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1. Đặt vấn đề
Thuật ngữ kinh tế xanh, phát triển bền

vững đang ngày càng trở nên phổ biến. Tạo
dựng việc làm xanh, hướng tới tăng trưởng
xanh đóng góp vào việc xây dựng kinh tế
xanh là nền tảng của phát triển bền vững đang
trở thành mục tiêu chiến lược của mỗi quốc

gia. QTNLX là đề tài bắt đầu được đề cập tới
vào cuối thế kỷ XX, nhưng thời gian gần đây
mới được các nhà nghiên cứu và các nhà kinh
tế quan tâm. Đây là đề tài còn khá mới mẻ đối
với các nghiên cứu ở Việt Nam. Thực tế cho
thấy vấn đề bảo vệ môi trường và phát triển
bền vững ở Việt Nam còn những hạn chế.
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Ở nước ta, quá trình sản xuất kinh doanh của nhiều doanh nghiệp, trong đó có doanh
nghiệp công nghệ thông tin và truyền thông (doanh nghiệp ICT) còn gây ô nhiễm môi

trường, phá vỡ hệ sinh thái. Do đó, việc làm rõ cơ sở khoa học và thực tiễn cũng như các giải
pháp về quản trị nhân lực xanh (QTNLX) để các doanh nghiệp ICT vừa phát triển kinh doanh
song song với bảo vệ môi trường, cải thiện kết quả hoạt động kinh doanh (KQHDKD) là nội
dung cần tập trung nghiên cứu. Mục đích của bài nghiên cứu là đề xuất mô hình và đo lường
mức độ tác động của QTNLX tới KQHDKD qua vai trò trung gian của Đổi mới xanh (DMX)
tại các doanh nghiệp ICT Việt Nam. Sử dụng phương pháp nghiên cứu định tính kết hợp
phương pháp nghiên cứu định lượng thông qua dữ liệu khảo sát từ 265 nhà quản trị các cấp
tại các doanh nghiệp ICT Việt Nam, các tác giả nhận thấy QTNLX, DMX có tác động thuận
chiều đến KQHDKD và DMX có vai trò trung gian một phần trong mối quan hệ giữa QTNLX
và KQHDKD của các doanh nghiệp ICT Việt Nam. Những kết quả của nhóm tác giả đã làm
gia tăng thêm hiểu biết về QTNLX và ảnh hưởng của QTNLX tới DMX, KQHDKD, từ đó có
biện pháp hợp lý thúc đẩy QTNLX nhằm cải thiện KQHDKD của các doanh nghiệp ICT. 
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Hoạt động của nhiều doanh nghiệp còn gây ô
nhiễm môi trường, việc khai thác tài nguyên
không giới hạn có ảnh hưởng lớn và phá vỡ
hệ sinh thái. An ninh môi trường của nước ta
liên tục bị xâm phạm qua từng biểu hiện của
ô nhiễm không khí, ô nhiễm nguồn nước, ảnh
hưởng khí hậu… Thúc đẩy QTNLX hướng
tới phát triển bền vững không chỉ là trách
nhiệm của Nhà nước, cơ quan quản lý các cấp
mà còn cần sự chung tay tham gia của mỗi
người, mỗi doanh nghiệp để nâng cao nhận
thức, lan tỏa tinh thần, thúc đẩy hành động. 

Sáng kiến Xanh trong doanh nghiệp được
khởi xướng năm 1996 từ sự đóng góp của
Wehrmeyer (1996) - người đã biên tập cuốn
sách có tiêu đề là Phủ xanh con người: quản
lý nhân lực và môi trường. Từ sự khởi xướng
của Wehrmeyer (1996), cho đến nghiên cứu
của Revill (2000), đã bắt đầu xuất hiện các
công trình nghiên cứu về khía cạnh “xanh”
của các hoạt động quản trị, tuy nhiên số lượng
những nghiên cứu này còn chưa nhiều và
những công trình này cũng chưa đưa ra được
những quan điểm tiếp cận, khái niệm rõ ràng
về QTNLX. Mặc dù vậy đây cũng được coi là
tiền đề để từ đó có các công trình nghiên cứu
về “xanh” như kế toán xanh (Bebbington,
2001), bán lẻ xanh (Lai và cộng sự, 2010) hay
“quản lý xanh” ở những giai đoạn sau.
QTNLX phản ánh mức độ “xanh hoá” của
các thực hành quản trị nhân lực (Harris &
Tregidga, 2012) được thực hiện đồng bộ như
là tuyển dụng nhân lực xanh; đào tạo nhân lực
xanh; đánh giá nhân lực xanh; đãi ngộ nhân
lực xanh; quan hệ nhân viên xanh... nhằm
hình thành và phát triển hành vi xanh của
nhân lực (Zoogah, 2011) để có được nơi làm
việc thân thiện với môi trường, góp phần bảo
vệ môi trường, hướng tới sự phát triển bền
vững và thực hiện trách nhiệm xã hội của
doanh nghiệp. QTNLX đóng vai trò quan
trọng trong việc đạt được các mục tiêu lớn
của doanh nghiệp như: (i) hình thành lối sống
xanh và phát triển môi trường làm việc thân
thiện, giảm chi phí do tiết kiệm năng lượng,
nước, nguyên liệu; (ii) thu nhận và giữ chân
nhân tài, thúc đẩy sự đổi mới của người lao
động để giúp tăng năng suất; (iii) xây dựng

hình ảnh và uy tín cho doanh nghiệp, nâng
cao KQHDKD, hình thành và phát triển lợi
thế cạnh tranh cho doanh nghiệp; (iv) mang
đến nhiều những cơ hội kinh doanh cho
doanh nghiệp khi hiện nay nhiều cơ quan
Chính phủ và các bên liên quan đưa ra điều
kiện đòi hỏi doanh nghiệp thực hiện được
những tiêu chuẩn xanh cụ thể thì mới tham
gia đấu thầu các chương trình của họ… (Asri,
2021). Có nhiều công trình nghiên cứu đã
khẳng định rằng KQHDKD của doanh nghiệp
được cải thiện từ QTNLX như: Hiệu quả môi
trường sẽ góp phần mang lại kết quả hoạt
động tốt và duy trì được sự ổn định của doanh
nghiệp (Wong và cộng sự, 2015); Những tiêu
chuẩn liên quan đến môi trường được doanh
nghiệp chú ý sẽ giúp doanh nghiệp có được
những lợi thế tương đối và cải thiện năng suất
(Siyambalapitiya và cộng sự, 2018); Hoạt
động cải thiện môi trường trong các doanh
nghiệp là rất cần thiết vì giúp giảm thiểu
những tác động không mong muốn về môi
trường (Jabbour và cộng sự, 2010), tạo ra
nhiều đổi mới và gia tăng các kết quả tài
chính (Li & Ramanathan, 2018). Như vậy,
tìm hiểu về tác động của QTNLX tới các kết
quả hoạt động khác nhau của tổ chức, doanh
nghiệp là chủ đề nhận được sự quan tâm của
nhiều học giả. Mặc dù vậy, các bài nghiên cứu
còn có sự khác biệt nhau trong kết quả nghiên
cứu về ảnh hưởng của QTNLX đến các kết
quả hoạt động như là hiệu quả môi trường,
đổi mới xanh, năng lực canh trạnh… của tổ
chức, doanh nghiệp. Đó là sự khác nhau về
chiều và mức độ tác động, sự khác nhau trong
lựa chọn biến phụ thuộc, biến trung gian và
biến điều tiết của mô hình nghiên cứu. Do
vậy, việc tiếp tục nghiên cứu để tìm ra bằng
chứng khoa học khẳng định vai trò của
QTNLX trong việc tạo ra những đổi mới cho
doanh nghiệp, cải thiện các mục tiêu liên
quan đến môi trường, gia tăng KQHDKD cho
doanh nghiệp sẽ góp phần khoả lấp khoảng
trống nghiên cứu này. 

