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TÓM TẮT
Quản lý nguồn nhân lực xanh là rất quan trọng để tăng cường khả năng đổi mới xanh của các
doanh nghiệp, nhưng mối liên hệ này hiếm khi được khám phá. Mặc dù, có những nghiên cứu
chưa đầy đủ điều tra đổi mới xanh khi doanh nghiệp thực hiện các chính sách tổ chức, mà có thể
đóng một vai trò quan trọng trong quá trình này. Dựa vào quan điểm dựa trên nguồn lực tự nhiên
(NRBV), nghiên cứu này phát triển mô hình về mối quan hệ giữa quản lý nguồn nhân lực xanh
(GHM) và đổi mới xanh (GI) trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ (SME) với vai trò trung gian của vốn
trí tuệ xanh (GIC) gồm 3 thành phần là vốn con người xanh (GHC), vốn cấu trúc xanh (GSC) và vốn
quan hệ xanh (GRC). Các giả thuyết nghiên cứu được kiểm chứng bằng mô hình cấu trúc tuyến
tính (SEM), với số liệu điều tra từ 393 mẫu trả lời của các đáp viên là nhà quản lý của các doanh
nghiệp SME ngành sản xuất ở TP. Hồ Chí Minh. Dữ liệu được thu thập bằng bảng hỏi và sử dụng
kỹ thuật lấy mẫu trái banh tuyết. Kết quả thực nghiệm cho thấy GHM có ảnh hưởng tích cực đến
GHC, GSC, GRC và 3 thành phần này của GIC đã thúc đẩy GI của các doanh nghiệp. Đồng thời, GI
cũng được tăng cường bởi GHM. Kết quả nghiên cứu đề xuất các nhà quản lý doanh nghiệp SME
nên có các chiến lược phù hợp để thúc đẩy GI thông qua GHM và GIC.
Từ khoá: doanh nghiệp nhỏ và vừa, đổi mới xanh, quản lý nguồn nhân lực xanh, vốn trí tuệ xanh,
thành phố Hồ Chí Minh

GIỚI THIỆU
Trong thời gian gần đây, khái niệm trở nên “xanh′′ đã
lan tỏa đến nhiều ngành công nghiệp, làm thay đổi các
phương thức tổ chức chính thống cũng như sử dụng
nguồn lực1, buộc các doanh nghiệp phải thực hiện
quản lý xanh để tuân thủ các quy định môi trường
này2. Đổimới xanh (GI: Green Innovation), nhưmột
yếu tố chính trong việc duy trì quản lý môi trường, có
tầm quan trọng sống còn đối với các tổ chức và cộng
đồng và ngày càng nhận được sự quan tâm nghiên
cứu. Nhiều tổ chức và cộng đồng đã hướng tới GI
như một chiến lược để đạt được mục tiêu bảo vệ môi
trường và tăng trưởng kinh tế3. Tại Việt Nam, tăng
trưởng xanh, kinh tế xanh, kinh tế tuần hoàn đang trở
thành những xu hướng phổ biến hiện nay trong nền
kinh tế, nhất là trong giai đoạn doanh nghiệp đang
tìm cách thích ứng với đại dịch COVID-19, vượt qua
khó khăn để phục hồi và phát triển ổn định. Theo
các chuyên gia tại Diễn đàn kinh tế xanh 2022 với chủ
đề thích ứng và phát triển hậu đại dịch được tổ chức
vào tháng 4 năm 2022 tại TP. Hồ Chí Minh thì các
doanh nghiệp cần phải xác định được giá trị cốt lõi,
lựa chọn giải pháp, phương án phát triển thích nghi
với xu thế trong tương lai, cũng như cần nỗ lực thúc
đẩy hoạt động tăng trưởng xanh hay phục hồi xanh

theo hướng sử dụng nguồn năng lượng mới, công
nghệ thân thiện môi trường, được đánh giá là chiến
lược giúp doanhnghiệp nâng cao năng lực cạnh tranh,
bắt kịp xu hướng thị trường trong và ngoài nước. Các
doanh nghiệp vừa và nhỏ (SME) có vai trò quan trọng
đối với nền kinh tế Việt Nam, chiếm 40% GDP, 33%
giá trị sản lượng công nghiệp, 30% kim ngạch xuất
khẩu và sử dụng 50% lực lượng lao động4. Các chính
sách và chương trình đổi mới của Việt Nam tập trung
mạnh mẽ vào tăng trưởng công nghệ và sản phẩm.
Hầu hết trong số họ đều hoạt động dựa trên nguồn
cung ứng và điều này khuyến khích các doanh nghiệp
SME áp dụng công nghệ mới và phát triển các sản
phẩm và dịch vụ công nghệ cao. Tuy nhiên, hầu hết
các doanh nghiệp SME ởViệt Namđều thiếu năng lực
đổi mới, điều này cho thấy rằng các nỗ lực chính sách
cần cải thiện những năng lực này trong cộng đồng
doanh nghiệp SME4.
Dưới áp lực của chính phủ, luật môi trường và các
bên liên quan, các doanh nghiệp đang bắt đầu áp
dụng quản lý nguồn nhân lực xanh (Green Human
ResourceManagement: GHM)nhưmột chiến lược để
nâng cao danh tiếng và đạt được các mục tiêu về môi
trường. Do đó, thực hành GHM đang trở nên quan
trọng để cải thiện hiệu quả môi trường và đạt được
lợi thế cạnh tranh5. Tài sản vô hình đã trở thành yếu
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tố quan trọng quyết định lợi thế cạnh tranh của các
doanh nghiệp trong thời đại kinh tế tri thức2 và vốn
trí tuệ xanh (GIC: Green Intellectual Capital) được
xem như nguồn lực năng động có thể mang lại lợi thế
cạnh tranh bền vững cho doanh nghiệp 2,6. GIC là các
loại tài sản vô hình, tri thức, khả năng và cácmối quan
hệ gắn với bảo vệmôi trường hoặc đổi mới xanh được
quan sát ở cấp độ cá nhân và tổ chức của một doanh
nghiệp 2,6. Các nghiên cứu về GHM đã thảo luận về
mối quan hệ giữa GHMvới các hành vi của nhân viên
và kết quả ở mức tổ chức5.
Các nghiên cứu gần đây đã cho thấy rằngmối quan hệ
giữaGIC vàGHMngày càng được nhiều học giả quan
tâm7–9. Cụ thể là tác động tích cực của GHM đối với
GI. Chẳng hạn, Paille và cộng sự 10 đã thực hiện một
nghiên cứu để xem xét tác động của các thực hành
GHM về môi trường. Kết quả của một số nghiên cứu
tương tự cũng cho thấy GHM được tăng cường thông
qua vốn quan hệ xanh và vốn con người xanh, trong
khi tác động của vốn cấu trúc xanh là không đáng
kể11. Ngoài ra, Ullah và cộng sự8 đã chứng minh GI
đóng vai trò trung gian để làm cho GIC và GHM trở
nên hữu ích trong việc cải thiện hiệu quả môi trường
của tổ chức. Nhìn chung, có khá nhiều nghiên cứu
liên quan đến GHM, GIC và GI, tuy nhiên các nghiên
cứu này chủ yếu chứng minh GHM và GIC thúc đẩy
GImà chưa điều tramối quan hệ giữaGHMvới GIC8

