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Tóm tắt

Hiện nay, quản trị nhân lực xanh đang là xu thế tất yếu đối với sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp. Bởi, quản trị
nguồn nhân lực xanh có thể đạt được việc sử dụng bền vững các nguồn lực của tổ chức thông qua các hoạt động quản lý
nguồn nhân lực, từ đó thúc đẩy sự phát triển bền vững của tổ chức (Al Mamun, M. A, 2019). Bài viết hệ thống hóa cơ sở lý
luận về quản trị nhân lực xanh, phân tích các nhân tố ảnh hưởng đến quản trị nhân lực xanh và đề xuất một số giải pháp
thực hành quản trị nhân lực xanh trong các doanh nghiệp Việt Nam.

Từ khóa: quản trị nguồn nhân lực xanh, phát triển bền vững, Việt Nam

Summary

Currently, green human resource management is an inevitable trend for the sustainable development of businesses. Green
human  resource  management  can  achieve  sustainable  use  of  organizational  resources  through  human  resource
management activities, thereby promoting the sustainable development of the organization (Al Mamun, M. A, 2019). This
article systematizes the theoretical basis of green human resource management, analyses factors affecting green human
resource management and proposes some practical  solutions for  green human resource management in Vietnamese
enterprises.
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GIỚI THIỆU

Trong những thập niên gần đây, bảo vệ môi trường đã nổi lên như một trong những mối quan tâm cấp bách nhất trên toàn
thế giới (Al-Ghazali và cộng sự, 2021; Awwad và cộng sự, 2022). Vấn đề này đã tạo ra nhiều áp lực hơn và thúc đẩy các tổ
chức kinh doanh phát triển và áp dụng quản lý xanh bằng cách áp dụng các quy trình và thực hành thân thiện với môi
trường (Chaudhary, R., 2020). Để đạt được sự phát triển này, nhiều tổ chức cố gắng tạo ra và triển khai một hệ thống quản lý
môi trường. Hệ thống này đã được đảm bảo là một trong những chìa khóa có giá trị nhất để đạt được sự phát triển bền
vững kể từ những năm 1990 (Chan, 2005). Quản lý môi trường đã được đưa vào một số bộ phận, như: vận hành, tài chính,
marketing và các bộ phận khác (Mishra R K, 2014; Rehman và Shrivastava, 2011).

Gần đây, quản lý nguồn nhân lực đã tham gia vào phong trào xanh (Prathima và Misra, 2012). Quản lý nguồn nhân lực được
coi là tài sản quan trọng nhất của công ty có thể tích hợp tất cả các hoạt động lại với nhau để đạt được hiệu suất tích cực
(Rawashdeh, 2018). Vì nó đóng một vai trò quan trọng trong việc đạt được sự phát triển bền vững trong các tổ chức, nhiều
học giả đã hướng sự chú ý của họ tới mối quan hệ giữa nguồn nhân lực và quản lý môi trường, vì họ đã khẳng định tầm
quan trọng của việc thực hành xanh cho người lao động trong công ty. Sự liên kết giữa quản lý nguồn nhân lực với quản lý
môi trường này được gọi là quản lý nguồn nhân lực xanh nhằm mục đích hỗ trợ các công ty kích thích hoạt động môi trường
thông qua việc cải  thiện cam kết của nhân viên đối  với  môi trường (Schuler và Jackson, 2014; Al Mamun, M. A., 2019;
Renwick, 2013). Opatha và Arulrajah (2014) định nghĩa, quản trị nhân lực xanh là các chính sách, thực tiễn và hệ thống của
một công ty giúp người lao động của mình tích cực, chủ động trong thực hiện lợi ích của con người, doanh nghiệp, xã hội và
môi trường tự nhiên.

