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TÓM TẮT:
Nhân lực là một nguồn lực quan trọng đôi với doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp cảng 

biển nói riêng trong quá trình hướng tới sự phát triển bền vững. Để đánh giá vai trò của nguồn 
nhân lực đối với sự phát triển của doanh nghiệp cảng biển khu vực Hải Phòng, nghiên cứu đề 
xuất sử dụng phương pháp ra quyết định dựa trên thực nghiệm và đánh giá mờ (DEMATEL mờ) 
dựa trên đánh giá của các chuyên gia. Kết quả nghiên cứu khẳng định chất lượng nguồn nhân lực 
có tác động tích cực đến hiệu quả kinh tế, môi trường, cũng như xã hội của các doanh nghiệp 
cảng biển để hướng tới sự phát triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển khu vực thành phố 
Hải Phòng.

Từ khóa: doanh nghiệp cảng biển, phát triển bền vững, nguồn nhân lực, DEMATEL mờ.

1. Đặt vân đề
Phát triển hền vững là xu hướng phát triển tất 

yếu của các doanh nghiệp Việt Nam nói chung và 
các doanh nghiệp cảng biển Hải Phòng nói riêng. 
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 lai, trên cơ sở kết hợp chặt chẽ và hài hòa 
giữa 3 mục tiêu lớn: kinh tế, môi trường và xã 
hội. Phát triển bền vững không chỉ là mục tiêu 
hướng tới của người lao động, doanh nghiệp, mà 
còn là mục tiêu chung của toàn bộ nền kinh tế. 
Nguồn nhân lực vừa là đôi tượng xây dựng chính 
sách, cũng vừa là đôi tượng thực hiện các chính 
sách phát triển của chính doanh nghiệp. Trong 
bối cảnh cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 đang 
diễn ra ở hầu hết các quốc gia trên thế giới, các 

doanh nghiệp cảng biển muốn phát triển nhanh 
và bền vững, cần phải dựa vào tri thức. Các 
doanh nghiệp càng biển cũng có những thay đổi 
nhanh chóng để thích ứng với điều kiện mới bằng 
cách áp dụng những tiến bộ công nghệ trong sản 
xuất và quản lý. Tuy nhiên, không phải tất cả các 
doanh nghiệp đều thành công khi thực hiện 
những bước chuyển đổi như vậy. Có những doanh 
nghiệp đã đạt được những thành công biểu hiện 
thông qua sự thay đổi về doanh thu, lợi nhuận, thị 
phần, sức cạnh tranh,... Nhưng cũng có những 
doanh nghiệp đang bị động trước những sự thay 
đổi như vậy và đang gặp bất lợi trước sức ép cạnh 
tranh từ thị trường. Điều này cho thấy, công nghệ 
có thể được chuyển giao giữa các doanh nghiệp, 
các quốc gia, tuy nhiên hiệu quả sử dụng lại phụ 
thuộc vào yếu tô' con người.
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Chính vì vậy, bài viết tập trung nghiên cứu vai 
trò của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững 
của các doanh nghiệp cảng biển khu vực thành 
phố Hải Phòng. Nghiên cứu này đánh giá vai trò 
của nguồn nhân lực với sự phát triển bền vững của 
doanh nghiệp cảng biển bằng phương pháp Ra 
quyết định dựa trên thực nghiệm mờ (DEMATEL 
mờ). Nghiên cứu tập trung chủ yếu vào đánh giá 
khía cạnh chất lượng nguồn nhân lực với sự phát 
triển bền vững của các doanh nghiệp cảng biển.

