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Tóm tắt
Bài viết với nêu bật năm khía cạnh chính góp phần nâng cao hiệu suất xanh của doanh nghiệp. Bài viết là kết 
quả quá trình nghiên cứu nhằm thu thập và phân tích các dữ liệu từ 539 doanh nghiệp trong lĩnh vực sản xuất 
tại tỉnh Đồng Nai. Bao gồm việc kết hợp các cân nhắc về xanh hóa vào thiết kế và phân tích công việc, ưu tiên 
nhận thức về môi trường và các giá trị xanh trong quá trình tuyển dụng và lựa chọn, cung cấp cho nhân viên các 
cơ hội đào tạo và phát triển chuyên biệt tập trung vào các kỹ năng bền vững, thực hiện các chương trình khen 
thưởng và công nhận nhằm khuyến khích các hành vi xanh và nuôi dưỡng văn hóa doanh nghiệp nhấn mạnh sự 
hợp tác và sự tham gia của nhân viên vào việc quản lý môi trường. Nói chung, việc tích hợp các thực tiễn quản 
lý nguồn nhân lực xanh sẽ cho phép các tổ chức có thể đạt được mục tiêu về quản ký nhân lực xanh một cách 
hiệu quả hơn và từ đó cải thiện hiệu suất xanh tổng thể.

Từ khóa: Hiệu suất xanh; nguồn nhân lực xanh; quản lý nguồn nhân lực xanh.

Abstract 
The paper with the above title highlights five key aspects that contribute to enhancing corporate green 
performance. The paper is the result of the survey aiming to collect and analyze data from 539 enterprises in the 
manufacturing sector in Dong Nai province. These include incorporating greening considerations into job design 
and analysis, prioritizing environmental awareness and green values in the recruitment and selection process, 
and providing employees with training opportunities. specialized training and development focused on sustainable 
skills, implementing reward and recognition programs that encourage green behaviors and fostering a corporate 
culture that emphasizes collaboration and employee engagement members into environmental management. In 
general, integrating these green human resource management practices enables organizations to achieve their 
environmental goals more effectively and improve their overall green performance.

Keywords: Green performance; green human resource; green human resource management.

1. ĐẶT VẤN ĐỀ

Trong bối cảnh vấn đề bảo vệ môi trường ngày càng 
được đặc biệt quan tâm và chú ý, các doanh nghiệp 
đang nỗ lực triển khai các biện pháp nhằm tăng cường 
tính bền vững và môi trường thân thiện trong hoạt động 
sản xuất kinh doanh. Các vấn đề xanh trở nên phổ biến 
trong các khía cạnh môi trường và xã hội trong các hoạt 
động của doanh nghiệp hiện nay (Hosain và Rahman, 
2016). Một trong những yếu tố trọng yếu để thực thi 
thành công các chính sách và hoạt động “xanh” đó là 
quản lý nguồn nhân lực.

Quản lý nguồn nhân lực xanh (GHRM) được coi là một 

khái niệm đột phá mới, đang thu hút sự chú ý của các 
tổ chức. Nó đề cập đến việc tích hợp các chính sách 
và thực tiễn quản lý nguồn nhân lực để hỗ trợ những 
nỗ lực của tổ chức trong việc triển khai các sáng kiến 
xanh và phát triển bền vững. Ahmad (2015) đã nhận 
định: “GHRM đã trở thành chiến lược kinh doanh quan 
trọng của các tổ chức, nơi phòng nhân sự đóng vai trò 
tích cực trong việc chuyển sang môi trường xanh tại 
văn phòng”. Theo Hosain và Rahman (2016): “GHRM 
bao gồm tất cả các hoạt động nhằm giúp một tổ chức 
thực hiện chương trình quản lý môi trường để giúp 
tổ chức giảm lượng khí thải carbon và kiếm được 
tín chỉ carbon, cũng như trong các lĩnh vực liên quan 
đến việc tiếp nhận nhân lực, giới thiệu, quản lý hiệu 
suất, đào tạo & quản lý phát triển, lương thưởng và 
khen thưởng”. Tuy nhiên, mối quan hệ giữa thực hành 

Người phản biện: 1. PGS.TS. Lê Xuân Đình
                             2. PGS.TS. Lưu Ngọc Trịnh



61Tạp chí Nghiên cứu khoa học, Trường Đại học Sao Đỏ, Số 2 (85) 2024

NGÀNH KINH TẾ

GHRM và hiệu suất xanh của doanh nghiệp vẫn chưa 
được nghiên cứu đầy đủ, đặc biệt trong bối cảnh các 
doanh nghiệp sản xuất ở Việt Nam. Do đó, nghiên cứu 
này nhằm điều tra tác động của các yếu tố thuộc về 
GHRM đến hiệu suất xanh của doanh nghiệp, trên cơ 
sở đó, sẽ đưa ra các khuyến nghị giúp doanh nghiệp 
hướng đến sự phát triển bền vững trong hoạt động 
kinh doanh của mình.

