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1. Sự cần thiết nghiên cứu
Trước áp lực ngày càng tăng từ các thách thức môi 

trường toàn cầu và mục tiêu phát triển bền vững, việc 
các DN (DN) chuyển đổi sang mô hình hoạt động xanh 
và có trách nhiệm trở nên vô cùng cấp thiết (Bansal & 
DesJardine, 2014). Trong đó, các doanh nghiệp vừa và 
nhỏ (SMEs), vốn là “xương sống” của nền kinh tế Việt 
Nam (OECD, 2021; GSO, 2023). Đặc biệt là trong ngành 
sản xuất sử dụng nhiều tài nguyên, SMEs đóng vai trò 
quan trọng nhưng lại đối mặt với nhiều thách thức trong 
việc «xanh hóa» hoạt động (Hillary, 2004). Văn hóa tổ 

chức xanh (GOC) - hệ thống các giá trị, niềm tin và chuẩn 
mực xanh được chia sẻ (Harris & Crane, 2002; Renwick 
et al., 2013) - được xem là nền tảng cốt lõi thúc đẩy quá 
trình chuyển đổi này. Một GOC mạnh mẽ không chỉ định 
hướng hành vi xanh của nhân viên (Norton et al., 2017) 
mà còn là bệ phóng cho Đổi mới xanh, từ đó cải thiện hiệu 
quả bền vững tổng thể, bao gồm cả khía cạnh môi trường 
và kinh doanh (Daily et al., 2007).

Tại Hà Nội, các SMEs sản xuất đang chịu áp lực ngày 
càng tăng về tuân thủ tiêu chuẩn môi trường. Nghiên cứu 
của Bùi Phương Anh và cộng sự, (2024) đã chỉ ra tầm quan 
trọng của văn hóa tổ chức đối với hành vi xanh của nhân 
viên tại đây, nhấn mạnh sự cần thiết phải đào sâu hơn về cấu 
trúc GOC. Thay vì chỉ tập trung vào các yếu tố ảnh hưởng 
trực tiếp đến hành vi, nghiên cứu này đề xuất một cách tiếp 
cận toàn diện hơn: xem xét GOC như một cấu trúc trung 
tâm, được hình thành bởi các yếu tố quản lý then chốt như 
Lãnh đạo xanh (Chen & Chang, 2013) và Quản trị nguồn 
nhân lực xanh (Renwick et al., 2013), và từ đó tác động đa 
chiều đến các kết quả bền vững quan trọng (hành vi nhân 
viên, đổi mới xanh, hiệu quả môi trường & kinh doanh).

Do đó, nghiên cứu này là cần thiết nhằm cung cấp 
bằng chứng thực nghiệm về các yếu tố cụ thể thúc đẩy 
GOC, làm rõ vai trò trung gian của nó, và đánh giá tác 
động toàn diện trong bối cảnh SMEs sản xuất tại Hà Nội. 
Kết quả không chỉ đóng góp vào lý thuyết GOC ở các nền 
kinh tế mới nổi mà còn mang lại những hàm ý thực tiễn 
giá trị cho các nhà quản lý và hoạch định chính sách tại 
Việt Nam trong việc thúc đẩy phát triển bền vững.

2. Cơ sở lý thuyết các yếu tố thúc đẩy văn hóa tổ 
chức xanh và phát triển giả thuyết

Văn hóa tổ chức xanh không chỉ là một tuyên ngôn về ý 
định, mà là một hệ thống các giá trị, niềm tin và chuẩn mực 
xanh được thấm nhuần và chia sẻ trong toàn tổ chức (Harris 
& Crane, 2002; Renwick et al., 2013). Nó biểu hiện cụ thể 
qua các hoạt động hàng ngày, các quyết định quản lý và sự 
cam kết đồng lòng của nhân viên đối với mục tiêu bền vững. 
Khi được xây dựng mạnh mẽ, GOC trở thành động lực nội 
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tại, kiến tạo một môi trường làm việc nơi các sáng kiến và 
hành vi thân thiện môi trường được chủ động khuyến khích, 
công nhận và trở thành ưu tiên trong vận hành (Daily et al., 
2007). Tầm quan trọng của GOC đã được khẳng định qua 
nhiều nghiên cứu, chứng minh vai trò then chốt trong việc 
thúc đẩy hành vi xanh của nhân viên (Norton et al., 2017), 
kích thích đổi mới xanh và cuối cùng là nâng cao hiệu quả 
hoạt động bền vững tổng thể của DN.