Trong quản trị nhân lực xanh, các hoạt động nhân sự khác nhau, như: tuyển dụng và lựa chọn, đào tạo và phát triển, lương
thưởng, khen thưởng và đánh giá hiệu suất được điều chỉnh theo cách cung cấp cho doanh nghiệp những nhân viên hiểu và
thúc đẩy hành vi xanh (Mathapati, 2013). Hiện nay, các doanh nghiệp đã nhấn mạnh tầm quan trọng của quản lý môi trường
và quản lý xanh và điều chỉnh chúng phù hợp với mục tiêu và chiến lược của họ. Do thực tế toàn cầu hóa thế giới doanh
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nghiệp, nền kinh tế đã chuyển từ hệ thống kinh tế và tài chính truyền thống sang hệ thống kinh tế dựa trên năng lực, hiện đại
và cập nhật hơn. Điều này tính đến quản lý xanh và kinh tế xanh (Ahmad, 2015). Quản lý nguồn nhân lực xanh đã nhận được
sự quan tâm đáng kể trong doanh nghiệp, vì bộ phận nhân sự đang nỗ lực xanh hóa văn hóa tổ chức bằng cách duy trì văn
phòng xanh và thực hành xanh. Để hoàn thành mục tiêu hướng tới môi trường xanh của các doanh nghiệp kinh doanh, quản
trị nhân lực xanh là một công cụ chiến lược rất quan trọng. Điều này có thể đạt được bằng cách thu hút và giữ chân những
cá nhân có tài năng, có kỹ năng và kiến thức đặc biệt về nguồn nhân lực xanh (Sudin, 2011). Ở Việt Nam, quản trị nhân lực
xanh đang là vấn đề được nhiều nhà nghiên cứu quan tâm (Võ Thị Vân Khánh, 2023; Ngô Mỹ Trân và cộng sự, 2022).

Các nghiên cứu trên cũng đã chỉ ra những hạn chế hoặc rào cản trong quản trị nguồn lực xanh và những tác động của nó
đến hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp, tuy nhiên không có nhiều tài liệu tại Việt Nam nghiên cứu tác động của các hoạt
động quản trị nhân lục xanh, như: tuyển dụng, đào tạo và phát triển, cũng như hệ thống khen thưởng đối với hoạt động môi
trường của tổ chức tại Việt Nam. Đây vẫn là lĩnh vực cần được tiến hành nghiên cứu một cách cụ thể hơn trong bối cảnh các
tổ chức xanh đang là nhu cầu cấp thiết.

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ QUẢN TRỊ NGUỒN NHÂN LỰC XANH

Khái niệm quản trị nhân lực xanh

Sự xuất hiện của khái niệm quản lý nguồn nhân lực xanh bắt nguồn từ khái niệm “phát triển bền vững”. Ngay từ năm 1996,
Wehrmeyer đã nhấn mạnh rằng, quản lý môi trường cần gắn liền với quản trị nguồn nhân lực. Với việc nghiên cứu sâu hơn
trong lĩnh vực này, các học giả đã quan sát và nghiên cứu các vấn đề phát triển bền vững liên quan đến quản lý nguồn nhân
lực từ góc độ lợi nhuận và phi lợi nhuận (Boudreau và Ramstad, 2005; Renwick và cộng sự, 2008). Quản lý nguồn nhân lực
bền vững là “quản trị nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu hiện tại của doanh nghiệp và xã hội mà không gây nguy hiểm cho
nhu cầu tương lai của họ”, từ đó hình thành một lĩnh vực nghiên cứu mới là quản trị nhân lực xanh (Mariappanadar, 2003;
Jackson và cộng sự, 2011; Marcus, 2013).

Quản trị nguồn nhân lực xanh hỗ trợ các công ty thực hiện hoạt động môi trường thông qua việc cải thiện cam kết của nhân
viên đối với môi trường (Schuler và Jackson, 2014; Al Mamun, M. A., 2019; Renwick, 2013). Opatha và Arulrajah (2014) định
nghĩa, quản trị nhân lực xanh là các chính sách giúp người lao động của mình tích cực, chủ động trong thực hiện lợi ích của
con người, doanh nghiệp, xã hội và môi trường tự nhiên.

