1. Lý do lựa chọn báo cáo học thuật
Nghiên cứu nhân lực xanh trong các doanh nghiệp hiện nay là cần thiết để đáp ứng yêu cầu chuyển đổi sang nền kinh tế xanh và phát triển bền vững, khi mà lực lượng lao động cần được trang bị các kỹ năng xanh phù hợp với các mục tiêu bảo vệ môi trường(Costa et al., 2025) . Nhân lực xanh giúp thúc đẩy đổi mới sản phẩm thân thiện với môi trường thông qua sự linh hoạt và chia sẻ kiến thức trong tổ chức, từ đó nâng cao hiệu quả bền vững của doanh nghiệp (Awwad et al., 2025). Công tác quản lý nguồn nhân lực xanh như tuyển dụng, đào tạo, đánh giá thực hiện công việc, khen thưởng xanh còn góp phần tạo ra môi trường làm việc thúc đẩy hành vi xanh của nhân viên, giúp doanh nghiệp đạt được các mục tiêu phát triển bền vững (Chreif et al., 2022), (Jamal et al., 2021), (Yong et al., 2020). Nghiên cứu cũng chỉ ra rằng đào tạo xanh không chỉ ảnh hưởng tích cực đến hành vi thân thiện với môi trường tại nơi làm việc mà còn lan tỏa ra ngoài môi trường làm việc, nâng cao ý thức và hành động bảo vệ môi trường của nhân viên trong quá trình làm việc, cuộc sống hàng ngày. Ngoài ra, việc nghiên cứu nhân lực xanh còn giúp doanh  nghiệp nhận diện và khắc phục khoảng cách giữa kỹ năng đào tạo và yêu cầu thực tế của thị trường lao động xanh, từ đó xây dựng các chương trình đào tạo và phát triển phù hợp hơn.
Đối với ngành dầu khí, trong xu thế chuyển dịch năng lượng, các nền kinh tế đều phải chuyển dịch sang phát triển xanh, kinh tế tuần hoàn, carbon thấp. Ngành công nghiệp dầu khí cũng đang định hình lại chiến lược phát triển theo xu thế chuyển dịch năng lượng, giảm phát thải, phát triển năng lượng tái tạo, tái cơ cấu hoạt động sang những lĩnh vực carbon thấp hơn. Để thực hiện mục tiêu chuyển dịch năng lượng, các giải pháp thực hiện đòi hỏi đồng bộ chính sách, khung pháp lý, hạ tầng kỹ thuật, chuỗi cung ứng, năng lực kỹ thuật và đặc biệt nguồn nhân lực xanh. Ngành dầu khí xây dựng năng lực xanh và phát triển kỹ năng xanh trong người lao động cũng là phần quan trọng giúp đổi mới sáng tạo, cải thiện hiệu suất môi trường và nâng cao khả năng cạnh tranh trong bối cảnh phát triển bền vững ngày càng được chú trọng. 
2. Mục tiêu của báo cáo
Xác định những định hướng phát triển nguồn nhân lực xanh của ngành dầu khí trong chuyển dịch năng lượng.
3. Phương pháp nghiên cứu
Phương pháp sử dụng chủ yếu là phương pháp nghiên cứu lý thuyết, phân tích hệ thống.
4. Nội dung của báo cáo
4.1. Các khái niệm liên quan đến nhân lực xanh, nguồn nhân lực xanh
Khái niệm “Nhân lực xanh” (Green workforce): là lực lượng lao động được trang bị kiến thức, kỹ năng và thái độ nhằm thực hiện các hoạt động thân thiện với môi trường và hỗ trợ mục tiêu phát triển bền vững của tổ chức.
Nhân lực xanh không chỉ thực hiện các nhiệm vụ công việc liên quan đến bảo vệ môi trường mà còn thể hiện sự cam kết và hành vi tích cực trong việc thúc đẩy hiệu suất môi trường của tổ chức (Tahir et al., 2024).
