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1. Đặt vấn đề
Quan tâm về bảo vệ môi trường và thực hiện các

chính sách môi trường và sản xuất sạch hơn ngày
càng tăng (Jabbour, 2013). Sự suy thoái dần dần của
môi trường tự nhiên do sự khai thác của con người
dẫn đến việc đưa ra khái niệm phát triển bền vững.
Mô hình phát triển bền vững không chỉ mang lại
chất lượng quản lý mới (Skowroński, 2006) mà còn
yêu cầu tìm kiếm các nguồn lợi thế cạnh tranh mới
để đáp ứng các mục tiêu kinh tế của doanh nghiệp
và chú ý đến các lợi ích xã hội và môi trường được
hiểu rộng rãi (Hart và Milstein, 2003; Abidin và
Pasquire, 2007). Do đó, các doanh nghiệp hiện phải
chịu trách nhiệm nhiều hơn về kết quả bền vững nói
chung và đặc biệt đối với các tác động môi trường
do hoạt động của doanh nghiệp gây ra (Koberg và

Longoni, 2019), đặc biệt là vai trò của quản lý nguồn
nhân lực. Các nhà nghiên cứu đã chứng minh mối
quan hệ giữa phát triển bền vững và nguồn nhân lực
trong các doanh nghiệp, theo đó yếu tố con người
có tác động khuyến khích các hoạt động hướng tới
việc cải thiện môi trường hiệu quả của doanh
nghiệp. Quản lý theo định hướng bền vững, được
thực hiện thông qua việc các nhân viên thể hiện thái
độ tích cực đối với môi trường, có năng lực hiểu biết
về môi trường và có tinh thần trách nhiệm về tác
động môi trường từ hành động của họ (Bombiak,
Marciniuk-Kluska 2018; Smaliukienė, Monn 2019).
Các yếu tố quản lý nguồn nhân lực (HRM) rất quan
trọng để nâng cao tính bền vững trong các doanh
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nghiệp và ở khía cạnh này các yếu tố này được hiểu
là “nguồn nhân lực xanh”.

Quản lý nguồn nhân lực xanh (GHRM) là một phần
của Quản lý nguồn nhân lực bền vững (Stankevičiūtė
và cộng sự, 2018; Beck-Krala, Klimkiewicz, 2017)
hướng tới việc tạo ra giá trị cho các bên liên quan của
doanh nghiệp thông qua việc xem xét đồng thời các
khía cạnh hiệu quả, xã hội và môi trường trong quy
trình quản trị nhân sự. Quy trình quản trị nhân sự
đóng một vai trò quan trọng không chỉ trong việc áp
dụng thực tế các chính sách phát triển bền vững
(Renwick và cộng sự, 2008; Ulrich, Brockbank,
Johnson, 2009) mà còn trong việc xây dựng văn hóa
phát triển bền vững (Liebowitz, 2010; Harmon và
cộng sự, 2010). Đó là lý do tại sao phương pháp quản
lý nguồn nhân lực xanh rất quan trọng để giúp doanh
nghiệp đạt được các mục tiêu về môi trường. Trong
nghiên cứu này, khái niệm và nội hàm quản lý nguồn
nhân lực xanh trong doanh nghiệp sẽ được làm sáng
tỏ, đồng thời chỉ ra các nhân tố ảnh hưởng đến hoạt
động này trong doanh nghiệp.

2. Nội dung
2.1. Khái niệm quản lý nguồn nhân lực xanh

(Green Human Resources Management - GHRM)
Quản lý nguồn nhân lực được định nghĩa là tổng

thể các hành động nhằm cung cấp số lượng nhân
viên cần thiết, thể hiện các kỹ năng và năng lực phù
hợp và tạo điều kiện kích thích hành vi hiệu quả của
nhân viên tại một thời điểm và địa điểm cụ thể
(Pocztowski 1993). Cơ sở cốt lõi của khái niệm này
được hình thành bằng cách tiếp cận chủ quan đối
với nguồn nhân lực được coi là một thành phần của
tài sản doanh nghiệp và là nguồn cạnh tranh của
doanh nghiệp. Quản lý nguồn nhân lực xanh (GHRM)
là một cách tiếp cận sáng tạo để thực hiện chức năng
nhân sự trong một tổ chức, trong đó yếu tố môi
trường là nền tảng của tất cả các sáng kiến được thực
hiện (Pabian 2015). Điều này có nghĩa là việc áp
dụng các chính sách nhân sự để thúc đẩy việc sử
dụng bền vững tài nguyên và hệ sinh thái của doanh
nghiệp (Mampra 2013; Zoogah 2011). GHRM là công
cụ chính để thực hiện phát triển bền vững (Urbaniak
2017; Gholam và cộng sự 2016; Bangwal & Tiwari
2015; Renwick và cộng sự 2013).

