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1. Đặt vấn đề
Phát triển bền vững đang là vấn đề được quan

tâm trên khắp toàn cầu bởi tất cả các bên liên quan
như các nhà hoạch định chính sách, nhà quản trị,
hay người lao động. Đứng trước xu thế này, các
doanh nghiệp buộc phải áp dụng các thực hành
quản trị hiện đại để không chỉ giúp cho doanh
nghiệp nâng cao khả năng cạnh tranh trên thị
trường mà còn tạo ra sự hấp dẫn đối với nhân lực
chất lượng cao thế hệ Z. Theo các học giả, quản
trị nguồn nhân lực xanh (Green Human Resource
Management - GHRM) hiện đang được xem là
một trong những thực hành quản trị hiện đại giúp
cho doanh nghiệp phát triển bền vững (Renwick
et al., 2016). Cụ thể, GHRM có thể tạo điều kiện
thuận lợi cho việc xây dựng và thực hiện thành

công phát triển bền vững của doanh nghiệp bằng
cách triển khai các hoạt động như tuyển dụng
xanh, đào tạo xanh, hay đánh giá hiệu suất xanh.
Chính những hoạt động GHRM này sẽ giúp cho
hình ảnh doanh nghiệp được “xanh” hơn trong
mắt các bên liên quan, đặc biệt là những nhân
viên tiềm năng thế hệ Z, những người đang thúc
đẩy xu hướng sống xanh.
Ở khía cạnh học thuật, mặc dù đã có những

nghiên cứu về ảnh hưởng của GHRM đến hiệu
suất môi trường (Guerci, Longoni, et al., 2016),
chuỗi cung ứng (Longoni et al., 2016), hay hành
vi của nhân viên đối với môi trường (Dumont et
al., 2017). Tuy nhiên, các nghiên cứu về ảnh
hưởng của GHRM đến ý định theo đuổi công
việc của các nhân sự thế hệ Z chưa được nghiên
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Quản trị nguồn nhân lực xanh là một khái niệm mới nổi và được khuyến nghị là một công cụ
quản trị tiềm năng để thu hút nguồn nhân lực chất lượng cao thế hệ Z. Tuy nhiên, có rất ít các

nghiên cứu về tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến ý định ứng tuyển công việc của thế hệ
Z. Vì vậy, trong nghiên cứu này, tác giả sẽ tập trung vào nghiên cứu mối quan hệ giữa quản trị nguồn
nhân lực xanh và ý định theo đuổi công việc của thế hệ Z tại Việt Nam. Kết quả nghiên cứu cho thấy
hoạt động quản trị nguồn nhân lực xanh có ảnh hưởng trực tiếp đến ý định ứng tuyển công việc của
thế hệ Z. Tác giả cũng đưa ra: (i) khuyến nghị nhằm giúp cho doanh nghiệp thực hiện hiệu quả hoạt
động quản trị nguồn nhân lực xanh trong việc thu hút nhân viên tiềm năng, (ii) đề xuất một số định
hướng nghiên cứu cho các học giả trong tương lai về chủ đề này.
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cứu thỏa đáng. Chính vì vậy mà bài viết này sẽ:
(i) nghiên cứu ảnh hưởng của GHRM đến ý định
ứng tuyển công việc của các nhân sự thế hệ Z; và
(ii) đưa ra một số khuyến nghị nhằm giúp cho
các doanh nghiệp có thể thu hút được nhân sự
thế hệ Z.

2. Khung lý thuyết và giả thuyết nghiên cứu
Ngày nay, ý thức về phát triển môi trường bền

vững rất được quan tâm trong bối cảnh hội nhập
và toàn cầu hóa. Một số hiệp ước chống lại biến
đổi khí hậu đã được thông qua như Nghị định thư
Kyoto 1997, Hiệp ước Bali 2007, hay Thỏa thuận
Copenhagen 2009. Đứng trước thực trạng đó,
trong lĩnh vực quản trị, các học giả đã gia tăng các
nghiên cứu về các chủ đề như Marketing xanh
(Ginsberg & Bloom, 2004; Grimmer &
Woolley, 2014), bán hàng xanh (Kee-hung et al.
2010), tài chính và ngân hàng xanh (Bhardwaj &
Malhotra, 2013; Carraro et al. 2012), hay quản trị
xanh nói chung (McDonagh and Prothero, 1997).
Trong số các nghiên cứu tiên phong khác nhau đối
với vấn đề môi trường, quản trị nguồn nhân lực
xanh (GHRM) cũng đang gia tăng và được coi
như công cụ quản trị góp phần vào sự thành công
của việc thực hiện các chiến lược về môi trường
trong doanh nghiệp (Daily & Huang, 2001;
Renwick et al. 2013). 

