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Tóm tắt. Quản trị nguồn nhân lực xanh (QTNNLX) đang là vấn đề được quan tâm hầu hết ở các doanh 

nghiệp trên toàn thế giới, bởi vì chúng có ảnh hưởng đến các chức năng quản trị nhân sự và tác động lên 

hành vi của nhân viên. Việc tìm hiểu sự tác động của QTNNLX đến ý định rời bỏ doanh nghiệp và xem xét 

vai trò trung gian: sự hài lòng trong công việc là một điều tất yếu. Mẫu nghiên cứu gồm 300 nhân viên đang 

làm việc tại các doanh nghiệp ở Thành phố Hồ Chí Minh và được thực hiện nghiên cứu với 5 yếu tố là (1) 

Tuyển dụng xanh; (2) Đào tạo xanh; (3) Hiệu suất xanh; (4) Phần thưởng xanh; (5) Tham gia xanh. Nghiên 

cứu sử dụng công cụ PLS-SEM để thực hiện xử lý dữ liệu và đánh giá mô hình. Kết quả cho thấy, tuyển 

dụng xanh, đào tạo xanh, hiệu suất xanh, phần thưởng xanh, tham gia xanh đều có tác động tiêu cực lên ý 

định rời bỏ doanh nghiệp. Ngoài ra, sự hài lòng trong công việc có tác động trung gian lên các mối quan hệ 

giữa QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp. Qua đó, giúp doanh nghiệp có thể tham khảo và xây dựng 

các chính sách phù hợp để giảm thiểu tỷ lệ rời bỏ, đưa doanh nghiệp phát triển theo hướng bền vững. 

Từ khóa. Quản trị nguồn nhân lực xanh, sự hài lòng trong công việc, ý định rời bỏ doanh nghiệp. 

1. Giới thiệu 

Ô nhiễm môi trường gây ra các tác hại nặng nề như: biến đổi khí hậu, hiệu ứng nhà kính nghiêm 

trọng.… Theo thống kê của Tổ chức Y tế Thế giới – WHO (2019) có đến 92% dân số hiện đang sống trong 

bầu không khí bị ô nhiễm (Đông, 2021). Việt Nam là quốc gia xếp thứ 36 trong tổng số 177 quốc gia có 

mức độ ô nhiễm không khí cao nhất trên toàn thế giới (Nguyễn Tâm, 2023). Thành phố Hồ Chí Minh (TP. 

HCM) cũng hứng chịu mức ô nhiễm nặng nề khi đứng thứ hai Đông Nam Á và đứng thứ 12 trên thế giới 

(Thành Nam, Quang Sơn, 2022). Bên cạnh đó, theo báo cáo của Tổng cục Thống kê về tỷ lệ thất nghiệp tại 

TP. HCM năm 2023 là chiếm 3.69 %, đặt ra thách thức lớn cho các doanh nghiệp trong việc thuyên giảm 

tỷ lệ thất nghiệp này. Chính vì vậy, Quản trị nguồn nhân lực xanh (QTNNLX) là giải pháp hữu hiệu đối với 

các doanh nghiệp ở Việt Nam nói chung và TP. HCM nói riêng và con người là yếu tố cốt lõi giúp doanh 

nghiệp triển khai hiệu quả chính sách QTNNLX. Từ đó, góp phần mang lại những thay đổi tích cực và nâng 

cao nhận thức của nhân viên về vấn đề môi trường và tăng sự gắn bó của nhân viên, giảm thiểu tình trạng 

rời bỏ doanh nghiệp.  

Trong nghiên cứu khoa học và học thuật hiện nay, các nghiên cứu sẽ tập trung vào các vấn đề 

“xanh”. Theo số liệu thống kê từ trang Scopus, tổng số bài nghiên cứu về QTNNLX được viết bằng tiếng 

Anh có 781 bài và các nghiên cứu được viết bằng tiếng Việt chỉ mới có 11 bài (Mai, 2024). Hiện nay, có 

hai hướng nghiên cứu về sự tác động của QTNNLX đó là hướng tác động trực tiếp và hướng tác động thông 

qua các yếu tố trung gian. Một số nghiên cứu nước ngoài đã chỉ ra rằng QTNNLX có tác động trực tiếp đến 

ý định rời bỏ doanh nghiệp, đồng thời các nghiên cứu này cũng chỉ ra được tầm quan trọng của môi trường 

làm việc hay cụ thể hơn là sự hài lòng trong công việc cũng là yếu tố trung gian có tác động lên mối quan 

hệ giữa QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp như nghiên cứu của Adul và cộng sự., (2021); Syed và 

cộng sự., (2022); Suleman và cộng sự., (2023). Ở nước ngoài, nghiên cứu các vấn đề về QTNNLX được 

thực hiện nhiều hơn các nghiên cứu tại Việt Nam. Bởi vì các vấn đề QTNNLX ở Việt Nam vẫn còn phải 

học hỏi rất nhiều từ những lý thuyết ở nước ngoài, do đó việc cập nhật các tài liệu liên quan đến vấn đề này 

vẫn còn rất hạn chế. Hầu như các nghiên cứu này chỉ mới dừng ở mức là tiếp cận nguyên bản về QTNNLX 

và xem xét tác động của QTNNLX đến hành vi xanh, động lực xanh và kết quả hoạt động kinh doanh là 

chủ yếu như nghiên cứu của Thúy Nga và Ngọc Hậu (2021); Trân, Nghiêm và cộng sự., (2022); Trân, Trang 

và cộng sự., (2023). Chưa có nhiều công trình nghiên cứu về QTNNLX do đó các vấn đề về QTNNLX và 
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đặc biệt nghiên cứu tác động đến hành vi của nhân viên đặc biệt là thông qua yếu tố trung gian lại càng ít 

các công trình nghiên cứu. Chính vì thế, việc thực hiện nghiên cứu này là một chủ đề cấp thiết của nghiên 

cứu học thuật tại Việt Nam. Do đó, nhóm tác giả thực hiện nghiên cứu “Tác động của QTNNLX đến ý định 

rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên tại TP. HCM: vai trò trung gian của sự hài lòng trong công việc”. 

Từ các lập luận trên, nghiên cứu sự tác động của QTNNLX đến ý định rời bỏ doanh nghiệp, thông 

qua vai trò trung gian của sự hài lòng trong công việc là vấn đề nghiên cứu cấp thiết hiện nay. Nghiên cứu 

này được kế thừa từ mô hình nghiên cứu của các công trình nghiên cứu thực nghiệm từ nước ngoài nhằm 

tìm ra sự tác động của QTNNLX đến ý định rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên tại TP. HCM: Vai trò trung 

gian của sự hài lòng trong công việc. Từ đó, đề xuất các hàm ý quản trị cho các doanh nghiệp tại TP. HCM 

trong việc xây dựng được các chính sách phù hợp về QTNNLX góp phần làm tăng sự hài lòng trong công 

việc và giảm thiểu tỷ lệ rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên, hướng đến việc tạo ra lợi thế cạnh tranh bằng 

nguồn nhân lực và sự phát triển bền vững cho doanh nghiệp. 