Mục tiêu cụ thể của nghiên cứu này là: Xác định các 
yếu tố chính thuộc về GHRM ảnh hưởng đến hiệu suất 
xanh của doanh nghiệp; Phân tích tác động của các 
yếu tố thuộc về GHRM đến hiệu suất xanh của doanh 
nghiệp; Từ đó, đưa ra các khuyến nghị cho các doanh 
nghiệp để cải thiện hiệu suất xanh thông qua các biện 
pháp GHRM hiệu quả. Những phát hiện của nghiên 
cứu sẽ góp phần tăng cường hiểu biết về vai trò của 
quản lý nguồn nhân lực trong việc hỗ trợ các nỗ lực bền 
vững về môi trường của doanh nghiệp. Nó cũng giúp 
các doanh nghiệp và nhất là các nhà quản lý nguồn 
nhân lực phát triển và thực hiện các chiến lược GHRM 
hiệu quả nhằm nâng cao hiệu suất xanh của họ.

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU

2.1. Cơ sở lý thuyết

2.1.1. Quản lý nguồn nhân lực xanh

Khái niệm về tính bền vững, trong đó có GHRM đã trở 
nên nổi bật sau Báo cáo Brundtland của Liên hợp quốc 
vào cuối những năm 1980. GHRM có thể được hiểu 
là một tập hợp các chính sách, thực tiễn và hệ thống 
nhằm khuyến khích nhân viên có hành vi thân thiện với 
môi trường Tanova và Bayighomog, (2022); Esthi và 
Setiawan, (2023). Mục tiêu của GHRM là tạo ra một tổ 
chức quan tâm đến các vấn đề môi trường, sử dụng 
hiệu quả tài nguyên và có trách nhiệm với xã hội. Theo 
Bahuguna và cộng sự (2023): “GHRM có thể đóng một 
vai trò chiến lược trong việc cho phép các tổ chức thực 
hiện và xây dựng các chiến lược bền vững và giúp họ 
đạt được sự bền vững của doanh nghiệp”. Arulrajah 
và cộng sự (2015) đã xác định và nêu bật một số thực 
hành GHRM theo 12 chức năng của HRM như: “Thiết 
kế công việc, phân tích công việc, lập kế hoạch nguồn 
nhân lực, tuyển dụng, lựa chọn, giới thiệu, đánh giá 
hiệu suất, đào tạo và phát triển, quản lý khen thưởng, 
quản lý kỷ luật, quản lý sức khỏe an toàn và quan hệ 
nhân viên”. Qua đó tác giả xác định các thang đo của 
các yếu tố thuộc về GHRM, gồm 6 thang đo như sau:

Thang đo 1: “Thiết kế và phân tích công việc xanh 
(GJDA)”;

Thang đo 2: “Tuyển dụng xanh (GR)”;

Thang đo 3: “Lựa chọn xanh (GS)”;

Thang đo 4: “Đào tạo và phát triển xanh (GTD)”;

Thang đo 5: “Quản lý phần thưởng xanh (GRM)”;

Thang đo 6: “Quan hệ nhân viên xanh”.

2.1.2. Hiệu suất xanh (GP)

Theo Monish và Dhanabhakyam (2021), GP là một 
phương pháp đo lường mức độ một doanh nghiệp đạt 
được các mục tiêu môi trường. Nó đánh giá hiệu quả 
của doanh nghiệp trong việc tích hợp các hoạt động bền 
vững và đóng góp vào sự phát triển môi trường. Theo 
Amores-Salvadó (2014), “GP của doanh nghiệp nhấn 
mạnh việc sử dụng và phân bổ hiệu quả các nguồn lực 
của doanh nghiệp để giảm thiểu hoặc thậm chí loại bỏ 
các mối đe dọa và thiệt hại đối với môi trường do hoạt 
động của doanh nghiệp gây ra, nhằm đạt được hoạt 
động hiệu quả lâu dài của doanh nghiệp”. Nhiều nhà 
nghiên cứu đưa ra kết luận rằng, GP bao gồm cả khía 
cạnh kinh tế và môi trường Chang (2017). Thông qua 
nghiên cứu của Xu và cộng sự (2020), tác giả xác định 
các biến quan sát của thang đo GP như Bảng 1.