Trong bối cảnh như vậy, các học giả đã thực
hiện các nghiên cứu về chủ đề GHRM
(Wehrmeyer, 1996; Huffman et al. 2009; Renwick
et al. 2013). Một số tạp chí chuyên ngành cũng
xuất bản các số đặc biệt về GHRM, như tạp chí
the Zeitschrift fur Personalforschung năm 2011,
tạp chí Human Resource Management năm 2012,
tạp chí Journal of Organizational Behavior năm
2013 và tạp chí International Journal of Human
Resource Management năm 2016. Nội dung các
công bố tập trung vào các cách tiếp cận lý thuyết
khác nhau và đã được các học giả áp dụng vào
trong quá trình nghiên cứu nhằm tìm ra câu trả lời
cho mối liên hệ giữa GHRM với kết quả về môi
trường của tổ chức. Theo Renwick và cộng sự,
(2013), GHRM là các hoạt động quản trị nhân sự
nhằm khuyến khích nhân viên cải thiện hiệu suất

môi trường của doanh nghiệp. Hoạt động GHRM
bao gồm thu hút và tuyển dụng xanh, đào tạo
xanh, môi trường làm việc xanh, quản lý hiệu suất
và phần thưởng cho nhân viên có sáng kiến hoặc
tham gia vào việc cải thiện hoạt động môi trường
của doanh nghiệp. Cụ thể, tuyển dụng xanh có thể
hiểu là các hoạt động xây dựng thương hiệu nhà
tuyển dụng xanh và việc sử dụng các tiêu chí về
nhận thức xanh trong việc lựa chọn nhân viên.
Đào tạo xanh nhằm hướng đến việc nâng cao
nhận thức, kiến   thức và kỹ năng giải quyết các
vấn đề môi trường của nhân viên, trong khi quản
lý hiệu suất xanh và khen thưởng sẽ gắn với giao
các mục tiêu hiệu suất xanh, đánh giá hiệu suất
xanh, ghi nhận sự đóng góp và trao thưởng cho
nhân viên hoàn thành các mục tiêu môi trường.

Hiện nay, các học giả trên thế giới thường chi
theo 2 cách tiếp cận về GHRM trong tổ chức.
Cách tiếp cận thứ nhất cho rằng GHRM được coi
như công cụ trực tiếp khuyến khích sự thay đổi
thái độ và hành vi của người lao động, từ đó người
lao động sẽ thay đổi thái độ và hành vi trong công
việc nhằm cải thiện kết quả liên quan đến hoạt
động bảo vệ môi trường của doanh nghiệp
(Ehnert, 2009; Taylor et al., 2012). Trong tình
huống này, khái niệm người lao động xanh hay
nhóm làm việc xanh sẽ được dùng để mô tả những
người lao động hoặc nhóm đã chú trọng đến giải
quyết các vấn đề môi trường tại doanh nghiệp
(Jabbour et al. 2013). Vì thế, mục tiêu chính của
GHRM là tạo ra người lao động với thái độ xanh,
cam kết xanh và động lực xanh (Muster &
Schrader, 2011). Họ cũng cho rằng cần phải xem
xét người lao động dưới vai trò kép, vừa là nhà
sản xuất xanh vừa là người tiêu dùng xanh. 

Cách tiếp cận thứ hai cho rằng quản trị nguồn
nhân lực đóng vai trò quan trọng đối với phát triển
môi trường bền vững (Taylor và cộng sự, 2012).
Cụ thể, các hoạt động quản trị nguồn nhân lực có
thể ảnh hưởng đến sự thay đổi về định hướng đối
với các hoạt động liên quan đến bảo vệ môi
trường. Cách tiếp cận này nhấn mạnh đến sự quan
trọng của một hay nhiều hoạt động quản trị nguồn
nhân lực cụ thể trong tổ chức sẽ dẫn đến cải thiện
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năng lực thực hiện các hoạt động liên quan đến
môi trường trong tổ chức (ví dụ như nghiên cứu
của Jabbour và cộng sự, 2010; Zibarras & Coan,
2015). Cuối cùng, để xem xét mối quan hệ giữa
GHRM và các hoạt động liên quan đến môi
trường trong tổ chức, các học giả thường tập trung
vào tìm hiểu những ảnh hưởng tiềm năng của các
hoạt động quản trị nguồn nhân lực cụ thể như
tuyển dụng, đào tạo và phát triển, quản trị năng
lực, đãi ngộ đến các hoạt động liên quan đến môi
trường trong tổ chức. Ví dụ, khi tổ chức tuyển
chọn được những ứng viên có ý thức và kỹ năng
về bảo vệ môi trường thì sẽ giúp cho doanh
nghiệp có hiệu suất về môi trường tốt hơn. Tuy
nhiên, để tuyển được nhóm nhân sự này, bản thân
tổ chức cũng cần phải có các giải pháp cung cấp
thông tin doanh nghiệp và chiến lược thu hút ứng
viên hiệu quả, đặc biệt là ứng viên thế hệ Z
(Thang & Trang, 2024).