hoặc chỉ là cung cấp bằng chứng cho thấy GHM sẽ
tăng cường GHC trong việc thúc đẩy GI 5,11. Ngoài
ra, Nisar và cộng sự9 cho thấy GHM có vai trò tạo ra
GIC để từ đó thúc đẩy hành vi bảo vệ môi trường của
các nhân viên nhằm nâng cao hiệu quả môi trường
trong ngành khách sạn. Như vậy, chúng ta có thể thấy
rằng chưa có nghiên cứu nào khám phá mối quan hệ
toàn diện giữa quản lý nguồn nhân lực xanh, vốn trí
tuệ xanh và đổi mới xanh. Do đó, để lấp các khoảng
trống của các nghiên cứu trước thì nghiên cứu này sẽ
điều tra tác động của GIC đối với GI với vai trò tiền
đề của GHM trong các doanh nghiệp SME ngành sản
xuất ở TP. Hồ Chí Minh. Từ đó, nghiên cứu sẽ trả lời
cho 3 câu hỏi liên quan:

1. Quản lý nguồn nhân lực xanh có thúc đẩy vốn
trí tuệ xanh không ?

2. Vai trò của vốn trí tuệ xanh đối với đổimới xanh
là gì ?

3. Đổimới xanh có được tăng cườngmột cách trực
tiếp bởi quản lý nguồn nhân lực xanh không?

CƠ SỞ LÝ THUYẾT
Tổng quan các nghiên cứu trước
Các nghiên cứu trước đây thừa nhận rằng vốn trí tuệ
(IC) là yếu tố quan trọng quyết định năng lực đổi mới
trong môi trường tổ chức12–14. Vốn trí tuệ cũng đang
trở thành một yếu tố quan trọng trong việc giải quyết
các thách thức về môi trường sinh thái của xã hội15.
Do đó, IC được coi là có bối cảnh cụ thể và các khoản
đầu tư vào IC có thể khác nhau tùy thuộc vào loại hình
tổ chức16,17. Các nghiên cứu về IC đã thu hút được
sự quan tâm rộng rãi của các nhà nghiên cứu về lý
thuyết quản lý; tuy nhiên, sự tích hợp các khái niệm
môi trường với IC (GIC) đã được Chen6 đề xuất vào
năm 2008 mới bắt đầu được quan tâm nhiều trong
thời gian gần đây16. Cụ thể, Wang và Juo18 đã điều
tra ảnhhưởng của vốn trí tuệ xanh (GIC) đếnhiệu quả
kinh tế và hiệu quả xanh thông qua đổi mới xanh. Họ
đã chỉ ra những cách mà hiệu quả của tổ chức bị tác
động bởi ba khía cạnh của GIC, đó là vốn con người
xanh (GHC), vốn quanhệ xanh (GRC) và vốn cấu trúc
xanh (GSC) và sử dụng vai trò trung gian của đổi mới
xanh để giải thích các mối quan hệ đó. Trong khi đó,
Ullah và cộng sự8 cùng với Rehman và cộng sự 19 điều
tra mối quan hệ phức tạp giữa GIC, GHM và đổi mới
xanh (GI) để cải thiện hiệu suất môi trường của tổ
chức. Điều đó cho thấy rằng cần phải có sự tích hợp
giữa GIC và GI nhằm cải tiến các sản phẩm và quy
trình để làm cho chúng an toàn với môi trường8,20.
Trong những năm gần đây, cùng với các quan tâm
về GIC2,6,21–23, các nhà nghiên cứu đã bắt đầu chú
ý nhiều đến chủ đề quản lý nguồn nhân lực xanh
(GHM)19. Do tầm quan trọng của GHM trong việc
xác định tính bền vững của tổ chức, tiền đề và kết quả
của GHM đã được nghiên cứu rộng rãi và cần tiếp tục
phát triển thang đo của nó5,24. Lý thuyết về GHM đã
thảo luận về mối quan hệ giữa GHM với hành vi của
nhân viên và kết quả của tổ chức5. Ví dụ, Dumont
và cộng sự25 đã phát triển thang đo GHM và kiểm tra
tác động của nó đối với các hành vi thân thiện vớimôi
trường của nhân viên. Munawar và cộng sự 11 đã điều
tra mối quan hệ giữa quản lý nguồn nhân lực xanh và
đổi mới xanh trong ngành khách sạn với vai trò trung
gian của vốn con người xanh, tri thức về môi trường
và điều chỉnh các mối quan tâm về môi trường quản
lý. Ngoài ra, các kết quả nghiên cứu của Song và cộng
sự5 cũng chỉ ra rằng GHM có thể ảnh hưởng tích cực
đến đổi mới xanh và vốn con người xanh làm trung
gian cho mối liên kết giữa GHM và đổi mới xanh.

Quan điểm dựa trên nguồn lực tự nhiên
(NRBV: Natural-Resource-Based View)
Lý thuyết dựa trên nguồn lực (RBT: Resource-Based
Theory) đã trở thành quan điểm lý thuyết trung tâm
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trong quản lý chiến lược26. RBT nhấn mạnh vai trò
của các nguồn lực và khả năng của tổ chức trong việc
hình thành nền tảng của lợi thế cạnh tranh. Nói một
cách khái quát, nguồn lực là thứmàmột doanhnghiệp
sở hữu, có thể bao gồm tài sản vật chất và tài chính
cũng như các kỹ năng của nhân viên và các quy trình
tổ chức (xã hội)27. RBT nhấn mạnh rằng để tạo cơ
hội cho lợi thế cạnh tranh bền vững, nguồn lực phải
có giá trị, quý hiếm, không thể bắt chước và được hỗ
trợ bởi các kỹ năng ngầm hoặc các quy trình tổ chức
phức tạp về mặt xã hội26. Các nguồn lực và khả năng
trong tổ chức được gắn liền với tổ chức và mức độ mà
chúng có thể gia tăng giá trị có thể phụ thuộc vào sự
hiện diện của các tài sản bổ sung và các thói quen hỗ
trợ28. Tuy nhiên, RBT cómột thiếu sót nghiêm trọng,
đó là nó xem xét nhiều nguồn lực tiềm năng và nỗ lực
để giải thích lợi thế cạnh tranh của các tổ chức nhưng
đã bỏ qua mối quan hệ giữa tổ chức và môi trường
tự nhiên29. Dựa trên quan điểm RBT, Hart 29 đề xuất
“Quan điểm dựa trên nguồn lực tự nhiên của các tổ
chức” (NRBV:Natural-Resource-Based view of firms)
để giải thích ảnh hưởng của năng lực tổ chức đối với
chiến lược môi trường của các doanh nghiệp 30.
Lý thuyếtNRBVgợi ý rằng các doanh nghiệp có thể sử
dụng các chiến lược môi trường khác nhau như giảm
thiểu ô nhiễm, quản lý sản phẩm và phát triển bền
vững để tạo ra một lợi thế cạnh tranh 27,29. Dựa vào
lý thuyết này, nghiên cứu đề xuất rằng GIC nên được
coi là một nguồn lực tổ chức và là một năng lực năng
động liên tục phát triển. Từ góc độ này, các doanh
nghiệp tăng cường ảnh hưởng của GIC đối với GI, và
cuối cùng là đối với hoạt động môi trường của họ có
thể đạt được lợi thế mà các đối thủ cạnh tranh không
thể bắt chước19.