2. Cơ sở lý thuyết  

2.1. Các khái niệm  

2.1.1. Quản trị nguồn nhân lực xanh 

Mandip (2012) cho rằng “nguồn nhân lực xanh là sử dụng mọi điểm tiếp xúc/giao diện của nhân 

viên để thúc đẩy các hoạt động bền vững và nâng cao nhận thức cũng như cam kết của nhân viên về các 

vấn đề bền vững”. Việc thực hiện các sáng kiến của nhân sự thân thiện với môi trường, mang lại hiệu quả 

cao hơn từ đó sự gắn kết và giữ chân nhân viên tốt hơn, thông qua đó giúp các doanh nghiệp giảm các chất 

thải ra ngoài môi trường.   

Dựa trên khái niệm về nguồn nhân lực xanh, Ramachandran (2011) đưa ra khái niệm về “QTNNLX 

là sự tích hợp giữa việc quản lý môi trường và quản trị nhân lực”. Quan điểm này đứng ở góc độ quản lý 

doanh nghiệp chung có nghĩa quản lý môi trường và các chính sách nhân sự phải có sự liên kết nhằm hướng 

tới những lợi ích chung như đảm bảo hệ sinh thái làm việc bền vững. Tương tự, Renwick và cộng sự., 

(2013) cho rằng “QTNNLX là sự kết hợp giữa quản trị nguồn nhân lực và nhiệm vụ đảm bảo lợi ích môi 

trường”. Khái niệm này có thay đổi câu từ nhưng về ý nghĩa là tương tự với khái niệm của Ramachandran 

(2011). Bên cạnh đó, Tang và cộng sự., (2017) cho rằng QTNNLX chú trọng đến các hoạt động thúc đẩy 

hành vi sử dụng các nguyên liệu thân thiện môi trường, nâng cao nhận thức của cá nhân, cam kết với lợi 

ích môi trường của tổ chức để hướng đến mục tiêu cải thiện hiệu quả môi trường. Theo đó, QTNNLX phải 

dẫn đến hành vi của nhân viên thông qua đó để nâng cao được nhận thức của nhân viên và đạt được mục 

tiêu của tổ chức, ông đưa ra khái niệm dựa trên quan điểm về mặt hành vi con người chứ không chỉ ở góc 

độ quản lý doanh nghiệp. 

2.1.2. Ý định rời bỏ doanh nghiệp 

Theo Ajzen và Fishbein (l975) khái niệm “ý định hành vi là sự biểu thị tính sẵn sàng của mỗi người 

khi thực hiện một hành vi đã qui định, và nó được xem là tiền đề trực tiếp dẫn đến hành vi”. Sau khi phát 

triển và khắc phục những mặt hạn chế của nghiên cứu vào năm 1975, Ajzen (1991) đưa ra khái niệm ý định 

hành vi được khái niệm rằng “ý định là bao gồm các nhân tố động cơ có ảnh hưởng đến hành vi của mỗi cá 

nhân; các nhân tố này cho thấy mức độ sẵn sàng hoặc nỗ lực mà mỗi cá nhân sẽ bỏ ra để thực hiện hành 

vi”. Theo ông, ban đầu hành vi chỉ xuất phát từ bên trong suy nghĩ của bản thân, nhưng sau đó lại bị tác 

động bởi các yếu tố bên ngoài có khi tác động nhiều hơn so với hành vi bên trong. 

Khái niệm ý định rời bỏ doanh nghiệp được đưa ra lần đầu tiên bởi Mobley và cộng sự., (1978), 

theo đó “ý định rời bỏ” được hình thành có thể là cố ý hoặc có chủ ý muốn sẵn sàng rời bỏ tổ chức. Tương 

tự, Sousa-Poza và Henneberger (2004) cho rằng “ý định rời bỏ là sự phản ánh khả năng (mang tính chủ 

quan) mà một cá nhân có thể sẽ thay đổi công việc của mình trong một khoảng thời gian nhất định”. Hai 

khái niệm này có thay đổi về mặt câu từ nhưng về mặt ý nghĩa là tương đồng với nhau. Theo Chew (2004) 

thì “ý định rời bỏ là ý định rời khỏi môi trường làm việc hiện tại để chuyển sang môi trường làm việc khác”. 

Hầu hết các khái niệm được đưa ra hướng đến đối tượng tổ chức là chính, rất ít khái niệm hướng đến đối 

tượng cụ thể như doanh nghiệp. Tuy nhiên, theo Luật Nhà ở (2014), tổ chức bao gồm cơ quan nhà nước, 

đơn vị vũ trang nhân dân, đơn vị sự nghiệp công lập, tổ chức chính trị, tổ chức chính trị - xã hội, tổ chức 

xã hội, tổ chức xã hội - nghề nghiệp, tổ chức kinh tế (doanh nghiệp)…do đó, các khái niệm này phù hợp 

khi áp dụng vào các doanh nghiệp.  
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2.1.3. Sự hài lòng trong công việc 

Theo Hoppock (1935) thì sự hài lòng trong công việc là “bất kỳ sự kết hợp giữa tâm lý, sinh lý và 

hoàn cảnh môi trường làm cho một người trung thực nói rằng tôi hài lòng trong công việc của mình”. Theo 

đó, sự hài lòng của mỗi nhân viên chịu sự ảnh hưởng bởi các yếu tố bên ngoài và duy trì các yếu tố bên 

trong thì được thể hiện thông qua sự hài lòng do người lao động tự cảm nhận. Tuy nhiên cách tiếp cận này 

mang tính chất chủ quan vì khái niệm này chỉ quan tâm đến các yếu tố bên ngoài: sinh lý, hoàn cảnh môi 

trường… là chủ yếu. Trong khi đó, Spector (1997) lại cho rằng “sự hài lòng là những việc phải làm theo 

cách người lao động cảm nhận về công việc của họ dựa trên các khía cạnh khác nhau của công việc đó”. 

Có sự khác biệt hơn là khái niệm của Hoppock (1935) khi khái niệm của ông quan tâm nhiều hơn đến yếu 

tố bên trong của nhân viên. Mặt khác, theo Armstrong (2006) thì “sự hài lòng công việc là chỉ thái độ và 

cảm xúc của con người về công việc của họ”. Với những tiếp cận đa dạng hơn bao gồm cả các yếu tố bên 

trong và bên ngoài thì sự hài lòng trong công việc phải xuất phát từ thái độ của nhân viên kết hợp với các 

hành động hợp lý từ phía doanh nghiệp.  