Theo mô hình năng lực - động cơ - cơ hội
(AMO), thu hút nguồn nhân lực chất lượng cao là
nhiệm vụ chính của hoạt động quản trị nhân sự
trong tổ chức. Vì vậy, các công ty, đặc biệt là các
công ty đa quốc gia đã áp dụng các hoạt động
quản trị nhân sự xanh để trở thành các công ty tiên
phong trong việc tích hợp bảo vệ môi trường vào
các hoạt động quản trị doanh nghiệp. Chính
những hoạt động này của doanh nghiệp có thể thu
hút được ứng viên tham gia dự tuyển vào doanh
nghiệp (Cable & Turban, 2001), đặc biệt là đối
với thế hệ Z (Thang, Dung, et al., 2022). Thực tế
cho thấy thế hệ trẻ ngày nay có xu hướng quan
tâm tới hoạt động bảo vệ môi trường. Kết quả
khảo sát của KPMG cho thấy 47% trong số 1000
người làm công tác nhân sự được hỏi cho rằng
người lao động mong muốn được làm việc trong
các doanh nghiệp có sự chú trọng đến các hoạt
động bảo vệ môi trường và chính những hoạt
động này đã giúp cho doanh nghiệp có thể thu hút
được các ứng viên chất lượng cao (Phillips 2007).
Theo cách tư duy này, chúng ta hy vọng người tìm
việc sẽ thích những tổ chức có định hướng bảo vệ
môi trường hoặc có uy tín trong việc bảo vệ môi
trường. Nói một cách cụ thể hơn, những ứng viên

đang tìm việc sẽ bị hấp dẫn bởi những công ty có
uy tín trong việc bảo vệ môi trường (Richbell &
Minchin, 2012; Rupp et al. 2013).

Hơn nữa, trong cuộc cách mạng công nghiệp
4.0 và Internet vạn vật, hoạt động tuyển dụng
thông qua các trang mạng được các doanh
nghiệp đặc biệt chú ý bởi vì đây là công cụ tuyển
dụng tốt cho những doanh nghiệp muốn tìm
kiếm các ứng viên chất lượng (Thang & Trang,
2024). Khi doanh nghiệp sử dụng website để
tuyển dụng, họ có thể cung cấp được nhiều thông
tin về doanh nghiệp mình hơn các phương pháp
tuyển dụng truyền thống trước đây như quảng
cáo trên báo chí, tờ rơi hoặc phương tiện truyền
thông khác. Một số học giả trên thế giới đã
nghiên cứu vai trò của các hoạt động tuyển dụng
dựa vào các trang mạng và chỉ ra rằng những
doanh nghiệp thực hiện tốt việc bảo vệ môi
trường thì sẽ hấp dẫn các ứng viên hơn các
doanh nghiệp khác (Anderton & Jack, 2011;
Gully et al. 2013; Ones & Dilchert, 2013).

Sử dụng trang mạng để tuyển dụng cũng giúp
cho các nhà tuyển dụng dễ dàng đưa thêm thông
tin về các hoạt động bảo vệ môi trường của doanh
nghiệp hay các hoạt động về trách nhiệm xã hội
của doanh nghiệp (Thang & Trang, 2024). Theo
kết quả nghiên cứu của Ehnert (2009), rất nhiều
nhà tuyển dụng tại châu Âu đã cung cấp chi tiết
các hoạt động của doanh nghiệp họ liên quan đến
môi trường lên trang mạng tuyển dụng. Các
nghiên cứu khác cũng cho thấy các nội dung trong
trang mạng của doanh nghiệp đã thu hút được các
ứng viên tiềm năng và giảm sự không chắc chắn
về các vị trí tuyển dụng được đăng trực tuyến
(Baum & Kabst, 2014; Breaugh, 2012;
Williamson et al., 2010). Vì thế, các ứng viên
tiềm năng sẽ kỳ vọng biết được các thông tin về
bảo vệ môi trường trên trạng mạng của doanh
nghiệp nơi mà họ dự kiến dự tuyển.