Công nghệ thông tin và truyền thông
(Information communication technologies -
ICT) là sự kết hợp của công nghệ thông tin và
công nghệ truyền thông, chỉ tất cả các loại
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công nghệ cho phép người dùng tạo, truy cập
và thao tác với thông tin với các phương tiện
kỹ thuật phần cứng, phần mềm, mạng, các
thiết bị và phương tiện truyền thông khác.
Theo đó, doanh nghiệp ICT là cách gọi ngắn
gọn của doanh nghiệp hoạt động trong ngành
ICT bao gồm các doanh nghiệp phần cứng,
điện tử, phần mềm, nội dung số, dịch vụ công
nghệ thông tin (MIC, 2021). Doanh nghiệp
ICT mang lại một cách tiếp cận tích hợp để
phát triển bền vững thông qua các sản phẩm
có tính đến môi trường. ICT đã trở thành công
nghệ nền tảng có ảnh hưởng tới nền kinh tế
một cách toàn diện. Trong những thập kỷ gần
đây, ICT đã trở thành công nghệ nền tảng. Lý
thuyết công nghệ mang mục đích chung
(General Purpose Technology) của một số
nhà kinh tế học thuộc trường phái tân cổ điển
đã luận giải ảnh hưởng của ICT tới nền kinh
tế một cách toàn diện trên các khía cạnh chất
và lượng, cấu trúc của hệ thống kinh tế - kỹ
thuật (techno-economic system) và hệ thống
xã hội - thể chế (socio-insitutional system)
dựa trên ba đặc trưng là tính lan toả (perva-
siveness), tính cải tiến (improvement) và tính
kích thích sáng tạo (innovation spawning).
Bên cạnh đó, ICT còn đóng góp ý nghĩa trong
bảo vệ môi trường bởi việc áp dụng công
nghệ mang đến các giải pháp giúp giảm khí
carbon, tiết kiệm nước, năng lượng,... trong
sản xuất kinh doanh. Do đó, doanh nghiệp
ICT theo đó có nhiều thế mạnh trong phát
triển QTNLX bởi khả năng vượt qua rào cản
công nghệ. Ở Việt Nam hiện nay đã có một bộ
phận doanh nghiệp ICT dành sự đầu tư cho
QTNLX nhưng vẫn còn đáng kể doanh
nghiệp ICT gặp khó trong các thực hành
QTNLX. Mục đích của bài viết này là xem
xét mối quan hệ giữa QTNLX, DMX và
KQHDKD tại các doanh nghiệp ICT Việt
Nam, từ đó đề xuất những giải pháp, kiến
nghị để các doanh nghiệp này thúc đẩy
QTNLX trong bối cảnh hiện nay. Mục đích
của bài viết này là xem xét mối quan hệ
QTNLX, DMX và KQHDKD tại các doanh
nghiệp ICT Việt Nam, từ đó đề xuất những
giải pháp, kiến nghị để các doanh nghiệp này
thúc đẩy QTNLX trong bối cảnh hiện nay.

2. Tổng quan, khung lý thuyết và mô
hình nghiên cứu

2.1. Một số khái niệm
2.1.1. Quản trị nhân lực xanh
Khái niệm xanh được đề cập trong khía

cạnh quản lý chính là hướng đến “nỗ lực cải
thiện hiệu quả sử dụng năng lượng”, “giảm
tác động tiêu cực của việc tiêu thụ năng
lượng, ô nhiễm gây ra với môi trường”. Trong
cuốn “Green Human resource management:
A Simplified Introduction” (Tạm dịch: Quản
trị nhân lực xanh: Một sự giới thiệu đơn
giản), các tác giả đã chỉ ra từ khoá “xanh” có
bốn ý nghĩa chính liên quan đến nội dung
quản trị nhân lực, bao gồm: Chăm sóc môi
trường xung quanh; Bảo vệ môi trường tự
nhiên; Giảm ô nhiễm; Xây dựng và phát triển
thiên nhiên (Opatha & Arulrajah, 2014). Từ
quan điểm liên quan đến bốn ý nghĩa chính
của khái niệm “xanh” trong khía cạnh quản
lý, tác giả Opatha & Arulrajah (2014) tiếp cận
QTNLX là sự tích hợp của quản lý môi
trường vào quản trị nhân lực. Với cách tiếp
cận này, QTNLX thể hiện việc “thực hiện các
sáng kiến thân thiện với môi trường để mang
lại hiệu quả hoạt động cao hơn, chi phí bỏ ra
thấp hơn, tạo sự gắn bó và duy trì người lao
động tốt hơn”, qua đó làm giảm những ảnh
hưởng không mong muốn tới môi trường.
Như vậy QTNLX thể hiện vai trò rất quan
trọng trong quản lý môi trường (Dumont và
cộng sự, 2017; Mazur, 2015). QTNLX với
cách nhìn nhận tích hợp quản lý môi trường
nhằm triển khai các chức năng nhân sự mà
bản chất của nó bao gồm các mục tiêu sinh
thái trong tất cả các hoạt động quản trị nhân
lực. Như vậy, QTNLX được nhắc đến với
những đóng góp tích cực của các chương
trình, kế hoạch và thực tiễn quản trị nhân lực
đối với các hoạt động, chương trình nghị sự
về môi trường của doanh nghiệp. Với cách
tiếp cận này, QTNLX chính là khía cạnh của
quản trị nhân lực hướng đến “chuyển đổi
nhân viên bình thường thành nhân viên xanh”
để đạt được mục tiêu về môi trường, bằng
việc thực hiện các hoạt động của doanh
nghiệp để ngăn ngừa ô nhiễm (Renwick và
cộng sự, 2013).
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QTNLX đề cập đến quá trình thực hiện
những sáng kiến nhân sự thân thiện với môi
trường để làm sao cho chi phí bỏ ra thấp hơn
mà hiệu quả hoạt động cao hơn, tạo ra sự gắn
kết và duy trì nhân lực tốt hơn, từ đó doanh
nghiệp làm giảm được những tác động không
mong muốn tới môi trường. Prasad (2013)
định nghĩa: “QTNLX là sự đóng góp của các
chính sách nhân sự để bảo vệ tài nguyên thiên
nhiên”. Mandip (2012) thể hiện đồng quan
điểm khi cho rằng: “QTNLX là việc sử dụng
các chính sách quản lý nhân lực để thúc đẩy
việc sử dụng bền vững các nguồn lực trong
các tổ chức kinh doanh để từ đó thúc đẩy bền
vững sự nghiệp về môi trường”. Tác giả
Mampra (2013) nêu cụ thể: “QTNLX là việc
sử dụng các chính sách quản trị nhân lực để
khuyến khích sử dụng bền vững các nguồn lực
trong các doanh nghiệp kinh doanh và thúc
đẩy sự nghiệp bảo vệ môi trường, thúc đẩy
hơn nữa tinh thần và sự hài lòng của nhân
viên”. Như vậy, QTNLX nhằm thúc đẩy việc
sử dụng một cách bền vững các nguồn lực
khác nhau của doanh nghiệp, tăng cường bảo
vệ môi trường từ đó gia tăng động lực làm
việc và sự hài lòng của người lao động. Do đó,
bằng việc sử dụng các chính sách, quan điểm,
triết lý và thực tiễn quản trị nhân lực tại doanh
nghiệp, QTNLX sẽ đẩy mạnh việc sử dụng
bền vững các nguồn lực của doanh nghiệp,
ngăn chặn những tác động xấu đến môi trường
trong doanh nghiệp và ngoài xã hội. 