Để lý giải sự hình thành và phát triển văn hóa tổ chức 
xanh (GOC) trong các DN sản xuất vừa và nhỏ (SMEs), 
hai nền tảng lý thuyết có thể được vận dụng. Lý thuyết 
bảo tồn nguồn lực (COR) xem GOC là một nguồn lực tập 
thể mà tổ chức nỗ lực tích lũy thông qua đầu tư vào các 
nguồn lực xanh như lãnh đạo xanh và quản trị nhân sự 
xanh, nhằm đạt được các kết quả tích cực như hành vi 
xanh, đổi mới bền vững và khả năng thích ứng với áp lực 
môi trường. Đồng thời, lý thuyết thể chế cho thấy GOC 
được thúc đẩy bởi sự tương tác giữa các áp lực thể chế bên 
ngoài (ví dụ: quy định pháp lý, chuẩn mực xã hội) và động 
lực nội tại (ví dụ: mục tiêu lợi nhuận, giá trị lãnh đạo). 
Hiểu rõ mối quan hệ này giúp giải thích tại sao SMEs tại 
Hà Nội chủ động phát triển GOC trong bối cảnh yêu cầu 
bền vững ngày càng gia tăng.

Tác động của văn hóa tổ chức xanh và phát triển 
giả thuyết

Lãnh đạo xanh (Green Leadership - GL): GL đề cập 
đến phong cách lãnh đạo thể hiện cam kết mạnh mẽ với 
các giá trị môi trường, truyền cảm hứng và trao quyền cho 
nhân viên tham gia vào các hoạt động bảo vệ môi trường, 
đồng thời tích hợp các mục tiêu bền vững vào chiến lược 
và hoạt động của tổ chức (Chen & Chang, 2013). Các nhà 
GL đóng vai trò then chốt trong việc định hình GOC bằng 
cách làm gương, truyền đạt tầm nhìn xanh, phân bổ nguồn 
lực cho các sáng kiến xanh và tạo ra một môi trường hỗ trợ 
cho các hành vi thân thiện với môi trường. Thông qua việc 
thể hiện các giá trị và hành vi xanh nhất quán, các GL có 
thể thấm nhuần các chuẩn mực xanh vào cơ cấu tổ chức, 
từ đó hình thành GOC. Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H1a:  Lãnh đạo xanh có tác động tích cực và có ý 
nghĩa đến văn hóa tổ chức xanh.

Quản trị nguồn nhân lực xanh (Green Human 
Resource Management - GHRM): GHRM bao gồm các 
chính sách và thực hành nhân sự được thiết kế để thúc đẩy 
các mục tiêu môi trường của tổ chức, như tuyển dụng nhân 
sự có ý thức xanh, đào tạo về kỹ năng và kiến thức môi 
trường, đánh giá hiệu suất dựa trên các tiêu chí xanh, và 
khen thưởng các hành vi và đóng góp xanh của nhân viên 
(Renwick et al., 2013). GHRM đóng vai trò quan trọng 
trong việc xây dựng và củng cố GOC bằng cách đảm bảo 
rằng các giá trị và hành vi xanh tham gia vào mọi khía 
cạnh của quản lý nhân sự, từ đó thu hút, phát triển và duy 
trì một lực lượng lao động cam kết với tính bền vững. 
Các thực hành GHRM nhất quán sẽ gửi đi một thông điệp 
mạnh mẽ về tầm quan trọng của các vấn đề môi trường, từ 
đó định hình các chuẩn mực và giá trị xanh trong tổ chức. 
Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H1b: Quản trị nguồn nhân lực xanh có tác động tích 
cực và có ý nghĩa đến văn hóa tổ chức xanh.