2. Vai trò của nguồn nhân lực tới sự phát triển 
bền vững của các doanh nghiệp cảng biển

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 theo quy 
định của pháp luật và đang thực hiện các hoạt 
động khai thác cảng” [1], [2], Phát triển triển 
bền vững các doanh nghiệp cảng biển được hiểu 
là sự phát triển bao gồm 3 mục tiêu: nâng cao 
hiệu quả kinh tế, bảo vệ môi trường và cải thiện 
môi trường làm việc và phúc lợi cho người lao 
động cũng như cộng đồng [3], [4], Để có thể đạt 
được những mục tiêu phát triển bền vững này, 
các doanh nghiệp cảng biển cần sử dụng nguồn 
lực một cách hiệu quả, trong đó quan trọng nhất 
vẫn là nguồn nhân lực.

Các nghiên cứu trước đây đã chỉ ra môi quan hệ 
giữa chất lượng nguồn nhân lực với khả năng đạt 
được những mục tiêu phát triển bền vững của 
doanh nghiệp. Chất lượng nguồn nhân lực bao gồm: 
thể lực, trí lực và tâm, sẽ ảnh hưởng trực tiếp đến 
hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp cảng biển, 
bao gồm hiệu quả kinh tế, môi trường và xã hội.

Trình độ học vấn. trình độ chuyên môn và kỹ 
năng của người lao động ảnh hưởng trực tiếp đến 
hiệu quả làm việc của người lao động. Trình độ 
người lao động là điều kiện quan trọng giúp cải 
thiện năng suất lao động, cải thiện các chỉ tiêu tài 
chính của doanh nghiệp [7], [8]. cải thiện năng suất 
lao động là điều kiện quan trọng để người lao động 
nâng cao mức thu nhập và phúc lợi xã hội [9], [10], 
Đồng thời việc cải thiện về hiệu quả làm việc có 
thể tiết kiệm chi phí vận hành, làm giảm thiểu tác 
động đến môi trường [11], [12],

Sự sáng tạo của người lao động trong quá trình 
vận dụng kiến thức chuyên môn trong thực tiễn sản 
xuất của doanh nghiệp cũng là một yếu tố ảnh 

hưởng nhiều đến năng suất lao động và hiệu quả 
hoạt động của doanh nghiệp, giúp cải thiện hiệu 
quả kinh tế của doanh nghiệp. Bên cạnh đó, sự cải 
thiện về năng suất lao động sẽ đi cùng với sự cải 
thiện về mức thu nhập cho người lao động, từ đó 
nâng cao mức sống cho người lao động [9], Nhiều 
nghiên cứu cho thấy, trong những sáng kiên đổi mới 
sáng tạo trong doanh nghiệp, đã có những sáng 
kiến góp phần bảo vệ môi trường [13], [14],

Thái độ làm việc cũng như tính kỷ luật của đội 
ngũ lao động trong các doanh nghiệp cũng sẽ ảnh 
hưởng tới hiệu quả làm việc của người lao động. Ý 
thức tuân thủ quy trình lao động có tác động tích cực 
đến môi trường làm việc, làm tăng mức độ an toàn 
trong quá trình làm việc [12], [14]. Đồng thời ý thức 
tuân thủ những quy định về bảo vệ môi trường giúp 
doanh nghiệp cải thiện chất lượng môi trường.

Nhận thức về vấn đề môi trường và phát triển 
bền vững là điều kiện không thể thiếu để doanh 
nghiệp hướng tới mục tiêu phát triển bền vững. 
Nhận thức về tầm quan trọng của bảo vệ môi 
trường và phát triển bền vững giúp doanh nghiệp 
rất nhiều trong quá trình hoạch định chính sách 
[15], [16], [17], Nhận thức về tầm quan ưọng của 
bảo vệ môi trường và phát triển bền vững giúp 
người lao động có thái độ xanh (ý thức bảo vệ môi 
trường). Thái độ này có thể là tự nguyện hoặc bắt 
buộc, nhưng đều có tác động tích cực đến khả năng 
đạt được các mục tiêu môi trường của doanh nghiệp 
[18], [19], [20].'

