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MỞ ĐẦU 

1.  Lý do lựa chọn đề tài 

Cảng biển Hải Phòng là một trong hai cảng biển lớn nhất Việt Nam, là cửa 

ngõ kết nối quốc tế của miền Bắc. Cảng Hải Phòng sẽ kết nối khu vực trọng điểm 

kinh tế phía Bắc với vùng Tây Nam Trung Quốc và các quốc gia khác trên thế 

giới. Chính vì thế cảng Hải Phòng đóng vai trò là đầu mối xuất khẩu hàng hóa và 

nhập khẩu nguyên vật liệu của khu vực miền Bắc (Bộ Công Thương, 2022). Sự 

thuận lợi trong lưu thông hàng hóa đã tạo động lực phát triển cho toàn vùng . 

Trong những năm gần đây, kim ngạch xuất nhập khẩu qua cảng biển Hải Phòng 

luôn chiếm tỷ trọng lớn trong tổng kim ngạch xuất nhập khẩu của Việt Nam. Năm 

2022, tổng kim ngạch xuất nhập khẩu qua khu vực cảng biển Hải Phòng là hơn 

113 tỷ đô chiếm gần 20% tổng kim ngạch xuất nhập khẩu cả nước. Từ năm 2019 

đến nay tổng giá trị xuất nhập khẩu của cảng Hải Phòng chiếm trên 30% tổng 

lượng hàng hóa xuất nhập khẩu qua 5 cảng lớn của Việt Nam (Bộ Công Thương, 

2022). Chính vì vai trò đặc biệt quan trọng của cảng biển Hải Phòng mà nó đã 

được đầu tư trọng điểm về quy mô và công nghệ, hướng tới trở thành cảng biển 

hiện đại mang tầm quốc tế. Đến năm 2030 cảng biển Hải Phòng cùng với cảng Bà 

Rịa Vũng Tàu được định hướng thành một trong hai cảng biển đặc biệt Việt Nam.  

Doanh nghiệp cảng biển là bộ phận cấu thành nên khu vực cảng biển Hải 

Phòng. Các doanh nghiệp cảng biển sử dụng cơ sở vật chất bến cảng để tiến hành 

các hoạt động sản xuất kinh doanh tạo ra lợi nhuận cho doanh nghiệp và lợi ích 

cho xã hội. Chính hoạt động này đã giúp cho hàng hóa được lưu thông một cách 

thuận lợi giữa thị trường trong nước và thị trường quốc tế. Hiệu quả hoạt động của 

các doanh nghiệp cảng biển có tác động rất lớn tới hiệu quả kinh tế của địa phương 

và khu vực kinh tế trọng điểm phía Bắc.  

Trong những năm vừa qua lượng hàng hóa xếp dỡ tại các bến cảng tăng đều 

qua các năm đã tạo ra mức doanh thu và lợi nhuận cao cho các doanh nghiệp cảng 

biển. Theo cục thống kê thành phố Hải Phòng, mức sản lượng đạt 168 triệu tấn 
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năm 2022 tăng 12% so với năm trước và doanh thu cảng biển tăng 13% đạt mức 

6,6 nghìn tỷ. Các chỉ tiêu kinh tế khác như: lợi nhuận sau thuế, năng suất xếp dỡ 

cũng có xu hướng tăng đều nhưng tốc độ tăng đang giảm nhẹ qua từng năm. Bên 

cạnh sự tăng trưởng ấn tượng về khía cạnh kinh tế thì hoạt động khai thác cảng 

biển cũng gây ra những hiệu ứng tiêu cực về môi trường như là vấn đề ô nhiễm 

môi trường. Các doanh nghiệp cảng biển cũng chưa có sự quản lý môi trường một 

cách hiệu quả: không đo lường mức độ ô nhiễm, chưa có bộ phận chuyên trách 

quản lý môi trường, không tái sử dụng các vật liệu,…Đồng thời cũng tạo ra những 

hiệu ứng tiêu cực về mặt xã hội như mức độ an toàn lao động chưa được cải thiện, 

chênh lệch giới tính trong các doanh nghiệp cảng biển còn cao,… Yêu cầu đặt ra 

với các doanh nghiệp cảng biển hiện nay đó là phải duy trì được mục tiêu phát 

triển của doanh nghiệp và lợi ích của xã hội. Để làm được điều này thì doanh 

nghiệp cần phải hướng tới mục tiêu phát triển bền vững. Điều này cũng được cụ 

thể hóa trong Nghị quyết số 36 – NQ/TW về “Chiến lược phát triển bền vững kinh 

tế biển Việt Nam đến năm 2030, tầm nhìn 2045” đã đề ra mục tiêu đưa Việt Nam 

trở thành quốc gia mạnh về biển, có sự phát triển bền vững, thịnh vượng. Đây 

chính là cơ sở để xây dựng chính sách phát triển cho các doanh nghiệp nói chung 

và các doanh nghiệp cảng biển nói riêng. 

Nguồn nhân lực là nguồn lực quan trọng mà doanh nghiệp cần phải phân 

bổ và sử dụng một cách hợp lý để hướng tới mục tiêu phát triển bền vững. Trong 

những năm vừa qua doanh nghiệp cảng biển chứng kiến sự cải thiện về chất lượng 

nguồn nhân lực. Trình độ lao động được cải thiện thể hiện thông qua cơ cấu trình 

độ lao động với tỉ lệ lao động phổ thông giảm dần, hoạt động đào tạo tăng cao. Sự 

sáng tạo của người lao động được phát huy và trạng thái sức khỏe luôn được duy 

trì ở trạng thái tốt nhất. Điều này giúp cho doanh nghiệp cảng biển cải thiện được 

hiệu quả kinh tế - lượng hàng, doanh thu, lợi nhuận và năng suất xếp dỡ,.. cải 

thiện. Đồng thời mức thu nhập của người lao động đã tăng lên theo từng năm, 

phúc lợi của người lao động cũng có sự cải thiện,… Tuy nhiên đội ngũ lao động 
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của doanh nghiệp cảng biển cũng còn hạn chế về nhận thức về vấn đề phát triển 

bền vững, tinh thần thái độ làm việc chưa có sự thay đổi theo hướng tích cực,... 

Đây là nguyên nhân cho những vấn đề về môi trường và xã hội như mức độ mất 

cân bằng giới tính còn cao, hiệu quả quản lý môi trường chưa có sự cải thiện như 

chưa quản lý mức độ xả thải, tỉ lệ vật liệu tái sử dụng còn thấp,…Có thể thấy 

nguồn nhân lực có những tác động nhất định tới khả năng hoàn thành được các 

mục tiêu phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển.  

Vai trò của nguồn nhân lực ngày càng quan trọng đối với sự phát triển bền 

vững của các doanh nghiệp nói chung và các doanh nghiệp cảng biển nói riêng. 

Theo định hướng phát triển của Hiệp hội Cảng biển Đông Nam Á (APA) đưa ra thì 

phát triển bền vững trở thành một ưu tiên hàng đầu, một xu thế tất yếu. Các cảng 

biển trong khu vực Đông Nam Á trong đó có Việt Nam không phải là ngoại lệ. Cảng 

xanh và cảng thông minh là đại diện cho mô hình phát triển cảng biển bền vững, 

trong đó nguồn nhân lực có vai trò đặc biệt quan trọng đối với sự phát triển của 

doanh nghiệp cảng biển. Theo quan điểm phát triển nhân lực của Cảng quốc tế Cái 

Mép thì các yếu tố cấu thành như trình độ của người lao động, nhận thức của người 

lao động về phát triển bền vững, sáng tạo, tính kỷ luật trong công việc,.. là yếu tố 

giúp doanh nghiệp cảng biển hướng tới phát triển xanh và bền vững (Giang, 2023).  

Nguồn nhân lực có vai trò quan trọng, có tác động lớn đến các mục tiêu 

phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. Đã có nhiều nghiên cứu về 

tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. Tác giả 

Đoàn Tuấn Anh (2015), Phạm Đình Khối (2009), Jens M. Unger và cộng sự 

(2011), Rosa M. M. Castellanos và Maria Y. M. Martin (2011),… có nghiên cứu 

về tác động của nguồn nhân lực tới hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội của 

doanh nghiệp. Moniko Sipa (2018), Renwick và cộng sự (2013),…cũng nghiên 

cứu tác động của sự sáng tạo của người lao động đối với các mục tiêu phát triển 

bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. Ngoài ra cũng có nhiều nhiên cứu khác 

về tác động của nhận thức về phát triển bền vững, thái độ làm việc của người lao 

động tới từng khía cạnh sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp . Tuy nhiên 
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chưa có nghiên cứu nào đánh giá trực tiếp tác động của nguồn nhân lực tới sự phát 

triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. 

Nhận thấy nguồn nhân lực có vai trò quan trọng với sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp nói chung và các doanh nghiệp cảng biển nói riêng. Đồng thời cũng 

chưa có những nghiên cứu cụ thể về những tác động tích cực của nguồn nhân lực tới 

sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển. Tôi đã quyết định nghiên cứu 

luận án “Nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển khu 

vực thành phố Hải Phòng định hướng 2030”. 

2. Những điểm mới của luận án 

2.1. Về khoa học 

1) Luận án đã tổng hợp và làm rõ cơ sở lý luận về tác động các yếu tố của 

nguồn nhân lực bao gồm trình độ chuyên môn, nhận thức về phát triển bền vững, 

sự sáng tạo, thái độ và tính kỷ luật, trạng thái sức khỏe tới sự phát triển bền vững 

của các doanh nghiệp cảng biển. 

2) Xây dựng được bộ tiêu chí đánh giá sự phát triển bền vững của các doanh 

nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng 

3) Đánh giá được tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững 

của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng bằng mô hình ra quyết định dựa trên thử 

nghiệm và đánh giá (DEMATEL) kết hợp với lý thuyết mờ (Fuzzy logic theory). 

Đây là phương pháp hiệu quả để đánh giá tác động của các nhân tố trong điều kiện 

chưa có lý thuyết chắc chắn về mối liên hệ giữa các nhân tố.  

2.2. Về thực tiễn 

1) Đánh giá thực trạng nhân lực và phát triển bền vững của doanh nghiệp 

cảng biển và tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển trong giai đoạn 2015 đến 2021. Trong đó tác động của các yếu 

tố của nguồn nhân lực được đánh giá theo ba mức độ: mạnh, trung bình và yếu. 
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2) Xây dựng bộ chỉ tiêu đánh giá sự phát triển bền vững của doanh nghiệp 

cảng biển Hải Phòng để phân tích thực trạng phát triển bền vững cho các doanh 

nghiệp cảng biển khu vực khác. 

3) Kiến nghị những chính sách về nhân lực hướng tới sự phát triển bền vững 

của doanh nghiệp cảng biển định hướng 2030. 

3. Kết cấu nội dung của luận án 

Luận án được kết cấu thành bốn chương với những nội dung cụ thể như sau: 

Chương 1: Tổng hợp các nghiên cứu trước đây về vấn đề nghiên cứu bao 

gồm: phát triển bền vững và phát triển bền vững doanh nghiệp cảng biển, tác động 

của nhân lực tới sự phát triển bền vững. Từ đó xác định được khoảng trống nghiên 

cứu và hướng nghiên cứu của luận án 

Chương 2: Giới thiệu về cơ sở lý luận về phát triển bền vững và tác động 

của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển. Xây 

dựng khung phân tích vai trò của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng.  

Chương 3: Đánh giá thực trạng nguồn nhân lực và một số chỉ tiêu phát triển 

bền vững của doanh nghiệp cảng biển. Đồng thời sử dụng mô hình DEMATEL 

mờ để đánh giá tác động của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng. 

Chương 4: Giới thiệu những bối cảnh trong nước và quốc tế ảnh hưởng đến 

sự phát triển của doanh nghiệp cảng biển và những định hướng phát triển của cảng 

biển Việt Nam đến năm 2030. Đề xuất một số giải pháp liên quan đến cải thiện 

chất lượng nhân lực để hướng tới sự phát triển bền vững.   
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Chương 1:  

TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH VÀ HƯỚNG NGHIÊN CỨU CỦA 

LUẬN ÁN 

1.1. TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH VÀ KHOẢNG TRỐNG 

NGHIÊN CỨU 

1.1.1. Tổng quan các công trình nghiên cứu liên quan đến nguồn nhân lực với 

phát triển bền vững của doanh nghiệp 

1.1.1.1. Trình độ chuyên môn của người lao động với sự phát triển bền vững 

của doanh nghiệp 

1)  Tác động của trình độ chuyên môn đến hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp 

Nguyễn Thị Thu Hằng (2017) trong nghiên cứu “Phát triển nguồn nhân lực 

chất lượng cao tại tập đoàn dầu khí Việt Nam đến năm 2025” đã đề cập đến vai 

trò của nguồn nhân lực với sự phát triển của doanh nghiệp.. Tác giả sử dụng 

phương pháp phân tích nhân tố khám phá và nhân tố khẳng định để xác định những 

yếu tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực và cơ chế tác động của việc cải 

thiện chất lượng nguồn nhân lực với hiệu quả kinh tế của tập đoàn dầu khí. Nghiên 

cứu đã chỉ ra rằng chất lượng nguồn nhân lực được cấu thành bởi trình độ người 

lao động, kỹ năng, thái độ làm việc và có tác động tích cực tới hiệu quả hoạt động 

sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Từ đó đề xuất một số giải pháp phát triển 

nguồn nhân lực chất lượng cao tại tập đoàn dầu khí.  

Đoàn Tuấn Anh (2015) trong nghiên cứu “Nâng cao chất lượng nhân lực 

của Tập đoàn dầu khí Quốc gia Việt Nam” đã đề cập đến vai trò nhân lực và các 

yếu tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực. Tác giả khẳng định nguồn nhân 

lực là động lực thúc đẩy sự phát triển của ngành nói riêng và của cả nền kinh tế 

nói chung . Các tiêu chí hình thành chất lượng nguồn nhân lực bao gồm trí lực, 

tâm lực và thể lực. Từ đó đề xuất một số những giải pháp nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực phục vụ cho mục tiêu phát triển ngành. Luận án tập trung vào khía 
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cạnh kinh tế của sự phát triển bền vững và chưa xây dựng được những tiêu chí cụ 

thể để đánh giá chất lượng nguồn nhân lực.  

Phạm Đình Khối (2009) đã khẳng định để duy trì động lực trong dài hạn thì 

cần thiết phải có sự cải thiện về chất lượng nguồn nhân lực trong nghiên cứu 

“Quảng Ngãi với phát triển nguồn nhân lực phục vụ quá trình công nghiệp hóa, 

hiện đại hóa”. Để có thể đạt được những mục tiêu đề ra thì cần phải nâng cao năng 

lực quản lý, năng lực của người lao động, quy hoạch nhân lực và nâng cao chất 

lượng các hoạt động giáo dục đào tạo. Tuy nhiên nghiên cứu trên chưa được kiểm 

chứng bằng số liệu thực tế của địa phương với phương pháp nghiên cứu phù hợp.  

Jens M. Unger và cộng sự (2011) trong nghiên cứu “Human capital and 

entrepreneurial success: a meta-analytical review” có đề cập đến mối quan hệ giữa 

trình độ của người lao động và sự thành công của doanh nghiệp. Kết quả nghiên 

cứu cho thấy lượng vốn con người tích lũy thông qua hoạt động đào tạo nâng cao 

trình độ trong doanh nghiệp dẫn đến sự thành công của các doanh nghiệp. Trong đó 

nghiên cứu cũng nhấn mạnh việc tác động của vốn con người lên sự thành công của 

doanh nghiệp có thể cao gấp đôi nếu đó là đội ngũ quản lý của doanh nghiệp. Nghiên 

cứu này cũng có những hạn chế nhất định như chưa định nghĩa được rõ ràng thế nào 

là sự thành công của doanh nghiệp và tích lũy vốn con người chỉ là nâng cao trình 

độ chuyên môn của người lao động.  

Rosa M. M. Castellanos và Maria Y. M. Martin (2011) trong nghiên cứu 

“Training as a source of competitive advantage: performance impact and the role 

of firm strategy, the Spanish case”. Các tác giả cũng theo học thuyết dựa vào 

nguồn lực khi tác giả cho rằng nguồn gốc của sự cạnh tranh đến từ chất lượng 

nguồn lực doanh nghiệp sở hữu. Việc đầu tư vào đào tạo tạo ra nhiều hiệu ứng tích 

cực cho doanh nghiệp như nâng cao năng suất lao động, chất lượng sản phẩm, 

mức độ trung thành của lao động,… góp phần nâng cao chất lượng lao động, từ 

đó nâng cao hiệu quả kinh tế và tạo ra sức cạnh tranh cho doanh nghiệp. Tuy nhiên 
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nghiên cứu trên chưa chỉ được ra được mối quan hệ nhân quả trực tiếp giữa đào 

tạo và hiệu quả kinh tế do hạn chế về mặt số liệu thống kê.  

Nile W. Hatch và Jefferey H. Dyer (2004) trong nghiên cứu “Human 

capital and learning as a source of sustainable competitive advantage” cũng đã 

chỉ ra nguồn nhân lực là nguồn lực chiến lược có vai trò quan trọng của nguồn 

nhân lực với sự phát triển của doanh nghiệp. Nhóm tác giả cũng phân tích dựa trên 

học thuyết dựa vào nguồn lực và đưa ra một số giải pháp để có thể đo lường được 

những biến số rất khó có thể đo lường được trong quá khứ như kiến thức, hiệu quả 

đào tạo, khả năng bắt chước các kỹ năng của người lao động. Kiến thức và kỹ 

năng của người lao động có tính đặc thù cho từng môi trường làm việc do đó đối 

thủ khó có thể bắt chước được. Trong nghiên cứu này, tác giả tập trung phân tích 

vai trò của lao động trực tiếp của doanh nghiệp và bỏ qua nhóm lao động quản lý. 

Marianne J. Koch và Rita G. McGrath (1996) trong nghiên cứu “Improving 

labor productivity: Human resource management policies do matter” sử dụng học 

thuyết dựa vào nguồn lực (resource-based theory) với quan điểm cho rằng yếu tố 

tạo ra sự khác biệt của doanh nghiệp chính là nguồn lực họ sở hữu. Nghiên cứu chỉ 

ra rằng yếu tố quan trọng nhất, tác động làm tăng năng suất lao động của doanh 

nghiệp chính là vốn con người. Trong đó 3 nhóm yếu tố tác động đến vốn con người 

của doanh nghiệp là các khoản đầu tư vào đào tạo lao động, tuyển dụng và xây dựng 

kế hoạch quản lý nhân lực của doanh nghiệp. Tuy nhiên, nghiên cứu cũng chưa chỉ 

ra được hiệu quả của việc đầu tư sẽ tồn tại đến khi nào và mức độ tác động của nó 

đến hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp.  

2)  Tác động của trình độ chuyên môn  với hiệu quả hiệu quả môi trường của 

doanh nghiệp 

Jens M. Unger và cộng sự (2011) trong nghiên cứu “Human capital and 

entrepreneurial success: a meta-analytical review” và Nile W. Hatch và Jefferey 

H. Dyer (2004) trong nghiên cứu “Human capital and learning as a source of 

sustainable competitive advantage” cho rằng việc nâng cao chất lượng lao động 
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làm tăng năng suất lao động thông qua việc giảm các chi phí vận hành máy móc 

thiết bị từ đó góp phần làm giảm thiểu những tác động tiêu cực đến chất lượng 

môi trường. Tuy nhiên, việc đánh giá tác động đến môi trường gián tiếp qua việc 

giảm thiểu chi phí vận hành, chưa có biến nào để đánh giá về tác động môi trường.  

Bonnie F. Daily và Su-chun Huang (2001) trong nghiên cứu “Achieving 

sustainability through attention to human resource factors in environmental 

management” chỉ ra rằng có nhiều yếu tố liên quan đến nguồn nhân lực ảnh hưởng 

trực tiếp đến hiệu quả của hoạt động quản lý môi trường của doanh nghiệp. Những 

yếu tố bao gồm: mức độ ủng hộ của đội ngũ quản lý doanh nghiệp, trình độ quản 

lý, hoạt động đào tạo liên quan đến môi trường, trao quyền cho người lao động, 

hoạt động nhóm…. Trong nghiên cứu này tác giả chỉ xây dựng cơ sở lý thuyết về 

mối liên hệ giữa các yếu tố này.  

Ngoài ra cũng có một số nhà nghiên cứu cũng có đồng quan điểm về trình 

độ chuyên môn của người lao động giúp cải thiện hiệu quả môi trường của các 

doanh nghiệp. Sự cải thiện về hiệu quả môi trường có được thông qua hiệu quả 

làm việc của người lao động (Govindarajulu và Daily, 2004; Huang và cộng sự, 

2011; Paillé và cộng sự, 2014; Pinzone và cộng sự, 2016). Các nghiên cứu trên 

cũng đưa ra cơ sở lý luận về mối liên hệ giữa các biến số trên.  

3)  Tác động của trình độ chuyên môn với thu nhập của người lao động và môi 

trường làm việc 

Phạm Thị Lý (2017) trong nghiên cứu “Việc làm và thu nhập của người lao 

động trong doanh nghiệp có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài tại Thành phố Hồ 

Chí Minh”  cũng chỉ ra mối liên hệ trực tiếp giữa trình độ của người lao động và 

thu nhập của họ. Nghiên cứu sử dụng phương pháp thống kê số liệu để đánh giá 

mức thu nhập của người lao động trong các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước 

ngoài và thực trạng lao động. Từ đó thấy được mối liên hệ thuận chiều giữa trình 

độ người lao động và mức thu nhập của người lao động. Mối quan hệ này càng 

mạnh trong các doanh nghiệp thâm dụng về vốn. Tuy nhiên nghiên cứu chưa chỉ 
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được ra cơ chế tác động cũng như là lượng hóa mối liên hệ giữa trình độ và thu 

nhập của người lao động.  

Tống Quốc Bảo (2015) trong nghiên cứu “Phân tích các yếu tố ảnh hưởng 

đến thu nhập của người lao động trong khu vực dịch vụ tại Việt Nam” chỉ ra rằng 

trình độ và kinh nghiệm có tác động tích cực đến thu nhập của người lao động. 

Nghiên cứu sử dụng mô hình hồi quy để phân tích mối liên hệ giữa kinh nghiệm, 

trình độ của người lao động và một số yếu tố khác với thu nhập của người lao 

động trong khu vực dịch vụ ở Hà Nội. Kết quả cho thấy mối quan hệ giữa trình độ 

người lao động và thu nhập là mối quan hệ thuận chiều và có ý nghĩa về mặt thống 

kê với mức ý nghĩa là 5% và 10%.   

Rosa M. M. Castellanos và Maria Y. M. Martin (2011) trong nghiên cứu 

“Training as a source of competitive advantage: performance impact and the role 

of firm strategy, the Spanish case” cũng cho rằng trình độ của người lao động sẽ 

được cải thiện thông qua đầu tư vào đào tạo ngoài. Từ đó nâng cao năng suất lao 

động, chất lượng sản phẩm còn có thể cải thiện mức độ hài lòng đối với công việc 

và tạo động lực gắn bó lâu dài với doanh nghiệp. Tuy nhiên, nghiên cứu vẫn tồn 

tại hạn chế đó là chưa đánh giá được mức độ tác động của trình độ chuyên môn 

đến năng suất và thu nhập của người lao động cũng như là những cải thiện trên do 

hạn chế về mặt số liệu thống kê . 

Maran Marimuthu và cộng sự (2009) và cộng sự trong nghiên cứu “Human 

capital development and its impact on firm performance: evidence from 

developmental economics”. Tác giả dựa trên học thuyết về vốn con người được 

phát triển từ học thuyết dựa trên nguồn lực để đánh giá tác động giữa tích lũy vốn 

con người và năng suất lao động. Kết quả cho thấy hoạt động giáo dục đào tạo làm 

tăng tích lũy vốn con người và từ đó cải thiện năng suất lao động và thu nhập của 

người lao động. Nghiên cứu đã xây dựng được mô hình lý thuyết về mối liên hệ 

giữa vốn con người và năng suất lao động. 
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Gabriella Conti (2005), Lorraine Dearden và các cộng sự (2006) trong 

nghiên cứu “Training, productivity and wages in Italy” và “The impact of training 

on productivity and wages: Evidence from British panel data” đã nghiên cứu mối 

liên hệ giữa hoạt động đào tạo và năng suất lao động và thu nhập của người lao 

động trong doanh nghiệp dựa trên quan điểm kinh tế học tân cổ điển về mức lương 

thực tế của người lao động . Lorraine Dearden và cộng sự cho thấy khi các hoạt 

động đào tạo tăng 1% thì năng suất lao động tăng 1% và tiền lương tính theo giờ 

cũng tăng 0,6% . Trong khi đó có mối quan hệ tích cực giữa đào tạo và năng suất 

lao động nhưng mối quan hệ giữa đào tạo và mức lương không tồn tại ở Italy trong 

nghiên cứu của Conti.  

Jacob Mincer (1997) đã đề cập đến mối liên hệ giữa trình độ người lao động 

và thu nhập trong nghiên cứu “The production of human capital and the life cycle 

of earning: variations on theme”. Tác giả đã chỉ ra rằng giáo dục và đào tạo giúp 

người lao động tích lũy và tạo ra những kiến thức. Đây là yếu tố tạo ra sự khác 

biệt về năng suất lao động và từ đó tạo ra sự khác biệt về thu nhập của người lao 

động. Tuy nhiên tác giả chỉ xây dựng nghiên cứu dựa trên số liệu chung trong nền 

kinh tế và trình độ khoa học công nghệ cũng khác nhau do đó chưa thể đánh giá 

một cách chính xác nhất mối quan hệ này khi khoa học công nghệ cũng góp phần 

tạo ra sự khác biệt về thu nhập của người lao động.  

1.1.1.2. Sự sáng tạo của người lao động với sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp 

1) Tác động của sự sáng tạo và hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp 

Moniko Sipa (2018) để cập đến sự sáng tạo của người lao động đối với hiệu 

quả kinh tế của doanh nghiệp – thể hiện qua năng suất lao động trong nghiên cứu 

“The factor determining the creativity of the Human capital in the conditions of 

sustainability development”. Tác giả đưa ra quan điểm rằng sự sáng tạo giúp người 

lao động áp dụng linh hoạt kiến thức đã tiếp thu từ các hoạt động đào tạo trong 

điều kiện thực tế. Đây là nguồn gốc của hoạt động đổi mới từ đó cải thiện được 
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năng suất lao động. Đồng thời nghiên cứu cũng đưa ra một số yếu tố ảnh hưởng 

đến sự sáng tạo của người lao động. Sự sáng tạo, sự hợp tác giữa người lao động 

trong doanh nghiệp còn có thể lan tỏa ý tưởng đổi mới, nâng cao hiệu quả làm 

việc. Tuy nhiên hạn chế của nghiên cứu là chưa có sự tách biệt tác động này giữa 

các ngành và giữa các quốc gia.  

Bonnie F. Daily và Su-chun Huang (2001) trong nghiên cứu “Achieving 

sustainability through attention to human resource factors in environmental 

management” chỉ ra rằng có nhiều yếu tố liên quan đến nguồn nhân lực ảnh hưởng 

trực tiếp đến hiệu quả của hoạt động quản lý môi trường của doanh nghiệp. Những 

yếu tố bao gồm: mức độ ủng hộ của đội ngũ quản lý doanh nghiệp, hoạt động đào 

tạo liên quan đến môi trường, trao quyền cho người lao động, hoạt động 

nhóm,…Trong nghiên cứu này tác giả chỉ xây dựng mô hình lý thuyết về mối liên 

hệ giữa các yếu tố này.  

2)  Tác động của sự sáng tạo và hiệu quả môi trường của doanh nghiệp 

Trong nghiên cứu về vai trò của ý tưởng đổi mới sáng tạo với vấn đề môi 

trường trong nghiên cứu “Gaining and maintaining commitment to large-scale 

change in healthcare organizations” và “The factor determining the creativity of 

the human capital in the conditions of sustainability development” của Lutchmie 

Narine và David Persaud (2003) và Moniko Sipa (2018), các tác giả đều cho rằng 

các ý tưởng đổi mới, sáng tạo trong doanh nghiệp tập trung chủ yếu vào các ý 

tưởng giải quyết vấn đề môi trường. Sự thay đổi về hiệu quả của các hoạt động 

bảo vệ môi trường chỉ có thể đạt được nhờ vào sự tham gia đóng góp của người 

lao động. Đặc biệt sự cải thiện về hiệu quả môi trường chỉ có thể tồn tại lâu dài 

khi có sự thay đổi về văn hóa doanh nghiệp. Tuy nhiên mối quan hệ trên chỉ được 

khái quát hóa một cách định tính mà chưa có kiểm chứng bằng số liệu cụ thể. 

Douglas W. S. Renwick và cộng sự (2013) trong nghiên cứu “Green human 

resource management: A review and research agenda” có kết luận rằng sự tham 

gia của người lao động vào các hoạt động môi trường có ý nghĩa tích cực tới hiệu 
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quả quản lý môi trường, tăng cường hiệu quả về mặt môi trường cho doanh nghiệp. 

Tác giả sử dụng mô hình khả năng – động cơ và cơ hội (AMO) để đánh giá tác 

động tích cực của sự ủng hộ và tham gia của người lao động tới hiệu quả của các 

hoạt động quản lý môi trường của doanh nghiệp. Tuy nhiên nghiên cứu chưa làm 

rõ được tác động của một số những yếu tố như lý do lựa chọn những chỉ tiêu đánh 

giá hiệu quả môi trường, chế độ thưởng và quản trị xanh của doanh nghiệp tới hiệu 

quả của hoạt động quản lý môi trường.  

Nalini Govindarajulu và Bonnie F. Daily (2004) thực hiện nghiên cứu 

“Motivating employees for environmental improvement” kết luận rằng việc trao 

quyền cho người lao động giúp có thể cải thiện chất lượng môi trường. Những 

người lao động được trao nhiều quyền hơn có thể tạo ra những thay đổi nâng cao 

chất lượng sản phẩm, giảm thiểu chất thải ô nhiễm. Điều này giúp doanh nghiệp 

tạo ra quá trình sản xuất thân thiện với môi trường hơn. Đồng thời nghiên cứu 

cũng chỉ ra những bước quan trọng để có thể cải thiện chính sách về môi trường.  

3)  Tác động của sự sáng tạo và hiệu quả xã hội của doanh nghiệp 

Mehrnaz Ashrafi và cộng sự (2019) nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng 

đến sự phát triển bền vững của các cảng biển ở Canada và Mỹ trong “Corporate 

sustainability in Canadian and US maritime ports”. Nhóm tác giả cho thấy mặc 

dù phần lớn các cảng biển tại đây đều cho rằng phát triển bền vững rất quan trọng 

tuy nhiên không nhiều cảng xem xét đến yếu tố này trong quá trình ra quyết định. 

Tác giả cũng chỉ ra một trong những yếu tố ảnh hưởng đến sự phát triển bền vững 

của các cảng biển tại Canada và Mỹ đó là văn hóa doanh nghiệp, mối liên hệ với 

bên liên đới và nhận thức của cảng biển về vấn đề phát triển bền vững. Tuy nhiên 

số lượng cảng biển tham gia vào nghiên cứu còn khá hạn chế.   

Trong nghiên cứu của Moniko Sipa (2018) ngoài việc chỉ ra mối liên hệ 

giữa sự sáng tạo, thái độ của người lao động đối với hiệu quả làm việc thì tác giả 

còn chỉ ra rằng những yếu tố trên còn tác động lớn đến môi trường làm việc cũng 

như hiệu quả hợp tác giữa người lao động trong doanh nghiệp. Những yếu tố trên 
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làm tăng mức độ hài lòng với công việc hiện tại và tạo ra động lực làm việc và nỗ 

lực làm việc cho người lao động, đồng thời cũng làm giảm động lực chuyển việc 

của người lao động. Tuy nhiên trong nghiên cứu này tác giả chỉ tập trung nhiều 

vào mối quan hệ giữa sự sáng tạo và thái độ làm việc với năng suất lao động. 

Trong khi đó mối liên hệ giữa thái độ làm việc với mức độ hài lòng, môi trường 

làm việc và động lực chuyển việc chưa được phân tích rõ ràng.  

1.1.1.3. Thái độ làm việc, tính kỷ luật và nhận thức của người lao động về vấn 

đề môi trường và sự phát triển bền vững của doanh nghiệp 

1) Tác động của thái độ làm việc và hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp 

Barton H. Hamilton và các cộng sự (2003)  cho rằng yếu tố thúc đẩy tăng 

trưởng năng suất lao động trong một nhóm đó chính là kiến thức của người lao 

động trong nghiên cứu “Team incentives and worker heterogeneity: An empirical 

analysis of the impact of teams on productivity and participation”, mối quan hệ 

giữa thành viên trong nhóm và sự khác biệt giữa thành viên trong nhóm. Lượng 

kiến thức tích lũy trong người lao động nhiều và đa dạng cùng với việc duy trì mối 

quan hệ tốt giữa thành viên trong nhóm giúp cho kiến thức được lan tỏa nhanh 

chóng thúc đẩy năng suất lao động tăng lên. Đồng thời tác giả cũng chỉ ra được 

rằng việc hợp tác giữa người lao động trong doanh nghiệp cũng góp phần lớn lan 

tỏa những ý tưởng đổi mới tới các lao động khác trong doanh nghiệp. Tuy nhiên 

trong nghiên cứu chỉ tập trung vào nhóm lao động trực tiếp trong các nhà máy sản 

xuất chứ chưa nói đến vai trò của nhà quản lý.  

Thomas Zwick (2004) cũng có nghiên cứu về sự hợp tác giữa người lao 

động với năng suất lao động trong nghiên cứu “Employee participation and 

productivity”. Kết quả cho thấy sự hợp tác giữa người lao động hay kỹ năng làm 

việc nhóm có thể nâng cao năng suất lao động lên đến 28% cho trường hợp các 

nhà máy sản xuất ở Đức. Tuy nhiên hiệu quả của việc đầu tư cho hoạt động đào 

tạo nâng cao chất lượng lao động lại giảm trong những năm tiếp theo nhưng tác 

giả chưa giải thích được nguyên nhân của sự sụt giảm này. Bên cạnh đó nhóm tác 
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giả cũng chỉ ra việc duy trì sự hợp tác tốt giữa người lao động trong doanh nghiệp 

còn có thể làm tăng mức độ hài lòng với công việc hiện có của người lao động.  

2) Tác động của thái độ làm việc và hiệu quả môi trường của doanh nghiệp 

Nguyễn Thị Phương Lan và Nguyễn Tuấn Anh (2018) trong nghiên cứu 

“Đào tạo nguồn nhân lực du lịch gắn với nhiệm vụ bảo vệ môi trường trong phát 

triển du lịch bền vững” có đề cập đến vai trò của nhận thức của người lao động về 

môi trường có ảnh hưởng đến khía cạnh môi trường của sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp du lịch. Cần thiết phải nâng cao kiến thức và nhận thức về sự cần thiết 

của hoạt động bảo vệ môi trường cho người lao động trong lĩnh vực này để hướng 

tới sự phát triển bền vững. Tuy nhiên trong nghiên cứu này tác giả chỉ tổng hợp các 

kinh nghiệm quốc tế để đúc kết bài học cho Việt Nam. 

Nour Chams và Josep Garcia-Bladon (2019) trong nghiên cứu “On the 

importance of sustainable human resource management for the adoption of 

sustainable development goals” đã đề cập đến việc quản trị nguồn nhân lực với 

sự phát triển bền vững của doanh nghiệp trong đó có đề cập đến khái niệm quản 

trị nguồn nhân lực bền vững. Nghiên cứu chỉ ra các yếu tố ảnh hưởng đến sự phát 

triển bền vững của doanh nghiệp ở cấp độ khác nhau từ cá nhân cho đến tổ chức. 

Trong đó mục tiêu hướng tới của các doanh nghiệp trong nghiên cứu này là doanh 

nghiệp xanh. Tác giả chỉ ra người lao động là nhân tố tích cực thúc đẩy sự thay 

đổi hướng tới sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. Sự tham gia tích cực của 

người lao động vào quá trình xây dựng và thực thi các chính sách tạo ra sự hiệu 

quả của chính sách đó. Tuy nhiên nghiên cứu chưa chỉ rõ những đặc trưng nào của 

người lao động sẽ ảnh hưởng đến sự phát triển bền vững và những gợi ý chính 

sách để hướng tới mục tiêu đó.   

Thomas Norton và cộng sự (2015) “Employee green behavior: A 

theoretical framework, multilevel review, and future research agenda” nghiên 

cứu về vai trò của thái độ xanh – bảo vệ môi trường với hiệu quả về môi trường 

của doanh nghiệp. Trong đó chia ra làm hai nhóm đó là thái độ tự nguyện và không 
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tự nguyện và nghiên cứu ở nhiều cấp độ khác nhau: cá nhân, nhóm và cấp độ 

doanh nghiệp. Thái độ xanh tạo ra nhiều hiệu ứng tích cực cho các đối tượng ở 

các cấp độ khác nhau: nâng cao mức hài lòng công việc, tăng hiệu quả về môi 

trường cho doanh nghiệp và xã hội. Tuy nhiên nghiên cứu chỉ xây dựng một khung 

lý thuyết về mối liên hệ giữa thái độ xanh với hiệu quả về môi trường mà chưa có 

được những phân tích định lượng để củng cố những kết quả trên. 

Sun-Hwa Kim và Youngsoo Chiang (2014) trong nghiên cứu “Hotel 

employees’ perception of green practices” đánh giá mối liên hệ giữa mức độ ủng 

hộ của người lao động với hiệu quả của những chính sách xanh của doanh nghiệp, 

đồng thời chỉ ra mối quan hệ theo chiều hướng ngược lại: hiệu quả của các chính 

sách về môi trường với cam kết gắn bó của người lao động với doanh nghiệp. Kết 

quả cho thấy đây là mối quan hệ tích cực và có ý nghĩa về mặt thống kê. Điều này 

cho thấy khi người lao động có thái độ ủng hộ những chính sách của doanh nghiệp 

thì hiệu quả thực thi những chính sách xanh của doanh nghiệp cũng tăng. Đồng 

thời khi áp dụng chính sách xanh có thể nâng cao mức độ gắn kết giữa người lao 

động với doanh nghiệp. Tuy nhiên kết quả này hạn chế ở một khu vực nhất định 

ở Mỹ đồng thời cũng chưa có một thước đo tuyệt đối để đánh giá sự cải thiện hiệu 

quả của các chính sách.  

Pascal Paillé và các cộng sự (2014) trong nghiên cứu “The impact of 

Human resource management on environmental performance: An employee-level 

study”  đề cập đến thái độ nhận thức của người lao động với hiệu quả môi trường 

của doanh nghiệp. Người lao động càng có thái độ thân thiện với môi trường thì 

hiệu quả của các hoạt động quản lý môi trường càng cao. Từ đó nhóm tác giả đề 

xuất một số gợi ý về chính sách như tăng cường các hoạt động lựa chọn, đào tạo 

và thưởng đối với những lao động có thái độ thân thiện với môi trường trong môi 

trường làm việc, đồng thời cần thiết phải có những hoạt động đào tạo tăng cường 

kiến thức về môi trường nâng cao nhận thức của toàn bộ lao động của doanh 

nghiệp về tầm quan trọng của bảo vệ môi trường. Nghiên cứu cũng tồn tại hạn chế 
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như: các chỉ tiêu đánh giá hiệu quả môi trườngcủa doanh nghiệp chủ yếu được 

tổng hợp từ nhiều nghiên cứu trước đây mà không được đánh giá mức độ phù hợp 

với doanh nghiệp hiện tại.  

Charbel J. C. Jabbour và Fernando C. A. Santos (2008) trong nghiên cứu 

“The central role of human resource management in the search for sustainable 

organization” có xây dựng mô hình đa chiều để có thể liên kết vai trò của nhà 

quản lý với sự bền vững của doanh nghiệp thông qua việc: quản lý sự đổi mới, đa 

dạng văn hóa và không ngừng cải thiện quản lý môi trường. Kết quả cho thấy hiệu 

quả của việc quản lý quyết định sự bền vững về mặt môi trường của doanh nghiệp. 

Tuy nhiên nghiên cứu tập trung vào đánh giá khía cạnh bền vững về môi trường 

của doanh nghiệp và cần phải mở rộng quy mô mẫu điều tra để có thể cải thiện 

mức độ tin cậy của kết quả.  

3) Tác động của thái độ làm việc và hiệu quả xã hội của doanh nghiệp 

Mutunga J. Munyiva và Lawrence Wainaina (2018) có nghiên cứu về chính 

sách của doanh nghiệp đối với phúc lợi của người lao động trong “Work life balance 

and employee performance at the Kenya authority in Mombasa county, Kenya”. 

Kết quả cho thấy các chính sách về lao động của các cảng ảnh hưởng rất lớn đến 

năng suất lao động cũng như phúc lợi của người lao động tại cảng. Nghiên cứu cũng 

chỉ ra rằng để có thể xây dựng được chính sách như vậy cần phải có sự tham gia 

của các bên liên đới – đội ngũ quản lý cảng, chính quyền, người lao động,… Và 

những đối tượng liên đới cần phải có mức nhận thức nhất định về phát triển bền 

vững để có thể góp ý xây dựng chính sách. Nghiên cứu cũng đề cập đến vấn đề nhận 

thức của đội ngũ quản lý về vấn đề phát triển bền vững và hiệu quả của các chính 

sách. Tuy nhiên vấn đề này chưa được lượng hóa trong nghiên cứu này.  

Malagi A. Delmas và Sanja Pekovic (2013) trong nghiên cứu 

“Environmental standards and labor productivity: Understanding the 

mechanisms that sustain sustainability” đã chỉ ra mối liên hệ giữa những tiêu 

chuẩn môi trường và hiệu quả của các hoạt động đào tạo và đây là mối quan hệ 
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hai chiều. Một mặt, áp dụng các tiêu chuẩn về môi trường là một yếu tố làm tăng 

năng suất lao động. Khi áp dụng quy tắc, tiêu chuẩn về môi trường thay đổi văn 

hóa của doanh nghiệp, người lao động tham gia nhiều hơn vào các khóa đào tạo 

về quy định môi trường và duy trì mối quan hệ tốt hơn với đồng nghiệp. Việc duy 

trì tốt mối liên hệ giữa người lao động trong doanh nghiệp sẽ giúp lan tỏa kiến 

thức và thúc đẩy hoạt động đổi mới giúp cải thiện chất lượng lao động cũng như 

mức độ hài lòng với công việc hiện tại. Từ đó áp dụng tiêu chuẩn về môi trường 

dễ dàng hơn trong tương lai. Tuy nhiên nghiên cứu cũng có những hạn chế nhất 

định như chỉ giới hạn cho các doanh nghiệp ở Pháp, đồng thời đây là số liệu tổng 

hợp nhiều ngành khác nhau do đó không thể kiểm soát hết được những yếu tố tác 

động khác do đặc điểm của từng ngành vào kết quả nghiên cứu.  

Jens M. Unger và cộng sự (2011) trong nghiên cứu “Human capital and 

entrepreneurial success: a meta-analytical review” cho rằng ý thức kỷ luật của 

người lao động cũng là một yếu tố quan trọng thúc đẩy năng suất lao động cũng 

như an toàn lao động trong quá trình làm việc. Tuy nhiên việc đánh giá về tác động 

của yếu tố này đến mức độ an toàn lao động còn hạn chế vì chỉ có 2 biến số được 

sử dụng để đại diện cho tiêu chí này là ý thức tuân thủ quy định của doanh nghiệp, 

làm việc trong điều kiện không có giám sát trong tổng số gần 70 biến số. Do đó 

việc đánh giá tác động của nó đến mức độ an toàn lao động còn hạn chế. 

Stuart L. Hart và Mark B. Milstein (2003) trong nghiên cứu “Creating 

sustainable value” đã đưa ra nhận định rằng phát triển bền vững là sự phát triển 

toàn diện bao gồm cả 3 khía cạnh: kinh tế, môi trường và xã hội và cần phải cần có 

sự đóng góp của các bên liên đới. Tác giả dựa trên học thuyết về các bên liên đới để 

xây dựng các mô hình lý thuyết các yếu tố sẽ tạo ra những giá trị bền vững cho 

doanh nghiệp. Một trong những yếu tố đó là nhận thức của nhà quản lý về vấn đề 

phát triển bền vững. Kết quả của nghiên cứu là mô hình lý thuyết về vai trò của nhà 

quản lý đối với văn hóa doanh nghiệp từ đó thúc đẩy doanh nghiệp hướng tới sự 

phát triển bền vững.   
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1.1.2. Tổng quan các công trình nghiên cứu có liên quan đến phương pháp 

nghiên cứu 

Để đánh giá tác động của nguồn nhân lực với từng khía cạnh của sự phát 

triển bền vững của doanh nghiệp thì các tác giả đã sử dụng một số phương pháp 

đánh giá định tính và định lượng. Phương pháp định tính như tổng hợp nghiên cứu 

đã thực hiện trước đây, tổng hợp bài học kinh nghiệm thực tế để đề xuất mô hình 

lý thuyết về vai trò của nguồn nhân lực. Phương pháp được sử dụng phổ biến nhất 

là phương pháp hồi quy. Tác giả xây dựng một mô hình hồi quy thể hiện mối quan 

hệ giữa một biến phụ thuộc ở đây với nhiều biến độc lập trong đó có biến số liên 

quan đến yếu tố con người. Biến độc lập được sử dụng trong các nghiên cứu trên 

khá đa dạng, biến phụ thuộc được sử dụng chủ yếu là năng suất lao động hay tổng 

sản phẩm đầu ra của doanh nghiệp vì đây là những biến số có thể lượng hóa dễ 

dàng phục vụ cho việc xây dựng mô hình.  

Đinh Văn Toàn (2011) áp dụng phương pháp phân tích hồi quy xây dựng 

mô hình Cobb- Douglas để đánh giá mức độ đóng góp của nhân lực vào sự phát 

triển kinh tế chung của doanh nghiệp. Marianne J. Koch và Rita G. McGrath  

(1996) sử dụng phương pháp hồi quy với biến phụ thuộc là năng suất lao động của 

doanh nghiệp, biến độc lập bao gồm những biến số đánh giá về hoạt động đầu tư 

vào đào tạo, lên kế hoạch tuyển dụng và tuyển dụng nhân sự. Tác động của hoạt 

động đầu tư được đánh giá thông qua quá trình phân tích các hệ số hồi quy của mô 

hình. Hay là phương pháp phân tích hồi quy 3 bước của Malagi A. Delmas và 

Sanja Pekovic (2013) để có thể cho cả 3 biến áp dụng những quy định môi trường, 

năng suất lao động và mối quan hệ trong doanh nghiệp thành biến phụ thuộc.  

Rosa M. M. Castellanos và Maria Y. M. Martin (2011) cũng sử dụng phương 

pháp phân tích hồi quy với biến phụ thuộc là năng suất lao động, biến độc lập là các 

biến số liên quan đến hoạt động nâng cao chất lượng lao động như là đầu tư cho đào 

tạo cho từng nhóm lao động. Barton H. Hamilton và các cộng sự (2003) cũng phân 

tích mối quan hệ giữa năng suất lao động và chất lượng lao động tuy nhiên nhóm tác 
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giả sử dụng nhóm biến độc lập bao gồm các biến đánh giá kiến thức, cơ cấu lao động 

và hiệu quả làm việc nhóm.  Jacob Mincer (1999) xây dựng mô hình hồi quy trong 

đó biến được sử dụng để đánh giá trình độ của người lao động là số năm đến 

trường và số năm đào tạo và biến phụ thuộc đó là mức lương mà người lao động 

nhận được. Mutunga J. Munyiva và Lawrence Wainaina (2018) sử dụng phương 

pháp phân tích hồi quy để tìm ra tác động của các chính sách đến hiệu quả về mặt 

kinh tế, xã hội của cảng.  

Thomas Zwick Zwick (2004), Gabriella Conti (2005) và Lorraine Dearden 

và cộng sự (2006) sử dụng mô hình GMM với hiệu ứng cố định (fixed effect) để 

đo lường khoảng cách về năng suất lao động giữa các nhóm lao động đã qua và 

chưa qua đào tạo để từ đó đưa ra kết luận về mối quan hệ giữa chất lượng lao động 

và năng suất lao động. Phương pháp này cũng được Nile W. Hatch và Jefferey H. 

Dyer (2004) sử dụng để đánh giá vai trò của kiến thức và hoạt động đào tạo đối 

với hiệu quả hoạt động sản xuất và khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp bằng 

mô hình hồi quy. 