Vai trò của quản trị nhân lực xanh

Trong những thập niên gần đây, bảo vệ môi trường đã nổi lên như một trong những mối quan tâm cấp bách nhất trên toàn
thế giới (Al-Ghazali và cộng sự, 2021; Awwad và cộng sự, 2022). Vấn đề này đã tạo ra nhiều áp lực hơn và thúc đẩy các tổ
chức kinh doanh phát triển và áp dụng quản lý xanh bằng cách áp dụng các quy trình và thực hành thân thiện với môi
trường (Chaudhary, R., 2020). Quản lý môi trường đã được đưa vào một số bộ phận như vận hành, tài chính, marketing và
các bộ phận khác (Mishra R K, 2014; Rehman và Shrivastava, 2011). Gần đây, quản lý nguồn nhân lực đã tham gia vào
phong trào xanh (Prathima và Misra, 2012). Quản lý nguồn nhân lực được coi là tài sản quan trọng nhất của công ty có thể
tích hợp tất cả các hoạt động lại với nhau để đạt được hiệu suất tích cực (Rawashdeh, 2018). Vì nó đóng một vai trò quan
trọng trong việc đạt được sự phát triển bền vững trong các tổ chức, nhiều học giả đã hướng sự chú ý của họ tới mối quan hệ
giữa nguồn nhân lực và quản lý môi trường, vì họ đã khẳng định tầm quan trọng của việc thực hành xanh cho người lao
động trong doanh nghiệp.

Đánh giá từ các tài liệu hiện có, các cuộc thảo luận về tác động và kết quả của quản lý nguồn nhân lực xanh chủ yếu tập
trung vào cấp độ tổ chức và cá nhân. Cụ thể:

Tác động của quản lý nguồn nhân lực xanh đến tổ chức. Quản lý nguồn nhân lực xanh có thể đạt được việc sử dụng bền
vững các nguồn lực của tổ chức thông qua các hoạt động quản lý nguồn nhân lực, từ đó thúc đẩy sự phát triển bền vững
của tổ chức (Renwick và cộng sự, 2012). Trong thực tiễn quản lý nguồn nhân lực, các công ty có thể khuyến khích nhân viên
có những đóng góp xuất sắc trong quản lý môi trường thông qua các phần thưởng phi tiền tệ, chẳng hạn như nghỉ phép có
lương và phiếu quà tặng (Govindarajulu và cộng sự, 2004), thẻ thu nhập xanh (Simms, 2007)…, nhờ đó đạt được hiệu quả về
môi trường của doanh nghiệp (Jabbour và cộng sự, 2008). Đồng thời, thông qua tác động của quản lý nguồn nhân lực xanh
đối với hệ thống quản lý môi trường, kết quả thực hiện về môi trường của tổ chức cũng có thể dẫn đến hiệu quả tài chính tốt
hơn, từ đó giúp công ty thu được nhiều lợi ích kinh tế hơn và mở đường hơn nữa cho việc cải thiện kết quả thực hiện về môi
trường. Do đó, các doanh nghiệp sẽ nỗ lực điều chỉnh chiến lược công ty cho phù hợp, ở một mức độ nhất định có thể thúc
đẩy sự hình thành chiến lược xanh, văn hóa xanh và phong cách lãnh đạo xanh của doanh nghiệp.

Tác động của quản lý nguồn nhân lực xanh đối với người lao động được phân tích từ ba góc độ. Đầu tiên, theo mô hình làm
phong phú thêm sự tương tác giữa cuộc sống cá nhân và công việc, trải nghiệm tại nơi làm việc của nhân viên cũng có tác
động tích cực đến cuộc sống gia đình cá nhân của họ (Barnett và cộng sự, 2001). Ví dụ, sự tham gia của nhân viên vào
chương trình quản lý chất thải thành công tại nơi làm việc có thể nâng cao nhận thức về môi trường trong cuộc sống hàng
ngày của họ (Berger và cộng sự, 1995). Nếu người lao động được tham gia hệ thống quản lý môi trường tại nơi làm việc thì
thái độ và hành vi bảo vệ môi trường trong cuộc sống của họ cũng sẽ thay đổi. Vì vậy, các tổ chức thực hiện quản trị nguồn
nhân lực xanh có thể dần dần nâng cao nhận thức về môi trường của nhân viên. Khi nhân viên nhận ra mức độ nghiêm
trọng và cấp bách của vấn đề môi trường, họ sẽ thay đổi và cải thiện thái độ đối với việc bảo vệ môi trường. Thứ hai, những
nhân viên quan tâm đến môi trường có xu hướng lựa chọn những doanh nghiệp xanh. Ở những công ty thiếu chiến lược môi
trường, sự hài lòng trong công việc của những nhân viên đó sẽ giảm đáng kể, thậm chí, họ có thể rời bỏ công việc của mình
(Tervor, 2001). Cuối cùng, có thể thấy rằng, các doanh nghiệp chú ý đến quản lý nguồn nhân lực xanh không chỉ giúp cân
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bằng cuộc sống công việc và gia đình của nhân viên mà còn cải thiện sự hài lòng trong công việc và nâng cao sự trung
thành của nhân viên đối doanh nghiệp (Paillé và cộng sự, 2014).

