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Đổi mới sáng tạo là động lực tăng trưởng mới cho các doanh nghiệp. 
Bài viết được thực hiện nhằm đánh giá tác động của quản trị nguồn 
nhân lực xanh đến đổi mới sáng tạo xanh dưới tác động trung gian của 
bản sắc tổ chức xanh và chia sẻ kiến thức xanh. Mẫu khảo sát gồm 338 
người đang làm việc tại các doanh nghiệp ở TP. Hồ Chí Minh. Dữ liệu 
thu thập được xử lý bằng phương pháp PLS SEM và phân tích qua hai 
giai đoạn. Kết quả cho thấy quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động 
trực tiếp đến bản sắc tổ chức xanh, chia sẻ kiến thức xanh, đổi mới sáng 
tạo xanh. Chia sẻ kiến thức xanh và bản sắc tổ chức xanh có tác động 
trực tiếp đến đổi mới sáng tạo xanh. Ngoài ra, kết quả còn cho thấy 
bản sắc tổ chức và chia sẻ kiến thức xanh đóng vai trò trung gian trong 
mối quan hệ của quản trị nguồn nhân lực xanh và đổi mới sáng tạo 
xanh. Nghiên cứu này làm sáng tỏ tác động của quản trị nguồn nhân 
lực xanh đến hành vi đổi mới sáng tạo xanh dưới sự ảnh hưởng của 
bản sắc xanh và chia sẻ kiến thức xanh tại Việt Nam. 

Abstract 

Innovation will be the new growth engine for Vietnamese businesses. 
The purpose of this article is to evaluate the impact of green human 
resource management on green innovation through the lenses of 
green organizational identity and green knowledge sharing. The survey 
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sample included 338 people who worked in businesses in Ho Chi Minh 
City. The PLS-SEM was employed to process and analyze the collected 
data in two stages. The research results show that green human 
resource management has a direct impact on green organizational 
identity, green knowledge sharing, and green innovation. Green 
organizational identity and green knowledge sharing have direct 
impacts on green innovation. Furthermore, the findings show that 
organizational identity and green knowledge sharing act as a bridge 
between green human resource management and green innovation. 
This study investigates the impact of green human resource 
management on green innovation behavior in Vietnam, as influenced 
by green identity and green knowledge sharing. 

 

1. Giới thiệu 

Suy thoái môi trường và biến đổi khí hậu đã trở thành một trong những vấn đề cấp bách nhất hiện 
nay (Shafaei và cộng sự, 2020). Đổi mới sáng tạo xanh là một trong những giải pháp giúp doanh 
nghiệp đạt được mục tiêu về môi trường (Song & Yu, 2018) và giúp doanh nghiệp tăng khả năng cạnh 
tranh (Carneiro, 2000). Theo lý thuyết bản sắc xã hội, mọi người có xu hướng phân loại bản thân và 
những người khác thành các nhóm khác nhau. Người lao động có xu hướng ưa thích làm việc trong 
các doanh nghiệp được đánh giá là doanh nghiệp có đạo đức và phát triển bền vững vì điều này cũng 
có nghĩa là họ cũng được phân loại vào nhóm này (Ashforth & Mael, 1989). 

Nghiên cứu tại một số nước như Trung Quốc, Đài Loan, Ấn Độ, Malaysia, Ả Rập… cho thấy đổi 
mới sáng tạo chịu tác động trực tiếp của một số yếu tố thuộc nội bộ tổ chức như: Bản sắc tổ chức 
(Chang và cộng sự, 2018; Cheng, 2020; Chaudhary, 2020), sự chia sẻ tri thức của doanh nghiệp hoặc 
giữa những người lao động với nhau (Lin & Chen, 2016), quản trị nguồn nhân lực xanh (Shah & 
Soomro, 2023; Kumar và cộng sự, 2020; Munawar và cộng sự, 2022). Ngoài những tác động trực tiếp 
thì nghiên cứu trước còn phát hiện ra bản sắc tổ chức xanh và chia sẻ kiến thức xanh còn có tác động 
trung gian đến đổi mới sáng tạo xanh. 

Về mặt lý thuyết, các nghiên cứu trước đây tiếp cận lý thuyết bản sắc xã hội xanh để giải thích 
hành vi xanh của người lao động với tư cách là một thành viên của doanh nghiệp. Có thể thấy rằng 
các nghiên cứu về tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến đổi mới sáng tạo xanh đã được thực 
hiện ở các nước như: Trung Quốc, Đài Loan, Pakistan, Ả Rập, Ấn Độ… Tuy nhiên, đối tượng nghiên 
cứu tập trung vào một số lĩnh vực như: Khách sạn (Munawar và cộng sự, 2022), ngành xây dựng 
(Chang và cộng sự, 2018), ngành điện (Lin & Chen, 2016). Ngoài ra, nội dung nghiên cứu thường chỉ 
tập trung vào tìm hiểu một số mối quan hệ nhất định (Lin & Chen, 2016; Shah & Soomro, 2023; 
Fawehinmi và cộng sự, 2020; Kumar và cộng sự, 2020). Như vậy, các nghiên cứu trước chưa cho tác 
động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi đổi mới sáng tạo xanh dưới sự ảnh hưởng của bản 
sắc xanh và chia sẻ kiến thức xanh. Đây chính là khe hở nghiên cứu. 