Ngoài ra thì các nhà nhiên cứu còn sử dụng một số phương pháp khác để 

có thể đánh giá tác động của nhân lực tới sự phát triển bền vững của các doanh 

nghiệp. Moniko Sipa (2018) sử dụng chỉ số Pearson để tìm ra mối quan hệ giữa 

sự sáng tạo của người lao động với hiệu quả về mặt kinh tế. Michael Frese và các 

cộng sự (2007) sử dụng phương pháp chỉ kiểm định giả thiết thống kê và chỉ số 

Pearson để để tìm ra mối quan hệ giữa vốn con người và sự thành công của doanh 

nghiệp. Pascal Paillé và các cộng sự (2014) sử dụng phương pháp phân tích nhân 

tố khẳng định để đánh yếu tố ảnh hưởng đến hiệu quả môi trường của doanh 

nghiệp. Sun-Hwa Kim và Youngsoo Chiang (2013) sử dụng phương pháp phân 

tích mức độ quan trọng và hiệu quả (IPA – Importance – performance analysis) 

để phân tích mối liên hệ giữa mức độ quan trọng của các chỉ tiêu đối với hiệu quả 

về mặt môi trường của doanh nghiệp.  
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1.1.3. Tổng quan các công trình nghiên cứu có liên quan đến phạm vi không 

gian và thời gian nghiên cứu 

Ở Việt Nam cũng có một số nghiên cứu tiêu biểu về mối liên hệ giữa lao 

động với sự phát triển bền vững như: mối quan hệ giữa chất lượng lao động và 

hiệu quả kinh tế của từng ngành kinh tế (Toàn, 2009; Long, 2010; Tuấn Anh, 2015; 

Lan và Tuấn, 2018). Các nghiên cứu chỉ ra rằng nâng cao chất lượng nguồn nhân 

lực là một yếu tố quan trọng thúc đẩy sự phát triển của các doanh nghiệp cũng như 

các ngành kinh tế (Khối, 2009; Toàn, 2009; Tuấn Anh, 2015; Từng, 2017)  

Cũng có một số nghiên cứu ở Mỹ như Marianne J. Koch và Rita G. McGrath 

(1996) thực hiện ở Mỹ trong vòng 5 năm từ năm 1990. Mẫu thu thập bao gồm 

nhiều doanh nghiệp đến từ các ngành khác nhau. Gabriella Conti (2005) nghiên 

cứu về ngành công nghiệp ở Mỹ trong giai đoạn từ 1990 đến năm 2000. Sun-Hwa 

Kim và Youngsoo Chiang (2013) phân tích số liệu của các doanh nghiệp kinh 

doanh dịch vụ khách sạn ở Mỹ trong năm 2018. Barton H. Hamilton và các cộng 

sự (2003) nghiên cứu cho doanh nghiệp ở San Franciso, Mỹ với số liệu năm 1997. 

Mehrnaz Ashrafi và cộng sự (2019) cũng có nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng 

đến sự phát triển bền vững của các cảng biển ở Canada và Mỹ.  

Một số nghiên cứu được thực hiện ở khu vực Châu Âu, một số nghiên cứu 

tiêu biểu như Lorraine Dearden và cộng sự (2006) nghiên cứu trong khoảng thời 

gian từ 1986 đến 2000 của ngành công nghiệp ở Anh. Rosa M. M. Castellanos và 

Maria Y. M. Martin (2011) nghiên cứu doanh nghiệp có số lượng lao động từ 50 

trở lên ở Tây Ban Nha trong năm 2005. Malagi A. Delmas và Sanja Pekovic (2013) 

phân tích số liệu của hơn 5500 doanh nghiệp ở Pháp trong hai năm 2011 và 2012. 

Moniko Sipa (2018) thực hiện nghiên cứu đối với các doanh nghiệp ở Phần Lan 

và Slovakia trong năm 2017. 

Một số nghiên cứu tiêu biểu thực hiện ở các quốc gia khác như: Nile W. 

Hatch và Jefferey H. Dyer (2004) nghiên cứu 25 nhà máy sản xuất chíp bán dẫn ở 

nhiều nới trên thế giới bao gồm Châu Âu, Mỹ và Châu Á trong vòng 5 năm từ 1997; 
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Michael Frese và các cộng sự (2007) tổng hợp số liệu của 70 nghiên cứu định lượng 

khác liên quan đến mối quan hệ giữa vốn con người và sự thành công của doanh 

nghiệp từ nhiều quốc gia như Trung Quốc, Mỹ, Đức, Phần Lan…; Pascal Paillé và 

các cộng sự (2014) nghiên cứu các doanh nghiệp ở Trung Quốc; Mutunga J. 

Munyiva và Lawrence Wainaina (2018) nghiên cứu ở cảng ở Kenya năm 2016.  

1.1.4. Khoảng trống tiếp tục nghiên cứu trong luận án 

1) Các nghiên cứu được thực hiện trước đây chỉ tập trung nghiên cứu về nguồn 

nhân lực và tác động của nó đến từng khía cạnh của sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp nói chung; chưa có công trình  nghiên cứu sâu vào đánh giá mức độ tác động 

của nguồn nhân lực tới cả ba khía cạnh của sự phát triển bền vững.  

2) Các nghiên cứu trước đây sử dụng phương pháp và số lượng các tiêu chí 

đánh giá rất đa dạng tùy thuộc vào đối tượng nghiên cứu, lĩnh vực nghiên cứu và 

kinh nghiệm của các tác giả. Tuy nhiên chưa có một nghiên cứu nào có hệ thống 

tiêu chí đánh giá toàn diện và phù hợp với nội dung đánh giá sự phát triển bền vững 

của các doanh nghiệp cảng biển đặc biệt là khu vực thành phố Hải Phòng. Đồng 

thời cũng chưa đánh giá được mức độ tác động của các yếu tố của nguồn nhân lực 

tới sự phát triển bền vững mạnh hay yếu. 

3) Chưa có những nghiên cứu nào liên quan đến nguồn nhân lực, sự phát 

triển bền vững và tác động của nhân lực đối với sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển nói chung và doanh nghiệp cảng biển ở khu vực Hải Phòng từ 

2000 cho đến nay. 

1.2. MỤC TIÊU, ĐỐI TƯỢNG VÀ PHẠM VI NGHIÊN CỨU  

1.2.1. Mục tiêu nghiên cứu 

1.2.1.1. Mục tiêu tổng quát 

Mục tiêu tổng quát của luận án là đánh giá tác động của nguồn nhân lực tới 

sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng, từ đó đề xuất một 
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số giải pháp phát triển nguồn nhân lực phục vụ cho sự phát triển bền vững của các 

doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng.  

1.2.1.2.  Mục tiêu cụ thể 

1) Hệ thống hóa và làm rõ cơ sở lý luận về tác động của nguồn nhân lực với 

sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển.  

2) Phân tích thực trạng nguồn nhân lực, sự phát triển bền vững và tác động 

của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển khu 

vực Thành phố Hải Phòng. 

3) Phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực đáp ứng 

nhu cầu phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển khu vực Thành phố 

Hải Phòng.  

4) Kiến nghị một số giải pháp phát triển nguồn nhân lực hướng tới cải thiện 

mức độ phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển khu vực Thành phố 

Hải trong giai đoạn tới năm 2030.  

1.2.2. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của luận án là nguồn nhân lực, mức độ phát triển bền 

vững và tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của doanh nghiệp 

cảng biển khu vực Thành phố Hải Phòng. 

1.2.3.  Phạm vi nghiên cứu 

1.2.3.1. Về nội dung 

Nghiên cứu thực trạng nguồn nhân lực và thực trạng phát triển bền vững 

của các doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng và mối liên hệ giữa 

các yếu tố của nhân lực với sự phát triển bền vững. Từ đó đánh giá tác động của 

nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển khu vực 

thành phố Hải Phòng.  
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1.2.3.2. Về không gian 

Luận án nghiên cứu nguồn nhân lực các doanh nghiệp cảng biển khu vực 

thành phố Hải Phòng. Trong đó tập trung chủ yếu vào các doanh nghiệp cung cấp 

dịch vụ cảng biển: dịch vụ xếp dỡ, kho hàng, vận chuyển hàng hóa, hỗ trợ vận tải…  

1.2.3.3. Về thời gian 

Các vấn đề trong luận án được nghiên cứu từ năm 2015 cho đến năm 2021. 

Đây là khoảng thời gian mà vấn đề phát triển bền vững và phát triển xanh của các 

cảng biển và doanh nghiệp cảng biển Việt Nam bắt đầu được các cơ quan quản lý 

nhà nước cũng như các doanh nghiệp quan tâm nhiều hơn. Đồng thời cũng là giai 

đoạn bùng nổ của nền kinh tế số và cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 làm cho vai 

trò của nguồn nhân lực ngày càng trở nên quan trọng đối với các doanh nghiệp và 

nền kinh tế. Các giải pháp đề xuất cho giai đoạn đến năm 2030. 

1.2.4. Câu hỏi nghiên cứu 

1) Thực trạng nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp cảng biển và thực trạng 

phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng như thế nào? 

2) Phương pháp nào là phương pháp phù hợp để đánh giá tác động của nguồn 

nhân lực tới sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng? 

3) Tác động của trình độ chuyên môn, thái độ làm việc, sự sáng tạo, thái độ 

làm việc, nhận thức về sự phát triển bền vững của nhân lực đến sự phát triển bền 

vững của doanh nghiệp cảng biển thế nào?  

4) Mức độ tác động của các yếu tố trên đến sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển như thế nào? 

5) Giải pháp nào để điều chỉnh sự phát triển nguồn nhân lực góp phần giúp 

các doanh nghiệp cảng biển khu vực Thành phố Hải Phòng phát triển bền vững 

hơn trong giai đoạn tới? 
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1.3. CÁCH TIẾP CẬN VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

1.3.1. Cách tiếp cận và khung phân tích 

1.3.1.1. Cách tiếp cận 

1) Cách tiếp cận từ góc độ quản lý 

Luận án tiếp cận theo góc độ quản lý từ phía các doanh nghiệp cảng biển 

khu vực thành phố Hải Phòng. Luận án nghiên cứu các đặc điểm của nguồn nhân 

lực có tác động trực tiếp hay gián tiếp đến sự phát triển bền vững của doanh nghiệp 

hoạt động trong lĩnh vực khai thác cảng biển. Những tác động của nguồn nhân lực 

tới sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển chính là căn cứ về lý luận 

giúp nhà quản lý xây dựng các chính sách phát triển. Các chính sách này sẽ tập 

trung tác động vào những yếu tố có tác động mạnh sau đó sẽ đến những yếu tố có 

mức độ tác động yếu hơn.   

2) Cách tiếp cận theo hướng phát triển dựa trên nguồn lực 

Nguồn lực phục vụ cho sự phát triển của doanh nghiệp nghiệp đó chính là 

nguồn lực nội sinh của doanh nghiệp. Chính vì vậy doanh nghiệp cần sử dụng hiệu 

quả các nguồn lực mà doanh nghiệp đang sở hữu. Đồng thời cũng phải có biện pháp 

hiệu quả để huy động tối đa các nguồn lực chất lượng cao để phục vụ cho sự phát 

triển của mình. Trong đó nguồn nhân lực là nguồn lực được cho là quan trọng nhất 

có tác động lớn đến sự phát triển của doanh nghiệp. Tập trung đánh giá những yếu 

tố nào của nguồn nhân lực có tác động tới sự phát triển của các doanh nghiệp cảng 

biển. Từ đó doanh nghiệp cần có có chính sách phát triển nguồn nhân lực một cách 

hợp lý. Những chính sách này phải gắn liền với định hướng phát triển của doanh 

nghiệp đồng thời phải phù hợp với điều kiện kinh tế xã hội địa phương, chính sách 

phát triển của ngành cũng như của Nhà nước.  

3) Cách tiếp cận theo hướng phát triển bền vững 

Phát triển bền vững là mục tiêu quan trọng mà hầu hết các doanh nghiệp 

đang hướng tới. Chính vì thế các doanh nghiệp cần sử dụng một cách hiệu quả các 
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nguồn lực của mình để đạt được các mục tiêu phát triển bền vững trong đó có 

nguồn nhân lực. Luận án sẽ tập trung đánh giá tác động của nguồn nhân lực tới 

mục tiêu phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. Trước tiên luận án 

sẽ xác định những tiêu chí đánh giá sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng 

biển. Từ đó xây dựng bộ chỉ tiêu đánh giá sự phát triển bền vững của các doanh 

nghiệp cảng biển. Bộ chỉ tiêu này sẽ được sử dụng để đánh giá thực trạng phát 

triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. Từ kết quả phân tích thực trạng 

cũng như sử dụng mô hình phù hợp luận án sẽ đánh giá tác động của nguồn nhân 

lực tới sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển.   

1.3.1.2. Khung phân tích 

Luận án sử dụng Học thuyết dựa trên nguồn lực (Resource-based theory - 

RBT) để xây dựng khung lý thuyết và các mô hình phân tích. Học thuyết dựa trên 

nguồn lực đề cập đến một trong những nội dung quan trọng nhất của trong lĩnh vực 

quản lý của doanh nghiệp là vai trò của nguồn lực mà doanh nghiệp sở hữu. Theo 

đó sự thành công của doanh nghiệp dựa chủ yếu vào nguồn lực mà doanh nghiệp 

đó sở hữu. Nguồn nhân lực là một trong những nhân tố quan trọng nhất của các 

doanh nghiệp nhất, tạo ra sự khác biệt về động lực tăng trưởng và phát triển giữa 

các doanh nghiệp.  

Sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển là sự phát triển toàn 

diện bao gồm ba khía cạnh kinh tế, môi trường và xã hội. Sự cải thiện về ba tiêu chí 

trên được đánh giá bằng hệ thống các chỉ tiêu đánh giá hiệu quả kinh tế, môi trường 

và xã hội. Khi đó, tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của doanh 

doanh nghiệp được đánh giá thông qua các tác động của nó tới từng khía cạnh - hiệu 

quả kinh tế, môi trường và xã hội. Những yếu tố của nguồn nhân lực được cho là có 

tác động lớn đến sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển đó là trình độ 

chuyên môn, thái độ kĩ năng, nhận thức về phát triển bền vững, sự sáng tạo và trạng 

thái sức khỏe của người lao động. Đây là những yếu tố cấu thành chất lượng nhân 

lực của doanh nghiệp cảng biển. Đầu tiên, luận án sẽ đánh giá thực trạng lao động 
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và sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển thông qua số liệu thứ cấp. 

Sau đó kết hợp với những đánh giá tác động của nguồn nhân lực tới từng khía cạnh 

của sự phát triển bền vững của người lao động và các chuyên gia bằng số để đưa ra 

kết luận về tác động của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển Hải Phòng. Đây là cơ sở để xây dựng những giải pháp phát triển 

nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp cảng biển hướng tới sự phát triển bền vững. 

Đồng thời những giải pháp này cũng phải phù hợp với định hướng, bối cảnh phát 

triển của doanh nghiệp cảng biển và các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển nhân lực 

hướng tới sự phát triển bền vững.  

 

Hình 1.1: Khung phân tích đánh giá tác động của nhân lực tới sự phát triển 

bền vững của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng 
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1.3.2. Phương pháp thu thập thông tin, số liệu thứ cấp 

Luận án sử dụng các thông tin thứ cấp liên quan đến các doanh nghiệp cảng 

biển khu vực thành phố Hải Phòng như: số lượng các bến cảng, quy mô, các dịch 

vụ đăng ký kinh doanh, tình hình sản xuất kinh doanh, chỉ tiêu đánh giá môi trường, 

xã hội, quy mô, cơ cấu lao động… Các số liệu trên được tổng hợp thông qua một 

số nguồn: Cục Thống kê thành phố Hải Phòng, Tổng cục Hàng hải, báo cáo tài 

chính của các doanh nghiệp, các số liệu từ nghiên cứu đã được công bố trước đây. 

1.3.3. Phương pháp thu thập thông tin, số liệu sơ cấp thông qua điều tra 

1.3.3.1. Phương pháp, đối tượng và quy mô điều tra 

Phương pháp chọn mẫu: Luận án sử dụng phương pháp chọn mẫu ngẫu 

nhiên phân tầng để lựa chọn các doanh nghiệp cảng biển cũng như lựa chọn đối 

tượng khảo sát ở tỏng các doanh nghiệp cảng biển đó. Phương pháp này sẽ đảm 

bảo các đối tượng ở các nhóm trong mẫu có tính đồng nhất cao và giữa các nhóm 

có tính chất dị biệt.  

15 doanh nghiệp cảng biển được lựa chọn với hai thuộc tính kiểm soát: (1) 

Quy mô lao động; (2) Loại hình doanh nghiệp.Thông tin, số liệu sơ cấp được thu 

thập thông qua điều tra chọn mẫu (Bảng 1.1).   

Bảng 1.1: Thuộc tính mẫu khảo sát 

TT Thuộc tính Đối tượng Tỷ lệ (%) 

1 Loại hình doanh nghiệp 
Công ty cổ phần 55 

Công ty trách nhiệm hữu hạn 45 

2 
Quy mô lao động 

Trên 100 lao động 40 

Dưới 100 lao động 60 

3 Cơ cấu lao động 
Lao động sản xuất 70 

Lao động quản lý 30 

 

 



29 

 

Đối tượng khảo sát là lao động trong các doanh nghiệp cảng biển được lựa 

chọn với 3 thuộc tính kiểm soát: (1) Có chuyên môn trong lĩnh vực khai thác cảng 

biển; (2) Có kinh nghiệm làm việc ít nhất 5 năm; (3) Cơ cấu lao động theo phân 

công sản xuất. 

Kích thước mẫu: DEMATEL mờ là mô hình phân tích cấu trúc tương tự 

như mô hình SEM. Do đó có thể sử dụng các tiêu chí lựa chọn kích thước mẫu của 

mô hình SEM để đảm bảo kết quả có đủ độ tin cậy. Theo quan điểm của Bollen, 

để xác định được kích thước mẫu cần thiết cho việc phân tích thì cần đảm bảo 

được tỷ lệ 5 quan sát trên mỗi thông số ước lượng (tỷ lệ 5:1) (Bollen, 1989). Ngoài 

ra nếu xác định kích thước mẫu theo nhóm nhân tố: Cỡ mẫu tối thiểu cho 5 nhóm 

trở xuống là 100 quan sát (Hair, 2009). Dựa trên những căn cứ trên thì có thể xác 

định được kích cỡ mẫu cần thiết cho đề tài. Đề tài đánh giá tác động của 4 nhóm 

nhân tố do đó số quan sát tối thiểu là 100 quan sát.  

Ngoài ra luận án còn sử dụng công thức Slovin để xác định kích thước mẫu 

điều tra dựa trên sai số tiêu chuẩn như sau: 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁 × 𝑒2
 

 Trong đó: n – kích thước mẫu, N – tổng thể, e – sai số tiêu chuẩn (thường 

được lấy dưới 10%). Với tổng số lượng lao động trong các doanh nghiệp cảng biển 

khoảng 10.000 lao động, tác giả lựa chọn sai số e = 0,08 thì kích thước mẫu điều 

tra n ≈ 155 người. Do đó luận án sử dụng kích thước mẫu là trên 182 hợp lệ (trên 

tổng số 300 phiếu phát ra) là đáp ứng được yêu cầu tối thiểu của kích thước mẫu 

điều tra. Trong đó số phiếu điều tra hợp lệ thu thập ở từng doanh nghiệp cảng biển 

tương đồng với nhau.  

1.3.3.2.  Nội dung điều tra 

Số liệu sơ cấp được thu thập bao gồm các thông tin loại hình doanh nghiệp, 

quy mô vốn, lĩnh vực sản xuất kinh doanh, quy mô, trình độ lao động,… tại một 
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số doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng. Số liệu được thu thập 

từ đối tượng quản lý doanh nghiệp cảng biển.  

Các bảng hỏi bao gồm các câu hỏi yêu cầu các chuyên gia đánh giá vai trò 

của nguồn nhân lực với từng khía cạnh của sự phát triển bền vững của cảng biển, 

cụ thể là vai trò của nguồn nhân lực với hiệu quả kinh tế, hiệu quả về môi trường 

và xã hội. Số liệu này được thu thập từ đối tượng lao động quản lý, lao động sản 

xuất của các doanh nghiệp cảng biển (Nội dung chi tiết xem Bảng hỏi ở Phụ lục 3). 

1.3.3.3. Thời gian tổ chức điều tra 

Thời gian điều tra số liệu về thực trạng phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển Hải Phòng và đánh giá tác động của nguồn nhân lực tới sự phát 

triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng (Bảng hỏi được trình bày 

ở phụ lục 3) được thực hiện từ tháng 7/2020 đến tháng 5/2021.  

1.3.4. Phương pháp tham vấn chuyên gia 

1.3.4.1. Hình thức phỏng vấn chuyên sâu 

Phỏng vấn chuyên sâu là một kỹ thuật trong nghiên cứu định tính trong đó 

người nghiên cứu sẽ thực hiện các cuộc phỏng vấn chuyên sâu một số lượng nhỏ 

các chuyên gia nhằm tìm hiểu quan điểm của họ về một vấn đề cụ thể (Boyce và 

Neale, 2006; Johnson và Rowlands, 2012). Kỹ thuật này phù hợp khi cần phải 

nghiên cứu chuyên sâu về một vấn đề cụ thể bằng cách đặt các câu hỏi mở. Theo 

đó phương pháp này sẽ thu được thông tin chân thực nhất khi tuân thủ theo nguyên 

tắc ẩn danh. Thông tin sẽ được cung cấp một cách chuẩn xác và khách quan hơn 

khi người được phỏng vấn biết chắc chắn rằng thông tin cá nhân của mình sẽ được 

giữ bí mật ngay cả khi sử dụng thông tin phỏng vấn (Guion và cộng sự, 2011). 

Chính vì vậy khi tiến hành phỏng vấn thu thập thông tin phục vụ cho nghiên cứu 

của luận án thông tin cá nhân của người được phỏng vấn sẽ không được tiết lộ 

theo nguyên tắc ẩn danh.  
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1.3.4.2. Đối tượng và số lượng chuyên gia được tham vấn 

Nhóm chuyên gia được lựa chọn bao gồm 20 người bao gồm 10 chuyên gia 

đến từ các cơ sở đào tạo có chuyên ngành liên quan đến lĩnh vực cảng biển – với 

học hàm Tiến sỹ (Đại diện CSĐT). Ngoài ra còn 10 chuyên gia đến từ các cơ quan 

quản lý cảng biển có trình độ thạc sỹ trở lên (Đại diện CQQL). Các chuyên gia 

đều có ít nhất 10 năm kinh nghiệm trong lĩnh vực có liên quan và sẵn sàng tham 

gia vào quá trình đánh giá (Danh sách cụ thể ở phụ lục 7).  

Bảng 1.2: Danh sách người trả lời phỏng vấn 

STT Người trả lời phỏng 

vấn 

Đơn vị công tác Địa 

phương 

Số năm 

công tác tối 

thiểu 

1 Đại diện CQQL 1 - 10 Cơ quan quản lý Hải Phòng 11 

2 Đại diện CSĐT 1 – 8 Trường Đại học Hải Phòng 18 

3 Đại diện CSĐT 9 – 10 Trường Đại học Hà Nội 19 

1.3.4.3. Nội dung tham vấn chuyên gia 

Đánh giá thực trạng phát triển bền vững và tác động của nguồn nhân lực tới 

sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải 

Phòng (Câu hỏi phỏng vấn nêu tại phụ lục 6).  

1.3.4.4. Thời gian tham vấn chuyên gia 

Các cuộc phỏng vấn lấy ý kiến của các chuyên gia về tác động của nguồn 

nhân lực với sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng 

được thực hiện trong khoảng thời gian từ tháng 11/2022 cho đến tháng 12/2022. 

1.3.5. Phương pháp phân tích thông tin, số liệu  

1.3.5.1. Phương pháp thống kê 

Phương pháp phân tổ thống kê: căn cứ vào một số tiêu thức để chia các 

doanh nghiệp cảng biển, các chỉ tiêu đánh giá mức độ bền vững, nguồn lao động 
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trong các doanh nghiệp cảng biển thành những nhóm có tính chất khác nhau để 

tiến hành phân tích và điều tra.  

Phương pháp thống kê mô tả: phương pháp này được sử dụng để mô tả 

những đặc tính cơ bản của dữ liệu thu thập được bao gồm số liệu sơ cấp và số liệu 

thứ cấp. Thông qua đó có thể tóm tắt đơn giản về mẫu và các thước đo từ số liệu 

được phân tích thành các bảng biểu, biểu đồ phù hợp. Những bảng biểu, biểu đồ 

là cơ sở để minh chứng cho những nội dung nghiên cứu.  

1.3.5.2. Phương pháp sử dụng mô hình định lượng 

1) Lựa chọn chỉ tiêu đánh giá mức độ bền vững của doanh nghiệp 

Luận án sử dụng phương pháp Delphi dựa vào ý kiến của các chuyên gia 

để lựa chọn những chỉ tiêu đánh giá sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp 

cảng biển. Các chỉ tiêu này nằm trong 3 nhóm tiêu chí hiệu quả kinh tế, môi trường 

và xã hội. Sau đó luận án sẽ đi thu thập các số liệu liên quan đến chỉ tiêu trên để 

đánh giá sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển. Số lượng chuyên gia 

được lựa chọn bao gồm 13 người bao gồm những chuyên gia đến từ cơ sở đào tạo 

vào nghiên cứu (danh sách các chuyên gia ở Phụ lục 5).  Thời gian điều tra để xác 

định các chỉ tiêu đánh giá mức độ phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng 

biển bằng phương pháp Delphi được thu thập trong giai đoạn từ tháng 7/2019 đến 

tháng 1/2020. 

2) Đánh giá mức tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp cảng biển 

Ngoài ra để đánh giá tác động của nguồn nhân lực với sự phát triển bền 

vững của doanh nghiệp cảng biển luận án sẽ sử dụng Mô hình Ra quyết định thử 

nghiệm và đánh giá mờ (Fuzzy DEMATEL-FDEMATEL). Mô hình FDEMATEL 

giúp đánh giá tác động của nguồn nhân lực nguồn nhân lực tới sự phát triển bền 

vững của các doanh nghiệp cảng biển. Mô hình này có một số ưu điểm như sau: 
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- Mô hình DEMATEL dựa vào ý kiến đánh giá của các chuyên gia để chia 

các nhân tố thành hai nhóm - Nguyên nhân và Kết quả. Trong đó nhân tố trong 

nhóm Nguyên nhân sẽ có tác động tích cực đến các nhân tốt trong nhóm Kết quả. 

Từ đó xác định được tác động của nguồn nhân lực tới những tiêu chí phát triển 

bền vững của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng   

- Lý thuyết tập mờ có thể giúp nhà nghiên cứu xác định những yếu tố tác 

động đến mục tiêu của doanh nghiệp bằng cách chuyển đổi những đánh giá sang 

giá trị mờ dựa trên hàm liên thuộc hình tam giác. Sử dụng lý thuyết mờ là một 

phương pháp hiệu quả để xử lý các thông tin trong điều kiện không chắc chắn 

bằng cách chuyển đổi những đánh giá một cách tương đối bằng biến ngôn ngữ 

thành những giá trị mờ.  

- Mô hình DEMATEL mờ sẽ cung cấp thêm những thông tin về mức độ tác 

động giữa các nhân tố bao gồm ba mức: mạnh, trung bình và yếu. Từ đó giúp cho 

nhà quản lý có thể định hướng chính sách một cách hiệu quả.Các giải pháp nên 

tập trung vào những nhân tố có tác động mạnh sau đó mới đến những nhân tố các 

mức độ tác động thấp hơn.  

Nội dung và cách sử dụng chi tiết của phương pháp này được trình bày chi 

tiết ở mục 3.2.1 - Chương 3 của luận án.  
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Chương 2:  

CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ KINH NGHIỆM THỰC TIỄN VỀ NGUỒN NHÂN 

LỰC VỚI PHÁT TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG 

BIỂN 

2.1. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ NGUỒN NHÂN LỰC VỚI PHÁT TRIỂN BỀN 

VỮNG DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN 

2.1.1. Một số khái niệm 

2.1.1.1. Khái niệm về doanh nghiệp cảng biển 

Theo Luật doanh nghiệp 2014 và Nghị định số 37/2017 NĐ – CP về “Điều 

kiện kinh doanh khai thác cảng biển” và Nghị định số 147/2018/NĐ – CP sửa đổi, 

bổ sung một số điều kiện kinh doanh trong lĩnh vực Hàng hải, doanh nghiệp cảng 

biển được định nghĩa: “Doanh nghiệp cảng biển là doanh nghiệp đủ điều kiện để 

thực hiện hoạt động kinh doanh khai thác cảng biển”. Các điều kiện cần thiết bao 

gồm: điều kiện về tổ chức bộ máy và nhân lực, điều kiện về cơ sở vật chất và trang 

thiết bị, điều kiện về bảo vệ môi trường.  

Bùi Bá Khiêm (2016) trong nghiên cứu của mình có đưa ra khái niệm về 

khai thác cảng biển. Theo đó hoạt động khai thác cảng biển bao gồm một số hoạt 

động chính: lập kế hoạch và theo dõi tình hình điều động tàu ra vào cảng, quản lý 

và khai thác các phương tiện hỗ trợ vận tải, quản lý và theo dõi tình hình cầu bến, 

lập kế hoạch khai thác và giải phóng tàu, lưu kho và quản lý kho bãi. 

Theo Hoàng Thị Phương Lan (2019) thì các “Doanh nghiệp cảng biển là 

một tổ chức kinh tế có tài sản và tên riêng, có trụ sở giao dịch ổn định, được cấp 

giấy phép đăng ký kinh doanh khai thác cảng biển theo đúng quy định của pháp 

luật để thực hiện các hoạt động khai thác cảng biển”. Cùng quan điểm như vậy thì 

Đào Văn Thi và các cộng sự (2021) cũng định nghĩa “Doanh nghiệp cảng biển là 

doanh nghiệp được thành lập hợp pháp và có đủ điều kiện để hoạt động trong lĩnh 

vực cảng biển theo quy định của pháp luật”.  
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Thông qua việc nghiên cứu khái niệm các doanh nghiệp cảng biển và hoạt 

động khai thác cảng biển, luận án sẽ tiếp cận theo hướng “Doanh nghiệp cảng 

biển là những doanh nghiệp được thành lập hợp pháp, có đủ điều kiện để hoạt 

động trong lĩnh vực cảng biển và đang thực hiện hoạt động khai thác cảng biển 

bao gồm một trong số những hoạt động: lập kế hoạch theo dõi điều động, khai 

thác và giải phóng tàu, cung cấp dịch vụ vận tải, hỗ trợ phương tiện vận tải, quản 

lý và theo dõi tình hình cầu bến, lưu kho và quản lý kho bãi, khai thác các tài 

nguyên trên biển” 

2.1.1.2. Khái niệm về phát triển bền vững doanh nghiệp cảng biển 

Phát triển bền vững được hiểu là “Sự phát triển đáp ứng được nhu cầu của 

thế hệ hiện tại mà không lảm tổn hại đến khả năng đáp ứng nhu cầu của thế hệ 

tương lai” (Wced, 1987; Holden và cộng sự, 2014). Cũng có quan điểm cho rằng 

“Phát triển bền vững là sự phát triển đáp ứng được nhu cầu của thế hệ hiện tại mà 

không làm tổn hại đến khả năng đáp ứng nhu cầu đó của thế hệ tương lại dựa trên 

cơ sở kết hợp chặt chẽ, hài hòa giữa tăng trưởng kinh tế, đảm bảo tiến bộ xã hội 

và bảo vệ môi trường” (Nam và cộng sự, 2020) 

Theo một số nghiên cứu trước đây, phát triển bền vững cảng biển có thể 

được hiểu là “Sự phát triển không chỉ giải quyết vấn đề trong khu vực cảng như 

an toàn trong quá trình làm việc hay là quản lý môi trường tốt, mà còn bao gồm 

cả sự phát triển về hiệu quả hoạt động, năng lực đào tạo của cảng trong khu vực 

với mục đích phát triển cảng và khu vực xung quanh cảng thông qua một hệ thống 

chính sách thống nhất” (Kim và Chiang, 2014). Cũng có nghiên cứu cho rằng “Sự 

phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển thể hiện ở ba khía cạnh: hiệu quả 

về kinh tế bao gồm tỷ suất lợi nhuận, hiệu quả khai thác và cung cấp trang thiết bị 

cần thiết để tối đa hóa hiệu quả hoạt động. Hiệu quả xã hội bao gồm tăng trưởng 

việc làm, sự tác động qua lại giữa cảng và cộng đồng, sự đóng góp vào tăng trưởng 

kiến thức và đào tạo. Hiệu quả môi trường bao gồm quản lý ô nhiễm môi trường, 

chất lượng không khí và tác động môi trường khác” (Adams và cộng sự, 2009). 
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Kế thừa định nghĩa về phát triển bền vững doanh nghiệp cảng biển đã được 

các nhà nghiên cứu đưa ra trước đây và xu hướng phát triển của các doanh nghiệp 

cảng biển trong giai đoạn hiện nay, luận án đưa ra khái niệm “Phát triển bền vững 

doanh nghiệp cảng biển là sự phát triển phải đảm bảo đạt được thành tựu ở cả ba 

khía cạnh kinh tế, môi trường và xã hội. Khía cạnh kinh tế bao gồm: duy trì tốc độ 

tăng trưởng ổn định, nâng cao năng suất lao động, hiệu quả khai thác bến cảng. 

Khía cạnh xã hội bao gồm: nâng cao mức sống và điều kiện làm việc cho người lao 

động, xây dựng môi trường làm việc tốt trong doanh nghiệp. Khía cạnh môi trường 

bao gồm: nâng cao nhận thức về cảng biển xanh, sử dụng hiệu quả các nguồn tài 

nguyên và năng lượng, chuyển đổi năng lượng và bảo vệ môi trường”. 

2.1.1.3. Khái niệm về nguồn nhân lực cảng biển 

Theo quan điểm vĩ mô của Trần Xuân Cầu và Mai Quốc Chánh “Nguồn 

nhân lực là nguồn lực con người có khả năng sáng tạo ra của cải vật chất và tinh 

thần cho xã hội được biểu hiện ra là số lượng và chất lượng nhất định tại một thời 

điểm nhất định”. “Nguồn nhân lực là một phạm trù dùng để chỉ sức mạnh tiềm ẩn 

của dân cư, khả năng huy động tham gia vào quá trình tạo ra của cải vật chất và 

tinh thần cho xã hội trong hiện tại cũng như trong tương lai. Sức mạnh và khả 

năng đó thể hiện thông qua số lượng, chất lượng và cơ cấu dân số, nhất là số lượng 

và chất lượng con người có đủ điều kiện tham gia vào nền sản xuất xã hội”.  

Theo quan điểm vi mô, Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân “Nguồn 

nhân lực của một tổ chức bao gồm tất cả những người làm việc trong tổ chức đó, 

còn nhân lực được hiểu là nguồn lực của mỗi con người mà nguồn lực này gồm 

có thể lực và trí lực”. Bùi Văn Nhơn (2006) có cùng quan điểm trên về nguồn nhân 

lực của nghiệp “Nguồn nhân lực doanh nghiệp là lực lượng lao động của từng 

doanh nghiệp, là số người có trong danh sách của doanh nghiệp, do doanh nghiệp 

trả lương” . 

Luận văn tiếp cận nguồn nhân lực theo hướng “Nguồn nhân lực của doanh 

nghiệp cảng biển chính là người lao động đang làm việc trong doanh nghiệp cảng 
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biển, đóng góp sức lực, trí lực và tâm lực cho doanh nghiệp vì mục tiêu phát triển 

của cá nhân và mục tiêu phát triển chung của doanh nghiệp cảng biển”   

2.1.1.4. Khái niệm phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp cảng biển 

Hiện nay các nhà nghiên cứu đưa ra một số khái niệm khác nhau về phát triển 

nguồn nhân lực (PTNNL). Theo Yoshihara Kunio (1999) thì “PTNNL là các hoạt 

động đầu tư nhằm tạo ra NNL với số lượng và chất lượng đáp ứng nhu cầu phát 

triển kinh tế - xã hội của đất nước, đồng thời đảm bảo sự phát triển của mỗi cá 

nhân”. Jerry W. Gilley (2002) lại đưa ra quản điểm “Phát triển nguồn nhân lực là 

quá trình thúc đẩy việc học tập có tính tổ chức, nâng cao kết quả thực hiện công 

việc và tạo ra thay đổi thông qua việc tổ chức thực hiện các giải pháp, các sáng kiến 

và các hoạt động quản lý nhằm mục đích nâng cao năng lực, hiệu quả hoạt động của 

tổ chức, khả năng cạnh tranh và đổi mới”.  

Theo Bùi Văn Nhơn (2006) thì “Phát triển nguồn nhân lực là tổng thể các 

hình thức, phương pháp, chính sách và biện pháp nhằm hoàn thiện và nâng cao 

chất lượng cho nguồn nhân lực (trí tuệ, thể chất và phẩm chất tâm lý xã hội) nhằm 

đáp ứng đòi hỏi về nguồn nhân lực cho sự phát triển kinh tế xã hội trong từng giai 

đoạn phát triển”. Trong khi đó Trần Xuân Cầu và Mai Quốc Chánh (2012) đưa 

cho rằng “PTNNL là quá trình phát triển thể lực, trí lực, khả năng nhận thức và 

tiếp thu kiến thức tay nghề, tính năng động xã hội và sự sáng tạo của con người; 

nền văn hóa; truyền thống lịch sử”. Một số nhà nghiên cứu khác thì cho rằng “Phát 

triển nguồn nhân lực là tổng thể các hoạt động học tập có tổ chức được tiến hành 

trong những khoảng thời gian nhất định để nhằm tạo ra sự thay đổi hành vi nghề 

nghiệp của người lao động”(Tiệp, 2009; Điềm và Quân, 2012) 

Theo đó thì PTNNL ở các doanh nghiệp cảng biển có thể được hiểu là 

“Tổng hợp các hoạt động với mục đích hoàn thiện và nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực của các doanh nghiệp cảng biển bao gồm phát triển thể lực, trí lực, khả 

năng nhận thức, thái độ làm việc, sự sáng tạo của người lao động và điều chỉnh 

quy mô lao động hợp lý” 
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Thuật ngữ chất lượng nguồn nhân lực được sử dụng rất phổ biến trong các 

nghiên cứu cũng như trong việc hoạch định chính sách phát triển cho các doanh 

nghiệp. Theo Nguyễn Tiệp “Chất lượng nguồn nhân lực là khái niệm tổng hợp về 

những người thuộc nguồn nhân lực được thể hiện ở các mặt sau đây: sức khỏe của 

người lao động, trình độ văn hóa, trình độ chuyên môn kỹ thuật,, tính năng động 

xã hội (gồm khả năng sáng tạo, sự linh hoạt, nhanh nhẹn trong công việc,…), tác 

phong, thái độ đối với công việc, môi trường làm việc, hiệu quả hoạt động lao 

động của nguồn nhân lực và mức độ thỏa mãn nhu cầu các nhân (gồm nhu cầu vật 

chất tinh thần của người lao động)”. 

2.1.2. Đặc điểm và phân loại nguồn nhân lực của doanh nghiệp cảng biển  

2.1.2.1. Đặc điểm của nguồn nhân lực cảng biển 

Doanh nghiệp cảng biển là đơn vị khai thác cảng biển và cung cấp các dịch 

vụ liên quan trực tiếp đến hoạt động xếp dỡ hàng hóa. Chính vì sự đa dạng về các 

dịch vụ nên các doanh nghiệp cảng biển thu hút được một lượng lớn người lao 

động từ nhiều ngành nghề khác nhau. Những lao động ở các doanh nghiệp cảng 

biển có những đặc điểm như: 

Thứ nhất, yêu cầu lao động phụ thuộc nhiều vào tính chất hàng hóa, kết cấu 

hàng hóa và có tính chất mùa vụ (Sơn, 2015; Vinh, 2020). Các doanh nghiệp cảng 

biển có công năng phục vụ loại hàng hóa khác nhau thì nhu cầu lao động cũng 

không đồng nhất. Ngay cả trong cùng một doanh nghiệp nhu cầu về lao động trong 

các thời điểm trong năm cũng có thể khác nhau do tính chất thời vụ của hàng hóa. 

Doanh nghiệp cảng biển có công năng phục vụ hàng container hay hàng lỏng 

thường có mức độ chuyên môn hóa và tự động hóa cao có xu hướng sử dụng ít lao 

động hơn tuy nhiên lại yêu cầu lao động có trình độ cao hơn có với doanh nghiệp 

có công năng phục vụ hàng rời.  

Thứ hai, quá trình chuyên môn hóa và hiện đại hóa các doanh nghiệp cảng 

biển làm cho yêu cầu về trình độ của người lao động cũng có sự thay đổi. Người 

lao động trong các doanh nghiệp cảng biển ngoài kiến thức chuyên môn về công 
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việc cần phải có trình độ ứng dụng công nghệ thông cũng như các kỹ năng ngoại 

ngữ phù hợp (Vaggelas và Leotta, 2019; Sithole, 2022). Đây là yêu cầu tất yếu khi 

mà quá trình số hóa đang diễn ra nhanh chóng, các doanh nghiệp cũng đang ứng 

những công nghệ hiện đại trong quá trình quản lý và vận hành cảng biển. Đồng 

thời quá trình số hóa để tích hợp các chuỗi cung ứng cũng là một xu hướng chung 

mà các doanh nghiệp cảng biển đang hướng tới để cải thiện chất lượng dịch vụ 

cũng như giảm thiểu tác động đến môi trường.  

Thứ ba, lực lượng lao động làm việc trong các doanh nghiệp cảng biển lớn 

và bao gồm nhiều ngành nghề khác nhau. Chính vì vậy trình độ chuyên môn khá 

chênh lệch do tính chất công việc. Lao động ở cảng bao gồm cả những lao động 

phổ thông cho đến những lao động có trình độ chuyên môn cao để phù hợp với 

tính chất công việc (Talley, 2017). Từ những công việc đòi hỏi ít kỹ năng và trình 

độ chuyên môn như lao động trực tiếp tại hiện trường tới những công việc quản lý 

đòi hỏi người lao động phải có trình độ chuyên môn cao. Điều này làm cho cơ cấu 

lao động theo trình độ của các doanh nghiệp cảng biển rất đa dạng . 

Thứ tư, quá trình làm việc của lao động tại cảng phụ thuộc nhiều vào điều 

kiện thiên nhiên như thời tiết. Cảng biển là không gian mở, các hoạt động trong 

cảng chủ yếu diễn ra ngoài trời, do đó các hoạt động này sẽ bị tác động nhiều bởi 

điều kiện thời tiết (Vinh, 2020; Tú Anh và Tuấn, 2021). Điều kiện tự nhiên cũng sẽ 

làm ảnh hưởng lớn đến điều kiện làm việc của lao động. Những lao động làm việc 

trong những khu vực chật hẹp, hay trên tàu thì điều kiện tự nhiên không thuận lợi 

(như là nhiệt độ, điều kiện lắc nghiêng) có thể làm cho quá trình thao tác công việc 

sẽ khó khăn. Chính vì vậy người lao động cần phải có sức khỏe tốt để có thể đảm 

bảo hoàn thành nhiệm vụ được giao.  

2.1.2.2. Phân loại lao động trong các doanh nghiệp cảng biển 

Có nhiều cách thức phân chia đội ngũ lao động trong các doanh nghiệp. Đội 

ngũ lao động có thể được phân loại thành hai nhóm: lao động trực tiếp và lao động 

gián tiếp (Hậu, 2014; Lưu, 2014) hay lao động quản lý và lao động sản xuất (Hiếu, 
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2018; Phương, 2020). Lao động doanh nghiệp có thể được chia thành ba nhóm 

bao gồm: lao động quản lý chung, lao động quản lý chuyên môn nghiệp vụ và lao 

động phục vụ kinh doanh (Lan và Tuấn, 2018; Trương, 2021). Luận án sử dụng 

cách thức phân loại lao động thành hai nhóm chính đó là lao động quản lý và lao 

động sản xuất trong đó 

Lao động sản xuất là những lao động tham gia trực tiếp vào quá trình sản 

xuất tại hiện trường bao gồm những lao động như: vận hành máy móc trang thiết 

bị, bốc xếp, thợ cơ khí, điện, đội ngũ lao động phục vụ,… Lao động sản xuất là 

những người có tác động trực tiếp đến kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của 

doanh nghiệp, cũng như chất lượng sản phẩm dịch vụ mà cảng cung cấp. 

Lao động quản lý nghiệp vụ là đội ngũ lao động gián tiếp không tham gia 

trực tiếp vào quá trình sản xuất tại hiện trường mà chỉ tham gia vào quá trình điều 

hành hoạt động của cảng. Lao động quản lý nghiệp vụ bao gồm đội ngũ quản lý 

và lao động chuyên môn nghiệp vụ. Đội ngũ quản lý trong doanh nghiệp có thể 

được chia thành ba cấp là đội ngũ quản lý cấp cao, đội ngũ quản lý cấp trung gian 

và đội ngũ quản lý cấp cơ sở. 

Đội ngũ quản lý cấp cao là những người có vị trí cao nhất doanh nghiệp. 

Đây là những người chịu trách nhiệm hoạch định chính sách phát triển, đường lối 

chiến lược cho doanh nghiệp đồng thời điều hành các hoạt động của doanh nghiệp. 

Có thể bao gồm một số đối tượng như: chủ tịch hội đồng quản trị, tổng giám đốc, 

kế toán trưởng,… hoặc những cố vấn, những chuyên gia cao cấp.  

Đội ngũ quản lý cấp trung gian là những người đứng đầu và phụ trách các 

phòng ban chuyên môn nghiệp vụ như các trưởng phòng, phó trưởng phòng, quản 

đốc phân xưởng,… sẽ quản lý theo chuyên môn hẹp.   

Đội ngũ quản lý cấp cơ sở bao gồm những chức danh nhiệm vụ như tổ 

trưởng, nhóm trưởng, đốc công, đội ngũ chuyên môn nghiệp vụ tại các phòng ban. 

Những lao động quản lý này thực hiện những nhiệm vụ hướng dẫn, điều hành và 
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quản lý nhân viên cấp dưới thuộc thẩm quyền quản lý thực hiện tốt các nhiệm vụ 

mà họ được phân công.  

2.1.3. Những yêu cầu đặt ra đối với nguồn nhân lực cho phát triển bền vững 

doanh nghiệp cảng biển 

2.1.3.1. Xu hướng phát triển của doanh nghiệp cảng biển 

Các doanh nghiệp cảng biển đã và đang xây dựng cho mình những chiến 

lược phát triển phù hợp với thực tiến  doanh nghiệp để đạt được mục tiêu này. Các 

chiến lược trên được xây dựng dựa trên nền tảng là quá trình hiện đại hóa, chuyên 

môn hóa và xanh hóa các hoạt động sản xuất kinh doanh của mình.   

Hiện đại hóa là yêu cầu cấp thiết đối với các doanh nghiệp để nâng cao hiệu 

quả hoạt động. Các doanh nghiệp cảng biển đầu tư để hiện đại hóa cơ sở vật chất, 

ứng dụng các công nghệ phù hợp vào hoạt động sản xuất kinh doanh cũng như điều 

hành hoạt động cảng biển (Martín-Soberón và cộng sự, 2014; Chang và Huynh, 

2016; Vaggelas, 2020). Ứng dụng những sản phẩm công nghệ hiện đại, công nghệ 

số để hiện đại hóa cảng biển là những gì được các doanh nghiệp cảng biển đang 

thực hiện.  

Bên cạnh đó quá trình chuyên môn hóa cũng giúp các doanh nghiệp cảng 

biển có điều kiện đầu tư vào các thiết bị hiện đại và chuyên dụng. Đối tượng phục 

vụ chính của các doanh nghiệp cảng biển là hàng hóa. Mỗi loại hàng hóa mà các 

doanh nghiệp cảng biển cũng cấp dịch vụ có tính đặc thù riêng và yêu cầu những 

loại trang thiết bị khác nhau. Chuyên môn hóa họ có điều kiện đầu tư vào những 

loại máy móc chuyên dụng, có quy mô lớn và hiện đại (Oesterreich và Teuteberg, 

2016; Heilig và cộng sự, 2017).  

