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Quản trị nhân lực xanh (Green Human Resource Management - GHRM) đã trở thành một xu hướng nổi bật trong lĩnh vực kinh doanh và tầm quan trọng của nó ngày càng tăng lên theo thời gian. GHRM gắn liền với nhận thức về sự phát triển và thành công bền vững của doanh nghiệp. Đây là một xu hướng mới, và cũng sẽ là thách thức đê các tổ chức xem xét sự đóng góp của nguồn nhân lực cho sự phát triển bên vững của mình. Trong bài viết này, tác giả tập trung phân tích những thay đổi, xu hướng mới trong quá trình thực hiện GHRM, đồng thời đề cập đến những thách thức và khuyến nghị để đạt mục tiêu phát triển bền vững.
1. Mở đâuThế giới và Việt Nam đã trải qua một cuộc khủng hoảng kinh tế nặng nề do dịch bệnh Covid-19. Theo đó tất cả các ngành nghề kinh tế đều bị ảnh hưởng, đặc biệt lực lượng lao động dư thừa quá lớn mà nhân sự là ngành có nhiều biến động hơn cả. Sự biển động bắt đầu từ quy trình làm việc, cách thức quản lý đến mô hình quản lý nhân lực cũng thay đổi rõ rệt. Để phát triển bền vững, các doanh nghiệp không chỉ nên tập trung vào tài chính, nhân lực mà còn cần xem xét các khía cạnh xã hội và môi trường.Khái niệm GHRM đê phát triển bên vững hướng tới sự cân bằng giữa mục tiêu lợi nhuận và bảo vệ thiên nhiên môi trường vẫn là vấn đề còn nhiều tranh cãi. Việc thực hiện quản lý "xanh" đòi hỏi trình độ kỹ thuật và phát triển các kỹ năng nhằm thiết lập các sáng kiến và chương trình bảo vệ môi trường. Từ đó tác động đáng kể đến lợi thế cạnh tranh bền vững của doanh nghiệp. Ngày càng có nhiều nhu cầu về sự tích hợp của môi trường với các thông lệ về quản trị nhân lực, thường được gọi là GHRM.Có nhiều tác giả khác nhau đã đưa ra các định nghĩa khác nhau cho thuật ngữ GHRM như GHRM là việc sử dụng các chính sách Quản lý nguồn nhân lực đê thúc đẩy việc sử dụng bên vững các nguồn lực trong các tổ chức và nói chung là thúc đẩy các nguyên nhân của sự bền vững môi trường” (Marhatta & Adhikari, 2013). Ramachandran (2011) đưa ra định nghĩa GHRM là sự tích hợp của quản lý môi trường vào quản trị nhân lực. Bên cạnh đó, Mampra (2013) lại cho rằng GHRM là việc sử dụng các chính sách quản trị nhân lực để khuyến khích sử dụng bền vững các nguồn lực trong các doanh nghiệp kinh doanh, thúc đẩy sự nghiệp bảo vệ môi trường, đồng thời thúc đẩy tinh thần và sự hài lòng của nhân viên. Tổng quát lại, GHRM được đề cập đến tất cả các hoạt động liên quan đến phát 

triển, thực hiện và duy trì liên tục của một hệ thống nhằm kích thích hành vi xanh của nhân viên để tạo ra một nơi làm việc thân thiện với môi trường, góp phần nâng cao năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp, hướng tới phát triển bền vững. GHRM đề cập đến các chính sách, thông lệ và các hệ thống làm cho nhân viên của tổ chức trở nên "xanh" vì lợi ích của cá nhân, xã hội, tự nhiên môi trường và doanh nghiệp.
2. Xu hướng nguôn nhân lực xanhFALMI đã đưa ra con số dự báo về thị trường lao động Việt Nam 2021, thị trường lao động tiếp tục phát triển tích cực theo hướng chất lượng cao. Theo đó nhu cầu nhân lực qua đào tạo chiếm 79.17%, nhu cầu nhân lực có trình độ sơ cấp nghề - CNKT lành nghề chiếm 22.77%. Trình độ trung cấp chiếm tỉ lệ 19.93%, cao đẳng chiếm 15.8%, đại học trở lên chiếm 20.67%. Hướng phát triển này là điều kiện thuận lợi cho xu hướng phát triển nhân lực xanh, liên kết với chiến lược phát triển bền vững của doanh nghiệp khi áp dụng GHRM.Để đạt được các mục tiêu về môi trường của tổ chức, các yêu cầu về nguồn nhân lực xanh cần phải được xác định cụ thể. Có bốn loại yêu cầu về nguồn nhân lực xanh, tức là năng lực xanh, thái độ xanh, hành vi xanh và kết quả xanh. Để tạo tiền đề thuận lợi nhất cho các yêu cầu này, thì xuất phát điểm ban đầu của mỗi một cá nhân trong tổ chức cũng sẽ đảm nhận bốn vai trò khác nhau, nhưng đêu hướng tới việc phát triển các kỹ năng sinh thái.Mô hình yêu cầu này hướng tới việc mỗi cá nhân trong tổ chức sẽ là người chủ động chịu trách nhiệm và gìn giữ môi trường tự nhiên ở dạng ban đâu và bảo vệ nó khỏi những thay đổi tiêu cực, hướng tới sự cẩn trọng trong sử dụng môi trường tự nhiên. Khích lệ nhân viên thực hiện liên tục và kiên trì để
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__________________________________ NGHIÊN CỨU
RESEARCHchống lại những hành vi và kết quả sẽ gây nguy hiểm cho hệ sinh thái. Đồng thời tạo ra những môi trường và những địa điểm làm việc trông giống như thiên nhiên.