Nhân lực xanh là lực lượng lao động đóng vai trò then chốt trong việc thực hiện các chiến lược phát triển bền vững và bảo vệ môi trường trong doanh nghiệp xã hội (Judijanto, 2025)
Quản lý nguồn nhân lực xanh bao gồm các chính sách và thực hành như tuyển dụng xanh, đào tạo xanh, khen thưởng xanh và sự tham gia của nhân viên vào các hoạt động bảo vệ môi trường (Faisal, 2023)
Quản lý nguồn nhân lực xanh là quá trình quản lý và phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức với mục tiêu tối đa hóa hiệu quả kinh doanh và đảm bảo bảo vệ môi trường và phát triển bền vững
Quản lý nguồn nhân lực xanh cũng đòi hỏi tổ chức phải thiết kế các chính sách, quy trình và hoạt động liên quan đến nguồn nhân lực sao cho phù hợp với các tiêu chuẩn xanh.
Các chương trình đào tạo, hoạt động xã hội và các chính sách khuyến khích nhân viên tham gia vào các hoạt động xanh cũng là một phần quan trọng của quản lý nguồn nhân lực xanh.
4.2. Lợi ích của quản lý nguồn nhân lực xanh trong các doanh nghiệp
Quản lý nguồn nhân lực xanh mang lại nhiều lợi ích quan trọng cho doanh nghiepj như nâng cao hiệu suất môi trường làm việc và phát triển bền vững.
- Hoạt động tuyển dụng xanh và đào tạo xanh giúp doanh nghiệp thu hút và phát triển nguồn nhân lực có ý thức bảo vệ môi trường, cài thiện hiệu quả hoạt động bền vững của tổ chức (Sabokro et al., 2021), (Yong et al., 2020)
- Quản lý nguồn nhân lực xanh góp phần tăng sự hài lòng và ý nghĩa công việc của người lao động, thúc đẩy hành vi xanh tích cực trong môi trường làm việc (Shafaei et al., 2020), (Sabokro et al., 2021)
- Giúp doanh nghiệp nâng cao hiệu suất kinh doanh thông qua cải thiện hiệu suất môi trường, tạo lợi thế cạnh tranh và đáp ứng các yêu cầu về trách nhiệm xã hội và pháp lý (Ghouri et al., 2020)
- Thúc đẩy văn hóa tổ chức thân thiện với môi trường, tăng cường sự tham gia của người lao động vào các hoạt động xanh, góp phần vào sự phát triển bền vững lâu dài của doanh nghiệp (Coelho et al., 2024), (Faisal, 2023). 
4.3. Định hướng phát triển nguồn nhân lực xanh trong ngành dầu khí
Phát triển nguồn nhân lực xanh trong lĩnh vực dầu khí tập trung vào việc áp dụng các công tác quản lý nhân lực xanh như tuyển dụng, đào tạo, đánh giá hiệu suất, tạo động lực và khen thưởng dựa trên tiêu chí môi trường nhằm nâng cao hiệu quả môi trường và phát triển bền vững tổ chức. Các nội dung cụ thể bao gồm phân tích và mô tả vị trí công việc xanh, tuyển dụng và lựa chọn nhân lực xanh, đào tạo phát triển kỹ năng xanh, quản lý hiệu suất xanh và chính sách tạo động lực xanh (Ametepe et al., 2025), (Bazrkar & Moshiripour, 2021). 
4.3.1. Tuyển dụng nhân lực xanh trong ngành dầu khí
Là một phần quan trọng của quản lý nguồn nhân lực xanh, nhằm thu hút và lựa chọn những ứng viên có ý thức và kỹ năng bảo vệ môi trường, góp phần thúc đẩy sự phát triển bền vững của doanh nghiệp dầu khí. Công tác tuyển dụng xanh có mối quan hệ tích cực và đáng kể với sự bền vững của các doanh nghiệp dầu khí, đồng thời được sự hỗ trợ ủng hộ của lãnh đạo để thực hiện các sáng kiến xanh (Ametepe et al., 2025). Các công ty dầu khí tuyển dụng xanh giúp tăng tính linh hoạt và khả năng thích ứng của tổ chức, đồng thời nâng cao hình ảnh thương hiệu gắn liền với các giá trị xanh (PhD, 2023). Ứng dụng tuyển dụng xanh còn giúp các công ty dầu khí thu hút những ứng viên có kiến thức và hành vi thân thiện với môi trường, từ đó giảm thiểu tác động tiêu cực đến môi trường trong quá trình tuyển chọn (Ametepe et al., 2025), (Bucharest University of Economic Studies, Bucharest, Romania et al., 2023).