Xanh hóa cũng đang là xu hướng đang thu hút được sự quan tâm của các 

doanh nghiệp cảng biển. Đây chính là giải pháp cho vấn đề ô nhiễm môi trường 

và biến đối khí hậu mà các quốc gia đang phải đối mặt. Xu hướng phát triển xanh 

có thể giúp doanh nghiệp cảng biển đạt được các mục tiêu bền vững về môi trường 
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từ đó hướng tới sự phát triển bền vững (Thủy và cộng sự, 2021). Đồng thời xanh 

hóa cũng là định hướng phát triển chung của hệ thống cảng biển Việt Nam. Các 

doanh nghiệp cảng biển sẽ phải xanh hóa hoạt động của mình dựa vào bộ quy 

chuẩn về cảng biển xanh (Tuấn, 2018; Tú Anh và Tuấn, 2021). Đây chính là cơ 

sở để xây dựng các chính sách phát triển đồng thời cũng là căn cứ để đánh giá mức 

độ bền vững về môi trường của các doanh nghiệp cảng biển. Để đạt được mục tiêu 

này các doanh nghiệp cảng biển cần phải đảm bảo được thành tựu ở cả ba khía 

cạnh: cam kết và sẵn sàng thực hiện, hành động và thực hiện, hiệu lực và hiệu quả. 

Đứng trước những nhu cầu mới về sự phát triển, yêu cầu đối với đội ngũ 

lao động ở các doanh nghiệp cảng biển cũng có những sự thay đổi. Người lao động 

cần trang bị cho mình những kiến thức, kỹ năng và những năng lực phù hợp để 

đáp ứng được nhu cầu phát triển của doanh nghiệp cảng biển (Vaggelas và Leotta, 

2019; Vaggelas, 2020; Hằng và Toàn Anh, 2022).  

2.1.3.2. Yêu cầu đặt ra với nguồn nhân lực doanh nghiệp cảng biển 

1) Nâng cao trình độ chuyên môn của người lao động 

Các doanh nghiệp cảng biển đầu tư để hiện đại hóa hoạt động của mình bằng 

cách thay thế các loại máy móc thiết bị cũ bằng các máy móc mới hiện đại và có 

công suất lớn và quy trình vận hành sẽ phức tạp hơn. Những loại máy móc thiết 

bị hiện đại này sẽ có ưu thế hơn so với thế hệ trước ở hiệu suất khai thác cũng như 

mức độ thân thiện với môi trường. Cũng vì những máy móc hiện đại có quy mô 

và công suất lớn thì những sai sót nhỏ có thể gây ra những hậu quả lớn. Bên cạnh 

đó thì quá trình bảo trì bảo dưỡng yêu cầu quy trình kỹ thuật cao hơn so với trước 

kia. Do đó người lao động cần phải được đào tạo về kỹ năng vận hành các trang 

thiết bị, cơ chế hoạt động cũng như là quy trình về an toàn lao động trong quá trình 

vận hành các trang thiết bị tại bến cảng.  

Số hóa cũng là một xu hướng phát triển mà các doanh nghiệp cảng biển đang 

hướng tới trong tương lai. Số hóa giúp cải thiện hiệu quả của việc chia sẻ thông 

tin không chỉ trong nội bộ doanh nghiệp mà còn chia sẻ thông tin giữa các nhà 
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cung cấp dịch vụ. Điều này có thể giúp duy trì luồng thông tin thông suốt giữa các 

đơn vị trong doanh nghiệp và giữa các doanh nghiệp. Do đó người lao động cần 

phải có kỹ năng công nghệ thông tin thành thạo, có khả năng sử dụng phần mềm 

và phân tích dữ liệu và sử dụng các công nghệ số khác trong công việc.  

2) Nâng cao nhận thức của người lao động về vấn đề phát triển bền vững 

Nhận thức của người lao động đối với vấn đề cảng biển xanh và phát triển 

bền vững là điều kiện không thể thiếu giúp các doanh nghiệp đạt được các mục 

tiêu phát triển bền vững. Nhận thức rõ ràng về tầm quan trọng của xu hướng xanh 

hóa và phát triển bền vững sẽ định hướng lại sự phát triển của doanh nghiệp. 

Những hành động trên được cụ thể hóa thành các chính sách đầu tư cũng như 

chính sách quản lý môi trường của doanh nghiệp. Đây có thể được gọi chung là 

thái độ xanh hay thái độ xanh. 

Những người lao động sản xuất với thái độ xanh luôn tạo ra những hiệu ứng 

tích cực đối với hoạt động bảo vệ môi trường ở doanh nghiệp. Thứ nhất, những 

lao động này luôn có xu hướng ủng hộ những hoạt động bảo vệ môi trường của 

doanh nghiệp. Thứ hai, những lao động có nhận thức được tầm quan trọng của bảo 

vệ môi trường đối với sự phát triển của doanh nghiệp thường sẽ luôn chú trọng 

đến những hành động bảo vệ môi trường trong suốt quá trình làm việc. Cuối cùng, 

chỉ khi thấy được việc bảo vệ môi trường là cần thiết, người lao động mới có động 

lực đưa ra những sáng kiến, cải tiến với mục đích cải thiện chất lượng môi trường 

xung quanh các bến cảng. Đây là yếu tố quyết định giúp các doanh nghiệp cảng 

biển hướng tới cảng biển xanh khi mà chỉ tiêu nhận thức của người lao động – 

tương đương với tiêu chí cam kết và sẵn sàng trong các chỉ tiêu đánh giá cảng biển 

xanh sẽ chiếm 25% tổng số tiêu chí đánh giá (Cục Hàng hải Việt Nam, 2022).  

3) Phát huy sự sự sáng tạo của người lao động  

Ứng dụng khoa học công nghệ cũng mang đến nhiều công cụ hỗ trợ cho 

hoạt động sản xuất kinh doanh cũng như quản lý doanh nghiệp. Chính vì vậy người 

lao động ngoài việc phải biết sử dụng các công cụ hỗ trợ phù hợp thì cũng cần 
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phải sử dụng một cách linh hoạt để phục vụ cho công tác chuyên môn của mình. 

Công cụ hỗ trợ bao gồm những phần mềm chuyên dụng, những trang thiết bị hiện 

đại tại các doanh nghiệp cảng biển. Người lao động cần thiết phải phát huy tính 

sáng tạo, sử dụng một cách linh hoạt những công cụ hỗ trợ này để nâng cao năng 

suất lao động. Đây chính là yếu tố quan trọng giúp cải thiện hiệu quả hoạt động 

của các doanh nghiệp cảng biển. Tuy nhiên để có thể sử dụng hiệu quả các công 

nghệ trên thì người lao động cũng cần phải trang bị cho mình những kỹ năng cơ 

bản như là kỹ năng tin học, ngoại ngữ, kiến thức liên quan đến xử lý các dữ liệu,… 

4) Cải thiện thái độ làm việc và tính kỷ luật của người lao động  

Bên cạnh kiến thức chuyên môn, kỹ năng làm việc thì tính kỷ luật trong quá 

trình làm việc ngoài việc cải thiện năng suất lao động sẽ cải thiện mức độ an toàn 

trong quá trình làm việc của người lao động. Sự hiểu biết về quy trình hoạt động, 

thuần thục trong quá trình vận hành các trang thiết bị là những yếu tố quan trọng 

giúp giảm thiểu những sự cố trong qua trình làm việc. Điều này đặc biệt quan 

trọng đối với lao động trong các doanh nghiệp cảng biển do đặc thù của công việc. 

Người lao động cần phải vận hành những máy móc thiết bị hiện đại có quy mô 

lớn, hoặc những máy móc thiết bị có công suất lớn ở các khu vực không gian nhỏ 

hẹp. Việc vi phạm những quy định an toàn lao động hoặc không tuân thủ đầy đủ 

quy trình làm việc có thể gây ra hậu quả lớn. Chính vì vậy tính kỷ luật là yếu tố 

không thể thiếu đối với người lao động.  

2.2. NỘI DUNG NGHIÊN CỨU VỀ NGUỒN NHÂN LỰC VỚI SỰ PHÁT 

TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN 

2.2.1. Nghiên cứu thực trạng nguồn nhân lực của doanh nghiệp cảng biển 

Nguồn nhân lực là hạt nhân và có vai trò quan trọng đối với sự phát triển của 

các doanh nghiệp cảng biển. Những sự thay đổi về mặt số lượng cũng như chất 

lượng của nguồn nhân lực đều có tác động đến khả năng đạt được những mục tiêu 

phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển. Thực trạng nguồn nhân lực của 

các doanh nghiệp cảng biển được đánh giá qua hai khía cạnh là số lượng và chất 
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lượng nguồn nhân lực. Số lượng lao động cũng như là cơ cấu lao động theo phân 

công lao động là những chỉ tiêu quan trọng phản ánh mặt lượng của nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp. Trong khi đó sự thay đổi về chất lượng lao động bao gồm: trí 

lực, tâm lực và thể lực sẽ biểu hiện qua sự thay đổi về trình độ và nhận thức của 

người lao động, thái độ làm việc, sự sáng tạo hay trạng thái sức khỏe của người lao 

động. Những sự thay đổi của những tiêu trên phản ánh một cách chi tiết những sự 

thay đổi của nguồn nhân lực của doanh nghiệp cảng biển.  

2.2.2. Nghiên cứu thực trạng phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển 

Phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển là sự phát triển toàn diện 

và đảm bảo được nâng cao hiệu quả kinh tế, bảo vệ môi trường và cải thiện các 

vấn đề xã hội. Thứ nhất, những thành tựu kinh tế được thể hiện qua việc cải thiện 

về hiệu quả các hoạt động sản xuất kinh doanh. Thứ hai, hiệu quả hoạt động quản 

lý môi trường của doanh nghiệp cảng biển được đánh giá qua hiệu quả sử dụng 

các nguồn tài nguyên của doanh nghiệp cảng biển, sự chuyển đổi theo hướng xanh 

hóa và nhận thức của người lao động về vấn đề bảo vệ môi trường. Cuối cùng, 

đánh giá sự cải thiện về hiệu quả xã hội của các doanh nghiệp cảng biển thông qua 

đánh giá một số vấn đề: phúc lợi cho người lao động, điều kiện và môi trường làm 

việc trong doanh nghiệp.  

2.2.3. Nghiên cứu tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp cảng biển 

2.2.3.1. Trình độ chuyên môn với sự phát triển bền vững của doanh nghiệp 

cảng biển 

1) Góp phần nâng cao hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp cảng biển   

Trình độ chuyên môn của người lao động sẽ ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu 

quả làm việc của người lao động. Trình độ chuyên môn là những kiến thức và kỹ 

năng cần thiết để người lao động người lao động được đào tạo có thể thực hiện 

các hoạt động chuyên môn. Trình độ và kỹ năng của người lao động gắn liền với 

mức độ thuần thục trong các thao tác thực hiện các bước công việc là một điều 
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kiện quan trọng giúp các doanh nghiệp cải thiện năng suất lao động (Delmas và 

Pekovic, 2013). Đồng thời nền tảng kiến thức chuyên môn của người lao động 

cũng là nền tảng thúc đẩy hoạt động đổi mới sáng tạo trong doanh nghiệp (Sipa, 

2018). Những sáng kiến đổi mới sáng tạo giúp cho doanh nghiệp cải thiện hiệu 

quả công việc, nâng cao năng suất lao động, cải thiện chất lượng sản phẩm dịch 

vụ (Castellanos và Martin, 2011).  

2) Góp phần nâng cao hiệu quả xã hội của doanh nghiệp  

Trình độ của người lao động đóng góp rất lớn vào việc giúp doanh nghiệp 

có thể cải thiện được những mục tiêu xã hội thông qua việc cải thiện năng suất lao 

động. Trình độ, kỹ năng của người lao động sẽ tác động đến năng suất lao động từ 

đó có thể cải thiện hiệu quả sản xuất của doanh nghiệp cũng thu nhập của người 

lao động (Mincer, 1997; Marimuthu và cộng sự, 2009; Fedulova và cộng sự, 

2019). Thu nhập phản ánh mức sống của người lao động và cũng là một chỉ tiêu 

để đo lường những cải thiện về mặt xã hội. Chính vì vậy sự cải thiện về trình độ 

chuyên môn tốt sẽ nâng cao mức sống của người lao động. Đồng thời cũng làm 

giảm thiểu những sai sót trong quá trình làm việc, giảm thiểu những vụ tai nạn lao 

động, tăng cường mức độ an toàn lao động trong quá trình làm việc tại các doanh 

nghiệp (McGrath và Powell, 2016).  

3) Góp phần nâng cao hiệu quả môi trường của doanh nghiệp 

 Trình độ nghề nghiệp và kỹ năng tốt có thể cải thiện năng suất lao động và 

góp phần nâng cao hiệu quả môi trường của doanh nghiệp. Việc nâng cao hiệu quả 

hoạt động của người lao động sẽ giúp doanh nghiệp giảm đi những chi phí bao 

gồm những chi phí vận hành các loại máy móc thiết bị như nhiên liệu, nguyên vật 

liệu từ đó làm giảm đi những tác động đến môi trường (Hatch và Dyer, 2004; 

Unger và cộng sự, 2011). Bên cạnh đó kiến thức chuyên môn phù hợp cũng sẽ 

thúc đẩy quá trình đổi mới, cải tiến trong doanh nghiệp. Thực tế cho thấy có rất 

nhiều ý tưởng đổi mới sáng tạo trong đó liên quan trực tiếp đến bảo vệ môi trường 

(Mynarzova và Stverkova, 2015; Sipa, 2018)..  
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2.2.3.2. Nhận thức của người lao động về vấn đề phát triển bền vững và sự 

phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển 

1) Góp phần nâng cao hiệu quả kinh tế 

Nhận thức về sự phát triển bền vững có thể gián tiếp tác động vào hiệu quả 

kinh tế của doanh nghiệp cảng biển và các bên hữu quan thông qua quá trình xây 

dựng chính sách phát triển của doanh nghiệp. Các doanh nghiệp cảng biển có định 

hướng phát triển bền vững sẽ xây dựng được hình ảnh tốt trong cộng đồng gắn với 

trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (CSR). Điều này sẽ mang lại lợi ích cho cả 

doanh nghiệp cũng như là các bên liên đới thông qua việc tạo ra những hiệu ứng 

tích cực (Mai, 2013; Shah và cộng sự, 2016). Một số hiệu ứng tích cực như: cải 

thiện hình ảnh doanh nghiệp thu hút khách hàng (Porter và Kramer, 2006; 

Gołaszewska-Kaczan, 2015), dễ dàng được cộng đồng chấp nhận, cải thiện mối 

quan hệ với đối tác (Gupta và Hodges, 2012; KsiężaK, 2016), cải thiện niềm tin 

của người lao động (Porter và Kramer, 2006). Sự cải thiện hình ảnh sẽ mang lại 

những lợi ích kinh tế nhất định cho các doanh nghiệp cảng biển (Maignan và 

Ferrell, 2004; Mai, 2013; Shah và cộng sự, 2016).  

2) Góp phần nâng cao hiệu quả xã hội 

Nhận thức của người lao động về vấn đề phát triển bền vững cũng có vai trò 

quan trọng trong việc cải thiện những chỉ tiêu xã hội của doanh nghiệp. Chỉ khi các 

nhà quản lý nhận thấy mức độ quan trọng của phát triển bền vững đối với doanh 

nghiệp thì doanh nghiệp mới xây dựng những chính sách phù hợp để hướng tới những 

mục tiêu này (Wilkinson và cộng sự, 2001; Hart và Milstein, 2003). Các giải pháp  

nâng cao phúc lợi cho người lao động như hỗ trợ tài chính cho người lao động, 

chương trình hỗ trợ nghỉ việc hoặc sắp xếp công việc linh hoạt,…(Munyiva và 

Wainaina, 2018). Bên cạnh đó, việc xây dựng một chính sách lương thưởng hợp lý 

để mức thu nhập phù hợp với mức độ đóng góp của người lao động cho doanh nghiệp. 

Từ đó tạo ra động lực làm việc cho người lao động, nâng cao mức độ hài lòng với 

công việc hiện tại và khuyến khích họ đóng góp nhiều hơn cho doanh nghiệp 
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3) Góp phần nâng cao hiệu quả môi trường 

Nhận thức của người lao động về tầm quan trọng của phát triển bền vững 

trong đó có bảo vệ môi trường là điều kiện quan trọng giúp cho doanh nghiệp đạt 

được được mục tiêu môi trường. Thái độ của người lao động liên quan đến vấn đề 

môi trường được gọi là thái độ xanh (Tantawi và cộng sự, 2009; Lee và Roh, 2012; 

Kim và Choi, 2013; Chams và García-Blandón, 2019). Thái độ xanh tự nguyện 

(những kiến thức, sở thích tìm hiểu về môi trường,… bên ngoài kỳ vọng của doanh 

nghiệp) hay bắt buộc (hình thành dưới tác động của những chính sách của doanh 

nghiệp) đều ảnh hưởng tích cực đến hiệu quả môi trường. Điều này có thể được cụ 

thể hóa bằng việc chuyển dịch định hướng đầu tư sang công nghệ thân thiện với 

môi trường thiết lập hệ thống quản lý môi trường cho doanh nghiệp (Naffziger và 

cộng sự, 2003) và khuyến khích các hoạt động bảo vệ môi trường cho chính doanh 

nghiệp (Jackson và Seo, 2010; Boiral và Paillé, 2012; DuBois và Dubois, 2012; 

Zibarras và Coan, 2015). Tất cả những điều này cũng tạo ra sự thay đổi về văn hóa 

của doanh nghiệp: thay đổi những giá trị, quy tắc, hệ tư tưởng phù hợp với mục tiêu 

về môi trường mới (Hoffman, 2010; Eccles và cộng sự, 2012). 

2.2.3.3. Sự sáng tạo của người lao động với sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển 

1) Góp phần nâng cao hiệu quả kinh tế  

Thực tế cho thấy hiệu quả làm việc của người lao động không đồng nhất 

cho dù họ có trình độ chuyên môn ngang bằng nhau. Khả năng vận dụng những 

kiến thức chuyên môn một cách linh hoạt trong thực tế sản xuất của doanh nghiệp 

cũng sẽ quyết định hiệu quả làm việc. Điều này cũng sẽ phụ thuộc vào mức độ 

sáng tạo của người lao động. Đây chính là yếu tố tạo ra tính chất đặc biệt của lao 

động đó là tính chất khó bắt chước (Koch và McGrath, 1996). Khả năng sáng tạo 

của người lao động cũng tác động gián tiếp đến hiệu quả hoạt động của doanh 

nghiệp thông qua các hoạt động đổi mới sáng tạo. Kiến thức chuyên môn kết hợp 

với khả năng sáng tạo của người lao động là nguồn gốc của những hoạt động đổi 
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mới trong doanh nghiệp (Sipa, 2018). Điều này giúp cải thiện quy trình làm việc, 

tiết kiệm chi phí hoạt động cho doanh nghiệp (Conti, 2005; Dearden và cộng sự, 

2006), nâng cao chất lượng sản phẩm dịch vụ (Castellanos và Martin, 2011; 

Delmas và Pekovic, 2013). 

2) Góp phần nâng cao hiệu quả xã hội:  

Hoạt động đổi mới tạo ra những sản phẩm mới có tính cạnh tranh cao hơn, 

nâng cao chất lượng các sản phẩm hiện tại hay cải thiện hiệu quả của các quy trình 

làm việc hiện có (Mynarzova và Stverkova, 2015; Sipa, 2018). Những sáng kiến 

trong quá trình làm việc sẽ nâng cao thu nhập và mức độ an toàn lao động cho người 

thông qua cải thiện hiệu quả làm việc và năng suất lao động. Bên cạnh đó những 

sáng kiến đổi mới sáng tạo của người lao động nếu được doanh nghiệp ghi nhận và 

ứng dụng trong thực tiễn sản xuất cũng sẽ nâng cao mức độ hài lòng của người lao 

động với công việc hiện tại.  

3) Góp phần nâng cao hiệu quả môi trường:  

Các ý tưởng, sáng kiến đổi mới sáng tạo của người lao động trong doanh 

nghiệp có thể nâng cao hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp. Cải thiện năng suất 

lao động, hiệu quả làm việc cũng đồng thời giảm thiểu chi phí hoạt động của doanh 

nghiệp như: chi phí nguyên vật liệu, nhiên liệu, năng lượng,… từ đó làm giảm tác 

động đến môi trường (Unger và cộng sự, 2011). Đồng thời, trong những ý tưởng 

đổi mới sáng tạo đó thì cũng có rất nhiều các ý tưởng sáng tạo liên quan đến bảo 

vệ môi trường (Gong và cộng sự, 2010).  

2.2.3.4. Thái độ làm việc, tính kỷ luật của người lao động với sự phát triển bền 

vững của doanh nghiệp cảng biển 

1) Góp phần nâng cao hiệu quả kinh tế  

Thái độ làm việc và tinh thần hợp tác giữa những người lao động cũng là 

yếu tố làm tăng tính hiệu quả kinh tế cho doanh nghiệp. Thái độ trong công việc 

và sự hợp tác của người lao động trong doanh nghiệp giúp thúc đẩy nhanh quá 

trình chuyển giao kiến thức trong doanh nghiệp nói chung (Delmas và Pekovic, 
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2013). Việc nâng cao tinh thần hợp tác giữa người lao động giúp cho việc trao đổi 

thông tin dễ dàng hơn (Hamilton và cộng sự, 2003; Sipa, 2018). Từ đó, kiến thức 

chuyên môn và kinh nghiệm thực tế hữu ích và những ý tưởng sáng tạo, đổi mới 

có thể được lan tỏa đến các lao động khác trong doanh nghiệp (Lynch, 2007).  

2) Góp phần nâng cao hiệu quả xã hội 

Bên cạnh kiến thức chuyên môn, kỹ năng làm việc thì tính kỷ luật trong quá 

trình làm việc ngoài việc cải thiện năng suất lao động sẽ cải thiện mức độ an toàn 

trong quá trình làm việc của người lao động. Sự hiểu biết về quy trình hoạt động, 

thuần thục trong quá trình vận hành các trang thiết bị giúp giảm thiểu những sự cố 

trong qua trình làm việc. Đồng thời, tính kỷ luật tuân thủ chặt chẽ những yêu cầu 

về an toàn trong công việc, hay yêu cầu về tuân thủ chặt chẽ về các bước quy trình 

thực hiện công việc sẽ góp phần lớn làm tăng mức độ an toàn trong công việc 

(Unger và cộng sự, 2011; Sipa, 2018).  

3) Góp phần nâng cao hiệu quả môi trường 

Thái độ làm việc và sự hợp tác giữa người lao động cải thiện sẽ thúc đẩy quá 

trình chia sẻ thông tin trong nội bộ doanh nghiệp từ đó nâng cao hiệu quả của các 

chính sách môi trường của doanh nghiệp. Các thông tin về mục tiêu môi trường hay 

các chính sách môi trường này được truyền tải một cách nhanh chóng đến người lao 

động trong doanh nghiệp và dễ dàng lấy được sự đồng thuận của người lao động 

hơn (Delmas và Pekovic, 2013). Đồng thời, người lao động cũng cảm thấy họ đang 

có sự kết nối chặt chẽ với doanh nghiệp, vai trò của người lao động được đề cao 

(Gong và cộng sự, 2010; Mossholder và cộng sự, 2011). Từ đó họ có nhiều ý tưởng 

đóng góp vào việc giải quyết những vấn đề kinh tế, xã hội và môi trường cho doanh 

nghiệp. Bên cạnh đó tính kỷ luật của người lao động còn giúp họ tuân thủ chặt chẽ 

những quy định về bảo vệ môi trường doanh nghiệp đặt ra.  
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2.2.3.5. Trạng thái sức khỏe của người lao động với sự phát triển bền vững 

của doanh nghiệp cảng biển 

Tính chất công việc khác nhau yêu cầu tình trạng sức khỏe của người lao 

động cũng khác nhau ….Nhà quản lý cần phải  xác định được yêu cầu, tính chất 

công việc và trình độ người lao động để có thể sắp xếp công việc hợp lý, tạo điều 

kiện cho người lao động phát huy hết được những phẩm chất tốt vốn có của họ từ 

đó nâng cao năng suất lao động (Hatch và Dyer, 2004).  

2.2.4. Tiêu chí đánh nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển 

2.2.4.1. Tiêu chí đánh giá thực trạng phát triển nguồn nhân lực của doanh 

nghiệp cảng biển 

Số lao động trung bình (𝐿̅) của doanh nghiệp được tính bằng trung bình của 

số lượng lao động trong danh sách hạch toán đầu kỳ (Ld) và số lao động trong 

danh sách hạch toán cuối kỳ (Lc) 

L̅ =
Ld + Lc

2
 

Cơ cấu lao động: theo phân công lao động được đánh giá bằng tỷ lệ lao 

động sản xuất (hoặc lao động quản lý) trên tổng số lao động của doanh nghiệp.  

Trình độ chuyên môn của người lao động: bằng tỷ lệ lao động đã qua đào 

tạo theo cấp bậc khác nhau trên tổng số lao động trong đó  Ti
DT − Tỷ lệ lao động 

có trình độ i (%); LDi
DT − Số lao động đã qua đào tạo (theo trình độ i) (Người); 

LD − Tổng số lao động của doanh nghiệp (Người) 

Ti
DT = 

LDi
DT

LD
× 100 

Nhận thức của người lao động đối với sự phát triển bền vững: có thể được 

đánh giá thông qua việc khảo sát về mức độ quan trọng của các mục tiêu phát triển 
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bền vững. Sự chênh lệch trong quan điểm của người lao động về các mục tiêu trên 

phản ánh nhận thức của người lao động về phát triển bền vững.  

Trạng thái sức khỏe của người lao động: bao gồm các chỉ tiêu về sức khỏe 

như là tình trạng sức khỏe của người lao động, chiều cao, cân nặng trung bình, 

bệnh nghề nghiệp. Có thể đánh giá thông qua: kết quả kiểm tra sức khỏe định kỳ. 

Sự sáng tạo của người lao động: các doanh nghiệp có thể đo lường bằng 

chỉ tiêu thống kê số lượng các sáng kiến sáng tạo được ứng dụng trong sản xuất 

hàng năm của doanh nghiệp trong năm nghiên cứu.  

Thái độ làm việc và tính kỷ luật của người lao động: được đo lường bằng 

số trường hợp vi phạm nội quy lao động, an toàn lao động làm ảnh hưởng đến quá 

trình sản xuất của doanh nghiệp trong năm nghiên cứu. 

2.2.4.2. Tiêu chí đánh giá thực trạng phát triển bền vững của doanh nghiệp 

cảng biển 

Luận án sử dụng phương pháp Delphi để lựa chọn các chỉ tiêu đánh giá sự 

phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng. Phương pháp 

Delphi là một phương pháp đánh giá theo nhiều giai đoạn khác nhau để đưa ra quyết 

định dựa vào quá trình tổng hợp ý kiến của các chuyên gia (McKenna, 1994; Puig 

và cộng sự, 2014). Đây là phương pháp phù hợp để đánh giá định tính cũng như 

định lượng những vấn đề có liên quan đến nhiều khía cạnh bao gồm kinh tế, môi 

trường và xã hội (Puig và cộng sự, 2014; Musa và cộng sự, 2015). Số lượng các 

chuyên gia cũng như các vòng lựa chọn sẽ thay đổi một cách linh hoạt để phù hợp 

với quy mô nghiên cứu hay sự đồng nhất của các kết quả đánh giá (McKenna, 1994; 

Kuo và Yu, 1999; Lam và cộng sự, 2000; Roberson và cộng sự, 2005; Sourani và 

Sohail, 2015; Ahmad và Wong, 2019). 

Nhóm chuyên gia được lựa chọn bao gồm 15 người bao gồm 10 chuyên gia 

đến từ các cơ sở đào tạo có chuyên ngành liên quan đến lĩnh vực cảng biển và  5 

chuyên gia đến từ các doanh nghiệp cảng biển để tham gia vào quá trình lựa chọn 
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(bảng hỏi đầy đủ được trình bày ở phụ lục 4). Bộ tiêu chí ban đầu được xây dựng 

dựa vào các nghiên cứu trước đây, bộ tiêu chí GRI và SDGs. Các chỉ tiêu được lựa 

chọn trên hai tiêu chí bao gồm mức độ quan trọng cũng như mức độ sẵn sàng của 

thông tin (có dễ dàng thu thập thông tin hay không). Sau khi tiến hành các bước 

phân tích và sử dụng chỉ số Kendall để đánh giá mức độ đồng nhất ý kiến của các 

chuyên gia có 17 chỉ tiêu đánh giá ba khía cạnh kinh tế, môi trường và xã hội của 

sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển được lựa chọn.  

Các bộ tiêu chí đánh giá phát triển bền vững được đề xuất như là GRI, SDGs 

và CSI của VCCI có ưu điểm là số lượng các tiêu chí rất nhiều và để đánh giá cho 

nhiều lĩnh vực khác nhau hoặc tổng thể nền kinh tế. Do đó luận án đã dựa trên các 

tiêu chí đã được đề xuất để xây dựng bộ tiêu chí cho một nhóm doanh nghiệp cảng 

biển dựa trên ý kiến của các chuyên gia có kinh nghiệm trong cùng lĩnh vực. Tuy 

số lượng chỉ tiêu đánh giá đã được giảm bớt nhưng nó sẽ phù hợp với thực trạng 

của doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng. 

1) Chỉ tiêu đánh giá hiệu quả kinh tế 

- Sản lượng hàng hóa xếp dỡ: Khối lượng hàng hóa được dịch chuyển hoàn 

thành theo một phương án xếp dỡ nào đó. Tổng sản lượng xếp dỡ của cảng bằng 

tổng khối lượng hàng hóa xếp dỡ theo nhiều phương án khác nhau.  

- Các chỉ tiêu sinh lời: Tỷ suất lợi nhuận trên doanh thu – ROS, Tỷ suất sinh 

lời/Vốn chủ sở hữu – ROE, Tỷ suất sinh lời trên tổng tài sản – ROA. Trong đó: 

ROS =
LNST

DT
   ROA =

LNST

Tổng tài sản
   ROE =

LNST

Vốn chủ sở hữu
 

- Năng suất xếp dỡ được tính dựa trên sản lượng hàng hóa thông qua cảng 

trên một đơn vị cầu tàu trong một năm 

Năng suất xếp dỡ =
Lượng hàng hóa thông qua cảng

Chiều dài cầu tàu
 

- Đầu tư mở rộng sản xuất: các hoạt động đầu tư mở rộng sản xuất kinh 

doanh, đầu tư vào trang thiết bị và công nghệ hiện đại là các khoản chi được trích 
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ra từ quỹ đầu tư phát triển của doanh nghiệp cảng biển. Do đó có thể đo lường 

được việc đầu tư vào công nghệ thông qua việc đo lường quy mô của các quỹ đầu 

tư phát triển của các doanh nghiệp cảng biển.  

- Hoạt động đổi mới sáng tạo trong doanh nghiệp: có nhiều doanh nghiệp 

thống kê số lượng các sáng kiến của người lao động được áp dụng vào trong thực 

tế sản xuất tại doanh nghiệp.  

2) Tiêu chí đánh giá xã hội  

- Hoạt động đào tạo nâng cao trình độ: Có một số cách đo lường hoạt động 

đào tạo của các doanh nghiệp cảng biển như: số lượt lao động tham gia hoạt động 

đào tạo/năm, số khóa học đã được tổ chức/ năm, số giờ đào tạo/năm, chi phí cho 

các hoạt động đào tạo/năm. 

- Môi trường làm việc và mức độ an toàn lao động: sẽ được đo lường bằng 

số lượng các ca tai nạn lao động mà doanh nghiệp ghi nhận hàng năm bao gồm 

hoặc có thể sử dụng tỷ lệ lao động bị mắc bệnh nghề nghiệp để đo lường.  

- Thu nhập trung bình của người lao động: thu nhập trung bình của người 

lao động trong doanh nghiệp phản ánh sự cải thiện về mức sống của họ. 

- Chi khen thưởng và hỗ trợ cho người lao động: được đo bằng chi tiêu của 

doanh nghiệp cho hoạt động khen thưởng và phúc lợi xã hội/lao động 

Cân bằng giới tính trong doanh nghiệp: mức độ cân bằng giới tính sẽ được 

đo lường bằng tỷ lệ lao động nam và nữ trong doanh nghiệp. 

Tỷ lệ lao động nam (nữ) =
Số lượng lao động nam (nữ)

Tổng số lao động
 

3) Chỉ tiêu đánh giá hiệu quả môi trường của doanh nghiệp  

- Tổng lượng điện năng, nhiên liệu sử dụng: được đo lường bằng chi phí 

cho chi phí điện năng/năm và chi phí cho các loại nhiên liệu hóa thạch/năm sử 

dụng cho các hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp.  



55 

 

- Hiệu quả sử dụng năng lượng: đo lường bằng tổng chi phí về điện năng 

và các loại nhiên liệu hóa thạch khác cho một tấn hàng hóa xếp dỡ: 

Hiệu quả sử dụng năng lượng =  
Tổng chi phí điện năng, nhiên liệu

Sản lượng hàng hóa thông qua cảng
 

- Tỷ lệ tái sử dụng các yếu tố đầu vào: được đo lường bởi tỷ lệ nước và các 

loại vật liệu mà doanh nghiệp cảng biển tái sử dụng trong quá trình sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp cảng biển.  

- Mức độ tác động đến môi trường: được đo lường bởi mức độ gây ô nhiễm 

môi trường của doanh nghiệp cảng biển trong quá trình sản xuất kinh doanh. Có 

thể đo lường bằng lượng xả thải khí gây hiệu ứng nhà kính, chất thải rắn, lỏng, 

tiếng ồn,… tạo ra bởi các trang thiết bị, phương tiện vận hành trong cảng.  

- Nguyên liệu, nhiên liệu thân thiện với môi trường: đo lường bằng tỷ lệ nhiên 

liệu, nguyên liệu thân thiện với môi trường trên tổng số lượng nhiên liệu và nguyên 

liệu mà các doanh nghiệp sử dụng cho hoạt động sản xuất kinh doanh trong cảng.  

2.2.4.3. Tiêu chí đánh giá tác động của nhân lực với sự phát triển bền vững 

của doanh nghiệp cảng biển 

Dựa trên những tiêu chí đánh giá về nguồn nhân lực và sự phát triển bền 

vững của các doann nghiệp, luận án sẽ sử dụng mô hình DEMATEL để đánh giá 

tác động của những yếu tố của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng. Bộ chỉ tiêu tổng hợp được sử dụng để đánh 

giá bao gồm các chỉ tiêu trong Bảng 2.1. Trong đó các chỉ tiêu sẽ được sắp xếp 

vào bốn nhóm tiêu chí bao gồm: H – Nhân lực, EC – Kinh tế, EV – Môi trường 

và S – Xã hội.  
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Bảng 2.1: Các chỉ tiêu đánh giá ảnh hưởng của nguồn nhân lực tới sự phát 

triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển 

Tiêu chí STT Ký 

hiệu 

Các chỉ tiêu 

H – 

Nhân lực 

1 H1 Trình độ chuyên môn của người lao động 

2 H2 Nhận thức của người lao động về phát triển bền vững 

3 H3 Sự sáng tạo của người lao động 

4 H4 Thái độ làm việc và tính kỷ luật 

5 H5 Trạng thái sức khỏe của người lao động 

EC – 

Kinh tế 

6 EC1 Sản lượng hàng hóa xếp dỡ 

7 EC2 Lợi nhuận sau thuế (LNST) 

8 EC3 Doanh thu thuần 

9 EC4 Các chỉ tiêu sinh lời 

10 EC5 Năng suất xếp dỡ 

11 EC6 Đầu tư mở rộng sản xuất 

EV – 

Môi 

trường 

12 EV1 Hiệu quả sử dụng năng lượng 

13 EV2 Tổng lượng điện năng, nhiên liệu hóa thạch sử dụng 

14 EV3 Tái sử dụng các yếu tố đầu vào 

15 EV4 Mức độ tác động đến môi trường 

16 EV5 Nguyên liệu, nhiên liệu thân thiện với môi trường 

S – Xã 

hội 

17 S1 Môi trường làm việc và mức độ an toàn lao động 

18 S2 Chi khen thưởng và phúc lợi xã hội 

19 S3 Thu nhập trung bình của người lao động 

20 S4 Cân bằng giới tính trong doanh nghiệp 

2.2.5. Yếu tố ảnh hưởng đến phát triển nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu phát 

triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển 

2.2.5.1. Yếu tố cơ chế, chính sách của Nhà nước 

Cơ chế, chính sách phù hợp sẽ tạo ra hành lang pháp lý và điều kiện thuận 

lợi để các doanh nghiệp duy trì và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực đáp ứng 

nhu cầu phát triển.. Những quy định về điều kiện nhân lực, về chính sách đãi ngộ 
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có ảnh hưởng trực tiếp đến quá trình tuyển dụng, giữ chân người lao động và quá 

trình đào tạo phát triển nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp cảng biển. Đồng thời 

các quy định khác như quy định về an toàn lao động, môi trường hay tiêu chuẩn 

cảng biển xanh sẽ buộc các doanh nghiệp cảng biển phải trang bị cho người lao 

động những kiến thức và kỹ năng phù hợp để đạt được những tiêu chuẩn đã đề ra 

Ngoài ra các chiến lược phát triển nhân lực của doanh nghiệp cảng biển 

cũng cần phải phù hợp với chiến lược phát triển của ngành. Trong đó tập trung 

vào phát triển cảng biển xanh, phát triển bền vững ngành kinh tế biển với trọng 

tâm là nguồn nhân lực chất lượng cao. Các doanh nghiệp cảng biển cũng có cơ sở 

để đầu tư các nguồn lực vào nâng cao chất lượng nguồn nhân lực.  

2.2.5.2. Yếu tố kinh tế - xã hội của địa phương 

Chính sách phát triển kinh tế của địa phương cũng ảnh hưởng lớn đến sự 

phát triển của các doanh nghiệp cảng biển. Những ngành kinh tế mũi nhọn sẽ là 

những ngành kinh tế được định hướng phát triển để thúc đẩy sự phát triển của 

những ngành kinh tế khác của thành phố. Những ngành này sẽ được ưu tiên dành 

nhiều nguồn lực để thúc đẩy tăng trưởng bao gồm nguồn lực: vốn, nhân lực, cơ sở 

vật chất, cơ chế chính sách,... Đây chính là những điều kiện ưu đãi vô cùng quan 

trọng cho các doanh nghiệp.  

Ngoài ra yếu tố xã hội khác như lực lượng lao động, trình độ người lao động, 

tỷ lệ thất nghiệp, hệ thống cơ sở đào tạo,… đều có ảnh hưởng nhất định đến phát 

triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp cảng biển. Lực lượng lao động địa phương 

chính là nguồn lao động hiện tại cho doanh nghiệp và cũng là những lao động tiềm 

năng bổ sung trong tương lai. Do đó trình độ lao động địa phương có ảnh hưởng 

trực tiếp đến nhu cầu phát triển nguồn nhân lực cho doanh nghiệp cảng biển. Đồng 

thời phát triển nguồn nhân lực là hoạt động nâng cao chất lượng lao động chủ yếu 

thông qua các hoạt động đào tạo. Do đó chất lượng của hệ thống cơ sở đào tạo ở địa 

phương cũng ảnh hưởng đến chất lượng các hoạt động đào tạo và nhân lực. 
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2.2.5.3. Yếu tố liên quan đến doanh nghiệp 

Định hướng phát triển của doanh nghiệp sẽ quyết định nhu cầu về nhân lực. 

Sự thay đổi về chính sách phát triển, sự thay đổi về chính sách đầu tư của doanh 

nghiệp sẽ làm thay đổi nhu cầu về lao động cả về số lượng và chất lượng lao động. 

Doanh nghiệp sẽ xây dựng nguồn nhân lực với số lượng phù hợp với quy mô sản 

xuất của doanh nghiệp. Sự mở rộng quy mô sản xuất có thể làm tăng nhu cầu về 

lao động. Tuy nhiên nhu cầu về lao động không chỉ chịu tác động bởi quy mô sản 

xuất mà còn phụ thuộc vào trình độ sản xuất của doanh nghiệp. Quá trình tự động 

hóa, hiện đại hóa doanh nghiệp có thể làm thay đổi cơ cấu lao động trong doanh 

nghiệp. Số lượng lao động, tỷ lệ lao động trực tiếp, yêu cầu về trình độ chuyên 

môn của người lao động sẽ thay đổi sao cho phù hợp với thực tiễn sản xuất.  

2.2.5.4. Yếu tố liên quan đến nguồn nhân lực của doanh nghiệp cảng biển 

Nhu cầu đào tạo nâng cao trình độ của người lao động, mặt bằng trình độ 

của người lao động cũng sẽ có tác động nhất định đến kế hoạch phát triển nguồn 

nhân lực của doanh nghiệp cảng biển. Nhu cầu học tập, đào tạo nâng cao trình độ 

là nhu cầu tất yếu của người lao động trong các doanh nghiệp. Mục đích của hoạt 

động này là giúp người lao động nâng cao trình độ nghề nghiệp của mình, đáp ứng 

được nhu cầu phát triển bản thân và doanh nghiệp. Tuy nhiên, nhu cầu này không 

đồng nhất ở tất cả các doanh nghiệp. Đồng thời việc chênh lệch về trình độ so với 

mặt bằng chung trong doanh nghiệp cũng có thể tạo ra những áp lực thúc đẩy 

ngưởi lao động tham gia vào hoạt động đào tạo nâng cao trình độ. Chính vì vậy 

doanh nghiệp cần phải thường xuyên đánh giá nhu cầu đào tạo của người lao động 

để có chính sách phát triển nhân lực cho phù hợp.  
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2.3. KINH NGHIỆM THỰC TIỄN PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

ĐÁP ỨNG NHU CẦU PHÁT TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP 

CẢNG BIỂN  

2.3.1. Kinh nghiệm quốc tế 

2.3.1.1. Cảng biển Singapore 

Cảng Singapore là cảng biển tiên phong trong việc hướng tới các mục tiêu 

phát triển bền vững. Cảng biển đã xây dựng với 4 chương trình phát triển cụ thể: 

chương trình cảng biển xanh, chương trình tàu sử dụng nhiên liệu xanh, chương 

trình năng lượng và công nghệ, chương trình nâng cao nhận thức về phát xanh. Để 

đạt được mục tiêu đề ra thì cảng biển Singapore cũng đã có những bước chuẩn bị 

về nguồn nhân lực.  

Các chương trình đào tạo cho sinh viên hoặc người lao động hoạt động 

trong lĩnh vực cảng biển. Cảng biển sẽ liên kết với Cơ quan quản lý Cảng và Hàng 

Hải Singapore (MPA) và các cơ sở đào tạo (Singapore, 2023). Chương trình này 

sẽ cung cấp các khóa đào tạo liên quan đến lĩnh vực hàng hải và cung cấp các 

chứng chỉ phù hợp. Những khóa học sẽ cung cấp cho học viên những kỹ năng đa 

dạng để có thể hoạt động trong lĩnh vực hàng hải. Đồng thời cũng cấp những quỹ 

học bổng về đào tạo cho các học viên trong và ngoài nước. Một số học bổng như 

là Chương trình liên kết học bổng tài năng ngành công nghiệp hàng hải (The 

Talent@Maritime Singapore Industry Attachment) để tạo động lực cho học viên 

làm việc trong lĩnh vực cảng biển và hàng hải. Học bổng tài năng hàng hải 

Singapore (The Talent@ Maritime Singapore) cung cấp chương trình đào tạo nước 

ngoài cho sinh viên. Ngoài ra còn liên kết với các trường đại học trong nước để 

cung cấp các chương trình thực tập 12 tuần với mức hỗ trợ lên đến 3.600 đô la 

Singapore và nhiều hỗ trợ khác như thực tập ở nước ngoài, chi phí đi lại, ăn ở,… 

Ngoài ra cảng biển Singapore còn xây dựng các trung tâm mô phỏng (ISC) 

để phục vụ việc đào tạo. Trung tâm mô phỏng bao gồm hệ thống mô phỏng nhiệm 

vụ tiếp nhận tàu (FMSS) để đào tạo việc chỉ dẫn nhiệm vụ hoa tiêu và hỗ trợ với 
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nhiều kích thước và trong điều kiện thời tiết khác nhau. Mô phỏng quản lý khủng 

hoảng (CMS) để xử lý những tình huống khẩn cấp về môi trường như tràn dầu hay 

chất hóa học nguy hiểm. Mô phỏng hệ thống điều tiết tàu (VTS) mô phỏng lại quá 

trình điều tiết tàu của các hệ thống cảng biển lớn trên thế giới phục vụ công tác 

đào tạo. Ngoài ra còn có chương trình mô phỏng khác như: mô phỏng xử lý hàng 

lỏng (LCHS), mô phỏng phòng điều khiển thiết bị (ERS), mô phỏng tìm kiếm và 

cứu nạn(SAR)/ tình huống hàng hải khẩn cấp và an toàn để (GMDSS) để tái tạo 

những tình huống thực tế cho hoạt động đào tạo.  

2.3.1.2. Cảng biển Humburg 

Trong những năm vừa qua cảng Humburg là một trong những cảng có 

những hoạt động tích cực để có thể hoàn thành các mục tiêu phát triển bền vững 

trong dài hạn. Cảng Humburg đã cụ thể hóa thành các chương trình phát triển cụ 

thể và đã trở thành những chương trình phát triển bền vững tiêu biểu của tổ chức 

quốc tế phát triển cảng biển bền vững trong 3 năm gần đây – WPSP (WPSP, 2021). 

Để đạt được mục tiêu này cảng biển Humburg đã có định hướng phát triển bền 

vững với mục tiêu cụ thể - bảo vệ hệ sinh thái, nâng cao hiệu quả kinh tế, hiệu quả 

quản trị và đóng góp cho xã hội (HHLA, 2021).  

Trong đó cảng Humburg đã có những giải pháp liên quan trực tiếp đến 

nguồn nhân lực để phục vụ mục tiêu phát triển bền vững của mình. Nhiệm vụ đầu 

tiên đó là thúc đẩy hoạt động đào tạo, bao gồm các hoạt động đào tạo nghề và các 

hoạt động đào tạo cần phải gắn chặt với các chương trình phát triển nguồn nhân 

lực của cảng. Xây dựng kế hoạch phát triển và nhu cầu nhân lực để đáp ứng nhu 

cầu phát triển để có thể xây dựng những kế hoạch đào tạo cụ thể. Cảng Humburg 

cũng cung cấp các khóa học trực tuyến về các vấn đề an toàn lao động bao gồm 

quy định về an toàn lao động của cảng và các quy định quốc tế.  

Ngoài đào tạo nghề thì cảng Humburg còn giúp nâng cao nhận thức của 

người lao động với các vấn đề bảo vệ môi trường, phát triển bền vững doanh 

nghiệp cảng biển. Giúp người lao động dễ dàng chấp nhận và tham gia tích cực 
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vào quá trình chuyển đổi theo hướng sản xuất thân thiện với môi trường (HHLA, 

2021). Ngoài ra còn nâng cao nhận thức của người lao động về một số vấn đề xã 

hội như là bất bình đẳng, phân biệt đối xử, tham nhũng bằng cách thông tin đến 

người lao động những dấu hiệu nhận biết của những hoạt động trên. Cuối cùng đó 

là nâng cao chất lượng môi trường làm việc, khuyến khích người lao động tham 

gia vào quá trình quyết định và bảo vệ quyền lợi. Trong đó tập trung vào tạo môi 

trường làm việc công bằng, gắn kết để người lao động có động lực đóng góp nhiều 

hơn cho doanh nghiệp.  

Cảng Humburg cũng đã xây dựng những mục tiêu phát triển bền vững và 

có xây dựng các báo cáo đánh giá hiệu quả thực hiện các mục tiêu đó hàng năm. 

Các mục tiêu và báo cáo đánh giá phát triển bền vững được công bố rộng rãi cho 

người lao động và công chúng. Từ đó đội ngũ lao động cũng biết được những mục 

tiêu phát triển của doanh nghiệp để và đóng góp vào mục tiêu chung này.  

2.3.1.3. Cảng biển Hutchison - Thái Lan 

Cảng biển Hutchison Thái Lan đã đạt được những mục tiêu phát triển bền 

vững đáng ghi nhận trong năm vừa qua. Để đạt được những thành quả này thì cảng 

Hutchison Thái Lan đã áp dụng sản phẩm công nghệ 4.0 vào thực tiễn sản xuất 

như công nghệ điều khiển tự động, nền tảng quản lý bến cảng tự động, hệ thống 

chuyển đổi thông tin số, công nghệ tự động hóa,…(Hutchison, 2022). Đồng thời 

kết hợp với việc đào tạo nguồn nhân lực có kỹ năng và trình độ phù hợp để vận 

hành hiệu quả các công nghệ mới.  