Mặc dù những nhà nghiên cứu khác nhau
đã đề xuất các khái niệm không hoàn toàn
giống nhau về QTNLX nhưng có thể nhận thấy
một số điểm chung chủ yếu được nhắc đến là
(i) QTNLX là sự tích hợp của quản lý môi
trường vào trong quản trị nhân lực; (ii)
QTNLX hướng tới sự kích thích, lan toả ý thức
vì môi trường, hành vi và thái độ thân thiện với
môi trường của người lao động; (iii) QTNLX
góp phần cải thiện các KQHDKD của tổ chức,
doanh nghiệp như là tiết kiệm năng lượng,
giảm chi phí, giảm rác thải, nâng cao hình ảnh
và uy tín của doanh nghiệp… Từ những định
nghĩa đã nêu ở trên, các tác giả xác định:
QTNLX là tập hợp các hoạt động quản trị nhân
lực nhằm tạo dựng, kích thích và phát triển

hành vi có trách nhiệm với môi trường của
nhân lực để tạo ra nơi làm việc thân thiện với
môi trường, góp phần đạt được các mục tiêu
hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. 

2.1.2. Đổi mới xanh của doanh nghiệp
DMX là một hướng tiếp cận phát triển

được các nước trên thế giới quan tâm thúc
đẩy, đặc biệt trong bối cảnh hiện nay. DMX
đang trở thành động lực quyết định sự phát
triển bền vững tại nhiều quốc gia. Doanh
nghiệp vừa là chủ thể tạo tác động lớn đến
môi trường vừa là trung tâm của DMX. Theo
Kemp và cộng sự (2001), DMX của doanh
nghiệp được hiểu là các quy trình, kỹ thuật
thực hành, hệ thống và sản phẩm mới hoặc
được sửa đổi cho phép các doanh nghiệp
không ngừng nâng cao hiệu quả sản xuất kinh
doanh, đồng thời vẫn duy trì phát triển bền
vững, giảm thiểu chi phí nguyên vật liệu, tăng
cường năng lực sản xuất và có trách nhiệm
đối với xã hội, tránh hoặc giảm thiểu tác hại
đến môi trường. Chen và cộng sự (2018) xác
định DMX của doanh nghiệp là những cải
tiến về phần cứng hoặc phần mềm liên quan
đến sản phẩm xanh hoặc quy trình xanh, như
đổi mới công nghệ để tiết kiệm năng lượng,
giảm ô nhiễm, tái chế chất thải, thiết kế các
sản phẩm xanh hay phát triển các hoạt động
quản lý môi trường của doanh nghiệp để thúc
đẩy tính bền vững. Như vậy, DMX của doanh
nghiệp đề cập đến việc sử dụng tính mới
trong các sản phẩm, quy trình sản xuất,
phương pháp kinh doanh để có thể ngăn chặn
hoặc giảm thiểu ô nhiễm, những ảnh hưởng
động tiêu cực tới môi trường do sử dụng tài
nguyên. DMX là bất kỳ hoạt động nào của
doanh nghiệp hướng đến giảm tác hại đến
môi trường, đưa doanh nghiệp đến sản xuất
các hàng hóa thân thiện với môi trường hơn,
như giảm phát thải khí nhà kính, cải thiện
hiệu quả khả năng tái chế các sản phẩm qua
sử dụng hoặc tận dụng các vật liệu tái chế, sử
dụng hiệu quả tài nguyên và năng lượng
(Nguyễn Hoa Cương & Nguyễn Thị Luyến,
2024). DMX để cập đến những đổi mới về
sản phẩm và đổi mới về quy trình (Singh và
cộng sự, 2017). Cùng với đó, việc đổi mới
marketing, sử dụng cách thức tiếp thị “thân
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thiện môi trường” cũng được đề cập đến
trong DMX. 

2.1.3. Kết quả hoạt động kinh doanh 
KQHDKD và đo lường các KQHDKD của

doanh nghiệp ngày càng có ý nghĩa quan
trọng với sự tồn tại và phát triển của mỗi
doanh nghiệp hiện nay bởi nó giúp cho doanh
nghiệp có thêm các thông tin để thực hiện các
mục tiêu quản trị. KQHDKD của doanh
nghiệp đề cập đến mức độ đạt được các mục
tiêu của doanh nghiệp, có thể được thể hiện
thông qua các chỉ tiêu như lợi nhuận, tăng
trưởng thị phần, doanh thu và các mục tiêu
chiến lược khác của doanh nghiệp. Theo
nghiên cứu của nhóm tác giả Kaplan &
Norton (1993)  KQHDKD của doanh nghiệp
được xác định từ 04 nhóm thành phần cơ bản,
bao gồm: Tài chính, khách hàng, quy trình
nội bộ và học tập phát triển. KQHDKD của
doanh nghiệp được xác định bao gồm các chỉ
số tài chính truyền thống thể hiện thông qua
các con số cụ thể và các chỉ số phi tài chính
như sự hài lòng của khách hàng, nỗ lực học
tập và phát triển của người lao động. Lu và
cộng sự (2015) xác định KQHDKD bao gồm
các kết quả vận hành như tổng doanh thu, tốc
độ tăng trưởng doanh thu, thị phần, vị thế
cạnh tranh,… và các kết quả thị trường như tỷ
suất lợi nhuận trên tài sản, lãi gộp, tinh thần
của người lao động...

2.2. Lý thuyết nền tảng
2.2.1. Lý thuyết quản trị dựa trên nguồn lực 
Khi nghiên cứu về quản trị, lý thuyết quản

trị dựa trên nguồn lực RBV (Resource - based
view) là một lý thuyết nền tảng. Quan điểm
chính của lý thuyết RBV nhấn mạnh rằng khi
doanh nghiệp sử dụng các nguồn lực (cả
nguồn lực vô hình, nguồn lực hữu hình) hiệu
quả sẽ tạo ra lợi thế cạnh tranh. Có ba dạng
nguồn lực trong doanh nghiệp là (i) nguồn lực
vật chất như công nghệ, cơ sở vật chất và
công cụ, phương tiện, nguồn nguyên liệu; (2)
nguồn lực con người gồm: kinh nghiệm, trí
thông minh, mối quan hệ, đặc tính bên trong
các nhà quản lý và người lao động; (3) nguồn
lực tổ chức gồm: hệ thống kế hoạch, kiểm
soát và phối hợp, các quan hệ giữa các nhóm
trong doanh nghiệp và với môi trường bên

ngoài. Để có được lợi thế cạnh tranh, các
doanh nghiệp cần tận dụng triệt để những
nguồn lực “có giá trị, hiếm, khó bắt chước và
không thể thay thế bằng các nguồn lực khác”
(Barney, 1986). 