Bên cạnh đó, các nghiên cứu tại Việt Nam cũng chưa lấp đầy khoảng trống nghiên cứu này. Nghiên 
cứu tại Việt Nam chỉ cho thấy quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động tích cực đến động lực xanh 
và hành vi xanh của nhân viên làm việc tại các khách sạn ở Đà Nẵng (Hồ Thị Thúy Nga & Lê Ngọc 
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Hậu, 2021). Đặc biệt, chưa có nghiên cứu nào được thực hiện cho TP.HCM, một thành phố đông dân, 
mật độ dân số khá cao, tỷ lệ dân thành thị cao nhất cả nước. Đây cũng là vùng kinh tế trọng điểm, cửa 
ngõ khu vực của vùng Đông Nam Bộ. 

Về mặt lý thuyết, kết quả nghiên cứu nhằm làm rõ tác động trực tiếp của quản trị nguồn nhân lực 
xanh đến hành vi đổi mới sáng tạo xanh. Ngoài ra, kết quả nghiên cứu còn làm rõ kết quả tác động 
gián tiếp của bản sắc xanh và chia sẻ kiến thức xanh đến mối quan hệ của quản trị nguồn nhân lực 
xanh và hành vi đổi mới sáng tạo xanh. Về mặt thực tiễn, kết quả nghiên cứu là cơ sở để các doanh 
nghiệp nhỏ và vừa thiết lập chiến lược đổi mới sáng tạo xanh, thúc đẩy sự phát triển bền vững. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Lý thuyết bản sắc xã hội 

Lý thuyết bản sắc xã hội được phát triển bởi Ashforth và Mael (1989), gợi ý những ứng dụng hiệu 
quả cho hành vi tổ chức. Dựa trên lý thuyết bản sắc xã hội, Ko và cộng sự (2020) đã gợi ý cho các 
công ty muốn được xã hội công nhận tốt hơn thì nên hướng đến môi trường. Hoạt động có xem xét 
đến các khía cạnh môi trường không chỉ tạo ra bản sắc của doanh nghiệp mà còn giúp doanh nghiệp 
phát triển bền vững (Albert và cộng sự, 2000). Ứng dụng vào nghiên cứu này, nhóm tác giả muốn 
kiểm tra vai trò của bản sắc xanh trong việc thúc đẩy hành vi đổi mới sáng tạo xanh của người lao 
động dưới sự ảnh hưởng của quản trị nguồn nhân lực xanh. 

2.2. Đổi mới sáng tạo xanh của người lao động 

Đổi mới sáng tạo xanh là hành vi của người lao động nhằm giảm hoặc tránh ô nhiễm môi trường. 
Hành vi này có thể là thiết kế sản phẩm xanh, cải tiến quy trình và hệ thống, nâng cấp sản phẩm hoặc 
quy trình liên quan đến bảo tồn năng lượng, ngăn ngừa và kiểm soát ô nhiễm, tái chế chất thải… (Liu 
& Zhao, 2019). Lý thuyết bản sắc xã hội đã cho thấy con người có xu hướng tự nhận thức về bản thân 
trong xã hội, họ có thể chủ động chọn lựa thực hiện đổi mới sáng tạo xanh để được công nhận (Rubel 
và cộng sự, 2021). 

2.3. Bản sắc tổ chức xanh  

Bản sắc tổ chức là các tuyên bố được mọi thành viên trong tổ chức coi trọng (Albert & Whetten, 
1985). Đây là hình ảnh mà các doanh nghiệp muốn được các bên liên quan nhìn nhận. Dựa vào lý 
thuyết bản sắc xã hội, Chen (2011) đã phát triển một khái niệm mới gọi là bản sắc tổ chức xanh. Đây 
chính là một sơ đồ diễn giải về cách thức quản lý và bảo vệ môi trường mà các thành viên cùng nhau 
xây dựng. 

Một doanh nghiệp có bản sắc tổ chức xanh có xu hướng chủ động giải quyết các thách thức về 
môi trường và xã hội (Adams và cộng sự, 2016). Theo lý thuyết bản sắc xã hội, các doanh nghiệp có 
bản sắc tổ chức xanh cao thường có nhiều nhân viên quan tâm đến tính bền vững. Họ có xu hướng 
tìm kiếm các giải pháp tốt hơn để bảo vệ môi trường, đồng thời sẵn sàng phấn đấu để đổi mới liên tục 
(Cheng, 2020). Nghiên cứu tại Trung Quốc và Đài Loan cho thấy bản sắc tổ chức xanh có tác động 
tích cực và cùng chiều đến đổi mới sáng tạo (Chang và cộng sự, 2018; Cheng, 2020). Nghiên cứu tại 
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Malaysia cũng cho thấy bản sắc tổ chức xanh thúc đẩy tích cực đổi mới sáng tạo xanh của doanh 
nghiệp (Soewarno và cộng sự, 2019). Từ đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết nghiên cứu như sau: 

Giả thuyết H1: Bản sắc tổ chức xanh có tác động cùng chiều đến đổi mới sáng tạo xanh. 

2.4. Quản trị nguồn nhân lực xanh  

Quản trị nguồn nhân lực xanh là quá trình quản lý nguồn nhân lực có gắn kết với các khía cạnh về 
môi trường. Trong đó, doanh nghiệp coi trọng việc ngăn ngừa ô nhiễm thông qua các quy trình hoạt 
động của tổ chức (Renwick và cộng sự, 2013). Các khía cạnh của quản trị nguồn nhân lực xanh cũng 
được thực hiện như quản trị nguồn nhân lực truyền thống nhưng phải phù hợp với mục tiêu bảo vệ 
môi trường.  