Theo lý thuyết bản sắc xã hội, con người
thường có xu thế cố gắng tạo bản sắc tích cực
bằng cách gắn với các nhóm/tổ chức có uy tín và
hình ảnh tích cực. Theo đó, các doanh nghiệp thực
hiện GHRM có thể được người tìm việc đánh giá
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tích cực vì người tìm việc có thể coi các tổ chức
đó có trách nhiệm đối với xã hội. Việc được trở
thành nhân viên của doanh nghiệp có trách nhiệm
như vậy sẽ giúp cho cá nhân đó cảm thấy tự hào
và khiến họ có động lực để theo đuổi công việc và
mong muốn được làm việc trong doanh nghiệp
này. Với cách suy luận này, GHRM có thể được
xem là công cụ hữu ích trong việc thu hút các ứng
viên thế hệ Z. Tuy nhiên, các nghiên cứu về ảnh
hưởng của GHRM đến ý định theo đuổi công việc
của thế hệ Z chưa được chú ý nghiên cứu thỏa
đáng, đặc biệt là tại các quốc gia đang phát triển
(Thang, Rowley, et al., 2022).

Những doanh nghiệp chú trọng đến hoạt động
môi trường cũng thường tuyển chọn những ứng
viên sẵn sàng tham gia vào các hoạt động liên
quan đến môi trường của doanh nghiệp. Điều này
có nghĩa là doanh nghiệp sẽ tìm kiếm những ứng
viên có kiến thức về bảo vệ môi trường và động
lực trong việc theo đuổi các mục tiêu về bảo vệ
môi trường. Như vậy, các doanh nghiệp này sẽ
chú trọng đến việc tích hợp các vấn đề liên quan
đến bảo vệ môi trường vào trong bảng mô tả công
việc của từng cá nhân. Các doanh nghiệp này
cũng chú trọng đến phỏng vấn và kiểm tra ứng
viên tiềm năng nhằm tuyển được những ứng viên
có kiến thức, kỹ năng, niềm tin liên quan đến bảo
vệ môi trường. Các doanh nghiệp này cũng nỗ lực
để thiết kế trang thông tin doanh nghiệp, cập nhật
thông tin tích cực liên quan đến hoạt động môi
trường của doanh nghiệp và cung cấp thông tin
chi tiết về vị trí ứng tuyển và điều kiện làm việc
nhằm thu hút các ứng viên chất lượng cao (Guerci
et al. 2015). Từ những quan điểm này, tác giả đề
xuất giả thuyết phục vụ cho việc kiểm định sự ảnh
hưởng của thu hút và tuyển dụng xanh đến ý định
ứng tuyển công việc của nhân sự thế hệ Z tại Việt
Nam như sau: 

H1: Thu hút và tuyển dụng xanh có ảnh hưởng
tích cực đến ý định ứng tuyển công việc của nhân
sự thế hệ Z.

Nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực đã chỉ
ra rằng hoạt động đào tạo nhân viên có ảnh hưởng
trực tiếp đến kiến thức, kỹ năng, thái độ và hành

vi của nhân viên và sau đó sẽ cải thiện hiệu suất
của doanh nghiệp, trong đó có hiệu suất liên quan
đến các kết quả môi trường của doanh nghiệp
(Thang, Rowley, et al., 2022a). Đào tạo xanh, một
chức năng thiết yếu của quản lý nguồn nhân lực
nhằm trang bị cho nhân viên những kỹ năng cốt
lõi, chuyên môn và nhận thức về bảo vệ hoặc giải
quyết các vấn đề môi trường trong tổ chức. Chính
vì vậy mà đào tạo xanh, gồm đào tạo về môi
trường hay tiết kiệm năng lượng, góp phần vào sự
phát triển bền vững của các doanh nghiệp và tạo
ra môi trường làm việc an toàn hơn cho nhân viên
và giảm chi phí sản xuất, từ đó mang lại hiệu suất
tốt hơn về các chỉ báo liên quan đến môi trường
của doanh nghiệp.
Đối với các ứng viên thế hệ Z - những người