Ý thức và quan tâm về môi trường (Environmental 
Concerns - EC): EC phản ánh mức độ nhận thức, thái độ 
và sự lo lắng của các thành viên trong tổ chức đối với các 
vấn đề môi trường và sự cần thiết phải hành động để bảo 
vệ nó. Khi nhân viên có ý thức cao về các vấn đề môi 
trường, họ có xu hướng ủng hộ và tham gia tích cực hơn 
vào các sáng kiến xanh của tổ chức, đồng thời mong muốn 
làm việc trong một môi trường thể hiện sự cam kết với tính 
bền vững (Kim et al., 2019). Một tập thể có EC cao sẽ tạo 
ra một động lực nội tại mạnh mẽ cho việc hình thành và 
duy trì GOC, khi các giá trị xanh được chia sẻ và các hành 
vi thân thiện với môi trường được coi là chuẩn mực. Do 
đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H1c: Ý thức và quan tâm về môi trường của các thành 
viên trong tổ chức có tác động tích cực và có ý nghĩa đến 
văn hóa tổ chức xanh.

Hỗ trợ từ Ban lãnh đạo cấp cao (Top Management 
Support - TMS): TMS thể hiện qua sự cam kết, sự tham 
gia tích cực và việc cung cấp các nguồn lực cần thiết (tài 
chính, nhân sự, thời gian) từ phía lãnh đạo cao nhất của tổ 
chức cho các sáng kiến và mục tiêu môi trường. TMS là 
yếu tố then chốt để tạo ra tính hợp pháp, sự ưu tiên và động 
lực cho việc xây dựng GOC (Sarkis, Gonzalez-Torre, & 
Adenso-Diaz, 2010). Khi lãnh đạo cấp cao thể hiện sự ủng 
hộ rõ ràng và nhất quán đối với các giá trị xanh, điều này 
sẽ truyền đi một thông điệp mạnh mẽ đến toàn bộ tổ chức, 
khuyến khích sự tham gia và hình thành các chuẩn mực văn 
hóa hướng tới bền vững. Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H1d: Hỗ trợ từ Ban lãnh đạo cấp cao có tác động tích 
cực và có ý nghĩa đến văn hóa tổ chức xanh.

Chính sách và chiến lược bền vững trong Tổ chức 
(Organizational Sustainability Policies and Strategies - 
OSPS): OSPS bao gồm các mục tiêu, kế hoạch hành động, 
quy định và quy trình chính thức được thiết lập nhằm tích 
hợp các vấn đề về môi trường vào hoạt động kinh doanh 
và quản lý của tổ chức. Các OSPS rõ ràng và được truyền 
thông hiệu quả sẽ cung cấp một khuôn khổ và định hướng 
cho việc phát triển GOC, giúp thể chế hóa các giá trị xanh 
và đảm bảo rằng các thực hành bền vững được thực hiện 
một cách nhất quán trong toàn tổ chức. Chúng tạo ra một 
môi trường nơi các hành vi xanh được kỳ vọng và hỗ trợ. 
Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H1e: Chính sách và chiến lược bền vững trong tổ chức 
có tác động tích cực và có ý nghĩa đến văn hóa tổ chức xanh.

Tác động của văn hóa tổ chức xanh và phát triển 
giả thuyết

Văn hóa tổ chức xanh và hành vi xanh của nhân viên 
(Green Employee Behavior - GEB): GEB bao gồm các 
hành động tự nguyện và bắt buộc của nhân viên nhằm 
đóng góp vào các mục tiêu môi trường của tổ chức, ví dụ 
như tiết kiệm năng lượng, giảm thiểu chất thải, tái chế, 
hoặc đề xuất các sáng kiến xanh. Một GOC mạnh mẽ, với 
các giá trị và chuẩn mực xanh được chia sẻ, sẽ tạo ra một 
môi trường làm việc khuyến khích và hỗ trợ GEB bằng 
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cách làm cho các hành vi này trở nên được mong đợi, 
được công nhận và trở thành một phần của bản sắc tổ chức 
(Norton et al., 2017). Nghiên cứu của Bùi Phương Anh 
và cộng sự (2024) cũng chỉ ra mối liên hệ giữa văn hóa tổ 
chức và hành vi làm việc xanh tại các SMEs Hà Nội. Do 
đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H2: Văn hóa tổ chức xanh có tác động tích cực và có ý 
nghĩa đến hành vi xanh của nhân viên.