3. Xu hướng mới trong thực hiện GHRMViệc thực hiện các thực hành GHRM ban đầu có thể gặp khó khăn nhất định, song lâu dài nó có thể giúp ích cho tổ chức rất nhiều như kiểm soát chi phí, đảm bảo tính trách nhiệm xã hội, đạt được lợi thế cạnh tranh so với các đối thủ thông qua ý thức bảo vệ môi trường và bảo tồn các giá trị tự nhiên.GHRM bao gồm nhiều các sáng kiến phổ biến tư duy về môi trường giữa các nhân viên đồng thời khuyến khích thái độ thân thiện với môi trường. Trong đó một số thực hành gắn với môi trường áp dụng cho lĩnh vực quản lý nguồn nhân lực tại mỗi giai đoạn của quy trình nhân sự được thể hiện như sau:
Bàng 1. Thực hiện chức nâng GHRAI

Chức năng 
GHRM Thực hiện GHRM

Thiêt kê và phản 
tich công việc 
xanh

- Bỏ sung vào bàng mô tã còng việc những nhiệm vụ liên quan đẻn bão 
vệ mỏi tnrờng

- Nãng lực xanh là một phân cua hò sơ năng lực
- Xây dựii2 vị tri gân với trách nhiệm vé quăn lý mòi trường

Tuyên dụng 
xanh

- Bô sung tiêu chí vẻ mòi trường trong thòng báo tuyên thing
- Thòng báo cho ứng viên vè cam kêt cũa nhà tuyên diing với mòi tnrờng
- Truyèn thòng vê các giá tụ mòi tnrớng trong quáng cáo tuyên dụng
- Đật các câu hói vé sinh thái trong tuyên chọn ứng viên
- Ưu tiên ững viên cỏ nâng lực và kinh nghiệm trong dự án mòi trường
- Giới thiệu với nhàn viên mới vê các tiêu chuân mỏi trường của tò chức

Xây dựng ky 
luật lao động 
xanh

- Thiẻt lập nguyên tãc ứng xử xanh
- Phát triên hệ thòng kỷ luật những nhàn viên vi phạm nguyên tãc ứng 

xữxanli
- Thiết lập các biện pháp kỷ luật VỚI nhân viên VI phạm nguyên tác

Đào tạo và phát 
triên xanh

- Phân tích xác định nhu câu cùa nhàn viên liên quan đên đào tạo kỹ 
nãng sinh thãi

- Cung càp khóa học vè môi trường, phát triên nàng lire xanh
- Khuyên khích nhân viên phát trién năng lực xanh

Đành giã hiệu 
suảt xanh

- Thực hiện việc thanh tra vê môi trường
- Đưa các tiêu chi vè mòi trường vào đánh giã kêt quá
- Thiêt lập các mục tiêu và trách nhiệm liên quan đẻn việc thực hiện các 

sáng kiên sinh thái
- Cung câp thòng tin phan hòi thường xuyên cho nhàn viên vê tiên độ 

của họ trong việc đạt đirơc các mục tiêu sinh thãi hoặc cãi thiên hiệu 
quã báo vệ mòi trưởng

Quan hệ lao 
động xanh

- Tạo cơ hội tham gia vào các dự án xanh
- Khuyển klúch nhân viên tiêp cận các sáng kiên sinh thái
- Khuyên kỉiich xây dựng, thử nghiệm cảc dự án môi trưởng
- Cung câp dịch vụ tư vân và hô trợ dự án xanh
- Tham vân việc giãi quyêt các vân đê mòi trường
- Clúa sè kiên thức vê các chương trinh. sáng kiên môi trường