2.2.  Các lý thuyết nền 

2.2.1. Thuyết nhu cầu của Abraham Maslow (1943) 

Thuyết này được áp dụng để nghiên cứu cách mà một người thực sự tham gia vào động lực hành 

vi mà người đó thực hiện. Maslow (1943) đã sử dụng các thuật ngữ "nhu cầu sinh lý", "nhu cầu an toàn", 

"nhu cầu xã hội", “nhu cầu được tôn trọng” và "nhu cầu tự thể hiện" để chỉ ra động lực của con người mong 

muốn có thể đạt được. Học thuyết của Maslow thường được sử dụng nhiều trong các nghiên cứu trong và 

ngoài nước, cho đến nay học thuyết này vẫn còn có giá trị tham khảo, làm cơ sở và tiền đề cho các nghiên 

cứu khác. Mặc dù, lý thuyết Maslow chỉ ra được cách thức để hiểu được nhu cầu của con người hơn nữa là 

áp dụng được trong nhiều thời điểm và các nhu cầu khác nhau. Tuy nhiên, học thuyết này không đề cập đến 

mối quan hệ giữa thỏa mãn nhu cầu và kết quả của hoạt động quản trị nhân sự nhưng vẫn có giá trị để áp 

dụng làm tăng sự thỏa mãn và tạo ra sự gắn bó cho nhân viên. 

2.2.2. Thuyết kỳ vọng của Victor Harold Vroom (1964) 

Nếu thuyết nhu cầu Maslow (1943) tiến hành nghiên cứu động cơ của cá nhân trong một tổ chức 

dưới góc độ của khoa học hành vi, thì thuyết kỳ vọng của Vroom (1964) chính là một bước phát triển của 

thuyết nhu cầu. Học thuyết nhu cầu chỉ xem xét về nhu cầu của con người để thỏa mãn một cá nhân nào đó 

thì thuyết kỳ vọng còn xem xét thêm cả những biện pháp để thỏa mãn những nhu cầu đó và những ảnh 

hưởng bởi những tác động bên ngoài như hoàn cảnh của tổ chức, doanh nghiệp. Thuyết kỳ vọng là một lý 

thuyết rất quan trọng trong lý thuyết quản trị nhân sự, bổ sung cho lý thuyết về tháp nhu cầu của Maslow 

(1943). Thuyết cho rằng sự đền đáp hoặc kết quả mà người ta mong muốn có thể kích thích hành vi của con 

người nhưng không cần thiết lặp lại nhiều lần một hành vi nào đó để tạo ra phản xạ có điều kiện vì kinh 

nghiệm gián tiếp, tiên đoán, liên tưởng cũng có thể tạo ra sự kích thích đối với hành vi của con người, tạo 

ra mối liên hệ giữa kỳ vọng và kết quả. Ông cho rằng nhân viên chỉ khi nhận thức được sự nỗ lực của bản 

thân và phần thưởng mà mình hướng tới thì sẽ có sự kỳ vọng về một mục tiêu nào đó nhưng cần phải có 

chất xúc tác hay còn được gọi là sự động viên. Điều này có nghĩa là khi xảy ra một biến số nào mà bị vi 

phạm sẽ đánh mất động lực làm việc, sự trung thành đối với doanh nghiệp và vô hình chung tạo ra ý định 

rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên. 

2.3. Giả thuyết nghiên cứu và mô hình nghiên cứu. 

2.3.1. Các giả thuyết nghiên cứu 

Theo Tang và cộng sự., (2017) hoạt động của QTNNLX bao gồm các yếu tố: tuyển dụng xanh, đào 

tạo xanh, hiệu suất xanh, phần thưởng xanh và tham gia xanh có tác động đáng kể đến việc quản lý nhân 

viên nhằm cải thiện hiệu suất, giữ chân và giảm thiểu ý định rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên. Trong đó, 

tuyển dụng xanh là một quy trình tuyển dụng một cá nhân có tất cả chuyên môn cần thiết cùng hành vi thân 

thiện với môi trường (Bratton & Gold, 2001). Theo Renwick và cộng sự., (2013) thì đào tạo xanh là một 

hoạt động xây dựng năng lực giúp nâng cao nhận thức, kiến thức và kỹ năng liên quan đến nhân viên xanh. 

Theo Phạm và cộng sự., (2019) cho rằng hiệu suất xanh là công cụ để đánh giá và giám sát môi trường hiệu 

quả và sự đóng góp của cá nhân để đạt được mục tiêu về môi trường. Cơ chế khen thưởng xanh bao gồm 

tất cả các đặc quyền kinh tế và phi kinh tế được cung cấp cho nhân viên để thu hút, truyền cảm hứng và gắn 

kết họ hướng tới việc đạt được các mục tiêu của tổ chức xanh (Tang và cộng sự., 2017). Tham gia xanh là 
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quá trình mà nhân viên tham gia vào các hoạt động và cam kết vì sự thành công của doanh nghiệp, đóng 

góp những năng lực khác nhau của mình vào việc cải thiện tổ chức (Renwick và cộng sự., 2013). 

Mối quan hệ giữa QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp 

Bangwal và Tiwari (2015) cho rằng việc triển khai các chính sách QTNNLX sẽ nâng cao hình ảnh 

tổ chức, cải thiện việc sử dụng các nguồn lực một cách hiệu quả và năng suất, từ đó dẫn đến việc giữ chân 

nhân viên. Nghiên cứu đã được tiến hành từ nhiều góc độ khác nhau và kết quả từ một số nghiên cứu đã 

chỉ ra rằng các hoạt động của QTNNLX có tác động tiêu cực đến ý định rời bỏ doanh nghiệp, điển hình 

như nghiên cứu của Islam và cộng sự., (2020), Adul và cộng sự., (2021); Syed và cộng sự., (2022); Suleman 

và cộng sự., (2023). Cùng với đó, nghiên cứu Karatepe và cộng sự., (2022) cho thấy QTNNLX góp phần 

nâng cao nhận thức của nhân viên về sự hỗ trợ của doanh nghiệp đối với môi trường, thúc đẩy sự gắn kết 

với công việc và hành vi thân thiện với môi trường liên quan đến nhiệm vụ, từ đó giảm ý định nghỉ việc 

trong ngành khách sạn Đài Loan. Dựa vào kết quả của các công trình nghiên cứu trước đó, nhóm tác giả đề 

xuất giả thuyết cho mối quan hệ này là: 

Nhóm H1: QTNNLX tác động tiêu cực đến ý định rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên. 

Mối quan hệ giữa QTNNLX và sự hài lòng trong công việc 

Edwards (1996) cho rằng khi thực hiện hay có sự liên kết giữa các giá trị của doanh nghiệp với mỗi 

cá nhân sẽ làm nảy sinh những thái độ tích cực trong đó sự hài lòng trong công việc cũng được thỏa mãn. 