Trong những năm gần đây, có nhiều ngiên cứu
tập trung làm rõ khái niệm Quản lý nguồn nhân lực
xanh. Đáng chú ý là quan điểm của Mampra (2013),
tác giả cho rằng việc sử dụng các chính sách quản lý
tài nguyên nhằm khuyến khích triển khai khả thi các
tài nguyên trong hoạt động kinh doanh và bảo vệ
môi trường, từ đó cải thiện sự tự giác, sự tự tin và sự

Bảng 1: Các khái niệm GHRM

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)
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hài lòng trong công việc của nhân viên. Nghiên cứu
dưới góc độ các nội dung của GHRM, Teixeira và
Jabbour (2013) cho rằng GHRM là sự kết hợp của các
hoạt động nhân sự như tuyển dụng, đào tạo, đánh
giá hiệu suất và thù lao giúp đạt được các mục tiêu
quản lý môi trường của doanh nghiệp. Khái niệm
HRM xanh ngụ ý việc áp dụng chính sách nhân sự
nhằm thúc đẩy việc sử dụng bền vững các nguồn lực
trong doanh nghiệp kinh doanh và đảm bảo tính
bền vững của môi trường. Bảng 1 tóm tắt các khái
niệm về GHRM (xem bảng 1).

Dựa vào bảng trên, rõ ràng GHRM thống nhất các
phương pháp quản lý nhân sự khác nhau để đạt
được các mục tiêu về môi trường. Nó đưa ra các
chính sách khác nhau để khiến nhân viên quan tâm
hơn đến môi trường và rất quan trọng trong việc đưa
doanh nghiệp hướng tới sự bền vững. Các định
nghĩa nhấn mạnh rằng GHRM nhằm mục đích phát
triển các doanh nghiệp xanh, đó là lý do tại sao các
chính sách khác nhau được thiết kế và thực hiện để
biến các doanh nghiệp bình thường thành doanh
nghiệp xanh. Các doanh nghiệp xanh này mong
muốn những nhân viên có thể dễ dàng hiểu được
yêu cầu xanh của doanh nghiệp, mục tiêu cuối cùng
là hướng tới phát triển bền vững môi trường.

2.2. Nội dung quản lý nguồn nhân lực xanh
trong doanh nghiệp

GHRM bao gồm các chức năng và thực tiễn được
sử dụng rộng rãi nhất được áp dụng để đạt được các
mục tiêu môi trường của tổ chức. Các nghiên cứu
tiền nhiệm thông qua nghiên cứu định tính và định
lượng đã xác định được nhiều các yếu tố của GHRM.
Dựa trên những nghiên cứu này, các yếu tố được xác
định được trình bày trong bảng 2. Các yếu tố GHRM
được xác định sau khi phân tích cẩn thận nhiều
nghiên cứu thực nghiệm về GHRM.

- Thiết kế công việc xanh: Đây là chức năng quan
trọng để bắt đầu thực hiện của GHRM. Trong thiết kế
và phân tích công việc xanh, các doanh nghiệp cần
xác định bản chất của công việc, vai trò và trách
nhiệm theo mục tiêu xanh của tổ chức. Các doanh
nghiệp quan tâm đến các vấn đề môi trường cần tạo
ra các vị trí công việc mới đặc biệt để giải quyết các
công việc, nhiệm vụ có liên quan khía cạnh môi
trường của doanh nghiệp. Trong bản mô tả công
việc phải nêu cụ thể, chi tiết về trách nhiệm công
việc khác nhau liên quan đến môi trường.

- Lựa chọn nhân viên xanh: bao gồm các hoạt
động tuyển dụng và tuyển chọn nhân sự cho doanh
nghiệp. 