Điêu kiện làm 
việc xanh

- Giâm việc sữ dụng giây, còng ty sử dụng tiêt kiệm năng lượng điện
- Tắt các thièt bị điện trong văn phòng khi không sứ dụng
- Ưu tiên các nguòn nàng lirợng có thê tãi sữ dụng (tâm pin mặt trời)
- Phãt động cãc các chirơng trinh sir diing dụng cụ tái chẻ
- Sáng kiên nhảm giâm câng thảng và bệnh nghê ngliièp

Nguôn: Tác giả tồng hợp

4. Thực hiện GHRM ở Việt NamThực tế ở Việt Nam, việc thực hiện GHRM cũng bao gồm nhiều khía cạnh như thiết kế phân tích công việc xanh, tuyển dụng xanh, đào tạo và phát triển xanh, đánh giá hiệu suất xanh....Thứ nhất, với thiết kế và phân tích công việc xanh, một số công ty hiện nay ở Việt Nam đã kết hợp giữa bổn phận, trách nhiệm trong mỗi công việc để bảo vệ môi trường. Những xu hướng mới đã tập trung vào thiết kế các công việc hoặc vị trí mới liên 

quan đến môi trường hay các khía cạnh quản lý môi trường của tổ chức. Đây thực sự là một xu hướng có giá trị thực tế cao trong bảo vệ môi trường. Thứ hai, tuyển dụng xanh có thể được hiểu là quá trình tuyển dụng những ứng viên có kiến thức, kỹ năng, cách tiếp cận và hành vi phù hợp với hệ thống quản lý môi trường của tổ chức. GHRM muốn hiệu quả cần khuyến khích nhân viên làm việc với hành vi "xanh", phải đảm bảo rằng công ty có chiến lược tuyển dụng nhằm thu hút những nhân viên có kiến thức và các kỹ năng sinh thái môi trường. Saeed và cộng sự (2019) đã tóm tắt tuyển dụng xanh gồm: nhận thức xanh, thương hiệu nhà tuyển dụng xanh và các tiêu chí xanh để thu hút ứng viên. Thực tế thì "Nhận thức xanh" của một ứng viên bao gồm các vấn đề như thái độ, kỹ năng của nhân viên có đóng góp gì cho tổ chức trong việc đạt được mục tiêu về môi trường. Nhân viên có tích cực trong việc nâng cao nhận thức về bảo vệ môi trường, theo đó các tổ chức, nên thu hút và lựa chọn những người xin việc có nhận thức về môi trường xanh và kiểm tra những kiến thức về môi trường.Thương hiệu Nhà tuyển dụng xanh có nghĩa là đại diện tổ chức với những hình ảnh liên quan đến quản lý môi trường. Do đó, các nhân viên mục tiêu có thể xác định sự phù hợp cân bằng giữa giá trị của tổ chức và giá trị của riêng họ dựa trên thương hiệu của nhà tuyển dụng, và họ có thể cảm thấy tích cực và tự hào hơn khi được làm việc trong một tổ chức như vậy. Thực tế có rất nhiều người tìm việc có thể bị thu hút vào các tổ chức với những tín hiệu xanh tích cực. Từ góc độ này, nhân viên cảm thấy phù hợp và bị thu hút bởi các giá trị xanh của thương hiệu nhà tuyển dụng.Thứ ba, xây dựng kỷ luật lao động xanh là điều kiện tiên quyết trong thiết lập các nguyên tắc quản lý môi trường của tổ chức. Do đó các nhà quản trị phải phát triển một bộ quy tắc và quy định rõ ràng quy định nhân viên phải quan tâm đến bảo vệ môi trường, nhưng vẫn đảm bảo phù hợp với chính sách môi trường của tổ chức.Thứ tư, đào tạo và phát triển xanh chú trọng đến việc đào tạo thái độ, kỹ năng và kiến thức của nhân viên về các vấn đề liên quan đến môi trường, đào tạo các phương pháp làm việc kết hợp tiết kiệm năng lượng. Về kiến thức, đào tạo và phát triển xanh có thể cung cấp cho nhân viên những lý thuyết về giá trị của bảo vệ môi trường, huấn luyện phương pháp làm việc tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải... Tập trung vào nâng cao nhận thức về môi trường trong tổ chức và tạo cơ hội để nhân viên tham gia giải quyết các vấn đ'ê về môi trường. Các hoạt động đạo tạo và phát triển xanh làm cho nhân viên nhận thức được các khía cạnh khác nhau và giá trị của 
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việc quản lý môi trường. Từ đó nhân viên áp dụng các phương pháp quản lý chất thải trong một tổ chức, rèn luyện kỹ năng của một nhân viên để đối phó với các vấn đề môi trường khác nhau.Thứ năm, đánh giá hiệu xuất xanh tập trung vào việc đưa tiết kiệm năng lượng là tiêu chí đánh giá hiệu suất, hay phải hồi liên tục với nhân viên về tiến trình thực hiện mục tiêu bảo vệ môi trường của họ. Theo đó, cần chú trọng đến các chính sách đãi ngộ cho nhân viên có sáng kiến cải tiến về môi trường, tạo môi trường làm việc an toàn, nhiều cây xanh cho nhân sự tổ chức mình.Thứ sáu, quan hệ lao động xanh chú trọng thiết lập mối quan hệ thân thiện giữa những nhân viên trong tổ chức. Thực thế khi thực hiện xu hướng này nhà quản trị cần chú ý trong việc trao quyền cho nhân viên, khích lệ tham gia tích cực của nhân viên trong việc cải thiện hệ sinh thái. Mỗi nhân viên từ cấp cao nhất đến cấp thấp nhất đều có cơ hội đóng góp cho kế hoạch bảo vệ môi trường. Do đó việc duy trì các chính sách, xây dựng niềm tin, động lực lao động sẽ giúp ích rất lớn cho các hệ thống và thực hiện quản lý xanh được hiệu quả.Về điêu kiện làm việc xanh là xu hướng có sự liên kết chặt chẽ với xu hướng nguồn nhân lực xanh. Mỗi cá nhân cũng như tập thể mỗi cá nhân trong tổ chức sẽ là người chủ động chịu trách nhiệm và gìn giữ môi trường. Đây thực sự là một khía cạnh vô cùng quan trọng, cần thiết khi các doanh nghiệp Việt Nam thực thi trách nhiệm xã hội của mình.
4. Khuyên nghịMặc dù những hiệu quả của GHRM có thể được nhìn nhận một cách nhanh chóng và thiết thực, nhưng những thách thức khi triển khi thực hiện GHRM cũng không hẳn dễ dàng. Áp dụng thực hiện GHRM đòi hỏi sự kết hợp nguồn lực của mọi thành viên trong tổ chức, đây cũng là thách thức lớn nhất khi một số nhân viên trong mọi tổ chức không có động lực như nhau khi thực hiện. Bên cạnh đó, việc xây dựng và duy trì văn hóa GHRM là cần thiết nhưng nó lại là một quá trình lâu dài và tốn thời gian. Rất khó để chuyển đổi thái độ của nhân viên từ quản trị truyền thống sang GHRM trong một thời gian ngắn. Ở giai đoạn đầu thực hiện, chắc chắn việc tổ chức phải chấp nhận đầu tư cao và có thể mang lại lợi nhuận thấp. Việc đánh giá quá trình thực hiện xanh của nhân viên cũng cần hệ thống bài bản, đo lường chính xác.Một thách thức lớn đối với các chuyên gia nhân sự ở Việt Nam đó là việc lựa chọn, đào tạo và phát triển các nhà lãnh đạo xanh trong tương lai, đòi hỏi sự thiết lập các quy trình làm việc xanh, nguyên tắc 