Nghiên cứu trước đây tại Trung Quốc, Pakistan và Malaysia cho thấy quản trị nguồn nhân lực 
xanh đã thúc đẩy người lao động sử dụng tài nguyên thân thiện với môi trường, củng cố hiệu suất môi 
trường, nâng cao nhận thức của nhân viên dẫn đến hành vi cải tiến xanh (Tang và cộng sự, 2018; 
Fawehinmi và cộng sự, 2020; Shah & Soomro, 2023). Tại Việt Nam, quản trị nguồn nhân lực xanh 
được nhận thấy có tác động tích cực đến động lực xanh và hành vi xanh của nhân viên làm việc tại 
khách sạn ở Đà Nẵng (Hồ Thị Thúy Nga & Lê Ngọc Hậu, 2021). Từ đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

Giả thuyết H2: Quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động cùng chiều đến đổi mới sáng tạo xanh. 

Trong chiến lược quản trị nguồn nhân lực xanh có xu hướng quan tâm nhiều đến việc phát triển 
các phương pháp tiếp cận và hành động hướng tới quy hoạch sinh thái doanh nghiệp (Shafaei và cộng 
sự, 2020). Ngoài ra, khi doanh nghiệp quản trị nguồn lực theo hướng xanh thì luôn sẵn sàng hỗ trợ 
người lao động. Các hoạt động cũng được tổ chức theo hướng xanh dẫn đến bản sắc xanh (Chaudhary, 
2020). Sự hỗ trợ này của tổ chức sẽ làm tăng sự gắn kết giữa tổ chức và người lao động. Quản trị 
nguồn nhân lực xanh có thể được coi là cơ chế hỗ trợ của tổ chức để đảm bảo cho hoạt động thân 
thiện với môi trường của người lao động (Parida và cộng sự, 2021). Nghiên cứu của Wan‐Huggins và 
cộng sự (1998) tại Mỹ đã cho thấy bản sắc của tổ chức có mối liên hệ chặt chẽ với hành vi chung của 
tổ chức. Từ đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

 Giả thuyết H3: Quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động cùng chiều đến bản sắc của tổ chức. 

Quản trị nguồn nhân lực không chỉ ảnh hưởng đến thái độ và hành vi cá nhân một cách trực tiếp 
mà còn gián tiếp thông qua yếu tố tâm lý xã hội và động lực. Theo lý thuyết bản sắc xã hội, mọi người 
có xu hướng liên kết với các nhóm xã hội có uy tín để nâng cao hình ảnh của bản thân (Kehoe & 
Wright, 2013). Quản trị nguồn nhân lực xanh không những đạt được sự bền vững về môi trường mà 
còn có khả năng nâng cao hình ảnh bên ngoài của một tổ chức và hình ảnh một công dân tốt. Việc 
này giúp người lao động gắn kết với tổ chức hơn (Chaudhary, 2020). 

Quản trị nguồn nhân lực xanh giúp xây dựng bản sắc xanh cho tổ chức. Bản sắc tổ chức thúc đẩy 
sự sáng tạo đổi mới của người lao động (Parida và cộng sự, 2021). Mặc dù nhiều nhân viên thường 
cảm thấy rằng họ không có trách nhiệm phải thực hiện đổi mới sáng tạo, nhưng lực lượng lao động 
mới thuộc thế hệ mới có xu hướng thừa nhận điều này một cách tự nhiên khi họ làm việc cho tổ chức 
(Gope và cộng sự, 2018). Nghiên cứu của Brown và cộng sự (2006) cho thấy bản sắc tổ chức dẫn đến 
những hành vi có lợi cho tổ chức. Nghiên cứu của Chaudhary (2020) tại Ấn Độ đã cho thấy bản sắc 
xanh có tác động trung gian, giúp đẩy mạnh hiệu quả tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến 
hành vi sáng tạo đổi mới. Từ đó, giả thuyết sau được đề xuất: 
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Giả thuyết H4: Bản sắc xanh có tác động trung gian trong mối quan hệ của quản trị nguồn nhân 
lực xanh và bản sắc tổ chức xanh. 

2.5. Chia sẻ kiến thức xanh 

Việc chia sẻ kiến thức được xác định có tầm quan trọng trong hoạt động của doanh nghiệp 
(Rožman & Tominc, 2022). Kiến thức của nhân viên ảnh hưởng đến kết quả hoạt động của doanh 
nghiệp vì kiến thức giúp cải thiện mối quan hệ với khách hàng, cải thiện chất lượng dịch vụ (Shah & 
Soomro, 2023).  

Nghiên cứu trước đây cho thấy quản trị nguồn lực xanh ảnh hưởng đến hiệu suất của tổ chức 
(Alfes và cộng sự, 2013). Do đó, trách nhiệm của người lao động cần được liên kết với các nghĩa vụ 
về môi trường và các hoạt động đào tạo xanh giúp nâng cao kiến thức, kỹ năng và thúc đẩy sự sẵn 
sàng của nhân viên cho các hoạt động xanh, trong đó có việc chia sẻ kiến thức xanh (Lin & Chen, 
2016). Nghiên cứu tại Đài Loan và Malaysia đã cho thấy khi các doanh nghiệp đẩy mạnh hoạt động 
quản trị nguồn nhân lực xanh thì hoạt động chia sẻ kiến thức xanh cũng được thực hiện sâu rộng hơn 
(Tang và cộng sự, 2018; Fawehinmi và cộng sự, 2020). Từ đó, giả thuyết nghiên cứu sau được  
đề xuất: 

Giả thuyết H5: Quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động cùng chiều đến chia sẻ kiến thức xanh. 

Trong quá trình chia sẻ kiến thức xanh, doanh nghiệp phải thu thập và tổ chức phổ biến kiến thức 
xanh (Albert và cộng sự, 2000). Không phải người lao động nào cũng suy nghĩ từ góc độ môi trường, 
vì vậy các doanh nghiệp có thể tạo cơ hội biến các nguyên tắc môi trường thành bài học thực tế thông 
qua việc truyền tải kiến thức xanh. Bên cạnh đó, các doanh nghiệp cũng nỗ lực nâng cao ý thức của 
nhân viên về các vấn đề môi trường nhằm tạo động lực và mang lại những ý tưởng xanh để truyền 
cảm hứng (Shafaei và cộng sự, 2020). 