Để có thể vận hành hiệu quả các công nghệ hiện đại thì doanh nghiệp cảng 

biển cần có chiến lược phát triển nguồn nhân lực phù hợp. Trong đó tập trung vào 

ba khía cạnh chủ yếu kỹ năng, kiến thức và khả năng thích nghi của người lao 

động với những thay đổi về mặt công nghệ (Thanudpasa, 2023). Trong đó tập 

trung vào cải thiện những kiến thức và kỹ năng sử dụng các phương tiện xếp dỡ 

hiện đại đã và sẽ được áp dụng trong cảng. Sử dụng hiệu quả các trang thiết bị, 

phần mềm chuyên dụng để xử lý và quản lý hoạt động của cảng như là hệ thống 
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quản lý an ninh, rủi ro của cảng, hệ thống quản lý và tìm kiếm container, hệ thống 

quản lý bến cảng…Đối với đối tượng quản lý thì cần tập trung vào kỹ năng ra 

quyết định dựa trên thông tin. Đây là kỹ năng rất quan trọng mà người quản lý cần 

phải trang bị trong bối cảnh các doanh nghiệp đang từng bước tiến hành quá trình 

chuyển đổi số. Ngoài ra khi các hoạt động của cảng dần được tự động hóa, sự 

tương tác với khách hàng sẽ được tập trung vào nhân viên cung cấp dịch vụ khách 

hàng. Nhóm khách hàng này sẽ phải được đào tạo để có thể hiểu được quy trình 

hoạt động của cảng để có thể tương tác một cách hiệu quả với khách hàng. Cảng 

cũng cần phải xây dựng một đội ngũ nhân lực kỹ thuật có kiến thức chuyên môn 

để vận hành, nâng cấp, xử lý sự cố, bảo trì và hướng dẫn những lao động chuyên 

môn sử dụng công nghệ mới (Thanudpasa, 2023). 

2.3.2. Kinh nghiệm trong nước 

2.3.2.1. Tân Cảng Sài Gòn 

Nguồn nhân lực là nguồn lực quan trọng giúp cho các các biển hoàn thành 

được các mục tiêu phát triển bền vững trong bối cảnh chuyển đổi số. Mục tiêu của 

TCSG là chuyển đổi sang cảng xanh và thông minh để hướng tới phát triển bền 

vững. Chính vì thế nhu cầu nhân lực cũng có sự thay đổi cả về quy mô và chất 

lượng. Số lượng lao động trực tiếp tại hiện trường sẽ giảm trong khi đó nhu cầu 

lao động gián tiếp tăng, yêu cầu về kỹ năng lao động cũng chuyển đổi phù hợp với 

thực tiễn sản xuất như kỹ năng giải quyết vấn đề, kỹ năng số,… Để đạt được mục 

tiêu này TCSG đã xây dựng chiến lược gồm 3 bước: Lập kế hoạch – Xây dựng 

nguồn nhân lực – Xây dựng văn hóa doanh nghiệp (Trang, 2023). 

Lập kế hoạch là quá trình xây dựng chiến lược phát triển cho doanh nghiệp 

và đánh giá nguồn nhân lực hiện tại của doanh nghiệp. Từ đó xác định được mục 

tiêu phát triển nhân lực cả về số lượng và chất lượng. Xây dựng nguồn nhân lực 

bao gồm việc tuyển dụng và sử dụng lao động thời vụ phù hợp với nhu cầu do tính 

chất thời vụ của lượng hàng hóa thông qua cảng. Đồng thời đối với những lao 

động cơ hữu của doanh nghiệp thì cần có chiến lược phát triển phù trong đó hoạt 
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động đào tạo đóng một vai trò quan trọng. Sự thay đổi về công nghệ dẫn đến sự 

thay đổi về yêu cầu đối với người lao động và sự thay đổi vị trí việc làm ở nội bộ 

doanh nghiệp. TCSG đã tổ chức các kháo đào tạo bao gồm:  

- Các khóa đào tạo nội bộ, thuê các chuyên gia để hướng dẫn người lao 

động vận hành những trang thiết bị hiện đại, hệ thống kết nối thông tin của cảng. 

- Các khóa đào tạo về kỹ năng mềm phát huy sự sáng tạo của người lao 

động, cải thiện kỹ năng làm việc nhóm, giải quyết vấn đề, ra quyết định, kỹ năng 

học tập hiệu quả, kỹ năng số… 

- Các khóa đào tạo về kỹ năng quản lý: quản lý cảng hướng tới phát triển 

bền vững, tạo ra văn hóa làm việc và phát triển liên tục,… 

Xây dựng văn hóa doanh nghiệp hướng tới môi trường làm việc hiệu quả, 

tăng cường lợi ích và đổi mới sáng tạo. Tăng cường kết nối với người lao động 

người lao cùng nhau hướng tới mục tiêu chung, môi trường làm việc hiệu quả, lợi 

ích của người lao động gắn với lợi ích của doanh nghiệp (theo phương pháp Agile). 

Đồng thời cũng chỉ ra cho người lao động nắm được tiềm năng phát triển của mình 

trong tương lai như là khả năng thăng tiến và các vị trí công việc có thể đảm nhiệm. 

Từ đó người lao động sẽ gắn kết với doanh nghiệp để giữ chân những lao động 

chất lượng cao và có thể luân chuyển lao động một cách linh hoạt phục vụ phù 

hợp với những thay đổi trong doanh nghiệp.  

Bên cạnh đó thì TCSG cũng xây dựng chế độ đãi ngộ phù hợp với đóng góp 

của người lao động. Để làm được điều này thì TCSG đã phải sử dụng nhiều 

phương pháp đánh giá mức độ đóng góp, thái độ làm việc của người lao động,… 

như sử dụng chế độ chấm công hiệu quả, các camera có tích hợp trí tuệ nhân tạo 

(AI) trong quá trình quản lý hoạt động sản xuất của doanh nghiệp.  

2.3.2.2. Cảng Gemedept 

Cảng Gemedept đã triển khai xây dựng các mục tiêu phát triển bền vững và 

các kế hoạch để hướng tới mục tiêu này từ nhiều năm qua. Cảng cũng đã có những 
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chính sách cụ thể liên quan đến nâng cao chất lượng nguồn nhân lực hướng tới 

mục tiêu phát triển bền vững. Một số chính sách như: 

- Xây dựng các phương án đào tạo kỹ năng, trình độ chuyên môn cho người 

lao động định kỳ để cải thiện hiệu quả làm việc, nâng cao chất lượng dịch vụ mà 

cảng cung cấp. Đồng thời tổ chức các khóa học, hội thảo tuyên truyền, nâng cao 

nhận thức của lãnh đạo, cán bộ, công nhân viên của cảng về tầm quan trọng của 

bảo vệ môi trường và sự phát triển bền vững của cảng biển (Gemedept, 2020; 

2021). Các khóa học bao gồm cả đào tạo nội bộ và thuê ngoài.  

- Thường xuyên khuyến khích người lao động đóng góp ý kiến, sáng kiến về 

việc bảo vệ môi trường cũng như sử dụng tiết kiệm các nguồn năng lượng . 

- Ứng dụng công nghệ mới trong quản lý đồng thời đào tạo nguồn nhân lực 

phù hợp để có thể vận hành hiệu quả công nghệ mới trong việc điều hành hoạt 

động của cảng. 

Đồng thời lập các báo cáo thường niên về mức độ hoàn thành các mục tiêu 

phát triển bền vững. Đây là phương pháp hiệu quả để thông tin đến người lao động 

cũng như công chúng về mức độ hoàn thành các mục tiêu phát triển bền vững của 

cảng. Từ đó nâng cao nhận thức của người lao động về vấn đề phát triển bền vững.  

2.3.3. Bài học kinh nghiệm cho phát triển nguồn nhân lực hướng tới sự phát 

triển bền vững cho doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng  

Thứ nhất, những tiến bộ khoa học công nghệ sẽ làm thay đổi căn bản quá 

trình sản xuất. Các doanh nghiệp cảng biển cần phải có định hướng và kết hoạch 

phát triển nguồn nhân lực cho phù hợp với thực tiễn sản xuất mới. 

Thứ hai, hoạt động đào tạo có vai trò quan trọng trong nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực của các doanh nghiệp cảng biển. Thông qua các hoạt động đào tạo 

người lao động sẽ được trang bị những kỹ năng, kiến thức chuyên môn phù hợp với 

yêu cầu phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển. Một số kỹ năng cần phải 

trang bị cho người lao động như: kỹ năng vận hành các trang thiết bị hiện đại, kỹ 
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năng số, kỹ năng giải quyết vấn đề,… Đồng thời nâng cao nhận thức của người lao 

động về tầm quan trọng của mục tiêu phát triển bền vững 

Thứ ba, cần phải cải thiện văn hóa doanh nghiệp với mục tiêu hiệu quả, tăng 

cường lợi ích và thúc đẩy sự sáng tạo của người lao động. Gắn kết lợi ích của người 

lao động với doanh nghiệp từ đó tăng cường sự đóng góp của người lao động cho 

doanh nghiệp. Đồng thời tạo điều kiện để người lao động có thể phát huy tính sáng 

tạo đóng góp vào sự phát triển của doanh nghiệp.  

Thứ tư, xây dựng chế độ quản lý và chế độ đãi ngộ phù hợp với mức độ đóng 

góp của người lao động. Đánh giá đúng mức độ đóng góp của người lao động giúp 

quản lý nhân lực một cách hiệu quả hơn. Đồng thời đây cũng là căn cứ để đánh giá 

hiệu quả làm việc, thái độ làm việc và tính kỷ luật của người lao động. Từ đó xây 

dựng mức đãi ngộ phù hợp dựa trên kết quả đánh giá với mức độ đóng góp của 

người lao động.   

Thứ năm, tăng cường xây dựng các cơ sở vật chất, ứng dụng tiến bộ công 

nghệ trong hoạt động đào tạo và hoạt động quản lý. Sử dụng công nghệ hiện đại mô 

phỏng những điều kiện làm việc tại các cơ sở sản xuất giúp cho trong hoạt động đào 

tạo giúp cho học viên có thể tiếp cận những trải nghiệm giống với thực tiễn sản 

xuất. Từ đó người lao động dễ dàng ứng dụng các kỹ năng và kiến thức đã được 

học vào trong thực tế.  

Thứ sáu, kết hợp với các cơ sở đào tạo trong các hoạt động đào tạo nguồn 

nhân lực bao gồm cung cấp cơ hội thực tập cho học viên, cung cấp các học bổng hỗ 

trợ cho các học viên tiềm năng, sử dụng chung các cơ sở vật chất hiện đại phục vụ 

đào tạo. Từ đó giúp nâng cao chất lượng lao động tương lại phục vụ cho sự phát 

triển của doanh nghiệp cảng biển.    
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Chương 3:  

PHÂN TÍCH TÁC ĐỘNG CỦA NGUỒN NHÂN LỰC TỚI SỰ PHÁT 

TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN KHU VỰC 

THÀNH PHỐ HẢI PHÒNG 

3.1.  THỰC TRẠNG NGUỒN NHÂN LỰC VÀ PHÁT TRIỂN BỀN VỮNG 

CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN KHU VỰC THÀNH PHỐ HẢI 

PHÒNG 

3.1.1. Khái quát về doanh nghiệp cảng biển khu vực Thành phố Hải Phòng 

3.1.1.1. Số lượng các doanh nghiệp cảng biển 

Các doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng đã tận dụng 

được lợi thế về mặt địa lý để phát triển nhanh về số lượng và quy mô trong nhiều 

năm vừa qua. Hiện tại đang có 44 doanh nghiệp cảng biển đang khai thác các bến 

cảng ở khu vực thành phố Hải Phòng không bao gồm bến cảng được khai thác 

không phải với mục đích cung cấp các dịch vụ cảng biển như là bến cảng công vụ, 

bến cảng biển phòng. Do đặc thù của các doanh nghiệp cảng biển yêu cầu cơ sở 

vật chất lớn nên việc đầu tư vào cảng biển cần lượng vốn lớn cũng như thời gian 

thu hồi vốn lâu. Chính vì vậy số lượng doanh nghiệp cảng biển không có sự biến 

động đáng kể trong những năm vừa qua.  

Trong giai đoạn cuối những năm 2000, nhu cầu chuyển đổi hình thức sở 

hữu nhằm nâng cao hiệu quá hoạt động của các doanh nghiệp cảng biển diễn ra 

một cách mạnh mẽ. Các doanh nghiệp dần dần thực hiện các bước chuyển đổi hình 

thức sở hữu sang các công ty cổ phần. Đến năm 2021, các doanh nghiệp cảng biển 

đang hoạt động tại khu vực thành phố Hải Phòng hiện tại đang hoạt động dưới 

dạng ba loại hình doanh nghiệp chính đó là công ty cổ phần (CTCP), công ty trách 

nhiệm hữu hạn (TNHH) và các doanh nghiệp nhà nước (DNNN). Trong đó các 

CTCP chiếm tỷ trọng lớn nhất trên 52%, tiếp đến là các công ty TNHH chiếm 43% 

tổng số các doanh nghiệp cảng biển tại khu vực thành phố Hải Phòng. Hai loại 

hình doanh nghiệp trên đã chiếm trên 95% tổng số các doanh nghiệp cảng biển tại 
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khu vực thành phố Hải Phòng. Cuối cùng, DNNN chiếm tỷ trọng nhỏ nhất với 

4,8% trong tổng số các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng. 

 

Hình 3.1: Loại hình doanh nghiệp cảng biển khu vực Hải Phòng 

(Nguồn: www.gdt.gov.vn và masothue.com) 

3.1.1.2. Lĩnh vực sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp cảng biển 

Các doanh nghiệp cảng biển là những doanh nghiệp chuyên khai thác cảng 

biển và dịch vụ họ cung cấp cũng đa dạng. Dịch vụ mà các doanh nghiệp cảng 

biển cung cấp có thể được chia làm hai nhóm chính theo đối tượng đó là dịch vụ 

cho tàu: hỗ trợ hàng hải, hoa tiêu, sửa chữa,… và các dịch vụ đối với hàng bao 

gồm các dịch vụ xếp dỡ hàng hóa, vận chuyển hàng hóa, lưu kho,…  

 

Hình 3.2: Lĩnh vực sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp cảng 

(Nguồn: www.gdt.gov.vn và masothue.com) 
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Lĩnh vực hoạt động sản xuất kinh doanh chính của các doanh nghiệp cảng 

biển bao gồm 7 dịch vụ phổ biến như sau: xếp dỡ hàng hóa, kho bãi, vận tải, khai 

thác tài nguyên, dịch vụ hỗ trợ vận tải, dịch vụ logistics và kinh doanh. Hơn 80% 

doanh nghiệp cũng cấp dichu vụ xếp dỡ và kho hàng. Trong đó lĩnh vực sản xuất 

kinh doanh chính của các doanh nghiệp cảng biển vẫn là từ hoạt động xếp dỡ hàng 

hóa với doanh thu từ các từ hoạt động này chiếm khoảng 70% tổng doanh thu của 

các doanh nghiệp cảng biển.  

3.1.1.3. Quy mô doanh nghiệp cảng biển 

Quy mô của các doanh nghiệp cảng biển rất đa dạng và có thể được phân 

chia theo chiều dài cầu tàu, năng lực thông qua của các cảng biển, và kích thước 

tối đa của tàu cập đến. 

Bảng 3.1: Quy mô doanh nghiệp cảng biển theo chiều dài cầu cảng và năng 

lực thông qua 

ST

T 

Chiều dài cầu cảng 

(Đơn vị: m) 

Tỷ lệ 

(%) 
 ST

T 

Năng lực thông 

qua của bến 

cảng (Triệu 

tấn/năm) 

Tỷ lệ 

(%) 

1 0-200 56%  1 0-3 71% 

2 200-400 18%  2 3-6 10% 

3 400-600 18%  3 6-9 2% 

4 600-800 2%  4 9-12 5% 

5 800-1000 2%  5 12-15 5% 

6 1000-1200 2%  6 15-18 2% 

7 1600-1800 2%  7 >18 5% 

 Tổng 100%   Tổng 100% 

(Nguồn: Cục Hàng hải Việt Nam) 

Bảng 3.1 cho thấy phần lớn các bến cảng hiện tại ở Hải Phòng có quy mô 

vừa và nhỏ. Tỷ lệ bến cảng có chiều dài cầu tàu dưới 200 m chiếm đến 56% trong 

khi đó tỷ lệ các bến cảng có chiều dài cầu tàu trên 1000m chỉ khoảng 4%. Đồng 

thời 71% các bến cảng có năng lực thông qua hàng năm dưới 3 triệu tấn hàng đây 
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chủ yếu là những cảng nhỏ với công năng là xếp dỡ hàng lỏng và hàng tổng hợp, 

chỉ có dưới 17% các cảng biển có năng lực thông qua trên 10 triệu tấn hàng/năm.  

Các doanh nghiệp cảng biển đang hoạt động tại khu vực thành phố Hải 

Phòng cũng đa dạng về quy mô lao động. Nhìn chung phần lớn các doanh nghiệp 

cảng biển có quy mô nhỏ với nguồn nhân lực dưới 100 lao động. Số lượng những 

doanh nghiệp như vậy chiếm đến 58% tổng số doanh nghiệp cảng biển. Tiếp đến 

là những doanh nghiệp có quy mô nhân lực từ 200 đến dưới 300 lao động với tỷ 

trọng 18% tổng số doanh nghiệp cảng biển đang hoạt động. Cuối cùng là các doanh 

nghiệp cảng biển có quy mô trên 300 lao động có tỷ trọng nhỏ nhất, chỉ chiếm tới 

10% tổng số các doanh nghiệp cảng biển đang hoạt động tại khu vực thành phố 

Hải Phòng.  

 

Hình 3.3: Quy mô lao động của các doanh nghiệp cảng biển 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo tài chính của doanh nghiệp và khảo sát) 

Các doanh nghiệp cảng biển sở hữu lượng vốn chủ sở hữu (vốn CSH) trong 

khoảng từ vài tỷ đồng cho đến gần 5000 tỷ đồng. Quy mô doanh nghiệp cảng biển 

theo vốn CSH rất đa dạng từ 100 đến 500 tỷ. Trong đó chiếm tỷ trọng cao nhất đó 

là các doanh nghiệp có lượng vốn CSH dưới 100 tỷ đồng chiến 68% tổng số doanh 

nghiệp cảng biển. Ngược lại, số lượng doanh nghiệp có vốn CSH từ 500 tỷ đồng 

chiếm khoảng 16% tổng số lượng các doanh nghiệp cảng biển. Những doanh nghiệp 

có vốn CSH trên 500 tỷ đồng chủ yếu là những doanh nghiệp cảng biển lớn đang 

sở hữu và vận hành cơ sở vật chất cảng biển, kho bãi ở khu vực hạ nguồn sông Cấm.  
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Hình 3.4: Quy mô doanh nghiệp cảng biển theo vốn CSH 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo tài chính của doanh nghiệp) 

3.1.2. Thực trạng nguồn nhân lực trong của các doanh nghiệp cảng biển khu 

vực Thành phố Hải Phòng 

3.1.2.1.  Số lượng lao động trung bình của doanh nghiệp cảng biển 

Số lượng lao động trung bình trong các doanh nghiệp cảng biển trong những 

năm vừa qua có xu hướng tăng lên với tốc độ tăng trưởng bình quân hàng năm từ 

2015 đến năm 2021 là xấp xỉ 5%. So sánh cho cả giai đoạn thì tốc độ tăng trưởng 

về lao động trung bình của năm 2021 chỉ có 1% so với 4% của năm 2015. Tốc độ 

tăng về quy mô lao động ở các doanh nghiệp cảng biển cao nhất là vào năm 2017 

với tốc độ tăng 10% so với năm trước đó. Các năm sau thì số lao động trung bình ở 

các doanh nghiệp mặc dù có tăng nhưng tốc độ tăng không cao bằng các năm 2017.  

Bảng 3.2: Số lượng lao động trung bình của doanh nghiệp cảng biển (Người) 

STT Năm Số lao động Tốc độ tăng 

2 2016 185.3 4% 

3 2017 203.0 10% 

4 2018 213.5 5% 

5 2019 219.4 3% 

6 2020 236.8 8% 

7 2021 239.0 1% 

(Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát và báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 
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3.1.2.2. Trình độ lao động của các doanh nghiệp cảng biển 

Chất lượng lao động ở các doanh nghiệp cảng biển cũng đã được cải thiện 

nhiều trong những năm vừa qua do hoạt động đào tạo cũng như chính sách tuyển 

dụng mà các doanh nghiệp cảng biển đang sử dụng. Chất lượng lao động của các 

được thể hiện qua cơ cấu lao động được phân theo trình độ lao động.  

 

Hình 3.5: Tỷ lệ lao động theo trình độ (%) 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 

Trong giai đoạn 2015 – 2021, tỷ lệ lao động có trình độ từ đại học trở lên 

đã tăng từ xấp xỉ 41% lên gần 42% năm 2021. Tỷ trọng lao động có trình độ cao 

đẳng và trung cấp là tăng nhiều nhất với mức độ tăng 4% từ 29,28% năm 2015 lên 

33,20% năm 2021. Khi tỷ trọng lao động có trình độ cao đẳng, trung cấp, đại học 

và trên đại học tăng lên thì tỷ lệ lao động phổ thông sẽ bị giảm đi qua từng năm. 

Mức độ giảm của tỷ lệ lao động phổ thông trong các doanh nghiệp cảng biển là 

gần 5% từ xấp xỉ 30% năm 2015 xuống dưới 25% năm 2021.  

Trình độ lành nghề của người lao động cũng được cải thiện trong giai đoạn 

vừa qua. Trình độ lành nghề của lao động kỹ thuật có thể được đánh giá thông qua 

bậc thợ. Trong những năm vừa qua thì trình độ lành nghề của người lao động có 

xu hướng tăng do số lượng lao động tham gia và vượt qua các kỳ thi nâng bậc cho 
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công nhân kỹ thuật có xu hướng tăng dần. “Cuộc thi nâng bậc công nhân kỹ thuật 

được tổ chức khoảng 2 năm một lần tùy theo điều kiện doanh nghiệp. Trong những 

năm vừa qua thì số lượng lao động tham gia thi nâng bậc công nhân kỹ thuật tăng 

dần sau mỗi đợt” (Đại diện CSĐT4). “Bậc thợ trung bình của công nhân kỹ thuật 

hiện tại đã cao hơn so với 5 năm trước” (Đại diện CQQL1)  

3.1.2.3. Cơ cấu lao động theo phân công sản xuất 

Cơ cấu lao động theo phân công sản xuất ở các doanh nghiệp cảng biển 

cũng có sự thay đổi trong những năm vừa qua tuy nhiên mức độ thay đổi không 

quá lớn. Điều này được thể hiện ở tỷ trọng giữa nhóm lao động trong các doanh 

nghiệp cảng biển – Lao động sản xuất (LĐSX) và Lao động quản lý (LĐQL). Tỷ 

trọng giữa hai nhóm LĐSX và LĐQL dao động xung quanh mốc 70% và 30%. Tỷ 

lệ LĐQL có chiều hướng tăng dần trong khi đó tỷ trọng LĐSX thì có chiều hướng 

giảm. Từ năm 2015 cho đến năm 2021 tỷ trọng lao động quản lý giảm từ 70% 

xuống còn 67% và tỷ lệ LĐQL tăng dần từ 29% lên trên 32%. Điều này là do xu 

hướng phát triển chung của các doanh nghiệp cảng biển. Việc áp dụng máy móc 

thiết bị có hiệu năng cao có thể thay thế lao động cũng như sự phổ biến của dịch 

vụ thuê lao động ngoài đã làm giảm nhu cầu về LĐSX.  

 

Hình 3.6: Cơ cấu lao động của doanh nghiệp cảng biển 

((Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát và báo cáo của doanh nghiệp) 
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3.1.2.4. Nhận thức của người lao động về vấn đề phát triển bền vững 

Phát triển bền vững là sự phát triển toàn diện của các doanh nghiệp bao gồm 

ba khía cạnh, kinh tế, môi trường và xã hội. Điều này có nghĩa là sự phát triển kinh 

tế, bảo vệ môi trường và cải thiện các vấn đề xã hội phải có mức độ quan trọng như 

nhau. Do đó có thể đánh giá mức độ nhận thức của người lao động của các doanh 

nghiệp cảng biển về phát triển bền vững bằng nhận định về tầm quan trọng của các 

mục tiêu phát triển của doanh nghiệp. Các mục tiêu này bao gồm mục tiêu kinh tế, 

môi trường và xã hội.  

Bảng 3.3: Kết quả đánh giá mức độ ưu tiên của các nhóm nhân tố của sự 

phát triển bền vững 

STT Tiêu chí 
Mức độ ưu tiên của các 

nhóm nhân tố 

1 Kinh tế 0.27 

2 Môi trường 0.12 

3 Xã hội 0.14 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả khảo sát) 

Kết quả khảo sát lao động ở các doanh nghiệp được phân tích bằng phương 

pháp phân tích thứ bậc (AHP) cho thấy có sự chênh lệch rõ rệt trong kết quả đánh 

giá mức độ quan trọng của các mục tiêu phát triển bền vững. Khía cạnh kinh tế được 

đánh giá có mức độ quan trọng nhất với chỉ số đánh giá là 0,27. Tiếp đó là các mục 

tiêu xã hội với mức độ quan trọng được đánh giá ở mức 0,14. Trong khi đó tầm 

quan trọng của mục tiêu môi trường là thấp nhất với 0,12. Có thể thấy được thứ tự 

ưu tiên của các mục tiêu trên nếu sắp xếp theo thứ tự mức độ quan trọng giảm dần 

thì sẽ là: Kinh tế – Xã hội – Môi trường.  

Nhận thức của người lao động về vấn đề môi trường và phát triển bền vững 

không được cải thiện nhiều trong giai đoạn vừa qua. Vấn đề môi trường và phát 

triển bền vững là một vấn đề mới và chưa nhận được nhiều sự quan tâm của người 

lao động trong các doanh nghiệp cảng biển. “Vấn đề phát triển bền vững còn khá 
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mới đối doanh nghiệp. Đội ngũ lao động quản lý mới bắt đầu tiếp cận đến vấn đề 

này trong giai đoạn gần đây, còn đội ngũ lao động trực tiếp gần như không quan 

tâm nhiều đến phát triển bền vững” (Đại diện CSĐT3). Do đó những chính sách 

liên quan môi trường và cải thiện vấn đề xã hội chủ yếu xuất phát từ những quy 

định quản lý của ngành và những vấn đề nội tại của doanh nghiệp chứ không phải 

xuất phát điểm từ một hệ thống chính sách hoàn chỉnh hướng tới mục tiêu phát 

triển bền vững.    

3.1.2.5. Thái độ làm việc và tính kỷ luật của người lao động 

Việc đánh giá thái độ làm việc cũng như tính kỷ luật của người lao động 

trong các doanh nghiệp cảng biển còn gặp một số những khó khăn nhất định. Thái 

độ làm việc tốt hay không tốt, tính kỷ luật cao hay thấp mang tính chất trừu tượng 

và các đánh giá mang tính chủ quan. Những trường hợp vi phạm lỗi nặng và gây 

ra những thiệt hại tài chính và có thể đo lường được cho doanh nghiệp thì mới có 

thể thống kê cụ thể. Hay những doanh nghiệp có quy trình sản xuất cụ thể rõ ràng 

thì mới dễ dàng đánh giá và thống kê những trường hợp vi phạm. Do đó việc thống 

kê và đánh giá còn chưa được chính xác và thống nhất trong toàn bộ doanh nghiệp 

hoặc giữa các doanh nghiệp.  

Tất cả các doanh nghiệp được khảo sát đều cho biết vẫn xảy ra tình trạng vi 

phạm quy định về an toàn lao động, nội quy của doanh nghiệp, tuy nhiên không có 

thống kê cụ thể về số trường hợp vi phạm, mức độ nghiêm trọng hay thiệt hại gây 

ra cho doanh nghiệp là bao nhiêu. “Doanh nghiệp hiện tại chưa có thống kê đầy đủ 

về số lượng các trường hợp vi phạm quy chế. Hình thức xử lý chủ yếu là nhắc nhở 

và khiển trách hoặc trừ lương nếu diễn ra thường xuyên” (Đại diện CSĐT7). Những 

tình huống như vậy thường chủ yếu được xử lý ngay và sau đó không có thống kê 

thường xuyên cho toàn bộ doanh nghiệp. Tuy nhiên thì vấn đề này đang được cải 

thiện dần khi doanh nghiệp áp dụng biện pháp quản lý mới. “Hệ thống chấm công 

tự động và camera quan sát được áp dụng tại các doanh nghiệp đã làm giảm thiểu 

những trường hợp vi phạm nội quy lao động” (Đại diện CQQL3).  
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3.1.2.6. Sự sáng tạo của người lao động  

Trong những năm vừa qua các doanh nghiệp cảng biển cũng ghi nhận 

những ý kiến đóng góp, những sáng kiến sáng tạo của người lao động áp dụng vào 

trong thực tiễn sản xuất của doanh nghiệp. Đây là một chỉ tiêu được sử dụng để 

đo lường mức độ sáng tạo trong việc áp dụng những kiến thức được đào tạo vào 

thực tiễn sản xuất. Các doanh nghiệp cảng biển cũng đã bắt đầu có sự quan tâm 

và ghi nhận những đóng góp của người lao động giúp nâng cao hiệu quả hoạt động 

của các doanh nghiệp. Tất các doanh nghiệp cảng biển được khảo sát đều cho biết 

họ vẫn khuyến khích người lao động đưa ra những sáng kiến đổi mới và đều ghi 

nhận những sáng kiến áp dụng vào thực tiễn sản xuất. Tuy nhiên con số thống kê 

cũng chưa phản ánh hết số lượng các ý tưởng đổi mới sáng tạo trong doanh nghiệp. 

“Có nhiều ý tưởng đổi mới sáng tạo mà người lao động trực tiếp áp dụng vào giải 

quyết công việc mà không có thống kê đầu đủ” (Đại diện CSĐT8). Có một số 

doanh nghiệp có thống kê cụ thể số lượng các sáng kiến ghi nhận tại các doanh 

nghiệp. Số liệu cho thấy số lượng các sáng kiến đổi mới sáng tạo trung bình tại 

các doanh nghiệp tăng theo từng năm. Năm 2016, các doanh nghiệp đạt được 6,3 

sáng kiến đổi mới sáng tạo trong mỗi doanh nghiệp. Đến năm 2021 chỉ tiêu này 

đã tăng lên 7,3 sáng kiến trung bình cho mỗi doanh nghiệp cảng biển. 

 

Hình 3.7: Số lượng sáng kiến trung bình tại các doanh nghiệp  

(sáng kiến) 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 
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2.1.2.7. Trạng thái sức khỏe của người lao động 

Thể lực của người lao động được đánh giá thông qua các đợt khám sức khỏe 

định kỳ tại các doanh nghiệp. Các doanh nghiệp cảng biển đểu duy trì chế độ khám 

sức khỏe định kỳ 1 đến 2 lần/năm trong nhiều năm qua. Chế độ này của các doanh 

nghiệp không có sự thay đổi trong những năm vừa qua. Thông qua các hoạt động 

kiểm tra sức khỏe định kỳ, các doanh nghiệp có đánh giá tổng quan tình trạng sức 

khỏe của người lao động cũng như có thể sàng lọc được những lao động có vấn đề 

sức khỏe, không đủ điều kiện làm việc. Kết quả ghi nhận ở các doanh nghiệp cảng 

biển đều cho thấy xấp xỉ 100% người lao động được đánh giá ở mức độ điều kiện 

sức khỏe tốt. Con số này cho thấy điều kiện thể lực của người lao động vẫn đang 

duy trì tốt đáp ứng được nhu cầu lao động sản xuất tại các doanh nghiệp cảng biển.  

3.1.3. Mức độ phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển khu vực Thành 

phố Hải Phòng 

3.1.3.1. Mức độ phát triển bền vững về mặt kinh tế 

1)  Doanh thu và lợi nhuận sau thuế (LNST) 

Trong những năm vừa qua hiệu các doanh của các doanh nghiệp cảng biển 

khu vực thành phố Hải Phòng vẫn duy trì được tốc độ tăng trưởng dương về mặt 

doanh thu và LNST. Doanh thu và LNST của các doanh nghiệp cảng biển tăng 

trong suốt trong giai đoạn từ 2015 đến 2021. Tuy nhiên tốc độ tăng về doanh thu 

và lợi nhuận không đồng đều qua các năm. Doanh thu của các doanh nghiệp cảng 

biển tăng nhanh nhất trong năm 2018 với tốc độ tăng là 14,2% và có xu hướng 

giảm dần trong những năm tiếp theo. Đến năm 2021, tình hình doanh thu của các 

doanh nghiệp cảng biển dần được phục hồi với tốc độ tăng trưởng 4,9%. Chỉ tiêu 

LNST của các doanh nghiệp cảng biển cũng biến động theo xu hướng tương tự 

như doanh thu. Các doanh nghiệp có LNST tăng dần từ 2015 và đạt đỉnh vào năm 

2018 với 8,3%. Các năm sau đó thì các doanh nghiệp cảng biển vẫn duy trì được 

động lực tăng trưởng ổn định qua các năm, tuy nhiên tốc độ tăng trưởng bị giảm 
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dần xuống 7,2% và 2,5% vào hai năm tiếp theo trước khi có dấu hiệu tăng trưởng 

trở lại vào năm 2021.  

Bảng 3.4: Tình hình sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp cảng biển 

STT Năm 
Doanh thu 

(Tỷ đồng) 

Tốc độ tăng của 

doanh thu (%) 

LNST 

(Tỷ 

đồng) 

Tốc độ tăng của 

LNST (%) 

1 2015 4.426 -   1.445  - 

2 2016 4.482  1,3   1.463  1,3 

3 2017 4.621  3,1   1.527  4,4 

4 2018 5.275  14,2   1.654  8,3 

5 2019 5.430  2,9   1.772  7,2 

6 2020 5.484  1,0   1.818  2,5 

7 2021 5.755  4,9   1.922  5,8 

(Nguồn: Cục thống kê Tp Hải Phòng, Cục Hàng hải Việt Nam) 

Trong cơ cấu doanh thu của các doanh nghiệp cảng biển thì phần lớn doanh 

thu đến từ các hoạt động khai thác cảng. Trong những năm vừa qua, doanh thu 

đến từ các hoạt động khai thác cảng vẫn chiếm tỷ trọng cao nhất, tiếp đến là dịch 

vụ logistics. Trong đó, dịch vụ khu khai thác cảng thì dịch vụ xếp dỡ hàng hóa và 

kho hàng chiếm tỉ trọng cao nhất, doanh thu từ các hoạt động này đóng góp tới 

73% trong tổng doanh thu của cảng. Tiếp đến là đóng góp của các dịch vụ logistics 

tới tổng doanh với tỷ trọng 16%. Doanh thu từ hai dịch vụ vận tải hàng hóa và các 

dịch vụ khác – bao gồm hoạt động khai thác, kinh doanh và doanh thu đến từ các 

lĩnh lực kinh doanh phụ chiếm tỷ trọng thấp nhất. Dịch vụ vận tải hàng hóa chiếm 

9% tổng doanh thu và thấp nhất là các dịch vụ khác chỉ chiếm 2% tổng doanh thu 

của các cảng biển.   
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Hình 3.8: Cơ cấu doanh thu của doanh nghiệp 

(Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát và báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 

2)  Lượng hàng hóa xếp dỡ tại các doanh nghiệp cảng biển 

Lượng hàng hóa mà các doanh nghiệp cảng biển xếp dỡ cũng là một chỉ 

tiêu quan trọng quyết định doanh thu, lợi nhuận cũng như một số chỉ tiêu tài chính 

khác của doanh nghiệp cảng biển. Điều này do thực tế đối tượng phục vụ chủ yếu 

của các doanh nghiệp cảng biển đó là hàng hóa. Trong những năm vừa qua, lượng 

hàng hóa thông qua các bến cảng của các doanh nghiệp cảng biển cũng có mức 

tăng trưởng đều tạo ra nguồn thu ổn định cho các doanh nghiệp. Lượng hàng hóa 

doanh nghiệp cảng biển xếp dỡ có xu hướng tăng ổn định trong giai đoạn 2015 

đến 2021 mặc dù tình hình dịch bệnh có diễn biến phức tạp trong 2 năm vừa qua. 

Tốc độ tăng trưởng trung bình là 13% mỗi năm trong giai đoạn từ năm từ 2015 

đến năm 2021. Tốc độ tăng trưởng của lượng hàng hóa tăng dần qua các năm đạt 

đỉnh vào năm 2018 và 2019 với tốc độ tăng xấp xỉ 20% sau đó giảm dần.. Năm 

2020 tốc độ tăng của lượng hàng hóa chỉ còn là 11% với 142,9 triệu tấn hàng hóa 

và tăng thêm 6% vào năm 2021 với tổng lượng hàng hóa xếp dỡ là 151,1 triệu tấn. 
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16%
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Xếp dỡ hàng hóa, kho bãi Vận tải hàng hóa

Dịch vụ logistics Dịch vụ khác



79 

 

 

Hình 3.9: Lượng hàng hóa xếp dỡ (Triệu tấn) và tốc độ tăng trưởng  

(Nguồn: Cục thống kê Tp Hải Phòng) 

3) Chỉ tiêu năng suất xếp dỡ (NSXD) 

Chỉ tiêu này cho biết được hiệu quả sử dụng các cơ sở vật chất hiện có của 

các doanh nghiệp cảng biển. NSXD của các doanh nghiệp cảng biển có xu hướng 

được cải thiện dần qua các năm. Đây là kết quả của việc cải thiện chất lượng lao 

động cũng như cơ sở vật chất của các doanh nghiệp cảng biển. Theo đó, năng suất 

xếp dỡ của các doanh nghiệp cảng biển biến động theo chiều hướng tích cực trong 

giai đoạn vừa qua. Các doanh nghiệp cảng biển đã duy trì được tốc độ tăng trưởng 

về năng suất xếp dỡ dương từ năm 2015 đến năm 2021. Năm 2015, năng suất xếp 

dỡ là 6,5 nghìn tấn/mét cầu tàu/năm và tăng lên 12,5 nghìn tấn/m/năm vào năm 

2021, con số này xấp xỉ hai lần năng suất xếp dỡ của năm 2015.  

 

Hình 3.10: Năng suất xếp dỡ của các doanh nghiệp cảng biển  

(Nghìn tấn/m/năm) 

(Nguồn: Tổng hợp và tính toán từ báo cáo tài chính của doanh nghiệp) 
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4) Năng suất lao động (NSLĐ) 

Năng suất lao động tính theo doanh thu/lao động cũng có xu hướng biến 

động mạnh trong thời gian vừa qua. NSLĐ được đo lường bằng lợi nhuận sau thuế 

mà mỗi lao động tạo ra. Mức độ biến động của chỉ tiêu này cũng khá lớn. Các 

doanh nghiệp được khảo sát cho thấy mỗi lao động có thể tạo ra được 184 triệu 

đồng/doanh thu/năm trong năm 2015. Con số này giảm mạnh vào năm 2017 xuống 

còn 170 triệu đồng trước khi tăng trở lại vào các năm tiếp theo. Năm 2019, NSLĐ 

đạt mức xấp xỉ 184 triệu đồng tuy nhiên năm sau đó lại giảm nhẹ. Đến năm 2021, 

NSLĐ trung bình chỉ đạt mức xấp xỉ 183 triệu đồng – thấp hơn so với năm 2015.  

 

Hình 3.11: Năng suất lao động (Triệu đồng) 

(Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát và báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 

5) Quy mô quỹ đầu tư phát triển doanh nghiệp 
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nghiệp duy trì được lợi thế cạnh tranh – một động lực tăng trưởng quan trọng đối 
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gần gấp đôi lên 72 tỷ vào năm 2019. Đến năm 2021, quy mô quỹ đầu tư phát triển 

trung bình ở các doanh nghiệp cảng biển đã tăng lên khoảng 3,5 lần so với năm 

2016 và đạt mức 143 tỷ đồng. Trong giai đoạn, các doanh nghiệp cảng biển đã đầu 

tư rất nhiều vào việc lắp đặt và ứng dụng công nghệ thông tin vào trong quản lý 

và sản xuất kinh doanh để rút ngắn thời gian hoàn thành các thủ tục giấy tờ và hạn 

chế tiếp xúc trong thời gian dịch bệnh.  

 

Hình 3.12: Quỹ đầu tư phát triển của doanh nghiệp (Tỷ đồng) 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo tài chính của doanh nghiệp) 

6) Chỉ tiêu tỷ suất sinh lời 
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hơn xấp xỉ 3% so với năm 2020, Các chỉ tiêu ROE và ROA cũng tăng với mức 

tăng trên 1% lên 13,35% và 11,02% năm 2021. 

Bảng 3.5: Các chỉ tiêu sinh lời của các doanh nghiệp cảng biển (%) 

STT Năm 
LNST/DT 

(ROS) 

LNST/Vốn CSH 

(ROE) 

LNST/Tổng Tài sản 

(ROA) 

1 2016 29,24 15,23 11,18 

2 2017 28,97 14,87 11,35 

3 2018 28,04 14,07 11,29 

4 2019 28,11 12,58 10,57 

5 2020 30,75 12,14 10,42 

6 2021 33,61 13,35 11,02 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo tài chính của doanh nghiệp) 

3.1.3.2. Mức độ phát triển bền vững về mặt xã hội 

1) Chỉ tiêu thu nhập trung bình của người lao động 

Trong những năm qua thu nhập trung bình của người lao động trong các 

doanh nghiệp cảng biển đã được cải thiện trong giai đoạn 2015 đến 2021. Thu 

nhập trung bình của người lao động trong các doanh nghiệp cảng biển có sự biến 

động nhẹ trong giai đoạn vừa qua. Năm 2015, thu nhập trung bình của người lao 

động chỉ dừng lại ở mức 14,3 triệu đồng/tháng. Mức thu nhập trung bình tăng lên 

14,6 triệu đồng trước khi giảm mạnh xuống còn 11,33 triệu đồng năm 2017. 

Những năm sau đó do các doanh nghiệp có kết quả sản xuất kinh doanh tốt hơn 

và năng suất của người lao động tăng lên làm cho thu nhập của người lao động 

cũng dần được cải thiện qua từng năm. Năm 2012, thu nhập trung bình của người 

lao động là 12,23 triệu đồng/tháng và đã tăng lên mức 15,6 triệu đồng/tháng năm 

2020 và 16,72 triệu đồng/tháng vào năm 2021. Nhìn chung xét trên cả giai đoạn 

thì thu nhập của người lao động năm 2021 đã được cải thiện nhiều so với năm 

2015. Thu nhập trung bình theo tháng của người lao động năm 2021 là 16.7 triệu 

đồng cao hơn gần 20% so với thu nhập trung bình năm 2015.  
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Hình 3.13: Thu nhập trung bình của người lao động (triệu đồng/tháng) 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 

2) Chỉ tiêu về phúc lợi xã hội 

Chi tiêu của các doanh nghiệp cảng biển cho phúc lợi xã hội và hoạt động 

khen thưởng thay đổi từng năm tùy thuộc vào số lượng lao động cũng như kết quả 

hoạt động sản xuất kinh doanh. Các doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải 

Phòng đang chi tiêu nhiều hơn cho các hoạt động khen thưởng cũng như phúc lợi 

cho người lao động. Điều này được thể hiện ở chi tiêu trung bình cho hoạt động này 

cho một lao động ở các doanh nghiệp cảng biển. Chỉ tiêu này tăng dần qua từng 

năm, cho thấy các doanh nghiệp cảng biển đã quan tâm nhiều hơn đến đời sống của 

người lao động trong doanh nghiệp. Chi tiêu cho các hoạt động này trung bình cho 

mỗi lao động là 22 triệu đồng/năm đã tăng lên hơn 40 triệu đồng/năm vào năm 2021.  

 

Hình 3.14: Chi tiêu cho khen thưởng và phúc lợi trung bình (Triệu đồng) 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 
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3) Chỉ tiêu số vụ tai nạn lao động 

Một chỉ tiêu được sử dụng để đo lường mức độ an toàn lao động đó chính 

là chỉ tiêu số vụ tai nạn lao động hàng năm của doanh nghiệp. Các doanh nghiệp 

được khảo sát cho biết trong những năm vừa qua đã không ghi nhận trường hợp 

tai nạn lao động nghiêm trọng (vụ tai nạn gây ra thiệt hại về người). Nhìn chung 

số ca tai nạn lao động trung bình trong 5 năm gần đây có xu hướng giảm nhưng 

cao hơn so với năm 2015. Số vụ tai nạn lao động trung bình tại các doanh nghiệp 

cảng biển là 9,2 vụ/năm vào năm 2015. Sau đó có giảm xuống dưới 8 vụ một năm 

trước khi tăng lên xấp xỉ 14 vụ năm vào năm 2017. Sau đó tình trạng này đã được 

cải thiện và giảm dần xuống xấp xỉ 10 vụ tại nạn lao động/năm năm 2021. Nếu 

nhìn vào con số tuyệt đối có thể thấy được chỉ tiêu này đang có xu hướng tăng lên. 

Theo đánh giá trong báo cáo thường niên của các doanh nghiệp cảng biển, hoạt  

hoạt động sản đang mở rộng hoạt động, khối lượng hàng hóa cần phải xử lý trong 

năm 2021 cao gấp hai lần năm 2015 nên chỉ số này có tăng gần 1 vụ/năm trong 

vòng 5 năm vừa qua là con số không quá lớn. 

 

Hình 3.15: Số vụ tai nạn lao động trung bình (ca/năm) 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 
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trong doanh nghiệp có thể được đo lường bằng chỉ tiêu tỷ lệ lao động nam trong 

lực lượng lao động của các doanh nghiệp.  

 

Hình 3.16: Tỷ lệ lao động nam trong lực lượng lao động 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 
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mềm, kiến thức về môi trường. Đối với các doanh nghiệp cảng biển đây được coi 

là hoạt động thường xuyên của các doanh nghiệp. Tuy nhiên do cách thức thống 

kê không thực sự đồng nhất giữa các doanh nghiệp cảng biển nên việc đánh giá so 
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sánh mức độ đào tạo cũng như hiệu quả của các hoạt động đào tạo giữa các doanh 

nghiệp còn hạn chế. Có một số cách thức đo lường phổ biến như là thống kê số 

lượt lao động đào tạo/năm, tổng số giờ đào tạo/năm, số lượng khóa học được tổ 

chức/năm hay chi phí cho các khóa đào tạo/năm. Theo số liệu khảo sát tại các 

doanh nghiệp thì các chỉ tiêu trên trung bình của các doanh nghiệp đều có xu 

hướng tăng lên vào năm 2021 so với năm 2016. Tuy chỉ tiêu số lượt đào tạo và số 

giờ đào tạo có giảm trong năm 2018 và 2019 nhưng đã tăng trưởng trở lại vào 

những năm tiếp theo và đạt mốc 492 lượt đào tạo trung bình và 143 giờ đào tạo 

trung bình cho các doanh nghiệp.  

Bảng 3.6: Chỉ tiêu về đào tạo lao động 

STT Năm Lượt đào tạo 

(Lượt) 

Giờ đào 

tạo (giờ) 

Khóa 

đào tạo 

Chi phí đào tạo 

(Triệu đồng) 

1 2016 370 80 18 80 

2 2017 345 90 19 95 

3 2018 379 110 18 92 

4 2019 385 95 19 97 

5 2020 466 122 26 103 

6 2021 492 143 28 136 

(Nguồn: Tổng hợp từ báo cáo thường niên của doanh nghiệp) 

3.1.3.3. Mức độ phát triển bền vững về mặt môi trường 

1) Chỉ tiêu hiệu quả sử dụng năng lượng 

Hiệu quả sử dụng năng lượng của các doanh nghiệp cảng biển được đo 

lường bằng các chỉ tiêu chi phí năng lượng/doanh thu của các cảng biển. Tổng chi 

phí về điện năng và nhiên liệu trong những năm vừa qua đang tăng lên và nguyên 

nhân chính là lượng hàng hóa mà doanh nghiệp cảng biển xếp dỡ, lưu kho, vận 

chuyển,… tăng lên so với năm trước. Do đó chỉ tiêu chi phí nhiên liệu/Doanh thu 

và chi phí điện năng/Doanh thu mới phản ánh được hiệu quả sử dụng các nguồn 

năng lượng của các doanh nghiệp cảng biển. Theo thống kê từ các doanh nghiệp 

được khảo sát, chi phí nhiên liệu trên một tỷ đồng doanh thu trong năm 2016 là 31 
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triệu đồng giảm xuống còn 16 triệu đồng năm 2018 trước khi tăng trở lại lên 20 

triệu đồng năm 2021. Trong khi đó chi phí điện năng/doanh thu giảm từ 33 triệu 

đồng/tỷ đồng doanh thu xuống thấp nhất là 26 triệu đồng năm 2019 trước khi tăng 

lên 29 triệu đồng/tỷ đồng doanh thu năm 2021. Điều này cho thấy hiệu quả sử 

dụng các nguồn năng lượng của các doanh nghiệp cảng biển đang dần được cải 

thiện trong giai đoạn vừa qua. 