(Nguồn: Tác giả tổng hợp)

Bảng 2: Nội dung của GHMR



NGHIÊN CỨU - TRAO ĐỔI

Taåp chñ Nghiïn cûáu khoa hoåc cöng àoaân

Söë 34 thaáng 6/2024
32

+ Tuyển dụng xanh nhằm mục đích tuyển dụng
được những nhân viên có nhận thức bảo vệ môi
trường trong độ tuổi tuyển dụng vào làm việc tại
doanh nghiệp. Đây là giai đoạn đầu tiên áp dụng các
biện pháp GHRM cần thiết để thu hút các các tài
năng trẻ. Người sử dụng lao động nhấn mạnh chính
sách của doanh nghiệp thông qua trang web hoặc
thông báo tuyển dụng của doanh nghiệp, dẫn đến
xây dựng thương hiệu của doanh nghiệp. Thông
thường, khi thực hiện tuyển dụng, doanh nghiệp cần
nêu rõ những yêu cầu nghề nghiệp có liên quan về
môi trường của ứng viên tiềm năng và kỳ vọng của
doanh nghiệp. Cụ thể, doanh nghiệp có thể: Đưa các
tiêu chí về môi trường vào thông báo tuyển dụng;
Thông báo cho ứng viên về cam kết của người sử
dụng lao động đối với môi trường; Ưu tiên những
ứng viên có năng lực và kinh nghiệm trong các dự án
môi trường; Công bố các giá trị môi trường trong
quảng cáo tuyển dụng. Người tìm việc quét thông
tin này và nếu thấy phù hợp với giá trị và nguyện
vọng của họ thì họ sẽ nộp đơn ứng tuyển vào các
doanh nghiệp thân thiện với môi trường này. 

+ Tuyển chọn xanh là lựa chọn các nhân sự đáp
ứng mục tiêu xanh của tổ chức bằng các phương
pháp tuyển chọn, sàng lọc khác nhau. Ví dụ, doanh
nghiệp có thể đặt câu hỏi liên quan đến các vấn đề
về môi trường trong quá trình lựa chọn ứng viên.
Doanh nghiệp xác định chỉ tuyển chọn những ứng
viên nhận thức rõ ràng về các khía cạnh môi trường
và có thái độ tích cực trong việc thực hiện các yêu
cầu về môi trường trong vị trí việc làm. Quy trình
tuyển chọn xanh đảm bảo sự phù hợp của ứng viên
theo các tiêu chí lựa chọn do doanh nghiệp đã xây
dựng từ trước. Phải sử dụng các công cụ lựa chọn
thực tế để đánh giá nhận thức về xanh của ứng viên
tuyển dụng. Vì vậy, người phỏng vấn sẽ kiểm tra các
vấn đề liên quan đến kiến thức của người ứng tuyển,
trong quá trình phỏng vấn, nhà tuyển dụng của
doanh nghiệp nên đặt các câu hỏi liên quan đến môi
trường cho các ứng viên.

- Đạo tạo và phát triển nhân sự xanh: Thành công
trong việc thu hút nhân viên xanh sẽ trở nên có ý
nghĩa nếu doanh nghiệp đào tạo hiệu quả những

nhân viên này để khuyến khích họ phát triển năng
lực xanh. Vì thế, trước khi thực hiện hoạt động đào
tạo các doanh nghiệp cần phân tích và xác định nhu
cầu của nhân viên liên quan đến đào tạo về môi
trường. Động cơ của đào tạo xanh nhằm mục đích
nâng cao kiến thức và khả năng của lực lượng lao
động nhằm áp dụng thành công các biện pháp
quản lý môi trường tại nơi làm việc. Vì vậy, doanh
nghiệp nên cung cấp các chương trình đào tạo về
môi trường để phát triển năng lực xanh của nhân
viên. Đồng thời, doanh nghiệp cũng cần phải có
một số chương trình đào tạo chung cho toàn bộ
nhân viên trong doanh nghiệp về vấn đề môi
trường bất kể công việc của họ có liên quan đến môi
trường hay không.