Lý thuyết quản trị dựa trên nguồn lực giải
thích cho hiện tượng kinh doanh vượt trội và
bền vững của doanh nghiệp và tập trung vào
các tiêu chuẩn cho yếu tố môi trường bên trong
thay vì các yếu tố bên ngoài. Lý thuyết RBV
giải thích rằng tổ chức có hiệu suất vượt trội là
do các nguồn lực và kỹ năng đặc thù, hiếm có
và khó bắt chước (Barney, 1986; Bharadwaj,
2000). Nghĩa là để có thể đạt được những kết
quả vượt trội về môi trường, cải thiện KQHD-
KD thì các doanh nghiệp cần tìm cách có được
hoặc phát triển được nguồn nhân lực có những
năng lực hiếm có, không thể thay thế, không
phụ thuộc vào bắt chước để kích thích hành vi
đổi mới và mang lại lợi thế cao hơn.

2.2.2. Lý thuyết AMO
Lý thuyết AMO (Lý thuyết Năng lực - Động

lực - Cơ hội) được xây dựng trong mô hình của
Appelpaum và cộng sự (2000), bao gồm:

- Năng lực: Khả năng làm việc của các cá
nhân. Các hoạt động đóng góp cho năng lực
của người lao động gồm việc áp dụng phương
pháp chọn người lao động tiên tiến, cung cấp
cho người lao động chương trình đào tạo
thích hợp, tạo cơ hội cho người lao động phát
triển kỹ năng trong công việc.

- Động lực: Là khao khát hay mong muốn
được thể hiện của người lao động. Những
hoạt động QTNL liên quan đến động lực làm
việc của người lao động thông qua các thực
hành như trả lương cao, cơ hội nghề nghiệp,
chia sẻ thông tin. Cùng với năng lực thì động
lực làm việc cũng đóng góp tích cực tới kết
quả làm việc của người lao động.

- Cơ hội: Những nhân viên làm việc cùng
nhau sẽ được tổ chức trao quyền tự quyết
công việc, chia sẻ các thông tin phản hồi và
có cơ hội làm chủ công việc của họ. 

Lý thuyết AMO là khung lý thuyết đóng
vai trò quan trọng với QTNLX và khung lý
thuyết Khả năng - Động lực - Cơ hội được các
học giả sử dụng để phân tích rõ nội hàm và
vai trò của QTNLX. Từ đó, tạo điều kiện tốt
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để nâng cao năng lực, tạo động lực và cơ hội
xanh cho lực lượng người lao động (Phạm và
cộng sự, 2020) thông qua các chính sách,
chương trình hành động để giảm thiểu chất
thải, loại bỏ xả thải; phát triển kỹ năng quản
lý môi trường; đưa quyền cho người lao động
gắn với mục tiêu về môi trường để từ đó
người lao động được tham gia vào các sáng
kiến về môi trường, đẩy mạnh các DMX và
giúp các doanh nghiệp cải thiện được KQHD-
KD (Hoque, 1999). 

2.2.3. Lý thuyết Trao đổi xã hội
Lý thuyết Trao đổi xã hội (Social exchange

theory) mô tả rằng xã hội được xây dựng dựa
trên các mối quan hệ và sự tương tác của con
người hay trong tổ chức là mối quan hệ qua lại
giữa người lao động và người sử dụng lao
động đảm bảo lợi ích qua lại cho cả hai bên.
Khi một người chia sẻ tài nguyên với người
khác thì người được chia sẻ sẽ sẵn sàng đưa trả
lại giá trị tương xứng như vậy. Với doanh
nghiệp, khi người lao động cảm thấy họ đối đãi
tốt, mang lại cho người lao động nhiều giá trị
thì họ sẽ nỗ lực trong công việc vào góp sức
vào thực hiện các mục tiêu công việc chung.
Trao đổi xã hội diễn ra trong khoảng thời gian
dài, hướng các cá nhân đến mối quan hệ chặt
chẽ, cùng nhau tin tưởng và gắn bó vì lợi ích
của cá nhân và lợi ích chung của doanh nghiệp. 

Lý thuyết này lý giải những cố gắng của
người lao động để thực hiện tốt những nhiệm
vụ được doanh nghiệp giao cho. Ngay từ khi
người lao động được tuyển dụng vào doanh
nghiệp và chính thức thực hiện các nhiệm vụ
công việc, tham gia các hoạt động để đóng
góp vào mục tiêu chung của doanh nghiệp;
tham gia các chương trình đào tạo từ phía

doanh nghiệp; được công nhận, đánh giá cao
những đóng góp của người lao động (khen
thưởng, ghi nhận sáng kiến); được doanh
nghiệp quan tâm đến lợi ích của mình, thì
người lao động sẽ tuân thủ theo các quy định,
chuẩn mực, định hướng và yêu cầu công việc
của doanh nghiệp. Trao đổi xã hội dựa trên sự
tương tác và các mối quan hệ của con người
tập trung vào ba thành phần: con người - hành
vi - môi trường. Các nhà quản trị định hướng,
hướng dẫn tổ chức thông qua các hành vi phù
hợp để tạo ra và chia sẻ tri thức mới, gia tăng
tổng lượng kiến thức, tạo ra sự đổi mới của tổ
chức nhờ vào sự trao đổi xã hội (Shamim và
cộng sự, 2019). KQHDKD của doanh nghiệp
đạt được khi từng cá nhân có được sự hỗ trợ
tối đa của doanh nghiệp và hạn chế các trở
ngại trong thực hành QTNLX (Sawitri và
cộng sự, 2015; Singh và cộng sự, 2020). 

2.3. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu
Xuất phát từ cơ sở lý thuyết và thực tiễn đã

xác định, nghiên cứu này làm sáng tỏ các câu
hỏi nghiên cứu sau (xem Hình 1): 

- QTNLX có tác động như thế nào đến
DMX và KQHDKD của các doanh nghiệp
ICT Việt Nam? 

- DMX có đóng vai trò trung gian trong
mối quan hệ giữa QTNLX và KQKDKD của
các doanh nghiệp ICT Việt Nam? 

- Các doanh nghiệp ICT Việt Nam cần làm
gì khi triển khai thực hành QTNLX để nâng
cao KQHDKD của doanh nghiệp? 

QTNLX thông qua các tác nghiệp cụ thể
tuyển dụng, đào tạo, đánh giá, đãi ngộ giúp
cung cấp các kiến thức, kỹ năng cho người
lao động, nâng cao nhận thức của nhân lực để
họ thực hiện các hành vi thân thiện với môi
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trường (Renwick và cộng sự, 2013). QTNLX
giúp định hướng, thúc đẩy nhân lực hướng tới
các mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp,
qua đó giúp các doanh nghiệp không chỉ tiết
kiệm chi phí mà còn nâng cao chất lượng dịch
vụ, tăng uy tín và hình ảnh với khách hàng
(Aboramadan & Karatepe, 2021). QTNLX đã
được các nghiên cứu chứng minh có vai trò
trong thúc đẩy kiến thức về môi trường, các
hành vi thân thiện với môi trường để thực
hiện các mục tiêu hoạt động kinh doanh của
doanh nghiệp (Renwick và cộng sự, 2013;
Zhang và cộng sự 2019). KQHDKD của
doanh nghiệp được cải thiện từ thực hành
QTNLX, doanh nghiệp duy trì được sự ổn
định và kết quả hoạt động tốt do đạt được
hiệu suất môi trường cao (Wong và cộng sự,
2015); doanh nghiệp có được những lợi thế
tương đối và cải thiện năng suất
(Siyambalapitiya và cộng sự, 2018) từ việc
thực thi những tiêu chuẩn liên quan đến môi
trường, giảm thiểu những tác động tiêu cực về
môi trường (Jabbour và cộng sự, 2010) và gia
tăng các kết quả tài chính (Li & Ramanathan,
2018). Vì vậy, có giả thuyết nghiên cứu:  

