạn chế (Shah & Soomro, 2023). Phản hồi phát
triển của lãnh đạo đề cập đến nỗ lực của lãnh đạo
trong việc cung cấp cho cấp dưới những thông tin
có giá trị giúp cấp dưới học hỏi, phát triển và nâng
cao kiến thức cũng như kỹ năng trong công việc
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(Zhou, 2003). Đổi mới xanh của nhân viên đề cập
đến những nỗ lực nhằm phát triển, giới thiệu
những cách làm mới, cải tiến và tạo ra các quá
trình làm việc, kết quả và sản phẩm xanh (Che và
cộng sự, 2019).

Theo Koseoglu và cộng sự (2017), nghiên cứu
các yếu tố trung gian và điều tiết sẽ giúp hiểu sâu
hơn mối quan hệ giữa hai khái niệm. Vì thế,
nghiên cứu này có bốn đóng góp mới quan trọng.
Thứ nhất, nghiên cứu khám phá và kiểm định vai
trò trung gian của tự tin trong công việc liên kết
mối quan hệ giữa phản hồi phát triển của lãnh đạo
và đổi mới xanh của nhân viên. Thứ hai, nghiên
cứu này kiểm định vai trò trung gian của trao đổi
thông tin xanh trong việc liên kết sự ảnh hưởng
của phản hồi phát triển của lãnh đạo lên đổi mới
xanh của nhân viên. Thứ ba, nghiên cứu này khám
phá và kiểm định vai trò điều tiết của môi trường
đổi mới xanh lên mối quan hệ giữa tự tin trong
công việc và đổi mới xanh của nhân viên. Cuối
cùng, nghiên cứu này khám phá và kiểm định vai
trò điều tiết của môi trường đổi mới xanh lên sự
ảnh hưởng của trao đổi thông tin xanh và đổi mới
xanh của nhân viên.

2. Cơ sở lý thuyết và các giả thuyết
Tự tin trong công việc được định nghĩa là sự tự

tin của nhân viên vào khả năng của mình để hoàn
thành một nhiệm vụ nhất định một cách hiệu quả
(Bandura, 1997). Nghiên cứu này lý giải rằng
phản hồi phát triển từ lãnh đạo có mối quan hệ
gián tiếp với sự đổi mới xanh của nhân viên thông
qua tự tin trong công việc. Trong mô hình trung
gian, Fischer và cộng sự (2017) đề xuất rằng động
lực làm việc có thể làm trung gian liên kết mối
quan hệ giữa hành vi của người quản lý và kết quả
làm việc của cấp dưới. Trong nghiên cứu này,
phản hồi phát triển của lãnh đạo ảnh hưởng gián
tiếp đến đổi mới xanh của nhân viên thông qua tự
tin trong công việc, bởi vì tự tin trong công việc
là một loại động lực làm việc đặc biệt (Liu và
cộng sự, 2016). Ngoài ra, lý thuyết nhận thức xã
hội (Bandura, 1997) cho rằng kinh nghiệm thực
tiễn của các lãnh đạo có thể tăng cường hiệu suất
nhiệm vụ của nhân viên. Các lãnh đạo có thể tăng

cường sự tự tin trong công việc của cấp dưới bằng
cách cung cấp phản hồi phát triển và phản hồi
thực tế (Li và cộng sự, 2011). Hơn nữa, phản hồi
phát triển của lãnh đạo cung cấp cho nhân viên
những thông tin hữu ích (Zhou, 2003), tăng cường
kỹ năng liên quan đến lĩnh vực mà nhân viên đang
đảm nhận (Thuan & Thanh, 2020) và giúp nhân
viên mở rộng tầm nhìn về quá trình cải thiện và
phát triển cá nhân của họ (Fehr và cộng sự, 2017).
Khi nhân viên cải thiện khả năng của họ, họ sẽ
cảm thấy tự tin hơn để hoàn thành các nhiệm vụ
cụ thể vì khả năng là các yếu tố cá nhân định hình
đánh giá tự tin trong công việc (Tierney &
Farmer, 2002).