Quản lý nguồn nhân lực xanh (GHM: Green
Human ResourceManagement )
Mối quan tâm đến bảo vệmôi trường và thực hiện các
chính sách về môi trường và sản xuất sạch hơn ngày
càng tăng31. Áp lực môi trường đã thúc đẩy các tổ
chức nhận thức về việc đáp ứng nhu cầu ngày càng
tăng từ người tiêu dùng và thị trường, cũng như luật
pháp32. Do đó, các tổ chức có trách nhiệm hơn đối
với các kết quả bền vững mà cụ thể là các tác động
môi trường do các hoạt động của họ gây ra, đặc biệt
là vai trò của quản lý nguồn nhân lực (HRM) 33. Các
yếu tố HRM rất quan trọng để tăng cường tính bền
vững trong các tổ chức, và theo khía cạnh này, các
yếu tố đó được hiểu là “quản lý nguồn nhân lực xanh”
(GHM)24. GHM được cho là liên quan đến HRM về
quản lý môi trường và tập trung vào vai trò của HRM
trong việc ngăn ngừa ô nhiễm thông qua các quy trình

hoạt động của tổ chức24. Các nội dung thực hành
GHM được áp dụng phản ánh ba thành phần cốt lõi,
bao gồm phát triển khả năng xanh, tạo động lực xanh
và cung cấp cơ hội xanh cho nhân viên 24,33. Các nội
dung này đã được chọn bằng cách xem xét các nghiên
cứu lý thuyết24,34 và các công trình thực nghiệm35.
Ví dụ, Ren và cộng sự36 đã đề xuất các thực hành
GHM như tuyển dụng và lựa chọn, đào tạo và phát
triển, quản lý hiệu quả, lương thưởng hoặc hệ thống
trả lương và khen thưởng, sự tham gia của nhân viên,
trao quyền và cân bằng giữa công việc và cuộc sống.
Ngoài ra, các nghiên cứu trước đây đã đề cập đến mô
tả công việc và học tập tổ chức34, văn hóa tổ chức và
vai trò của công đoàn trong quản lýmôi trường24, sức
khỏe và an toàn xanh 37.

Vốn trí tuệ xanh (Green Intellectual Capital
- GIC)
Tài sản vô hình và vốn trí tuệ là chìa khóa để các
doanh nghiệp đạt được lợi thế cạnh tranh 38. Vốn
trí tuệ là toàn bộ tri thức tập thể, thông tin, công
nghệ, quyền sở hữu trí tuệ, kinh nghiệm, năng lực,
hệ thống học tập của tổ chức, hệ thống truyền thông
nhóm, quan hệ khách hàng và thương hiệu tạo ra giá
trị cho doanh nghiệp 39. Quan điểm dựa trên nguồn
lực (RBV) cho rằng lợi thế cạnh tranh của các doanh
nghiệp là kết quả của các nguồn lực và năng lực chính
của họ26. Định nghĩa về vốn trí tuệ xanh (GIC) do
Chen6 đề xuất lần đầu tiên đã tích hợp các khái niệm
môi trường vào vốn trí tuệ để bù đắp cho những thiếu
sót trước đây về các vấn đề môi trường40. GIC đề
cập đến tài sản vô hình của doanh nghiệp, bao gồm
tri thức, trí tuệ, năng lực, kinh nghiệm và sự đổi mới
trong lĩnh vực bảo vệ môi trường6. GIC giúp cho
các doanh nghiệp tuân thủ các quy định nghiêm ngặt
về môi trường quốc tế và đáp ứng nhận thức về môi
trường ngày càng cao của người tiêu dùng, cũng như
tạo ra giá trị cho doanh nghiệp40. Dựa theo Chen6,
nghiên cứu này quan niệm GIC bao gồm 3 thành
phần: Vốn con người xanh (GHC) là “tổng hợp tri
thức, kỹ năng, năng lực, kinh nghiệm, thái độ, trí tuệ,
khả năng sáng tạo và cam kết của nhân viên về bảo vệ
môi trường hoặc đổi mới xanh”6. Vốn cấu trúc xanh
(GSC) là “toàn bộ năng lực của tổ chức, cam kết của
tổ chức, hệ thống quản lý tri thức, triết lý quản lý, văn
hóa tổ chức, hình ảnh doanh nghiệp, bằng sáng chế,
quyền sao chép và nhãn hiệu về bảo vệ môi trường
hoặc đổi mới xanh trong một doanh nghiệp”6 và vốn
quan hệ xanh (GRC) là “tổng hợp tri thức, kỹ năng,
năng lực, kinh nghiệm, thái độ, trí tuệ, khả năng sáng
tạo và cam kết của nhân viên về bảo vệ môi trường
hoặc đổi mới xanh”6.
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Đổi mới xanh (GI: Green Innovation)
Đổi mới xanh (GI) là “việc sản xuất và áp dụng công
nghệ mới nhằm giảm thiểu rủi ro môi trường, ô
nhiễm và các tác động tiêu cực của việc khai thác tài
nguyên (như năng lượng) so với các lựa chọn thay thế
có liên quan”41. Đổi mới gồm đổi mới sản phẩm /
dịch vụ và đổi mới quy trình3. GI có hai khía cạnh
là thiết kế sản phẩm và quy trình sản xuất42. GI tập
trung vào việc cải tiến các sản phẩm và quy trình
hiện có, làm cho chúng thân thiện với môi trường43.
Dưới góc độ thiết kế sản phẩm, GI bao gồm quá trình
sửa đổi thiết kế sản phẩm hiện có để giảm bất kỳ tác
động tiêu cực nào đến môi trường trong bất kỳ giai
đoạn nào của vòng đời sản phẩm. Từ khía cạnh quy
trình, GI là bất kỳ sự thích ứng nào với quy trình sản
xuất nhằm giảm tác động tiêu cực đến môi trường
trong quá trình thu mua nguyên liệu, sản xuất và giao
hàng44. Ngoài GI dựa trên khai thác, các tổ chức có
thể theo đuổi GI bằng cách thăm dò, tập trung vào
việc phát minh ra các quy trình và công nghệ mới
để bảo vệ môi trường và tham gia vào phát triển bền
vững27,29. Quá trình đổi mới đã dẫn đến việc nâng
cao hiệu quả chi phí và tính linh hoạt của tổ chức, cả
hai đều có thể góp phần giảm thiểu rủi romôi trường,
tăng cường hiệu quả sử dụng tài nguyên, tạo ra cơ
hội mới cho các hoạt động thân thiện với môi trường,
giảm tỷ lệ ô nhiễm, tăng cường tái chế, tiết kiệm năng
lượng, đạt được lợi thế cạnh tranh, thiết kế và sản xuất
các sản phẩm hoặc dịch vụ thân thiện với môi trường
(thiết kế sản phẩm xanh), mang lại danh tiếng sinh
thái, cũng như giảm thiểu việc sử dụng các sản phẩm
độc hại3.