H1: Quản trị nhân lực xanh có ảnh hưởng
tích cực tới kết quả hoạt động kinh doanh

Từ quan điểm của lý thuyết trao đổi xã hội,
các nhà quản trị định hướng, hướng dẫn tổ
chức thông qua các hành vi phù hợp để tạo ra
và chia sẻ tri thức mới, gia tăng tổng lượng
kiến thức, tạo ra sự đổi mới của tổ chức nhờ
vào sự trao đổi xã hội (Shamim và cộng sự,
2019). Lý thuyết AMO chỉ rõ QTNNLX giúp
đẩy mạnh năng lực, tạo động lực và cơ hội
xanh cho người lao động, trao quyền cho
người lao động và đẩy mạnh các DMX để
đóng góp cho doanh nghiệp. QTNLX giúp
doanh nghiệp thiết lập một môi trường thích
hợp và thuận lợi để chia sẻ tri thức, nâng cao
kiến thức, kỹ năng xanh và thái độ tích cực với
môi trường cho NLĐ, tăng cường khả năng
chia sẻ tri thức của doanh nghiệp (Le Ba
Phong và cộng sự, 2020). QTNLX có tác động
tích cực đến chia sẻ tri thức xanh, tập trung
vào “chuyển đổi nhân viên bình thường thành
nhân viên xanh” để từ đó thực hiện được các
mục tiêu về môi trường, trong đó có mục tiêu

gia tăng các đổi mới xanh. Bằng việc áp dụng
các biện pháp trả lương, khen thưởng, đánh
giá kết quả làm việc… sẽ giúp hình thành sự
yêu thích, niềm đam mê với các hoạt động vì
môi trường của NLĐ (Chaudhary, 2018;
Dumont và cộng sự, 2017), tác động tới động
cơ, hành động của NLĐ, thúc đẩy hành vi đổi
mới. Từ các chính sách, chương trình hành
động của QTNLX giúp thúc đẩy kiến thức về
môi trường, lan toả ý thức và thái độ, hành vi
xanh tới người lao động, tạo môi trường thuận
lợi cho những cải tiến trong quá trình làm
việc, những đổi mới hướng tới mục tiêu vì môi
trường và cải thiện KQHDKD (Singh và cộng
sự, 2020). Vì vậy có giả thuyết nghiên cứu:

H2: Quản trị nhân lực xanh có ảnh hưởng
tích cực tới đổi mới xanh

Khi người lao động tham gia mạnh mẽ vào
các sáng kiến xanh, đẩy mạnh DMX của
doanh nghiệp, từ đó giúp các tổ chức, doanh
nghiệp cải thiện KQHDKD. Từ các cải tiến
trong môi trường làm việc, những DMX
hướng tới mục tiêu vì môi trường được triển
khai, tạo tiền đề để gia tăng các KQHDKD
(Singh và cộng sự, 2020). DMX được coi là
mấu chốt quan trọng cho doanh nghiệp hướng
tới phát triển bền vững, đạt được các mục tiêu
kinh doanh xác định (Phạm Anh Nguyên,
2022). Bằng việc áp dụng các giải pháp
DMX, doanh nghiệp có thể tiết kiệm được chi
phí vận hành do sử dụng năng lượng tái tạo,
giảm thiểu chất thải, tối ưu hoá quy trình hoạt
động và sản xuất; cải thiện hình ảnh thương
hiệu xanh của doanh nghiệp khi mà xu hướng
quan tâm đến các sản phẩm và dịch vụ thân
thiện với môi trường của khách hàng ngày
càng gia tăng; tạo lợi thế cạnh tranh trên thị
trường do những đổi mới xanh giúp doanh
nghiệp đáp ứng được tiêu chuẩn và yêu cầu
ngày càng khắt khe của thị trường… Tất cả
những điều này sẽ mang lại nhiều ảnh hưởng
tích cực tới kết quả hoạt động của doanh
nghiệp. Do đó, có giả thuyết:

H3: Đổi mới xanh có ảnh hưởng tích cực
đến kết quả hoạt động kinh doanh

Những lập luận trên đã hỗ trợ tích cực cho
vai trò trung gian của DMX trong mối quan
hệ giữa QTNLX và KQHDKD của doanh
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nghiệp. QTNLX là biện pháp để nhà quản trị
khuyến khích người lao động sử dụng bền
vững các nguồn lực, giúp người lao động có
kiến thức chuyên sâu, có thể thực thi các
khuyến nghị và thực hiện DMX cần thiết để
tăng cường KQHDKD của doanh nghiệp.
Trên cơ sở đó nghiên cứu đề xuất giả thuyết:

H4: Đổi mới xanh là cầu nối trung gian
giữa quản trị nhân lực xanh và kết quả hoạt
động kinh doanh

3. Phương pháp nghiên cứu
Trên cơ sở kế thừa thang đo về QTNLX

của Renwick và cộng sự (2013); Jabbour,
Santos, và Nagano (2010) nhóm tác giả đề
xuất bộ thang đo QTNLX của các doanh
nghiệp ICT Việt Nam bao gồm 4 quan sát;
thang đo DMX gồm 3 quan sát theo kế thừa
thang đo của (Singh và cộng sự, 2020) và
thang đo KQHDKD gồm 6 quan sát theo kế
thừa thang đo của Lu và cộng sự (2015).

Nhóm nghiên cứu đã thực hiện phương pháp
phỏng vấn sâu với hai nhóm đối tượng: nhóm
đầu tiên gồm 05 chuyên gia, nhà nghiên cứu
về quản trị nhân lực và quản trị doanh nghiệp;
nhóm thứ hai gồm 05 nhà quản trị tại các
doanh nghiệp ICT Việt Nam. Đây đều là
những người có am hiểu chuyên sâu về các
hoạt động quản trị nhân lực, QTNLX tại các
doanh nghiệp ICT nhằm tập hợp được các
nhận định, đánh giá về những hoạt động
QTNLX nổi bật tại doanh nghiệp ICT, các
khía cạnh của DMX, KQHDKD cũng như
ảnh hưởng của QTNLX tới DMX, KQHDKD
tại doanh nghiệp ICT. Kết hợp việc kế thừa
thang đo của các nghiên cứu trước và kết quả
phỏng vấn sâu giúp nhóm nghiên cứu xác
định được các biến quan sát, có điều chỉnh
việc sử dụng từ ngữ cho dễ hiểu, rõ ràng hơn
(Xem bảng 1). 

45
!

Số 204/2025

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

Bảng 1: Bộ thang đo các biến quan sát

(Nguồn: Tổng hợp của nhóm tác giả)

ruot so 204.qxp_ruot so 72 xong.qxd  7/23/25  1:16 PM  Page 45



!

Mô hình nghiên cứu có 13 biến quan sát
nên kích cỡ mẫu cần thu thập tối thiểu là
13*5= 65 (F. Hair Jr, Sarstedt, Hopkins, & G.
Kuppelwieser, 2014). Đối tượng khảo sát của
nghiên cứu là các giám đốc điều hành, phó
giám đốc, trưởng/phó phòng, trưởng/phó các
bộ phận trong các doanh nghiệp ICT. Nghiên
cứu tiến hành cả khảo sát trực tiếp và khảo sát
bằng hình thức gián tiếp qua ứng dụng
Google Forms. Kết quả số mẫu thu về được từ
2 hình thức khảo sát với kích thước là n = 265
> 65 là phù hợp. Bảng 2 thể hiện đặc điểm cá
nhân của các nhà quản lý doanh nghiệp ICT
thuộc mẫu nghiên cứu khảo sát bằng bảng
hỏi, có sự đa dạng về giới tính, trình độ học

vấn, thâm niên và loại hình doanh nghiệp ICT
mà họ đang công tác. 