Hơn nữa, lý thuyết đổi mới đã chỉ ra rằng tự
tin trong công việc là một trong những tiền tố
quan trọng của đổi mới của nhân viên (Che và
cộng sự, 2019; Tierney & Farmer, 2002). Tự tin
trong công việc ảnh hưởng đến động lực nhiệm
vụ của nhân viên để thực hiện các nhiệm vụ cụ
thể cũng như tham gia vào các hành vi cụ thể
(Bandura, 1997). Những nhân viên có mức độ tự
tin trong công việc cao thường có xu hướng đổi
mới hơn trong công việc (Liu và cộng sự, 2016).
Hơn nữa, tự tin trong công việc cao mang đến
cho nhân viên niềm tin rằng họ có thể thực hiện
công việc của họ một cách hiệu quả (Bandura,
1997). Khi nhân viên tin rằng họ có khả năng
thực hiện các nhiệm vụ cụ thể một cách hiệu quả,
họ sẽ tự tin khi thực hiện các nhiệm vụ này theo
cách sáng tạo (Tierney & Farmer, 2002). Nói
cách khác, tự tin trong công việc ảnh hưởng tích
cực đến tự tin đổi mới của nhân viên (Tierney &
Farmer, 2002), qua đó, dẫn đến cải thiện kết quả
đổi mới của nhân viên nói chung và đổi mới xanh
của nhân viên nói riêng (Anderson và cộng sự,
2014; Su và cộng sự, 2019). Do đó, nghiên cứu
này đề xuất giả thuyết 1.

Giả thuyết 1: Tự tin trong công việc là trung
gian liên kết phản hồi phát triển của lãnh đạo và
sự đổi mới xanh của nhân viên.

Trao đổi thông tin xanh được định nghĩa là
những nỗ lực có ý thức và có chủ ý để trao đổi
thông tin xanh, kiến thức xanh và ý tưởng xanh
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liên quan đến công việc (Gong và cộng sự, 2012).
Nghiên cứu này đề xuất rằng phản hồi phát triển
của lãnh đạo có mối quan hệ gián tiếp với sự đổi
mới xanh của nhân viên thông qua trao đổi thông
tin xanh. Trong mô hình trung gian, Fischer và
cộng sự (2017) đề xuất rằng khả năng của nhân
viên là trung gian trong mối quan hệ giữa hành vi
của người lãnh đạo và kết quả làm việc của họ.
Trong nghiên cứu này, phản hồi phát triển của
lãnh đạo ảnh hưởng gián tiếp đến đổi mới xanh
của nhân viên thông qua trao đổi thông tin xanh,
bởi vì việc trao đổi thông tin xanh với những đồng
nghiệp thực hiện công việc tương tự giúp tăng
cường kiến thức liên quan đến công việc và kỹ
năng liên quan đến quá trình đổi mới của nhân
viên (Gong và cộng sự, 2012). Ngoài ra, khi cung
cấp cho nhân viên các phản hồi phát triển và phản
hồi thực tế, người quản lý tập trung vào việc
hướng dẫn nhân viên học hỏi và phát triển bản
thân (Li và cộng sự, 2011), tạo ra nhiều cơ hội
hơn cho nhân viên học hỏi và sử dụng các kỹ năng
mới (Zhou, 2003) và giúp nhân viên biết cách
thực hiện và hướng đi tiếp theo (Fehr và cộng sự,
2017). Những hành vi lãnh đạo có thể thiết lập
mối quan hệ tin cậy với nhân viên, khuyến khích
nhân viên tham gia vào các hoạt động trao đổi
thông tin xanh trong nhóm của họ hơn (Gong và
cộng sự, 2013).

Hơn nữa, trao đổi thông tin xanh bao gồm cả
việc cung cấp thông tin xanh và nhận thông tin
xanh (Gong và cộng sự, 2012). Khi trao đổi thông
tin có giá trị với đồng nghiệp, nhân viên có thể thu
thập kiến thức liên quan đến công việc và kỹ năng
liên quan đến sự sáng tạo giúp họ tạo ra ý tưởng
xanh mới và hữu ích (Amabile, 1997). Hơn nữa,
trao đổi thông tin cung cấp các nguồn tài nguyên
tư duy cho hiệu suất sáng tạo như thông tin liên
quan đến công việc, kiến thức hữu ích và ý tưởng
xanh có giá trị (Gong và cộng sự, 2013), từ đó
giúp phát triển và triển khai các ý tưởng và giải
pháp xanh mới (Gong và cộng sự, 2012). Ngoài
ra, trao đổi thông tin có thể đóng vai trò như một
phương tiện để tăng cường mối quan hệ tin cậy
với đồng nghiệp (Gong và cộng sự, 2012), dẫn