Bảng 3.7: Hiệu quả sử dụng năng lượng (Tỷ đồng) 

STT Năm Chi phí nhiên liệu/Doanh thu Chi phí điện năng/Doanh thu 

1 2016 0.031 0.033 

2 2017 0.029 0.032 

3 2018 0.016 0.029 

4 2019 0.017 0.026 

5 2020 0.017 0.027 

6 2021 0.020 0.029 

(Nguồn: Tổng hợp báo cáo tài chính của doanh nghiệp) 

2) Chi phí điện năng và nhiên liệu đầu vào 

Một chi phí đầu vào quan trọng cho quá trình vận hành và sản xuất của các 

doanh nghiệp cảng biển đó chính là chi phí điện năng và nhiên liệu phục vụ cho 

quá trình sản xuất. Xu hướng biến động của chi phí trên cho thấy được mức độ 

ảnh hưởng đến môi trường của hoạt động của doanh nghiệp cảng biển cũng như 

xu hướng thay đổi về công nghệ sử dụng trong các hoạt động khai thác cảng biển. 

Chi phí điện năng và chi phí nhiên liệu (bao gồm dầu diesel, xăng, dầu nhờn) được 

điều chỉnh theo giá nhiên liệu trong từng giai đoạn để phản ánh rõ hơn sự biến 

động của chi phí này. Chí phí điện năng có xu hướng lên trong những năm vừa 

qua, chi phí điện năng trung bình của các doanh nghiệp được khảo sát là 17,6 tỷ 

đồng năm 2016 đã tăng lên 21,5 tỷ đồng năm 2021. Tuy nhiên thì chi phí nhiên 

liệu đang có xu hướng giảm dần qua các năm từ 16,5 tỷ năm 2016 còn 10,5 tỷ năm 

2021. Điều này cho thấy hiệu quả hoạt động của các doanh nghiệp đã được cải 
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thiện. Lượng nhiên liệu sử dụng ít hơn từ đó giảm thiểu tác động đến môi trường. 

Đồng thời cũng cho thấy doanh nghiệp cảng biển đang có xu hướng chuyển đổi 

dần công nghệ sử dụng. Các máy móc thiết bị chạy bằng điện sẽ được thay thế dần 

cho động cơ chạy bằng năng lượng hóa thạch.   

Bảng 3.8: Tổng chi phí điện năng và nhiên liệu (Tỷ đồng) 

STT Năm Chi phí điện năng  Chi phí nhiên liệu  

1 2016 17,6 16,5 

2 2017 18,2 16,2 

3 2018 18,3 10,1 

4 2019 17,3 11,1 

5 2020 17,6 10,8 

6 2021 21,5 10,5 

(Nguồn: Tổng hợp báo cáo tài chính của doanh nghiệp) 

3) Chỉ tiêu về hiệu quả môi trường khác 

Ngoài ra còn một số chỉ tiêu khác có thể được sử dụng để đánh giá sự phát 

triển bền vững về mặt môi trường của các doanh nghiệp cảng biển có thể được sử 

dụng như: lượng khí thải nhà kính thải ra môi trường/đơn vị doanh thu, tỷ lệ vật 

liệu tái chế, tỷ lệ nguyên vật liệu thân thiện với môi trường, số trường hợp vi phạm 

quy định môi trường,… Các doanh nghiệp cảng biển đều cho báo cáo trong giai 

đoạn vừa qua không ghi nhận một trường hợp vi phạm quy định về môi trường 

nào do đó chi phí phạt của các doanh nghiệp cũng là không. Đồng thời, các doanh 

nghiệp đều cho biết họ vẫn đang áp dụng tiêu chuẩn ISO 14001:2015 về quản lý 

môi trường. Các doanh nghiệp cảng biển cũng đã chuẩn bị đầy đủ các phương án 

xử lý các sự cố môi trường theo đúng quy định như: sự cố tràn dầu, sự cố hóa chất 

độc hại, cháy nổ,… 

Tuy nhiên, các doanh nghiệp cũng cho rằng hiện tại sử dụng rất ít vật liệu 

tái chế, và nguyên liệu thân thiện với môi trường do đó tỷ lệ này xấp xỉ 0%. “Việc 

phân loại và sử dụng các loại vật liệu trong quá trình sản suất kinh doanh còn rất 
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hạn chế, hầu hết các doanh nghiệp không có sự phân biệt giữa vật liệu tái sử dụng 

và không tái sử dụng” (Đại diện CQQL4, Đại diện CSĐT2). Đồng thời cũng chưa 

ứng dụng công nghệ hiện đại trong quản lý môi trường. “Thực tế cho thấy, việc 

đo lường tác động đến môi trường nước, đất,… đều được đo lường thủ công và 

định kỳ hàng năm chứ không áp dụng công nghệ để theo dõi thường xuyên” (Đại 

diện CQQL6). Ngoài ra còn các chỉ tiêu hiện tại không thể đo lường do hạn chế 

về trang thiết bị và nhân lực như là: lượng khí thải hiệu ứng nhà kính, mức độ ô 

nhiễm không khí, tiếng ồn,… Hầu hết các cán bộ quản lý về vấn đề môi trường 

của các doanh nghiệp cảng biển hiện tại là các cán bộ kiêm nhiệm và chưa được 

đào tạo chuyên môn sâu về quản lý môi trường. “Hầu hết các doanh nghiệp chưa 

quan tâm đến vấn đề đo lường mức độ ô nhiễm, hệ thống quản lý môi trường cũng 

như chuyển đổi sự dụng các trang thiết bị chạy điện do hạn chế về phạm vi hoạt 

động và đầu tư các cơ sở vật chất phục vụ quá trình vận hành” (Đại điện CSĐT 

5, Đại diện CSĐT9). 

3.1.4. Đánh giá những thành tựu và hạn chế  về phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển Hải Phòng 

3.1.4.1. Những thành tựu đạt được 

1) Thành tựu phát triển bền vững về mặt kinh tế 

Các doanh nghiệp cảng biển vẫn duy trì được động lực tăng trưởng kinh tế 

ổn định trong giai đoạn 2015 đến năm 2021. Các doanh nghiệp cảng biển vẫn có 

một lượng hàng hóa ổn định và có mức tăng trưởng trung bình trên 10% mỗi năm. 

Đảm bảo nguồn doanh thu ổn định và tăng trưởng đều trong giai đoạn vừa qua với 

tốc độ tăng trưởng về doanh thu trung bình xấp xỉ 5% mỗi năm. Đồng thời cũng 

duy trì được tốc độ tăng trưởng dương về lợi nhuận sau thuế.  

Hiệu quả sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp cảng biển cũng dần được 

cải thiện qua các năm. Năng suất xếp dỡ tăng dần từ 6,5 nghìn tấn/m/năm vào năm 

2015 đã lên gần gấp đôi vào năm 2021. Năng suất lao động chung của doanh nghiệp 

cũng có sự tiến bộ nếu so sánh về giá trị tuyệt đối về doanh thu mà mỗi lao động tạo 
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ra cho doanh nghiệp cảng biển năm 2015 và năm 2021. Đồng thời chỉ tiêu hệ số tỷ 

suất sinh lời trên doanh thu cũng cho thấy những dấu hiệu tăng trưởng tích cực trong 

giai đoạn vừa qua mặc du có bị giảm nhẹ vào năm 2019.  

2) Thành tựu phát triển bền vững về mặt xã hội 

Các doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng cũng đã đạt được 

những mục tiêu bền vững về mặt xã hội nhất định. Thu nhập và phúc lợi xã hội của 

người lao động trong các doanh nghiệp cảng biển đều tăng lên. Mức thu nhập bình 

quân của người lao động mặc dù có dấu hiệu giảm nhẹ vào năm 2017 những đã 

phục hồi đà tăng trưởng và đạt mức 16,7 triệu/tháng năm 2021 so với mức 14 

triệu/tháng năm 2015. Bên cạnh đó các doanh nghiệp cảng biển cũng đã chi tiêu 

nhiều hơn cho các hoạt động khen thưởng, phúc lợi xã hội để khuyến khích người 

lao động làm việc, tăng cường mức độ gắn bó của người lao động với doanh nghiệp.  

Môi trường làm việc cũng dần được cải thiện qua từng năm. Điều kiện làm 

việc cũng được cải thiện, mức độ an toàn lao động tăng lên so với năm 2017, số 

ca tai nạn lao động trung bình cũng giảm xuống. Mức độ cân bằng giới tính trong 

các doanh nghiệp cảng biển cũng đã tăng lên và tỷ lệ lao động nam năm 2021 đã 

được cải thiện đáng kể so với năm 2018. Đồng thời các doanh nghiệp cảng biển 

cũng đã quan tâm nhiều hơn đến các hoạt động đào tạo với số lượng, số lượt, thời 

gian đào tạo đều tăng.  

3) Thành tựu phát triển bền vững về mặt môi trường 

Mặc dù chi phí về điện năng và chi phí nhiên liệu đều tăng trong những 

năm vừa qua nhưng cơ cấu các nguồn năng lượng thân thiện với môi trường – điện 

năng và năng lượng hóa thạch – các nguồn nhiên liệu khác đã thay đổi theo hướng 

tích cực. Các doanh nghiệp cảng biển đang có xu hướng chuyển dần sang sử dụng 

năng lượng điện ít xả thải ra môi trường hơn. Đồng thời hiệu quả sử dụng các 

nguồn năng lượng trên cũng đã được cải thiện từng năm. Bên cạnh đó các doanh 

nghiệp cũng không ghi nhận trường hợp bị phạt do vi phạm quy định về môi 

trường nào trong suốt giai đoạn vừa qua. Doanh nghiệp cũng đã áp dụng tiêu chuẩn 
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ISO 14001:2015 về môi trường trong quá trình sản xuất. Điều này phản ánh thực 

tế doanh nghiệp cảng biển đã tuân thủ chặt chẽ quy định bảo vệ môi trường của 

cơ quan quản lý nhà nước về môi trường. 

3.1.4.2. Những hạn chế, bất cập  

1) Hạn chế, bất cập của phát triển bền vững về mặt kinh tế 

Hầu hết các chỉ tiêu đánh giá thành tựu kinh tế của doanh nghiệp đều tăng 

lên qua các năm. Tuy nhiên thì các doanh nghiệp cảng biển còn có một số hạn chế 

nhất định về mặt kinh tế. Thứ nhất, tuy rằng lợi nhuận sau thuế của doanh nghiệp 

có tăng, nhưng tốc độ tăng chậm hơn so với tốc độ tăng của số lượng lao động 

trong các doanh nghiệp cảng biển làm cho LNST/lao động có xu hướng bị giảm 

xuống. Theo thống kê từ các doanh nghiệp thì LNST/lao động năm 2015 là 184 

triệu đồng đã giảm xuống còn 182,8 triệu đồng. Thứ hai, trong số những chỉ tiêu 

sinh lời của doanh nghiệp thì chỉ tiêu Tỷ suất lợi nhuận trên tài sản (ROA) và chỉ 

tiêu Tỷ suất lợi nhuận trên vốn chủ sở hữu đều bị giảm mặc dù mức độ giảm không 

quá nhiều – chỉ dưới 1%. 

2) Hạn chế, bất cập của phát triển bền vững về mặt xã hội 

Mặc dù đã có những cải thiện về thu nhập và phúc lợi xã hội cho người lao 

động nhưng những doanh nghiệp cảng biển vẫn có những hạn chế nhất định. Chỉ 

tiêu số ca tai nạn lao động trung bình hàng năm năm 2021 tăng lên so với 2015 mặc 

dù các doanh nghiệp vẫn ghi nhận không có trường hợp tai nạn nghiêm trọng gây 

thiệt hại về người nào.  

Đồng thời mức độ cân bằng giới tính trong doanh nghiệp đã được cải thiện 

nhưng vẫn còn thấp khi mà tỷ lệ lao động nam/tổng số lao động chiếm đến 80%. 

Điều này một phần do đặc thù của doanh nghiệp, công việc đòi hỏi điều kiện sức 

khỏe tốt và cường độ làm việc cao nên tỷ lệ lao động nam thường cao hơn so với 

nữ.. Ngoài ra các doanh nghiệp cảng biển có thể theo dõi và thống kê một số chỉ 

tiêu khác để đánh giá mức độ chênh lệch giới tính không chỉ là số lượng lao động 

mà cả về thu nhập như thu nhập trung bình giữa lao động nam và nữ.  
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Một số việc thống kê các hoạt động đào tạo của các doanh nghiệp cảng biển 

còn chưa có sự thống nhất với nhau. Có trường hợp có những doanh nghiệp sử dụng 

chỉ tiêu khác nhau như số lượt đào tạo và số giờ đào tạo để thống kê cho hai năm 

kế tiếp nhau. Điều này gây ra những khó khăn trong việc quản lý và đánh giá hiệu 

quả của hoạt động đào tạo của doanh nghiệp. Bên cạnh đó thì cũng chủ yếu các hoạt 

đồng đào tạo tập trung vào các nghiệp vụ về an toàn lao động, phòng chống cháy 

nổ,… nhưng những khóa đào tạo cung cấp kiến thức về quản lý môi trường và phát 

triển bền vững còn rất hạn chế.   

3) Hạn chế, bất cập của phát triển bền vững về mặt môi trường 

Hiệu quả sử dụng năng lượng năm 2021 có sự cải thiện so với năm 2016 

nhưng vẫn còn thấp hơn so với những năm 2018 và 2019. Mặc dù có sự cải thiện 

về hiệu quả sử dụng năng lượng tuy nhiên thì chi phí nhiên liệu và điện năng/doanh 

thu của năm 2021 vẫn còn cao hơn so với 2018 và 2019. Và cũng trong giai đoạn 

này tốc độ tăng của chi phí nhiên liệu có xu hướng cao hơn so với tốc độ tăng của 

doanh thu.  

Đồng thời doanh nghiệp cũng chưa chuyển đổi sang sử dụng các nguồn 

năng lượng thân thiện với môi trường hơn và ít tạo ra khí thải gây hiệu ứng nhà 

kính ra môi trường. Việc đầu tư chuyển đổi sang các trang thiết bị thân thiện với 

môi trường và ít xả thải hơn vẫn còn gặp một số hạn chế nhất định. Thứ nhất, thời 

gian sử dụng các trang thiết bị hiện tại còn rất dài do đó việc chuyển đổi sang thiết 

bị sử dụng điện còn gặp khó khăn. Thứ hai, chi phí đầu tư cho các trang thiết bị 

hiện đại bao gồm mua sắm, đào tạo nhân lực sử dụng và bảo dưỡng còn cao. Thứ 

ba, các thiết bị vận hành bằng điện có hạn chế về tổng thời gian vận hành vì phải 

sạc điện. Đồng thời cần phải đồng bộ các thiết bị phụ trợ như trụ sạc ở địa điểm 

để phục vụ cho quá trình hoạt động của thiết bị và yêu cầu khác về hoạt động bảo 

dưỡng các loại trang thiết bị này.  

Các doanh nghiệp chưa có kế hoạch cụ thể cho việc sử dụng các nguyên vật 

liệu, nhiên liệu có khả năng tái chế. Hầu hết các doanh nghiệp cảng biển đều cho 
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thấy tỷ lệ nguyên vật liệu tái chế, thân thiện với môi trường sử dụng trong doanh 

nghiệp xấp xỉ 0%. Quá trình quản lý môi trường cũng còn nhiều hạn chế khi mà 

các cán bộ tham gia vào quá trình này hầu hết là các cán bộ kiêm nhiệm và chưa 

được đào tạo chuyên môn sâu về vấn đề quản lý môi trường. Cũng chính vì lý do 

này mà các doanh nghiệp cảng biển cũng chưa có những thống kê đánh giá đầy đủ 

về hoạt động xả thải tác động gây ô nhiễm môi trường không khí, đất và nước. 

Quy trình xử lý các chất thải từ các hoạt động của doanh nghiệp chủ yếu dừng lại 

ở mức độ thu gom chứ chưa có quy trình xử lý hay tái chế. Do hoạt động xử lý rác 

thải và tái chế rác thải cần chi phí đầu tư lớn. 

3.1.4.3. Kết luận về thực trạng phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng 

biển Hải Phòng 

Thành tựu về kinh tế là thành tựu phát triển nổi bật của các doanh nghiệp 

cảng biển trong giai đoạn vừa qua. Các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng đã đạt 

được hầu hết các mục tiêu kinh tế trong giai đoạn vừa qua. Hầu hết các chỉ tiêu 

đánh giá hiệu quả kinh tế đều được cải thiện ngoại trừ chỉ tiêu về năng suất lao 

động và ROA có xu hướng giảm nhẹ.  

Trái ngược với các thành tựu về mặt kinh tế, doanh nghiệp cảng biển Hải 

Phòng còn có nhiều hạn chế trong việc giải quyết các vấn đề môi trường. Tiêu chí 

môi trường được đánh giá là hạn chế lớn nhất của các doanh nghiệp cảng biển Hải 

Phòng. Mặc dù có đạt được những thành tựu nhất định như tăng cường hiệu quả 

sử dụng nguồn năng lượng, có xây dựng hệ thống quản lý môi trường, không ghi 

nhận các trường hợp bị phát về vấn đề môi trường. Tuy nhiên để có thể hướng tới 

mục tiêu bền vững về môi trường các doanh nghiệp cảng biển cần phải chuyển đổi 

cơ cấu năng lượng, cải thiện hơn nữa hiệu quả sử dụng năng lượng, xây dựng hệ 

thống quản lý môi trường hiệu quả, tăng cường sử dụng các loại nguyên vật liệu 

thân thiện với môi trường. Đồng thời cũng phải áp dụng tiến bộ khoa học công 

nghệ thân thiện với môi trường hơn vào trong thực tiễn sản xuất.  
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3.2. ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ TÁC ĐỘNG CỦA NGUỒN NHÂN LỰC TỚI 

PHÁT TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN HẢI 

PHÒNG BẰNG MÔ HÌNH DEMATEL MỜ 

3.2.1. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu tác động của nguồn nhân lực tới phát 

triển bền vững doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng 

3.2.1.1. Mô hình nghiên cứu 

1) Lý do lựa chọn mô hình DEMATEL mờ sử dụng trong luận án 

Mô hình DEMATEL sẽ sử dụng phương pháp mô hình cấu trúc để xác định 

mức độ tác động của những yếu tố là nguyên nhân lên các yếu tố kết quả. Đây là 

mô hình hiệu quả để đánh giá tác động của các nhân tố thông qua việc phân chia 

các nhân tố thành 2 nhóm Nguyên Nhân và Kết Quả. Mô hình này được áp dụng 

trong các lĩnh vực khác nhau như kinh tế, quản lý, đầu tư (Kuo, 2011; Baykasoğlu 

và cộng sự, 2013; Rouhani và cộng sự, 2013; Wu và cộng sự, 2013; 

Valmohammadi và Sofiyabadi, 2015; Altuntas và Yilmaz, 2016; Wang và Wu, 

2016; Rahimdel và Bagherpour, 2018). 

Mô hình DEMATEL là mô hình phân tích gần giống với Mô hình cấu trúc 

(Structural Equation Modelling – SEM) tuy nhiên nó có một số điểm khác biệt cơ 

bản như kỹ thuật tính toán, dữ liệu đầu vào,… SEM chủ yếu sử dụng phân tích hồi 

quy kết hợp với phân tích nhánh. SEM có thể đánh giá tác động dựa trên việc xây 

dựng mối quan hệ nhân quả giữa các biến để khẳng định sự tồn tại của mối quan 

hệ lý thuyết được đưa ra. Tuy nhiên, để tiến hành phân tích sử dụng mô hình SEM 

cần phải có được một cơ sở lý luận chắc chắn, từ đó mới có thể đề xuất được mô 

hình cấu trúc thể hiện được tác động giữa các nhân tố.  

Mô hình DEMATEL được sử dụng để khắc phục hạn chế về cơ sở lý thuyết 

của mô hình SEM. Mô hình DEMATEL là một mô hình hiệu quả để xác định và 

phân tích tác động giữa các nhân tố bằng cách tận dụng triệt để lợi thế kiến thức 

của các chuyên gia. Phương pháp này có thể chỉ ra được tác động giữa các nhân 

tố thông qua việc phân tách các nhân tố thành hai nhóm nguyên nhân - kết quả và 
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đo lường mức độ tác động giữa các nhân tố. Đồng thời lý thuyết mờ cũng được áp 

dụng để tổng hợp và xử lý thông tin từ các đánh giá của các chuyên gia một cách 

khoa học. Phương pháp này sẽ dựa trên ý kiến chuyên gia để tìm kiếm câu trả lời 

cho ba câu hỏi: Có mối quan hệ giữa các nhân tố hay không? Mức độ tác động của 

các nhân tố thế nào? Mối quan hệ này sẽ được thể hiện trên đồ thị ra sao? Giả sử 

trong một hệ thống có 4 nhân tố (NT): NT1, NT2, NT3, NT4. Nếu có mối quan 

hệ nhân quả giữa các nhân tố thì sẽ có một mũi tên nối giữa các nhân tố và mức 

độ mạnh yếu của tác động này được thể hiện bằng các con số, ví dụ từ 1 đến 5, 

trong đó 1 là rất yếu và 5 là rất mạnh như hình vẽ. 

 

Hình 3.17: Mối quan hệ giữa các nhân tố 

2) Các bước thực hiện mô hình DEMATEL mờ 

Quy trình phân tích tác động của nhân lực với sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng dựa trên mô hình DEMATEL mờ được thực 

hiện thông qua 6 bước:  

Bước 1: phát phiếu điều tra để đánh giá mức độ tác động qua lại giữa các 

tiêu chí: nhân lực, kinh tế, môi trường và xã hội. Phiếu khảo sát được phát cho các 

đối tượng là người lao động bao gồm cả lao động trực tiếp và lao động gián tiếp ở 

các doanh nghiệp cảng biển đã được lựa chọn. Kết quả đánh giá sẽ được ghi lại 

dưới dạng ma trận (ma trận mối quan hệ giữa các nhân tố) để phục vụ cho việc 

phân tích tiếp theo.  
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Bước 2 và bước 3: mờ hóa ma trận mối quan hệ giữa các yếu tố dựa trên 

biến ngôn ngữ mờ và số mờ tam giác. Sau đó sẽ được khử mờ để thực hiện chuẩn 

hóa ở bước tiếp theo (Bước 3).  

Bước 4: Sử dụng giá trị chuẩn hóa trong ma trận mối quan hệ để tính toán 

ma trận mối quan hệ trực tiếp giữa tiêu chí Nhân lực với tiêu chí Kinh tế, Môi 

trường và Xã hội dựa vào số lượng phản hồi và số lượng chỉ tiêu hoặc tiêu chí.  

Bước 5: Tính toán ma trận mối quan hệ tổng thể dựa trên ma trận mối quan 

hệ trực tiếp giữa các tiêu chí trên. Ma trận mối quan hệ tổng thể sẽ cho biết tổng 

giá trị đo lường tác động của tiêu chí Nhân lực lên các tiêu chí còn lại cũng như là 

tổng giá trị đo lường tác động của yếu tố còn lại lên Nhân lực đó. Từ đó xác định 

Nhân lực có thuộc nhóm nguyên nhân (có tác động tích cực lên các tiêu chí còn 

lại của sự phát triển bền vững) dựa trên dấu của sự khác biệt giữa tác động của 

một yếu tố lên các yếu tố còn lại và các yếu tố còn lại lên nó.  

Bước 6: Xác định các giá trị ngưỡng để phân loại mức độ tác động của nhân 

lực lên các yếu tố khác theo 3 mức khác nhau bao gồm: Tác động mạnh, Tác động 

trung bình và tác động yếu.   

 

 

Hình 3.18: Các bước phân tích của phương pháp DEMATEL mờ 
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3.2.1.2. Các giả thuyết nghiên cứu của mô hình 

Các nghiên cứu đã thực hiện trước đây cho thấy nguồn nhân lực có tác động 

tích cực đến hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội của doanh nghiệp. Từ đó giúp 

cho doanh nghiệp hoàn thành các mục tiêu phát triển bền vững. Các chuyên gia trong 

lĩnh vực cảng biển cũng chỉ ra được những tác động nhất định theo hướng tích cực 

của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. 

“Trong giai đoạn hiện nay, nguồn nhân lực chính là yếu tố tạo ra sức cạnh tranh cho 

các doanh nghiệp cảng biển” (Đại diện CSĐT10). “Việc đầu tư cho khoa học công 

nghệ có lẽ là chưa đủ, cần phải đầu tư nâng cao chất lượng nguồn nhân lực để ứng 

dụng một cách sáng tạo công nghệ mới vào thực tiễn sản xuất. Thì các công nghệ đó 

mới tạo ra những hiệu ứng tích cực cho sự phát triển của doanh nghiệp.” (Đại diện 

CSĐT3). Trong đó thì tác động tích cực của trình độ người lao động đến hiệu quả 

kinh tế, môi trường và xã hội của doanh nghiệp đều được khẳng định.  Đồng thời 

“Muốn hướng tới mục tiêu phát triển bền vững thì đội ngũ lãnh đạo cũng như người 

lao động của doanh nghiệp cần phải nhận thức được tầm quan trọng của sự phát 

triển bền vững” (Đại diện CQQL1, Đại diện CSĐT10). Điều này cũng cho thấy được 

tầm quan trọng của nhận thức của người lao động với mục tiêu phát triển bền vững 

nhất là mục tiêu về xã hội và mục tiêu môi trường. Thái độ làm việc, tính kỷ luật của 

người lao động cũng được đề cập với những tác động tích cực đến sự phát triển bền 

vững của doanh nghiệp. “Tuân thủ kỷ luật lao động, quy định làm việc, an toàn lao 

động là yếu tố không thể thiếu đối với người lao động để có thể giảm thiểu những sai 

sót trong quá trình thực hiện công việc chuyên môn. Kết hợp với thái độ chuyên 

nghiệp sẽ cải thiện chất lượng lao động, nâng cao mức độ chuẩn xác của công việc, 

hiệu suất làm việc và an toàn lao động” (Đại diện CSĐT3, Đại diện CSĐT8)  

Dựa vào cơ sở lý luận, nhận định của các chuyên gia về tác động của nguồn 

nhân lực với mục tiêu phát triển bền vững của doanh nghiệp. Luận án đề xuất một 

số giả thuyết (GT) về tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng như sau: 
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1) Nhóm vấn đề về trình độ chuyên môn 

- Giả thuyết 1 (H1): Trình độ chuyên môn của lao động và hoạt động đào 

tạo tác động mạnh đến hiệu quả kinh tế và xã hội. 

- Giả thuyết 2 (H2): Trình độ lao động và hoạt động đào tạo tác động trung 

bình hoặc yếu đến hiệu quả môi trường. 

2) Nhóm vấn đề về nhận thức về môi trường và phát triển bền vững 

- Giả thuyết 3 (H3): Nhận thức về phát triển bền vững tác động trung bình 

hoặc yếu đến hiệu quả kinh tế. 

- Giả thuyết 4 (H4): Nhận thức về phát triển bền vững tác động mạnh đến 

hiệu quả môi trường và xã hội. 

3) Nhóm vấn đề về sự sáng tạo 

- Giả thuyết 5 (H5): Sự sáng tạo tác động mạnh đến hiệu quả kinh tế. 

- Giả thuyết 6 (H6): Sự sáng tạo tác động trung bình hoặc yếu đến hiệu quả 

môi trường và xã hôi. 

4) Nhóm vấn đề về thái độ làm việc 

- Giả thuyết 7 (H7): Thái độ làm việc và tính kỷ luật tác động trung bình và 

yếu đến hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội  

5) Nhóm vấn đề về sức khỏe 

- Giả thuyết 8 (H8): Sức khỏe của người lao động tác động trung bình và 

yếu đến hiệu quả môi trường, xã hội và kinh tế. 
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3.2.2. Kết quả mô hình nghiên cứu tác động của nguồn nhân lực tới phát triển 

bền vững doanh nghiệp cảng biển khu vực Thành phố Hải Phòng 

3.2.2.1. Đánh giá sơ bộ kết quả khảo sát 

1) Tác động của tiêu chí Nhân lực 

Tác động tiêu chí nhân lực (H) và các chỉ tiêu trong nhóm tiêu chí này đến 

phần còn lại được thể hiện ở Bảng 3.9. Mức độ tác động được đo lường bằng trung 

bình các đánh giá của chuyên gia để có được cái nhìn tổng quan về những tác động 

qua lại giữa các chỉ tiêu với nhau. Tác động của nhân lực tới các yếu tố khác mạnh 

hơn tác động của tiêu chí kinh tế, môi trường và xã hội đến nhân lực.  

Bảng 3.9: Đánh giá tác động của chỉ tiêu Nhân lực 

STT 

Tên các chỉ tiêu 

Tác động tới 

chỉ tiêu 

khác 

Tác động của các chỉ 

tiêu khác tới nhân lực 

1 Tiêu chí đánh giá về nhân lực 

(H) 

3,49 1,91 

2 Trình độ chuyên môn của 

người lao động (H1) 

3,27 1,93 

3 Nhận thức của người lao 

động về phát triển bền vững 

(H2) 

3,20 2,17 

4 Sự sáng tạo của người lao 

động (H3) 

2,66 2,03 

5 Thái độ làm việc và tính kỷ 

luật (H4) 

3,45 2,24 

6 Trạng thái sức khỏe của 

người lao động (H5) 

1,85 1,97 

(Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát) 

Trong các tác động của các chỉ tiêu từ H1 cho đến H5 đều lớn hơn tác động 

của các chỉ tiêu khác đến H1 và H5. Trong đó tác động mạnh nhất là trình độ 

chuyên môn và thấp nhất là trạng thái sức khoẻ của người lao động. Kết quả phân 

tích sơ bộ cho thấy Nhân lực có thể được xếp vào nhóm nguyên nhân – tiêu chí có 
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tác động lớn đến các tiêu chí còn lại. Chỉ trừ chỉ tiêu H5 thì các chỉ tiêu khác đều 

có thể được xếp vào nhóm nguyên nhân trong mối quan hệ nhận quả với chỉ tiêu 

khác với mức độ tác động vào chỉ tiêu khác cao hơn so với mức độ tác động của 

các chỉ tiêu khác vào nó. 

2) Tác động của tiêu chí Kinh tế 

Tiêu chí đánh giá mức độ hiệu quả về mặt kinh tế (EC) của các doanh 

nghiệp cảng biển bao gồm 5 chỉ tiêu như trong Bảng 3.10. Nhóm chỉ tiêu về hiệu 

quả kinh tế bao gồm 5 chỉ tiêu cụ thể để đánh giá hiệu quả hoạt động sản xuất kinh 

doanh cũng như khả năng sinh lời của các doanh nghiệp cảng biển. 

Bảng 3.10: Đánh giá tác động của nhóm chỉ tiêu hiệu quả kinh tế 

STT 
Tên các chỉ tiêu 

Tác động tới 

chỉ tiêu khác 

Tác động của các chỉ 

tiêu khác tới kinh tế 

1 Tiêu chí đánh giá hiệu quả 

kinh tế (EC) 

3,44 2,65 

2 Sản lượng hàng hóa thông 

qua bến cảng (EC1) 

2,49 2,27 

3 Lợi nhuận sau thuế (EC2) 2,35 2,30 

4 Doanh thu (EC3)  2,30 2,69 

5 Các chỉ tiêu sinh lời của 

cảng (EC4) 

2,14 2,57 

6 Năng suất xếp dỡ (EC5) 2,49 2,40 

7 Đầu tư mở rộng sản xuất 

(EC6) 

2,40 2,03 

(Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát) 

Tác động của hiệu quả kinh tế đến hiệu quả về môi trường, xã hội, công 

nghệ và nhân lực là được đánh giá ở mức 3,44 cao hơn so với mức độ tác động 

của các chỉ tiêu khác đến hiệu quả về mặt kinh tế là 2,65. Nếu đánh giá chi tiết 

từng chỉ tiêu trong tiêu chí hiệu quả về kinh tế thì có thể thấy được không phải tất 

cả các chỉ tiêu đều có mức độ tác động lớn đến các chỉ tiêu còn lại. Trong đó có 

EC3 và EC4 là có mức độ tác động lên các chỉ tiêu khác thấp hơn so với tác động 
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của các chỉ tiêu khác lên nó. Các chỉ tiêu EC1, EC2, EC5 và EC6 thì ngược lại tác 

động của nó lên các chỉ tiêu khác mạnh hơn tác động của chỉ tiêu khác nên nó. Kết 

quả phân tích sơ bộ cho thấy tiêu chí về hiệu quả kinh tế có thể được xếp vào tiêu 

chí nguyên nhân – tiêu chí có tác động lớn đến các chỉ tiêu còn lại. Trong số những 

chỉ tiêu cụ thể của nhóm hiệu quả kinh tế thì có bốn chỉ tiêu EC1, EC2, EC5, EC6 

có thể được xếp vào tiêu chí Nguyên nhân trong mối quan hệ nhân quả với chỉ tiêu 

khác. Trong khi đó EC2 và EC3, EC4 có thể được xếp vào nhóm kết quả.  

3) Tác động của tiêu chí Môi trường 

Tiêu chí đánh giá mức độ hiệu quả về mặt môi trường (EV) của các doanh 

nghiệp cảng biển bao gồm 5 chỉ tiêu như trong Bảng 3.11. Nhóm chỉ tiêu về hiệu 

quả môi trường bao gồm 5 chỉ tiêu. Những chỉ tiêu này được sử dụng để đánh giá 

hiệu quả sử dụng các nguồn năng lượng của cảng biển và xu hướng sử dụng các 

chỉ tiêu đầu vào thân thiện với môi trường.  

Bảng 3.11: Đánh giá tác động của nhóm chỉ tiêu hiệu quả môi trường 

STT 

Tên các chỉ tiêu 
Tác động tới 

chỉ tiêu khác 

Tác động của các chỉ 

tiêu khác tới môi 

trường 

1 Tiêu chí đánh giá hiệu quả môi 

trường (EV) 

2,13 2,86 

2 Hiệu quả sử dụng năng lượng 

(EV1) 

1,73 2,27 

3 Tổng lượng điện năng, nhiên 

liệu sử dụng (EV2) 

1,80 2,19 

4 Tỷ lệ nước, vật liệu tái sử dụng 

(EV3) 

1,55 2,06 

5 Lượng khí thải/Doanh thu 

(EV4) 

1,57 2,25 

6 Sử dụng nguyên liệu, nhiên 

liệu thân thiện với môi trường 

(EV5) 

1,63 1,86 

(Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát) 
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Kết quả đánh giá cho thấy tác động của tiêu chí hiệu quả môi trường lên 

các chỉ tiêu còn lại là 2,13 và có xu hướng thấp hơn mức độ tác động của các tiêu 

chí Nhân lực, Kinh tế, Công nghệ và Xã hội lên môi trường là 2,86. Tác động của 

các chỉ tiêu đánh giá hiệu quả môi trường từ EV1 cho đến EV5 đến các chỉ tiêu 

còn lại cũng thấp hơn tác động của các chỉ tiêu khác lên nó. EV1 và EV2 có tác 

động lớn nhất lên các chỉ tiêu còn lại với mức tác độ tác động được đánh giá ở 

mức 1,73 với 1,80 – Có tác động ít theo thang đánh giá. Trong khi đó tác động của 

các chỉ tiêu khác lên nó lần lượt là 2,27 và 2,19. Trong số những chỉ tiêu hiệu quả 

môi trường thì EV3 – Tỷ lệ tái sử dụng nước, vật liệu cho là có tác động ít nhất 

đến các chỉ tiêu còn lại với mức độ tác động được đánh giá là 1,55 trong khi đó 

mức độ tác động lên nó là 2,06.  

Kết quả cho thấy tiêu chí về môi trường sẽ có thể được xếp vào nhóm kết 

quả trong mối quan hệ nhân quả với các chỉ tiêu còn lại vì tác động của các chỉ 

tiêu khác lên nó lớn hơn nhiều so với tác động của nó lên các chỉ tiêu khác.  

4) Tác động của tiêu chí Xã hội 

Tiêu chí đánh giá mức độ hiệu quả về mặt xã hội (S) của các doanh nghiệp 

cảng biển bao gồm 4 chỉ tiêu như trong Bảng 3.12. Nhóm chỉ tiêu về hiệu quả xã 

hội bao gồm 4 chỉ tiêu đánh giá về mức độ phúc lợi xã hội cũng như môi trường 

làm việc tại các doanh nghiệp cảng biển. 

Kết quả đánh giá cho thấy tiêu chí hiệu quả xã hội sẽ bị tác động bởi các 

chỉ tiêu khác nhiều hơn với mức độ tác động là 3,02 so với con số 3,00 – mức độ 

tác động của nó lên các tiêu chí khác. Tác động của các chỉ tiêu S1 đến S4 lên các 

chỉ tiêu khác trong khoảng từ 1,5 cho đến 1,7. Tác động của các chỉ tiêu khác đến 

S1 đến S4 lớn hơn nhiều và nằm trong khoảng từ 1,9 cho đến 1,6. Kết quả này cho 

thấy có thể tiêu chí hiệu quả xã hội sẽ được xếp vào nhóm Kết quả. 

Sau khi thu thập thông tin từ các chuyên gia và đánh giá sơ bộ, kết quả cho 

thấy tiêu chí Nhân lực và Kinh tế có thể là những chỉ tiêu thuộc nhóm Nguyên 

nhân. Nói cách khác đây là những tiêu chí có tác động và giúp cải thiện hiệu quả 
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về mặt Kinh tế, Môi trường và Xã hội của doanh nghiệp. Trong đó nếu đánh giá 

các chỉ tiêu cụ trong từng nhóm thì có thể thấy được hầu hết các chỉ tiêu trong 

nhóm Nhân lực và Kinh tế có thể nằm trong nhóm nguyên nhân. Ngược lại các 

chỉ tiêu trong nhóm Xã hội và Môi trường đều nằm trong nhóm Kết quả.  

Bảng 3.12: Đánh giá tác động của nhóm chỉ tiêu hiệu quả xã hội 

STT 
Tên các chỉ tiêu 

Tác động tới 

chỉ tiêu khác 

Tác động của các 

chỉ tiêu khác 

1 Tiêu chí đánh giá hiệu quả môi 

trường (S) 

1,53 3,18 

2 Môi trường làm việc và mức 

độ an toàn lao động (S1) 

1,67 2,40 

3 Chi khen thưởng và phúc lợi xã 

hội (S2) 

1,58 2,60 

4 Thu nhập trung bình của người 

lao động (S3) 

1,65 2,55 

5 Cân bằng giới tính trong doanh 

nghiệp (S4) 

1,60 1,95 

(Nguồn: Tổng hợp từ khảo sát) 

3.2.2.2. Kết quả phân tích tác động của nguồn nhân lực với sự phát triển bền 

vững của doanh nghiệp cảng biển bằng mô hình DEMATEL mờ.  

1) Kết quả đánh giá tác động giữa nhân lực tới các tiêu chí phát triển 

bền vững của doanh nghiệp 

Ma trận mối quan hệ tổng thể giữa tiêu chí nhân lực, kinh tế, môi trường và 

xã hội được biểu diễn ở Bảng 3.13.  

Bảng 3.13: Kết quả đánh giá mối quan hệ nhân quả giữa các tiêu chí 

 H EC EV S D R D-R NN - KQ 

H 0,43 0,79 0,76 0,99 2,96 1,70 1,27 NN 

EC 0,62 0,44 0,80 0,95 2,81 1,90 0,90 NN 

EV 0,32 0,30 0,30 0,64 1,56 2,34 -0,78 KQ 

S 0,33 0,37 0,48 0,39 1,57 2,96 -1,39 KQ 
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Trong đó kết quả đánh giá tác động của nhân lực tới kinh tế môi trường và 

xã hội được thể hiện ở dòng thứ 2 từ trên xuống và các động của tiêu chí kinh tế 

môi trường và xã hội tới nhân lực thể hiện ở cột thứ 2 từ trái sang. Các giá trị đánh 

giá càng cao thể hiện tác động càng lớn giữa các tiêu chí. Bảng kết quả cho thấy 

Nhân lực và Kinh tế thuộc vào nhóm nguyên nhân, Môi trường và Xã hội thuộc 

vào nhóm kết quả. Điều này cho thấy sự cải thiện về chất lượng nguồn nhân lực 

và hiệu quả kinh tế sẽ có tác động tích cực đến hiệu quả về môi trường và xã hội 

của doanh nghiệp cảng biển. Trong các tiêu chí trên thì tiêu chí nhân lực (H) và 

kinh tế (EC) được xếp vào nhóm nguyên nhân với chỉ tiêu mức độ tác động thuần 

của nó lên các tiêu chí khác (D – R) lớn hơn 0. Các tiêu chí còn lại có mức độ tác 

động thuần nhỏ hơn 0 nên thuộc nhóm kết quả.  

2) Kết quả đánh giá tác động của các yếu tố của nguồn nhân lực tới chỉ tiêu 

phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển. 

Kết quả đánh giá tác động của các chỉ tiêu trong các nhóm Nhân lực, Kinh 

tế, Môi trường và Xã hội cũng được thể hiện qua ma trận mối quan hệ tổng thể. 

Mục đích của việc đánh giá chi tiết cho từng chỉ tiêu để khẳng định lại mức độ tin 

cậy của kết quả đánh giá cho từng tiêu chí ở phía trên. Đồng thời việc đánh giá 

cho từng chỉ tiêu sẽ làm rõ được những chỉ tiêu là những chỉ tiêu ảnh hưởng và có 

tác động nhiều nhất đến sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. 

Từ đó có thể xác định được tiêu chí cần được tác động để có thể nâng cao hiệu 

quả kinh tế, môi trường và xã hội của các doanh nghiệp cảng biển.  

Bảng 3.14 cho biết được mức độ tác động qua lại của các chỉ tiêu cũng như là 

xác định được nhóm nguyên nhân và kết quả trong mối quan hệ nhân quả giữa các 

chỉ tiêu trên. Bảng kết quả phân tích bằng phương pháp DEMATEL mờ cho các 

tiêu chí cho thấy có 9 chỉ tiêu thuộc nhóm nguyên nhân bao gồm: H1, H2, H3, H4 

và EC1, EC2, EC5, EC6 và EV5. Những chỉ tiêu này thuộc nhóm tiêu chí nhân lực, 

kinh tế và môi trường. Chỉ tiêu H1 cho đến H4 là những chỉ tiêu phản ánh chất 

lượng nguồn nhân lực của các doanh nghiệp cảng biển. Chất lượng nguồn nhân lực 
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có được cải thiện sẽ có tác động tích cực đến các chỉ tiêu phản ánh mức độ phát 

triển bền vững về mặt kinh tế, môi trường và xã hội của doanh nghiệp cảng biển. 

Các chỉ tiêu EC1, EC2, EC5, EC6 là những chỉ tiêu phản ánh hiệu quả kinh tế của 

doanh nghiệp và EV5 là chỉ tiêu phản ánh hiệu quả về môi trường (Bảng kết quả 

đầy đủ ở phụ lục 2). Trong các yếu tố của nguồn nhân lực thì trình độ của người lao 

động có tác động (H1) mạnh nhất. Tiếp đó là nhận thức của người lao động về vấn 

đề phát triển bền vững (H2) và sự sáng tạo của người lao động (H3). Thái độ và tính 

kỷ luật của người lao động (H4) có mức độ tác động yếu nhất. 

Bảng 3.14: Mức độ tác động thuần (D-R) của các yếu tố theo mức độ giảm dần 

Chi 

tiêu 
D R D-R 

NN-

KQ 

Chi 

tiêu 
D R D-R 

NN-

KQ 

H1 2,36 1,35 1,01 NN EC3 1,67 2,06 -0,39 KQ 

H2 2,19 1,37 0,82 NN EC4 1,67 1,93 -0,26 KQ 

H3 1,97 1,58 0,39 NN EV1 1,09 1,62 -0,53 KQ 

H4 1,84 1,57 0,27 NN EV2 1,09 1,44 -0,35 KQ 

EC1 1,82 0,76 1,07 NN EV3 1,08 1,34 -0,26 KQ 

EC2 1,74 1,73 0,02 NN EV4 1,05 1,74 -0,70 KQ 

EC5 1,82 1,63 0,19 NN S1 1,14 1,72 -0,59 KQ 

EC6 2,38 1,39 0,99 NN S2 0,92 1,73 -0,81 KQ 

EV5 1,22 1,21 0,01 NN S3 1,09 1,64 -0,55 KQ 

H5 1,24 1,43 -0,19 KQ S4 1,12 1,25 -0,13 KQ 

3) Giá trị ngưỡng và mức độ tác động giữa chỉ tiêu nhân lực và chỉ tiêu hiệu 

quả kinh tế, môi trường và xã hội 

Giá trị ngưỡng là căn cứ để phân loại mức độ tác động thành ba mức khác 

nhau: yếu, trung bình và mạnh. Các giá trị ngưỡng để đánh giá mức độ tác động 

của các tiêu chí bao gồm các giá trị ngưỡng thấp nhất (𝑡𝑚𝑖𝑛), giá trị ngưỡng trung 

bình (𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒), giá trị ngưỡng cao (𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ), và giá trị ngưỡng cao nhất (𝑡𝑚𝑎𝑥). 

Trong đó các giá trị ngưỡng lần lượt là 𝑡𝑚𝑖𝑛 = 0,30; 𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 = 0,56; 𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ =

0,77; 𝑡𝑚𝑎𝑥 = 0,99. Nếu kết quả đánh giá tác động của các chỉ tiêu nằm trong 

khoảng từ 0,30 cho đến 0,56 thì tác động đó được xếp vào nhóm tác động yếu. 
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Nếu nằm trong khoảng trên 0,56 đến 0,77 thì tác động đó được xếp vào nhóm 

trung bình và nếu trên 0,77 đến 0,99 thì thuộc vào nhóm tác động mạnh.  

Dựa trên các giá trị ngưỡng để đánh giá thì tác động của Nhân lực lên Môi 

trường là trung bình tuy nhiên tác động lên Kinh tế và Xã hội là mạnh. Tác động 

của chỉ tiêu Kinh tế tác động khá mạnh lên và Xã hội, và Môi trường trong khi đó 

chỉ tác động ở mức độ trung bình lên Nhân lực. Mức độ tác động của Nhân lực, 

Công nghệ, Môi trường và Xã hội được thể hiện trong bảng ở phụ lục 2. 

4) Giá trị ngưỡng và mức độ tác động giữa các chỉ tiêu phản ánh chất lượng 

nhân lực và các chỉ tiêu đánh giá sự phát triển bền vững 

Các giá trị ngưỡng để đánh giá mức độ tác động của các chỉ tiêu lần lượt là 

𝑡𝑚𝑖𝑛 = 0,01. 𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 = 0,08, 𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ = 0,12, 𝑡𝑚𝑎𝑥 = 0,17. Tương tự như nguyên 

tắc đánh giá mức độ tác động cho các tiêu chí đánh giá sự phát triển bền vững phía 

trên. Các giá trị ngưỡng để đánh giá mức độ tác động của các chỉ tiêu nhỏ hơn 

𝑡𝑚𝑖𝑛  đến 𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 được đánh giá là yếu, từ trên 𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 đến 𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ sẽ được đánh 

giá ở mức độ Trung bình, nếu từ 𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ đến 𝑡𝑚𝑎𝑥 thì mức độ tác động là Mạnh. 

Mức độ tác động giữa các chỉ tiêu được trình bày trong bảng ở Phụ lục 2.  