Cơ cấu theo giới tính: Trong 265 người trả
lời khảo sát, tỉ lệ giới tính nam và nữ là tương
đối cân bằng khau, trong đó 53,6% là nam giới
còn nữ giới có tỉ lệ 46,4%.

Cơ cấu theo trình độ học vấn: Trình độ học
vấn của nhà quản lý doanh nghiệp ICT là khá
cao với 83,4% mẫu nghiên cứu có trình độ đại
học và trên đại học (cụ thể trình độ đại học là
64,5% và trình độ trên đại học là 18,9%). Đây
là kết quả phù hợp bởi để đảm nhận thực hiện
các vị trí quản lý của doanh nghiệp ICT, đòi
hỏi những người thực hiện nhiệm vụ cần có
trình độ giáo dục phù hợp. 

Cơ cấu theo thâm niên công tác: 32,8%
người trả lời có thời gian công tác tại doanh
nghiệp dưới 5 năm. Tiếp đến là các nhà quản

lý có thâm niên làm việc từ 5 - 10 năm với
53,9%. Số quản lý có thâm niên làm việc từ
10 - 15 năm và trên 15 năm chiếm tỷ lệ nhỏ,
lần lượt là 9,1% và 4,1%.

Cơ cấu theo loại hình doanh nghiệp ICT:
Các nhà quản lý doanh nghiệp sản xuất phầm
mềm có tỷ lệ trả lời cao nhất với 52,5% mẫu
nghiên cứu, tiếp theo đó là các nhà quản lý
doanh nghiệp dịch vụ công nghệ thông tin với
tỷ lệ là 29.8%, cuối cùng là các nhà quản lý
doanh nghiệp sản xuất phần cứng, điện tử và
doanh nghiệp nội dung số với tỷ lệ lần lượt là
15,1% và 2,6%. Điều này là tương ứng với tỷ
lệ loại hình doanh nghiệp ICT Việt Nam (xem
thêm tại bảng 3). 

4. Kết quả nghiên cứu
4.1. Giới thiệu khái quát về doanh nghiệp

ICT Việt Nam 
Các doanh nghiệp ICT Việt Nam đang có

sự phát triển mạnh mẽ theo xu hướng chung
của thế giới, từng bước khẳng định chất
lượng và dần làm chủ thị trường trong nước.
Theo số Cục ICT Việt Nam (2024), Việt Nam
có 33.905 doanh nghiệp ICT (không tính
doanh nghiệp bán buôn phân phối). Các
doanh nghiệp ICT này được chia thành 4
nhóm: (1) doanh nghiệp sản xuất phần cứng
điện tử với 5.153 doanh nghiệp (chiếm 15%);
(2) doanh nghiệp phần mềm với 18.162
doanh nghiệp (chiếm 53,5%); (3) doanh
nghiệp nội dung số với 767 doanh nghiệp
(chiếm 2,5%) và (4) doanh nghiệp công nghệ
thông tin với 9.823 doanh nghiệp (chiếm
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29%). Theo báo cáo thống kê của Bộ Thông
tin và Truyền thông, năm 2018, doanh thu của
các doanh nghiệp ICT đạt 967.580 tỷ đồng và
tăng lên 2,36 lần vào năm 2021. Trong đó,
doanh thu từ doanh nghiệp sản xuất phần
cứng, điện tử chiếm đến 93,68% (năm 2021).
Trong năm 2023, doanh thu của lĩnh vực công
nghiệp ICT ước đạt 3.397.492 tỷ đồng (tương
đương 142 tỷ USD). Năm 2024, mục tiêu
doanh thu công nghiệp ICT sẽ đạt 3.636.752
tỷ đồng (hơn 149,3 tỷ USD) và năm 2025 lên
mức 3.828.160 tỷ đồng (157,1 tỷ USD).

4.2. Kết quả nghiên cứu định lượng 
4.2.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo
4.2.1.1. Phân tích Cronbach’s Alpha
Hệ số Cronbach’s Alpha của cả 3 nhân tố

đều lớn hơn 0,8. Hệ số tương quan biến tổng
của tất cả các thang đo đều lớn hơn 0,3 và
Cronbach’s Alpha nếu loại bỏ biến đều nhỏ
hơn giá trị hệ số Cronbach’s Alpha biến tổng.
Vì vậy, tất cả 23 biến quan sát của mô hình
đều đảm bảo độ tin cậy (Hair, Black, Babin,
& Anderson, 2010).

4.2.1.2. Phân tích nhân tố khám phá
Hệ số KMO = 0,932 > 0,5 cho thấy dữ liệu

là phù hợp với phân tích nhân tố khám phá
EFA (Hoàng Trọng & Chu Nguyễn Mộng
Ngọc, 2008). Tiến hành kiểm định thang đo
Barlett cho thấy kiểm định này có ý nghĩa
thống kê với mức ý nghĩa rất nhỏ (Sig < 0,05)
nghĩa là các biến quan sát có tương quan với
nhau trong tổng thể.

Với 5 thành phần chính tổng tỷ lệ giải
thích ở mức 74,749% > 50%, nghĩa là tổng
khả năng giải thích của mô hình đạt 74,749%
giá trị thực tế. Điểm dừng phương pháp được
sử dụng với Eigenvalues đạt 5,765 > 1 thoả
mãn yêu cầu (Xem bảng 6).

Kết quả chạy EFA cho thấy bảng ma trận
thành phần Pattern Matrixa từ 13 quan sát đã
nhóm lại thành 3 thành phần chính (Xem
bảng 7).

4.2.2. Phân tích nhân tố khẳng định CFA
Kết quả phân tích cho thấy các chỉ số phản

ảnh mức độ phù hợp mô hình được so sánh
với ngưỡng chấp nhận (xem bảng 8).
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Bảng 9 là kết quả phân tích tương quan và
giá trị phân biệt, đưa ra các giá trị AVE, CRs
và căn bậc 2 của AVE. 

Kết quả phân tích tương quan và giá trị phân
biệt cho thấy giá trị độ tin cậy tổng hợp CR của

các nhóm biến >0,7; Phương sai trung bình
trích AVE > 0,5; Giá trị AVE > MSV và các căn
bậc hai của AVE đều thấp hơn giá trị tương
quan tại các nhóm biến nên giá trị phân biệt
cũng được đảm bảo (Fornell & Larcker, 1981).
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Bảng 4: Tổng hợp đánh giá độ tin cậy thang đo

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu của nhóm tác giả) 

Bảng 6: Tổng phương sai được giải thích và trích xuất của các biến

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của nhóm tác giả)

Bảng 5: Kiểm định KMO và đánh giá thang đo Barlet

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của nhóm tác giả)
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4.2.3. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu
4.2.3.1. Phân tích tương quan
Bảng 10 dưới đây cho thấy: Hệ số tương

quan r tuyệt đối của các biến trong bảng ma
trận chứng minh các biến đều có mối tương
quan với nhau. Các biến số trong mô hình đều
tương quan và có ý nghĩa thống kê với giá trị
sig rất bé (sig đều <0.05).”