4.3.2. Phân tích và mô tả công việc xanh trong dầu khí
Công việc xanh trong ngành dầu khí tập trung vào các vị trí và nhiệm vụ hỗ trowcj chuyển sang các hoạt động thân thiện với môi trường, bền vững như áp dụng công nghệ xanh để giảm thiểu ô nhiễm và phát thải nhà kính như vận hành, bảo trì và phát triển các giải pháp năng lượng tái tạo, công nghệ giảm thiểu tác động môi trường trong ngành dầu khí (Oruwari, n.d.). Mô tả công việc xanh trong ngành dầu khí gồm các kỹ năng chuyển đổi từ công việc truyền thống sang sử dụng công nghệ sạch, quản lý chất thải hiệu quả và tuân thủ các quy định môi trường nghiêm ngặt (Kozar et al., 2023). Công việc xanh đòi hỏi khả năng thích ứng với các chính sách và xu hướng chuyển đổi năng lượng, đồng thời hỗ trợ quá trình đào tạo lại và nâng cao năng lực cho người lao động trong ngành (Hughes & Zabala, 2023). Tuy nhiên, khó khăn do sự phân bố địa lý của lao động dầu khí không luôn trùng với các khu vực phát triển làm việc xanh, gây khó khăn cho việc chuyển đổi nghề nghiệp (Lim et al., 2023).
4.3.3. Đào tạo và phát triển nhân lực xanh
Nội dung này đóng vai trò then chốt trong việc nâng cao hiệu quả môi trường và thúc đẩy sự bền vững của doanh nghiệp trong ngành dầu khí. Các chương trình đào tạo xanh tập trung vào việc trang bị kiến thức, kỹ năng, thái độ thân thiện với môi trường của người lao động, từ đó cải thiện hiệu suất làm việc cá nhân, tổ chức trong việc giảm thiểu tác động tiêu cực đến môi trường (Bazrkar & Moshiripour, 2021), (Abdulameer & Ibrahim, 2025). Sự hỗ trợ từ lãnh đạo được xem là yếu tố trung gian quan trọng giúp các chiến lược quản lý nhân lực xanh gồm đào tạo được triển khai hiệu quả và góp phần vào mục tiêu phát triển bền vững (Obeidat et al., 2020)
Phát triển nhân lực xanh cho người lao động còn giúp tăng cường sự gắn kết và cam kết của họ với tổ chức, đồng thời nâng cao hiệu quả hoạt động và giảm thiểu rủi ro môi trường trong ngành dầu khí (Fasih et al., 2025), (Khan et al., 2021). Tích hợp các chính sách đào tạo xanh vào chiến lược nhân lực tổng thể để xây dựng văn hóa doanh nghiệp bền vững và thu hút nhân tài có ý thức môi trường (Bucharest University of Economic Studies, Bucharest, Romania et al., 2023).
4.3.4. Quản lý thực hiện công việc xanh
Đây là một nội dung quan trọng của quản lý nguồn nhân lực, có tác động rất lớn đến hiệu quả làm việc của các bộ phận và hiệu quả hoạt động của toàn công ty. Quản lý thực hiện công việc xanh gồm tiêu chuẩn về môi trường được lồng ghép vào hệ thống quản lý thực hiện công việc. Giải pháp của doanh nghiệp để quản lý thực hiện công việc xanh:
- Áp dụng các giải pháp như đặt mục tiêu xanh từ đầu năm kế hoạch, theo dõi và giám sát quá trình thực hiện công việc để đảm bảo tiết kiệm vật liệu, nguyên liệu và không gây tác hại cho môi trường làm việc.