Điều này có nghĩa là khi có sự tham gia hay thực hiện các nhiệm vụ chung giữa doanh nghiệp và cá nhân 

sẽ góp phần nâng cao được sự hài lòng trong công việc. Nghiên cứu của Adul và cộng sự., (2021); Syed và 

cộng sự., (2022); Suleman và cộng sự., (2023) đều xem xét yếu tố “môi trường làm việc” và kết quả nghiên 

cứu cho thấy các chính sách của hoạt động QTNNLX có tác động tích cực đến yếu tố “môi trường làm 

việc”. Trong khi, yếu tố “môi trường làm việc” là một trong bảy yếu tố liên quan đến “sự hài lòng trong 

công việc (Dung, 2005), điều này có nghĩa, khi áp dụng các chính sách về QTNNLX góp phần nâng cao 

hiệu quả môi trường làm việc, khái quát hơn là thỏa mãn được sự hài lòng trong công việc của mỗi nhân 

viên. Còn nghiên cứu của Ahmad và Umrani (2019) đã chứng minh rằng các hoạt động thân thiện với môi 

trường của các doanh nghiệp có tác động tích cực trong việc cải thiện hành vi, thái độ của nhân viên, trong 

đó có góp phần nâng cao sự hài lòng trong công việc. Dựa vào kết quả của các công trình nghiên cứu trước 

đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết cho mối quan hệ này là: 

Nhóm H2: QTNNLX tác động tích cực đến Sự hài lòng trong công việc của nhân viên. 

Mối quan hệ giữa sự hài lòng trong công việc và ý định rời bỏ doanh nghiệp 

Theo Hameed và cộng sự., (2020) chỉ ra rằng sự hài lòng trong công việc của nhân viên bị ảnh 

hưởng đáng kể khi họ tin rằng công ty của họ đang tích cực thúc đẩy và áp dụng các biện pháp thực hành 

xanh. Thực hành xanh bao gồm các sáng kiến thực tế thể hiện cam kết chân thành đối với sự bền vững của 

môi trường, vượt xa những cử chỉ mang tính biểu tượng đơn thuần. Yếu tố “ Môi trường làm việc” cũng là 

một phần của sự hài lòng trong công việc, nằm trong bảy nhân tố mà tác giả Trần Kim Dung (2005) đã đưa 

ra để đo lường. Vì thế mà dựa vào các nghiên cứu tổng quan trước đó thì yếu tố “Môi trường làm việc”  có 

mối quan hệ tiêu cực với ý định rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên Adul và cộng sự., (2021); Syed và cộng 

sự., (2022); Suleman và cộng sự., (2023). Dựa vào kết quả của các công trình nghiên cứu trước đó, nhóm 

tác giả đề xuất giả thuyết cho mối quan hệ này là: 

H3: Sự hài lòng trong công việc có tác động tiêu cực đến ý định rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên.  

Mối quan hệ giữa QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp thông qua trung gian sự hài lòng trong 

công việc 

Các nghiên cứu trước đã cho thấy kết quả mà họ đạt được sau khi đánh giá tại các doanh nghiệp 

địa phương thì QTNNLX có tác động tiêu cực đến ý định rời bỏ doanh nghiệp thông qua trung gian của sự 

hài lòng trong công việc. Kết quả nghiên cứu của Story và Castanheira (2019) cho thấy những doanh nghiệp 

có trách nhiệm với môi trường sẽ có ảnh hưởng tích cực đến sự hài lòng trong công việc, từ đó dẫn đến cải 

thiện các ý định hành vi của nhân viên trong doanh nghiệp, cụ thể hơn là các ý định rời bỏ doanh nghiệp. 

Trong nghiên cứu của Adul và cộng sự., (2021); Syed và cộng sự., (2022); Suleman và cộng sự., (2023) 

xem xét “môi trường làm việc” làm yếu tố trung gian, đây là một trong bảy yếu tố của sự hài lòng trong 

công việc. Kết quả của các nghiên cứu đều chứng minh yếu tố “môi trường làm việc” có tác động trung 

gian đến mối quan hệ giữa QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp. Dựa vào kết quả của các công trình 

nghiên cứu trước đó, nhóm tác giả đề xuất giả thuyết cho mối quan hệ này là: 
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Nhóm H4: QTNNLX tác động tiêu cực đến ý định rời bỏ doanh nghiệp thông qua trung gian sự hài 

lòng trong vông việc. 

2.3.2. Mô hình nghiên cứu 

Qua cơ sở lý thuyết và giả thuyết đã được nêu, mô hình nghiên cứu đề xuất gồm 5 yếu tố độc lập: 

(1) tuyển dụng xanh; (2) đào tạo xanh; (3) hiệu suất xanh; (4) phần thưởng xanh; (5) tham gia xanh, 1 yếu 

tố phụ thuộc “ý định rời bỏ doanh nghiệp” và 1 yếu tố trung gian “sự hài lòng trong công việc” như sau: 

(Xem chi tiết Hình 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Nhóm giả thuyết H4 (-) là giả thuyết trung gian 

 
 

Nguồn: Nhóm tác giả nghiên cứu 

3. Phương pháp nghiên cứu  

3.1. Phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu này được thực hiện bằng phương pháp tổng hợp gồm: phương pháp nghiên cứu định 

tính và phương pháp nghiên cứu định lượng.  

Phương pháp nghiên cứu định tính được thực hiện thông qua việc sử dụng các từ khóa để tìm kiếm 

các khái niệm, lý thuyết cơ sở, các nghiên cứu thực nghiệm trong và ngoài nước trên các tạp chí có uy tín. 

Từ đó, nghiên cứu sẽ lựa chọn, sàn lọc, biện luận và đề xuất mô hình nghiên cứu, giả thuyết nghiên cứu và 

thang đo.  

Phương pháp nghiên cứu định lượng được thực hiện để định lượng, đo lường và đánh giá các yếu 

tố trong mô hình, từ đó làm cơ sở đề xuất các hàm ý quản trị. Dữ liệu sau khi thu thập được tiến hành xử 

lý, phân tích bằng thống kê mô tả, độ tin cậy thang đo Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá – 

EFA, tính giá trị trung bình bằng phần mềm SPSS 20, đánh giá mô hình đo lường và đánh giá mô hình cấu 

trúc bằng phần mềm Smart PLS 4. Kết quả phân tích và xử lý dữ liệu giúp cho nhóm tác giả có thể giải 

quyết được các mục tiêu nghiên cứu đã đặt ra ban đầu. 

3.2. Thang đo sử dụng trong nghiên cứu 

Thang đo về QTNNLX trong nghiên cứu này được xây dựng dựa trên sự kế thừa từ thang đo của 

Tang và cộng sự., (2017) gồm 5 yếu tố độc lập bao gồm (1) tuyển dụng xanh (TDX); (2) đào tạo xanh 

(ĐTX); (3) hiệu suất xanh (HSX); (4) phần thưởng xanh (PTX); (5) tham gia xanh (TGX) với 19 biến quan 

sát. Thang đo sự hài lòng trong công việc (SHL) được xây dựng trên sự kế thừa từ thang đo của MacIntyre 

và cộng sự., (1997) bao gồm 6 biến quan sát. Thang đo ý định rời bỏ doanh nghiệp (YD) được kế thừa theo 

thang đo của Mobley và cộng sự., (1979) bao gồm 3 biến quan sát. Các biến quan sát được đo lường bằng 

thang đo Likert (1932) với 5 bậc từ 1: “Hoàn toàn không đồng ý”; 2: “Không đồng ý”; 3: “Bình thường”; 

4: “Đồng ý”; 5: “Hoàn toàn đồng ý”. Chi tiết xem Bảng 1. 