Văn hóa tổ chức xanh và Đổi mới xanh (Green 
Innovation - GI): Đổi mới xanh (GI) là việc phát triển và 
triển khai các sản phẩm, quy trình, dịch vụ hoặc mô hình 
kinh doanh mới nhằm giảm thiểu tác động tiêu cực đến môi 
trường hoặc đóng góp vào việc giải quyết các thách thức 
môi trường (Schiederig, Tietze, & Herstatt, 2012). GOC 
thúc đẩy GI bằng cách nuôi dưỡng một môi trường khuyến 
khích sự sáng tạo, chấp nhận rủi ro có tính toán, học hỏi từ 
thất bại và sự hợp tác giữa các bộ phận để tìm kiếm các giải 
pháp xanh. Một nền văn hóa mở và hỗ trợ các ý tưởng mới 
liên quan đến bền vững sẽ là mảnh đất màu mỡ cho sự nảy 
nở của GI. Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H3: Văn hóa tổ chức xanh có tác động tích cực và có ý 
nghĩa đến đổi mới xanh.

Văn hóa tổ chức xanh và hiệu quả bền vững (Sustainable 
performance - SP): SP bao gồm cả hiệu quả môi trường (ví 
dụ: giảm phát thải, tiết kiệm tài nguyên, tuân thủ quy định) 
và Hiệu quả kinh doanh (ví dụ: tăng lợi nhuận, cải thiện thị 
phần, nâng cao danh tiếng, giảm chi phí) đạt được thông 
qua việc áp dụng các thực hành và chiến lược bền vững 
(Hart & Ahuja, 1996). GOC, thông qua việc thúc đẩy GEB 
và GI, được kỳ vọng sẽ dẫn đến những cải thiện trong SP. 
Các SMEs, với đặc điểm văn hóa linh hoạt và khả năng 
học hỏi nhanh, có thể gặt hái được những lợi ích đáng 
kể từ việc xây dựng GOC và theo đuổi các mục tiêu bền 
vững. Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H4: Văn hóa tổ chức xanh có tác động tích cực và có 
ý nghĩa đến hiệu quả bền vững (bao gồm hiệu quả môi 
trường và Hiệu quả kinh doanh).

Vai trò trung gian của Văn hóa tổ chức xanh
Lý thuyết dựa trên nguồn lực (Resource-Based View 

- RBV) cho rằng các nguồn lực và năng lực nội tại, khó 
bắt chước, như văn hóa tổ chức, có thể tạo ra lợi thế cạnh 
tranh bền vững. Trong bối cảnh này, GOC có thể được 
xem như một năng lực tổ chức động (dynamic capability) 
được hình thành từ các yếu tố như GL. GL không chỉ tác 
động trực tiếp đến các kết quả như Đổi mới xanh mà còn 
có thể ảnh hưởng gián tiếp thông qua việc kiến tạo và nuôi 
dưỡng một GOC mạnh mẽ, nơi các giá trị và thực hành 
xanh được thấm nhuần (Singh et al., 2020). GOC hoạt 
động như một cơ chế trung gian, chuyển hóa tầm nhìn và 
định hướng của lãnh đạo thành các hành động đổi mới cụ 
thể. Do đó, tác giả đề xuất giả thuyết:

H5: Văn hóa tổ chức xanh đóng vai trò trung gian 
trong mối quan hệ giữa Lãnh đạo xanh và đổi mới xanh.