3. Phương pháp DEMATEL mờ đánh giá 
tác động của nguồn nhân lực tới sự phát triển 
bền vững

Nghiên cứu sử dụng phương pháp DEMATEL 
mờ để đánh giá vai trò của nhân lực tới sự phát triển 
bền vững của các doanh nghiệp cảng biển. Đây là 
phương pháp thích hợp để xác định tác động qua lại 
giữa các nhóm nhân tố phức tạp. Phương pháp 
DEMATEL kết hợp với lý thuyết mờ để có thể ra 
quyết định trong điều kiện thông tin không chắc 
chắn. Phương pháp này sẽ đánh giá vai trò của các 
yếu tố tác động đến sự phát triển bền vững của 
doanh nghiệp cảng biển bằng cách xây dựng mối 
quan hệ nhân quả giữa các yếu tố. Những yếu tố 
thuộc nhóm nguyên nhân sẽ có vai trò quan trọng 
và có tác động tích cực đến các yếu tố thuộc nhóm 
kết quả [21], [22], [23].
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Các bước phân tích được tiến hành như sau:
Bước 1: Mời chuyên gia để xác định ma trận ảnh 

hưởng giữa các nhân tố.
Bước 2: Mờ hóa ma trận mối quan hệ giữa các 

nhân tố và tiến hành khử mờ.
Bước 3: Chuẩn hóa các tác động giữa các yếu tố.
Bước 4: Tính toán ma trận mối quan hệ trực tiếp.
Bước 5: Tính toán ma trận tổng thế.
Bước 6: Xác định giá trị ngưỡng và xây dựng 

bản đồ mối quan hệ.
Các tiêu chí đánh giá chất lượng nhân lực và 

mức độ phát triển bền vững của các doanh nghiệp 
cảng biển được lựa chọn từ các nghiên cứu trước 
đây và ý kiến đánh giá của các chuyên gia bao gồm 
20 chỉ tiêu, trong 4 nhóm tiêu chí: Nhân lực, Kinh 
tế, Môi trường và Xã hội.

Nhân lực (H): HI - Trình độ lao động và hoạt 
động đào tạo nâng cao trình độ, H2 - Nhận thức của 
người lao động về phát triển bền vững, H3 - Sự 
sáng tạo của người lao động, H4 - Thái độ làm việc 
và tính kỷ luật, H5 - Trạng thái sức khỏe của người 
lao động.

Kinh tế (EC): EC1 - sản lượng hàng hóa thông 
qua cảng, EC2 - Lợi nhuận sau thuế (LNST), EC3 - 
Doanh thu thuần, EC4 - Các chỉ tiêu sinh lời, EC5 - 
Năng suất xếp dỡ, EC6 - Đầu tư mở rộng sản xuất.

Môi trường (EV): EV 1 - Hiệu quả sử dụng năng 
lượng, EV2 - Tổng lượng điện năng, nhiên liệu hóa 
thạch sử dụng, EV3 - Tái sử dụng các yếu tố đầu 
vào, EV4 - Mức độ ô nhiễm môi trường, EV5 - 
Nguyên liệu, nhiên liệu thân thiện với môi trường.

Xã hội (3): 31 - Điều kiện làm việc và mức độ 
an toàn lao động, S2 - Chi khen thưởng và phúc lợi 
xã hội, S3 - Thu nhập trung bình của người lao 
động, S4 - Cân bằng giới tính trong doanh nghiệp.

Bước 1: Đánh giá tác động của các chỉ tiêu, 
trong đó tác động của các nhân tố có thể được đánh 
giá bởi các giá trị mờ, với 5 mức đánh giá: 1 - 
Không tác động, 2 - Tác động rất ít, 3 - Tác động ít, 
4 - Tác động nhiều, 5 - Tác động rất nhiều.