 

Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nhóm H1– 

QTNNLX 

Tuyển dụng xanh 

Sự hài lòng trong 

công việc 

Ý định rời bỏ 

doanh nghiệp 

Đào tạo xanh 

Hiệu suất xanh 

Phần thưởng xanh 

Tham gia xanh 

Nhóm H1 (-) 
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Bảng 1: Tổng hợp các thang đo thành phần của nghiên cứu 

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp 

3.3. Phương pháp chọn mẫu và phương pháp thu thập dữ liệu 

3.3.1. Phương pháp chọn mẫu 

Nghiên cứu này thực hiện chọn mẫu bằng phương pháp phi xác suất thuận tiện có nghĩa là lấy mẫu 

dựa trên sự thuận tiện và tính dễ tiếp cận với đối tượng, ở những địa điểm có đối tượng khảo sát tập hợp 

lớn. Nếu chọn mẫu theo phương pháp xác suất, cần phải có sẵn dữ liệu toàn bộ nhân viên đang làm việc tại 

TP. HCM, đây là việc khó làm nhất vì số lượng là quá lớn và không thể thu thập. Vì thế chọn mẫu theo 

phương pháp phi xác suất thuận tiện được ưu tiên sử dụng trong quá trình thu thập dữ liệu. 

Kích thước mẫu cho nghiên cứu này được xác định theo phương pháp của Hair và cộng sự., (1998), 

áp dụng phân tích nhân tố khám phá (EFA) với nguyên tắc là cần có ít nhất 5 lần tổng số biến quan sát, mẫu 

được tính như sau: 28 x 5 = 140. Để tránh các rủi ro khi sử dụng khảo sát trực tuyến bằng Google Forms 

để thu thập dữ liệu, đồng thời để đảm bảo được độ tin cậy cho nghiên cứu, nhóm tác giả đã chọn kích thước 

mẫu là 300 (Hair và cộng sự., 2014) cho phép sai lệch trong phạm vi 150 mẫu. 

Mã Thang đo Nguồn tham khảo 

TUYỂN DỤNG XANH  

TDX1 Chính sách thu hút ứng viên có sử dụng tiêu chí xanh. 
Tang và cộng sự., 

(2017) 
TDX2 Sử dụng thương hiệu nhà tuyển dụng xanh để thu hút các ứng viên xanh. 

TDX3 Tuyển dụng những nhân viên có nhận thức về môi trường. 

ĐÀO TẠO XANH  

ĐTX1 Có chương trình đào tạo về quản lý môi trường. 

Tang và cộng sự., 

(2017) 
ĐTX2 

Có tích hợp đào tạo và sự gắn kết về mặt cảm xúc của nhân viên với môi 

trường. 

ĐTX3 Có hệ thống đào tạo hướng tới môi trường, hành vi và giải pháp phòng ngừa. 

HIỆU SUẤT XANH  

HSX1 Đưa ra tiêu chí đánh giá hiệu suất xanh trong hệ thống. 

Tang và cộng sự., 

(2017) 

HSX2 Đặt ra các mục tiêu, mục đích và trách nhiệm xanh cho nhân viên 

HSX3 
Quản lý có đặt ra các mục tiêu để đạt được kết quả xanh trong quá trình tự 

đánh giá. 

HSX4 Hệ thống quản lý hiệu suất đáp ứng được các mục tiêu hướng tới môi trường. 

PHẦN THƯỞNG XANH  

PTX1 
Có cung cấp các lợi ích phương tiện di chuyển/ du lịch thay vì tặng các ưu đãi 

mua các sản phẩm xanh. Tang và cộng sự., 

(2017) PTX2 Có những phần thưởng về tài chính hoặc phi tài chính cho nhân viên. 

PTX3 Phần thưởng dựa trên sự công nhận trong quản lý môi trường cho nhân viên. 

THAM GIA XANH  

TGX1 
Có tầm nhìn phát triển rõ ràng về hành động của nhân viên trong quản lý môi 

trường. 

Tang và cộng sự., 

(2017) 

TGX2 
Có môi trường học hỏi lẫn nhau giữa các nhân viên về hành vi và nhận thức 

xanh. 

TGX3 
Có các kênh truyền thông chính thức và không chính thức để truyền bá văn 

hóa xanh trong doanh nghiệp. 

TGX4 Nhân viên tham gia vào việc cải tiến chất lượng và giải quyết vấn đề xanh 

TGX5 Cung cấp các biện pháp để nhân viên tham gia quản lý môi trường 

TGX6 Doanh nghiệp có nhân mạnh đến văn hóa bảo vệ môi trường. 

SỰ HÀI LÒNG TRONG CÔNG VIỆC  

SHL1 Cảm thấy an tâm về công việc của mình. 

MacIntyre và cộng sự., 

(1997) 

SHL2 Ban quản lý có quan tâm nhân viên. 

SHL3 Công việc phù hợp với sức khỏe. 

SHL4 Lương phù hợp. 

SHL5 Kinh nghiệm và tài năng đều được sử dụng trong công việc. 

SHL6 Cảm thấy hài lòng về công việc. 

Ý ĐỊNH RỜI BỎ DOANH NGHIỆP  

YD1 Suy nghĩ rất nhiều về việc nghỉ việc. 
Mobley và cộng sự., 

(1979) 
YD2 Tìm kiếm giải pháp thay thế cho công việc hiện tại. 

YD3 Sẽ rời khỏi doanh nghiệp này sớm nhất. 
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3.3.2. Phương thu thập dữ liệu 

Đối với dữ liệu thứ cấp tài liệu được thu thập thông qua việc nghiên cứu và tham khảo các bài báo 

khoa học, công trình nghiên cứu trong và ngoài nước trong năm năm gần nhất với các từ khóa nghiên cứu 

và sử dụng google scholar, sciencedirect, emerald để tìm kiếm …Các bài báo được lựa chọn từ những tạp 

chí có uy tín để đảm bảo chất lượng và độ tin cậy của nguồn dữ liệu nghiên cứu. Đối với dữ liệu thứ cấp là 

số liệu, dữ liệu được thu thập thông qua các kênh chính thống của các cơ quan chính phủ như Bộ Công 

thương, Tổng cục Thống kê, Sở Tài nguyên và Môi trường và nhiều nguồn tài liệu khác.  