quan tâm đến tính bền vững của môi trường và
trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, họ sẽ không
chỉ quan tâm đến các kết quả và hiệu suất môi
trường của doanh nghiệp mà còn quan tâm đến
việc họ sẽ được đào tạo gì về môi trường và đóng
góp những kiến thức, kỹ năng mình có về môi
trường nhằm giúp cho doanh nghiệp phát triển
bền vững. Chính vì vậy mà hoạt động đào tạo
xanh không chỉ giúp cho doanh nghiệp cải thiện
hiệu suất về môi trường mà còn giúp cho doanh
nghiệp tạo ra sự hấp dẫn và thu hút được các ứng
viên tiềm năng cho doanh nghiệp. Tuy nhiên, có
rất ít các nghiên cứu hiện nay, đặc biệt là tại Việt
Nam kiểm định sự ảnh hưởng từ hoạt động đào
tạo xanh của doanh nghiệp đến ý định ứng tuyển
công việc của các ứng viên thế hệ Z (Nguyen et
al., 2023). Hiểu rõ hơn về ảnh hưởng của đào tạo
đến việc thu hút nguồn nhân lực là thực sự cần
thiết vì hoạt động đào tạo xanh có thể là tín hiệu
tạo ra sự hấp dẫn của doanh nghiệp đối với người
lao động thế hệ Z trong tương lai. Chính vì vậy
mà tác giả đề xuất giả thuyết sau: 

H2: Đào tạo xanh có ảnh hưởng tích cực đến
ý định ứng tuyển công việc của nhân sự thế hệ Z.

Quản trị hiệu suất và phần thưởng từ lâu đã
được xem là yếu tố quan trọng trong việc giúp
doanh nghiệp đạt được sự bền vững về môi
trường tại nơi làm việc. Chính vì vậy mà các hoạt
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động hỗ trợ, khuyến khích, giám sát, đánh giá của
doanh nghiệp sẽ giúp cho nhân viên tham gia chủ
động vào các hoạt động nhằm cải thiện hiệu suất
môi trường của doanh nghiệp. Các hoạt động
quản lý và phần thưởng cũng giúp cho nhân viên
tích hợp chủ động các hoạt động về bảo vệ môi
trường và trách nhiệm xã hội với chiến lược kinh
doanh của doanh nghiệp. Trong tình huống này,
các doanh nghiệp cần phải xây dựng hệ thống
đánh giá nhân viên và đặt ra các mục tiêu xanh
cho tất cả các thành viên trong doanh nghiệp. Bên
cạnh đó, việc trả lương và khen thưởng xanh, bao
gồm các phần thưởng tài chính và phi tài chính,
cũng cần thực hiện nhằm thu hút nhân viên tham
gia vào các mục tiêu xanh của doanh nghiệp, giữ
chân và thúc đẩy nhân viên đóng góp cho các mục
tiêu môi trường. 

Các học giả cho rằng hiệu suất xanh và phần
thưởng cũng đóng vai trò một tín hiệu đại diện

cho triết lý và giá trị của một tổ chức (Thang,
Rowley, et al., 2022a). Chính vì vậy, đối với
những ứng viên quan tâm đến vấn đề môi trường
và những nỗ lực được công nhận hoặc thưởng khi
có các đóng góp cho tổ chức về môi trường có thể
đưa ra những cân nhắc về mức độ phù hợp giữa

kỳ vọng cá nhân và những điều tổ chức có thể
cung cấp khi họ lựa chọn nơi làm việc. Lập luận
này cho thấy sự tương đồng giữa mục tiêu và giá
trị của một cá nhân với mục tiêu và giá trị của tổ
chức (hoặc các thành viên của tổ chức) sẽ khuyến
khích ý định ứng tuyển công việc của thế hệ trẻ,
đặc biệt là thế hệ Z. Từ những lập luận trên, tác
giả đề xuất giả thuyết sau:  

H3: Quản trị hiệu suất xanh và phần thưởng
có ảnh hưởng tích cực đến ý định ứng tuyển công
việc của nhân sự thế hệ Z.

Những phân tích trên cho thấy, sự ảnh hưởng
của GHRM, gồm thu hút và tuyển dụng xanh, đào
tạo xanh, hay quản trị hiệu suất xanh và phần
thưởng, đến ý định ứng tuyển công việc của thế hệ
Z tại Việt Nam hoàn toàn có thể xảy ra. Tác giả
tóm tắt mô hình nghiên cứu của bài viết trong
hình 1 dưới đây và sẽ kiểm định mối quan hệ này
trong các phần tiếp theo của bài nghiên cứu.