Bảng 1. Thang đo “Hiệu suất xanh”

Biến quan sát Tác giả

GP1

Doanh nghiệp có thể đạt được hiệu quả 
kinh tế bền vững bằng cách tạo ra lợi 
nhuận hoặc thu nhập đáng kể từ các sản 

phẩm tài chính xanh.

Xu và 
cộng sự 
(2020)

GP2

Doanh nghiệp đã có những thành tích 
trong việc sử dụng tài nguyên hiệu quả 
và hạn chế mức độ ô nhiễm thể hiện hiệu 

quả trong việc bảo vệ môi trường.

GP3

Doanh nghiệp đạt được hiệu suất đổi mới 
xanh, thể hiện qua những tiến bộ trong 
sản phẩm, quy trình và quản lý, giúp 
doanh nghiệp đạt được lợi thế cạnh tranh 

bền vững dựa trên hiệu quả sinh thái.

Nguồn: Tổng hợp của tác giả

2.2. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu

Mô hình nghiên cứu thể hiện mối quan hệ giữa các yếu 
tố thuộc về GHRM và GP của doanh nghiệp Hình 1.

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất
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Giả thuyết nghiên cứu:

Giả thuyết H1: “Thiết kế và phân tích công việc xanh” 
có tác động tích cực và đáng kể đến “Hiệu suất xanh”.

Giả thuyết H2: “Tuyển dụng xanh” có tác động tích cực 
và đáng kể đến “Hiệu suất xanh”.

Giả thuyết H3: “Lựa chọn xanh” có tác động tích cực và 
đáng kể đến “Hiệu suất xanh”.

Giả thuyết H4: “Đào tạo và phát triển xanh” có tác động 
tích cực và đáng kể đến “Hiệu suất xanh”.

Giả thuyết H5: “Quản lý phần thưởng xanh” có tác 
động tích cực và đáng kể đến “Hiệu suất xanh”.

Giả thuyết H6: “Quan hệ nhân viên xanh” có tác động 
tích cực và đáng kể đến “Hiệu suất xanh”.

2.3. Phương pháp nghiên cứu

Để kiểm tra các mối quan hệ của giả thuyết, nghiên cứu 
này sử dụng dữ liệu định lượng thu thập từ các doanh 
nghiệp sản xuất trong tỉnh Đồng Nai. Quá trình thu thập 
dữ liệu bắt đầu bằng việc gửi 700 bảng câu hỏi khảo 
sát đến người lao động của các doanh nghiệp sản xuất 
tại tỉnh Đồng Nai. Điều này cho phép tác giả thu thập 
được thông tin định lượng từ một mẫu đại diện cho các 
doanh nghiệp trong khu vực. Sau đó, tác giả đã sàng 
lọc và chọn ra 539 câu trả lời hợp lệ để sử dụng trong 
quá trình phân tích và kiểm tra các mối quan hệ được 
đề cập trong giả thuyết nghiên cứu. Việc sử dụng dữ 
liệu định lượng từ một mẫu đủ lớn và đại diện cho các 
doanh nghiệp trong tỉnh Đồng Nai giúp tăng độ tin cậy 
và khả năng áp dụng của kết quả nghiên cứu. Phương 
pháp thu thập và lựa chọn dữ liệu hợp lệ cũng đảm bảo 
chất lượng của dữ liệu đầu vào, từ đó nâng cao chất 
lượng của quá trình kiểm định giả thuyết. Số liệu được 
thực hiện phân tích qua nhiều giai đoạn bằng phần 
mềm SmartPLS và SPSS.