Đối với dữ liệu sơ cấp được thu thập thông qua phương pháp khảo sát trực tiếp và khảo sát trực 

tuyến. Đối với khảo sát trực tiếp được thực hiện tại một số doanh nghiệp ở Quận Phú Nhuận, Quận 12, Gò 

Vấp… và gửi phiếu khảo sát để các nhân viên điền thông tin khảo sát và thu về trực tiếp. Đối với khảo sát 

trực tuyến, nhóm tác giả tiến hành gửi phiếu khảo sát trong đường link được tạo bằng Google Form qua các 

trang mạng xã hội: Facebook, Zalo… Thời gian thực hiện từ tháng 03/2024 đến tháng 04/2024. Các trả lời 

của hai hình thức được ghi lại và xuất ra thành một tệp dữ liệu. 

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận 

4.1. Đặc điểm mẫu thống kê. 

Với 300 mẫu khảo sát hợp lệ được tiến hành phân tích thống kê mô tả. Theo kết quả ở Bảng 2 cho 

thấy, về giới tính tỷ lệ tham gia khảo sát là nữ chiếm tỷ lệ cao hơn giới tính nam (54.3% so với 45.7%). Về 

độ tuổi, tỷ lệ cao nhất là từ 18 – 30 tuổi chiếm 40.3% và tỷ lệ tham gia khảo sát thấp nhất là nhóm đối tượng 

trên 50 tuổi chiếm 9.3%. Về vị trí công việc, người tham gia đang là nhân viên văn phòng chiếm tỉ lệ cao 

nhất là 58%, số người là viên chức nhà nước chiếm 25.3%, số người là công nhân chiếm 15.3%, số người 

làm các công việc khác chiếm tỉ lệ thấp nhất là 1.3%. Về các loại hình doanh nghiệp, làm tại các doanh 

nghiệp nhà nước chiếm tỷ trọng 23.7%, làm tại các doanh nghiệp tư nhân có vốn đầu tư trong nước chiếm 

tỷ trọng 42% và làm việc tại các doanh nghiệp tư nhân có vốn đầu tư nước ngoài chiếm tỷ trọng 34.3%. 

Bảng 2: Mô tả đặc điểm mẫu nghiên cứu (n = 300) 

Chỉ tiêu Tần số Giá trị Chỉ tiêu Tần số Giá trị 

Giới 

tính 

Nam 137 45.7 
Vị trí 

công 

việc 

Nhân viên văn phòng 174 58.0 

Nữ 163 54.3 Viên chức nhà nước 76 25.3 

Độ 

tuổi 

Từ 18 – 30 tuổi 121 40.3 Công nhân 46 15.3 

Từ 31 – 40 tuổi 103 34.3 Khác 4 1.3 

Từ 41 – 50 tuổi 48 16.0 Loại 

hình 

doanh 

nghiệp 

Doanh nghiệp nhà nước 58.0 23.7 

Trên 50 tuổi 28 9.3 
Doanh nghiệp tư nhân có vốn đầu tư trong nước 25.3 42.0 

Doanh nghiệp tư nhân có vốn đầu tư nước ngoài 15.3 34.3 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

4.2. Kết quả nghiên cứu 

4.2.1. Đánh giá mô hình đo lường 

Theo Hair và cộng sự., (2016) một mô hình đo lường tốt cần đảm bảo chất lượng biến quan sát, có 

đủ độ tin cậy tổng hợp, mô hình có đủ giá trị hội tụ và giá trị phân biệt. Theo kết quả ở Bảng 3, các biến 

quan sát có trong mô hình đều lớn hơn 0.7 đạt ngưỡng đảm bảo chất lượng biến quan sát (Hair và cộng sự., 

2017). Do đó, các biến quan sát này đều có ý nghĩa quan sát tốt và giữ lại để tiến hành bước kiểm định tiếp 

theo. Theo Hulland (1999)  độ tin cậy tổng hợp lớn hơn 0.7 là tốt nhất, các biến trong nghiên cứu đều đạt 

hệ số tin cậy tổng hợp lớn hơn 0.7. Trong đó, biến “ý định rời bỏ doanh nghiệp” có độ tin cậy cao nhất là 

0.904 và thấp nhất là biến “tuyển dụng xanh” với độ tin cậy là 0.852. Theo Fornell và Larcker (1981), nếu 

AVE là 0.5 thì đạt giá trị hội tụ. Kết quả cho thấy phạm vi AVE nằm trong khoảng từ 0.549 đến 0.759. Vì 

vậy, các biến có đạt giá trị hội tụ. 

Bảng 3: Kết quả độ tin cậy và giá trị hội tụ của các thang đo 

Yếu tố 
Các biến quan 

sát 

Hệ số tải ngoài 

(Outer loading) 

Cronbach's 

Alpha 

Độ tin cậy tổng 

hợp (CR) 

Phương sai  trích 

trung  bình (AVE) 

Tuyển dụng xanh 

TDX1 0.809 

0.740 0.852 0.658 TDX2 0.820 

TDX3 0.804 
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Đào tạo xanh 

ĐTX1 0.857 

0.791 0.878 0.706 ĐTX2 0.853 

ĐTX3 0.809 

Hiệu suất xanh 

HSX1 0.776 

0.779 0.857 0.600 
HSX2 0.732 

HSX3 0.803 

HSX4 0.786 

Phần thưởng xanh 

PTX1 0.809 

0.751 0.857 0.667 PTX2 0.843 

PTX3 0.798 

Tham gia xanh 

TGX1 0.812 

0.836 0.879 0.549 

TGX2 0.717 

TGX3 0.718 

TGX4 0.725 

TGX5 0.749 

TGX6 0.721 

Sự hài lòng trong 

công việc 

SHL1 0.739 

0.843 0.884 0.561 

SHL2 0.747 

SHL3 0.734 

SHL4 0.737 

SHL5 0.809 

SHL6 0.723 

Ý định rời bỏ doanh 

nghiệp 

YD1 0.826 

0.840 0.904 0.759 YD2 0.922 

YD3 0.862 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

Trước đây, để đánh giá một thang đo có tính phân biệt hay không, các nghiên cứu thường sử dụng 

điều kiện Fornell và Larcker (1981). Tuy nhiên vào năm 2015, Henseler và cộng sự., (2015) đã xây dựng 

các tiêu chí Heterotrait – Monotrait (HTMT) và kết quả thì giá trị phân biệt được đo lường bởi HTMT có 

giá trị tốt hơn và đề xuất nếu giá trị HTMT này dưới 0.9 thì thang đo đảm bảo về giá trị phân biệt. Hiện 

nay, các nghiên cứu đang sử dụng ngưỡng 0.9 là phổ biến. Kết quả ở Bảng 4 cho thấy các giá trị trong thang 

đo đều nhỏ hơn 0.9, vì thế cấu trúc mô hình đảm bảo và giá trị phân biệt tốt. 