Mô hình nghiên cứu và các giả thuyết

Quản lý nguồn nhân lực xanh và vốn trí tuệ
xanh
Xét về vai trò của GHM đối với nhân viên, một chính
sách GHM hiệu quả có thể kích thích thái độ và hành
vi xanh của nhân viên (cam kết, hành vi công dân tổ
chức đối với môi trường, năng lực xanh, hiệu suất
công việc). Thực hành xanh cũng ảnh hưởng đến
GHC (kiến thức, kỹ năng, năng lực về môi trường),
cũng như thái độ và hành vi xanh của họ bên ngoài
tổ chức33. Các thực hành quản lý nhân lực là công
cụ hữu ích để phát triển và chuyển đổi các nguồn
lực của doanh nghiệp thành vốn con người, tạo điều
kiện thuận lợi cho việc đạt được các mục tiêu và sứ
mệnh của họ16. Nghiên cứu thực nghiệm của Yong
và cộng sự 21 cho thấy GHM có thể tác động tích cực
đến GHC. Các doanh nghiệp SME sử dụng các thực
hành GHM để tạo ra GHC nhằm quản lý các mối
quan tâm về môi trường khi họ gặp áp lực môi trường

bên ngoài11. Dựa trên các lập luận này, giả thuyết H1
được đề xuất như sau:
H1: Quản lý nguồn nhân lực xanh có tác động tích cực
đến vốn con người xanh
Chính sách GHM sẽ giúp đặt tính bền vững vào trọng
tâm của việc quản lý conngười24 nhằmmang lại danh
tiếng, hiệu quả của tổ chức cũng như tạo điều kiện
thuận lợi cho nhân viên 45. Quy trình tuyển dụng
xanh sẽ tuyển chọn những nhân viên có văn hóa tổ
chức xanh và các giá trị môi trường46. Ngoài ra,
đào tạo về môi trường là một trong những yếu tố
quan trọng hàng đầu để đưa ra các sáng kiến quản lý
môi trường thông qua HRM trong các doanh nghiệp
SME31. Đào tạo về môi trường mang lại sự phát triển
đáng kể cho nhân viên hướng tới mối quan tâm về
môi trường và tạo ra văn hóa thực hành xanh trong
tổ chức, phát triển kiến thức và khả năng của nhân
viên về hiệu quả môi trường46. Nó cũng giúp xử lý
các trường hợp khẩn cấp và mở rộng các giải pháp
phòng ngừa. GHM là nhân tố chính thúc đẩy văn hóa
tổ chức xanh46. Dựa vào lý thuyết và bằng chứng thực
nghiệm, giả thuyết H2 được đề xuất:
H2: Quản lý nguồn nhân lực xanh có tác động tích cực
đến vốn cấu trúc xanh
Thực hành GHM thể hiện định hướng của doanh
nghiệp đối với việc bảo vệ môi trường và bao gồm các
khía cạnh khác nhau của thực hànhHRM 47 tập trung
chung vào sự bất ổn của hệ sinh thái và tác động sinh
thái do các hoạt động kinh tế của họ gây ra 48. Hơn
nữa, các thực hành GHM có giá trị đối với các bên
liên quan bên ngoài, trong khi các thực hành HRM là
các bên liên quan nội bộ được định hướng để tối đa
hóa lợi nhuận. GHM đảm bảo rằng nhân viên cam
kết và tham gia theo đuổi các hoạt động môi trường
cùng với sự quan tâm của họ đối với công việc vì mục
tiêu lợi nhuận. Bằng cách tuân theo những thực hành
này, các SME có thể phát triển một hình ảnh tích cực
và cũng mang lại lợi ích cho các thế hệ tương lai9. Vì
vậy, nghiên cứu này đặt giả thuyết H3 như sau:
H3: Quản lý nguồn nhân lực xanh có tác động tích cực
đến vốn quan hệ xanh

Quản lýnguồnnhân lựcxanhvàđổimớixanh
Đổimới xanh đề cập đến sự đổimới để có thể giảm tác
độngđếnmôi trường, đồng thời đạt được cácmục tiêu
môi trường của doanh nghiệp và mang lại lợi ích môi
trường49. Các nghiên cứu trước đây đã phát hiện ra
rằng HRM có thể nâng cao kiến thức, kỹ năng và khả
năng của nhân viên, thúc đẩy sự đổi mới sản phẩm
và quy trình của doanh nghiệp5. Dựa trên lập luận
này, nghiên cứu đề xuất rằng GHM ảnh hưởng tích
cực đến đổi mới xanh bằng các luận điểm như sau:
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Các doanh nghiệp SME nên tuyển chọn những nhân
viên đóng góp tích cực vào các hiệu quả môi trường
để sản xuất và duy trì sự đổi mới24. Nhân viên có thể
học hỏi và có các khả năng cần thiết để phát triển khả
năng sáng tạo và đổi mới của họ thông qua các hoạt
động đào tạo và tham gia của tổ chức. Ngoài ra, hành
vi của nhân viên có thể phù hợp với các mục tiêu môi
trường của tổ chức thông qua thực hành quản lý hiệu
quả và chi trả xanh11. Vì vậy, căn cứ vào các lý thuyết
liên quan và các kết quả nghiên cứu trước, nghiên cứu
này đặt ra giả thuyết H4 như sau:
H4: Quản lý nguồn nhân lực xanh sẽ thúc đẩy đổi mới
xanh

Vốn trí tuệ xanh và đổimới xanh
Vốn con người xanh (GHC) có mối quan hệ tích cực
với quản lý môi trường và khả năng cạnh tranh của
các doanh nghiệp. Các nhân viên tích lũy tri thức,
kỹ năng, năng lực, kinh nghiệm, thái độ, trí tuệ, sự
sáng tạo và cam kết về bảo vệ môi trường hoặc đổi
mới xanh có thể giúp các doanh nghiệp đạt được lợi
thế cạnh tranh6. Vốn con người50 là nguồn lực quan
trọng để đổi mới tổ chức vì kiến thức mà nhân viên
nắmgiữ là rất quan trọng để duy trìmột doanhnghiệp
trong bối cảnh công nghệ phát triển nhanh chóng
hiện nay, đó cũng là động lực để nhân viên sử dụng
kiến thức xanh cho đổi mới xanh. Sự khác biệt hóa
thông qua nhu cầu đầu tư GHC có thể kích thích sự
đổi mới xanh đáng kể18. Nếu một doanh nghiệp có
mức GHC cao hơn, thì sẽ có khả năng thành công
trong đổi mới xanh51. Do đó, GHC là nền tảng để
kết nối kiến thức về môi trường của nhân viên với đổi
mới xanh, vì vậy các doanh nghiệp sẽ tận dụng tiềm
năng GHC của họ để đổi mới quy trình và sản phẩm
xanh 18. Kết quả nghiên cứu của Chen và Chang52