3. KẾT QUẢ VÀ THẢO LUẬN

3.1. Chất lượng biến quan sát (Indicator Reliability)

Theo nghiên cứu của Hair và cộng sự (2016): “Để một 
biến quan sát được coi là có chất lượng tốt, giá trị của 
hệ số tải ngoài (outer loading) của biến đó cần phải lớn 
hơn hoặc bằng 0.708”. Hair và các cộng sự (2016) cho 
rằng, một biến quan sát (indicator variable) được coi 
là có chất lượng tốt nếu biến tiềm ẩn (latent variable) 
mà nó đo lường có thể giải thích tối thiểu 50% sự thay 
đổi của biến quan sát đó. Kết quả phân tích chất lượng 
biến quan sát được thể hiện ở Bảng 2.

Qua kết quả phân tích, các biến quan sát GJDA1, 
GJDA4, GR6, GRM3, GTD6 bị loại bỏ vì có hệ số tải 
ngoài nhỏ hơn 0.708. Các biến quan sát còn lại đạt 
chất lượng và được sử dụng cho các nghiên cứu  
tiếp theo.

Bảng 2. Hệ số tải ngoài (Outer Loadings)

Nguồn: Số liệu phân tích của tác giả

3.2. Phân tích độ tin cậy (Reliability), tính hội tụ 
(Convergent Validity) của thang đo

Để đánh giá độ tin cậy của thang đo trên phần mềm 
SMARTPLS, chúng ta sử dụng hai chỉ số chính là 
Cronbach’s Alpha và Composite Reliability. Trong 
nghiên cứu này, tác giả chấp nhận chỉ số Cronbach’s 
Alpha ≥ 0.7 DeVellis (2012) và Composite Reliability ≥ 
0.7 Bagozzi & Yi (1988).  

Khi đánh giá tính hội tụ trên phần mềm SmartPLS, tác 
giả dựa vào chỉ số phương sai trung bình được trích 
(Average Variance Extracted - AVE). Hock và Ringle 
(2010) cho rằng một thang đo đạt giá trị hội tụ khi AVE 
đạt từ 0.5 trở lên.
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Bảng 3 trình bày kết quả phân tích nhân tố khẳng định 
(Confirm Factor Analysis - CFA), bao gồm các thông số 
sau: Hệ số tải nhân tố; Chỉ số AVE; Chỉ số CR; Chỉ số 
Cronbach’s Alpha. Các thông số này cung cấp thông 
tin về độ tin cậy và giá trị hội tụ của các thành phần 
trong mô hình.

Bảng 3. Xây dựng độ tin cậy và giá trị hội tụ (Construct 
Reliability and Validity)

Nguồn: Số liệu phân tích của tác giả

Bên cạnh đó, hệ số χ2 = 2131.937, NFI (Normed Fit 
Index) = 0,907 (>0,9), SRMR (Standardized Root Mean 
Square Residual) = 0,066 (<0,08) cho thấy mô hình có 
thể chấp nhận được.

3.3. Tính phân biệt (Discriminant Validity) của 
thang đo

Phương pháp truyền thống để đánh giá tính phân biệt 
(discriminant validity) là sử dụng chỉ số căn bậc hai 
của phương sai trung bình được trích (AVE) do Fornell 
and Larcker (1981) đề xuất. Fornell and Larcker (1981) 
khuyến nghị rằng tính phân biệt được đảm bảo khi căn 
bậc hai của AVE cho mỗi biến tiềm ẩn cao hơn tất cả 
tương quan giữa các biến tiềm ẩn với nhau. Kết quả 
phân tích được thể hiện ở Bảng 4.

Bảng 4. Tiêu chí Fornell-Larcker (Fornell-Larcker Criterion)

Nguồn: Số liệu phân tích của tác giả

Qua kết quả phân tích, ta thấy rằng các thang đo đều 
đạt được độ giá trị phân biệt và được sử dụng cho các 
nghiên cứu tiếp theo.

3.4. Phương sai phương pháp chung

Hiện tượng phương sai phương pháp chung (common 
method variance) xảy ra khi một yếu tố liên quan đến 
phương pháp đo lường ảnh hưởng đến các đánh giá 

khác nhau. Trong nghiên cứu này, các tác giả đã sử 
dụng phân tích Harman’s one-factor, một thủ tục Post 
Hoc để kiểm tra xem liệu có một yếu tố duy nhất chiếm 
phần lớn sự khác biệt trong dữ liệu hay không Change 
và cộng sự (2010). Kết quả kiểm tra phương sai của 
thành phần đầu tiên bằng 36.785<50% Bảng 5 nên 
không có phương sai phương pháp chung.