đến tăng hiệu quả đổi mới xanh của nhân viên vì
sự tin tưởng ảnh hưởng đến quá trình chia sẻ kiến
thức và kinh nghiệm quá khứ giữa các thành viên
nhóm (Anderson và cộng sự, 2014; Gong và cộng
sự, 2012). Cuối cùng, khi nhân viên trao đổi thông
tin với đồng nghiệp, họ có thể khám phá các ý
tưởng xanh khác nhau và tìm ra các giải pháp
khác biệt (Gong và cộng sự, 2012; Gong và cộng
sự, 2013). Do đó, nghiên cứu này đề xuất giả
thuyết 2.

Giả thuyết 2: Trao đổi thông tin xanh là trung
gian liên kết phản hồi phát triển của lãnh đạo và
sự đổi mới xanh của nhân viên.

Môi trường đổi mới xanh đề cập đến sự sẵn
sàng của tổ chức, sự hỗ trợ và sự thưởng cho
việc tìm hiểu, thử nghiệm hoặc kiểm tra và áp
dụng ý tưởng xanh, giải pháp xanh có giá trị
(Wang & Rode, 2010). Nó tạo ra một môi trường
hỗ trợ để tạo ra các ý tưởng xanh và giải pháp
xanh (Kang và cộng sự, 2015; Wang & Rode,
2010). Nghiên cứu này đề xuất rằng môi trường
đổi mới xanh sẽ gia tăng tác động của tự tin
trong công việc và sự đổi mới xanh của nhân
viên. Sự tương tác giữa cơ hội và động lực có thể
tăng kết quả làm việc của cá nhân đã được khẳng
định trong mô hình lý thuyết năng lực - động lực
- cơ hội (Blumberg & Pringle, 1982). Trong
nghiên cứu này, môi trường đổi mới xanh có thể
tương tác với tự tin trong công việc để tăng kết
quả đổi mới xanh của nhân viên vì tự tin trong
công việc là một loại động lực làm việc đặc biệt
(Liu và cộng sự, 2016) và môi trường đổi mới
xanh giúp nhân viên tận dụng các tiềm năng của
họ khi tạo ra và áp dụng các ý tưởng xanh mới
(Jaiswal & Dhar, 2015). Nhân viên làm việc
trong môi trường đổi mới xanh cao sẽ cảm thấy
tự tin hơn để tạo ra các ý tưởng xanh mới vì môi
trường đổi mới xanh khuyến khích việc chấp
nhận rủi ro và tiếp cận các giải pháp xanh khác
nhau để hoàn thành các dự án (Gumusluoglu &
Ilsev, 2009). Tuy nhiên, khi nhân viên làm việc
trong môi trường đổi mới xanh thấp có ít tự tin
hơn để tạo ra và áp dụng các ý tưởng xanh mới
vì quá trình đổi mới là không chắc chắn và thậm
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chí có rủi ro (Che và cộng sự, 2019). Do đó,
nghiên cứu này đề xuất giả thuyết 3.

Giả thuyết 3: Môi trường đổi mới xanh điều
tiết dương mối quan hệ giữa tự tin trong công việc
và sự đổi mới xanh của nhân viên.

Nghiên cứu này đề xuất rằng môi trường đổi
mới xanh sẽ củng cố tác động của trao đổi thông
tin xanh lên đổi mới xanh nhân viên. Mô hình lý
thuyết năng lực - động lực - cơ hội đã đề xuất rằng
sự tương tác giữa cơ hội và khả năng có thể tăng
cường kết quả làm việc của nhân viên (Blumberg
& Pringle, 1982). Trong nghiên cứu này, môi
trường đổi mới xanh có thể tương tác với trao đổi
thông tin xanh để tăng cường sự đổi mới xanh của
nhân viên vì trao đổi thông tin xanh sẽ cải thiện
kiến thức, kỹ năng và khả năng của nhân viên
(Gong và cộng sự, 2012). Môi trường đổi mới
xanh tập trung không chỉ vào việc hỗ trợ phát
triển ý tưởng xanh mà còn khuyến khích các hoạt
động học hỏi từ các đồng nghiệp trong công ty
(Kang và cộng sự, 2015). Làm việc trong môi
trường đổi mới xanh cao, nhân viên được hỗ trợ
và khuyến khích cung cấp ý kiến, kinh nghiệm và
kiến thức từ người khác để phát triển các ý tưởng
xanh mới (Chen & Hou, 2016). Tuy nhiên, làm
việc trong môi trường đổi mới xanh thấp, nhân
viên không muốn trao đổi thông tin, kinh nghiệm
và kiến thức với người khác để biến chúng thành

các đổi mới thực tế (Chen & Hou, 2016). Vì vậy,
nghiên cứu này đề xuất giả thuyết 4.