Bảng 4: Hệ số HTMT  
HSX PTX SHL TDX TGX YD ĐTX 

HSX 
       

PTX 0.655 
      

SHL 0.691 0.886 
     

TDX 0.605 0.671 0.771 
    

TGX 0.506 0.631 0.703 0.624 
   

YD 0.648 0.754 0.789 0.743 0.667 
  

ĐTX 0.627 0.715 0.824 0.693 0.655 0.706 
 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

4.2.2. Đánh giá mô hình cấu trúc (PLS – SEM) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Kết quả phân tích SmartPLS của nhóm tác giả 

Hình 2: Kết quả phân tích mô hình cấu tuyến tính PLS – SEM 
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Dựa vào Hình 2, mô hình có hệ số R2 hiệu chỉnh của cả hai biến “Sự hài lòng trong công việc 

(SHL)” và “Ý định rời bỏ doanh nghiệp (YD)” đều có hệ số lần lượt R2 hiệu chỉnh = 0.673 có nghĩa là 

chúng giải thích được 67.3% sự biến thiên của sự hài lòng trong công việc của các nhân viên tại TP. HCM. 

Với R2 hiệu chỉnh = 0.550 có nghĩa là chúng giải thích được 55% sự biến thiên về ý định rời bỏ doanh 

nghiệp của các nhân viên tại TP. HCM. 

Qua kết quả từ bảng 5 thì các mối quan hệ đều có hệ số phóng đại (VIF) nhỏ hơn 3 (Hair và cộng 

sự, 2019). Do đó, mô hình không bị vi phạm về đa cộng tuyến. Dựa vào kết quả Bảng 5, đầu tiên xem xét 

sự tác động trực tiếp của các biến độc lập lên biến phụ thuộc là “Ý định rời bỏ doanh nghiệp (YD)” với 

mức ý nghĩa 95%, kết quả cho thấy các biến đều có tác động tỷ lệ nghịch (-) lên biến phụ thuộc và giá trị p 

– value đều nhỏ hơn 0.05 nên chúng đều có ý nghĩa thống kê và chấp nhận các giả thuyết đã đặt ra. Tiếp 

đến, xem xét sự tác động trực tiếp của các biến độc lập lên biến phụ thuộc là “sự hài lòng trong công việc 

(SHL)” với mức ý nghĩa 95%, kết quả cho thấy các nhân tố độc lập cũng có tác động thuận chiều (+) lên 

biến trung gian, và giá trị p-value đều nhỏ hơn 0.05 nên chúng có ý nghĩa thống kê và chấp nhận các giả 

thuyết đã đặt ra. 

Bảng 5: Kết quả tác động trực tiếp của các mối quan hệ trong mô hình 

Mối quan hệ VIF Giả thuyết 
Hệ số chuẩn 

hóa (O) 

Hệ số chuẩn hóa trung 

bình theo mẫu (M) 
P – value Kết luận 

TDX  YD 1.634 

Nhóm H1 

-0.191 -0.191 0.001 Chấp nhận 

ĐTX YD 2.035 -0.108 -0.110 0.044 Chấp nhận 

HSX  YD 1.596 -0.135 -0.142 0.004 Chấp nhận 

PTX  YD 2.120 -0.159 -0.159 0.008 Chấp nhận 

TGX  YD 1.710 -0.155 -0.153 0.009 Chấp nhận 

TDX  SHL 1.658 

Nhóm H2 

0.173 0.174 0.001 Chấp nhận 

ĐTX  SHL 1.837 0.253 0.252 0.000 Chấp nhận 

HSX  SHL 1.547 0.125 0.124 0.006 Chấp nhận 

PTX  SHL 1.766 0.337 0.338 0.000 Chấp nhận 

TGX  SHL 1.634 0.156 0.158 0.003 Chấp nhận 

SHL  YD 2.975 H3 -0.196 -0.192 0.004 Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

Xem xét mức độ tác động của các biến độc lập lên biến phụ thuộc thông qua biến trung gian “Sự 

hài lòng trong công việc (SHL)”. Kết quả Bảng 6 cho ta thấy, với mức ý nghĩa là 95% thì biến trung gian 

có mức độ tác động nghịch chiều (-) lên mối quan hệ giữa QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp và các 

giá trị p – value đều nhỏ hơn 0.05 nên có ý nghĩa thống kê và chấp nhận các giả thuyết đã đặt ra. 

Bảng 6: Kết quả tác động của biến trung gian của các mối quan hệ trong mô hình 

Mối quan hệ Giả thuyết 
Hệ số chuẩn 

hóa (O) 

Hệ số chuẩn hóa trunng 

bình theo mẫu (M) 
P – value Kết luận 

TDX SHL  YD 

Nhóm H4 

-0.034 -0.034 0.048 Chấp nhận 

ĐTX  SHL YD -0.050 -0.048 0.012 Chấp nhận 

HSX  SHL  YD -0.025 -0.024 0.045 Chấp nhận 

PTX  SHL  YD -0.066 -0.064 0.008 Chấp nhận 

TGX  SHL  YD -0.031 -0.030 0.043 Chấp nhận 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu của nhóm tác giả 

4.3. Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Nghiên cứu về “Tác động của QTNNLX đến ý định rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên tại TP. 

HCM: vai trò trung gian của sự hài lòng trong công việc” với mục tiêu sẽ xác định và đo lường được các 

yếu tố của QTNNLX có tác động đến ý định rời bỏ doanh của nhân viên. Từ đó, đề xuất ra các hàm ý quản 

trị cho các doanh nghiệp tại Thành phố Hồ Chí Minh có thể tham khảo để xây dựng các chính sách nhận 

sự phù hợp nhằm làm tăng sự hài lòng của nhân viên và giảm tỉ lệ nhân viên rời bỏ doanh nghiệp. Mô hình 

nghiên cứu gồm 5 yếu tố độc lập: Tuyển dụng xanh, Đào tạo xanh, Hiệu suất xanh, Phần thưởng xanh, 

Tham gia xanh với 4 giả thuyết được đặt ra. Kết quả phân tích cho thấy cả 5 yếu tố của QTNNLX đều có 

tác động tiêu cực đến ý định rời bỏ doanh nghiệp theo thứ tự giảm dần như sau: tuyển dụng xanh (= 0.191), 
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phần thưởng xanh (= 0.159), tham gia xanh (= 0.155), hiệu suất xanh (= 0.135), đào tạo xanh (= 

0.108). Ngoài ra, sự hài lòng trong công việc còn đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các yếu 

tố QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp.  

Điểm nổi bật nhất trong nghiên cứu này chính là đã xác định được yếu tố “sự hài lòng trong công 

việc” đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các yếu tố QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp, 

trong khi các nghiên cứu trước chỉ tập trung vào một phần nhỏ của sự hài lòng đó là yếu tố “môi trường 

làm việc” cụ thể là nghiên cứu của Adul và cộng sự., (2021); Syed và cộng sự., (2022) hay là sự cam kết 

của tổ chức với nghiên cứu của Suleman và cộng sự., (2023). Do đó, việc nghiên cứu được sự tác động của 

sự hài lòng trong công việc sẽ giúp cho các doanh nghiệp có thể cải thiện các chính sách từ đó giảm thiểu 

được tình trạng rời bỏ doanh nghiệp của nhân viên. Căn cứ trên mức độ tác động của các yếu tố thì kết quả 

nghiên cứu của nhóm tác giả tương đồng với nghiên cứu của Adul và cộng sự., (2021 là yếu tố tuyển dụng 

xanh có mức độ tác động mạnh nhất. Căn cứ trên số lượng các yếu tố tác động thì kết quả nghiên cứu của 

nhóm tác giả tương đồng với nghiên cứu của của Syed và cộng sự., (2022); Suleman và cộng sự., (2023) là 

cả 5 yếu tố của QTNNLX đều có tác động tiêu cực lên yếu tố “ý định rời bỏ doanh nghiệp”.  