4.2.3.2. Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính
Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính

(SEM) được thực hiện, các chỉ số phản ánh
mức độ phù hợp mô hình (Hình 3).

Dựa trên kết quả phân tích tương quan và
SEM, các giả thuyết về ảnh hưởng của
QTNLX tới DMX và KQHDKD của các
doanh nghiệp ICT Việt Nam, kết quả kiểm
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Bảng 7: Ma trận xoay

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu điều tra của nhóm tác giả)
Bảng 8: Kết quả phân tích mức độ phù hợp mô hình

(Nguồn: Kết quả phân tích của nhóm tác giả;Hair et al. (2010))
Bảng 9: Kết quả phân tích tương quan và giá trị phân biệt

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả)
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định các giả thuyết nghiên cứu được tóm tắt
trong Bảng 11a và Bảng 11b. 

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

5.1. Thảo luận kết quả
Hệ số R2 của KQHDKD là 66,1% cho

thấy các khía cạnh của QTNLX giải thích

được 66,1% sự biến thiên của KQHDKD; hệ
số R2 của DMX là 38% cho thấy các khía
cạnh của QTNLX giải thích được 38% sự
biến thiên của DMX. Kết quả này hoàn toàn
phù hợp với các nghiên cứu trước đây, chứng
minh QTNLX có vai trò tích cực trong việc
thúc đẩy các sáng kiến xanh, DMX của doanh
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(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả)

Bảng 10: Ma trận hệ số tương quan

Ghi chú: ** Tương quan có ý nghĩa ở mức 0,01 (2 phía)
(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả)
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nghiệp và góp phần làm giảm việc sử dụng
nguyên nhiên liệu, tiết kiệm năng lượng… từ
đó cải thiện hình ảnh và KQHDKD của doanh
nghiệp (Kim et al., 2019; Singh et al., 2020).

Giả thuyết H1 “Quản trị nhân lực xanh” có
ảnh hưởng tích cực đến “Kết quả hoạt động
kinh doanh”. Kết quả hồi quy cho thấy nội

dung “Quản trị nhân lực xanh” có mức giá trị
β = 0,438 và p-value <0,001, nghĩa là có tác
động thuận chiều đến “Kết quả hoạt động
kinh doanh”. Giả thuyết H1 được chấp nhận.
QTNLX giúp cho doanh nghiệp có được lực
lượng lao động có kiến thức, kỹ năng, cách
tiếp cận phù hợp với hệ thống quản lý môi
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(Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả)
Hình 3: Kết quả phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính

Bảng 11a: Kết quả kiểm định giả thuyết

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả)
Bảng 11b: Kết quả kiểm định vai trò biến trung gian

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu của nhóm tác giả)
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trường, là nguồn lợi thế cạnh tranh cho tổ
chức để thực hiện mục tiêu chiến lược tốt
hơn; QTNLX bằng việc thực hiện các chương
trình đào tạo, bồi về phương pháp làm việc
tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải…
cho người lao động để mang đến những giá trị
tích cực cho doanh nghiệp (Afzal et al., 2023;
Kim et al., 2019; Pham et al., 2020;
Rawashdeh, 2018); QTNLX thông qua việc
đánh giá hiệu suất sinh thái của nhân viên,
gắn các mục tiêu quản lý môi trường vào hệ
thống đánh giá hiệu suất nhân viên có thể
giúp cải thiện các đóng góp cho mục tiêu môi
trường của cả cá nhân và doanh nghiệp (Afzal
et al., 2023; Jirawuttinunt & Limsuwan,
2019); QTNLX gắn các yếu tố quản lý xanh
trong chương trình lương thưởng, đãi ngộ, sẽ
thúc đẩy các hành vi xanh của người lao
động, tạo động lực để doanh nghiệp tham gia
và tích cực thực hiện các hành vi xanh tại nơi
làm việc, nâng cao KQHDKD (Afzal et al.,
2023; Rawashdeh, 2018).

Giả thuyết H2 “Quản trị nhân lực xanh” có
ảnh hưởng tích cực đến “Đổi mới xanh”. Kết
quả hồi quy cho thấy nội dung “Quản trị nhân
lực xanh” có mức giá trị β = 0,617 và p-value
<0,001, nghĩa là có tác động thuận chiều đến
“Đổi mới xanh”. Giả thuyết H2 được chấp
nhận. Các tổ chức tiến hành thực hiện giáo
dục, huấn luyện phương pháp làm việc tiết
kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải, nâng
cao nhận thức về môi trường trong doanh
nghiệp cho nhân lực, từ đó mang lại những
giá trị tích cực cho doanh nghiệp (Afzal và
cộng sự, 2023; Kim và cộng sự, 2019; Pham
và cộng sự, 2020; Rawashdeh, 2018), giúp
đẩy mạnh quá trình trao đổi tri thức, nâng cao
năng lực và hành vi xanh cho người lao động,
thúc đẩy đổi mới, giảm chi phí và gia tăng uy
tín thương hiệu cho tổ chức. Việc doanh
nghiệp gắn các tiêu chí xanh trong đánh giá
thực hiện công việc, làm cơ sở xem xét mức
độ hoàn thành công việc sẽ thúc đẩy người
lao động chú ý hơn đến mục tiêu xanh của
công việc, từng bước điều chỉnh quá trình làm
việc để tìm tòi và tăng cường các sáng kiến,
cách thức triển khai công việc để thúc đẩy
DMX của doanh nghiệp. Thực hiện gắn các

yếu tố quản lý xanh trong chương trình lương
thưởng, đãi ngộ, sẽ thúc đẩy các hành vi xanh
của người lao động, tạo động lực để người lao
động tham gia và tích cực thực hiện các hành
vi xanh tại nơi làm việc, cải tiến quá trình
thực hiện công việc để mang lại những thay
đổi xanh trong sản phẩm/dịch vụ, quy trình
cung ứng, hoạt động truyền thông (Afzal và
cộng sự, 2023; Rawashdeh, 2018).

Giả thuyết H3 “Đổi mới xanh” có ảnh
hưởng tích cực đến “Kết quả hoạt động kinh
doanh”. Kết quả hồi quy cho thấy mức giá trị
β = 0,467 và p-value <0,001, nghĩa là có tác
động thuận chiều đến “Kết quả hoạt động kinh
doanh”. Giả thuyết H3 được chấp nhận.
Thông qua các sáng kiến xanh, cải tiến trong
môi trường làm việc, những DMX hướng tới
mục tiêu vì môi trường được triển khai sẽ giúp
doanh nghiệp giải quyết được bài toán chi phí
nguyên nhiên liệu, tiết kiệm lượng điện, nước
sử dụng, giảm thiểu chất thải, tăng uy tín và
hình ảnh về một doanh nghiệp xanh, doanh
nghiệp vì môi trường và thực hiện tốt trách
nhiệm xã hội, tạo cơ sở gia tăng các KQHD-
KD (Singh và cộng sự, 2020). Chính vì vậy,
các doanh nghiệp cần chú trọng triển khai các
hoạt động đào tạo nhân lực xanh để gia tăng
tri thức xanh cho người lao động, từng bước
áp dụng các tiêu chí đánh giá công việc xanh
để người lao động có ý thức và liên tục cải
tiến, đổi mới trong công việc nhằm nâng cao
kết quả thực hiện công việc xanh, cũng như
tích cực đầu tư cho đãi ngộ nhân lực xanh để
tạo môi trường thúc đẩy DMX, để từ đó đóng
góp vào KQHDKD của doanh nghiệp. 