Giả thuyết 4: Môi trường đổi mới xanh điều
tiết dương mối quan hệ giữa trao đổi thông tin
xanh và sự đổi mới xanh của nhân viên.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Quy trình nghiên cứu
Nhóm tác giả tiến hành nghiên cứu này thông

qua hai giai đoạn chính. Giai đoạn một, nhóm
nghiên cứu tổng hợp các thang đo của các nghiên
cứu trước đây trên thế giới. Việc sử dụng thang đo
đã được kiểm định trên thế giới giúp đảm bảo độ
tin cậy và giá trị của thang đo. Nhóm sử dụng
phương pháp dịch ngược để tăng độ chính xác
trong quá trình dịch thuật. Sau đó, nhóm tác giả
tiến hành nghiên cứu định tính bằng cách phỏng
vấn sâu các kỹ sư, kiến trúc sư, nhân viên kinh
doanh đang làm việc tại các công ty kiến trúc và
công ty xây dựng trên địa bàn Bình Dương để
điều chỉnh các biến quan sát của các thang đo
trong mô hình nghiên cứu. Nhóm tác giả áp dụng
lý thuyết chọn mẫu trong nghiên cứu định tính
của Coyne (1997) với điểm bão hòa là 13 ứng
viên. Cuối cùng, nhóm tác giả điều chỉnh lại các
biến quan sát để phù hợp với thị trường Việt Nam
và hình thành bảng câu hỏi chính thức phục vụ
cho giai đoạn hai.
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Giai đoạn hai, nghiên cứu định lượng chính
thức được thực hiện bằng việc khảo sát các kỹ sư,
kiến trúc sư, nhân viên kinh doanh đang làm việc
tại các công ty kiến trúc và công ty xây dựng trên
địa bàn Bình Dương, Đồng Nai, Bà Rịa Vũng
Tàu, Long An, Tây Ninh và thành phố Hồ Chí
Minh. Khảo sát được thực hiện thông qua bảng
câu hỏi xây dựng ở giai đoạn một. Nghiên cứu
này sử dụng phương pháp lấy mẫu thuận tiện vì
phương pháp này có thể áp dụng cho cả nghiên
cứu định tính và định lượng (Etikan và cộng sự,
2016). Hơn nữa, phương pháp lấy mẫu thuận tiện
được các nhà nghiên cứu sử dụng thường xuyên
và nhiều nhất (Etikan và cộng sự, 2016). Để tiến
hành thu thập dữ liệu từ các công ty, nhóm tác giả
liên hệ phòng nhân sự, phòng thiết kế, phòng thi
công xây dựng và giải thích mục đích nghiên cứu,
sự bảo mật thông tin khi thu thập dữ liệu và ý
nghĩa của nghiên cứu đối với ngành xây dựng ở
Việt Nam. Sau khi nhận được sự cho phép của
giám đốc phòng nhân sự, giám đốc thiết kế, giám
đốc thi công xây dựng, biểu mẫu google chứa
bảng câu hỏi được gửi đến các các kỹ sư, kiến trúc
sư, nhân viên kinh doanh. Bên cạnh đó, nhóm tác
giả nhờ các học viên cao học gửi biểu mẫu google
chứa bảng câu hỏi đến các anh chị làm việc tại các
công ty kiến trúc và công ty xây dựng để thu thập
dữ liệu. Các đáp viên có ba tuần để đánh giá bảng
câu hỏi.

Trong ngành khoa học xã hội thì kích thước
mẫu tối thiểu là 200 đáp viên (Hoelter, 1983).
Hơn nữa, kết quả phân tích dữ liệu càng đáng tin
cậy khi kích thước mẫu lớn hơn (Hair và cộng sự,
2014). Vì vậy, nhóm tác giả dự định thu thập dữ
liệu khoảng 300 bảng câu hỏi. Trong nghiên cứu
này, nhóm tác giả đã nhận được 345 bảng câu hỏi
hoàn thành. Sau khi loại bỏ 31 bảng câu hỏi do
thiếu dữ liệu, cỡ mẫu cuối cùng là 314 bảng câu
hỏi. Tiếp đến nhóm tác giả đánh giá thang đo
bằng hệ số Cronbach’s Alpha, kiểm định thang
đo bằng phân tích nhân tố khẳng định CFA và
kiểm định các giả thuyết bằng mô hình cấu trúc
tuyến tính SEM.