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

Kết quả nghiên cứu đã đáp ứng được các mục tiêu nghiên cứu và chấp nhận 4 giả thuyết đã đặt ra. 

Cụ thể nghiên cứu đã xác định được 5 yếu tố của QTNNLX là: tuyển dụng xanh, đào tạo xanh, hiệu suất 

xanh, phần thưởng xanh, tham gia xanh đều tác động lên ý định rời bỏ doanh nghiệp. Đồng thời, xác định 

được yếu tố “sự hài lòng trong công việc” đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ giữa các yếu tố thuộc 

QTNNLX và ý định rời bỏ doanh nghiệp. Dựa vào kết quả nghiên cứu ở bảng 5 cho thấy mức độ tác động 

của các yêu tố được xếp theo thứ tự: (1) Tuyển dụng xanh; (2) Phần thưởng xanh, (3) Tham gia xanh; (4) 

Hiệu suất xanh; (5) Đào tạo xanh. Do đó, một số hàm ý quản trị được đề xuất theo thứ tự mức độ tác động 

như sau: 

Đối với tuyển dụng xanh: doanh nghiệp cần tăng tính xanh hóa trong quy trình tuyển dụng như ứng 

dụng các kỹ thuật khoa học, công nghệ vào việc đăng tuyển, nhận hồ sơ online, giảm thiểu hạn chế việc in 

ấn và các chất thải từ các hồ sơ giấy truyền thống. Ngoài ra, doanh nghiệp cần xây dựng hình ảnh nhà tuyển 

dụng xanh đối với các ứng viên thông qua truyền tải thông điệp xanh tới môi trường qua các hoạt động 

cộng đồng của doanh nghiệp. 

Đối với phần thưởng xanh: doanh nghiệp cần thực hiện các chính sách, chế độ thưởng công khai 

khi các nhân viên có thực hiện các vấn đề liên quan đến việc làm xanh, hành vi xanh, có các sáng kiến mới 

và cải thiện môi trường xanh, đề xuất thêm các lợi ích, chính sách phi tài chính như cung cấp chương trình 

khuyến khích di chuyển bằng phương tiện xanh, sử dụng tiết kiệm các nguồn năng lượng, giấy in. 

Đối với tham gia xanh: doanh nghiệp cần tạo nhiều cơ hội cho nhân viên tham gia vào các hoạt 

động môi trường như: tết trồng cây, ngày hội tái chế … để từ đó có thể cải thiện ý thức cũng như thái độ 

của mỗi một nhân viên cùng hướng về việc hoàn thành nhiều tiêu chí về môi trường của doanh nghiệp. Đặc 

biệt là khi có sự tham gia của các nhà quản trị cấp cao trong doanh nghiệp cũng có thể truyền cảm hứng rất 

lớn tới nhân viên và hướng tới những hành vi hay ý định của nhân viên. 

Đối với hiệu suất xanh:  doanh nghiệp cần có quy trình quản lý, đánh giá và thẩm định lại các chính 

sách về hiệu suất xanh một cách minh bạch, rõ ràng, dễ hiểu và phải hướng đến các mục tiêu xanh và bền 

vững. Đánh giá thường xuyên kết quả hiệu xuất xanh để có thể điều chỉnh các mức hiệu suất phù hợp với  

năng lực của mỗi nhân viên để hướng tới tiêu chí chung của doanh nghiệp. 

Đối với đào tạo xanh: doanh cần thường xuyên cải thiện các quy trình đào tạo cho phù hợp với thực 

tế hiện tại để từ đó nâng cao được sự hài lòng trong mỗi nhân viên. Ngoài ra, doanh nghiệp cần xây dựng 

các khóa học dài hạn và ngắn hạn, các buổi định hướng về nhận thức xanh, các cuộc thi về chủ đề xanh cho 

các nhân viên. Thông qua các khóa học, các cuộc thi nhân viên sẽ học được kiến thức, kỹ năng và thái độ  

liên quan đến chủ đề xanh mà quốc gia, xã hội và doanh nghiệp đang quan tâm. 

Mặc dù đã đạt được các mục tiêu đã đặt ra ban đầu nhưng trong nghiên cứu vẫn còn một số hạn 

chế nhất định và cần tiếp tục bổ sung cho nghiên cứu sau. Thứ nhất thời gian nghiên cứu bị hạn chế, số 

lượng mẫu chưa đa dạng, do đó trong tương lai có thể mở rộng kích cỡ mẫu lớn hơn để tăng độ chính xác 
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và mức độ đại diện của mẫu, nếu có thời gian và nguồn lực lớn, nghiên cứu theo đội, nhóm giúp phong phú 

và đa dạng hơn các vấn đề nghiên cứu. Thứ hai, đối tượng khảo sát chỉ tập trung vào đối tượng là nhân viên 

đang làm việc tại TP. HCM có nhiều đặc điểm đặc trưng nên hướng nghiên cứu tiếp theo sẽ là các đặc điểm 

vùng và các khu vực kinh tế mới sẽ có nghiên cứu theo như Hà Nội, Bình Dương…  hay đa ngành nghề, 

loại hình kinh doanh mới. Thứ ba, có thể xem xét thêm một số yếu tố trung gian mới như: trách nhiệm xã 

hội của doanh nghiệp, môi trường làm việc, sự cam kết tổ chức, động lực làm việc… 
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Abstract. Green human resource management (GHRM) is currently a major concern in businesses 

worldwide because it affects the functions of human resource management and employee behavior. 

Understanding the impact of GHRM on the employee’s turnover intention and testing the mediating role 

of job satisfaction is essential. The research sample includes 300 employees working in businesses in Ho 

Chi Minh City and the study was conducted with five factors: (1) Green recruitment; (2) Green training; 

(3) Green performance; (4) Green rewards; (5) Green participation. The study used the PLS-SEM tool for 

data processing and model evaluation. The results showed that green recruitment, green training, green 

performance, green rewards, and green participation all have a negative impact on the turnover intention. 

Furthermore, job satisfaction has a mediating impact on the relationship between GHRM and employee’s 

turnover intention. This helps businesses to refer to and develop appropriate policies to minimize turnover 

rates and promote sustainable development. 

Keywords. Green human resource management, job satisfaction, turnover intention. 
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