Bảng 5. Kết quả phân tích phương sai phương pháp chung

Nguồn: Số liệu phân tích của tác giả

3.5. Đánh giá mô hình nghiên cứu

Trong mô hình nghiên cứu, cả mối quan hệ nhân quả 
và mô hình đo lường được đánh giá đồng thời và kết 
quả cho thấy, tất cả các chỉ số đều đạt yêu cầu: SRMR 
= 0,066 < 0,08; GoF = 0.63 > 0.36, được coi là lớn Vinzi 
và cộng sự, (2010). Tất cả các giả thuyết đều được dữ 
liệu ủng hộ ở mức ý nghĩa thống kê p < 0,05, ngoại 
trừ giả thuyết H3 Bảng 6. Kết quả này xác nhận rằng 
mô hình nghiên cứu này là phù hợp với khả năng dự  
báo cáo.

Bảng 6. Kết quả kiểm định giả thuyết

Nguồn: Số liệu phân tích của tác giả

Kết quả thực nghiệm cho thấy các yếu tố GJDA 
(β=0,244; p=0,000), GR (β=0,252; p=0,000), GTD 
(β=0,170; p=0,000), GRM (β=0,110; p=0,011) và GER 
(β=0,147; p=0,000) có tác động đến GP. Tuy nhiên, dữ 
liệu về yếu tố GS chưa đủ cơ sở để đưa ra kết luận có 
tác động đến GP với mức ý nghĩa 5%. Cuối cùng, các 
giả thuyết H1, H2, H4, H5, H6 đã được chứng minh là 
hoàn toàn phù hợp với mức ý nghĩa 5%.

Ngoài ra, kết quả còn cho thấy, yếu tố GR và GJDA 
tác động mạnh nhất đến GP, tiếp theo lần lượt là GTD, 
GER, GRM, với hệ số xác định khá cao (R2 = 0.678). 
Qua đó cho thấy mức độ mà 5 yếu tố trên tác động đến 
GP lên đến 67,8%.
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4. KẾT LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ GIẢI PHÁP

4.1. Kết luận

Nghiên cứu này xem xét tác động của các yếu tố khác 
nhau thuộc về GHRM đến hiệu quả hoạt động xanh 
của các doanh nghiệp. Các phát hiện cho thấy năm 
yếu tố thuộc về GHRM: Thiết kế và phân tích công việc 
xanh, tuyển dụng xanh, đào tạo và phát triển xanh, 
quản lý phần thưởng xanh và quan hệ nhân viên xanh 
ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất xanh của các doanh 
nghiệp. Kết quả chứng minh rằng, khi các doanh 
nghiệp thực hiện các hoạt động nhân sự tập trung vào 
“xanh”, điều đó sẽ dẫn đến kết quả môi trường được 
nâng cao và hiệu quả kinh doanh bền vững. Cụ thể, 
thiết kế và phân tích công việc xanh đảm bảo rằng, 
vai trò và trách nhiệm của nhân viên kết hợp với các 
cân nhắc về môi trường. Tuyển dụng xanh thu hút và 
lựa chọn những ứng viên có thái độ và hành vi thân 
thiện với môi trường. Đào tạo và phát triển xanh trang 
bị cho nhân viên kiến thức và kỹ năng để tham gia 
vào các hoạt động thân thiện với môi trường. Quản lý 
phần thưởng xanh khuyến khích và củng cố các hành 
vi xanh và quan hệ nhân viên xanh thúc đẩy văn hóa 
hợp tác và quản lý môi trường.

Điều thú vị là yếu tố lựa chọn xanh được phát hiện là 
không có tác động đáng kể đến hiệu suất xanh. Việc 
chỉ đưa ra các tiêu chí lựa chọn xanh có thể không đủ 
để thúc đẩy những cải thiện có ý nghĩa về kết quả môi 
trường. Điều này cho thấy rằng, cần phải có những 
biện pháp bổ sung, ngoài việc đưa ra các tiêu chí lựa 
chọn xanh, để đạt được những cải thiện đáng kể trong 
kết quả môi trường. Các doanh nghiệp cần áp dụng 
cách tiếp cận GHRM một cách chủ động, tích hợp hơn 
để nhận ra những lợi ích hữu hình.