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Phát triển thang đo
Để thực hiện khảo sát, tác giả đã thiết kế phiếu

khảo sát, sử dụng thang đo Likert 5 cấp độ (từ 1 -
Hoàn toàn không đồng ý đến 5 - Hoàn toàn đồng
ý) để thu thập ý kiến, tập trung vào 2 nhóm biến
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chính trong mô hình nghiên cứu trong hình 1 ở
trên gồm GHRM và ý định theo đuổi công việc.
Cụ thể:

Thang đo GHRM: được tác giả kế thừa và phát
triển từ Renwick et al., (2013) và (Guerci,
Longoni, et al., 2016) với 3 nhóm câu hỏi tập
trung vào (i) thu hút và tuyển dụng xanh với 6
mệnh đề, (ii) đào tạo xanh với 6 mệnh đề, (iii)
quản lý hiệu suất xanh và phần thưởng với 5
mệnh đề. Chi tiết về thang đo GHRM được trình
bày trong bảng 1:

Thang đo ý định ứng tuyển công việc: được
tác giả kế thừa có điều chỉnh từ Thang, Rowley,
et al., (2022) bao gồm 6 mệnh đề như trong bảng
2 dưới đây:

3.2. Chọn mẫu và khảo sát
Theo Hair và cộng sự (2006), mẫu nghiên cứu

cần phải gấp ít nhất 5 lần số mệnh đề trong bảng
câu hỏi khảo sát. Vì vậy, với 23 mệnh đề trong
phiếu khảo sát, tác giả cần tối thiểu số mẫu gấp 5
lần số mệnh đề, tương đương với 115. Trong khi
đó, Gorsuch, (1983) thì lại khuyên mẫu phân tích
cần phải trên 200 thì mới đảm bảo độ tin cậy. 

Thế hệ Z là những người sinh ra trong khoảng
thời gian từ năm 1997 đến năm 2012. Để thu thập
số liệu phục vụ nghiên cứu, tác giả đã lựa chọn
600 sinh viên năm cuối đại học tham gia các đợt

hội chợ việc trên địa bàn Hà Nội làm để khảo sát
từ tháng 9 đến tháng 11 năm 2023. Đây chính là
những người được coi là thế hệ Z. Kết quả thu về
437 phiếu trả lời có thể dùng cho nghiên cứu.

4. Kết quả 
Trong nghiên cứu này, giá trị Cronbach alpha

đối với các thang đo GHRM và ý định ứng
tuyển công việc nằm trong khoảng 0,82 - 0,85.
Vì vậy, thang đo đảm bảo độ tin cậy phục vụ
phân tích vì theo Hair và cộng sự (2006), hệ số
Cronbach alpha từ 0,7 trở lên sẽ đảm bảo độ tin
cậy cho phân tích thống kê. Chi tiết về hệ số
Cronbach’s alpha được tác giả trình bày trong
bảng 3 dưới đây.

Với 437 quan sát đủ thông tin phục vụ phân
tích, tác giả thống kê số nam giới là 230 người
(chiếm 52.6% mẫu nghiên cứu) và nữ giới là 207
người (chiếm 47.4% mẫu nghiên cứu). Để kiểm
định mô hình sự ảnh hưởng của GHRM đến ý
định ứng tuyển công việc, tác giả sử dụng phần
mềm SPSS để phân tích. Kết quả phân tích mối
tương quan giữa các biến được trình bày chi tiết
trong bảng 4 dưới đây. Do hệ số tương quan giữa
các biến trong nghiên cứu này đều nhỏ hơn 0.75 nên
thiết kế thang đo và bộ số liệu đã được thu thập
không bị hiện tượng đa cộng tuyến (Sekaran 2003). 
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Bảng 2: Thang đo ý định ứng tuyển công việc

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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Tiếp theo, tác giả thực hiện phân tích hồi quy
ảnh hưởng của GHRM đến ý định ứng tuyển công
việc của thế hệ Z. Kết quả phân tích hồi quy trong
bảng 5 dưới đây cho thấy mức ý nghĩa của kiểm
định F nhỏ hơn 0.01 và R2 lớn hơn 0.54. Do đó
có thể kết luận mô hình hồi quy là phù hợp. Tiếp
theo, kết quả hồi quy chỉ ra rằng hoạt động thu hút

và tuyển dụng xanh có ảnh hưởng trực tiếp đến ý
định ứng tuyển công việc của thế hệ Z (b = 0.055;
p < 0.05). Tương tự, hoạt động đào tạo xanh có
ảnh hưởng trực tiếp đến ý định ứng tuyển công
việc của thế hệ Z (b = 0.129; p < 0.01), trong khi
hoạt động quản lý hiệu suất và phần thưởng cũng
có ảnh hưởng trực tiếp đến ý định ứng tuyển công
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Bảng 3: Hệ số Cronbach’s alpha của thang đo

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
Bảng 4: Mối quan hệ tương quan giữa các biến

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)

Bảng 5: Kết quả phân tích hồi quy ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh 
đến ý định ứng tuyển công việc của thế hệ Z

(Nguồn: Tác giả tổng hợp) 



việc của thế hệ Z (b = 0.744; p < 0.01). Vì vậy, cả
3 giả thuyết nghiên cứu đều được ủng hộ.