Nội dung của quản trị nhân lực xanh

Quản trị nhân lực xanh chịu trách nhiệm trực tiếp trong việc tạo ra lực lượng lao động xanh hiểu, đánh giá cao và thực hành
sáng kiến xanh, đồng thời duy trì các mục tiêu xanh của mình trong suốt quá trình tuyển dụng, tuyển dụng, đào tạo, đãi ngộ,
phát triển và nâng cao nguồn nhân lực của mình (Mathapati, 2013). Quản trị nhân lực xanh còn đề cập đến các chính sách,
thực tiễn và hệ thống giúp tổ chức trở nên xanh vì lợi ích của cá nhân, xã hội, môi trường tự nhiên và doanh nghiệp (Opatha
và cộng sự, 2014). Nó bao gồm việc thực hiện các hoạt động nhân sự thân thiện với môi trường nhằm mang lại hiệu quả
cao hơn, giảm chi phí cũng như sự tham gia và giữ chân nhân viên nhiều hơn, hỗ trợ các tổ chức bằng cách nộp hồ sơ điện
tử, chia sẻ xe, chia sẻ công việc, hội nghị qua điện thoại và phỏng vấn trực tuyến, tái chế, làm việc từ xa và đào tạo trực
tuyến để giảm thiểu lượng khí thải carbon của nhân viên (Gill Mandip, 2012; Marcus, 2013). Quản trị nhân lực xanh là một
biện pháp nhằm mục đích chuyển đổi nhân viên bình thường thành nhân viên xanh, tức là nhân viên thân thiện với môi
trường (Zoogah, 2011) thông qua việc thực hiện các chính sách tuyển dụng, bố trí, đào tạo, đãi ngộ, đánh giá thực hiện công
việc... của nhân viên.

Các nhân tố ảnh hưởng đến quản trị nhân lực xanh

CCáácc  yyếếuu  ttốố  ccủủaa  mmôôii  ttrrưườờnngg  vvĩĩ  mmôô

Đầu tiên, xu hướng toàn cầu hóa và bảo vệ môi trường thúc đẩy các công ty áp dụng các phương pháp quản lý đáp ứng nhu
cầu phát triển kinh tế nhằm giành được lợi thế trong làn sóng cạnh tranh (Storey, 1995). Với sự gia tăng của hiện tượng nóng
lên toàn cầu và yêu cầu phát triển xanh và bền vững, các công ty đã dần bắt đầu chú ý đến quản lý môi trường. Theo lý
thuyết dựa trên nguồn lực, nguồn nhân lực, với tư cách là nguồn lực mang lại lợi thế cạnh tranh không thể bắt chước cho
doanh nghiệp, chắc chắn sẽ trở thành yếu tố then chốt để doanh nghiệp đạt được hiệu quả về môi trường.

Tiếp đến, việc phát triển quản lý nguồn nhân lực xanh của doanh nghiệp không thể tách rời vai trò của nhà nước. Nhà nước
quản lý vĩ mô thông qua đặt ra những yêu cầu nhất định đối với doanh nghiệp trong việc thực hiện quản lý môi trường, tạo ra
áp lực thực sự. Nhà nước cũng có thể mạnh mẽ tạo điều kiện cho doanh nghiệp chuyển đổi sáng tạo, tạo bầu không khí tốt
cho doanh nghiệp.