- Đánh giá hiệu suất xanh: Đánh giá hiệu suất xanh
đảm bảo các hoạt động và kết quả đầu ra khác nhau
của nhân viên theo các mục tiêu xanh đã xác định
trước của doanh nghiệp. Nếu không có điều này thì
không dễ để đo lường hiệu suất lâu dài (Opatha và
cộng sự, 2014). Hiệu suất của doanh nghiệp việc
đánh giá phải bao gồm các tiêu chí liên quan đến
môi trường như trách nhiệm môi trường và chính
sách đo lường hiệu suất của nhân viên (Renwick và
cộng sự, 2013). Những biện pháp này làm cho nhân
viên có trách nhiệm hơn trong việc giải quyết các
vấn đề môi trường và cải thiện hiệu quả hoạt động
môi trường của họ (Siyambalapitiya, 2018). Nhà quản
lý nên đưa các tiêu chí môi trường vào đánh giá hiệu
quả hoạt động, đặt ra các mục tiêu xanh cụ thể và
thực tế cho bộ phận của mình hoặc bộ phận và
truyền đạt các chính sách cũng như trách nhiệm giải
trình của họ. Nhà quản lý nên chịu trách nhiệm về
bất kỳ sai lệch nào so với các mục tiêu liên quan đến
quản lý môi trường. Đồng thời, cung cấp phản hồi
thường xuyên cho nhân viên về tiến bộ của họ trong
việc đạt được các mục tiêu sinh thái hoặc cải thiện
hiệu quả môi trường của họ.

- Quan hệ nhân viên xanh: Hiệu suất của nhân viên
có thể được cải thiện khi họ tham gia đầy đủ vào các
sáng kiến xanh của tổ chức (Renwick và cộng sự,
2013). Nhà quản lý cần hoan nghênh những đề xuất
xanh do nhân viên đưa ra và đảm bảo sự tham gia
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hiệu quả trong các cuộc họp; Tạo cơ hội tham gia
vào các dự án xanh, khuyến khích nhân viên đưa ra
các sáng kiến sinh thái; Cho phép nhân viên cảm
thấy tự do khi xây dựng và thử nghiệm các dự án môi
trường; Cung cấp các dịch vụ tư vấn và hỗ trợ dự án
xanh; Tham vấn chung về việc giải quyết các vấn đề
môi trường của doanh nghiệp; Chia sẻ kiến thức về
các sáng kiến hoặc chương trình môi trường. Tang và
cộng sự (2017) đã xác định các khía cạnh của quan
hệ nhân viên xanh có thể nâng cao sự tham gia của
nhân viên: Thứ nhất, tầm nhìn xanh được xác định rõ
ràng hướng dẫn nhân viên giải quyết các vấn đề môi
trường khác nhau bao gồm môi trường học tập xanh
và các thông tin liên lạc khác nhau để giữ nhân viên
gắn bó với các khía cạnh môi trường. Thứ hai, nhân
viên có thể tham gia vào nhiều hoạt động xanh khác
nhau như nhóm giải quyết vấn đề và các hoạt động
xanh khác. Tiếp theo, khuyến khích sự tham gia xanh
có nghĩa là khuyến khích người lao động tham gia
vào các hoạt động cải tiến chất lượng và giải quyết
các vấn đề liên quan đến môi trường trong quá trình
sản xuất. Cuối cùng, việc trao đổi của lãnh đạo cấp
cao hướng tới các mục tiêu xanh của tổ chức sẽ
khuyến khích nhân viên và dẫn đến trao quyền cho
nhân viên.

- Hệ thống khen thưởng xanh: Theo Renwick và
cộng sự (2013), hệ thống khen thưởng xanh phải
phù hợp với mục tiêu môi trường của tổ chức.
Amrutha và Geetha (2020) đã đề cập rằng phần
thưởng xanh được giới hạn trong việc cải thiện hiệu
quả hoạt động môi trường pháp, tạo ra nhân viên
xanh và cải thiện hành vi hàng ngày của nhân viên.
Yusliza (2019) cho rằng theo lý thuyết trao đổi xã hội,
những phần thưởng và sự công nhận phù hợp do
ban quản lý đưa ra thường xuyên thúc đẩy nhân viên
hướng tới hành vi thân thiện với môi trường liên tục.
Chính vì thế, để có thể quản lý nguồn nhân lực xanh,
doanh nghiệp cần có hệ thống khen thưởng xanh để
khuyến khích nhân viên thực hành xanh trong công
việc. Theo Yusliza (2019), hệ thống khen thưởng
xanh đề cập đến các phần thưởng tài chính và phi tài
chính được trao cho nhân viên để giữ họ gắn bó với
tổ chức nhằm hoàn thành các mục tiêu môi trường.