- Các tiêu chí đánh giá thực hiện công việc liên quan đến môi trường cần được tích hợp, đồng thời cần cung cấp thông tin phản hồi về kết quả đánh giá và hướng dẫn nhân viên cải thiện kết quả và đạt được mục tiêu bảo vệ môi trường.
- Đồng thời có ghi nhận thành tích trong bảo vệ môi trường để tăng khích lệ cho nhân viên và tạo ra sự đóng góp tích cực cho công ty trong việc bảo vệ môi trường.
4.3.4. Đãi ngộ xanh
Đãi ngộ lao động bao gồm các khoản tiền trả cho người lao động dựa trên hiệu suất và thành tích đạt được. Doanh nghiệp dầu khí cần đưa ra các tiêu chí bảo vệ môi trường, áp dụng các tiến bộ khoa học kỹ thuật trong sản xuất mang lại hiệu quả an toàn, bảo vệ môi trường. Việc đánh giá thành tích của NLĐ dựa trên kết quả thực hiện công việc và ý thức bảo vệ môi trường được sử dụng như là công cụ để hỗ trợ các hoạt động bảo vệ môi trường trong mỗi doanh nghiêp. Các giải pháp triển khai đãi ngộ xanh gòm triển khai hệ thống khen thưởng gắn với tiết kiệm vật tư nguyên vật liệu, thiết kế chương trình khuyến khích tài chính đối với các cá nhân và tập thể có thành tích xuất sắc trong các dự án, thực hiện thưởng theo thành tích mà người lao động đạt được.
4.3.5. Quan hệ lao động xanh
Đây là nội dung quan trọng của quản lý nguồn nhân lực trong doanh nghiệp, liên quan đến việc thiết lập mối quan hệ giữa người sử dụng lao động với người lao động. Mối quan hệ này tạo động lực thúc đẩy năng suất lao động và mức độ gắn kết của người lao động với doanh nghiệp, ngăn ngừa và giải quyết các vấn đề phát sinh tại nơi làm việc có thể ảnh hưởng đến công việc.
Để phát triển quan hệ nhân lực xanh trong doanh nghiệp, cần khuyến khích nhân viên tham gia vào các sáng kiến xanh, thực hiện trao quyền cho người lao động để họ có thể chủ động hơn trong công việc và cần đẩy mạnh các hoạt động cải thiện sức khỏe và an toàn cho người lao động. Bên cạnh đó, cần xây dựng và duy trì cá chính sách tạo ra được sự tin tưởng giữa ban lãnh đạo, người quản lý và nhân viên trong doanh nghiệp để tạo cơ hội cho người lao động thể hiện ý tưởng cá nhân tại nơi làm việc và giúp tạo ra môi trường thuận lợi cho việc thực hiện các hoạt động quản lý xanh tại doanh nghiệp.
5. Kết luận
Định hướng phát triến nhân lực xanh trong lĩnh vực dầu khí giúp nâng cao hiệu suất bền vững của doanh nghiệp bằng cách tích hợp các chính sách nhân lực thân thiện với môi trường, đồng thời thúc đẩy văn hóa tổ chức xanh và sự cam kết của nhân viên đối với cá mục tiêu môi trường. Việc xây dựng năng lực xanh và phát triển kỹ năng xanh trong nhân vien cũng là một phần quan trọng, giúp các doanh nghiệp dầu khí thích ứng với các yêu cầu về bảo vệ môi trường và đổi mới sáng tạo trong ngành dầu khí. Đồng thời lãnh đạo doanh nghiệp có vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy và hỗ trợ các chính sách nhân lực xanh, từ đó tạo động lực cho người lao động tham gia tích cực vào các hoạt động xanh. Định hướng phát triển nhân lực xanh giúp doanh nghiệp cải thiện hiệu suất môi trường và nâng cao khả năng cạnh tranh trong bối cảnh phát triển bền vững ngày càng được chú trọng.
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