Hơn nữa, Lý thuyết các bên liên quan nhấn mạnh rằng, sự khác biệt trong hiệu quả hoạt động của công ty bắt nguồn từ sự
khác biệt trong chiến lược công ty do các công ty phát triển nhằm đáp ứng nhu cầu của các bên liên quan khác nhau
(Harrison và Freeman, 1999). Nói cách khác, nếu một số hành động nhất định của công ty gây ra sự phản đối từ các bên
liên quan, công ty sẽ phải thực hiện các điều chỉnh để bù đắp cho tác động tiêu cực của những hành động này đối với công
ty. Trước yêu cầu sản xuất thân thiện với môi trường mà khách hàng, đối tác, giới truyền thông và công chúng đặt ra, quản lý
nguồn nhân lực phải trở thành yếu tố then chốt trong cải cách và đổi mới doanh nghiệp (Jackson và cộng sự, 2010).

CCáácc  yyếếuu  ttốố  ảảnnhh  hhưưởởnngg  ccủủaa  mmôôii  ttrrưườờnngg  vvii  mmôô

Từ cấp độ vi mô, Fernandez và cộng sự (2003) tin rằng, bầu không khí văn hóa của một tổ chức có liên quan chặt chẽ đến
quản lý môi trường. Một nền văn hóa tổ chức thân thiện với môi trường có thể thu hút nhiều nhân viên có năng lực hơn và
có lợi cho việc quản lý môi trường. Văn hóa môi trường của tổ chức có thể phản ánh tầm nhìn về môi trường của tổ chức
(Harris và Crane, 2002). Các tổ chức có cơ chế quản lý môi trường được hỗ trợ bởi văn hóa môi trường có xu hướng thu hút
nhiều nhân viên năng động và có năng lực hơn (Dechant và Altman, 1994). Ngoài ra, bầu không khí thân thiện với môi
trường này có xu hướng khuyến khích nhân viên tích cực tham gia giải quyết các vấn đề liên quan đến môi trường và đưa ra
những đề xuất của riêng mình.

Định hướng và mục tiêu chiến lược quản lý môi trường của tổ chức cũng có thể thúc đẩy sự phát triển các hoạt động quản
trị nguồn nhân lực xanh (Jackson và cộng sự, 2010). Chỉ bằng cách kết hợp một loạt chính sách và thực tiễn với chiến lược
môi trường của tổ chức, hoạt động quản lý nguồn nhân lực mới có thể trở thành động lực chính giúp doanh nghiệp đạt được
các mục tiêu bền vững về môi trường (Gill, 2012). Egri và Hornal (2002) nhận thấy, phong cách lãnh đạo xanh của các nhà
quản lý và lãnh đạo nhân sự cũng có thể ảnh hưởng đến việc thực hiện các biện pháp bảo vệ môi trường của doanh nghiệp
và liên quan chặt chẽ đến các hoạt động trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp. Đồng thời, đặc điểm doanh nghiệp cũng
được chứng minh là có liên quan đến các biện pháp quản lý nguồn nhân lực của doanh nghiệp (Linnenluecke và Griffiths,
2010).

Tóm lại, toàn cầu hóa, chính phủ và các bên liên quan ở cấp độ vĩ mô cũng như bầu không khí văn hóa tổ chức, phong cách
lãnh đạo và định hướng chiến lược ở cấp độ vi mô sẽ ảnh hưởng đến sự phát triển của quản lý nguồn nhân lực xanh. Ngoài
ra, còn có sự ảnh hưởng lẫn nhau nhất định giữa các yếu tố ảnh hưởng ở các cấp độ khác nhau.

Để hình thành sự hiểu biết một cách có hệ thống và đầy đủ về quản lý nguồn nhân lực xanh và đưa ra hướng dẫn hiệu quả
cho các hoạt động quản lý nguồn nhân lực có liên quan của doanh nghiệp, các nghiên cứu trong tương lai cần chú ý thảo
luận về các yếu tố ảnh hưởng đến quản lý nguồn nhân lực xanh và tiến hành một cách sâu sắc và chi tiết thông qua các
cuộc điều tra thực nghiệm.