Giả thuyết H4 được chấp nhận cho thấy
DMX đóng vai trò trung gian một phần cho mối
quan hệ giữa QTNLX và KQHDKD của doanh
nghiệp. Bên cạnh vai trò đã được xác nhận của
QTNLX với KQHDKD của doanh nghiệp thì
QTNLX cũng có tác động tích cực tới KQHD-
KD của doanh nghiệp thông qua DMX.

5.2. Một số hàm ý nghiên cứu
Một là, nghiên cứu đã tổng hợp và đề

xuất bộ thang đo đánh giá các yếu tố bao
gồm QTNLX, DMX và KQHDKD của
doanh nghiệp dựa trên các công trình
nghiên cứu của nhiều tác giả ở các nước
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khác nhau. Kết quả của nghiên cứu cho
thấy thang đo đạt độ tin cậy cao và phù hợp
với bối cảnh nghiên cứu của các doanh
nghiệp ICT Việt Nam. Từ đó, nghiên cứu có
đóng góp về việc thiết lập thang đo, áp
dụng hiệu quả tại bối cảnh nghiên cứu
doanh nghiệp ICT Việt Nam và gợi mở về
nội dung phát triển thang đo của chủ đề
nghiên cứu trong tương lai.

Hai là, nghiên cứu đã xem xét mối quan hệ
giữa QTNLX, DMX và KQHDKD tại các
doanh nghiệp ICT VIệt Nam. Kết quả nghiên
cứu của nhóm tác giả đã ủng hộ thêm cho kết
quả nghiên cứu của các tác giả trước đây đã
thực hiện liên quan đến chủ đề nghiên cứu. 

Ba là, nghiên cứu đã làm rõ vai trò của
QTNLX có tác động tích cực đến DMX và
ảnh hưởng trực tiếp đến KQHDKD cũng như
ảnh hưởng gián tiếp đến KQHDKD thông qua
DMX tại các doanh nghiệp ICT Việt Nam.
Thêm vào đó, ở Việt Nam, Quyết định số
1658/QĐ-TTg ngày 01/01/2021 được Thủ
tướng Chính phủ ban hành đưa ra chiến lược
quốc gia về tăng trưởng xanh giai đoạn 2021
- 2030, tầm nhìn 2050, tập trung vào mục tiêu
xanh hoá các ngành kinh tế và xây dựng lối
sống xanh, thúc đẩy tiêu dùng bền vững. Để
có thể hướng đến mô hình tăng trưởng ở đó
tập trung vào xanh hoá các ngành kinh tế, sử
dụng một cách hiệu quả, tiết kiệm nguồn năng
lượng, nước, tài nguyên thiên nhiên để có thể
giảm bớt những tác động tiêu cực, không
mong muốn tới môi trường thì tăng trưởng
xanh cần được xác định là sự nghiệp của cả
hệ thống chính trị, xã hội, của toàn dân cũng
như của cộng đồng các doanh nghiệp, đặc biệt
là các doanh nghiệp ICT trong bối cảnh
chuyển đổi số hiện nay. Để thực hiện được
những mục tiêu như trong Chiến lược xác
định, việc tập trung thực hiện các chương
trình thúc đẩy đổi mới sáng tạo, phát triển
doanh nghiệp theo hướng xanh trong đó có
phát triển nguồn nhân lực, đặt nhân lực làm
trung tâm, khích lệ cách sống có trách nhiệm
của từng cá nhân với cộng đồng và xã hội,
hình thành thế hệ nhân lực có văn hoá sống
xanh, phù hợp với điều kiện thiên nhiên và
môi trường được coi là một trong những giải

pháp then chốt mà các doanh nghiệp ICT cần
đẩy mạnh triển khai. Một số biện pháp thúc
đẩy QTNLX mà các doanh nghiệp ICT Việt
Nam có thể tập trung triển khai, cụ thể:

- Doanh nghiệp ICT sử dụng hình ảnh
doanh nghiệp xanh, doanh nghiệp thân thiện
với môi trường trong các chiến dịch tuyển
dụng nhân lực, coi trọng các tiêu chuẩn xanh
trong đánh giá ứng viên và ưu tiên lựa chọn
người lao động có nhận thức và ý thức về việc
bảo vệ môi trường 

- Thường xuyên tổ chức các chương trình
đào tạo xanh, cung cấp thêm các kiến thức, kỹ
năng, thái độ hành vi phù hợp với môi trường
cho người lao động trong doanh nghiệp để từ
đó gia tăng nhận thức và thúc đẩy hành vi của
họ thực hiện các sáng kiến, đổi mới thân thiện
với môi trường, thúc đẩy sự tham gia của người
lao động vào các chương trình vì môi trường

- Sử dụng các tiêu chí liên quan đến bảo vệ
môi trường làm tiêu chuẩn đánh giá thành tích
công việc và có chế độ, chính sách thăng tiến,
khen thưởng phù hợp với người lao động có
các sáng kiến, DMX, có hành vi thân thiện
với môi trường cũng như có biện pháp răn đe,
xử lý với những hành vi không tích cực, có
ảnh hưởng xấu đến môi trường.

5.3. Hạn chế và định hướng nghiên cứu
Tại nghiên cứu này, các tác giả chưa xem

xét đánh giá và đo lường QTNLX qua các
khía cạnh nội dung cụ thể như: Phân tích
công việc, Tuyển dụng nhân lực xanh, Đào
tạo và phát triển nhân lực xanh, Đánh giá
nhân lực xanh, Đãi ngộ nhân lực xanh... Do
đó, ở nghiên cứu tiếp theo có thể xem xét
QTNLX tiếp cận các nội dung tác nghiệp cụ
thể để có thể đánh giá toàn diện hơn về
QTNLX tại doanh nghiệp. Thang đo DMX có
thể phát triển đầy đủ và chi tiết hơn. Bài
nghiên cứu được tiến hành trên bộ dữ liệu
khảo sát tại các doanh nghiệp ICT Việt Nam,
nhóm nghiên cứu tiến hành lựa chọn đảm bảo
sự thuận tiện, do vậy để có sự bao quát hơn
nữa, ở nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng
thêm các đối tượng và địa bàn khảo sát. Cuối
cùng, mô hình nghiên cứu này mới xác định
một biến trung gian và chưa xem xét đến biến
điều tiết nên hướng nghiên cứu tiếp theo của
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nhóm tác giả có thể là xem xét thêm các biến
trung gian khác và kiểm định sự tham gia của
biến điều tiết để làm rõ hơn vai trò và sự tác
động của QTNLX.!
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Summary

In Vietnam, the activities of many enter-
prises, including those in the information and
communication technology (ICT) sector, con-
tinue to cause environmental pollution and
disrupt ecological systems. This highlights
the urgent need for effective green human
resource management (GHRM) practices that
not only support environmental sustainability
but also enhance business performance (BP).
This study aims to develop a conceptual
framework and empirically examine the
impact of GHRM on BP with green innova-
tion (GI) as a mediating factor, within
Vietnamese ICT enterprises. Using a mixed-
methods approach - combining qualitative
insights with quantitative analysis of survey
data from 265 managers at various organiza-
tional levels, the findings indicate that both
GHRM and GI have a significant positive
effect on BP. Furthermore, GI partially medi-
ates the relationship between GHRM and BP.
The study contributes to the literature by
deepening the understanding of the role of
GHRM in promoting GI and improving orga-
nizational outcomes. Practical implications
are offered for ICT firms aiming to promote
GHRM to enhance their performance. 
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