và kỷ luật lao động xanh, cung cấp các công cụ xanh và tạo hi vọng, động lực làm việc cho nhân viên.Hoạt động tổ chức các chương trình đào tạo, huấn luyện là những giải pháp rất quan trọng trong việc áp dụng các thực hành GHRM. Quá trình thực hành này cần được áp dụng và triển khai với tất cả các nhân viên trong tổ chức, hướng tới thay đổi nhận thức và hành vi. Ở cấp độ đào tạo, các khóa học ngắn hạn cho sinh viên cũng sẽ có hiệu quả rất lớn, làm gia tăng sự quan tâm và thái độ của một bộ phận nhân lực trẻ sắp gia nhập vào thị trường lao động. Theo đó các khóa học về GHRM, các kỹ năng về sinh thái môi trường là rất cần thiết được đưa vào chương trình học tập của sinh viên các trường đại học, cao đẳng. Những ngành đào tạo liên quan đến môi trường cũng nên được chú trọng mở rộng và thu hút người học. Các dự án về bảo vệ hệ sinh thái cũng nên được khuyến khích trong nghiên cứu khoa học tại các cơ sở đào tạo.Cuối cùng, GHRM là lợi ích tiềm năng cho cả tổ chức và nhân lực, GHRM chỉ có thể mang lại giá trị gia tăng khi các mục tiêu vì môi trường được lồng nghép vào chiến lược kinh doanh của doanh nghiệp./.
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