cũng xác nhận mối liên hệ giữa GHC và hiệu suất đổi
mới xanh. Dựa vào các lập luận trên, giả thuyết H5
được phát biểu như sau:
H5: Vốn con người xanh có quan hệ cùng chiều với đổi
mới xanh
Các doanh nghiệp SME nên phát triển một cấu trúc
môi trường ổn định để đối phó với những thách thức
về khí hậu. Cấu trúc này bao gồm các chính sách nội
bộ53, nghiên cứu và phát triển đã được thiết lập54.
Những yếu tố này sẽ cho phép tổ chức tạo ra các kết
quả tích cực về môi trường. Một doanh nghiệp có hệ
thống và văn hóa môi trường kém sẽ không thể đạt
được đổi mới xanh. Do đó, bằng việc tích hợp kiến
thức môi trường ở cấp độ tổ chức, doanh nghiệp sẽ
hình thành văn hóa môi trường hỗ trợ mạnh mẽ thúc
đẩy họ tiếp thu kiến thứcmôi trườngmới và thực hiện
đổi mới xanh 55. Hơn nữa, khi kiến thức bảo vệ môi

trường có giá trị được hệ thống hóa, nó có thể được
truyền tải và phổ biến một cách có hệ thống trong
tổ chức, vì vậy nó có thể được sử dụng cho đổi mới
xanh18. Nghiên cứu của Huang and Kung40 đã chỉ
ra tác động tích cực của GSC đối với năng lực và cam
kết môi trường của doanh nghiệp. Ngoài ra, GSC đã
được chứngminh thúc đẩy đổimới sản phẩm xanh 56.
Do đó, giả thuyết H6 được tác giả kỳ vọng như sau:
H6: Vốn cấu trúc xanh có quan hệ cùng chiều với đổi
mới xanh
Trong nền kinh tế tri thức, đổi mới xanh là một quá
trình xã hội18. Các hoạt động môi trường liên quan
đến những đổi mới và thói quen quản lý vô hình đòi
hỏi cam kết của các doanh nghiệp trong việc cải thiện
môi trường tự nhiên29. Những đổi mới tiên phong
về bí quyết môi trường, năng lực và kinh nghiệm cần
thiết cho cácmối quan hệ có giá trị giữa doanh nghiệp
và các bên liên quan nên được gắn vào doanh nghiệp.
Điều này có thể thúc đẩy kiến thức đổi mới tập thể
và nâng cao thành tựu của đổi mới xanh. Do đó, các
doanh nghiệp có GRC cao có thể phát triển các công
nghệ, ý tưởng và cơ hội môi trường mới trong một
mạng lưới hợp tác 57. Hơn nữa, sự hợp tác chặt chẽ
với các tổ chức khác có thể là điểm khởi đầu để các
doanh nghiệp đạt được cácmục tiêu vềmôi trường54,
chia sẻ kiến thức và hợp tác là yếu tố quan trọng trong
việc tiếp cận bền vững58. Các nghiên cứu trước đây56

đã cho thấy tác động tích cực đáng kể củaGRCđối với
GI, cụ thể, để thành công trong việc đổimới sản phẩm
môi trường, doanh nghiệp phải có vốn xã hội xanh để
khuyến khích mạng lưới hợp tác giữa các nhân viên
của tổ chức đó. Dựa vào các lập luận trên, nghiên cứu
này đề xuất giả thuyết H7:
H7: Vốn quan hệ xanh có quan hệ cùng chiều với đổi
mới xanh
Mô hình nghiên cứu về tác động của quản lý nguồn
nhân lực xanh đối với vốn trí tuệ xanh và đổi mới
xanh của các doanh nghiệp SME được thể hiện như
Hình 1.

NGUỒN SỐ LIỆU VÀ PHƯƠNG PHÁP
NGHIÊN CỨU
Chọnmẫu và thu thập dữ liệu
Để kiểm tra các giả thuyết trong mô hình nghiên cứu
ở Hình 1, dữ liệu định lượng được thu thập thông
qua một bảng câu hỏi bằng phương pháp quả banh
tuyết (snowball) trong khoảng thời gian từ tháng 3
đến tháng 4 năm 2022. Những đáp viên phải là các
nhà quản lý các doanh nghiệp SME ngành sản xuất.
Bảng câu hỏi được gửi đến người trả lời một cách
trực tiếp hoặc qua email và Google Drive, tùy thuộc
vào điều kiện nào thuận tiện hơn cho đáp viên. Bằng
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu
(Nguồn: Tác giả phát triển dựa theo Nisar và cộng sự9 và Ullah và cộng sự 8)

cách tập trung vào phương pháp dịch ngược, bảng
câu hỏi đảm bảo sự tương đương về ngôn ngữ giữa
tiếngAnh và tiếngViệt59. Cỡmẫu ban đầu được chọn
theo cách ngẫu nhiên là 500 doanh nghiệp SME ở TP.
Hồ Chí Minh. Cỡ mẫu của nghiên cứu này được xác
định dựa trên các quy tắc chung cho việc sử dụng mô
hình cấu trúc tuyến tính (SEM) trong AMOS nhằm
có được kết quả đáng tin cậy và có giá trị. Sau khi
loại bỏ các khảo sát không đầy đủ và dị biệt, tác giả
thu được 393 bảng trả lời dùng để phân tích dữ liệu.
Theo Wolf và cộng sự60, kích cỡ mẫu tối thiểu cho
mô hình CFA một nhân tố (với 4 biến, có hệ số tải
0,8) là 30 và CFA hai nhân tố (mỗi nhân tố có 3 biến,
với hệ số tải 0,5) là 460. Tuy nhiên, điều này có thể
không đúng khi so sánh giữa các mô hình hai nhân
tố và ba nhân tố. Trong những trường hợp này, kích
thước mẫu tương đối không thay đổi hoặc trong một
số trường hợp giảm đi khi thêm nhân tố thứ ba. Hơn
nữa, thay vì tăng tuyến tính với số tham số ước lượng
hoặc số biến, yêu cầu về cỡ mẫu thực sự giảm khi số
biến của một nhân tố tăng lên. Đây có thể là kết quả
của sự gia tăng thông tin có sẵn để sử dụng trong việc
giải các phương trình hồi quy đồng thời. Điềunày phù
hợp với nghiên cứu trước đây cho thấy rằng việc tăng
số lượng các biến cho mỗi nhân tố có thể là một cách
để bù đắp cho kích thước mẫu nhỏ và duy trì năng
lực thống kê60,61. Do đó, đối với mô hình của nghiên
cứu hiện tại có 5 nhân tố, với mỗi nhân tố có từ 4 đến
6 biến thì cỡ mẫu bằng 393 là phù hợp để phân tích
bằng mô hình SEM.