Nghiên cứu của Carneiro (2000) đã xác nhận rằng chia sẻ kiến thức là yếu tố cơ bản làm tăng sự 
đổi mới của một doanh nghiệp. Một doanh nghiệp có khả năng chia sẻ kiến thức xanh tốt sẽ sử dụng 
các nguồn lực hiệu quả hơn, người lao động có nhiều kiến thức về đổi mới sáng tạo và do đó sẽ đổi 
mới hơn (Lin & Chen, 2016). Từ đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết sau: 

Giả thuyết H6: Chia sẻ kiến thức xanh có tác động cùng chiều đến đổi mới sáng tạo xanh. 

Đổi mới sáng tạo xanh có thể giảm ô nhiễm và mang lại lợi ích kinh tế thông qua việc áp dụng 
kiến thức và công nghệ (Zhang và cộng sự, 2020). Chia sẻ kiến thức về môi trường giúp lan tỏa sự 
nhận thức về môi trường, tạo ra giải pháp để giải quyết các vấn đề môi trường. Các giải pháp này 
chính là sự đổi mới sáng tạo xanh (Song & Yu, 2018).  

Quan điểm và chuyên môn của người lao động thường ảnh hưởng đến các mục tiêu của tổ chức 
và quá trình ra quyết định (Munawar và cộng sự, 2022). Một doanh nghiệp thực hiện chiến lược quản 
trị nhân sự xanh sẽ có các khóa đào tạo để chia sẻ kiến thức xanh và khuyến khích các thành viên chia 
sẻ kiến thức xanh lẫn nhau (Shafaei và cộng sự, 2020). Khi đó, người lao động sẽ tự tin hơn trong 
việc đưa ra các sáng kiến xanh (Song & Yu, 2018). Nghiên cứu của Fawehinmi và cộng sự (2020) đã 
xác định vai trò trung gian của chia sẻ kiến thức, thúc đẩy ảnh hưởng tích cực của quản trị nguồn nhân 
lực xanh dẫn đến đổi mới sáng tạo xanh. Từ đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết nghiên cứu sau: 

Giả thuyết H7: Chia sẻ kiến thức xanh có tác động trung gian trong mối quan hệ giữa quản trị 
nguồn nhân lực xanh và đổi mới sáng tạo xanh. 
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Dựa vào lý thuyết nền và các nghiên cứu trước, chủ yếu là nghiên cứu của Fawehinmi và cộng sự 
(2020), Chaudhary (2020), nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như Hình 1. 

 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thiết kế nghiên cứu và thu thập dữ liệu 

Bài viết sử dụng phương pháp nghiên cứu định lượng. Dữ liệu được thu thập bằng các bảng hỏi. 
Tác giả sử dụng phương pháp lấy mẫu thuận tiện, gửi khảo sát đến các nhà quản lý và người lao động 
đang làm việc tại các doanh nghiệp ở khu vực TP.HCM. Các doanh nghiệp này hoạt động trên nhiều 
lĩnh vực, ngành nghề khác nhau. 

Hầu hết các doanh nghiệp đều là đối tác, đồng nghiệp cũ, học trò cũ và họ đều có mối quan hệ 
thân thiết với nhóm tác giả. Bảng câu hỏi được tạo bằng Google Forms và được chuyển cho các đáp 
viên bằng đường link hoặc mã QR sau khi gọi điện nhờ họ giúp đỡ. Các đáp viên tiếp tục chuyển liên 
kết cho nhân viên và bạn bè của họ. Phương pháp thu thập dữ liệu này cũng làm cho việc thu thập câu 
trả lời và nhập dữ liệu vào phần mềm SmartPLS 4.0 dễ dàng hơn.  

Bảng câu hỏi đã được kiểm tra bằng cách khảo sát thử đối với 45 người trước khi gửi đi khảo sát. 
Mục đích của việc khảo sát thử là làm cho câu hỏi rõ ràng về nghĩa, không bị nhầm lẫn về câu, từ dẫn 
đến hiểu sai nghĩa của câu hỏi (Collins, 2003). Tất cả các câu hỏi khảo sát đều được đo bằng thang 
đo Likert 5 cấp độ. Trong đó 1 là hoàn toàn không đồng ý và 5 là hoàn toàn đồng ý.  

Trong phân tích SEM, không có tiêu chuẩn về lượng mẫu tối thiểu. Tuy nhiên, theo Reinartz và 
cộng sự (2009), khi lượng mẫu nhỏ hơn 100 thì năng lực thống kê ở mức độ chấp nhận được. Lượng 
mẫu càng cao, càng tăng tính chính xác của việc ước lượng. Do đó, nhóm tác giả thực hiện khảo sát 

Bản sắc tổ chức  

(BSTC) 

Quản trị nguồn nhân 

lực xanh (QTNL) 

Đổi mới sáng tạo 

xanh (DMST) 

Chia sẻ kiến thức xanh 

(CSKT) 

H1 

H2 

H3        
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345 người và kết quả trả lời là 340 bảng và 338 bảng hợp lệ, tỷ lệ phản hồi đạt 99%. Tỷ lệ phản hồi 
cao là do các đáp viên hầu hết là người quen của nhóm tác giả hoặc những người thân thiết với các 
đáp viên, sẵn sàng hỗ trợ cho việc khảo sát. 