3.2.3. Đánh giá về tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp cảng biển khu vực Thành phố Hải Phòng qua kết quả mô hình 

3.2.3.1. Trình độ chuyên môn của người lao động tới sự phát triển bền vững 

doanh nghiệp cảng biển  

1) Giả thuyết H1: Trình độ chuyên môn của người lao động có tác động mạnh 

đến hiệu quả kinh tế và xã hội 

Theo kết quả đánh giá từ mô hình, trình độ người lao động có tác động 

mạnh đến 4 chỉ tiêu là EC2, EC3, EC4 và EC5. Trong đó trình độ người lao động 

có tác động mạnh nhất vào chỉ tiêu EC3 – Doanh thu. Trình độ nghề nghiệp và kỹ 

năng của người lao động có tác động ở mức độ trung bình đến 2 chỉ tiêu còn lại là 

EC1 và EC6.  
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Điều này cho thấy trình độ nghề nghiệp và kỹ năng của người lao động có 

vai trò quan trọng trong việc nâng cao hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp. Trình 

độ của người lao động sẽ giúp cho doanh nghiệp cải thiện chỉ tiêu doanh thu, lợi 

nhuận sau thuế, các chỉ tiêu sinh lời của doanh nghiệp và năng suất xếp dỡ. Kết 

quả phân tích cho thấy chỉ tiêu trình độ chuyên môn tác động mạnh đến 4 chỉ tiêu 

kinh tế và tác động ở mức độ trung bình đến 2 chỉ tiêu còn lại. Do đó có thể kết 

luận nghề nghiệp của người lao động có tác động mạnh đến hiệu quả kinh tế.  

  

Hình 3.19: Tác động của trình độ 

chuyên môn tới các chỉ tiêu kinh tế 

Hình 3.20: Tác động của trình độ 

chuyên môn tới chỉ tiêu Xã hội 

Trình độ của người lao động cũng có tác động nhất định đến hiệu quả xã 

hội của doanh nghiệp. Hình vẽ dưới đây cho thấy trình độ của người lao động và 

hoạt động nâng cao trình độ tác động mạnh đến chỉ tiêu S1 và S3. Trong đó tác 

động mạnh nhất đến môi trường làm việc và mức độ an toàn lao động với kết quả 

đánh giá là 0,13 và tác động ít nhất đến cân bằng giới tính trong doanh nghiệp 

(S3). Trình độ của người lao động tác động mạnh tới hai chỉ tiêu S1 và S3 trong 

khi đó tác động trung bình tới S2 và S4. Mức độ tác động trung bình ở mức độ 

mạnh. Do đó có thể kết luận trình độ nghề nghiệp của người lao động có tác động 

mạnh đến hiệu quả xã hội của doanh nghiệp.  
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Kết quả phân tích cho thấy trình độ của người lao động là yếu tố có vai trò 

quan trọng giúp doanh nghiệp cải thiện hiệu quả môi trường. Trong đó nó có tác 

động mạnh đến mức độ an toàn lao động cũng như là thu nhập của người lao động 

ở các doanh nghiệp cảng biển. Trình độ chuyên môn, mức độ lành nghề của người 

lao động cải thiện hiệu quả làm việc từ đó nâng cao mức thu nhập cho người lao 

động. Đồng thời trình độ lành nghề của người lao động gắn liền với mức độ thuần 

thục trong công việc từ đó  nâng cao mức độ an toàn lao động. Ngoài ra thì trình độ 

người lao động còn giúp cải thiện mức phúc lợi xã hội của người lao động cũng như 

là mức độ cân bằng giới tính trong doanh nghiệp cảng biển.  

Chấp nhận giả thiết H1 

Kết luận: trình độ chuyên môn của người lao động có tác động mạnh đến 

hiệu quả kinh tế và xã hội của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng. 

2) Giả thuyết H2: Trình độ chuyên môn của người lao động có tác động ở mức 

độ trung bình hoặc yếu đến môi trường 

Trình độ lao động cũng giúp cho doanh nghiệp cải thiện hiệu quả môi 

trường để hướng tới sự phát triển bền vững. Trình độ của người lao động có tác 

động mạnh đến chỉ tiêu EV1 – Hiệu quả sử dụng năng lượng và EV4 – lượng khí 

thải/đơn vị sản phẩm. Trong khi đó mức độ tác động của trình độ lao động đến chỉ 

tiêu EV2 – Tổng lượng điện năng và nhiên liệu tiêu thụ và EV3 – Tỷ lệ vật liệu tái 

sử ở mức trung bình. H1 cũng có tác động đến chỉ tiêu EV5 - sử dụng nguyên vật 

liệu, nhiên liệu thân thiện với môi trường ở mức độ yếu.  

Kết quả phân tích cho thấy việc trình độ của người lao động có vai trò nhất 

định trong việc cải thiện hiệu quả môi trường của doanh nghiệp. Trong đó tác động 

mạnh vào việc cải thiện hiệu quả sử dụng năng lượng và các đầu vào của quá trình 

sản xuất. Từ đó cải thiện hiệu quả môi trường của doanh nghiệp. Trong khi đó vai 

trò của trình độ nghề nghiệp của người lao động tới tổng lượng năng lượng tiêu 

thụ và tỷ lệ vật liệu tái sử dụng tại các doanh nghiệp cảng biển chỉ ở mức độ trung 

bình. Và tác động của nó tới việc sử dụng nguyên vật liệu thân thiện với môi 
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trường chỉ ở mức độ yếu. Việc chuyển đổi sang sử dụng vật liệu tái sử dụng và vật 

liệu thân thiện với môi trường phụ thuộc nhiều vào chính sách môi trường của 

doanh nghiệp. Tỷ lệ sử dụng vật liệu tái sử dụng hoặc vật liệu thân thiện với môi 

trường chỉ được cải thiện nếu doanh nghiệp có định hướng trong sản xuất kinh 

doanh cũng như chính sách quản lý môi trườn của doanh nghiệp. Do đó có thể kết 

luận trình độ của người lao động có tác động ở mức độ trung bình và yếu tới khía 

cạnh môi trường của sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. 

Chấp nhận giả thuyết H2 

Kết luận: trình độ chuyên môn có tác động ở mức độ trung bình hoặc yếu 

đến hiệu quả môi trường và xã hội. 

 

Hình 3.21: Tác động của trình độ chuyên môn tới hiệu quả môi trường 

3.2.3.2. Nhận thức về môi trường và phát triển bền vững của người lao động 

với phát triển bền vững doanh nghiệp cảng biển 

1) Giả thuyết H3: Nhận thức của người lao động về phát triển bền vững có tác 

động trung bình hoặc yếu đến hiệu quả kinh tế  

Nhận thức của người lao động về vấn đề phát triển bền vững có tác ở mức 

độ trung bình tới các chỉ tiêu EC2 tới EC6 và tác động ở mức độ yếu tới EC1. 

Điều này cho thấy mức độ tác động của chỉ tiêu H2 – nhận thức của người lao 
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động về vấn đề phát triển bền vững tới hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp chỉ ở 

mức độ trung bình và yếu. 

Kết quả đánh giá mức độ tác động của yếu tố Nhận thức của người lao động 

về vấn đề phát triển bền vững cho thấy vai trò của yếu tố này tới hiệu quả môi 

trường và xã hội của doanh nghiệp quan trọng hơn nhiều so với tiêu chí hiệu quả 

kinh tế. Thực tế cho thấy để có thể cải thiện tiêu chí môi trường và xã hội – bảo 

vệ môi trường, giảm thiểu tác động đến môi trường, nâng cao thu nhập, phúc lợi 

và điều kiện làm việc cho người lao động thì doanh nghiệp sẽ phải hy sinh một 

phần lợi ích kinh tế của mình. Do đó trong ngắn hạn, nếu các doanh nghiệp mong 

muốn cải thiện hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội cùng một lúc thông qua các 

chính sách phát triển bền vững thì họ sẽ có thể phải hy sinh một phần lợi ích về 

mặt kinh tế. Tuy nhiên thì điều này không phải là không mang lại lợi ích kinh tế 

gì cho doanh nghiệp. Trong dài hạn, những doanh nghiệp mà đạt được những mục 

tiêu phát triển bền vững sẽ mang lại những lợi ích kinh tế nhất định cho doanh 

nghiệp. Thứ nhất, cải thiện hiệu quả kinh tế và môi trường cho doanh nghiệp là 

yếu tố nâng cao trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp với cộng đồng. Từ đó cải 

thiện hiệu quả về mặt doanh thu, lợi nhuận cũng như là các chỉ tiêu sinh lời khác. 

Thứ hai, sự cải thiện này cũng sẽ thu hút được lao động trong tương lai, trong đó 

có những lao động có chất lượng cao. Những lao động này là động lực cho tăng 

trưởng kinh tế cho doanh nghiệp.  

Chấp nhận giả thuyết H3 

Kết luận: nhận thức của người lao động về vấn đề phát triển bền vững có tác 

động trung bình hoặc yếu đến hiệu quả kinh tế. 
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Hình 3.22: Tác động của nhận thức về phát triển bền vững tới hiệu quả  

kinh tế 

2) H4: Nhận thức của người lao động về phát triển bền vững có tác động mạnh 

đến hiệu quả môi trường và xã hội 

Kết quả đánh giá tác động của nhận thức của người lao động về vấn đề môi 

trường và phát triển bền vững cho thấy nhận thức của người lao động về phát triển 

bền vững có tác động mạnh đến 4 chỉ tiêu hiệu quả về môi trường từ EV2 đến EV5 

và tác động ở mức độ trung bình đến chỉ tiêu EV1. Từ đó có thể kết luận nhận 

thức của người lao động về phát triển bền vững có tác động mạnh đến hiệu quả 

môi trường. Trong khi đó tác động của nhận thức của người lao động về vấn đề 

phát triển bền vững chỉ tác động mạnh đến S2 – phúc lợi của người lao động và 

tác động ở mức độ trung bình đến 3 chỉ tiêu còn lại. Do đó có thể kết luận nhận 

thức của người lao động về vấn đề môi trường và phát triển bền vững có tác động 

trung bình đến hiệu quả xã hội của doanh nghiệp.  

Nhận thức của người lao động về phát triển bền vững có vai trò quan trọng, 

hướng doanh nghiệp tới các mục tiêu phát triển bền vững. Yếu tố này có tác động 

mạnh đến hầu hết các chỉ tiêu đánh giá tiêu chí hiệu quả môi trường của doanh 

nghiệp. Nhận thức của người lao động về vấn đề môi trường và phát triển bền 

vững ảnh hưởng mạnh đến lượng điện năng, năng lượng tiêu thụ, tỷ lệ nước và 

nguyên liệu tái sử dụng, lượng khí thải và khả năng sử dụng các nguyên liệu thân 
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thiện với môi trường. Doanh nghiệp có thể đạt được những mục tiêu trên thông 

qua quá trình đầu tư vào các công nghệ mới thân thiện với môi trường hơn cũng 

như là sử dụng hiệu quả hơn các yếu tố đầu vào. Tuy nhiên chuyển đổi hoạt động 

sản xuất kinh doanh, chuyển đổi công nghệ như vậy cần lượng vốn đầu tư rất lớn 

và có thể ảnh hưởng đến hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp. Do đó yếu nhận thức 

về tầm quan trọng của bảo vệ môi trường và phát triển bền vững của đội ngũ lãnh 

đạo doanh nghiệp là rất quan trọng trong quá trình thực hiện các hoạt động này.  

  

Hình 3.23: Tác động của nhận thức 

về phát triển bền vững tới hiệu quả 

môi trường 

Hình 3.24: Tác động của nhận thức 

về phát triển bền vững tới hiệu quả 

xã hội 

Nhận thức về phát triển bền vững giúp cho các doanh nghiệp cảng biển cải 

thiện về hiệu quả xã hội. Mức độ tác động của yếu tố này đến các chỉ tiêu hiệu quả 

xã hội thấp hơn so với tác động đến môi trường. Tuy nhiên thì không thể bỏ qua 

vai trò của nó đến việc cải thiện các hiệu quả xã hội của doanh nghiệp. Nhận thức 

của người lao động về vấn đề phát triển bền vững sẽ ảnh hưởng tới những chính 

sách về phúc lợi xã hội cho người lao động của doanh nghiệp. Lao động quản lý 

sẽ tác động trực tiếp đến các chính sách của doanh nghiệp đối với người lao động. 

Trong khi đó lao động sản xuất sẽ có tác động gián tiếp đến các chính sách thông 

qua các yêu cầu, cũng như những đóng góp ý kiến váo quá trình xây dựng chính 

sách liên quan trực tiếp đến thu thập và quyền lợi cho người lao động. 
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Bác bỏ giả thiết H4 

Kết luận: nhận thức của người lao động về phát triển bền vững có tác 

động mạnh đến hiệu quả môi trường tuy nhiên chỉ tác động ở mức độ trung bình 

đến hiệu quả xã hội của doanh nghiệp.  

3.2.3.3. Sự sáng tạo của người lao động với sự phát triển bền vững doanh 

nghiệp cảng biển 

1) Giả thuyết H5: Sự sáng tạo tác động mạnh đến hiệu quả kinh tế 

Sự sáng tạo của người lao động có tác động mạnh đến hai chỉ tiêu doanh 

thu và các chỉ tiêu sinh lời của doanh nghiệp cảng biển. Trong khi đó tác động của 

yếu tố này tới các chỉ tiêu Sản lượng hàng hóa thông qua cảng chỉ ở mức độ yếu, 

tác động đến các chỉ tiêu còn lại ở mức độ trung bình. 

 

Hình 3.25: Tác động của sự sáng tạo đến hiệu quả kinh tế 

Kết quả đánh giá cho thấy sự sáng tạo của người lao động cũng có vai trò 

nhất định đối với hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp. Sự sáng tạo của người lao 

động sẽ giúp doanh nghiệp nâng cao hiệu kinh tế gián tiếp thông qua các hoạt động 

đổi mới sáng tạo của mình. Các sáng kiến, ý tưởng đổi mới sáng tạo của người lao 

động giúp doanh nghiệp cải tiến quy trình sản xuất, hiệu quả làm việc, hoàn thiện 

sản phẩm dịch vụ, … Đây chính là những yếu tố giúp doanh nghiệp cảng biển 

nâng cao hiệu quả hoạt động trong ngắn hạn và cũng là yếu tố duy trì động lực 
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tăng trưởng của doanh nghiệp trong dài hạn. Sự sáng tạo của người lao động có 

tác động mạnh đến 2 chỉ tiêu và tác động ở mức độ trung bình và yếu đến 4 chỉ 

tiêu đánh giá hiệu quả kinh tế còn lại.  

Bác bỏ giả thuyết H5 

Kết luận: sự sáng tạo có tác động mạnh đến hiệu quả kinh tế. 

2) Giả thuyết H6: Sự sáng tạo tác động trung bình hoặc yếu đến hiệu quả môi 

trường và xã hội 

Sự sáng tạo của người lao động có tác động chủ yếu ở mức độ trung bình đến 

các chỉ tiêu đánh giá hiệu quả môi trường của doanh nghiệp cảng biển. Theo đánh 

giá của các chuyên gia, sự sáng tạo của người lao động tác động mạnh đến một chỉ 

tiêu là EV4 – Lượng khí khải/Doanh thu còn tác động trung bình đến các yếu tố còn 

lại. Đồng thời kết quả đánh giá cũng cho thấy tác động của yếu tố này đến các 4 chỉ 

tiêu đánh giá hiệu quả xã hội của doanh nghiệp cũng chỉ ở mức độ trung bình.    

  

Hình 3.26: Tác động của sự sáng 

tạo đến hiệu quả môi trường 

Hình 3.27: Tác động của sự sáng 

tạo đến hiệu quả xã hội 

Kết quả phân tích cho thấy vai trò của sự sáng tạo của người lao động đối 

với hiệu quả môi trường và xã hội của doanh nghiệp không quan trọng bằng yếu 

tố nhận thức của người lao động về vấn đề môi trường và phát triển bền vững. Tác 

động của sự sáng tạo của người lao động tới hiệu quả môi trường và xã hội của 
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doanh nghiệp chủ yếu ở mức độ trung bình và yếu. Cũng giống như tác động của 

nó tới hiệu quả kinh tế, sự sáng tạo của người lao động cũng tác động động gián 

tiếp đến hiệu quả môi trường và xã hội của doanh nghiệp thông qua hoạt động đổi 

mới sáng tạo. Các sáng kiến ý tưởng, sáng kiến sáng tạo như: cải thiện chất lượng 

dịch vụ, quy trình sản xuất, giải pháp về bảo vệ môi trường, an toàn lao động…sẽ 

giúp doanh nghiệp nâng cao hiệu quả môi trường và xã hội. Sự cải thiện chất lượng 

dịch vụ sẽ cải thiện các chỉ tiêu tài chính cho doanh nghiệp từ đó góp phần nâng 

cao thu nhập và phúc lợi xã hội cho người lao động. Các giải pháp cải thiện quy 

trình sản xuất, an toàn lao động sẽ nâng cao năng suất lao động, mức độ an toàn 

lao động cũng như môi trường làm việc. Bên cạnh đó những sáng kiến về bảo vệ 

môi trường sẽ góp phần cải thiện chất lượng môi trường, nâng cao hiệu quả quản 

lý môi trường của các doanh nghiệp cảng biển.. Các tác động của nó tới chỉ tiêu 

hiệu quả môi trường và xã hội chủ yếu là mức độ trung bình và yếu.  

Chấp nhận giả thuyết H6 

Kết luận: sự sáng tạo có tác động ở mức độ trung bình đến hiệu quả môi 

trường và xã hội. 

3.2.3.4. Thái độ làm việc và tính kỷ luật của người lao động với phát triển bền 

vững doanh nghiệp cảng biển 

1)  Giả thuyết H7: Thái độ làm việc và tính kỷ luật tác động trung bình hoặc 

yếu đến hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội.  

Tác động của thái độ làm việc và tính kỷ luật của người lao động được đánh 

giá ở mức độ trung bình hoặc yếu. Yếu tố Thái độ làm việc và tính kỷ luật của 

người lao động tác động mạnh vào một chỉ tiêu kinh tế EC3 – Doanh thu và tác 

động ở mức độ trung bình và yếu vào các chỉ tiêu còn lại. Tương tự như vậy H4 

tác động mạnh vào một chỉ tiêu đánh giá hiệu quả môi trường đó là Khí thải/Doanh 

thu và tác động ở mức độ trung bình và yếu vào các yếu tố còn lại. Trong khi đó 

thì H4 tác động ở mức độ trung bình và yếu đến tất cả các chỉ tiêu đánh giá hiệu 

quả xã hội của doanh nghiệp.  
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Hình 3.28: Tác động của thái độ 

làm việc, tính kỷ luật đến hiệu quả 

kinh tế 

 

Hình 3.29: Tác động của thái độ 

làm việc, tính kỷ luật đến hiệu quả 

môi trường 

 

 

Hình 3.30: Tác động của thái độ làm việc, tính kỷ luật đến hiệu quả xã hội 

Chấp nhận giả thuyết H7 

Kết luận: thái độ làm việc và tính kỷ luật của người lao động tác động ở 

mức trung bình hoặc yếu đến hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội. 
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3.2.3.5. Trạng thái sức khỏe của người lao động với phát triển bền vững 

doanh nghiệp cảng biển 

1) Giả thuyết H8: Sức khỏe của người lao động tác động trung bình hoặc yếu 

đến hiệu quả môi trường, xã hội và kinh tế. 

Tuy nhiên kết quả phân tích (bảng 3.32) cho thấy tác động thuần của chi 

tiêu sức khỏe của người lao động lên các chỉ tiêu khác mang giá trị âm (-0,19) cho 

thấy tác động của nó lên các chỉ tiêu khác thấp hơn so với tác động của các chỉ 

tiêu khác lên nó. Chính vì vậy chỉ tiêu H4 nằm trong nhóm kết quả. Chỉ tiêu H4 

nằm trong nhóm kết quả cho thấy sự cải thiện về trạng thái sức khỏe của người 

lao động sẽ là kết quả của sự cải thiện về hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội. 

Do đó có thể kết luận trạng thái sức khỏe của người lao động không tác động đến 

hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội. 

Bác bỏ giả thuyết H8 

Kết luận: sức khoẻ của người lao động không đóng góp vào cải thiện hiệu 

quả kinh tế, môi trường và xã hội của doanh nghiệp. 

3.3. PHÂN TÍCH YẾU TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN PHÁT TRIỂN NGUỒN 

NHÂN LỰC ĐÁP ỨNG NHU CẦU PHÁT TRIỂN BỀN VỮNG CỦA CÁC 

DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN HẢI PHÒNG 

3.3.1. Cơ chế, chính sách của nhà nước 

Trong những năm gần đây kinh tế biển đã ngày càng nhận được nhiều sự 

quan tâm, đầu tư phát triển của nhà nước. Nghị quyết số 36 – NQ/TW về phát triển 

bền vững kinh tế biển Việt Nam đến năm 2030, tầm nhìn 2045 đã chỉ rõ định 

hướng phát triển của ngành kinh tế biển và những nhiệm vụ cấp thiết trong những 

giai đoạn tới hướng tới sự phát triển bền vững ngành kinh tế biển của Việt Nam. 

Trong đó quan điểm phát triển chủ đạo đó là phát triển kinh tế biển dựa trên nền 

nền tảng tăng trưởng xanh, bảo tồn đa dạng sinh học, hệ sinh thái biển, đảm bảo 
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hài hòa lợi ích của những địa phương có biển và địa phương có biển, nâng cao 

năng suất, chất lượng, hiệu quả và sức cạnh tranh.  

Theo Quyết định số 2190/QĐ-TTg về quy hoạch phát triển hệ thống cảng 

biển Việt Nam đến năm 2020, định hướng 2030, có một số mục tiêu cụ thể về 

lượng hàng thông qua cảng. xây dựng cơ sở vật chất cảng, các dịch vụ cảng biển 

và chức năng cũng như quy mô phát triển của từng nhóm cảng khác nhau. Trong 

đó có định hướng cụ thể cho sự phát triển của hệ thống cảng biển Hải Phòng. Đây 

chính là những căn cứ để doanh nghiệp cảng biển dựa vào khi xây dựng chiến lược 

phát triển của mình.  

Trong chiến lược Biển Việt Nam, Nghị quyết 45 – NQ/TW của Bộ chính 

trị về “Xây dựng và phát triển thành phố Hải Phòng trong thời kỳ CNH- HĐH đất 

nước” đã nêu ra những tiềm năng và những mục tiêu phát triển cụ thể của Hải 

Phòng. Trong tương lai Hải Phòng sẽ trở thành thành phố công nghiệp hóa, hiện 

đại hóa; động lực phát triển của cả vùng kinh tế Bắc Bộ và cả nước, trọng điểm 

dịch vụ logistics, trung tâm quốc tế về đào tạo, giáo dục, kinh tế biển. Đến năm 

2030, Hải phòng sẽ trở thành thành phố công nghiệp phát triển hiện đại, thông 

minh và bền vững tầm cơ khu vực Đông Nam Á, trở thành trung tâm dịch vụ 

logistics quốc tế hiện đại, trung tâm đào tạo, ứng dụng khoa học công nghệ với 

các ngành hàng hải và kinh tế biển.  

Các chính sách phát triển của Nhà nước và của ngành cũng chỉ ra một số 

giải pháp về nhân lực đáp ứng nhu cầu phát triển của ngành và của quốc gia. Nghị 

quyết - 36 NQ/TW 2018 chỉ ra một trong những giải pháp được đưa ra đó là đẩy 

mạnh giáo dục, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cảng biển. Tập trung vào phát 

triển nguồn nhân lực chất lượng cao đáp ứng nhu cầu phát triển của ngành đồng 

thời có chính sách thu hút nhân tài bao gồm nhà quản lý, nhà khoa học, chuyên 

gia và người lao động. Nghị quyết 26 NQ/TW 2020 về Ban hành kế hoạch tổng 

thể và kế hoạch 5 năm của Chính phủ thực hiện nghị quyết 36 – NQ/TW 2018 đã 
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một lần nữa khẳng định cần phải tập trung đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

chất lượng cao phục vụ phát triển bền vững kinh tế biển.  

Quan điểm về phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao phục vụ sự phát triển 

của đất nước cũng được đề cập trong các kỳ Đại hội Đảng gần đây. Trong đó khẳng 

định rõ con người là trung tâm của sự phát triển là nguồn lực quan trọng và là mục 

tiêu của sự phát triển. Một số giải pháp được đưa ra như: gắn kết khâu đào tạo, tuyển 

dụng và đãi ngộ để phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao, đổi mới công tác tuyển 

dụng nhân tài. Có thể thấy được vai trò của nguồn nhân lực ngày càng được đề cao 

nhất là trong bối cảnh cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 như hiện nay.  

3.3.2. Các yếu tố đặc điểm kinh tế xã hội của địa phương 

Chiến lược phát triển kinh tế của thành phố Hải Phòng có xác định kinh tế 

biển là ngành kinh tế trọng điểm sẽ được tạo điều kiện phát triển. Hải Phòng luôn 

xác định đào tạo nguồn nhân lực phục vụ cho các ngành kinh tế biển bao gồm cảng 

biển, logistics, đóng tàu, vận tải biển,… là một nhiệm vụ quan trọng trong định 

hướng chiến lược biển đến năm 2025. Trong đó cần phải giải quyết được mối quan 

hệ giữa chất lượng và số lượng lao động trong ngành kinh tế biển. Phải phát triển 

hài hòa cả về số lượng cũng như nâng cao chất lượng lao động. Đồng thời Hải 

Phòng cũng có định hướng phát triển trở thành một trung tâm logistics lớn của khu 

vực miền Bắc kết nối vùng kinh tế với quốc tế. Hiện tại Hải Phòng đang có hai 

trung tâm logistics đang được vận hành là Green và Yusen. trong tương lai sẽ đầu 

tư phát triển 6 trung tâm logistics khác trong đó có một trung tâm logistics CDC 

đang được xây dựng và sắp được đưa vào vận hành. Do đó nhu cầu về nhân lực 

trong cảng biển và logistics có xu hướng tăng mạnh trong tương lai. Điều này đòi 

hỏi các nhà quản lý cần phải có chiến lược phát triển nguồn nhân lực một cách 

hợp lý để không bị thiếu hụt nhân lực có trình độ chuyên môn trong tương lai. 

Các trường Đại học và đào tạo nghề liên quan đến ngành kinh tế biển tại 

Hải Phòng đã có những bước cải thiện tích cực về chất lượng đào tạo trong thời 

gian vừa qua. Trong đó, Trường Đại học Hàng hải Việt Nam là cơ sở đào tạo lớn 
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nhất có nhiệm vụ cung cấp cho thị trường lao động có chất lượng cao đáp ứng 

được nhu cầu nhân lực chất lượng cao phù hợp với sự phát triển của ngành. Ngoài 

ra còn có 16 trường cao đẳng và 26 trường trung cấp chuyên nghiệp có thể cung 

cấp lao động cảng biển. Với mục tiêu nâng cao chất lượng đào tạo, các cơ sở đào 

tạo đã có những thay đổi về chương trình giảng dạy và ngành nghề đào tạo để bắt 

kịp với xu hướng phát triển của thị trường lao động trong lĩnh vực kinh tế biển nói 

chung và nhu cầu nhân lực cảng biển nói riêng.   

3.3.3. Các yếu tố đến từ doanh nghiệp 

Các doanh nghiệp cảng biển đang có định hướng hiện đại hóa các bến cảng 

bằng việc sử dụng những ứng dụng công nghệ hiện đại vào trong quá trình sản 

xuất. Điều này làm nhu cầu về nhân lực chất lượng cao ngày càng tăng lên và vai 

trò của người lao động ngày càng trở nên quan trọng đối với sự phát triển của 

doanh nghiệp. Doanh nghiệp cảng biển đã quan tâm đầu tư nhiều hơn vào các hoạt 

động đào tạo nâng cao trình độ của người lao động.  

Trong những năm gần đây việc áp dụng ứng dụng công nghệ thông tin, số 

hóa vào các hoạt động sản xuất kinh doanh cũng như điều hành hoạt động của 

cảng đã trở nên phổ biến. Các ứng dụng công nghệ tập trung chủ yếu vào ba mảng 

công việc chính đó là điều phối phương tiện, làm các thủ tục và quản lý container 

và các loại hàng hóa khác trong cảng. Việc số hóa và áp dụng công nghệ thông tin 

làm cho việc quản lý và điều hành cảng hiệu quả hơn tăng năng suất lao động. Tuy 

nhiên lại đòi hỏi người lao động phải được trang bị những kỹ năng kiến thức phù 

hợp thông qua các hoạt động đào tạo - đối với những lao động đang làm việc tại 

doanh nghiệp hoặc cập nhật những yêu cầu về trình độ của người lao động để phục 

vụ cho công tác tuyển dụng sau này. 

Xu hướng  phát triển theo hướng cảng biển xanh cũng có tác động nhất định 

đến nhu cầu về nhân lực cũng như yêu cầu về chất lượng nguồn nhân lực của các  

doanh nghiệp cảng biển. Với việc đầu tư vào công nghệ hiện đại và thân thiện với 

môi trường, đề cao vai trò của việc bảo vệ môi trường và quả lý môi trường trong 
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các doanh nghiệp cảng biển thì người lao động cũng cần phải có những sự thay đổi 

trong nhận thức về vấn đề phát triển bền vững. Những lao động trong tương lai cần 

phải có  kiến thức về phát triển bền vững và cảng biển xanh. Đây là một trong những 

tiêu chí quan trọng để xây dựng thành công cảng biển xanh.  

3.3.4. Các yếu tố từ người lao động 

Nhu cầu nội tại của người lao động cũng ảnh hưởng lớn đế sự phát triển bền 

vững của doanh nghiệp. Người lao động hay nguồn nhân lực của doanh nghiệp là 

yếu tố quan trọng thúc đẩy sự phát triển của doanh nghiệp. Do đó nhu cầu nội tại 

của người lao động sẽ tác động đến chính sách phát triển bền vững của doanh 

nghiệp. Đào tạo, nâng cao trình độ là một yêu cầu tất yếu đối với sự phát triển của 

người lao động. Tuy nhiên không phải tất cả mọi người lao động đều có nhu cầu 

và động lực để tham gia các khóa đào tạo nâng cao trình độ. Để hoạt động đào tạo 

có hiệu quả thì cần phải xuất phát từ nhu cầu cẩu người lao động. Ngoài ra người 

lao động cũng cần phải xác định cụ thể nhu cầu đào tạo của mình. Người lao động 

nói chung có xu hướng đầu tư nhiều hơn vào các khóa học mà họ có nhu cầu và 

thấy được lợi ích rõ ràng từ đó. Đây chính là những điều kiện quan trọng để doanh 

nghiệp tổ chức các khóa đào tạo cũng như nâng cao hiệu quả đào tạo của mình.   

Mặt bằng trình độ lao động của doanh nghiệp cũng có tác động nhất định 

đến sự phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp. Điều này sẽ tạo ra những hiệu 

ứng tích cực đối với công tác phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. Một 

mặt, thực tế cho thấy những người có nền tảng kiến thức chuyên môn tốt dễ dàng 

tiếp cận những vấn đề mới. Thứ hai, họ tạo ra động lực cũng như sức ép cho những 

lao động khác phải cải thiện năng lực của mình. Cuối cùng, những lao động như 

vậy có thể truyền tải những kiến thức chuyên môn, kinh nghiệm cho nhưng lao 

động khác thông qua quá trình làm việc hoặc đào tạo nội bộ. Từ đó tạo ra những 

hiệu ứng tích cực cho toàn doanh nghiệp.   
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3.4. MỘT SỐ NHẬN XÉT RÚT RA TỪ PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG VÀ 

YẾU TỐ CỦA NGUỒN NHÂN LỰC TÁC ĐỘNG TỚI SỰ PHÁT TRIỂN 

BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN KHU VỰC THÀNH PHỐ 

HẢI PHÒNG.  

3.4.1. Những kết quả đạt được về nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững 

của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng 

Chất lượng lao động tại các doanh nghiệp cảng biển đã được cải thiện qua 

từng năm. Điều này được biểu hiện thông qua cơ cấu lao động theo trình độ, sự sáng 

tạo của người lao động và sức khoẻ của người lao động. Cơ cấu lao động theo trình 

độ cho thấy tỷ lệ lao động phổ thông có xu hướng giảm, trung cấp, đại học và trên 

đại học đã tăng dần. Đồng thời tỷ lệ lao động trực tiếp cũng có xu hướng giảm và 

tỷ lệ lao động gián tiếp trong cơ cấu lao động của doanh nghiệp tăng lên. Mắc dù tỉ 

lệ này thay đổi không nhiều nhưng vẫn cho thấy đã có sự cải thiện dần qua các năm. 

Bên cạnh đó, sự sáng tạo của người lao động trong các doanh nghiệp cảng biển 

cũng được cải thiện thể hiện qua số lượng các sáng kiến đổi mới sáng tạo mà người 

lao động đóng góp cho doanh nghiệp. Trạng thái sức khoẻ của người lao động vẫn 

đang được duy trì ở mức độ tốt với tỷ lệ lao động có điều kiện sức khoẻ xấp xỉ 

100% các năm vừa qua.  

Chính sự cải thiện về chất lượng nguồn nhân lực đã tạo ra động lực tăng 

trưởng kinh tế, nâng cao hiệu quả môi trường và xã hội của doanh nghiệp trong 

những năm vừa qua. Về khía cạnh kinh tế: luôn duy trì được tăng trưởng về donah 

thu và lợi nhuận sau thuế, năng suất xếp dỡ, một số chỉ tiêu sinh lời đã được cải 

thiện trong giai đoạn vừa qua. Về khía cạnh xã hội: thu nhập và phúc lợi của người 

lao động được cải thiện, môi trường làm việc cũng đã được cải thiện đáng kể với 

số lượng ca tai nạn lao động giảm, mức độ cân bằng giới tính trong donah nghiệp 

đã tăng, số lượng các hoạt động đào tạo nâng cao trình độ tăng lên. Về khía cạnh 

môi trường: hiệu quả sử dụng các nguồn năng lượng được ải thiện, không ghi nhận 
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các trường hợp vi phạm các quy định về môi trường và đã áp dụng tiêu chuẩn ISO 

về quản lý môi trường.  

3.4.2. Những hạn chế, bất cập về nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững 

của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng 

Nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp cảng biển còn tồn tại một số hạn 

chế nhất định và sẽ cần được cải thiện trong tương lai để hướng tới mục tiêu phát 

triển bền vững. Thứ nhất, nhận thức của người lao động về vấn đề môi trường và 

xã hội còn nhiều hạn chế. Một bộ phận lao động đang đánh giá mức độ quan trọng 

của ba trụ cột của sự phát triển bền vững mất cân đối với nhau, trong đó mục tiêu 

kinh kế được đánh giá quan trọng hơn hẳn so với hai mục tiêu còn lại. Thứ hai, 

tính kỷ luật và thái độ làm việc của người lao động cũng cần phải được cải thiện. 

Các doanh nghiệp đều ghi nhận những trường hợp vi phạm về kỷ luật làm việc: 

nội quy, quy trình lao động,… của người lao động. Tuy rằng các doanh nghiệp 

cảng biển không ghi nhận những thiệt hại đáng kể do vi phạm của người lao động 

gây ra. Thứ ba, người lao động cần chủ động hơn trong việc đóng góp ý kiến, ý 

tưởng đổi mới sáng tạo góp phần cải thiện hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp. 

Mặc dù số lượng các sáng kiến đổi mới sáng tạo của các doanh nghiệp đã tăng lên, 

nhưng đặt trong mối tương quan với số lượng lao động trung bình của các doanh 

nghiệp thì con số này còn rất khiêm tốn.  

Những tồn tại hạn chế về nguồn nhân lực đã khiến có các doanh nghiệp 

cảng biển chưa thể đạt được một số mục tiêu phát triển bền vững về môi trường 

và xã hội. Về khía cạnh xã hội: mức độ an toàn lao động mặc dù thấp hơn đỉnh 

của 2017 vẫn tăng nhẹ so với năm 2015, mức độ chênh lệch giới tính trong nguồn 

nhân lực của doanh nghiệp cảng biển còn cao khi lao động nam chiếm gần 80%, 

số lượng sáng kiến sáng tạo, đóng góp cho doanh nghiệp còn hạn chế so với quy 

mô lao động và vẫn còn các trường hợp vi phạm kỷ luật lao động chưa được thống 

kê đầy đủ. Về khía cạnh môi trường: chi phí nhiên liệu và điện năng/doanh thu có 

xu hướng tăng, tỷ lệ năng lượng tái tạo/tổng nguồn năng lượng sử dụng, tỷ lệ sử 
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dụng nguyên liệu tái chế, nguyên liệu thân thiện với môi trường, năng lượng tái 

tạo đều xấp xỉ bằng không, chưa có một bộ phận chuyên trách quản lý về môi 

trường đồng thời quy trình sử xử lý chất thải chỉ dừng lại ở mức thu gom rác thải 

mà chưa có tái chế.  

3.4.3. Nguyên nhân của những hạn chế, bất cập  

3.4.3.1. Nguyên nhân từ cơ chế, chính sách của Nhà nước 

 Định hướng phát triển của quốc gia và của ngành kinh tế biển là phát triển 

bền vững. Trong đó thì có chính sách phát triển cảng biển xanh đang được triển 

khai đối với các doanh nghiệp cảng biển. Tuy nhiên, hiện tại chính sách đang trong 

giai đoạn dự thảo và chưa được áp dụng bắt buộc đối với các doanh nghiệp cho 

đến năm 2030. Chính vì thế mà giai đoạn vừa qua vấn đề bảo vệ môi trường và 

phát triển bền vững chưa được triển khai một cách rộng rãi đến tất cả các doanh 

nghiệp cảng biển. Do đó những yêu cầu về nhận thức của người lao động với vấn 

đề cảng biển xanh, yêu cầu về năng lượng và công nghệ thông tin chưa được triển 

khai đồng bộ ở tất cả các doanh nghiệp cảng biển.   

 Bên cạnh đó thì chính sách thúc đẩy sự phát triển bền vững ở các doanh 

nghiệp cảng biển chưa được cụ thể hóa thành các khuyến khích cụ thể đối với các 

doanh nghiệp. Quá trình chuyển đổi nguồn năng lượng sang năng lượng tái tạo, sử 

dụng các vật liệu thân thiện với môi trường, đầu tư các công nghệ thân thiện với 

môi trường yêu cầu lượng vốn đầu tư lớn cho quá trình lắp đặt và triển khai. Tuy 

nhiên cơ quan quản lý Nhà nước chưa có một chính sách ưu đãi, khuyến khích cụ 

thể nào để thúc đẩy quá trình này ở các doanh nghiệp cảng biển. 

 Mặc dù đã có nhiều quy định về quản lý môi trường đưa ra trong những 

năm vừa qua. Tuy nhiên có trình triển khai còn chưa được đồng bộ giữa các cơ 

quan quản lý về môi trường. Trong nhiều năm qua quá trình quản lý và đánh giá 

những vi phạm môi trường chưa được thực hiện đồng bộ và triệt để ở các địa 

phương. Chưa có những đánh giá mức độ tác động của môi trường từ các hoạt 

động kinh tế do đó những căn cứ xử phạt các lỗi liên quan đến môi trường còn 
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chưa có đủ. Điều này làm cho các doanh nghiệp cảng biển chưa thấy được mức 

độ ảnh hưởng tới môi trường để đưa ra những chính sách phù hợp.  

3.4.3.2. Nguyên nhân từ đặc điểm kinh tế - xã hội của Hải Phòng 

 Hải Phòng là thành phố có lợi thế về phát triển các ngành kinh tế biển với 

số lượng các doanh nghiệp cảng biển khá lớn. Định hướng phát triển của Hải 

Phòng cũng là tạo điều kiện cho các ngành kinh tế biển phát triển. Chính vì vậy 

các doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng sẽ gặp phải sự cạnh 

tranh lớn từ các doanh nghiệp cùng ngành trong và ngoài phạm vi thành phố Hải 

Phòng. Trong khi đó thành phố cũng đã có những định hướng phát triển doanh 

nghiệp cảng biển theo hướng bền vững. Tuy nhiên thì cũng chưa có những chính 

sách khuyến khích hay ưu đãi hướng tới mục tiêu đó. Do đó các doanh nghiệp đều 

chưa thực sự quan tâm đến vấn đề môi trường và phát triển bền vững. Điều này đã 

làm cho các doanh nghiệp hiện tại khó thay đổi định hướng phát triển hướng tới 

sự phát triển bền vững. Các doanh nghiệp hiện tại không có nhiều động lực để hi 

sinh những mục tiêu kinh tế để hoàn thành các mục tiêu xã hội và môi trường.  

 Ngành kinh tế biển là ngành kinh tế trọng điểm có vai trò quan trọng đối 

với sự phát triển kinh tế - xã hội của Hải Phòng. Các doanh nghiệp cảng biển đã 

nhận được những ưu đãi về đầu tư. Tuy nhiên qua trình giải ngân vốn đầu tư còn 

chậm. Các bến cảng 3, 4, 5, 6 tại Cảng cửa ngõ quốc tế Lạch Huyện tuy đã được 

phê duyệt nhưng quá trình giải ngân còn rất chậm. Ngoài ra quá trình nghiên cứu 

xây dựng quy hoạch các công trình cảng biển tại khu Lạch Huyện, nâng cấp Cảng 

Hàng không quốc tế Cát Bi, các công trình phụ trợ như nhà ở xã hội, nhà ở công 

nhân,… cho người lao động tại các bến cảng còn đang trong giai đoạn triển khai.  

Các trường Đại học và đào tạo nghề liên quan đến ngành kinh tế biển tại 

Hải Phòng đã có những bước cải thiện tích cực về chất lượng đào tạo trong thời 

gian vừa qua. Vấn đề phát triển bền vững cũng đã được đưa vào chương trình đào 

tạo trong những năm gần đây. Tuy nhiên thì điều này mới chỉ tác động được đến 

một tỷ lệ nhỏ sinh viên – những người mới tốt nghiệp gần đây. Còn những lao 
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động đang làm việc và nhất là đội ngũ lãnh đạo những người đã tham gia công tác 

từ rất nhiều năm trước thì chưa thực sự cập nhật về vấn đề này.  

Bên cạnh đó thì lượng sinh viên tốt nghiệp từ các cơ sở đào tạo hàng năm 

có tăng dần tuy nhiên thì chưa đủ để đáp ứng nhu cầu nhân lực hoạt động trong 

lĩnh vực cảng biển và logistics. Điều này gây khó khăn cho việc tuyển dụng nhân 

lực tại các doanh nghiệp cảng biển. Do sự phát triển nhanh chóng của khoa học 

công nghệ và thị trường thì các chương trình đào tạo cũng cần phải cập nhật một 

cách thường xuyên hơn so với lộ trình từ 3 đến 4 năm một lần ở hầu hết các cơ sở 

đào tạo hiện tại. Doanh nghiệp cũng chưa thực sự gắn kết, giúp đỡ các cơ sở đào 

tạo trong hoạt động đào tạo nguồn nhân lực và xây dựng các chương trình đào tạo. 

3.4.3.3. Nguyên nhân từ phía doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng 

 Trong những năm vừa qua doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng còn có những 

hạn chế nhất định trong việc xây dựng và triển khai những chính sách hướng tới 

mục tiêu phát triển bền vững. Thứ nhất, các chính sách của doanh nghiệp chủ yếu 

tập trung vào giải quyết các mục tiêu kinh tế. Mặc dù trong thời gian vừa qua cũng 

có những chính sách đề ra với mục tiêu giải quyết các vấn đề môi trường và xã 

hội. Tuy nhiên những chính sách này chưa tạo ra nhiều sự khác biệt - biểu hiện 

thông qua các chỉ tiêu đánh giá hiệu quả môi trường và xã hội. Đồng thời vấn đề 

bảo vệ môi trường, nâng cao phúc lợi xã hội, phát triển bền vững cũng chưa nhận 

được sự quan tâm nhiều của các doanh nghiệp. 

 Chưa xây dựng được môi trường văn hóa doanh nghiệp phù hợp để có thể 

tạo động lực thúc đẩy nâng cao mức độ đóng góp và sự gắn kết của người lao 

động. Trong đó thì việc duy trì một đối thoại, kênh liên lạc thường xuyên giữa 

lãnh đạo và người lao động còn hạn chế khi phần lớn doanh nghiệp sử dụng một 

kênh duy nhất đó là đại hội công nhân viên thường niên. Điều này có thể làm giảm 

sự kết nối giữa người lao động và doanh nghiệp, giảm số lượng ý kiến đóng góp 

của doanh nghiệp, .  
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 Các hoạt động đào tạo hiện tại của doanh nghiệp đang tập trung nhiều vào 

mảng kỹ năng. Trong đó bao gồm kỹ năng về an toàn lao động, phòng chống cháy 

nổ,… mà thiếu đi các hoạt động đào tạo liên quan đến vấn đề môi trường và phát 

triển bền vững. Điều này làm cho nhận thức của người lao động về vấn đề môi 

trường và phát triển bền vững chưa được cải thiện nhiều trong những năm vừa 

qua. Đồng thời doanh nghiệp cũng cần cung cấp thêm các khóa đào tạo liên quan 

đến chuyên môn nghiệp vụ cho kỹ năng quản lý và kỹ năng nghề cho người lao 

động trực tiếp giúp họ có thể dễ dàng tiếp xúc và thích nghi với những thay đổi 

mới trong sản xuất. Bên cạnh đó cũng chưa có chính sách hỗ trợ phù hợp để 

khuyến khích như hỗ trợ về thời gian, tài chính, cơ hội nghề nghiệp,…người lao 

động tham gia nhiều hơn vào các khóa học. Chủ yếu là các khóa học ngoài giờ 

hành chính do đó không thu hút được nhiều sự quan tâm của người lao động.  

 Doanh nghiệp chưa có những chính sách môi trường thực sự hiệu quả để 

cải thiện vấn đề môi trường của doanh nghiệp. Các doanh nghiệp cảng biển có sự 

chuyển hướng đầu tư sang các loại máy móc thiết bị có hiệu suất cao, thân thiện 

với môi trường hơn. Sử dụng nhiều trang thiết bị hoạt động bằng điện để giảm khí 

thải nhà kính. Tuy nhiên do hiệu suất và phạm vi hoạt động của những trang thiết 

bị này chưa thực sự cao. Đồng thời chi phí chuyển đổi thì còn lớn, thời gian khấu 

hao máy móc thiết bị hiện tại còn dài. Điều này đã làm cho quá trình chuyển đổi 

còn diễn khá chậm chạp và chưa có một định hướng đầu tư cụ thể để chuyển đổi 

sang các loại máy móc thiết bị chạy bằng điện, thân thiện với môi trường hơn.  

 Mặc dù doanh nghiệp có chú ý đến vấn đề ô nhiễm môi trường và đã áp 

dụng những tiêu chuẩn ISO về quản lý môi trường. Tuy nhiên thì quy trình quản 

lý môi trường của các doanh nghiệp cảng biển còn chưa chặt chẽ và được đầu tư 

đúng mức. Các doanh nghiệp cảng biển đều chưa thành lập những bộ phận chuyên 

trách về quản lý môi trường tham mưu chính sách môi trường. Tất cả đều là những 

cán bộ chuyên trách với chuyên môn chính không phải là về quản lý môi trường. 

Làm cho hoạt động quản lý môi trường của doanh nghiệp chưa thực sự hiệu quả. 
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 Chính sách tuyển dụng và chính sách đào tạo của doanh nghiệp cũng chưa 

hiệu quả. Doanh nghiệp chủ yếu tập trung vào nhóm lao động nam do yêu cầu 

công việc và đồng thời cũng do đặc điểm xã hội của nhóm lao động này. Do đó 

gây ra tình trạng mất cân bằng giới tính trong doanh nghiệp. Doanh nghiệp cũng 

chưa quản lý, thống kê và đánh giá một cách hiệu quả những đóng góp của người 

lao động. Những vấn đề như vi phạm quy định về môi trường, quy định lao động 

chưa được thống kê cụ thể để làm cơ sở đánh giá thái độ, mức độ đóng góp của 

người lao động. 

3.4.3.4. Nguyên nhân từ phía người lao động 

Mục tiêu phát triển bền vững là mục tiêu trong dài hạn trong khi đó người 

lao động thường có xu hướng tập trung vào các mục tiêu ngắn hạn – mục tiêu kinh 

tế. Do đó việc thuyết phục và nâng cao nhận thức của người lao động về vai trò 

của phát triển bền vững là còn khó khăn. Bên cạnh đó không phải tất cả người lao 

động đều có nền tảng kiến thức về phát triển bền vững khi mà chủ đề này mới 

được tích hợp trong chương trình đào tạo trong những năm gần đây. Tạo ra những 

khó khăn nhất định trong việc nâng cao nhận thức của người lao động thông qua 

quá trình trao đổi thông tin giữa người lao động cũng như và giảm nhu cầu tìm 

hiểu thông qua các hoạt động đào tạo bên ngoài.   