Thang đo

Tất cả các cấu trúc trongmôhình nghiên cứu ởHình 1
đều được đo lường bằng các thang đo được thamkhảo
từ các công trình nghiên cứu trước trong cùng lĩnh
vực. Cụ thể, thang đo GHM gồm 4 biến quan sát
(GHM1 đến GHM4) tham khảo từ Guerci và cộng
sự62 và thang đo này đã được Munawar và cộng sự 11

sử dụng trong nghiên cứu. Trong khi đó, GIC gồm
ba thành phần là GHC, GSC và GRC với các thang
đo được tham khảo từ thang đo gốc của Chen6 và
Chang và Chen2 và đã được một số nghiên cứu trước
sử dụng12,18,22, cụ thể GHC gồm 5 biến quan sát
(GHC1 đến GHC5), GSC gồm 6 biến quan sát (GSC1
đến GSC6) và GRC gồm 5 biến quan sát (GRC1 đến
GRC5). Cuối cùng, thang đo GI gồm 5 biến (GI1 đến
GI5) được tham khảo từ Chen63 và đã được Wang và
Juo18 phát triển. Nghiên cứu dùng thang đo Likert
5 mức độ (“1′′ là “hoàn toàn không đồng ý′′ và “5′′

là “hoàn toàn đồng ý′′ ) để đo lường các biến. Các
thang đo và độ tin cậy của chúng được trình bày trong
Bảng 1.

KẾT QUẢNGHIÊN CỨU

Đặc điểmmẫu khảo sát

Bảng 2 mô tả đặc điểm nhân khẩu học của 393 đáp
viên, bao gồm giới tính, số nhân công làm việc trong
doanh nghiệp và số năm hoạt động của các doanh
nghiệp được khảo sát.
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Bảng 1: Các thang đo và độ tin cậy của thang đo

Các cấu trúc và thang đo Hệ số tải SMC Cronbach’s
alpha

CR AVE

1. Quản lý nguồn nhân lực xanh
(GHM)

0,855 0,855 0,596

GHM1 0,810 0,656

GHM2 0,764 0,584

GHM3 0,769 0,591

GHM4 0,742 0,551

2. Vốn con người xanh (GHC) 0,859 0,860 0,608

GHC1 0,776 0,603

GHC2 0,687 0,472

GHC3 0,828 0,686

GHC4 0,818 0,670

GHC5 - -

3. Vốn cấu trúc xanh (GSC) 0,831 0,834 0,559

GSC1 0,655 0,428

GSC2 0,805 0,648

GSC3 0,828 0,686

GSC4 0,688 0,473

GSC5 - -

GSC6 - -

4. Vốn quan hệ xanh (GRC) 0,862 0,864 0,613

GRC1 0,712 0,507

GRC2 0,802 0,643

GRC3 0,822 0,675

GRC4 0,793 0,629

GRC5 - -

5. Đổi mới xanh (GI) 0,907 0,907 0,662

GI1 0,734 0,538

GI2 0,792 0,627

GI3 0,813 0,661

GI4 0,856 0,733

GI5 0,866 0,750

Nguồn: Tác giả tính toán
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Bảng 2: Bảngmô tảmẫu nghiên cứu theo đặc điểm nhân khẩu học

Đặc điểm Số lượng Tỉ lệ phần trăm (%)

Giới tính:

- Nữ
- Nam

187
206

47,6
52,4

Số lượng lao động (người)

- 50 - 100
- 101 - 150
- 151 - 249

24
200
169

6,1
50,9
43,0

Số năm hoạt động (năm)

- 2 - 5
- 6 - 10
- 11 - 15
- 16 - 20
- Trên 20

32
105
124
80
52

8,1
26,7
31,6
20,4
13,2

Số mẫu N = 393

Nguồn: Tác giả phân tích

Phân tíchmô hình đo lường

Trong nghiên cứu này, phân tích dữ liệu được thực
hiện tuần tự qua hai bước64 bằng phần mềm thống
kê SPSS 22 và AMOS 24. Để đánh giá tính giá trị của
mô hình đo lường, tác giả thực hiện hai kiểm định:
tính giá trị hội tụ và tính giá trị phân biệt. Như đã
chỉ ra trong Bảng 2, hệ số tải tiêu chuẩn của các thang
đo đều lớn hơn 0,5 và có ý nghĩa thống kê64,65 và chỉ
số thống kê đa tương quan bình phương (SMC) của
các quan sát nằm trong khoảng từ 0,428 (GSC1) đến
0,750 (GI5) lớn hơn ngưỡng 0,4 66 nên tất cả các biến
quan sát đều chấp nhận. Mặt khác, AVE của tất cả các
cấu trúc đều lớn 0,5 và CR của chúng từ 0,834 (GSC)
đến 0,907 (GI) cao hơn 0,7 65. Vì vậy, tính giá trị hội
tụ được chấp nhận. Ngoài ra, tất cả các biến tiềm ẩn
đều có giá trị Cronbach’s alpha lớn hơn 0,8 nên cả 5
cấu trúc đều đảm bảo về độ tin cậy67. Đối với tính
giá trị phân biệt, Bảng 3 cho thấy rằng căn bậc hai
AVE của mỗi cấu trúc (các giá trị trên đường chéo
trong Bảng 3) lớn hơn mối tương quan giữa nó và bất
kỳ cấu trúc nào khác68 và giá trị AVE của mỗi cấu
trúc lớn hơn bình phương hệ số tương quan lớn nhất
(MSV) 65. Như vậy, tính giá trị hội tụ và tính giá trị
phân biệt củamô hình nghiên cứu đã được kiểm định
và đều được chấp nhận.
Các phép thống kê về sự phù hợpmôhình cho thấy dữ
liệu có sự phù hợp tuyệt vời với mô hình. Cụ thể, chi
bình phương (χ2) là 414,485 (df = 179 và p = 0,000),
CMIN/df là 2,316 nhỏ hơn 3; SRMR là 0,0367, nhỏ
hơn 0,08; CFI là 0,951, TLI là 0,942 đều lớn hơn mức
ngưỡng là 0,92 và RMSEA là 0,058, nhỏ hơn 0,07 65.

Do đó, có thể kết luận rằng các cấu trúc trongmôhình
giả thuyết là hợp lệ, đáng tin cậy và khác biệt với nhau.