3.2. Thang đo
Các biến tiềm ẩn này được đo lường thông qua

thang đo Likert 7 mức độ (1 tương ứng là “hoàn
toàn phản đối” và 7 tương ứng là “hoàn toàn đồng
ý”). Nghiên cứu này đánh giá thang đo phản hồi
phát triển của lãnh đạo bằng cách sử dụng các
biến quan sát từ bài báo của Zhou (2003). Một
mẫu của thang đo này “Lãnh đạo trực tiếp của tôi
đưa ra phản hồi giúp tôi phát triển năng lực”.
Nghiên cứu này đánh giá thang đo tự tin trong
công việc bằng cách sử dụng các biến quan sát từ
bài báo Che và cộng sự (2019). Một mẫu của
thang đo này “Tôi tự tin mình có thể thực hiện tốt
công việc của mình”. Nghiên cứu này điều chỉnh
các thang đo dựa trên phương pháp điều chỉnh
thang đo từ các công trình trên thế giới như Chen
và Chang (2013) điều chỉnh từ thang đo sự sáng
tạo thành thang đo sự sáng tạo xanh và phong
cách lãnh đạo thành phong cách lãnh đạo xanh
hay Li và cộng sự (2020) điều chỉnh thang đo từ
động lực nội tại thành động lực nội tại xanh và
động lực bên ngoài thành động lực bên ngoài
xanh. Nghiên cứu này điều chỉnh các biến trong
bài báo của Gong và cộng sự (2012) để xây dựng
thang đo trao đổi kiến thức xanh. Một mẫu của
thang đo này “Tôi hợp tác với đồng nghiệp để
phát triển các giải pháp xanh”. Nghiên cứu này
điều chỉnh các biến trong bài báo của Kang và
cộng sự (2015) để xây dựng thang đo môi trường
đổi mới xanh. Một mẫu của thang đo này “Trong
tổ chức của tôi, luôn có sự hỗ trợ trong việc phát
triển các ý tưởng xanh mới”. Đổi mới xanh của
nhân viên được đánh giá thông qua thang đo được
phát triển từ nghiên cứu của Welbourne và cộng
sự (1998). Một mẫu của thang đo này “Tôi nghĩ ra
những ý tưởng xanh mới”.

3.3. Đặc điểm mẫu nghiên cứu
Đặc điểm của mẫu nghiên cứu bao gồm 230

(73,2%) nam và 84 (26,8%) nữ. Độ tuổi trung bình
là 27,76 tuổi (độ lệch chuẩn = 5,907). Trong số đó,
5 (1,6%) có bằng phổ thông - trung cấp  234
(74,5%) có bằng cao đẳng - đại học và 75 (23,9%)
có bằng sau đại học. Số năm kinh nghiệm làm việc
trung bình là 5,67 năm (độ lệch chuẩn = 5,564).
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4. Kết quả nghiên cứu
Hệ số Cronbach’s Alpha của phản hồi phát

triển của lãnh đạo, tự tin trong công việc, trao đổi
thông tin xanh, môi trường đổi mới xanh và sự đổi
mới xanh của nhân viên lần lượt là 0,765; 0,834;
0,813; 0,826 và 0,824. Trước khi tiến hành CFA
và SEM, việc kiểm tra phân phối chuẩn đã được
thực hiện. Kết quả chỉ ra rằng các biến quan sát có
độ lệch nhỏ so với phân phối chuẩn. Tuy nhiên,
các giá trị kurtosis and skewness nằm trong
khoảng [-1, 1]. Cụ thể hơn, giá trị kurtosis của các
biến quan sát nằm trong khoảng từ -0,642 đến
+0,605 và giá trị skewness của các biến quan sát
nằm trong khoảng từ -0,414 đến +0,291. Vì vậy,
phương pháp ước lượng khả năng tối đa
(maximum likelihood) là phù hợp khi tiến hành
CFA và SEM (Muthén & Kaplan, 1985).