3.2. Thang đo các biến trong mô hình nghiên cứu 

Để đạt mục tiêu nghiên cứu, nhóm tác giả đã dựa vào các nghiên cứu trước để chọn lựa thang đo, 
chủ yếu là nghiên cứu của các tác giả Dumont và cộng sự (2017), Lin và Chen (2016), Zhou và George 
(2001) (Bảng 1). 

Bảng 1. 
Thang đo mô hình nghiên cứu 

Thang đo Nguồn 

Quản trị nguồn nhân lực xanh (QTNL)  Dumont và cộng sự, 
(2017) 

QTNL1 Công ty của tôi đặt mục tiêu xanh cho nhân viên.  

QTNL2 Công ty của tôi có thực hiện chương trình đào tạo để thúc đẩy đổi mới 
sáng tạo xanh. 

 

QTNL3 Công ty của tôi có thực hiện chương trình đào tạo để phát triển kiến 
thức và kỹ năng cần thiết cho nhân viên về đổi mới sáng tạo xanh. 

 

QTNL4 Công ty của tôi xem xét hành vi xanh của nhân viên trong quá trình 
đánh giá hiệu suất.  

 

QTNL5 Công ty của tôi có xem xét hành vi xanh của nhân viên khi xét thưởng 
và phạt.  

 

QTNL6 Công ty của tôi xem xét các hành vi xanh tại nơi làm việc của nhân 
viên trong các quyết định thăng tiến. 

 

Chia sẻ kiến thức xanh (CSKT)  Lin và Chen (2016) 

CSKT1 Tôi được chia sẻ kiến thức thực tế (bí quyết) về đổi mới sáng tạo xanh.  

CSKT2 Tôi được chia sẻ kiến thức đổi mới sáng tạo xanh trong kinh doanh 
đối với khách hàng, sản phẩm, nhà cung cấp và đối thủ cạnh tranh.  

 

CSKT3 Tôi được chia sẻ các báo cáo nội bộ và các tài liệu chính thức khác về 
đổi mới sáng tạo xanh. 

 

CSKT4 Tôi được chia sẻ chuyên môn từ giáo dục hoặc đào tạo về đổi mới 
sáng tạo xanh. 

 

Bản sắc tổ chức xanh (BSTC)  Lin và Chen (2016) 

BSTC1 Các nhà quản lý và nhân viên của công ty biết rõ về lịch sử của công 
ty về quản lý và bảo vệ môi trường. 

 

BSTC2 Các nhà quản lý và nhân viên của công ty có cảm giác tự hào về các 
mục tiêu và sứ mệnh môi trường của công ty. 
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Thang đo Nguồn 

BSTC3 Các nhà quản lý và nhân viên của công ty cảm thấy rằng công ty đã 
có một vị trí quan trọng trong việc quản lý và bảo vệ môi trường. 

 

BSTC4 Các nhà quản lý và nhân viên của công ty cảm thấy rằng công ty đã 
xây dựng các mục tiêu và sứ mệnh môi trường một cách rõ ràng. 

 

BSTC5 Các nhà quản lý và nhân viên của công ty am hiểu về truyền thống và 
văn hóa môi trường của công ty. 

 

BSTC6 Các nhà quản lý và nhân viên của công ty biết rõ các hành động của 
công ty đối với việc quản lý và bảo vệ môi trường. 

 

Đổi mới sáng tạo xanh (DMST)  Zhou và George (2001) 

DMST1 Tôi có những đề xuất mới để đạt được mục tiêu xanh của  
doanh nghiệp. 

 

DMST2 Tôi có đưa ra những ý tưởng mới và thiết thực để đổi mới sáng  
tạo xanh. 

 

DMST3 Tôi có tìm kiếm các công nghệ, quy trình, kỹ thuật và/ hoặc ý tưởng 
đổi mới sáng tạo xanh. 

 

DMST4 Tôi thể hiện đổi mới sáng tạo xanh trong công việc khi có cơ hội.  

DMST5 Tôi thường có cách tiếp cận mới mẻ về những vấn đề xanh.  

DMST6 Tôi đưa ra các giải pháp đổi mới sáng tạo cho các vấn đề xanh.  

DMST7 Tôi đề xuất những cách mới để thực hiện nhiệm vụ xanh.  

 

3.3. Phương pháp xử lý dữ liệu 

Mục tiêu của nghiên cứu này nhằm tìm hiểu tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến đổi 
mới sáng tạo xanh dưới sự ảnh hưởng của bản sắc tổ chức xanh và chia sẻ kiến thức xanh. Như vậy, 
nghiên cứu này mang tính chất khám phá mối liên hệ giữa các biến trong mô hình và tập trung vào 
biến đích là đổi mới sáng tạo xanh. Do đó, sử dụng phương pháp PLS-SEM là phù hợp nhất (Hair và 
cộng sự, 2011). Để xử lý dữ liệu, nhóm tác giả sử dụng phần mềm SmartPLS 4.0. Mô hình được đánh 
giá qua hai bước, gồm đánh giá mô hình đo lường và đánh giá mô hình cấu trúc.  