Phân tíchmô hình cấu trúc
Ở bước này, nghiên cứu sẽ kiểm định sự phù hợp của
mô hình cấu trúc và các giả thuyết đã được đề xuất.
Kết quả phân tích sự phù hợp của mô hình cấu trúc
cho thấy rằng chỉ số χ2 =517,351 (df = 182); CMIN/df
= 2,843, giá trị này thấp hơn mức ngưỡng (bằng 3) và
p-value = 0,000≤ 0,05. Các chỉ số CFI = 0,930 và TLI
= 0,919 đều lớn hơn 0,90; SRMR = 0,0821 và RMSEA
= 0,069 nhỏ hơn 0,07 đều đạt giá trị tối thiểu theo đề
xuất củaHair và cộng sự65 vàHu và Bentler69. Do đó,
có thể kết luận rằng mô hình cấu trúc được đề xuất là
phù hợp.
Kết quả phân tích đường dẫn đối vớimô hình cấu trúc
đề xuất cho ta thấy rằng GHM có tác động tích cực
đến GHC, GSC và GRC, tức là các giả thuyết H1, H2,
H3 đều được chấp nhận ở mức ý nghĩa p < 0,001. Giả
thuyết H4 cho rằng GHM có ảnh hưởng tích cực, trực
tiếp đến GI cũng được hỗ trợ ở mức p < 0,001. Đồng
thời, GHC, GSC và GRC cũng có tác động cùng chiều
với đổi mới xanh (GI), tức là các giả thuyết H5 và H7
được chấp nhận ở mức p < 0,001 và giả thuyết H6
được hỗ trợ ở mức p < 0,05.
Kết quả phân tích đườngdẫn bằngmôhình SEMđược
thể hiện trong Hình 2.

THẢO LUẬN KẾT QUẢ VÀHÀMÝ
Thảo luận kết quả
Nghiên cứu này đã giải thích mối quan hệ giữa quản
lý nguồn nhân lực xanh (GHM) và vốn trí tuệ xanh
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Bảng 3: Độ tin cậy và tính giá trị củamô hình CFA

CR AVE GI GHM GHC GRC GSC

GI 0,907 0,662 0,814

GHM 0,855 0,596 0,719*** 0,772

GHC 0,860 0,608 0,511*** 0,388*** 0,779

GRC 0,864 0,613 0,699*** 0,711*** 0,422*** 0,783

GSC 0,834 0,559 0,495*** 0,378*** 0,603*** 0,472*** 0,747

Ghi chú: Giá trị trên đường chéo là căn bậc hai của AVE; ***: p < 0,001

Hình 2: Mô hình kết quả nghiên cứua

aGhi chú: GHM: Green human resource management; GHC: green human capital; GSC: green structural capital; GRC: green
relational capital; GI: green innovation; **: p < 0,05; ***: p < 0,001

(GIC) trong việc thúc đẩy đổi mới xanh (GI) của các
doanh nghiệp SME trong ngành sản xuất. Kết quả
cho thấy các giả thuyết H1, H2, H3 đều được chấp
nhận, tức là GHRM ảnh hưởng tích cực đến vốn trí
tuệ xanh, do đó, thúc đẩy sự đổimới xanh. Các nghiên
cứu trước đây chỉ ra rằng thực hành GHM có thể
là các công cụ có giá trị để tăng và chuyển nguồn
lực của doanh nghiệp thành vốn con người xanh 5,11.
Trong nghiên cứu này, tác giả đã khám phá cơ chế của
GHRM đối với đổi mới xanh thông qua GIC. Kết quả
cho thấyGHMcó tác động trực tiếp đếnđổimới xanh,
đồng thời các thành phần của GIC đóng vai trò là các
nhân tố trung gian thúc đẩy mối liên hệ giữa GHM và
đổi mới xanh. Nghiên cứu đã làm phong phú thêm
lý thuyết về vốn trí tuệ trong mối quan hệ với quản
lý xanh, đó là một yếu tố quan trọng trong các chiến
lược của doanh nghiệp và được xem là khả năng độc

đáo theo quan điểm NRBV29. Đặc biệt, nghiên cứu
này đã chứng minh bằng thực nghiệm rằng GHM đã
góp phần tăng cường nguồn lực GIC của các SME,
tương đồng với kết quả của Nisar và cộng sự 9, trong
việc bảo vệ môi trường và đổi mới xanh. Tác giả cũng
mở rộng nghiên cứu gần đây về cáchGHMảnhhưởng
đến vốn con người xanh (GHC) và nâng cao hành vi vì
môi trường của nhân viên, thúc đẩy đổi mới xanh 5,11.
Phát hiện này cũng đã mở rộng tiền đề và kết quả của
GIC, giúp chúng ta hiểu rõ hơn cách thức thực hành
GHM nâng cao sự đổi mới xanh của doanh nghiệp và
đóng góp vào nghiên cứu gần đây về cách GHM ảnh
hưởng đến đổi mới và hiệu quả của tổ chức5,9,11.
Các phát hiện cho thấy GHMđã tác động tích cực đến
đổimới xanh của các doanh nghiệp SME, phù hợp với
kỳ vọng của nghiên cứu (giả thuyết H4). Phát hiện
này ủng hộ cho khuyến nghị rằng các doanh nghiệp
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cải thiện sự đổi mới bằng cách áp dụng các thực hành
nhân sự xanh. Nghiên cứu trước đây5,11 cũng đã phát
hiện ra rằng GHM thúc đẩy nhân viên quan tâm đến
môi trường và tham gia vào các hoạt động thân thiện
với môi trường. Do đó, các phát hiện chứng minh
rằng các thực hành xanh trong các hoạt động thân
thiện với môi trường của doanh nghiệp SME thúc đẩy
sự đổi mới.
Cùng với các phát hiện trên, nghiên cứu còn khẳng
định sự tác động thúc đẩy của GIC (GRC ảnh hưởng
mạnh hơn so với GHC và GSC) đến GI của các doanh
nghiệp SME ngành sản xuất thông qua sự chấp nhận
các giả thuyết H5, H6, H7. Kết quả chỉ ra rằng càng có
nhiều ba loại GIC thì lợi thế cạnh tranh của các doanh
nghiệp càngmạnh về đổimới xanh. Các phát hiện này
được hỗ trợ bởi kết quả nghiên cứu thực nghiệm của
các học giả khác trong các bối cảnh khác nhau18,19.
Các doanh nghiệp cần nỗ lực mạnh mẽ để liên tục
kích hoạt lại và làm phong phú thêm GIC của họ. Chỉ
khi nào GIC dẫn đến GI thành công thì tổ chức mới
có thể đạt được lợi thế cạnh tranh. Theo nghĩa này,
GIC đại diện cho một nguồn lực ngầm và khả năng
động liên tục phát triển trong tương tác với GI 19.