Hệ thống khen thưởng xanh phù hợp được tổ chức
áp dụng sẽ dẫn đến sự tham gia của nhân viên vào
các hoạt động xanh và hiệu quả thực hiện của nhân
viên. Một số doanh nghiệp đưa các đánh giá về môi
trường vào đánh giá lương của họ để khuyến khích
nhân viên hướng tới các mục tiêu xanh của tổ chức.
Nhiều doanh nghiệp trao các phần thưởng tài chính
như giải thưởng tiền mặt, tiền thưởng và ưu đãi. Ở
các doanh nghiệp khác, các phần thưởng phi tài
chính có thể bao gồm sự công nhận đặc biệt hoặc
các giải thưởng ghi nhận thành tích khác, tất cả
những giải thưởng này đều khuyến khích nhân viên
làm việc tốt (Opatha, 2013).

2.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến quản lý nguồn
nhân lực xanh trong doanh nghiệp

Một số yếu tố ảnh hưởng đến việc thực hiện thực
hành năng lượng xanh ở các tổ chức. Chính sách của
Chính phủ được xác định là một trong những yếu tố
này. Theo Cherian và Jacob (2012), chính sách của
chính phủ cung cấp các hướng dẫn về hiệu quả thực
hiện các hoạt động quản lý nguồn nhân lực xanh
như xây dựng một kế hoạch hiệu quả về cách thức
thay đổi có thể được thực hiện, huy động các nguồn
tài chính cần thiết để bù đắp và duy trì sự thay đổi
lâu dài và cách thức tích hợp các quy trình của
doanh nghiệp. Các chính sách này cũng giúp đảm
bảo tuyển dụng đúng nhân viên để thực hiện chính
sách xanh.

Yếu tố thứ hai là công tác truyền thông để đảm
bảo thông tin về tiến độ các hoạt động quản lý nhân
sự xanh được chia sẻ đúng cách. Giao tiếp giúp khơi
dậy sự nhạy cảm các bên liên quan trong các dự án
GHRM và vai trò của họ, giao tiếp là nền tảng kết nối
doanh nghiệp và các bên liên quan (Massoud và
cộng sự, 2008). Nó quan trọng mà doanh nghiệp
phải liên tục tạo ra nhận thức cho nhân viên của
mình về truyền đạt các mục tiêu và mục đích của họ
cho nhân viên về mọi vấn đề có thể xảy ra những
thay đổi hoặc tiến độ thực hiện các biện pháp quản
lý nguồn nhân lực xanh.

Yếu tố thứ ba ảnh hưởng đến GHRM là đào tạo và
phát triển. Opatha và Arulrajah (2014) cho rằng đào
tạo và phát triển là những yếu tố quan trọng thúc
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đẩy việc thực hiện các hoạt động quản lý nguồn
nhân lực xanh thông qua việc tiếp thu các kỹ năng
mới và kiến thức trong nhân viên. Nhân viên mới và
nhân viên hiện tại phải được liên tục được đào tạo để
có được các kỹ năng và kiến thức về thực hành quản
lý nguồn nhân lực xanh. Daily (2012) cho rằng các
biện pháp quản lý môi trường xanh hiệu quả đòi hỏi
nhân viên sở hữu những kỹ năng và khả năng kỹ
thuật và quản lý vượt trội. Vì vậy nó là phù hợp để
hoạch định các chương trình đào tạo lý tưởng cho
lực lượng lao động hiện có này để đảm bảo thực hiện
hiệu quả các hoạt động quản lý nguồn nhân lực xanh
(Cherian & Jacob, 2012).

Thứ tư, sự hỗ trợ của ban lãnh đạo cấp cao được
coi là yếu tố then chốt giúp ảnh hưởng đến việc thực
hiện quản lý nhân sự xanh trong khu vực dịch vụ
công. Theo Theo Govindarajulu & Daily (2004) văn
hóa tổ chức xanh phụ thuộc vào sự hỗ trợ và tầm
nhìn của lãnh đạo cấp cao. Các nhà quản lý phân bổ
nguồn lực và xây dựng chiến lược hỗ trợ các sáng
kiến HRM xanh.

3. Kết luận 
Nghiên cứu đã hoàn thành mục tiêu nghiên cứu,

tuy nhiên, do hạn chế về nguồn lực và năng lực nên
nghiên cứu chỉ dừng lại ở nội dung đưa ra khung lý
thuyết, chưa tiến hành các nghiên cứu đánh giá thực
nghiệm. Đây sẽ là khoảng trống trong những nghiên
cứu tiếp theo của tác giả. �
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