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Kết quả nghiên cứu 

4.1.1. Thống kê mô tả 

Dữ liệu sau khi thu thập được xử lý bằng phần mềm SmartPLS 4.0. Kết quả thống kê dữ liệu được 
trình bày trong Bảng 2.  
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Bảng 2.  
Mô tả thống kê 

 Mô tả Tần suất Tỷ lệ (%) 

Giới tính Nam 201 41 

 Nữ 137 59 

Tuổi Dưới 25 27 8 

 25–35 141 41 

 35–45 108 32 

 45–55 43 13 

 Trên 55 19 6 

Chức vụ Quản lý 278 82 

 Nhân viên 60 18 

Lĩnh vực hoạt động Sản xuất 136 40 

 Dịch vụ 202 60 

Doanh thu (VNĐ) Dưới 10 tỷ 236 70 

 10–50 tỷ 54 16 

 50–100 tỷ 5 1 

 100–300 tỷ 24 7 

 Trên 300 tỷ 19 6 

Số lượng nhân viên Dưới 10 176 52 

 10–49 118 35 

 50–100 17 5 

 101–200 10 3 

 Trên 200 17 5 

Tổng  338 100 

Nguồn: Kết quả phân tích từ PLS Smart 4.0. 

4.2. Kết quả đánh giá mô hình đo lường 

Kết quả cho thấy CR nằm trong khoảng từ 0,858 đến 0,894, hàm ý rằng các kết quả đáp ứng 
ngưỡng độ tin cậy về tính nhất quán nội bộ (Bảng 3). Tải trọng ngoài của tất cả các câu hỏi khảo sát 
là từ 0,712 đến 0,849, đáp ứng yêu cầu về độ tin cậy của từng chỉ báo (Hair và cộng sự, 2014). 
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Bảng 3.  
Kết quả đo lường mô hình nghiên cứu 

Biến tiềm ẩn Ký hiệu 
biến 

Trọng số 
ngoài 

Hệ số tải 
ngoài 

rho_A CR 

value 

Cronbach's 

alpha (α) 

AVE 

Quản trị 
nguồn nhân 
lực xanh  

QTNL1 0,198 0,713 

0,910 0,885 0,881 0,629 

QTNL2 0,192 0,802 

QTNL3 0,213 0,843 

QTNL4 0,201 0,772 

QTNL5 0,218 0,813 

QTNL6 0,238 0,810 

Chia sẻ kiến 
thức xanh  

CSKT1 0,373 0,849 

0,893 0,858 0,841 0,675 
CSKT2 0,305 0,832 

CSKT3 0,256 0,803 

CSKT4 0,279 0,803 

Bản sắc tổ 
chức xanh 

BSTC1 0,281 0,763 

0,886 0,860 0,848 0,564 

BSTC2 0,208 0,755 

BSTC3 0,208 0,769 

BSTC4 0,270 0,778 

BSTC5 0,183 0,727 

BSTC6 0,177 0,712 

Đổi mới sáng 
tạo xanh  

DMST1 0,199 0,824 

0,916 0,894 0,892 0,609 

DMST2 0,166 0,743 

DMST3 0,193 0,800 

DMST4 0,188 0,724 

DMST5 0,185 0,804 

DMST6 0,169 0,738 

DMST7 0,180 0,824 

Nguồn: Kết quả phân tích từ SmartPLS 4.0. 

Nghiên cứu cũng cho thấy thang đo của các biến nằm trong ngưỡng cho phép, mô hình đo lường 
có độ tin cậy nhất quán nội tại. Hệ số rho_A nằm trong khoảng từ 0,886 đến 0,916, đáp ứng yêu cầu 
(Hair và cộng sự, 2019). AVE của tất cả các thang đo nằm trong khoảng từ 0,564 đến 0,675 và lớn 
hơn 0,5, đạt mức chính xác về sự hội tụ (Hair và cộng sự, 2014). 
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Bảng 4 hiển thị kết quả đo lường giá trị phân biệt HTMT. Chỉ số HTMT nằm trong khoảng từ 
0,691 đến 0,837, đáp ứng tiêu chuẩn độ chính xác về sự phân biệt (Dijkstra & Henseler, 2015). 

Bảng 4.  
Kết quả phân tích giá trị phân biệt HTMT 

 BSTC CSKT DMST QTNL 

BSTC –    

CSKT 0,755 –   

DMST 0,711 0,691 –  

QTNL 0,837 0,780 0,743 – 

Nguồn: Kết quả phân tích từ SmartPLS 4.0. 

4.3. Kết quả ước lượng, đánh giá mô hình cấu trúc 

Kết quả đánh giá cho thấy R2 của đổi mới sáng tạo xanh là 0,505. Điều này cho thấy mức độ giải 
thích của mô hình là vừa phải (Hair và cộng sự, 2017). Hệ số VIF cao nhất của các biến trong mô hình 
nghiên cứu là 2,822, mô hình có hiện tượng đa cộng tuyến không đáng kể (Hair và cộng sự, 2012). 

Kết quả đo lường cũng cho thấy tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến bản sắc tổ chức 
xanh, chia sẻ kiến thức xanh lần lượt có hệ số f2 là 1,302 và 0,983, thể hiện mức độ giải thích cao. Tác 
động của quản trị nguồn nhân lực xanh, bản sắc tổ chức xanh và chia sẻ kiến thức xanh đến đổi mới 
sáng xanh tạo có hệ số f2 lần lượt là 0,079; 0,047, thể hiện mức độ giải thích thấp. 

Kết quả đo lường hệ số đường dẫn cho thấy bản sắc tổ chức xanh có tác động trực tiếp và cùng 
chiều đến đổi mới sáng tạo xanh, giá trị p-value là 0,000. Kết quả này ủng hộ giả thuyết H1 và phù 
hợp với nghiên cứu tại Đài Loan và Trung Quốc của các tác giả Chang và cộng sự (2018), Cheng 
(2020). Điều này có thể giải thích rằng bản sắc tổ chức được hình thành bởi việc thiết lập các giá trị 
và niềm tin cốt lõi của nhà lãnh đạo cao nhất hướng dẫn và thúc đẩy hành vi của tổ chức.  