5. Thảo luận 
Trong nghiên cứu này, tác giả muốn kiểm định

sự ảnh hưởng của hoạt động quản trị nguồn nhân
lực xanh đến ý định ứng tuyển công việc của thế
hệ Z tại Việt Nam. Thông qua mẫu nghiên cứu
437 sinh viên năm cuối thế hệ Z, tác giả đã ước
lượng ảnh hưởng của: (i) thu hút và tuyển dụng
xanh, (ii) đào tạo xanh, (iii) quản lý hiệu suất
xanh và phần thưởng đến ý định ứng tuyển công
việc của thế hệ Z. Vì vậy, kết quả từ nghiên cứu
được khảo sát tại Việt Nam này sẽ bổ sung thêm
vào về vai trò của GHRM đối việc phát triển
chuỗi cung ứng (Longoni et al., 2016) hay cải
thiện hành vi đối với môi trường (Dumont et al.,
2017) đã được các học giả nghiên cứu tại các
quốc gia khác trên thế giới.

Khi đi vào xem xét chi tiết ảnh hưởng của
GHRM đến ý định ứng tuyển công việc của thế hệ
Z, kết quả nghiên cứu cho thấy có sự ảnh hưởng
của hoạt động thu hút và tuyển dụng xanh đến ý
định ứng tuyển công việc của thế hệ Z, do đó, ủng
hộ cho giả thuyết 1. Kết quả này đồng nhất với kết
quả nghiên cứu trước đây của các tác giả Guerci,
Montanari, et al., (2016) thực hiện nghiên cứu ảnh
hưởng của tuyển dụng xanh đến thu hút sinh viên
ứng tuyển tại Italia. Tuy nhiên, đối tượng khảo sát
của nghiên cứu tại Việt Nam là sinh viên bậc cử
nhân trong khi đối tượng khảo sát tại Italia là sinh
viên bậc thạc sĩ. Từ đây có thể khẳng định hoạt
động tuyển dụng xanh đóng vai trò quan trọng
trong việc thu hút ứng viên ở cả bậc cử nhân và
thạc sĩ.

Tiếp theo, kết quả nghiên cứu chỉ ra rằng hoạt
động đào tạo xanh có ảnh hưởng đến ý định ứng
tuyển công việc của thế hệ Z, ủng hộ cho giả
thuyết 2. Nghiên cứu này đã mở rộng các nghiên
cứu trước đây về vai trò của đào tạo xanh đối với
hiệu suất môi trường của doanh nghiệp (Pinzone
et al., 2019) hay chuỗi cung ứng (Teixeira et al.,
2016). Bên cạnh đó, kết quả nghiên cứu cũng cho
thấy quản lý hiệu suất xanh và phần thưởng có sự
ảnh hưởng đến ý định ứng tuyển công việc của thế

hệ Z, do đó, ủng hộ cho giả thuyết 3. Sự tham gia
của nhân viên vào các hoạt động xanh là rất quan
trọng để thực hiện hiệu quả các chiến lược môi
trường và là một trong những thách thức đối với
nhà quản trị trong việc giúp nhân viên chuyển các
kiến thức và kỹ năng có sẵn sang hành động nhằm
giúp cho doanh nghiệp đạt được các hiệu suất về
môi trường. Trong bối cảnh này, việc thu hút được
các nhân viên có kiến thức và kỹ năng về giải
quyết các vấn đề môi trường và phát triển bền
vững là rất quan trọng. Kết quả này cũng đã mở
rộng nghiên cứu trước đây của Kim et al., (2019)
khi tác giả kiểm định ảnh hưởng của GHRM tới
cam kết của nhân viên với tổ chức trong các
khách sạn tại Thái Lan. 

Hàm ý cho khoa học và quản lý: 
Thứ nhất, nghiên cứu này đã đóng góp cho

khoa học thông qua việc làm phong phú hơn lý
thuyết bản sắc xã hội thông qua việc nghiên cứu
và giải thích mối quan hệ giữa GHRM và ý định
ứng tuyển công việc của thế hệ Z tại Việt Nam.
Theo đó, GHRM có thể giúp doanh nghiệp thu
hút được những nhân viên tiềm năng với mong
muốn được làm việc và đóng góp cho doanh
nghiệp “xanh” và có trách nhiệm với xã hội.
Nghiên cứu này cũng gợi ý cho các doanh nghiệp
tại Việt Nam tích hợp các hoạt động GHRM vào
báo cáo phát triển bền vững hàng năm của doanh
nghiệp nhằm truyền thông, quảng bá về những mô
hình quản trị hiện đại nhằm làm gia tăng uy tín,
thương hiệu của doanh nghiệp, củng cố lòng tin
của các bên có liên quan, đặc biệt là những ứng
viên thế hệ Z đang trong quá trình tìm việc. 