Người lao động chưa thực sự quan tâm đến vấn đề đào tạo nâng cao trình 

độ vì một số lý do. Chưa thấy được lợi ích của hoạt động đào tạo nhất là các khóa 

đào tạo liên quan đến bảo vệ môi trường và phát triển bền vững do đó nhu cầu đào 

tạo nâng cao trình độ còn hạn chế. Người lao động cũng chưa biết rõ ràng được 

hướng phát triển sự nghiệp của mình tại các doanh nghiệp cảng biển do chế độ 

tuyển dụng cũng như là quá trình đối thoại, kênh liên lạc giữa doanh nghiệp và 

người lao động. Họ chưa xác định được mục tiêu phát triển và mức độ gắn bó với 

doanh nghiệp. Vì vậy không thể đánh giá được lợi ích của việc đào tạo mà họ tham 

gia trong quá trình làm việc tại các doanh nghiệp cảng biển.  
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Do tâm ý thức tự giác của người lao động chưa cao kết hợp với quy trình 

quản lý chưa thật sự chặt chẽ. Điều này đã làm cho trình trạng vi phạm quy định 

của công ty: quy định về an toàn lao động, quy định về quy trình lao và các quy 

định khác vẫn còn xảy ra. Thái độ làm việc và ý thức của người lao động cần phải 

được cải thiện trong tương lai một cách chủ động từ bản thân người lao động và 

một cách bị động thông qua các chính sách quản lý của doanh nghiệp. 

Cuối cùng do tâm lý của người lao động ngại trong việc đóng góp ý kiến của 

mình cho doanh nghiệp. Điều này làm cho những người lao động có thể có  những 

ý tưởng đổi mới sáng tạo có ý nghĩa thực tiễn nhưng cũng không tham gia đóng góp 

cho doanh nghiệp. Làm cho ý tưởng này không được đưa vào thực tiễn. Cũng có 

những lao động thấy có những vấn đề thực tiễn cần phải cải thiện và có phương án 

giải quyết hiệu quả. Tuy nhiên vì tâm lý e ngại đã không nêu ra quan điểm của mình. 

Điều này có thể hạn chế những ý kiến đổi mới sáng tạo của doanh nghiệp. 
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Chương 4:  

GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC HƯỚNG TỚI SỰ 

PHÁT TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN KHU 

VỰC THÀNH PHỐ HẢI PHÒNG 

4.1. XU HƯỚNG PHÁT TRIỂN CẢNG BIỂN TRONG GIAI ĐOẠN 2025 

ĐẾN NĂM 2030 

4.1.1. Bối cảnh quốc tế 

Sự phát triển của khoa học công nghệ và nhất là khoa học công nghệ trong 

lĩnh vực hàng hải đã tạo điều kiện cho hàng hóa được luân chuyển đi hầu hết các 

quốc gia trên thế giới với tốc độ nhanh hơn và chi phí thấp hơn. Những con tàu 

có trọng tải lớn, có thể di chuyển với tốc độ cao và quãng đường dài hơn đồng 

thời hiệu suất sử dụng nhiên liệu tốt hơn làm giảm thiểu chi phí vận chuyển. 

Ngoài ra công nghệ hiện đại còn giúp cho việc kết nối giữa nhà sản xuất và người 

tiêu dùng, giữa các quốc gia thuận tiện và dễ dàng hơn bao giờ hết. Điều này đã 

thu hẹp khoảng cách địa lý giữa người bán với người mua giữa các quốc gia làm 

gia tăng lượng hàng hóa xuất nhập khẩu qua các cảng biển. 

Quá trình container hóa làm cho việc vận chuyển hàng hóa dễ dàng hơn 

cũng góp phần nâng cao lượng hàng hóa luân chuyển bằng đường biển. Container 

hóa đã giúp cho việc xếp dỡ và vận chuyển hàng hóa thuận tiên hơn. Các bến 

cảng biển có thể đầu tư các thiết bị chuyên dụng phù hợp với kích thước container 

tiêu chuẩn để phục vụ cho công tác xếp dỡ. Từ đó rút ngắn thời gian cũng như 

chi phí vận chuyển hàng hóa từ nơi cung cấp đến người tiêu dùng cuối cùng.  

Quá trình chuyên môn hóa đã tạo ra những chuỗi giá trị quốc tế. Chính việc 

hình thành các chuỗi giá trị đã làm cho quá trình sản xuất giữa các quốc gia phụ 

thuộc vào nhau nhiều hơn nữa. Để có thể sản xuất ra được sản phẩm cuối cùng để 

đưa ra thị thường thì các doanh nghiệp có thể sử dụng các hàng hóa trung gian từ 

nhiều quốc gia khác trên thế giới. Doanh nghiệp sẽ phải nhập khẩu các loại hoàng 
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hóa từ nhiều quốc gia khác nhau. Đây cũng chính là yếu tố làm cho lượng hàng hóa 

luân chuyển qua các cảng biển có xu hướng tăng lên theo thời gian. 

Cũng trong giai đoạn các quốc gia đang bước vào cuộc cách mạng 4.0 cùng 

với sự thay đổi nhanh chóng của khoa học công nghệ. Những công nghệ hiện đại 

đang thúc đẩy nhanh quá trình chuyển đổi số, ứng dụng AI và công nghệ thông tin 

vào quá trình sản xuất, sử dụng dữ liệu lớn,… Tất cả những điều này sẽ làm thay 

đổi căn bản quá trình sản xuất, hợp tác cũng như quản lý của các doanh nghiệp 

cảng biển. Các doanh nghiệp cảng biển có xu hướng áp dụng tiến bộ khoa học 

công nghệ nhiều hơn để cải thiện hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp. Điều này 

có thể dẫn đến những thay đổi đáng kể trong việc sử dụng lao động tại các doanh 

nghiệp cảng biển. Số lượng lao động có thể giảm nhưng chất lượng lao động lại 

được yêu cầu cao hơn. Quy mô lao động có thể được thu hẹp lại do một số vị trí 

có thể được thay thế bởi công nghệ bởi những ưu điểm mà nó mang lại. Bên cạnh 

đó nguồn nhân lực cảng biển cũng cẩn phải trang bị những kiến thức và kỹ năng 

mới để có thể phù hợp với điều kiện mới như kiến thức chuyên môn, kỹ năng số, 

kỹ sử dụng công nghệ hiện đại,… 

4.1.2. Bối cảnh trong nước 

Hệ thống cảng biển Việt Nam đang được quy hoạch phát triển một cách 

tổng thể nhằm đáp ứng xu thế hội nhập quốc tế và nhu cầu công nghiệp hóa, hiện 

đại hóa đất nước. Cảng biển là một mắt xích quan trọng kết nối cung cầu hàng hóa 

nội địa với quốc tế tạo ra động lực quan trọng thúc đẩy sự phát triển của vùng cũng 

như của địa phương. Chính vì thế sự phát triển của hệ thống cảng biển có vai trò 

quan trọng đối với sự phát triển của ngành kinh tế biển nói riêng và kinh tế Việt 

Nam nói chung. 

Cảng biển Hải Phòng là một trong hai cảng biển lớn nhất của Việt Nam và 

lớn nhất miền Bắc. Cảng biển Hải Phòng có vai trò quan trọng đối với khu vực 

kinh tế trọng điểm phía Bắc là đầu mối hàng hóa xuất nhập khẩu hàng hóa, nguyên 

vật liệu phục vụ sản xuất. Trong những năm vừa qua tổng lượng hàng hóa xuất 
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nhập khẩu qua khu vực cảng biển Hải Phòng chiếm gần 20% tổng lượng kim ngạch 

xuất nhập khẩu cả nước. Trong đó, tính riêng lượng hàng hóa xuất nhập khẩu qua 

các cảng biển thì kim ngạch xuất nhập khẩu qua khu vực cảng Hải Phòng chiếm 

trên 30%. Chính vì vai trò đặc biệt quan trọng như vậy mà cảng biển Hải Phòng 

sẽ được đầu tư trọng điểm để trươ thành cảng hiện đại mang tầm quốc tế.  

Phát triển theo mô hình cảng biển xanh là chiến lược phát triển chủ đạo 

trong tương lai. Đây là xu hướng phát triển tất yếu của các doanh nghiệp cảng biển 

khi mục tiêu phát triển bền vững ngày càng trở nên quan trọng đối với các quốc 

gia. Các cơ quan quản lý Nhà nước cũng đang xây dựng những quy hoạch cụ thể, 

cơ sở pháp lý, hướng dẫn cụ thể để có thể đẩy nhanh việc áp dụng mô hình này tại 

các cảng biển Việt Nam từ sau năm 2030. Điều này sẽ là căn cứ để các doanh 

nghiệp cảng biển xây dựng và điều chỉnh chiến lược phát triển một cách phù hợp 

để đạt được mục tiêu phát triển mà cảng đề ra nhưng vẫn phải phù hợp với định 

hướng phát triển chung của ngành. 

4.2. Quan điểm và định hướng phát triển của doanh nghiệp cảng biển Việt 

Nam đến năm 2030. 

4.2.1. Quan điểm phát triển 

Phát triển nhanh và bền vững là mục tiêu phát triển của các doanh nghiệp 

cảng biển. Mục tiêu phát triển nhanh và bền vững không phải là một vấn đề mới 

đối với các doanh nghiệp cảng biển ở các quốc gia phát triển trên thế giới. Tuy 

nhiên nó đang là một thách thức đối với các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng. 

Để hướng tới sự phát triển bền vững thì các doanh nghiệp cần phải phát triển 

kinh tế nhanh và ổn định, gắn liền với mục tiêu bảo vệ môi trường và cải thiện 

các vấn đề xã hội. Để đạt được mục tiêu này doanh nghiệp cần phải có một chiến 

lược phát triển hợp lý, đồng thời cần phải huy động, phân bổ và sử dụng một 

cách hợp lý các nguồn lực hạn chế của mình. 

Nghị quyết 36-NQ/TW về chiến lược phát triển bền vững kinh tế biển Việt 

Nam đến năm 20230, tầm nhìn 2045 đã chỉ ra phát triển cảng biển xanh là cơ hội 
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phát triển bền vững cho các doanh nghiệp cảng biển ở Việt Nam nói chung và ở 

Hải Phòng nói riêng (Chính phủ, 2018). Phát triển cảng biển xanh là quan điểm 

phát triển không còn mới và đã được nhiều cảng biển lớn trên thế giới thực hiện 

trong nhiều năm qua. Đến nay cá cảng biển ở Việt Nam bắt đầu có những bước 

thay đổi để hướng tới mục tiêu trở thành cảng biển xanh. Cảng biển xanh sẽ mang 

lại nhiều lợi ích  - kinh tế, môi trường và xã hội cho các doanh nghiệp cảng biển. 

Để hướng tới mục tiêu cảng biển xanh, các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng cần 

phải đạt được ba tiêu chí bao gồm: Cam kết và sẵn sàng, Hành độ và thực hiện, 

Hiệu lực và hiệu quả.  

Đề cao vai trò của nhân tố con người, nguồn nhân lực cảng biển là trọng 

tâm những chiến lược phát triển của doanh nghiệp. Nhân tố con người phải là 

trung tâm, chủ thể, nguồn lực quan trọng nhất giúp doanh nghiệp cảng biển 

hướng tới sự phát triển bền vững. Tăng cường tích lũy vốn con người trong doanh 

nghiệp thông qua các hoạt động đào tạo, dịch vụ chăm sóc ý tế và quản lý doanh 

nghiệp. Người lao động cần phải gắn bó và chủ động đóng góp vào sự phát triển 

chung của doanh nghiệp. Đồng thời những thành quả của sự phát triển đều phải 

hướng tới nâng cao phúc lợi cho người lao động.  

Phát triển nhanh và bền vững dựa vào ứng dụng khoa học công nghệ, số 

hóa, đổi mới sáng tạo trong doanh nghiệp. Coi hoạt động đổi mới sáng tạo và ứng 

dụng khoa học công nghệ là yếu tố then chốt trong việc cải thiện chất lượng dịch 

vụ, thúc đẩy tăng trưởng kinh tế. Định hướng dòng vốn đầu tư hợp lý để tạo đột 

phá về tăng trưởng cho doanh nghiệp. Từ đó cải thiện năng lựng cạnh tranh để duy 

trì động lực tăng trưởng ổn định trong dài hạn.  

4.2.2. Định hướng phát triển 

Nâng cao chất lượng dịch vụ, đáp ứng nhu cầu vận tải biển đang tăng dần 

qua các năm. Lượng hàng hóa xuất nhập khẩu thông qua hệ thống cảng biển trên 

cả nước sẽ tăng nhanh ước tính vào khoảng 900 đến 1.100 triệu tấn vào năm 2020 

và tăng gần gấp đôi lên 1.600 – 2.100 triệu tấn vào năm 2030. Trong đó Cảng cửa 
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ngõ Hải Phòng có thể tiếp nhận tàu container có sức chở 4.000 đến 8.000 TEU và 

tàu chở dầu 8 đến 10 vạn DWT. Do đó các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng cần 

phải cải thiện cơ sở vật chất và chất lượng dịch vụ để đáp ứng được nhu cầu đang 

tăng nhanh của vận tải biển. 

Phát triển theo hướng xây dựng cảng biển xanh để hướng tới sự phát triển 

bền vững. Đây là định hướng phát triển phù hợp với chiến lược phát triển cảng 

biển xanh và phát triển bền vững của ngành kinh tế biển Việt Nam. Để có được 

cảng biển xanh thì các doanh nghiệp cần phải định hướng từ giai đoạn thiết kế - 

lựa chọn vị trí, quy mô và cơ sở vật chất phù hợp. Tiếp đó là giai đoạn khai thác 

phải tuân thủ các quy định về môi trường và quản lý môi trường. Cuối cùng là giai 

đoạn nâng cấp, phát triển và mở rộng cần phải đầu tư vào trang thiết bị hiện đại 

thân thiện với môi trường và áp dụng công nghệ hiện đại trong quản lý. 

Đồng thời các doanh nghiệp cảng biển cũng phải có chiến lược đầu tư các 

bến cảng biển có quy mô và công năng đa dạng phù hợp với điều kiện kinh tế xã 

hội. Có những bến cảng nước sâu cửa ngõ quốc tế để tiếp nhận những con tàu có 

quy mô lớn trên thế giới, có những bến cảng có quy mô nhỏ với những công năng 

khác nhau để phục vụ nhu cầu vận chuyển hàng hóa ở những khu vực khác. Từ đó 

tăng cường lượng hàng hóa luân chuyển trong nền kinh tế, tạo công việc cho nền 

kinh tế và thúc đẩy sự phát triển kinh tế xã hội của địa phương. 

Phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển dựa trên hai yếu tố là nguồn 

nhân lực chất lượng cao và ứng dụng khoa học công nghệ hiện đại. Trong đó 

nguồn nhân lực chất lượng cao là yếu tố then chốt định hướng sự phát triển của 

doanh nghiệp cũng như là quyết định hiệu quả sử dụng các tiến bộ công nghệ trong 

sản xuất.  Do đó người lao động cần phải được trang bị những kiến thức chuyên 

môn, kỹ năng phù hợp với xu hướng phát triển trong thời kỳ mới, và có nhận thức 

đầy đủ về sự phát triển bền vững. Đây là những yếu tố giúp cho người lao động 

có thể nhanh chóng làm quen và sử dụng hiệu quả những công nghệ hiện đại trong 
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sản xuất. Góp phần cải thiện hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp, nâng cao sức 

cạnh tranh để hướng tới sự phát triển bền vững.  

4.3. GIẢI PHÁP VỀ NGUỒN NHÂN LỰC HƯỚNG TỚI MỤC TIÊU 

PHÁT TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN KHU VỰC 

THÀNH PHỐ HẢI PHÒNG 

4.3.1. Cải thiện chất lượng nhân lực hiện tại 

4.3.1.1. Tổ chức các khóa đào tạo nâng cao trình độ cho người lao động tại 

các doanh nghiệp cảng biển 

Nâng cao chất lượng lao động là một hoạt động cần thiết mà các doanh 

nghiệp phải thường xuyên thực hiện để nâng cao hiệu quả làm việc. Hoạt động 

này có tác động tích cực đến hiệu quả làm việc của cả những lao động trực tiếp và 

lao động gián tiếp tại các doanh nghiệp. Những người lao động trực tiếp cần phải 

học tập để nâng cao tay nghề đồng thời cũng phải cập nhật những kỹ năng và kiến 

thức mới để có thể thích nghi nhanh chóng với sự thay đổi, đổi mới về công nghệ. 

Lao động quản lý cũng cần thiết phải thường xuyên trau dồi kiến thức chuyên 

môn, kỹ năng mềm, kỹ năng quản lý và kinh nghiệm quản lý. 

Người lao động cần được trang bị kiến thức chuyên môn phù hợp với thực 

tiễn sản xuất của các doanh nghiệp cảng biển. Trong bối cảnh cuộc cách mạng 

công nghiệp 4.0 đang phát triển mạnh mẽ nhu cầu về chuyển đổi số để tăng cường 

năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp là một nhu cầu phát triển tất yếu. Do đó 

doanh nghiệp cũng buộc phải trang bị cho người lao động những kỹ năng cần thiết, 

phù hợp để thúc đẩy quá trình chuyển đổi số tại các doanh nghiệp cảng biển. Người 

lao động với những kỹ năng phù hợp có thể khai thác và sử dụng tài nguyên số 

một cách hiệu quả. Cùng với sự ứng dụng các tiến bộ công nghệ thông tin vào 

trong sản xuất như cảng thông minh, các dịch vụ số thì người lao động cũng cần 

phải được trang bị những kiến thức về những ứng dụng mới cũng như là kỹ năng 

sử dụng một cách hiệu quả. 
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Doanh nghiệp cảng biển cũng phải thường xuyên tổ chức các hoạt động đào 

tạo nội bộ. Lao động có thâm niên nhiều kinh nghiệm có thể truyền đạt lại cho 

những lao động khác cùng làm việc trong cảng. Hoạt động này giúp doanh nghiệp 

có thể kết hợp được kinh nghiệm của những lao động có thâm niên với sự linh 

hoạt và sáng tạo của những lao động trẻ. Từ đó thúc đẩy nhanh quá trình trao đổi 

thông tin trong nội bộ doanh nghiệp, những sáng kiến sáng tạo trong công việc và 

tạo ra môi trường làm việc tốt hơn cho người lao động. Trong chính sách đào tạo 

của doanh nghiệp cần phải quy định số giờ người lao động có thâm niên truyền 

đạt kinh nghiệm (thực hiện đào tạo nội bộ) cho các lao động khác. Số giờ này có 

thể linh hoạt theo cấp bậc và vị trí việc làm của người lao động.  

Ứng dụng các tiến bộ công nghệ trong đào tạo người lao động như là các 

phòng mô phỏng các nghiệp vụ. Phòng mô phỏng giúp cải thiện hiệu quả đào tạo 

khi có thể tái tạo thực tiễn các hoạt động của cảng như là điều khiển cẩu, máy móc 

thiết bị trong cảng, hoạt động lai dắt, xử lý các sự cố môi trường như tràn dầu,…. 

Giúp cho người lao động dễ dàng nắm bắt các nghiệp vụ và có thể nhanh chóng 

làm chủ được các công nghệ, các quy trình trên.  

Cuối cùng, xây dựng kế hoạch đào tạo bắt buộc đối với người lao động. 

Doanh nghiệp sẽ phải xây dựng một kế hoạch đào tạo bắt buộc để người lao động 

trong doanh nghiệp phải tham gia để nâng cao trình độ chuyên môn của người lao 

động trong doanh nghiệp. Đối với một bộ phận người lao động không có nhu cầu 

đào tạo nâng cao trình độ thì cần phải có những biện pháp tạo ra động lực cho họ 

một cách gián tiếp.  

4.3.1.2. Xác định nhu cầu đào tạo của doanh nghiệp và của người lao động và 

xây dựng các chính sách hỗ trợ hoạt động đào tạo tại các doanh nghiệp 

Đặc thù của các doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực cung cấp các dịch 

vụ cảng biển đó là sự đa dạng về ngành nghề. Những ngành nghề khác nhau có 

tính đặc thù riêng và yêu cầu những kiến thức chuyên môn khác nhau vì vậy những 

hoạt động đào tạo cũng sẽ được tổ chức theo cách thức khác nhau một cách linh 



137 

 

hoạt. Do đó cần phải có phương án đào tạo cụ thể cho từng nhóm lao động để tăng 

cường tính hiệu quả của hoạt động đào tạo và giảm thiểu những chi phí phát sinh 

không đáng có.  

Xác định được nhu cầu đào tạo đội ngũ quản lý cần phải căn cứ vào kế 

hoạch phát triển của doanh nghiệp cũng như hiệu quả làm việc của người lao động. 

Căn cứ vào kế hoạch phát triển, người quản lý có thể xác định được số lượng lao 

động cho các vị trí việc làm trong cảng và yêu cầu kỹ năng, trình độ cho những vị 

trí đó, từ đó có kế hoạch đào tạo hiệu quả để có thể chuyển dịch lao động giữa các 

vị trí công việc khác nhau một cách linh hoạt, tránh lãng phí nguồn lực quan trọng 

này. Những vị trí công việc thừa lao động sẽ được đào tạo để dịch chuyển sang 

các công việc khác mà vẫn phải đảm bảo hiệu quả công việc. Những vị trí việc 

làm hiện tại có định hướng giảm thâm dụng lao động như các vị trị điều hành hoạt 

động trong kho, bãi công, trang thiết bị trong các bến cảng,… để thay thế bằng 

công nghệ hiện đại thì nên có hướng dịch chuyển và đào tạo lại cung cấp cho người 

lao động những kỹ năng phù hợp. Lao động giữ lại ở vị trí cũ thì phải trang bị 

thêm kỹ năng mới để thích ứng với sự thay đổi về công nghệ. Những lao động dư 

thừa sẽ được điều chuyển sang các khu vực khác thì cũng cần phải có kỹ năng mới 

để làm việc ở môi trường mới.  

Đồng thời cũng phải căn cứ vào nhu cầu đào tạo của người lao động bằng 

các thống kê số lượng lao động có nhu cầu đào tạo hàng năm và những nội dung 

họ có nhu cầu trau dồi thêm. Các doanh nghiệp hiện tại đang đi theo hướng tổ 

chức khóa học định kỳ tuy nhiên thì nội dung khóa học được lựa chọn chủ yếu 

theo hình thức luân phiên cho từng đơn vị trong doanh nghiệp. Tính hiệu quả của 

phương án này chưa cao. Do đó cần phải lấy ý kiến của người lao động ở các đơn 

vị về nhu cầu đào tạo. Đây là những cơ sở quan trọng giúp doanh nghiệp có thể tổ 

chức những khóa học hiệu quả phù hợp với nhu cầu của từng nhóm đối tượng và 

nhu cầu đào tạo của doanh nghiệp. Đồng thời cũng tăng cường đối thoại, kết nối 

giữa doanh nghiệp và người lao động để có thể xác định được chính xác nhu cầu 
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phát triển, định hướng phát triển của người lao động để có phương án đào tạo phù 

hợp với các cá nhân.   

Có những chính sách hỗ trợ người lao động tham gia các hoạt động đào tạo 

cho phù hợp. Có thể bố trí lịch làm việc một cách linh hoạt để người lao động có 

thời gian tham gia đào tạo, hỗ trợ về tài chính, các khoản chi phí liên quan khác 

như chi phí đi lại, ăn ở,… Tổ chức các hoạt động đào tạo linh hoạt, người lao động 

sẽ tham gia luân phiên theo từng nhóm để có thể duy trì được hoạt động sản xuất 

kinh doanh bình thường. Để có thể tránh tổ chức các hoạt động này ngoài giờ hành 

chính. Người lao động sẽ có động lực tham gia nhiều hơn và tích cực hơn từ đó có 

thể nâng cao hiệu quả đào tạo. Các hỗ trợ về mặt tài chính để chi trả cho các khoản 

chi phí trực tiếp và chi phí gián tiếp liên quan đến các hoạt động đào tạo cũng làm 

một biện pháp nâng cao động lực học tập nâng cao trình độ của người lao động.  

Cử đi đào tạo nước ngoài đối để cập nhật những thông tin mới, những tiến 

bộ công nghệ hiện đại. Doanh nghiệp có thể cử người lao động đi học các khóa 

nghiệp vụ ở nước ngoài nơi có kinh nghiệm đào tạo nhân lực chất lượng cao trong 

lĩnh vực cảng biển. Đồng thời cũng có thể tham quan thực tiễn những doanh nghiệp 

cảng biển hiện đại tại các quốc gia đào tạo. Qua đó có thêm kiến thức chuyên môn 

cũng như kinh nghiệm thực tiễn về các vấn đề như: phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển, ứng dụng tiến bộ công nghệ số - dữ liệu lớn, trí tuệ nhân tạo,… 

phục vụ mục tiêu phát triển bền vững.  

4.3.1.3. Cải thiện nhận thức của người lao động về tầm quan trọng của phát 

triển bền vững  

Nhận thức của người lao động về tầm quan trọng của vấn đề phát triển 

bền vững của cảng biển là một yếu tố quan trọng giúp doanh nghiệp có thể đạt 

được những mục tiêu phát triển bền vững. Điều này rất quan trọng đối với nhóm 

đối tượng lao động quản lý – những người sẽ tham gia vào quá trình xây dựng 

chính sách cũng như quản lý việc thực hiện những chính sách phát triển bền 
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vững của doanh nghiệp. Do đó cần phải giúp cho người lao động thấy được sự 

cần thiết phải hướng tới sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển. 

Một trong những giải pháp giúp cung cấp cho người lao động những kiến 

thức cần thiết về môi trường là các khóa đào tạo về vấn đề phát triển bền vững 

và bảo vệ môi trường. Những khóa học như vậy cung cấp cho người lao động 

rất nhiều thông tin về các giải pháp bảo vệ môi trường, xu hướng phát triển bền 

vững ở các doanh nghiệp. Để người lao động có thông tin đa chiều về vấn đề 

môi trường trong mối quan hệ với sự phát triển bền vững. Người lao động ở 

cảng có thể thấy được là xu hướng phát triển chung của các doanh nghiệp cảng 

biển và đây là xu hướng phát triển hướng tới sự tăng trưởng ổn định trong dài 

hạn. Đây chính là điều kiện giúp nâng cao nhận thức của người lao động về vai 

trò của bảo vệ môi trường và phát triển bền vững. Đồng thời đội ngũ quản lý 

cũng tiếp cận những phương pháp, chiến lược phát triển của các doanh nghiệp 

khác được cho là thành công trong việc hoàn thành những mục tiêu bền vững 

nói chung và bền vững về mặt môi trường nói riêng. Từ đó họ có thêm những 

kinh nghiệm cũng như những bài học cụ thể để có thể áp dụng vào cho thực tế 

ở doanh nghiệp cảng biển mà họ đang quản lý. Những gì hiệu quả có thể được 

học hỏi, những hạn chế có thể được khắc phục trong quá trình xây dựng chính 

sách phát triển bền vững của doanh nghiệp. Bên cạnh đó thông qua các khóa 

học như vậy các doanh nghiệp có thể kết nối và hợp tác với nhau để xây dựng 

được những giải pháp bảo vệ môi trường hiệu quả.  

Lập báo cáo phát triển bền vững cũng là một giải pháp hiệu quả giúp cải 

thiện nhận thức của người lao động về vấn đề môi trường và phát triển bền 

vững. Báo cáo này giúp doanh nghiệp đánh giá được mức độ thành công của 

các chính sách phát triển bền vững của mình. Người lao động cũng thấy được 

những các mục tiêu phát triển bền vững cần phải hướng tới thông qua các báo 

cáo này. Từ đó người lao động có thể hiểu rõ hơn về phát triển bền vững và 

cách thức để đạt được mục tiêu đó. Đồng thời việc báo cáo kết quả phát triển 
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bền vững hàng năm cũng cho người lao động có được cái nhìn tổng quan về 

thành tựu về các khía cạnh kinh tế, môi trường và xã hội mà doanh nghiệp đạt 

được. Những báo cho cũng cho thấy những tồn tại hạn chế mà cần phải khắc 

phục như vấn đề về môi trường và những hậu quả của nó. Từ đó nâng cao nhận 

thức của người lao động về tầm quan trọng của phát triển bền vững. 

Đồng thời báo cáo về phát triển bền vững cũng xác định cụ thể những mục 

tiêu phát triển bền vững đã hoàn thành và những mục tiêu chưa hoàn thành. Từ đó 

có thể so sánh được mức độ hiệu quả của những chính sách phát triển của mình so 

với giai đoạn trước ra sao. Đây là căn cứ để doanh nghiệp xây dựng chính sách phát 

triển hoặc điều chỉnh sao cho phù hợp với thực tiễn của doanh nghiệp. Doanh nghiệp 

cảng biển có thể sử dụng bộ tiêu chuẩn báo cáo phát triển bền vững (GRI) hoặc các 

chỉ tiêu đánh giá sự phát triển bền vững mà luận án đã đề xuất để xây dựng các báo 

cáo. Doanh nghiệp sẽ căn cứ vào bộ chỉ tiêu trên để đánh giá những thành tựu mà 

doanh nghiệp đã đạt được và những tồn tại hạn chế cần phải khắc phục cũng như 

những mục tiêu hướng tới trong tương lai.   

4.3.1.4. Đào tạo cán bộ chuyên trách để nâng cao hiệu quả hoạt động quản lý 

môi trường 

Giải pháp đầu tiên là cung cấp cho người lao động thông tin cần thiết về 

tầm quan trọng việc bảo vệ môi trường. Thông qua các chương trình đào tạo, 

các buổi hội thảo về vấn đề môi trường người lao động sẽ tiếp nhận được những 

thông tin hữu ích về tác động đến môi trường của hoạt động khai thác cảng 

biển. Những tác động tiêu cực đến môi trường như vậy có thể gây ra những 

hiệu ứng tiêu cực đến sức khỏe của người lao động cũng như cộng động dân 

cư. Đồng thời các doanh nghiệp cần phải có những báo cáo cụ thể về vấn đề ô 

nhiễm môi trường. Những báo cáo này cần phải được công khai cho người lao 

động để họ thấy được thực trạng đang diễn ra tại doanh nghiệp như thế nào, từ 

đó tác động làm thay đổi quan điểm về vấn đề bảo vệ môi trường. 
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 Ứng dụng những công nghệ 4.0 trong quản lý môi trường tại các doanh 

nghiệp cảng biển. Sử dụng các trang thiết bị hiện đại để đo lường mức độ xả 

thải, Mức độ tác động đến môi trường tại các doanh nghiệp từ đó đánh giá mức 

độ ô nhiễm và đề xuất giải pháp phù hợp. Ưu điểm của việc ứng dụng công 

nghệ hiện đại trong quả lý môi trường mang lại hiệu quả cao . Thứ nhất, máy 

móc thiết bị và công nghệ có thể hoạt động với hiệu suất cao trong thời gian 

dài. Thứ hai, kết quả đo lường có mức độ chính xác cao và ổn định. Do đó thông 

tin thu thập được sẽ giúp ích rất nhiều cho công tác quản lý môi trường của 

doanh nghiệp. Cuối cùng, nó có thể thay thế được nhiều lao động để chuyển 

đổi sang những vị trí việc làm tạo ra giá trị gia tăng cao hơn cho doanh nghiệp. 

Đồng thời có thể giảm tải công tác kiêm nhiệm của người lao động, tập trung 

vào lĩnh vực chuyên môn chính. Tuy nhiên thì chi phí đầu tư ban đầu cao và 

yêu cầu kỹ thuật vận hành phức tạp đòi hỏi người lao động chuyên trách cần 

phải có những kỹ năng phù hợp. 

Đồng thời để quản lý hiệu quả thì các doanh nghiệp cần có đội ngũ cán 

bộ quản lý môi trường chuyên trách. Các doanh nghiệp kinh doanh cảng biển 

có đặc thù chịu ảnh hưởng nhiều từ điều kiện tự nhiên đồng thời cũng tác động 

nhiều đến tự nhiên. Chính vì thế để nâng cao hiệu quả của hoạt động quản lý 

môi trường thì cần thiết phải có một bộ phận chuyên trách quản lý vấn đề môi 

trường. Bộ phận này sẽ thay thế cho các cán bộ kiêm nhiệm trong việc xử lý 

các sự cố môi trường, ô nhiễm môi trường và xây dựng chính sách cũng như 

quản lý việc thực thi các chính sách về môi trường cho doanh nghiệp. Từ đó có 

thể có thể giúp doanh nghiệp có thể xây dựng được chính sách phù hợp đồng 

thời cũng nâng cao hiệu quả xử lý các vấn đề môi trường của doanh nghiệp. 

Đội ngũ cán bộ chuyên trách cần phải có những kiến thức chuyên môn 

phù hợp. Những người lao động phụ trách về vấn đề môi trường cần phải hiểu 

rõ những quy định về môi trường đối với doanh nghiệp cảng biển như là Luật 

môi trường, thông tư, nghị định về điều kiện kinh doanh khai thác cảng biển 
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(nghị định 37/2017/NĐ-CP về điều kiện kinh doanh khiai thác cảng biển, thông 

tư 08/2021/TT-BGTVT về quy định môi trường,…). Các quy định quốc tế về 

bảo vệ môi trường như như Công ước MARPOL trong việc xử lý chất thải tàu. 

Từ đó có thể xây dựng được những hệ thống quản lý môi trường phù hợp từ 

việc ngăn ngừa gây ô nhiễm môi trường do tàu gây ra, xử lý các sự cố môi 

trường do hoạt động khai thác cảng, thu gom xử lý các loại chất thải,…   

4.3.1.5. Xây dựng môi trường văn hóa doanh nghiệp thúc đẩy sự sáng tạo của 

người lao động 

Xây dựng môi trường văn hóa phù hợp để người lao động có thể phát huy 

được khả năng sáng tạo của mình. Sự thay đổi về văn hóa doanh nghiệp là một 

quá trình tích lũy dài và kết quả của nó cũng khó có thể đo lường một cách dễ 

dàng. Tuy nhiên những sự thay đổi theo hướng tích cực là cần thiết. Doanh nghiệp 

cần tăng cường tính chủ động của đội ngũ cán bộ, công nhân viên trong doanh 

nghiệp. Trao quyền chủ động nhiều hơn cho người lao động trong phạm vi lĩnh 

vực chuyên môn của họ. Đánh giá cao sự đóng góp của người lao động vào những 

thành tựu chung của doanh nghiệp. Đồng thời cũng khuyến khích sự hợp tác trao 

đổi thông tin chéo giữa các bộ phận trong doanh nghiệp. Tất cả những điều này có 

thể kích thích tính sáng tạo của người lao động, khuyến khích họ đưa ra những ý 

tưởng sáng tạo mới đóng góp nhiều hơn cho doanh nghiệp.  

Duy trì kênh thông tin thường xuyên giữa doanh nghiệp và người lao động 

để tăng cường kết nối giữa người lao động và doanh nghiệp. Gắn kết lợi ích của 

công ty với lợi ích của lao động người lao cùng nhau hướng tới mục tiêu chung  

với mô hình quản lý theo phương pháp Agile. Đồng thời cũng chỉ ra cho người lao 

động nắm được tiềm năng phát triển của mình trong tương lai như là khả năng 

thăng tiến và các vị trí công việc có thể đảm nhiệm. Người lao động sẽ có động 

lực làm việc cao hơn, đóng góp các ý kiến, sáng kiến sáng tạo nâng cao hiệu quả 

hoạt động cho doanh nghiệp cảng biển. 
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Có những chính sách khuyến khích phù hợp đồng thời cũng có thống kê 

đánh giá cụ thể những số lượng những giải pháp sáng tạo của doanh nghiệp cũng 

như là hiệu quả của những giải pháp trên. Số lượng sáng kiến sáng tạo và hiệu quả 

của chúng là căn cứ để khen thưởng cũng như là khuyến khích người lao động tích 

cực tham gia vào những hoạt động trên trong tương lai. Có nhiều hình thức khuyến 

khích, khen thưởng như là hỗ trợ về mặt tài chính, cơ hội thăng tiến trong tương 

lai,… đều có hiệu quả.  

4.3.1.6. Ứng dụng công nghệ thông tin vào quản lý lao động, thay đổi văn hóa 

doanh nghiệp để cải thiện thái độ làm việc, tính kỷ luật của người lao động 

Để thúc đẩy người lao động làm việc với thái độ tích cực và tính kỷ luật cao 

thì doanh nghiệp cần phải có những chính sách phù hợp. Đầu tiên là phải đánh giá 

năng lực cũng như hiệu quả làm việc của người lao động kịp thời: đánh giá định 

kỳ hoặc theo tiến độ công việc. Do diện tích cảng, kho bãi rất rộng nên có thể sử 

dụng công nghệ tự động như camera, trí tuệ nhân tạo (AI) để kiểm tra, phát hiện 

những biểu hiện không phù hợp trong quá trình làm việc ở các khu vực làm việc 

khác nhau. Từ đó có những nhận định chính xác về thái độ làm việc cũng như tính 

kỷ luật của người lao động. Giải pháp này đã mang lại những hiệu quả nhất định 

khi những trang thiết bị này có thể hoạt động liên tục trong thời gian dài và đánh 

giá một cách khách quan. Đồng thời dữ liệu có thể được lưu trữ phục vụ cho hoạt 

động kiểm tra sau này.  

Bên cạnh việc đánh giá hiệu quả, thái độ làm việc thì cũng cần phải có 

những biện pháp và chính sách khen thưởng và kỷ luật phù hợp để tạo động lực 

cho người lao động trong doanh nghiệp. Việc đánh giá đúng năng lực và những 

đóng góp của người lao động cho doanh nghiệp để có những khen thưởng kịp thời 

như tăng lương, thăng chức,… sẽ tạo động lực làm việc rất lớn cho người lao động. 

Từ đó cải thiện hiệu quả làm việc, thái độ làm việc và nâng cao tính kỷ luật cho 

người lao động.  



144 

 

Sự thay đổi văn hóa doanh nghiệp là một giải pháp cải thiện thái độ làm 

việc và tính kỷ luật của người lao động một cách chủ động. Môi trường văn hóa 

doanh nghiệp tạo ra sự chủ động người lao động, gắn kết lợi ích của người lao 

động với doanh nghiệp sẽ khiến cho người lao động chủ động thay đổi thái độ làm 

việc. Những đóng góp được ghi nhận, kèm theo lợi ích được cải thiện, những vi 

phạm sẽ được xử lý, mục tiêu làm việc rõ ràng, mục tiêu nghề nghiệp rõ ràng sẽ 

tạo ra hai hiệu ứng. Thứ nhất, những người lao động thấy mục tiêu không còn phù 

hợp hoặc thái độ làm việc không tốt sẽ có định hướng nghề nghiệp khác. Thứ hai, 

những lao động còn lại thấy được những lợi ích của mình có được sẽ gắn bó với 

doanh nghiệp và có thái độ làm việc tích cực cũng như tuân thủ kỷ luật lao động.  

4.3.2. Nhóm giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tuyển dụng trong 

tương lai 

4.3.2.1. Kết hợp với cơ sở đào tạo xây dựng phương án đào tạo phù hợp cho 

nguồn nhân lực trong tương lai 

Ngoài việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực hiện có của cảng biển để 

hướng tới sự bền vững trong tương lai thì cảng biển cũng cần có những chính sách 

tuyển dụng hợp lý để có thể có được những nguồn nhân lực chất lượng cao trong 

tương lai. Nguồn nhân lực chất lượng cao là một lợi thế cạnh tranh lớn giúp cho 

các cảng biển có thể mở rộng quy mô phát triển trong tương lai. Do đó việc sở hữu 

nguồn nhân lực chất lượng cao là mục tiêu mà các doanh nghiệp cảng biển muốn 

đạt được bằng những chiến lược đúng đắn và hiệu quả. Một trong những biện pháp 

chính là tập trung nâng cao hiệu quả tuyển dụng của doanh nghiệp cảng biển.  

Doanh nghiệp cũng cần phải có sự phản hồi về chất lượng đào tạo sau khi 

tuyển dụng lao động. Công việc này còn rất hạn chế ở các doanh nghiệp và ở các 

cơ sở đào tạo. Việc đánh giá chất lượng đầu ra của quá trình đào tạo thông qua 

đánh giá hiệu quả làm việc của các học viện là cơ sở quan trọng giúp các cơ sở 

đào tạo cải thiện chương trình đào tạo. Trong tương lai cần phải duy trì được 

luồng thông tin liên tục giữa cơ sở đào tạo và cơ sở sản xuất từ quá trình lập các 
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chương trình đào tạo cho đến phàn hồi về chất lượng các sản phẩm của chương 

trình đào tạo đó. Điều này giúp ích rất nhiều cho hoạt động đào tạo cũng như 

nâng cao chất lượng lao động trong tương lai.  

Trong những năm tiếp theo khi mà phát triển bền vững trở thành một xu 

thế phát triển của các quốc gia trên thế giới . Các doanh nghiệp cảng biển cũng 

không thể nằm ngoài xu thế đó được. Chính vì vậy các doanh nghiệp cảng biển 

cũng phải yêu cầu các cơ sở đào tạo lồng ghép những mảng kiến thức liên quan 

đến phát triển bền vững vào trong chương trình đào tạo của mình. Từ đó nâng 

cao nhận thức của người lao động về vấn đề bảo vệ môi trường và phát triển bền 

vững. Đây chính là nền móng giúp cho doanh nghiệp có thể hướng tới các mục 

tiêu phát triển bền vững.  

4.3.2.2. Kết hợp với cơ sở đào tạo trong việc đào tạo và tuyển dụng lao động 

Thường xuyên liên kết với các cơ sở đào tạo để đào tạo, tuyển dụng lao 

động cho những vị trí làm việc trong doanh nghiệp cảng biển. Doanh nghiệp sẽ 

tổ chức các buổi tuyển dụng thường xuyên tại các cơ sở đào tạo để tuyển dụng 

những lao động có trình độ, kỹ năng và thái độ phù hợp. Những học viên này có 

thể được bố trí công việc ngay lập tức để làm quen với môi trường làm việc tại 

doanh nghiệp. Ngoài ra những học viên này còn có thể được nhận những học 

bổng của doanh nghiệp và có cam kết tuyển dụng sau khi tốt nghiệp. Đây là biện 

pháp hữu hiệu để giữ lại những lao động tiềm cho doanh nghiệp. 

Các cảng biển dựa vào thực tiễn sản xuất cũng như xu hướng phát triển 

nói chung có thể đưa ra những nhận định về nhu cầu lao động. Đồng thời xác 

định được những yêu cầu kỹ năng, kiến thức cần thiết mà nhân lực trong khu vực 

này cần phải được trang bị. Từ đó xây dựng những chuẩn đầu ra cụ thể cho những 

lao động trong tương lai. Các cơ sở giáo dục lấy đó làm căn cứ để xây dựng hay 

điều chỉnh những chương trình đào tạo sao cho sát với thực tiễn đang diễn ra 

trong nền kinh tế. Do đó việc tư vấn của các doanh nghiệp cảng biển là hết sức 
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cần thiết để thiết lập hệ thống các chuẩn đầu ra. Từ đó mới hình thành nên chương 

trình đào tạo hoàn chỉnh.  

Doanh nghiệp cũng tạo điều kiện cho các học viện có điều kiện tham gia 

vào thực tiễn sản xuất để thu về kiến thức thực tế. Thực hành tại các cơ sở sản 

xuất có thể giúp sinh viên áp dụng những kiến thức đã học vào trong thực tiễn 

sản xuất. Tăng cường trải nghiệm như vậy giúp học viên hiểu được kiến thức 

thực tế dễ dàng hơn đồng thời cũng tăng cường tính sáng tạo của học viên trong 

việc áp dụng những gì đã học vào trong thực tiến sản xuất. 

Kết hợp sử dụng chung các cơ sở vật chất của doanh nghiệp và của cơ sở 

đào tạo trong quá trình đào tạo. Đây là một biện pháp hữu hiệu để nâng cao hiệu 

quả đào tạo. Như đã trình bày ở trên các doanh nghiệp với tiềm lực tài chính của 

mình có thể xây dựng các phòng mô phỏng cho hoạt động đào tạo. Các cơ sở đào 

tạo có thể kết hợp với doanh nghiệp để xây dựng các khóa đào tạo ở đó đồng thời 

cung cấp các chứng chỉ phù hợp. Ngoài ra doanh nghiệp có thể tài trợ các cơ sở 

đào tạo trong việc xây dựng các trung tâm mô phỏng và phải thường xuyên được 

cập nhật và nâng cấp cho phù hợp với thực tế. Những trung tâm này dù có ở các 

doanh nghiệp hay ở cơ sở đào tạo đều có nhiệm vụ hỗ trợ hoạt động đào tạo và 

nâng cao hiệu quả đào tạo.  

4.3.2.3. Xây dựng chiến lược phát triển trong dài hạn  

Chiến lược phát triển trong dài hạn là cơ sở để xây dựng chiến lược phát 

triển nhân lực cho phù hợp. Quá trình hiện đại hoá, số hoá, ứng dụng dữ liệu lớn 

đã làm thay quá trình sản xuất và cơ cấu lao động và yêu cầu về nhân lực. Nhu 

cầu lao sẽ thay đổi trong tương lai khi máy móc thiết bị, ứng dụng công nghệ 

thay thế dần cho lao động giản đơn. Số lượng lao động có xu hướng giảm nhưng 

yêu cầu về chất lượng lao động sẽ cao hơn. Quy trình phát triển nguồn nhân lực 

bao gồm ba bước: Lập chiến lược và kế hoạch phát triển cho doanh nghiệp, xây 

dựng nguồn nhân lực và cuối cùng là xây dựng văn hoá doanh nghiệp.  
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Đội ngũ lãnh đạo và quản lý của các cảng biển cần phải lên kế hoạch phát 

triển cụ thể trong ngắn hạn cũng như trong dài hạn để xác định nguồn nhân lực 

phù hợp. Sự phù hợp ở đây bao gồm sự phù hợp về kiến thức và kỹ năng cũng 

như sự phù hợp về số lượng lao động. Xu hướng phát triển chung của các quốc 

gia cũng như của các doanh nghiệp trong thời kỳ cách mạng công nghiệp 4.0 đó 

là áp dụng công nghệ hiện đại, tự động hóa, số hóa và phát triển bền vững. Người 

lao động trong tương lai cũng cần phải được trang bị những kỹ năng phù hợp với 

nhu cầu tuyển dụng như vậy. Số lượng lao động có thể ít đi nhưng chất lượng 

lao động lại ngày càng được chú trọng hơn.  

Đặc biệt ở các cảng chuyên dụng có công năng xếp dỡ container. Quá trình 

container hóa là cho việc xếp dỡ loại hàng hóa này được tiêu chuẩn hóa cao. Do 

đó việc tự động hóa thay thế con người bằng các trang thiết bị hiện đại có hiệu 

suất làm việc cao hơn là không thể tránh khỏi. Đồng thời việc quy trình giấy tờ 

cho loại hàng này cũng được số hóa để giảm thiểu các bước công việc và tăng 

độ chính xác. Điều này đã làm cho nhu cầu về lao động giảm tuy nhiên yêu cầu 

về trình độ và kỹ năng của người lao động lại tăng lên. Đặt ra những yêu cầu mới 

cho người lao động trong tương lai khi quá trình này được chuyên môn hóa, tự 

động hóa và số hóa lên một mức cao hơn nữa.  

Thường xuyên cập nhật thông tin và kinh nghiệm quốc tế về phát triển bền 

vững cho đội ngũ lãnh đạo và người lao động trong doanh nghiệp. Xu hướng 

phát triển bền vững là xu thế chung của các quốc gia trên thế giới và đang ngày 

càng trở nên phổ biến ở Việt Nam Cập nhật thông qua một số kênh như thông 

tin nội bộ, tham gia các cuộc hội thảo,…. Do đó đội ngũ lao động trong tương 

lai cần phải có nhận thức rõ ràng về tầm quan trọng của vấn đề này cũng như là 

xu hướng phát triển của nó. Điều này là quan trọng quyết định hiệu quả của hoạt 

động hoạch định chính sách cũng như thực thi các chính sách liên quan đến các 

mục tiêu phát triển bền vững.  
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KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ 

1. Kết luận 

Phát triển bền vững là sự phát triển toàn diện bao gồm tăng trưởng kinh tế, 

bảo vệ môi trường và đạt được những thành tựu về mặt xã hội. Để có được những 

thành tựu phát triển bền vững thì cảng biển cần phải có chiến lược cụ thể với mục 

tiêu rõ ràng và phải được đánh giá định kỳ. Đồng thời phải phân bổ và sử dụng các 

nguồn lực một cách hiệu quả để có thể đạt được các mục tiêu đã đề ra. Trong các 

nguồn lực của doanh nghiệp huy động được thì nguồn nhân lực là nguồn lực quan 

trọng nhất. Tác động của nguồn nhân lực với sự phát triển của doanh nghiệp cảng 

biển là không thể phủ nhận nhất là trong bối cảnh khoa học công nghệ phát triển 

nhanh như hiện nay. Trong quá trình nghiên cứu tác động của nguồn nhân lực tới 

sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng luận án đã có những 

thành tựu nhất định như sau: 

- Thứ nhất, luận án đã tổng hợp và làm rõ cơ sở lý thuyết liên quan đến phát 

triển bền vững và vai trò của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của doanh 

nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng. 