4.1. Kiểm định thang đo

Ghi chú: CR là độ tin cậy tổng hợp; AVE là
phương sai trích; các giá trị in đậm trên đường
chéo là căn bậc hai phương sai trích của biến tiềm
ẩn; các giá trị bên dưới đường chéo là sự tương
quan giữa các biến tiềm ẩn.

CFA với phương pháp ước lượng khả năng tối
đa được thực hiện với tất cả các biến quan sát của
các biến tiềm ẩn trong mô hình nghiên cứu. CFA
chỉ ra rằng mô hình năm yếu tố phù hợp với dữ
liệu được thu thập được từ thị trường, cụ thể chỉ
số GFI = 0,958; CFI = 0,994; NFI = 0,941; TLI =
0,992; RMSEA = 0,018; Chi-square = 120,652; df
= 109; Chi-square/df = 1,107. Tất cả các hệ số tải
tiêu chuẩn hóa của các biến quan sát đều có ý
nghĩa thống kê (p < 0,001). Hệ số tải tiêu chuẩn

hóa của phản hồi phát triển của lãnh đạo dao động
trong khoảng từ 0,681 đến 0,758, của tự tin trong
công việc dao động trong khoảng từ 0,760 đến
0,809, của trao đổi thông tin xanh dao động trong
khoảng từ 0,687 đến 0,745, của môi trường đổi
mới xanh dao động trong khoảng từ 0,771 đến
0,805 và của sự đổi mới xanh của nhân viên dao
động trong khoảng từ 0,693 đến 0,781. Hơn nữa,
phương sai được trích của các thang đo dao động
trong khoảng từ 0,521 đến 0,627 cũng như mức
độ tin cậy tổng hợp của các thang đo dao động
trong khoảng 0,767 đến 0,834. Do đó, giá trị hội
tụ của các thang đo thỏa mãn (Steenkamp & Van
Trijp, 1991). Bên cạnh đó, căn bậc hai của
phương sai được trích của từng biến tiềm ẩn lớn
hơn mối tương quan với các biến tiềm ẩn khác.
Do đó, giá trị phân biệt được thỏa mãn (Fornell &
Larcker, 1981).

4.2. Kiểm định các giả thuyết
Trong mô hình nghiên cứu, môi trường đổi

mới xanh đóng vai trò là biến điều tiết. Theo gợi
ý của Cortina và cộng sự (2001), nghiên cứu này
tiến hành phân tích một bước để kiểm tra tất cả
các giả thuyết. Nghiên cứu này áp dụng công thức
của Ping (1995), một chỉ số được tính toán đại
diện sự tương tác giữa tự tin trong công việc và
môi trường đổi mới xanh. Một chỉ số khác được
tính toán đại diện sự tương tác giữa trao đổi thông
tin xanh và môi trường đổi mới xanh. Để giảm
hiện tượng đa cộng tuyến, các biến có độ lệch
trung bình được sử dụng khi tính toán các chỉ số
(Cronbach, 1987). Hơn nữa, để kiểm tra tác động
gián tiếp của tự tin trong công việc và trao đổi
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thông tin xanh, nghiên cứu này phân tích dữ liệu
bằng cách sử dụng bootstraps 1.000 với khoảng
tin cậy 95%.

SEM với phương pháp ước lượng khả năng tối
đa được thực hiện cho thấy mô hình nghiên cứu
phù hợp với dữ liệu được thu thập từ thị trường,
cụ thể hơn chỉ số GFI = 0,946; CFI = 0,982; NFI
= 0,917; TLI = 0,9978; RMSEA = 0,029; Chi-
square = 177,266; df = 141; Chi-square/df =
1,257. Giả thuyết 1 đề xuất tự tin trong công việc
là trung gian liên kết phản hồi phát triển của lãnh
đạo và sự đổi mới xanh của nhân viên. Mối liên
quan này là dương và có ý nghĩa (β = 0,053; p <
0,01) và khoảng tin cậy nằm trong khoảng từ
0,023 đến 0,096. Vì vậy, giả thuyết 1 được ủng
hộ. Giả thuyết 2 đề xuất rằng trao đổi thông tin
xanh là trung gian liên kết phản hồi phát triển của
lãnh đạo và sự đổi mới xanh của nhân viên. Mối
liên quan này là dương và có ý nghĩa (β = 0,109;
p < 0,01) và khoảng tin cậy nằm trong khoảng từ
0,069 đến 0,163. Do đó, giả thuyết 2 được ủng hộ.
Giả thuyết 3 đề xuất môi trường đổi mới xanh
điều tiết dương mối quan hệ giữa tự tin trong công
việc và sự đổi mới xanh của nhân viên. Nói cách
khác, sự tương tác giữa tự tin trong công việc và
môi trường đổi mới xanh ảnh hưởng dương đến