Nhìn chung, nghiên cứu này nhấn mạnh vai trò quan 
trọng của GHRM trong việc hỗ trợ các doanh nghiệp 
nâng cao hiệu suất xanh và chuyển đổi theo hướng 
bền vững môi trường hơn. Bằng cách triển khai chiến 
lược các yếu tố thuộc về GHRM đã xác định, các tổ 
chức có thể đạt được những lợi ích kinh doanh và môi 
trường đáng kể. Những phát hiện này cung cấp những 
hiểu biết sâu sắc có giá trị cho các nhà quản lý và 
nhà hoạch định chính sách đang tìm cách thúc đẩy các 
hoạt động tổ chức xanh và xây dựng một tương lai bền 
vững hơn.

4.2. Khuyến nghị giải pháp

Dựa trên kết quả phân tích, tác giả khuyến nghị một số 
giải pháp cho các doanh nghiệp với mục tiêu nâng cao 
hiệu suất xanh, cụ thể như sau:

(i) Quy trình tuyển dụng cần đảm bảo rằng, những 
người mới được tuyển dụng có kiến thức, kỹ năng 
và thái độ phù hợp với mục tiêu về môi trường của 
doanh nghiệp. Quá trình sàng lọc ứng viên tập trung 
vào nhận thức về môi trường, kinh nghiệm thực hành 
xanh và cam kết với các sáng kiến xanh của doanh 

nghiệp. Tuyển dụng xanh hiệu quả giúp xây dựng đội 
ngũ nhân sự có khả năng đóng góp vào hoạt động 
xanh của doanh nghiệp.

(ii) Kết hợp các biện pháp thực hành bền vững, quy 
trình tiết kiệm năng lượng và bảo tồn tài nguyên vào 
trách nhiệm cốt lõi của các vị trí khác nhau trong tổ 
chức. Phân tích công việc từ góc độ bảo vệ môi trường 
cho phép doanh nghiệp xác định các lĩnh vực cần cải 
thiện và tích hợp các yếu tố thân thiện với môi trường.

(iii) Cung cấp các cơ hội phát triển và đào tạo có mục 
tiêu cho nhân viên là rất quan trọng để cải thiện hiệu 
suất xanh. Điều này có thể bao gồm: Giáo dục lực 
lượng lao động về các phương pháp thực hành tốt 
nhất trong bảo vệ môi trường; Đào tạo các kỹ năng, kỹ 
thuật liên quan đến công nghệ xanh.

(iv) Thúc đẩy giao tiếp cởi mở về các vấn đề môi trường 
và tăng sự tham gia của nhân viên trong việc ra quyết 
định về tính bền vững. Bằng cách nuôi dưỡng ý thức 
trách nhiệm chia sẻ, các doanh nghiệp có thể nâng cao 
hiệu suất xanh tổng thể.

(v) Cuối cùng công nhận và khen thưởng cho nhân 
viên vì những đóng góp của họ cho các chương trình 
tái chế, sáng kiến bảo tồn năng lượng, dự án giảm 
thiểu chất thải và các hoạt động tập trung vào tính bền 
vững khác. Việc gắn kết các phần thưởng với các mục 
tiêu xanh sẽ củng cố tầm quan trọng của việc quản lý 
môi trường trong tổ chức. 

Nhìn chung, các kết quả nghiên cứu đã nêu bật được 
vai trò quan trọng của năm yếu tố thuộc về GHRM trong 
việc thúc đẩy hiệu suất xanh của các doanh nghiệp. 
Bằng cách tích hợp một cách chiến lược các yếu tố này 
vào hoạt động nhân sự của mình, các tổ chức có thể 
khai thác hiệu quả tiềm năng của lực lượng lao động 
để đạt được các mục tiêu bền vững về môi trường.

Tuy nhiên, nghiên cứu cũng có những hạn chế nhất 
định. Thứ nhất, nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn 
mẫu thuận tiện và tập trung vào các doanh nghiệp sản 
xuất, có thể chưa bao quát hết được các lĩnh vực và 
tính đại diện của mẫu có thể bị hạn chế. Thứ hai, mô 
hình nghiên cứu chỉ tập trung vào các yếu tố tiền đề 
tác động đến hiệu xuất xanh của doanh nghiệp, chưa 
quan tâm đến vai trò trung gian hoặc điều tiết của các 
yếu tố khác. Thứ ba, nghiên cứu chỉ khảo sát đối tượng 
là người lao động trong các doanh nghiệp, không tập 
trung vào các nhà quản lý, người lãnh đạo. Đây cũng là 
định hướng thú vị cho các nghiên cứu tiếp theo.
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