- Thứ hai, luận án đã phân tích được kinh nghiệm của một số doanh nghiệp 

cảng biển trong nước và trên thế giới về phát triển nguồn nhân lực hướng tới 

mục tiêu phát triển bền vững. Từ đó rút ra những bài học kinh nghiệm cho các 

doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng.  

- Thứ ba, sau khi phân tích thực trạng phát triển bền vững của doanh nghiệp 

cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng trong giai đoạn từ năm 2015  đến năm 

2021. Đồng thời đã đánh giá tác động của nhân lực với sự phát triển bền vững 

của doanh nghiệp cảng biển bằng mô hình DEMATEL mờ. Một số kết quả phân 

tích mà luận án đã chỉ ra bao gồm: 

• Trong số các nhóm mục tiêu về phát triển bền vững cảng biển thì nhóm 

mục tiêu về kinh tế là nhóm mục tiêu được ưu tiên nhiều nhất. 
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• Trình độ chuyên môn của người lao động tác động mạnh đến các chỉ tiêu 

kinh tế và thu nhập của người lao động.  

• Nhận thức của người lao động về phát triển bền vững tác động mạnh lên hiệu 

quả môi trường và hiệu quả xã hội, tác động yếu lên mục tiêu kinh tế. 

• Sự sáng tạo của người lao động tác động mạnh đến chỉ tiêu hiệu quả kinh 

tế và môi trường. 

• Thái độ làm việc và tính kỷ luật có tác động đến các chỉ tiêu Kinh tế, Môi 

trường và Xã hội tuy nhiên mức độ tác động chủ yếu ở mức trung bình, yếu. 

- Thứ tư, dựa trên những phân tích tác động của nguồn nhân lực với sự phát 

triển bền vững thì luận án cũng đề xuất một số giải pháp về nguồn nhân lực để thúc 

đẩy sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải 

Phòng. Bao gồm một số giải pháp cụ thể như: 

• Tổ chức các khóa đào tạo nâng cao trình độ của người lao động tại các 

doanh nghiệp cảng biển. 

• Xác định nhu cầu đào tạo và xây dựng chính sách hỗ trợ hoạt động đào 

tạo tại các doanh nghiệp cảng biển. 

• Cải thiện nhận thức của người lao động về tầm quan trọng của vấn đề 

phát triển bền vững.  

• Đào tạo cán bộ chuyên trách để nâng cao hiệu quả hoạt động quản lý môi 

trường. 

• Xây dựng văn hóa doanh nghiệp thúc đẩy sự sáng tạo của người lao động 

và nâng cao tính kỷ luật của người lao động.  

• Ứng dụng công nghệ thông tin vào quản lý lao động, thay đổi văn hóa 

doanh nghiệp để cải thiện thái độ làm việc, tính kỷ luật của người lao 

động trong doanh nghiệp. 

• Kết hợp chặt chẽ với cơ sở đào tạo trong xây dựng chương trình đào tạo, 

hỗ trợ học viên bao gồm hỗ trợ tài chính hoặc tham gia hoạt động thực 

tế, phản hồi về chất lượng học viên và chương trình đào tạo. 
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2. Một số hạn chế của luận án 

Trong quá trình nghiên cứu thì luận án cũng gặp một số những khó khăn 

và hạn chế nhất định về phương pháp nghiên cứu và thực tiễn thu thập số liệu. 

Về phương pháp nghiên cứu: 

- Luận án chưa thể tách biệt được tác động của vai trò của nhân lực cho 

từng nhóm doanh nghiệp cảng biển với quy mô, hình công năng khác nhau. 

Về thực tiễn thu thập số liệu cũng gặp phải một số những khó khăn như: 

- Tỷ lệ phản hồi của các đối tượng được khảo sátt còn thấp làm cho kích 

thước mẫu bị thu hẹp. 

- Có những thông tin rất khó thu thập nhất là những thông tin liên quan đến 

khía cạnh môi trường và xã hội. Nhiều doanh nghiệp không thống kê đầy đủ 

hoặc không thống kê các chỉ tiêu này. 

- Bảng hỏi tương đối dài do đó có nhiều chuyên gia đã không đủ kiên nhẫn để 

trả lời hết các câu hỏi. Điều này cũng góp phần làm cho tỷ lệ phản hồi bị thấp. 

3. Kiến nghị hướng nghiên cứu tiếp theo 

Sau khi thực hiện luận án tác giả thấy cần thiết phải có những nghiên cứu 

tiếp theo trong tương lai tập trung vào một số vấn đề. Thứ nhất, làm rõ hơn tác 

động của đội ngũ lao động sản xuất và lao động quản lý trong doanh nghiệp. Thứ 

hai, làm rõ tác động của nguồn nhân lực đối với sự phát triển bền vững của từng 

loại doanh nghiệp cảng biển khác nhau – có thể theo quy mô, theo công năng. 

Thứ tư, tham khảo những bộ tiêu chí mới được cập nhật như là bộ tiêu chí CSI 

năm 2021 của VCCI để hoàn thiện bộ tiêu chí đánh giá sự phát triển bền vững. 

Cuối cùng đó là chuẩn hóa bộ tiêu chí đánh giá sự phát triển bền vững cho các 

cảng biển Việt Nam, làm cơ sở để đánh giá và so sánh mức độ phát triển bền 

vững của các cảng biển trong hệ thống các cảng biển Việt Nam.   
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PHỤ LỤC 

Phụ lục 1 

1. Các bước phân tích theo mô hình DEMATEL mờ 

Bước 1: Sau khi xác định được các nhóm nhân tố và các biến số trong các 

nhóm nhân tố đó thì tiến hành bước đầu tiên đó là tìm kiếm nhóm chuyên gia với 

kiến thức chuyên môn và kinh nghiệm phù hợp. Các chuyên gia được yêu cầu 

đánh giá mức độ ảnh hưởng hay tác động tích cực của từng nhân tố đến các nhân 

tố còn lại. Mức độ tác động của yếu tố này tới các yếu tố còn lại được tổng hợp lại 

dưới dạng ma trận như sau: 

𝐴 =

[
 
 
 

0 𝑥̃𝑘
12 ⋯ 𝑥̃𝑘

1𝑛

𝑥̃𝑘
21 0 ⋯ 𝑥̃𝑘

2𝑛

⋮ ⋮ ⋮ ⋮
𝑥̃𝑘

𝑛1 𝑥̃𝑘
𝑛2 ⋯ 0 ]

 
 
 
 

Bước 2 và bước 3: tiến hành mờ hóa những đánh giá của các chuyên gia 

bằng số mờ với hàm liên thuộc tam giác theo quy luật sau 

Biến ngôn ngữ đánh giá tác động của các nhân tố  

Biến ngôn ngữ Thang điểm Số mờ tam giác 

Không có tác động 1̃ (0, 0.1, 0.3) 

Tác động rất ít 2̃ (0.1, 0.3, 0.5) 

Tác động ít 3̃ (0.3, 0.5, 0.7) 

Tác động nhiều 4̃ (0.5, 0.7, 0.9) 

Tác động rất nhiều 5̃ (0.7, 0.9, 1) 

Trong đó thang điểm 1 – tiêu chí A không có tác động tích cực đến tiêu chí 

B, 5 – tiêu chí A có tác động rất nhiều theo chiều hướng tích cực đến B. Sau đó 

các ý kiến của chuyên gia sau khi đã được mờ hóa thì sẽ được chuẩn hóa ở bước 

thứ ba theo quy tắc như sau: 

- Giả định giá trị x có giá trị mờ với hàm liên thuộc là (𝑎1, 𝑎2, 𝑎3) 

𝑎1𝑖𝑗 = (𝑎1𝑖𝑗 − 𝑚𝑖𝑛𝑗𝑎1𝑖𝑗)/∆𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  
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𝑎2𝑖𝑗 = (𝑎2𝑖𝑗 − 𝑚𝑖𝑛𝑗𝑎2𝑖𝑗)/∆𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑎3𝑖𝑗 = (𝑎3𝑖𝑗 − 𝑚𝑖𝑛𝑗𝑎3𝑖𝑗)/∆𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

Trong đó ∆𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥= (𝑚𝑎𝑥𝑗𝑎3𝑖𝑗 − 𝑚𝑖𝑛𝑗𝑎1𝑖𝑗) 

𝑚𝑎𝑥𝑗𝑎3𝑖𝑗 là giá trị lớn nhất trong các 𝑎1𝑖𝑗, j = 1, 2, … n 

𝑚𝑖𝑛𝑗𝑎1𝑖𝑗 là giá trị lớn nhất trong các 𝑎1𝑖𝑗, j = 1, 2, … n 

- Giá trị chuẩn hóa bên trái (𝑙𝑖𝑗) và bên phải (𝑟𝑖𝑗) 

𝑙𝑖𝑗 = 𝑎2𝑖𝑗/(1 + 𝑎2𝑖𝑗 − 𝑎1𝑖𝑗)  

𝑟𝑖𝑗 = 𝑎3𝑖𝑗/(1 + 𝑎3𝑖𝑗 − 𝑎2𝑖𝑗)  

- Tổng giá trị chuẩn hóa của biến rõ sau khi đã khử mờ 

𝑥𝑖𝑗 = [𝑙𝑖𝑗(1 − 𝑙𝑖𝑗) + 𝑟𝑖𝑗 × 𝑟𝑖𝑗]/(1 − 𝑙𝑖𝑗 + 𝑟𝑖𝑗)  

𝑤𝑖𝑗 = 𝑚𝑖𝑛 𝑎𝑖𝑗 + 𝑥𝑖𝑗∆𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

Bước 4: Tính ma trận quan hệ trực tiếp (A). Ma trận mối quan hệ trực tiếp 

giữa các nhân tố được tính toán bằng giá trị trung bình của các đánh giá của các 

chuyên gia. Ma trận này được tính toán bằng công thức: 

𝐴 = [𝑎𝑖𝑗] =
1

𝑛
∑ 𝑎𝑖𝑗

𝑘

𝑛

𝑘=1

 

Trong đó i,j là các nhân tố, k là số lượng các chuyên gia tham gia vào quá 

trình đánh giá tác động giữa các nhân tố mà luận án đang nghiên cứu. 

Bước 5: Ma trận mối quan hệ trực tiếp được chuẩn hóa 

𝐹 = 𝑚 × 𝐴 

Trong đó: 

𝑚 = 1/ max
1≤𝑖≤𝑛

∑𝑎𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1

 

Xây dựng ma trận mối quan hệ tổng thể. Ma trận mối quan hệ tổng thể được 

xây dựng dựa vào công thức 
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𝑇 = [𝑡𝑖𝑗] = [

𝑡11 𝑡12 ⋯ 𝑡1𝑛

𝑡21 𝑡22 ⋯ 𝑡2𝑛

⋮ ⋮ ⋮ ⋮
𝑡𝑛1 𝑡𝑛2 ⋯ 𝑡𝑛𝑛

] 

= 𝐹(𝐼 − 𝐹)−1 

Trong đó I là ma trận đơn vị 

Dựa trên ma trận mối quan hệ tổng thể T để tính toán “RS” tổng giá trị của 

dòng i trong ma trận T và “CS” là tổng giá trị của các cột j trong ma trận T. Giá 

trị của 𝑅𝑆𝑖 phản ánh những tác động trực tiếp và gián tiếp của nhân tố i lên các 

nhân tố khác. Trong khi đó 𝐶𝑆𝑖 phản ánh tác động trực tiếp và gián tiếp của các 

nhân tố khác lên nhân tố j. Khi i = j, thì tổng giá trị của dòng i và tổng giá trị của 

cột j (𝑅𝑆𝑖 + 𝐶𝑆𝑖) cho biết tổng thể tác động của nhân tố i lên nhân tố khác và nhân 

tố i nhận được từ các nhân tố khác trong mô hình. Do đó giá trị (𝑅𝑆𝑖 + 𝐶𝑆𝑖) càng 

lớn thì nhân tố i càng quan trọng trong mô hình. Giá trị (𝑅𝑆𝑖 − 𝐶𝑆𝑖) cho biết ảnh 

hưởng thuần tạo ra bởi nhân tố i trong hệ thống. Nếu (𝑅𝑆𝑖 − 𝐶𝑆𝑖) có giá trị dương 

có nghĩa là tác động của i lên các nhân tố khác trong hệ thống lớn hơn tác động 

của các nhân tố khác lên i. Trong trường hợp này nhân tố i sẽ thuộc vào nhóm 

nhân tố nguyên nhân. Ngược lại nếu (𝑅𝑆𝑖 − 𝐶𝑆𝑖) mang giá trị âm có nghĩa là tổng 

tác động của nhân tố khác vào i lớn hơn tác động của nhân tố i lên các nhân tố 

khác trong hệ thống. Khi đó nhân tố i sẽ thuộc nhóm nhân tố kết quả. 

Bước 6: Xác định giá trị ngưỡng để đánh giá mức độ tác động của các 

nhân tố nguyên nhân lên các nhân tố kết quả. Có thể chia ra làm ba mức độ là mức 

độ tác động yếu, tác động mạnh và tác động rất mạnh. Từ đó vẽ biểu đồ thể hiện 

mối quan hệ giữa các nhân tố trong mô hình.  

Các giá trị ngưỡng cho từng nhân tố được xác định bởi 4 mức cơ bản: thấp 

nhất, trung bình, cao và cao nhất. 

Giá trị ngưỡng thấp nhất (𝑡𝑚𝑖𝑛) được xác định bởi công thức: 

𝑡𝑚𝑖𝑛 = min(𝑎𝑖𝑗) , 𝑎𝑖𝑗 ≠ 0 

Giá trị ngưỡng trung bình (𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒) được xác định bởi công thức: 
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𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 =
∑ 𝑎𝑖𝑗

𝑛
𝑖,𝑗=1

𝑛
, 𝑎𝑖𝑗 ≠ 0  

Giá trị ngưỡng trung bình (𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ) được xác định bởi công thức: 

𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ = [max (𝑎𝑖𝑗) +
∑ 𝑎𝑖𝑗

𝑛
𝑖,𝑗=1

𝑛
] /2, 𝑎𝑖𝑗 ≠ 0   

Giá trị ngưỡng cao nhất (𝑡𝑚𝑎𝑥) đước xác định bởi công thức 

𝑡𝑚𝑎𝑥 = max(𝑎𝑖𝑗) , 𝑎𝑖𝑗 ≠ 0 

Dựa trên các giá trị ngưỡng trên thì có thể đánh giá được mức độ của mối 

quan hệ giữa các nhân tố như sau: 

 Nếu 𝑡𝑚𝑖𝑛 < 𝑡𝑖𝑗 < 𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒: tác động Yếu (Y) giữa hai nhân tố 

Nếu 𝑡𝑎𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 < 𝑡𝑖𝑗 < 𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ: tác động Trung bình (TB) giữa hai nhân tố 

Nếu 𝑡ℎ𝑖𝑔ℎ < 𝑡𝑖𝑗 < 𝑡𝑚𝑎𝑥: tác động Mạnh (M) giữa hai nhân tố 
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Phụ lục 2 

2. Ma trận mối quan hệ tổng thể đánh giá tác động của các chỉ tiêu đánh 

giá chất lượng nhân lực với sự phát triển bền vững 

 H1 H2 H3 H4 H5 EC1 EC2 EC3 EC4 EC5 EC6 EV1 

H1 0.07 0.14 0.12 0.12 0.14 0.08 0.14 0.17 0.16 0.14 0.09 0.13 

H2 0.13 0.06 0.08 0.11 0.09 0.07 0.09 0.12 0.12 0.11 0.1 0.11 

H3 0.1 0.08 0.06 0.14 0.07 0.05 0.11 0.15 0.12 0.11 0.08 0.11 

H4 0.09 0.08 0.11 0.06 0.08 0.06 0.11 0.14 0.12 0.09 0.08 0.05 

H5 0.06 0.04 0.05 0.05 0.04 0.03 0.06 0.1 0.08 0.08 0.06 0.14 

EC1 0.08 0.08 0.09 0.12 0.1 0.05 0.07 0.15 0.12 0.12 0.13 0.09 

EC2 0.08 0.09 0.09 0.08 0.11 0.05 0.09 0.07 0.1 0.07 0.13 0.11 

EC3 0.07 0.06 0.08 0.1 0.09 0.04 0.1 0.14 0.06 0.08 0.07 0.09 

EC4 0.07 0.06 0.08 0.08 0.08 0.02 0.12 0.14 0.11 0.13 0.06 0.08 

EC5 0.08 0.09 0.1 0.07 0.06 0.04 0.12 0.12 0.14 0.06 0.06 0.1 

EC6 0.09 0.09 0.14 0.13 0.09 0.06 0.16 0.11 0.16 0.14 0.07 0.11 

EV1 0.04 0.06 0.06 0.04 0.06 0.02 0.07 0.07 0.07 0.06 0.04 0.03 

EV2 0.04 0.06 0.06 0.06 0.04 0.03 0.07 0.06 0.07 0.05 0.06 0.07 

EV3 0.04 0.06 0.06 0.06 0.06 0.02 0.07 0.07 0.07 0.05 0.06 0.05 

EV4 0.06 0.06 0.06 0.06 0.04 0.03 0.05 0.08 0.07 0.06 0.06 0.05 

EV5 0.04 0.06 0.07 0.07 0.05 0.03 0.07 0.08 0.08 0.05 0.06 0.07 

S1 0.06 0.06 0.07 0.06 0.06 0.02 0.07 0.08 0.07 0.06 0.06 0.07 

S2 0.04 0.04 0.06 0.04 0.05 0.01 0.04 0.07 0.06 0.04 0.04 0.06 

S3 0.06 0.06 0.05 0.06 0.06 0.03 0.07 0.08 0.07 0.06 0.06 0.05 

S4 0.06 0.06 0.07 0.06 0.06 0.03 0.07 0.08 0.07 0.06 0.04 0.05 
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(tiếp) 

 EV2 EV3 EV4 EV5 S1 S2 S3 S4 D R D - R 
Nhó

m 

H1 0.1 0.09 0.13 0.07 0.13 0.11 0.12 0.11 2.36 1.35 1.01 NN 

H2 0.09 0.13 0.12 0.13 0.1 0.13 0.11 0.12 2.19 1.37 0.82 NN 

H3 0.1 0.08 0.14 0.08 0.1 0.11 0.09 0.08 1.97 1.58 0.39 NN 

H4 0.08 0.06 0.13 0.07 0.11 0.09 0.1 0.08 1.84 1.57 0.27 NN 

H5 0.07 0.06 0.06 0.04 0.07 0.12 0.07 0.06 1.24 1.43 -0.19 KQ 

EC1 0.07 0.08 0.08 0.06 0.1 0.09 0.09 0.06 1.82 0.76 1.07 NN 

EC2 0.08 0.08 0.09 0.05 0.13 0.11 0.1 0.08 1.74 1.73 0.02 NN 

EC3 0.08 0.09 0.11 0.08 0.11 0.1 0.08 0.05 1.67 2.06 -0.39 KQ 

EC4 0.06 0.05 0.09 0.09 0.09 0.09 0.1 0.05 1.67 1.93 -0.26 KQ 

EC5 0.08 0.07 0.13 0.07 0.11 0.11 0.12 0.08 1.82 1.63 0.19 NN 

EC6 0.12 0.14 0.15 0.07 0.15 0.14 0.15 0.09 2.38 1.39 0.99 NN 

EV1 0.06 0.06 0.07 0.04 0.07 0.07 0.06 0.04 1.09 1.62 -0.53 KQ 

EV2 0.03 0.04 0.07 0.05 0.07 0.07 0.06 0.04 1.09 1.44 -0.35 KQ 

EV3 0.06 0.03 0.07 0.04 0.07 0.07 0.05 0.04 1.08 1.34 -0.26 KQ 

EV4 0.04 0.04 0.04 0.04 0.05 0.06 0.06 0.04 1.05 1.74 -0.7 KQ 

EV5 0.07 0.06 0.07 0.03 0.07 0.07 0.07 0.06 1.22 1.21 0.01 NN 

S1 0.05 0.04 0.05 0.06 0.04 0.07 0.05 0.04 1.14 1.72 -0.59 KQ 

S2 0.06 0.05 0.04 0.05 0.04 0.03 0.04 0.05 0.92 1.73 -0.81 KQ 

S3 0.06 0.04 0.05 0.04 0.05 0.05 0.04 0.06 1.09 1.64 -0.55 KQ 

S4 0.05 0.04 0.05 0.06 0.07 0.05 0.06 0.03 1.12 1.25 -0.13 KQ 

 

3. Bảng đánh giá mức độ tác động giữa các tiêu chí 

 

H EC EV S 

H Y M TB M 

EC TB Y M M 

EV Y Y Y TB 

S Y Y Y Y 
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4. Bảng đánh giá mức độ tác động giữa các chỉ tiêu 

 H1 H2 H3 H4 H5 EC1 EC2 EC3 EC4 EC5 

H1 Y M M M M TB M M M M 

H2 M TB TB TB TB Y TB TB TB TB 

H3 TB TB Y M Y Y TB M M TB 

H4 TB TB TB TB TB Y TB M TB TB 

H5 Y Y Y Y Y Y Y TB TB TB 

EC1 TB TB TB M TB Y Y M M M 

EC2 TB TB TB TB TB Y Y Y TB Y 

EC3 Y Y TB TB TB Y TB Y Y TB 

EC4 Y Y TB TB TB Y M M Y M 

EC5 TB TB TB Y Y Y M M M Y 

EC6 TB TB M M TB Y M TB M M 

EV1 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

EV2 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

EV3 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

EV4 Y Y Y Y Y Y Y TB Y Y 

EV5 Y Y Y Y Y Y Y Y TB Y 

S1 Y Y Y Y Y Y Y TB Y Y 

S2 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

S3 Y Y Y Y Y Y Y TB Y Y 

S4 Y Y Y Y Y Y Y TB Y Y 
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Mức độ tác động của các chỉ tiêu (tiếp) 

 EC6 EV1 EV2 EV3 EV4 EV5 S1 S2 S3 S4 

H1 TB M TB TB M Y M TB TB M 

H2 TB TB M M M M TB M TB TB 

H3 TB TB TB TB M TB TB TB TB TB 

H4 TB Y TB Y M Y TB TB TB Y 

H5 Y M Y Y Y Y Y M Y M 

EC1 M TB Y TB TB Y TB TB M TB 

EC2 M TB TB TB TB Y M TB M TB 

EC3 Y TB TB TB TB TB TB TB Y TB 

EC4 Y TB Y Y TB TB TB TB Y TB 

EC5 Y TB TB Y M Y TB TB Y TB 

EC6 TB TB M M M Y M M TB TB 

EV1 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

EV2 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

EV3 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

EV4 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

EV5 Y Y Y Y Y Y TB Y Y Y 

S1 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

S2 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

S3 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

S4 Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y 

 

  



172 

 

Phụ lục 3 

PHIẾU ĐÁNH GIÁ VAI TRÒ CỦA NGUỒN NHÂN LỰC VỚI SỰ PHÁT 

TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP CẢNG BIỂN 

Kính chào quý vị, 

Tôi là nghiên cứu sinh chuyên ngành Kinh tế phát triển tại Viện nghiên cứu và quản 

lý kinh tế Trung ương. Hiện tại tôi đang thực hiện luận án tiến sỹ về Nguồn nhân lực với sự 

phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng định hướng 

2030". Với mục đích tổng hợp thông tin đánh giá về vai trò của nguồn nhân lực đối với sự phát 

triển bền vững của cảng biển, tôi hy vọng quý vị sẽ dành vài phút để chia sẻ những hiểu biết 

của mình về vấn đề trên qua bảng câu hỏi dưới đây. Tôi xin cam kết những thông tin do quý vị 

cung cấp sẽ được bảo mật và chỉ phục vụ mục đích nghiên cứu.  

A. THÔNG TIN NGƯỜI LÀM KHẢO SÁT 

Họ và tên: Vũ Thanh Trung Nghề nghiệp: Giảng viên 

Nơi công tác: Đại học Hàng hải Việt Nam Email: trungvt@vimaru.edu.vn 

B. THÔNG TIN KHẢO SÁT 

I. THÔNG TIN CÁ NHÂN (HOẶC NGƯỜI ĐẠI DIỆN DOANH NGHIỆP) 

Họ và tên: ……………………………... Vị trí công tác: ……………………...... 

Nơi công tác: ……………………….. Số năm kinh nghiệm:………………… 

II. THÔNG TIN VỀ DOANH NGHIỆP 

Xin quý vị cho biết một số thông tin về doanh nghiệp: 

1. Loại hình doanh nghiệp 

○ Công ty cổ phần ○ Công ty TNHH ○ Doanh nghiệp Nhà nước 

2. Quy mô vốn chủ sở hữu của doanh nghiệp 

○ Dưới 50 lao động ○ 50 đến dưới 100 ○ Từ 100 đến dưới 200 

○ Từ 200 đến dưới 300 ○ Trên 300 lao động  
3. Lĩnh vực sản xuất kinh doanh chính của doanh nghiệp: 

○ Dịch vụ xếp dỡ ○ Dịch vụ kho hàng ○ Dịch vụ vận tải 

○ Dịch vụ logistics ○ Dịch vụ hỗ trợ vận tải ○ Khai thác tài nguyên 

○ Kinh doanh mặt hàng chưa    được phân vào đâu  

4. Quy mô lao động của doanh nghiệp (Đơn vị: Tỷ đồng) 

○ Dưới 50 ○ 50 đến dưới 100 ○ Từ 100 đến dưới 500 

mailto:trungvt@vimaru.edu.vn
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○ Từ 500 đến dưới 1000 ○ Trên 1000  

Nếu được xin quý vị cho biết số lượng lao động cụ thể của doanh nghiệp (Đơn vị: người) 

 Lao động sản xuất:……… Lao động quản lý:………. 

III. ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ ƯU TIÊN CỦA CÁC TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ SỰ PHÁT 

TRIỂN BỀN VỮNG CỦA DOANH NGHIỆP. 

Trong đó: KT – Tiêu chí Kinh tế   MT – Tiêu chí Môi trường,  

        XH – Tiêu chí Xã hội   NL – Tiêu chí nhân lực 

Mức độ quan trọng giữa của tiêu chí A so với tiêu chí B : 

5: Quan trọng hơn rất nhiều 1: Mức độ quan trọng như nhau 1/5: Rất ít quan trọng 

A 
Mức độ ưu tiên của tiêu chí A so với B 

B 
5 4 3 2 1 1/2 1/3 1/4 1/5 

KT          MT 

KT          XH 

MT          XH 

IV.   ĐÁNH GIÁ TÁC ĐỘNG CỦA CÁC TIÊU CHÍ NHÂN LỰC, KINH TẾ, MÔI 

TRƯỜNG VÀ XÃ HỘI 

Mức độ tác động tích cực giữa các tiêu chí được đánh giá ở 5 mức độ như sau: 

Mức độ tác động 

Thang 

đánh 

giá chữ 

Thang 

đánh 

giá số 

Mức độ tác động 

Thang 

đánh giá 

chữ 

Thang 

đánh 

giá số 

Không có tác động K 1 Tác động nhiều N 4 

Tác động rất ít RI 2 Tác động rất nhiều RN 5 

Tác động ít I 3    

Trong đó “Không tác động” – Tiêu chí A không có tác động tích cực tới tiêu chí B. “Tác 

động rất nhiều” – Tiêu chí A có tác động rất nhiều đến việc cải thiện tiêu chí B 

 NL KT MT XH 

NL     

KT     

MT     

XH     
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V. TÁC ĐỘNG CỦA NHÂN LỰC VÀ KINH TẾ 

 CHỈ TIÊU 

NHÂN LỰC KINH TẾ 

Trình độ 

chuyên 

môn của 

người lao 

động 

Nhận thức 

về vấn đề 

phát triển 

bền vững 

Sự sáng 

tạo của 

người lao 

động 

Thái độ 

làm việc 

và tính kỷ 

luật 

Trạng thái 

sức khỏe 

của người 

lao động 

Sản lượng 

hàng hóa 

xếp dỡ 

Lợi 

nhuận 

sau 

thuế 

Doanh 

thu 

thuần 

Các chỉ 

tiêu 

sinh lời 

Năng 

suất 

xếp dỡ 

Đầu tư 

mở rộng 

sản xuất 

NL 

Trình độ chuyên 

môn của người lao 

động 

---          

 

Nhận thức về vấn 

đề phát triển bền 

vững 

 ---         

 

Sự sáng tạo của 

người lao động 
  ---        

 

Thái độ làm việc, 

tính kỷ luật 
   ---       

 

Trạng thái sức 

khỏe của  
    ---      
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 CHỈ TIÊU 

NHÂN LỰC KINH TẾ 

Trình độ 

chuyên 

môn của 

người lao 

động 

Nhận thức 

về vấn đề 

phát triển 

bền vững 

Sự sáng 

tạo của 

người lao 

động 

Thái độ 

làm việc 

và tính kỷ 

luật 

Trạng thái 

sức khỏe 

của người 

lao động 

Sản lượng 

hàng hóa 

xếp dỡ 

Lợi 

nhuận 

sau 

thuế 

Doanh 

thu 

thuần 

Các chỉ 

tiêu 

sinh lời 

Năng 

suất 

xếp dỡ 

Đầu tư 

mở rộng 

sản xuất 

KT 

 

Sản lượng hàng 

hóa xếp dỡ 
     ---     

 

Lợi nhuận sau thuế       ---    
 

Doanh thu thuần        ---   
 

Các chỉ tiêu sinh 

lời (ROA, ROE,..) 
        ---  

 

Năng suất xếp dỡ           
 

Đầu tư mở rộng 

sản xuất 
         --- 
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VI. TÁC ĐỘNG CỦA TIÊU CHÍ NHÂN LỰC TỚI MÔI TRƯỜNG VÀ XÃ HỘI 

 CHỈ TIÊU 

MÔI TRƯỜNG XÃ HỘI 

Hiệu quả 

sử dụng 

năng lượng 

Tổng 

lượng điện 

năng, năng 

lượng tiêu 

thụ 

Tái sử 

dụng các 

yếu tố đầu 

vào 

Mức độ tác 

động đến 

môi trường 

Nguyên 

liệu, nhiên 

liệu thân 

thiện môi 

trường 

Môi 

trường làm 

việc và an 

toàn lao 

động 

Chi cho 

khen 

thưởng và 

phúc lợi 

Thu nhập 

trung bình 

của người 

lao động 

Cân bằng 

giới tính 

trong lực 

lượng lao 

động 

NL 

Trình độ chuyên 

môn của người 

lao động 

         

Nhận thức về 

vấn đề phát triển 

bền vững 

         

Sự sáng tạo của 

người lao động 
         

Thái độ làm việc, 

tính kỷ luật 
         

Trạng thái sức 

khỏe của người 

lao động 
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 CHỈ TIÊU 

MÔI TRƯỜNG XÃ HỘI 

Hiệu quả 

sử dụng 

năng lượng 

Tổng 

lượng điện 

năng, năng 

lượng tiêu 

thụ 

Tái sử 

dụng các 

yếu tố đầu 

vào 

Mức độ tác 

động đến 

môi trường 

Nguyên 

liệu, nhiên 

liệu thân 

thiện môi 

trường 

Môi 

trường làm 

việc và an 

toàn lao 

động 

Chi cho 

khen 

thưởng và 

phúc lợi 

Thu nhập 

trung bình 

của người 

lao động 

Cân bằng 

giới tính 

trong lực 

lượng lao 

động 

KT 

Sản lượng hàng 

hóa thông qua 

bến cảng 

         

Lợi nhuận sau 

thuế 
         

Doanh thu thuần          

Các chỉ tiêu sinh 

lời (ROA, 

ROE,..) 

         

Năng suất xếp 

dỡ 
         

Đầu tư mở rộng 

sản xuất 
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VII. TÁC ĐỘNG CỦA MÔI TRƯỜNG VÀ XÃ HỘI TỚI NHÂN LỰC VÀ KINH TẾ 

 CHỈ TIÊU 

NHÂN LỰC KINH TẾ 

Trình độ 

chuyên 

môn của 

người lao 

động 

Nhận 

thức về 

vấn đề 

phát triển 

bền vững 

Sự sáng 

tạo của 

người lao 

động 

Thái độ 

làm việc 

và tính kỷ 

luật 

Trạng 

thái sức 

khỏe của 

người lao 

động 

Sản 

lượng 

hàng hóa 

xếp dỡ 

Lợi 

nhuận 

sau 

thuế 

Doan

h thu 

thuần 

Các 

chỉ 

tiêu 

sinh 

lời 

Năng 

suất 

xếp dỡ 

Đầu tư 

mở rộng 

sản xuất 

 

MT 

Hiệu quả sử 

dụng năng lượng 
         

 
 

Tổng lượng điện 

năng, năng 

lượng tiêu thụ 

         

 

 

Tái sử dụng các 

yếu tố đầu vào 
         

 
 

Mức độ tác động 

đến môi trường 
         

 
 

Nguyên liệu, 

nhiên liệu thân 

thiện môi trường 
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 CHỈ TIÊU 

NHÂN LỰC KINH TẾ 

Trình độ 

chuyên 

môn của 

người lao 

động 

Nhận 

thức về 

vấn đề 

phát triển 

bền vững 

Sự sáng 

tạo của 

người lao 

động 

Thái độ 

làm việc 

và tính kỷ 

luật 

Trạng 

thái sức 

khỏe của 

người lao 

động 

Sản 

lượng 

hàng hóa 

xếp dỡ 

Lợi 

nhuận 

sau 

thuế 

Doan

h thu 

thuần 

Các 

chỉ 

tiêu 

sinh 

lời 

Năng 

suất 

xếp dỡ 

Đầu tư 

mở rộng 

sản xuất 

 

XH 

Điều kiện làm 

việc và an toàn 

lao động 

         

 

 

Chi cho khen 

thưởng và phúc 

lợi 

         

 

 

Thu nhập trung 

bình của người 

lao động 

         

 

 

Cân bằng giới 

tính trong lực 

lượng lao động 
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VIII. TÁC ĐỘNG GIỮA MÔI TRƯỜNG VÀ XÃ HỘI 

 CHỈ TIÊU 

MÔI TRƯỜNG XÃ HỘI 

Hiệu quả 

sử dụng 

năng 

lượng 

Tổng 

lượng 

điện năng, 

năng 

lượng tiêu 

thụ 

Tái sử 

dụng các 

yếu tố đầu 

vào 

Mức độ 

tác động 

đến môi 

trường 

Nguyên 

liệu, nhiên 

liệu thân 

thiện môi 

trường 

Môi 

trường 

làm việc 

và an toàn 

lao động 

Chi cho 

khen 

thưởng và 

phúc lợi 

Thu nhập 

trung 

bình của 

người lao 

động 

Cân bằng 

giới tính 

trong lực 

lượng lao 

động 

M

M

T 

Hiệu quả sử dụng 

năng lượng 
---         

Tổng lượng điện 

năng, năng lượng 

tiêu thụ 

 ---        

Tái sử dụng các 

yếu tố đầu vào 
  ---       

Mức độ tác động 

đến môi trường 
   ---      

Nguyên liệu, nhiên 

liệu thân thiện môi 

trường 

    ---     
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 CHỈ TIÊU 

MÔI TRƯỜNG XÃ HỘI 

Hiệu quả 

sử dụng 

năng 

lượng 

Tổng 

lượng 

điện năng, 

năng 

lượng tiêu 

thụ 

Tái sử 

dụng các 

yếu tố đầu 

vào 

Mức độ 

tác động 

đến môi 

trường 

Nguyên 

liệu, nhiên 

liệu thân 

thiện môi 

trường 

Môi 

trường 

làm việc 

và an toàn 

lao động 

Chi cho 

khen 

thưởng và 

phúc lợi 

Thu nhập 

trung 

bình của 

người lao 

động 

Cân bằng 

giới tính 

trong lực 

lượng lao 

động 

X

X

H 

Điều kiện làm việc 

và an toàn lao động 
     ---    

Chi cho khen 

thưởng và phúc lợi 
      ---   

Thu nhập trung 

bình của người lao 

động 

       ---  

Cân bằng giới tính 

trong lực lượng lao 

động 

        --- 

 

Tôi xin chân thành cảm ơn quý vị đã dành thời gian hoàn thành bảng khảo sát! Mọi ý kiến đóng góp của quý vị sẽ góp phần quan trọng 

vào kết quả nghiên cứu của tôi. Chúc quý vị có thật nhiều sứ khỏe, may mắn và thành công trong công việc!  
 

 



182 

 

Phụ lục 4 

Phiếu khảo sát lựa chọn các tiêu chí đánh giá sự phát triển bền vững cho 

các doanh nghiệp cảng biển 

Kính chào quý vị, 

Tôi là nghiên cứu sinh chuyên ngành Kinh tế phát triển tại Viện nghiên cứu và 

quản lý kinh tế Trung ương. Hiện tại tôi đang thực hiện luận án tiến sỹ về Nguồn nhân lực 

với sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng định 

hướng 2030". Với mục đích tổng hợp thông tin đánh giá lựa chọn những chỉ tiêu đánh giá 

sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp  cảng biển, tôi hy vọng quý vị sẽ dành vài phút 

để chia sẻ những hiểu biết của mình về vấn đề trên qua bảng câu hỏi dưới đây. Tôi xin cam 

kết những thông tin do quý vị cung cấp sẽ được bảo mật và chỉ phục vụ mục đích nghiên 

cứu.  

PHẦN I: THÔNG TIN NGƯỜI LÀM KHẢO SÁT 

Họ và tên: Vũ Thanh Trung Nghề nghiệp: Giảng viên 

Nơi công tác: Đại học Hàng hải Việt Nam Email: trungvt@vimaru.edu.vn 

PHẦN II: THÔNG TIN CÁ NHÂN 

Họ và tên: ……………………………….. Vị trí công tác:………………… 

Đơn vị công tác: ………………………… Số năm công tác:…………….... 

PHẦN III: NỘI DUNG KHẢO SÁT  

Các chỉ tiêu sẽ được đánh giá dựa trên hai tiêu chí đó là mức độ quan trọng của chỉ tiêu 

trong việc đánh giá những khía cạnh nhất định của sự bền vững và mức độ sẵn sàng của 

thông tin (mức độ dễ dàng trong việc thu thập những thông tin trên). 

Mức độ bền vững của sự phát triển của cảng biển được đánh giá thông qua các thành tựu 

mà cảng đạt được trên ba khía cạnh: Hiệu quả kinh tế, hiệu quả môi trường và hiệu quả xã 

hội. Trong đó mức độ đánh giá như sau: 

Yếu tố đánh giá 1 2 3 4 5 

Mức độ quan trọng 
Rất không 

quan trọng 

Không quan 

trọng 

Bình 

thường 

Quan 

trọng 

Rất quan 

trọng 

Mức độ sẵn sàng 

của thông tin 

Rất khó Khó Bình 

thường 

Dễ Rất dễ 

 

mailto:trungvt@vimaru.edu.vn
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ST

T 

Chỉ tiêu Mức độ quan trọng Mức độ sẵn sàng của 

thông tin 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

Kinh 

tế 

1 Sản lượng hàng hóa            

2 Doanh thu           

3 Lợi nhuận           

4 Chi phí xếp dỡ           

5 Lợi nhuận sau thuế           

6 Thị phần của cảng           

7 Chất lượng dịch vụ           

8 Mức độ hài lòng của khách 

hàng 

          

9 Doanh thu/Lao động           

10 Tỷ suất lợi nhuận/Lao động           

11 Hệ số lợi nhuận sau 

thuế/Doanh thu thuần 

          

12 Hệ số Lợi nhuận sau 

thuế/Vốn chủ sở hữu 

          

13 Hệ số Lợi nhuận sau 

thuế/Tổng tài sản 

          

14 Hệ số lưu kho           

15 Khả năng thông qua của 

tuyến tiền phương 

          

16 Năng suất xếp dỡ thiết bị           

17 Cải thiện quá trình xếp dỡ 

hàng hóa  

          

18 Nâng cao hiệu quả quá trình 

quy hoạch không gian cảng 

          

19 Cải thiện quá trình điều hành 

phương tiện đường bộ ra vào 

cảng 

          

20 Đẩy mạnh đầu tư vào công 

nghệ tự động, mở rộng quy 

mô sản xuất 

          

Môi 

trường 

1 Tổng phát thải khí nhà kính 

(GHG) theo tấn  

          

2 Tổng số các sự cố tràn dầu 

đáng kể  

          

3 Khối lượng của các sự cố tràn 

dầu 

          

4 Tổng giá trị tiền của các 

khoản nộp phạt liên quan đến 

môi trường 

          

5 Hàng hóa ô nhiễm đã được 

vận chuyển  
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6 Tổng lượng điện năng, nhiên 

liệu hóa thạch sử dụng 

          

7 Hiệu quả sử dụng nước           

8 Hiệu quả sử dụng năng lượng           

9 Hiệu quả sử dụng nhiên liệu           

10 Hiệu quả sử dụng đất           

11 Tỷ lệ vật liệu tái sử dụng           

12 Tỷ lệ nước tái sử dụng           

13 Sử dụng vật liệu thân thiện 

với môi trường 

          

14 Tỷ lệ lao động đã học khóa 

đào tạo về môi trường 

          

15 Lượng khí thải/Đv sản phẩm, 

đv doanh thu… 

          

16 Cập nhật quan điểm về môi 

trường bền vững 

          

17 Phát triển những giải pháp 

chống biến đổi khí hậu 

          

18 Xem xét những tiêu chí về 

môi trường khi lựa chọn đối 

tác  

          

19 Khuyến khích các hãng tàu sử 

dụng các nguồn nguyên liệu 

và các thiết bị thân thiện với 

môi trường 

          

20 Hợp tác với đối tác để chia sẻ 

những chi phí đầu tư vào 

phương tiện thân thiện với 

môi trường 

          

 Xã hội 1 Mức thu nhập trung bình của 

người lao động 

          

2 Thời gian làm việc trung bình 

của người lao động 

          

3 Tỷ lệ lao động mắc bệnh 

nghề nghiệp 

          

4 Tỷ lệ tai nạn lao động nghiêm 

trọng 

          

5 Chi phí cho trang thiết bị bảo 

hộ 

          

6 Hoạt động kiểm tra sức khỏe 

định kỳ 

          

7 Khuyến khích người lao động 

tham gia các hoạt động đào 

tạo và giáo dục 

          

8 Tăng cường các khóa đào tạo 

nội bộ  
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9 Hỗ trợ tài chính cho đào tạo 

bện ngoài  

          

10 Số lao động không đúng 

chuyên môn 

          

11 Cải thiện điều kiện làm việc 

và an toàn lao động 

          

12 Tỷ lệ lãnh đạo phân chia theo 

giới tính 

          

13 Tỷ lệ nhân viên phân loại 

theo giới tính 

          

14 Chênh lệch thu nhập giữa lao 

động nam và nữ 

          

15 Mức độ phân biệt đối xử 

trong công việc  

          

16 Đóng góp thuế cho ngân sách 

địa phương  

          

17 Hỗ trợ các hoạt động kinh tế 

của cộng đồng 

          

18 Đầu tư cơ sở hạ tầng cho 

cộng đồng địa phương xung 

quanh cảng 

          

19 Chi phí cho các chương trình 

xã hội 

          

20 Chi phí cho các chương trình 

xã hội 

          

 

Tôi xin chân thành cảm ơn quý vị đã dành thời gian hoàn thành bảng khảo sát! Mọi ý kiến đóng 

góp của quý vị sẽ góp phần quan trọng vào kết quả nghiên cứu của tôi. Chúc quý vị có thật nhiều 

sứ khỏe, may mắn và thành công trong công việc!  
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Phụ lục 5 

Danh sách các chuyên gia tham gia lựa chọn bằng phương pháp Delphi 

STT 
Cơ 

quan 

Học vị, học 

hàm 
Đơn vị công tác Địa phương 

Số năm 

công 

tác 

1 

Cơ 

quan 

quản lý 

nhà 

nước 

Thạc sĩ Cảng vụ hàng 

hải Hải Phòng 

Hải Phòng 11 

2 Thạc sĩ Cảng vụ Hàng 

hải Hải Phòng 

Hải Phòng 16 

3 Thạc sĩ Sở Tài nguyên 

Môi trường Hải 

Phòng 

Hải Phòng 15 

 

4 

Doanh 

nghiệp 

Thạc sĩ Doanh nghiệp 

cảng biển 

Hải Phòng 15 

5 Thạc sĩ Doanh nghiệp 

cảng biển 

Hải Phòng 20 

6 Thạc sĩ Doanh nghiệp 

cảng biển 

Hải Phòng 22 

7 

Cơ sở 

đào tạo 

PGS. TS Cơ sở đào tạo Hải Phòng 30 

8 PGS. TS Cơ sở đào tạo Hải Phòng 30 

9 PGS. TS Cơ sở đào tạo Hải Phòng 25 

10 PGS. TS Cơ sở đào tạo Hà Nội 21 

11 TS Cơ sở đào tạo Hải Phòng 20 

12 TS Cơ sở đào tạo Hải Phòng 18 

13 TS Cơ sở đào tạo Hải Phòng 18 
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Phụ lục 6 

Phiếu phỏng vấn đại diện cơ quan quản lý và cơ sở đào tạo 

Tôi là nghiên cứu sinh chuyên ngành Kinh tế phát triển tại Viện nghiên cứu và quản 

lý kinh tế Trung ương. Hiện tại tôi đang thực hiện luận án tiến sỹ về "Nguồn nhân lực với 

sự phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố Hải Phòng định hướng 

2030". Với mục đích tổng hợp thông tin đánh giá lựa chọn những chỉ tiêu đánh giá sự phát 

triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. Kính mong nhận được sự hỗ trợ của anh/chị 

thông qua trả lời một số câu hỏi phỏng vấn liên quan đến nguồn nhân lực và sự phát triển 

bền vững của doanh nghiệp.   

Mọi thông tin trả lời phỏng vấn sẽ được giữ bí mật. Bất kỳ thông tin nào tôi đưa vào 

luận án đều không xác định danh tính người trả lời. 

I. Thông tin người trả lời phỏng vấn 

Họ và tên: ……………………………….. Vị trí công tác:………………… 

Đơn vị công tác: ………………………… Số năm công tác:…………….... 

II. Câu hỏi phỏng vấn 

1. Nghiệp vụ kinh doanh chính của doanh nghiệp là gì? 

2. Quan điểm của Anh/Chị về phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển 

3. Anh/Chị vui lòng chia sẻ quan điểm về nguồn nhân lực cảng biển và phát triển bền vững 

doanh nghiệp cảng biển 

- Thực trạng nguồn nhân lực cảng biển ở khu vực Hải Phòng (Chất lượng, số 

lượng, ưu điểm, hạn chế,…) 

- Những thành tựu và hạn chế phát triển bền vững của doanh nghiệp cảng biển 

khu vực thành phố Hải Phòng (thành tựu đạt được về mặt kinh tế, bảo vệ môi 

trường, cải thiện vấn đề xã hội,…) và những nguyên nhân của tồn tại trên? 

- Khác (nếu có) 

4. Anh/chị đánh giá thế nào về vai trò của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của 

doanh nghiệp cảng biển. 

Anh/chị có muốn bổ sung thêm thông tin, ý kiến gì không? 

Cảm ơn Anh/Chị đã trả lời phỏng vấn! 
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Phụ lục 7 

Danh sách các chuyên gia được tham vấn chuyên sâu 

STT Người trả lời phỏng 

vấn 

Đơn vị công tác Địa 

phương 

Số năm 

công tác tối 

thiểu 

1 Đại diện CQQL 1 - 4 Cảng vụ hàng hải 

Hải Phòng 

Hải Phòng 11 

2 Đại diện CQQL 5 - 7 Sở Tài nguyên - 

Môi trường Hải 

Phòng 

Hải Phòng 11 

3 Đại diện CQQL 8 - 10 Sở Giao thông 

vận tải 

Hải Phòng 10 

4 Đại diện CSĐT 1 – 6 Trường Đại học 

Hàng hải Việt 

Nam 

Hải Phòng 18 

 

5 Đại diện CSĐT 7 – 8 Trường Đại học 

Hải Phòng 

Hải Phòng 15 

6 Đại diện CSĐT 9 - 10 Trường Đại học 

Ngoại Thương 

Hà Nội 19 

 

 