Bảng 5.  
Kết quả đo lường mô hình cấu trúc 

 Mẫu gốc 
(O) 

Mẫu 
bootstrap 

(M) 

Độ lệch chuẩn 
(STDEV) 

Kiểm định t-test 
(O/STDEV) 

Giá trị p-
value 

Tác động trực tiếp      

BSTC -> DMST 0,244 0,244 0,061 3,965 0,000 

CSKT -> DMST 0,227 0,226 0,056 4,069 0,000 

QTNL -> BSTC 0,752 0,754 0,023 32,777 0,000 

QTNL -> CSKT 0,687 0,689 0,031 22,183 0,000 

Tác động gián tiếp      

QTNL -> BSTC -> DMST 0,183 0,184 0,047 3,917 0,000 
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 Mẫu gốc 
(O) 

Mẫu 
bootstrap 

(M) 

Độ lệch chuẩn 
(STDEV) 

Kiểm định t-test 
(O/STDEV) 

Giá trị p-
value 

QTNL -> CSKT -> DMST 0,156 0,156 0,038 4,078 0,000 

Tổng mức tác động      

BSTC -> DMST 0,244 0,244 0,061 3,965 0,000 

CSKT -> DMST 0,227 0,226 0,056 4,069 0,000 

QTNL -> BSTC 0,752 0,754 0,023 32,777 0,000 

QTNL -> CSKT 0,687 0,689 0,031 22,183 0,000 

QTNL -> DMST 0,663 0,665 0,030 22,128 0,000 

Nguồn: Kết quả phân tích từ SmartPLS 4.0. 

Kết quả cũng cho thấy chia sẻ kiến thức có tác động đến đổi mới sáng tạo xanh với giá trị p-value 
bằng 0,000. Như vậy, chấp nhận giả thuyết H6 và giống với nghiên cứu của Carneiro (2000), Lin và 
Chen (2016), khi chia sẻ kiến thức được mở rộng, đổi mới sáng tạo xanh của người lao động sẽ được 
tăng cường.  

Quản trị nguồn lực xanh có ảnh hưởng cùng chiều đến bản sắc tổ chức xanh, giá trị p-value là 
0,000. Điều này cho thấy kết quả chấp nhận giả thuyết H3 và tương tự như nghiên cứu của Wan‐
Huggins và cộng sự (1998). Quản trị nguồn nhân lực xanh có thể thay đổi hình ảnh của doanh nghiệp 
một cách tích cực. Quản trị nguồn nhân lực xanh giúp hình thành nhận thức về môi trường và giá trị 
xanh của doanh nghiệp. Ngoài ra, quản trị nguồn nhân lực xanh không ngừng củng cố nhận thức của 
người lao động về các quy định quản lý môi trường và văn hóa xanh của doanh nghiệp để hình thành 
các giá trị xanh nhất quán với tổ chức. Do đó, quản trị nguồn nhân lực xanh cải thiện bản sắc tổ chức 
xanh. Theo lý thuyết bản sắc xã hội, một cá nhân có khuynh hướng tự nhận thức họ thuộc về một 
nhóm xã hội cụ thể và giá trị mà việc trở thành thành viên của nhóm mang lại. Nghiên cứu này đã 
chứng minh rằng thực tiễn quản lý nguồn nhân lực là chìa khóa để các thành viên trong tổ chức hình 
thành bản sắc tổ chức xanh, là kết quả từ việc tổ chức truyền đạt các chuẩn mực và giá trị cho  
nhân viên. 

Quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động cùng chiều đến chia sẻ kiến thức xanh với giá trị p-
value bằng 0,000. Kết quả này phù hợp với giả thuyết H5 và tương thích với kết quả nghiên cứu của 
Tang và cộng sự (2018), Fawehinmi và cộng sự (2020). Khi doanh nghiệp chú trọng vào quản trị 
nguồn nhân lực xanh, các doanh nghiệp sẽ có các cơ chế hỗ trợ cũng như thúc đẩy hành vi đổi mới 
sáng tạo xanh của người lao động. Ngoài ra, chia sẻ kiến thức xanh hướng tới việc cải thiện kỹ năng, 
kinh nghiệm, ý tưởng và thái độ của người lao động. Những người chia sẻ kiến thức xanh có thể cung 
cấp cái nhìn sâu sắc hơn về tri thức hiện có. Điều này giúp cho người lao động phản ứng nhanh hơn 
khi môi trường yêu cầu và chi phí giải quyết vấn đề có thể giảm. Từ đó, đổi mới sáng tạo xanh được 
người lao động quan tâm nhiều hơn. 

Quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động cùng chiều đến đổi mới sáng tạo xanh với giá trị p-
value là 0,000. Kết quả này chấp nhận giả thuyết H2 và tương đồng với kết quả nghiên cứu của Shah 
và Soomro (2023). Quản trị nguồn nhân lực xanh là một trong những yếu tố quan trọng thúc đẩy đổi 
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mới sáng tạo xanh của người lao động. Quản trị nguồn nhân lực xanh tập trung vào việc thúc đẩy văn 
hóa, thực hiện các cam kết về hoạt động xanh, từ đó thúc đẩy đổi mới sáng tạo xanh (Kumar và cộng 
sự, 2020). Thông qua tuyển dụng, đào tạo, khen thưởng, trao quyền... doanh nghiệp có thể thu hút, 
giữ chân và duy trì nhân viên hướng tới đổi mới xanh trong quy trình, sản phẩm và dịch vụ. 