3. Phương pháp nghiên cứu  
Trong nghiên cứu này, phương pháp phân tích Mô hình 

PLS-SEM được sử dụng nhằm kiểm định mô hình và các 
giả thuyết nghiên cứu đề xuất về các yếu tố thúc đẩy Văn 
hóa tổ chức xanh (GOC) và tác động của GOC đến Hành 
vi xanh của nhân viên, Đổi mới xanh và hiệu quả bền vững 
của các SMEs tại Hà Nội. Quy trình thu thập dữ liệu được 
thực hiện thông qua việc phát phiếu khảo sát trực tuyến 
đến các nhà quản lý cấp trung, quản lý cấp cao, hoặc chủ 
sở hữu của các SMEs trong lĩnh vực sản xuất trên địa bàn 
Thành phố Hà Nội. Phương pháp lấy mẫu thuận tiện được 
áp dụng do những hạn chế trong việc tiếp cận một danh 
sách tổng thể các DN mục tiêu. Thời gian tiến hành khảo 
sát từ tháng 01 năm 2025 đến tháng 04 năm 2025. Nghiên 
cứu nhận được 401 phản hồi, sau khi kiểm tra, rà soát có 
được 362 phiếu hợp lệ.

Tiến hành kiểm tra hệ số tải ngoài (Outer Loadings) 
cho thấy tất cả các mục hỏi đều có hệ số tải ngoài lớn hơn 
ngưỡng khuyến nghị 0.70 (Hair et al., 2017), dao động từ 
0.708 đến 0.905, cho thấy các mục hỏi đều đóng góp tốt 
vào việc đo lường các cấu trúc tiềm ẩn tương ứng. Kết 
quả giá trị Cronbach’s Alpha cho tất cả các cấu trúc đều 
lớn hơn 0.70 (dao động từ 0.809 đến 0.928). Độ tin cậy 
tổng hợp (Composite Reliability - CR) cũng cho thấy kết 
quả tốt, với các giá trị đều vượt ngưỡng 0.70 (dao động từ 
0.861 đến 0.945), khẳng định tính nhất quán nội tại cao 
của các thang đo.

Phương sai trích trung bình (Average Variance 
Extracted - AVE) cho tất cả các cấu trúc đều lớn hơn 
ngưỡng 0.50 (dao động từ 0.553 đến 0.731), cũng cho thấy 
các thang đo giải thích được hơn 50% phương sai của các 
mục hỏi tương ứng, đảm bảo giá trị hội tụ.

4. Kết quả nghiên cứu và kiểm định giả thuyết
Bảng 1: Kết quả kiểm định các giả thuyết

Giả 
thuyết Mối quan hệ Hệ số đường 

dẫn (β)
Sai số chuẩn 

(SE) Giá trị t Giá trị p Kết luận

H1a GL → GOC 0.305 0.058 5.259 <0.001 Được chấp nhận
H1b GHRM → GOC 0.338 0.055 6.145 <0.001 Được chấp nhận

H1c EC → GOC 0.042 0.040 1.050 0.294 Không được chấp 
nhận

H1d TMS → GOC 0.251 0.060 4.183 <0.001 Được chấp nhận

H1e OSPS → GOC 0.035 0.043 0.814 0.416 Không được chấp 
nhận

H2 GOC → GEB 0.670 0.048 13.958 <0.001 Được chấp nhận
H3 GOC → GI 0.725 0.042 17.262 <0.001 Được chấp nhận
H4a GOC→ENVP (Hiệu quả Môi trường) 0.633 0.051 12.412 <0.001 Được chấp nhận
H4b GOC → BP (Hiệu quả kinh doanh) 0.598 0.054 11.074 <0.001 Được chấp nhận
Kiểm định vai trò trung gian
H5 GL → GOC → GI (Tác động gián tiếp) 0.221 0.045 4.911 <0.001 Được chấp nhận

Nguồn: Phân tích dữ liệu của tác giả

Trước khi kiểm định các giả thuyết, đa cộng tuyến 
được kiểm tra bằng hệ số VIF. Kết quả cho thấy tất cả các 
giá trị VIF của các biến độc lập trong mô hình đều nhỏ hơn 
3.3 (dao động từ 1.450 đến 2.780), cho thấy không có vấn 
đề đa cộng tuyến nghiêm trọng. Mô hình cấu trúc được 
đánh giá thông qua hệ số đường dẫn (β), giá trị t, giá trị p, 
và hệ số xác định (R²). Quy trình bootstrapping với mẫu 
lặp lại được sử dụng để kiểm định ý nghĩa thống kê của 
các mối quan hệ. Kết quả kiểm định giả thuyết (Bảng 3).