Thứ hai, thực hiện quản trị nguồn nhân lực
xanh như xây dựng năng lực xanh (ví dụ như đào
tạo về môi trường) cho nhân viên thế hệ Z là rất
quan trọng để tạo ấn tượng và thu hút các ứng
viên quan tâm đến vấn đề môi trường và phát triển
bền vững. Do đó, bên cạnh việc quảng bá hình
ảnh về một tổ chức hoạt động có trách nhiệm, các
doanh nghiệp tại Việt Nam cần phải tập trung xây
dựng và cung cấp các chương trình đào tạo về môi
trường cho nhân viên nhằm giúp cho nhân viên có
đủ năng lực để tham gia tích cực vào cải thiện và
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giải quyết các vấn đề về môi trường trong doanh
nghiệp. Hoạt động đào tạo xanh này cũng giúp
nâng cao trách nhiệm của nhân viên đối với các
nhiệm vụ bắt buộc về cải thiện hiệu suất môi
trường cá nhân, từ đó sẽ góp phần cải thiện hiệu
suất xanh của tổ chức.

Thứ ba, hoạt động quản trị hiệu suất xanh và
phần thưởng không chỉ đóng vai trò quan trọng
trong việc đạt được sự bền vững về môi trường
của doanh nghiệp mà còn giúp doanh nghiệp thu
hút được ứng viên dự tuyển và theo đuổi công
việc, đặc biệt là đối với thế hệ Z. Chính vì vậy,
chúng tôi cho rằng các doanh nghiệp trong bối
cảnh phải “chiến tranh về nhân tài” hiện nay cần
xem xét và đánh giá lại các mục tiêu và giá trị của
tổ chức để có thể điều chỉnh/hoặc thay đổi nhằm
tạo ra sự tương đồng giữa mục tiêu và giá trị của
tổ chức theo hướng thân thiện với môi trường,
cộng đồng và phát triển bền vững nhằm thu hút và
khuyến khích việc ứng tuyển công việc của thế hệ
Z tại Việt Nam trong thời gian tới. Bên cạnh đó,
các tổ chức cũng cần phải chú trọng vào việc xây
dựng và thực hiện hệ thống đánh giá nhân viên và
hệ thống trả lương, khen thưởng xanh nhằm
không chỉ tạo động lực cho người lao động mà
còn giúp cho doanh nghiệp thu hút được nhiều
nhân viên tiềm năng đề cao vấn đề bảo vệ môi
trường, phát triển bền vững và trách nhiệm xã hội
của doanh nghiệp. 

6. Kết luận 
Thông qua mẫu nghiên cứu 437 sinh viên năm

cuối thế hệ Z, tác giả đã tìm thấy sự ảnh hưởng
của hoạt động GHRM đến ý định ứng tuyển công
việc của thế hệ Z tại Việt Nam. Kết quả này góp
phần đóng góp vào xu hướng nghiên cứu gần đây
về tác động của các hoạt động GHRM đến nhân
viên và doanh nghiệp tại các quốc gia phát triển
(Ren et al., 2018) và làm sâu sắc hơn lý thuyết bản
sắc xã hội dưới lăng kính quản trị nguồn nhân lực.
Tác giả gợi ý các học giả trong tương lai có thể
thực hiện nghiên cứu định tính thông qua phỏng
vấn nhóm để cung cấp thêm các bằng chứng về
vai trò của hoạt động GHRM đối với việc thu hút
nhân viên thế hệ Z. !
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Summary

Green human resource management is an
emerging concept and is recommended as a
potential management tool to attract high-quality
generation Z. However, there are very few studies
on the impact of of green human resource man-
agement on the job pursuit intention of generation
Z. Therefore, in this study, the author will focus
on examining the relationship between green
human resource management and job pursuit
intention of generation Z in Vietnam. Our find-
ings show that green human resource manage-
ment practices have a direct impact on generation
Z’s intention to apply for jobs. The author also
offers: (i) recommendations to help companies
implement effectively green human resource
management practices in attracting potential
employees, (ii) propose some research directions
for future research on this topic. 
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