THỰC HÀNH QUẢN TRỊ NHÂN LỰC XANH TRONG CÁC DOANH NGHIỆP VIỆT NAM

Các nghiên cứu trước đây đều cho thấy, có thể cải thiện hiệu quả hoạt động môi trường thông qua các hoạt động quản lý
nguồn nhân lực xanh, chẳng hạn như: tuyển dụng, đào tạo, quản lý và đánh giá hiệu suất, tiền lương và phúc lợi… (Renwick
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và cộng sự, 2008; Gill, 2012; Jabour, 2013).

Ở Việt Nam, quản trị nhân lực xanh đang là vấn đề được nhiều nhà nghiên cứu quan tâm (Võ Thị Vân Khánh, 2023; Ngô Mỹ
Trân và cộng sự, 2022). Các nghiên cứu này đã chỉ ra những hạn chế hoặc rào cản trong quản trị nguồn lực xanh và những
tác động của nó đến hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp. Tuy nhiên, không có nhiều nghiên cứu về thực hành quản trị
nguồn nhân lực xanh, như: tuyển dụng, đào tạo và phát triển, cũng như hệ thống khen thưởng đối với hoạt động môi trường
của doanh nghiệp tại Việt Nam. Để thực hành quản trị nguồn nhân lực xanh, các doanh nghiệp Việt Nam cần thực hiện tốt
một số vấn đề sau:

Tuyển dụng và tuyển chọn. Tuyển dụng là một mắt xích quan trọng và cơ bản trong quản lý nguồn nhân lực. Nó có thể xác
định chất lượng và loại ứng viên cho các vị trí còn trống và thu hút những nhân tài chất lượng cao phù hợp để phát triển
doanh nghiệp. Nhiều công ty, đặc biệt là các công ty đa quốc gia, có xu hướng sử dụng các phương pháp quản lý nguồn
nhân lực xanh như một phần thương hiệu công ty của mình để thu hút những nhân viên trẻ có nhận thức về môi trường
(Ehnert, 2009). Một số người tìm việc có xu hướng xem xét các giá trị của tổ chức khi đưa ra lựa chọn, trong đó tổ chức thân
thiện với môi trường có một lợi thế đặc biệt trong quá trình tuyển dụng (Renwick và cộng sự, 2013).

Khi tuyển dụng, các doanh nghiệp Việt Nam có thể làm rõ các vấn đề xanh trong mô tả công việc, bổ sung chiến lược phát
triển bền vững vào mô tả công ty, phản ánh các giá trị văn hóa môi trường của tổ chức và cung cấp cho nhân viên mới
những chính sách và cam kết về phát triển bền vững. Trong quá trình phỏng vấn tuyển dụng, các câu hỏi phỏng vấn có thể
liên quan đến hoạt động phát triển xanh của công ty để xác định những ứng viên có tiềm năng trong lĩnh vực này. Các vị trí
tuyển dụng cần có nội dung thể hiện rõ về phát triển bền vững, để nhân viên sẵn sàng tham gia vào công việc quản lý môi
trường, tích cực mở rộng kiến thức về quản lý môi trường và thu hút những nhân viên có nền tảng kiến thức về môi trường,
đặc biệt là những vị trí ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả hoạt động môi trường.

Đào tạo và phát triển. Đào tạo được coi là một nội dung quan trọng trong quản lý nguồn nhân lực xanh. Đào tạo liên quan
đến quản lý nguồn nhân lực xanh không chỉ thông qua việc nâng cao nhận thức về môi trường của nhân viên (Bansal và
Roth, 2000) mà còn cải thiện các kỹ năng cốt lõi của nhân viên cũng như trình độ kiến thức về sinh thái và môi trường của
công ty (Roy và Therin, 2008). Ngoài ra, đào tạo về bảo vệ môi trường cho nhân viên còn có thể mang lại nhiều lợi ích khác
như thúc đẩy nhân viên tuân thủ các chính sách bảo vệ môi trường, nâng cao ý thức trách nhiệm với môi trường, xây dựng
hình ảnh tích cực trước công chúng, thúc đẩy nhân viên tự động viên và tham gia vào các hoạt động quản lý môi trường.