Như vậy có thể thấy phần lớn các giả thuyết đề xuất 
trong nghiên cứu đều được ủng hộ. Các yếu tố như GL, 
GHRM, và Hỗ trợ từ Ban lãnh đạo cấp cao đóng vai trò 
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quan trọng trong việc hình thành GOC. Ngược lại, trong 
bối cảnh nghiên cứu này, Ý thức môi trường và chính sách 
bền vững của tổ chức không cho thấy tác động trực tiếp 
đáng kể lên GOC. Văn hóa tổ chức xanh đã chứng minh là 
một yếu tố then chốt, có ảnh hưởng mạnh mẽ đến hành vi 
xanh của nhân viên, đổi mới xanh, cũng như cả hiệu quả 
môi trường và kinh doanh của SMEs sản xuất tại Hà Nội.

5. Kết luận và đề xuất giải pháp
Nghiên cứu các yếu tố thúc đẩy Văn hóa tổ chức xanh 

(GOC) và đánh giá tác động của nó tại các DN sản xuất 
vừa và nhỏ (SMEs) ở Hà Nội. Kết quả thực nghiệm khẳng 
định vai trò thiết yếu của Lãnh đạo xanh, Quản trị nguồn 
nhân lực xanh, Hỗ trợ từ Ban lãnh đạo cấp cao và Chính 
sách bền vững trong việc hình thành GOC. Nghiên cứu 
cũng nhấn mạnh GOC là một cấu trúc trung tâm, tác động 
tích cực mạnh mẽ đến Hành vi xanh của nhân viên, Đổi 
mới xanh, và Hiệu quả môi trường, đồng thời đóng vai trò 
trung gian quan trọng trong mối quan hệ giữa Lãnh đạo 
xanh và đổi mới xanh. Từ đó, tác giả đề xuất một số giải 
pháp trong thời gian tới như sau: 

Giải pháp dành cho Ban lãnh đạo và quản lý doanh 
nghiệp (SMEs): 

Ban lãnh đạo DN nên chủ động nâng cao nhận thức 
và năng lực về quản lý bền vững thông qua đào tạo và 
học hỏi. Quan trọng hơn, cần cam kết mạnh mẽ và nhất 
quán hành động: tích hợp mục tiêu môi trường vào chiến 
lược kinh doanh, làm gương trong hoạt động xanh, thường 
xuyên truyền thông về tầm quan trọng của bền vững, và 
đảm bảo phân bổ đủ nguồn lực cho các sáng kiến môi 
trường. Việc đưa các chỉ số hiệu quả môi trường vào đánh 
giá quản lý cũng cần thiết. 

Xây dựng và triển khai hệ thống Quản trị nguồn nhân 
lực xanh (GHRM) toàn diện: Bộ phận Nhân sự, dưới sự 
chỉ đạo của Ban lãnh đạo, cần tích hợp các tiêu chí xanh 
vào mọi quy trình nhân sự. Điều này bao gồm việc ưu tiên 
ứng viên có ý thức môi trường khi tuyển dụng, tổ chức đào 
tạo thường xuyên về hoạt động xanh và chính sách môi 
trường, lồng ghép tiêu chí xanh vào đánh giá hiệu suất, và 
thiết lập cơ chế khen thưởng cho các đóng góp và hành vi 
xanh. Khuyến khích sự tham gia của nhân viên vào các 
hoạt động và xây dựng chính sách xanh cũng là một phần 
quan trọng của GHRM. 

Thiết lập và thực thi chính sách, chiến lược bền vững 
rõ ràng và đo lường được: DN cần vượt ra ngoài các tuyên 
bố chung chung bằng cách xây dựng các chính sách môi 
trường cụ thể, có thể đo lường (SMART), kèm theo kế 
hoạch hành động và quy trình giám sát rõ ràng. Điều này 
bao gồm việc ban hành sổ tay hướng dẫn thực hành xanh, 
đặt mục tiêu giảm thiểu tác động môi trường định lượng, 
thiết lập hệ thống báo cáo hiệu quả môi trường, và tích 
hợp yêu cầu xanh vào quy trình vận hành cốt lõi như mua 
hàng và sản xuất.