sự đổi mới xanh của nhân viên. Mối liên hệ này
dương và có ý nghĩa (β = 0,138; p < 0,05). Vì vậy,
giả thuyết 3 được ủng hộ. Giả thuyết 4 cho rằng
môi trường đổi mới xanh điều tiết dương mối
quan hệ giữa trao đổi thông tin xanh và sự đổi mới
xanh của nhân viên. Nói cách khác, sự tương tác
giữa trao đổi thông tin xanh và môi trường đổi
mới xanh ảnh hưởng dương đến sự đổi mới xanh
của nhân viên. Mối liên hệ này dương và có ý
nghĩa (β = 0,292; p < 0,001). Vì vậy, giả thuyết 4
được ủng hộ.

5. Thảo luận và hàm ý quản trị
5.1. Hàm ý về mặt lý thuyết
Nghiên cứu này có bốn đóng góp mới quan trọng:
Thứ nhất, dựa vào mô hình trung gian của

Fischer và cộng sự (2017), nghiên cứu này kiểm
tra vai trò trung gian của tự tin trong công việc
liên kết mối quan hệ giữa phản hồi phát triển của
lãnh đạo và đổi mới xanh của nhân viên. Phát hiện
của nghiên cứu này phù hợp với các nghiên cứu
trước đó cho rằng tự tin trong công việc đóng vai
trò trung gian liên kết các yếu tố khác đến sự đổi
mới của nhân viên (Che và cộng sự, 2019; Fischer
và cộng sự, 2017; Tierney & Farmer, 2002). Tuy
nhiên, nghiên cứu này cung cấp thêm bằng chứng
rằng tự tin trong công việc là cầu nối để hiểu sâu
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hơn mối quan hệ giữa phản hồi phát triển của lãnh
đạo và đổi mới xanh của nhân viên. 

Thứ hai, dựa vào mô hình trung gian của
Fischer và cộng sự (2017), nghiên cứu này kiểm
định vai trò trung gian của trao đổi thông tin xanh
liên kết mối quan hệ giữa phản hồi phát triển của
lãnh đạo và đổi mới xanh của nhân viên. Kết quả
của nghiên cứu này phù hợp với các nghiên cứu
trước đây cho thấy trao đổi thông tin là biến trung
gian liên kết các yếu tố khác đến sự đổi mới của
nhân viên (Anderson và cộng sự, 2014; Gong và
cộng sự, 2012; Gong và cộng sự, 2013). Tuy
nhiên, nghiên cứu này cung cấp thêm bằng chứng
để hiểu sâu hơn ảnh hưởng của phản hồi phát
triển của lãnh đạo đến đổi mới xanh của nhân
viên thông qua biến trung gian là trao đổi thông
tin xanh.

Thứ ba, dựa vào mô hình năng lực - động lực
- cơ hội của Blumberg và Pringle (1982), nghiên
cứu này kiểm định vai trò điều tiết của môi trường
đổi mới xanh lên mối quan hệ giữa tự tin trong
công việc và đổi mới xanh của nhân viên. Kết quả
nghiên cứu phù hợp với các nghiên cứu khác khi
môi trường đổi mới xanh điều tiết mối quan hệ
giữa các biến khác đến sự đổi mới của nhân viên
(Che và cộng sự, 2019; Chen & Hou, 2016;
Gumusluoglu & Ilsev, 2009). Tuy nhiên, nghiên
cứu này cung cấp bằng chứng mới cho thấy môi
trường đổi mới xanh điều tiết dương mối quan hệ
giữa tự tin trong công việc và đổi mới xanh của
nhân viên. Cuối cùng, nghiên cứu này cung cấp
bằng chứng cho thấy môi trường đổi mới xanh
củng cố tác động của trao đổi thông tin xanh và
đổi mới xanh của nhân viên.