Tại Việt Nam, các doanh nghiệp khi tổ chức đào tạo nên hướng tới tất cả nhân viên, các phòng ban và khu vực và cả đội ngũ
điều hành của tổ chức. Nội dung đào tạo nhân viên nên tập trung vào hai khía cạnh: (i) Hệ thống và chính sách bảo vệ môi
trường và văn hoá doanh nghiệp; (ii) Kỹ năng quản lý môi trường; Trong quá trình đào tạo, nhân viên nên nâng cao nhận
thức, kỹ năng và kiến thức chuyên môn về môi trường, đồng thời chú ý đến kiến thức ngầm của nhân viên về quản lý môi
trường, chẳng hạn như chính sách môi trường của công ty và hiệu quả hoạt động môi trường, hoặc tổ chức các hội thảo
đào tạo đặc biệt cho người quản lý.

Để tiến hành đào tạo xanh thành công, các doanh nghiệp Việt Nam có thể thực hiện theo các yếu tố của đào tạo quản lý
môi trường do Wehrmeyer (1996) đề xuất, đó là: (1) Thông tin môi trường đơn giản và phù hợp; (2) Các cuộc họp đào tạo
ngắn, không chính thức và nhóm nhỏ; (3) Nhân viên tham gia các cuộc họp có chủ đề mở; (4) Chú ý đến việc ai là người
đứng đầu trong việc quản lý môi trường trong các cuộc họp nhân viên; (5) Coi khía cạnh sinh thái là khía cạnh giá trị mới
của văn hóa tổ chức; (6) Đánh giá tác động của việc đào tạo đến công việc hàng ngày của nhân viên.

Quản lý và đánh giá hiệu suất. Các doanh nghiệp thường thiết lập hệ thống quản lý hiệu suất để đánh giá hiệu suất của
nhân viên thông qua thái độ, hành vi và kết quả đầu ra. Chìa khóa để quản lý hiệu suất thành công là hiệu quả của việc đánh
giá hiệu suất (Chính và Hoàng, 2009). Đánh giá hiệu suất môi trường phải được liên kết với các mô tả công việc liên quan
đến các mục tiêu môi trường cụ thể, chẳng hạn như các sự kiện môi trường, trách nhiệm môi trường, giảm phát thải carbon
và các chính sách môi trường. Các doanh nghiệp cũng cần chú ý xây dựng các tiêu chuẩn hoạt động môi trường ở cấp
doanh nghiệp và hệ thống thông tin xanh hoặc kiểm toán xanh.

Để đảm bảo hiệu quả của việc đánh giá hiệu quả môi trường, các doanh nghiệp Việt Nam cần quan tâm đến các yếu tố,
như: kế hoạch, phương pháp, tiêu chuẩn và chỉ số đánh giá hiệu quả môi trường. Kế hoạch đánh giá hiệu quả hoạt động môi
trường có thể hướng dẫn nhân viên đạt được hiệu quả hoạt động môi trường mà công ty mong muốn, đồng thời đảm bảo
tính hiệu quả của công tác quản lý môi trường của công ty. Các chỉ số xanh có thể được đưa vào hệ thống quản lý hiệu quả
hoạt động trong kế hoạch. Doanh nghiệp có thể truyền đạt kế hoạch xanh với nhân viên ở mọi cấp độ thông qua hệ thống
quản lý hiệu suất và thiết lập cuộc đối thoại trong toàn doanh nghiệp. Người quản lý và nhân viên phải làm rõ các mục tiêu
và trách nhiệm xanh về mặt đo lường hiệu quả hoạt động môi trường, các chỉ số cấp doanh nghiệp có thể được sử dụng để
đánh giá sử dụng tài nguyên và chất thải. Các công ty có thể sử dụng hệ thống thông tin để theo dõi dòng tài nguyên và tiến
hành kiểm tra tại chỗ để giúp nhân viên xác định các vấn đề và thu thập phản hồi của nhân viên về thông tin hiệu quả hoạt
động môi trường của doanh nghiệp. Các nhà quản lý có thể đưa các mục tiêu đầu ra xanh vào quá trình đánh giá hiệu quả
hoạt động và thiết lập hệ thống xử phạt đối với những mục tiêu quản lý môi trường không đạt được. Đồng thời, nhà quản lý
cũng có thể khuyến khích nhân viên đề xuất mục tiêu và ý tưởng xanh phù hợp với đánh giá hiệu suất cá nhân của họ để áp
dụng vào lần đánh giá hiệu suất tiếp theo. Đánh giá hiệu suất phải cung cấp phản hồi hữu ích cho nhân viên và hỗ trợ cải
tiến liên tục hiệu suất môi trường của công ty. Cố gắng khiến mọi nhân viên tham gia vào hệ thống đánh giá hiệu suất và
phát huy tối đa vai trò của mình.