Nuôi dưỡng và duy trì GOC để tối đa hóa tác động 
lên hành vi và đổi mới: Sau khi GOC được hình thành, 
DN cần liên tục nuôi dưỡng nó. Ban lãnh đạo và các bộ 
phận liên quan nên công nhận và tuyên dương các hành vi 

xanh tiêu biểu, tạo điều kiện vật chất và cơ chế thuận lợi 
để nhân viên dễ dàng thực hiện hành vi xanh. Đồng thời, 
cần khuyến khích Đổi mới xanh bằng cách tạo không gian 
cho ý tưởng mới, chấp nhận rủi ro có kiểm soát, và liên kết 
rõ ràng các nỗ lực văn hóa xanh với kết quả cải thiện hiệu 
quả môi trường thực tế. 

Chủ động hiện thực hóa và truyền thông mối liên kết 
giữa GOC và Hiệu quả kinh doanh: Dù kết quả chưa thấy 
tác động trực tiếp rõ ràng, DN cần chủ động làm nổi bật 
lợi ích kinh doanh dài hạn của GOC. Ban lãnh đạo và các 
bộ phận Marketing, Tài chính cần nhấn mạnh các lợi ích 
gián tiếp (giảm chi phí qua hiệu quả môi trường), lợi ích 
thương hiệu (uy tín, thu hút khách hàng/nhân tài), và cơ 
hội thị trường (sản phẩm xanh, tiếp cận thị trường mới). 
Việc theo dõi các chỉ số Hiệu quả kinh doanh dài hạn liên 
quan đến các sáng kiến xanh là rất quan trọng. 

Khuyến nghị cho Cơ quan quản lý nhà nước và tổ 
chức hỗ trợ DN

Cung cấp chương trình hỗ trợ kỹ thuật và tài chính 
thiết thực cho SMEs: Các cơ quan nhà nước và tổ chức 
tài chính cần xây dựng và triển khai các chương trình hỗ 
trợ cụ thể để giúp SMEs vượt qua rào cản nguồn lực. Điều 
này bao gồm việc tổ chức đào tạo chi phí thấp/miễn phí 
về quản lý môi trường và GOC, cung cấp tư vấn kỹ thuật, 
thiết lập các quỹ tín dụng xanh ưu đãi hoặc bảo lãnh vay 
vốn, và đơn giản hóa các thủ tục hành chính liên quan đến 
môi trường. 

Các hiệp hội DN và tổ chức xã hội cần đóng vai trò cầu 
nối, tạo ra các diễn đàn, hội thảo, và nền tảng trực tuyến 
để SMEs có thể học hỏi, chia sẻ kinh nghiệm, thảo luận 
về khó khăn và giải pháp trong quá trình xây dựng GOC 
và chuyển đổi xanh. Khuyến khích các mô hình hợp tác 
liên kết giữa các SMEs để thực hiện các dự án xanh chung 
cũng là một hướng đi hiệu quả.

Truyền thông cần đẩy mạnh các chiến dịch nâng cao 
nhận thức cộng đồng về lợi ích của kinh tế xanh và vai trò 
của SMEs. Đồng thời, cần thiết lập các giải thưởng hoặc 
hình thức công nhận, vinh danh chính thức, định kỳ cho 
những SMEs tiêu biểu trong việc xây dựng GOC và đạt 
thành tích tốt về hiệu quả môi trường, qua đó tạo động lực 
và khuyến khích sự noi theo. 

Việc thực hiện đồng bộ và hiệu quả các giải pháp này 
đòi hỏi sự phối hợp chặt chẽ giữa các bên liên quan, từ đó 
tạo ra môi trường thuận lợi cho việc hình thành và lan tỏa 
Văn hóa Tổ chức Xanh trong cộng đồng SMEs sản xuất 
tại Hà Nội, hướng tới sự phát triển cân bằng và bền vững.
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