Kết quả nghiên cứu còn cho thấy bản sắc tổ chức xanh và chia sẻ kiến thức xanh là biến trung gian 
trong tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh và đổi mới sáng tạo xanh với hệ số đường dẫn của 
mẫu gốc lần lượt là 0,183 và 0,156; mẫu Bootstrap lần lượt là 0,184 và 0,156; hệ số p-value đều bằng 
0,000. Kết quả chấp nhận giả thuyết H4 và H7. Hình 3 cho thấy hệ số đường dẫn và giá trị p-value của 
mối liên hệ giữa các biến trong mô hình nghiên cứu. 

Ngoài ra, kết quả cũng cho thấy tác động trung gian này là tác động trung gian bổ sung do tác 
động gián tiếp và trực tiếp đều có ý nghĩa và cùng hướng. Theo lý thuyết về bản sắc tổ chức, nhân 
viên càng gắn bó với tổ chức thì càng sẵn sàng và tích cực thực hiện các hành động tích cực để bảo 
vệ lợi ích của tổ chức. Nhân viên có bản sắc tổ chức xanh cao hơn sẽ có khả năng khai thác các công 
nghệ đổi mới xanh tốt hơn, áp dụng kiến thức và ý tưởng mới một cách sáng tạo vào các quy trình 
sản xuất xanh và đổi mới các sản phẩm xanh (Hình 2). 

 

Hình 2. Kết quả phân tích hệ số đường dẫn 
Nguồn: Kết quả phân tích từ SmartPLS 4.0. 

H3: R2 = 0,566 

R2 = N/A H2: R2 = 0,505 

H5: R2 = 0,507 
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5. Kết luận và hàm ý quản trị 

5.1. Kết luận 

Mục tiêu của nghiên cứu nhằm tìm hiểu tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến hành vi 
đổi mới sáng tạo xanh dưới sự ảnh hưởng của bản sắc xanh và chia sẻ kiến thức xanh tại các doanh 
nghiệp trên địa bàn TP.HCM – một trong những khu vực tập trung nhiều doanh nghiệp nhất vùng 
Đông Nam Bộ. Để đạt được mục tiêu nghiên cứu, nhóm tác giả đã thực hiện khảo sát 338 người đang 
làm việc tại khu vực này. Dữ liệu sau khi thu thập được xử lý qua hai bước gồm đánh giá mô hình đo 
lường và đánh giá mô hình cấu trúc. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động trực tiếp đến bản sắc tổ 
chức xanh, chia sẻ kiến thức xanh, đổi mới sáng tạo xanh. Chia sẻ kiến thức xanh và bản sắc tổ chức 
xanh có tác động trực tiếp đến đổi mới sáng tạo xanh. Trong đó, tác động của quản trị nguồn nhân lực 
xanh đến bản sắc tổ chức xanh và tác động của quản trị nguồn nhân lực xanh đến chia sẻ kiến thức là 
hai tác động mạnh nhất. Trong mối quan hệ gián tiếp thì bản sắc tổ chức có ảnh hưởng mạnh hơn chia 
sẻ kiến thức, tuy nhiên, mức chênh lệch không nhiều. 

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu này đã cho thấy quản trị nguồn nhân lực xanh khuyến khích chia sẻ 
kiến thức xanh, từ đó tác động đến đổi mới sáng tạo xanh của người lao động. Quản trị nguồn nhân 
lực xanh thúc đẩy người lao động quan tâm đến việc thực hiện các hoạt động theo cách bền vững để 
đạt được các mục tiêu sinh thái của doanh nghiệp. Nghiên cứu này cũng chứng minh rằng từng nhân 
viên có thể thực hiện đổi mới sáng tạo xanh.  

Về mặt thực tiễn, quản trị nguồn nhân lực là một trong những yếu tố tạo nên bản sắc, sự sáng tạo 
đổi mới và chia sẻ kiến thức của các thành viên trong doanh nghiệp. Từ đó, doanh nghiệp có thể trở 
nên khác biệt từ bản sắc riêng của mình. Qua đó, doanh nghiệp có cơ sở để áp dụng chính sách quản 
trị nguồn nhân lực xanh vì mục tiêu phát triển bền vững. 

5.2. Hàm ý quản trị  

 Kết quả cho thấy quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động đến đổi mới sáng tạo xanh. Ngoài ra, 
bản sắc xanh cũng đóng vai trò trung gian bổ sung. Từ đó, các doanh nghiệp cần định hướng chiến 
lược xanh, tạo nền tảng cho việc triển khai quản trị nguồn nhân lực xanh tại TP.HCM cũng như khu 
vực Đông Nam Bộ.  

Ngoài ra, kết quả còn cho thấy chia sẻ kiến thức đóng vai trò trung gian bổ sung trong mối quan 
hệ của nguồn nhân lực xanh và đổi mới sáng tạo xanh. Quản trị nguồn nhân lực xanh là một trong 
những nhân tố chính giúp đạt được các mục tiêu của tổ chức và thúc đẩy sự sáng tạo đổi mới xanh 
của tổ chức thông qua sự tham gia của nhân viên. Do đó, các doanh nghiệp nên thực hiện quản trị 
nguồn nhân lực xanh bằng cách thúc đẩy các hoạt động xanh từ khâu tuyển dụng đến khen thưởng 
nhân viên để có thể góp phần thúc đẩy đổi mới sáng tạo xanh.  

Như vậy, có thể thấy rằng quản trị nguồn nhân lực xanh là một trong những yếu tố then chốt để 
thúc đẩy các yếu tố khác dẫn đến đổi mới sáng tạo của người lao động. Từ đó, nhóm tác giả đề xuất 
doanh nghiệp cần tập trung vào các khâu tuyển dụng, khen thưởng, quản lý, đào tạo. Cụ thể là tuyển 
dụng xanh, quản lý kết quả hoạt động xanh, đào tạo xanh, khen thưởng xanh. 
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