5.2. Hàm ý quản trị
Nghiên cứu này chỉ ra rằng tự tin trong công

việc là cầu nối giữa phản hồi phát triển của lãnh
đạo và đổi mới xanh của nhân viên. Vì vậy, để
nhân viên tự tin trong công việc nhất là trong quá
trình đổi mới xanh, quản lý nên cung cấp cho họ
những phản hồi phát triển. Bên cạnh đó, tổ chức
nên đào tạo nhân viên một cách bài bản để họ tự
tin hơn trong công việc nhất là đủ năng lực tiếp
thu kiến thức, thông tin, ý tưởng từ quản lý để áp
dụng vào việc đổi mới xanh của họ. Hơn nữa, khi
tuyển dụng nhân viên mới, các tổ chức nên kiểm
tra mức độ tự tin trong công việc của nhân viên
như một phần của hệ thống đánh giá và lựa chọn
nhân viên, đặc biệt là những vị trí mà đòi hỏi nhân
viên phải đổi mới xanh nhiều.

Nghiên cứu này cũng cho thấy trao đổi thông
tin xanh là trung gian liên kết mối quan hệ giữa
phản hồi phát triển của lãnh đạo và đổi mới xanh
của nhân viên. Do đó, để nhân viên thường xuyên
trao đổi thông tin xanh phục vụ cho quá trình đổi
mới xanh của họ, các nhà quản lý nên cung cấp
cho họ những phản hồi phát triển. Bên cạnh đó, tổ
chức nên ghi nhận những đóng góp của nhân viên
khi họ trao đổi thông tin xanh với các bên liên
quan, nhất là việc họ học hỏi được gì từ các cuộc
trao đổi này để đổi mới xanh trong công việc.

Các tổ chức cũng nên tạo ra một môi trường
đổi mới xanh vì các phát hiện cho thấy rằng môi
trường đổi mới củng cố tác động của tự tin trong
công việc và trao đổi thông tin xanh đến sự đổi
mới xanh của nhân viên. Các tổ chức có thể xây
dựng môi trường đổi mới bằng cách cung cấp sự
hỗ trợ, khen thưởng và sẵn sàng tìm kiếm, thử
nghiệm cũng như triển khai các ý tưởng và giải
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pháp xanh mới và hữu ích cũng như chấp nhận rủi
ro để tạo ra và thực hiện các ý tưởng xanh và giải
pháp xanh mới.

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp theo
Nghiên cứu này có vài hạn chế cần các nghiên

cứu tiếp theo giải quyết. Đầu tiên, nghiên cứu này
sử dụng phương pháp lấy mẫu thuận tiện để thu
thập dữ liệu tại Việt Nam. Trong tương lai, các
nhà nghiên cứu nên sử dụng phương pháp ngẫu
nhiên để thu thập dữ liệu để kiểm định mô hình.
Thứ hai, nhiều yếu tố khác nhau có thể đóng vai
trò trung gian liên kết phản hồi phát triển của lãnh
đạo và đổi mới xanh của nhân viên như kỹ năng
chuyên môn, kỹ năng sáng tạo, kinh nghiệm làm
việc và kỹ năng vận hành (Fischer và cộng sự,
2017). Các nghiên cứu tiếp theo nên xây dựng các
mô hình để kiểm định vai trò trung gian của các
biến này. Cuối cùng, nhiều yếu tố có thể đóng vai
trò điều tiết trong mô hình như môi trường tự chủ,
môi trường hiệu suất, môi trường không được hỗ
trợ, môi trường chính trị, môi trường khai thác và
môi trường khám phá (Anderson và cộng sự,
2014). Các nghiên cứu tiếp theo có thể khám phá
và kiểm định các biến điều tiết này để hiểu sâu
hơn lý thuyết đổi mới xanh của nhân viên.!
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Summary

This paper studies that the indirect relationship
between leader developmental feedback and
employee green innovation via follower task-effi-
cacy and green information exchange. Moreover,
this study investigates the moderating role of
green innovative climate in the effects of task-
efficacy and green information exchange on
employee green innovation. Data for this study
was collected from 314 engineers, architects, and
sales staff working at architectural companies and
construction companies in Binh Duong, Dong
Nai, Ba Ria Vung Tau, Long An, Tay Ninh and Ho
Chi Minh City. The results showed that task-effi-
cacy and green information exchange mediated
the positive relationship between leader develop-
mental feedback and employee green innovation.
Furthermore, green innovative climate reinforced
the positive impacts of follower task-efficacy and
green information exchange on employee green
innovation.
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