Lương và phúc lợi. Hệ thống lương thưởng là một công cụ mạnh mẽ có thể hỗ trợ các hoạt động quản lý môi trường. Nó
được thiết kế để thu hút, giữ chân và động viên nhân viên, đồng thời khuyến khích nâng cao kiến thức, thái độ và kỹ năng
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của nhân viên nhằm thúc đẩy việc thực hiện các mục tiêu của công ty (Brockett, 2007). Trong quản lý môi trường, các
doanh nghiệp Việt Nam có thể sử dụng cơ cấu lương cơ bản để khen thưởng những nhân viên có đóng góp vào việc đạt
được các mục tiêu về môi trường. Cơ chế khen thưởng thiết lập mức lương thay đổi dành riêng cho việc quản lý môi trường.
Khi những nỗ lực và thay đổi của nhân viên giúp công ty giảm thiểu chất thải hoặc nhân viên đưa ra những đề xuất thiết
thực về bảo vệ môi trường, như: giảm chi phí của công ty, công ty nên thưởng cho nhân viên một phần chi phí tiết kiệm
được. Công ty cung cấp thù lao phi tài chính để khen thưởng những nhân viên góp phần thực hiện các mục tiêu bảo vệ môi
trường, bao gồm: cho phép nghỉ phép có lương, ưu tiên bãi đỗ xe, phiếu quà tặng, khen ngợi toàn công ty, khen thưởng các
cá nhân, đội và bộ phận giảm rác thải hàng năm và khuyến khích nhân viên tham gia các hoạt động bảo vệ môi trường… có
thể thúc đẩy động lực của nhân viên tốt hơn.

Sự tham gia của nhân viên. Mặc dù các nhà quản lý cấp cao đóng vai trò rất quan trọng trong quản lý môi trường (Chen và
cộng sự, 2014; Paillé và cộng sự, 2014), nhưng nếu không có sự tham gia rộng rãi của nhân viên, thì hiệu quả quản lý môi
trường có thể bị giảm đi rất nhiều. Các nghiên cứu trường hợp ở Vương quốc Anh và Hoa Kỳ đã chỉ ra rằng, việc tăng cường
trao quyền cho nhân viên và làm hài lòng nhân viên về mặt tâm lý sẽ giúp họ đưa ra những đề xuất hợp lý hơn về quản lý
môi trường, điều này có ý nghĩa rất lớn đối với việc thực hiện thành công quản lý môi trường (Kitazawa và Sarkis, 2000). Một
cuộc khảo sát do Simpson và Samson (2008) thực hiện trên 232 công ty sản xuất của Úc cho thấy, mức độ trao quyền cho
nhân viên trong quản lý môi trường có liên quan tích cực đáng kể đến hiệu quả quản lý môi trường và các công ty nên
khuyến khích nhân viên đưa ra những đề xuất hợp lý về quản lý môi trường.

Tại Việt Nam, các doanh nghiệp không chỉ cần thay đổi quy trình sản xuất xanh, sản phẩm xanh mà còn phải thay đổi văn
hóa tổ chức đã ăn sâu vào doanh nghiệp và ảnh hưởng đến sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. Văn hóa tổ chức nên
khuyến khích nhân viên tham gia và đưa ra các đề xuất về quản lý môi trường của tổ chức và nơi làm việc của các cá
nhân./.
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