Hàm ý quản trị
Ngày nay, sự biến đổi khí hậu trên toàn cầu đã gây
nên nhiều hậu quả nghiêm trọng, thậm chí là những
thảmhọa vềmôi trường, điều này làm cho xã hội ngày
càng quan tâm nhiều hơn đến các vấn đề môi trường.
Ngày càng có nhiều doanh nghiệp sẵn sàng có trách
nhiệm hơn và ít gây hại cho môi trường hơn vì áp lực
môi trường từ xã hội63. Mối quan tâm về môi trường
đã nhanh chóng nổi lên như một vấn đề chính của
người tiêu dùng và nhiều doanh nghiệp đang mong
muốnnắmbắt cơ hội đó để có được lợi thế cạnh tranh.
Nghiên cứu này đề xuất với các nhà quản trị doanh
nghiệp SME trong ngành sản xuất một số hàm ý về
vai trò của quản lý nguồn nhân lực xanh (GHM) để
đạt được lợi thế về đổi mới xanh so với các đối thủ
của họ.
Các phát hiện của nghiên cứu chỉ ra rằng các thực
hành quản lý nhân sự xanh ảnh hưởng tích cực và
đáng kể đến đổi mới xanh thông qua vốn trí tuệ xanh.
Do đó, các doanh nghiệp SME nên áp dụng các thực
hành quản lý nhân sự xanh, chẳng hạn như tuyển
dụng xanh, đào tạo xanh và khen thưởng cho đổi mới
xanh, có thể nâng cao khả năng, kiến thức và động
lực của nhân viên và đóng góp vào nguồn nhân lực
của doanh nghiệp để quản lý môi trường. Ngoài ra,
các doanh nghiệp nên tạo ra không gian văn hóa tổ
chức trong việc quản lý kiến thức và thông tin về môi
trường, có thể tăng cường giao tiếp nội bộ và chia

sẻ kiến thức để hoàn thành các mục tiêu môi trường
và đạt được sự đổi mới xanh. Cụ thể như, trong khi
tuyển dụng các nhà quản lý nhân sự có thể sử dụng
bài kiểm tra để đánh giá định hướng và nhận thức về
môi trường của các ứng viên tiềm năng. Để giải quyết
với những lo ngại về môi trường ngày càng gia tăng
trong các doanh nghiệp, nghiên cứu này cũng khuyến
nghị các nhà quản lý nên duy trì kỷ luật xanh bằng
các chính sách như khen thưởng và xử phạt nhân viên
trong việc tuân thủ chính sách môi trường của doanh
nghiệp cũng như nên giám sát chặt chẽ xem kỷ luật
có được duy trì hay không. Ngoài ra, trong khi thực
hành các chính sách về quản lý nguồn nhân lực xanh,
các nhà quản lý doanh nghiệp có thể thiết kế và thực
hiện các chương trình đào tạo về bảo vệ môi trường,
về các sản phẩm thân thiệnmôi trường cho nhân viên
để nâng cao kiến thức, kỹ năng và hành vi xanh của
họ.

KẾT LUẬN VÀHƯỚNGNGHIÊN CỨU
TIẾP THEO
Nghiên cứu này đã phát triển mô hình mối quan hệ
giữa GHM và đổi mới xanh của doanh nghiệp thông
qua cơ chế GIC. Kết quả phân tích cho thấy tác động
điều tiết một phần của GIC đối với quan hệ giữa
GHM và đổi mới xanh; tuy nhiên, còn có một phần
mối quan hệ trực tiếp giữa GHM và đổi mới xanh.
Thôngquanhận thức về vấnđềmôi trường, các doanh
nghiệp thực hiện quản lý nguồn nhân lực xanh sẽ làm
gia tăng các nguồn lực và năng lực vô hình cơ bản,
những năng lực gắn liền với nhân viên và nhà quản trị.
Theo quan điểm dựa trên nguồn lực tự nhiên (NRBV)
thì các tài sản vô hình (cụ thể là GIC trong nghiên cứu
này) sẽ giúp các doanh nghiệp phát triển bền vững,
tạo ra lợi thế cạnh tranh thông qua nâng cao đổi mới
xanh.
Mặc dù, tác giả đã đạt được các mục tiêu đề ra ban
đầu, nhưng nghiên cứu này vẫn có một số hạn chế.
Trước hết, nghiên cứu này được thực hiện trong bối
cảnh cụ thể, tức là các doanh nghiệp SME ngành sản
xuất ở TP. Hồ Chí Minh; do đó, kết quả có thể không
đượcmở rộng sang các ngành khác hoặc bối cảnh văn
hóa khác. Vì vậy, các kết quả của nghiên cứu nên được
xem xét một cách thận trọng khi khái quát hóa chúng.
Để kiểm chứng mô hình được đề xuất, các nghiên
cứu trong tương lai có thể thử nghiệm nó trong các
ngành khác ở các địa phương khác và có thể mở rộng
ra phạm vi quốc gia. Ngoài ra, nghiên cứu đã phân
tích và kiểm định vai trò trung gian của GIC, nhưng
có thể có các yếu tố khác điều tiết mối quan hệ giữa
GHM và GI. Các nghiên cứu trong tương lai nên điều
tra thêm các yếu tố khác như tri thức môi trường, sự
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quan tâm về vấn đề môi trường của nhà quản trị có
tác động đến mối quan hệ giữa GHM và GI như thế
nào.

DANHMỤC CÁC CHỮ VIẾT TẮT
AVE: Average Variance Extracted
CFA: Confirmatory Factor Analysis
CFI: Comparative Fit Index
CMIN: Chi-Square
CR: Construct Reliability
GHC: Green Human Capital
GHM: Green Human Resource Management
GIC: Green Intellectual Capital
GI: Green Innovation
GRC: Green Relational Capital
GSC: Green Structural Capital
H: Hypothesis
HRM: Human Resource Management
IC: Intellectual Capital
NRBV: Natural-Resource-Based View
RBT: Resource-Based Theory
RMSEA: Root Mean Square Error Of Approximation
SEM: Structural Equation Modeling
SRMR: Standardized Root Mean Residual
TLI: Tucker Lewis Index

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Tác giả xin cam đoan rằng không có bất kỳ xung đột
lợi ích nào trong công bố bài báo.

ĐÓNGGÓP CỦA TÁC GIẢ
Toàn bộ nội dung bài viết chỉ do tác giả thực hiện.
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ABSTRACT
Green human resource management is critical to enhancing the ability of the companies' green
innovation, but this link is rarely explored in the literature. There are inadequate studies investigat-
ing the green innovation when firms implement organizational policies, which may play a critical
role in this process. Adapted from Natural-Resource-Based View (NRBV) theory, this study devel-
ops the model of the relationship between green human resource management (GHM) and green
innovation (GI) in manufacturing small and medium-sized enterprises (SMEs) with the mediation
role of green intellectual capital (GIC), which includes 3 dimensions: green human capital (GHC),
green structural capital (GSC) and green relational capital (GRC). The author tested the research hy-
potheses using a structural equation modeling (SEM) with survey data from 393 top manager of
manufacturing SMEs in Ho Chi Minh city. Structured questionnaires were designed to collect data
and snowball sampling technique was used. The empirical findings demonstrate that GHM posi-
tively impacts on GHC, GSC, GRC and GI. At the same time, GI is driven by the three dimensions of
GIC. The research results suggest that SMEs' top managers should have appropriate strategies to
promote GI through GHM and GIC.
Key words: green innovation, green intellectual capital, green human resource management, Ho
Chi Minh City, SME

Cite this article : Son D B. Green human resource management, Green intellectual capital and Green 
innovation: A case of SMEs in Ho Chi Minh city. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. Law Manag.; 2023, 
7(2):4317-4330.

4330

https://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.32508/stdjelm.v7i2.1197&domain=pdf&date_stamp=2023-5-31
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	Quản lý nguồn nhân lực xanh và đổi mới xanh
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