Bước 2: Mờ hóa các đánh giá và khử mờ
Giả định giá trị X có giá trị mờ với hàm liên 

thuộc là (ữp ữ2, ữ3)

a2ij = (a2ij - mirija^j)/^

a3ij = (a3ij -

Giá trị chuẩn hóa bên trái (ly) và bên phải (rịj)
lij = a2ịị/(l + a2ij-aUj)
rij = a3ij/(] + a2ij-a2ij)
Bước 3: Chuẩn hóa tác động giữa các chỉ tiêu
Xịj = [/ý- (1 - ly) + ryX ry]/(ỉ - ly + ry)
Wy = min ay + Xy-A'X
Bước 4: Tính toán ma trận môi quan hệ trực tiếp 

(A) bằng công thức
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: Chuẩn hóa ma trận môi quan hệ trực 
tiếp: F - m X A

n
= [aíJ = ~ J atj

k=l
Trong đó:
Bước 5: Xây dựng ma trận mô'i quan hệ tổng thể. 

Ma trận môi quan hệ tổng thể được xây dựng dựa 
vào công thức: T = ị tjj] = F(1-F)’1

n
m = 1/ max > a.,

Trong đó I là ma trận đơn vị
Dựa trên ma trận mô'i quan hệ tổng thể T để 

tính toán “D” tổng giá trị của dòng i trong ma trận 
T và “R” là tổng giá trị của các cột j trong ma trận 
T. Giá trị của Di phản ánh những tác động trực 
tiếp và gián tiếp của nhân tố i lên các nhân tố 
khác, Ri phản ánh tác động nhân tô' khác lên nó. 
Nếu (Di - Ri) nhân tô' i sẽ thuộc nhóm nhân tô' kết 
quâ và ngược lại.

Bước 6: Đánh giá mức độ tác động bằng cách 
xác định các giá trị ngưỡng, trong đó:

Dựa trên các giá trị ngưỡng trên, có thể đánh giá 
mức độ của mối quan hệ giữa các nhân tố như sau:

Nếu tmin < tịj < taverage' tác động Yếu (Y) giữa 2 
nhân tố.

Nến Lverage < tjj < thigh: tác động Trung bình 
(TB) giữa 2 nhân tố.

Nếu thigh < tịj < tmax: tác động Mạnh (M) giữa 2 
nhân tố.

4. Kết quả đánh giá vai trò của nguồn nhân 
lực với sự phát triển bền vững của doanh nghiệp 
cảng biển bằng phương pháp DEMATEL

Nghiên cứu sử dụng kết quả đánh giá của 184 
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đổì tượng bao gồm các lao động sản xuất, lao 
động quản lý tại các doanh nghiệp cảng biển khu 
vực Thành phô' Hải Phòng và các chuyên gia có 
trình độ chuyên môn và kinh nghiệm nghiên cứu 
trong lĩnh vực khai thác cảng biển. Trong đó, phản 
hồi từ các chuyên gia chiếm 10%, đối tượng lao 
động quản lý là 20% và đôi tượng lao động sản 
xuất là 70%.

Kết quả phân tích mô'i quan hệ nhân quả giữa 
các chỉ tiêu cho thấy, có 4 chỉ tiêu phản ánh chất 
lượng nguồn nhân lực nằm trong nhóm Nguyên 
nhân với mức độ tác động liệt kê trong Bảng 1. 
Bao gồm:

HI - Trình độ lao động và hoạt động đào 
tạo nâng cao trinh độ của người lao động có tác 
động mạnh đến hiệu quả kinh tế và nâng cao thu 
nhập của người lao động trong các doanh nghiệp 
cảng biên.

H2 - Nhận thức của người lao động về vấn đề 
môi trường và phát triển bền vững, Nhận thức của 
người lao động về phát triển bền vững lại có những 

tác động mạnh vào các tiêu chí nằm trong nhóm 
Môi trường và Xã hội.

H3 - Sự sáng tạo của người lao động có tác động 
mạnh lên hiệu quả kinh tế cũng như chất lượng môi 
trường của các doanh nghiệp cảng biển.

H4 - Thái độ làm việc và tính kỷ luật có tác động 
tích cực lên các mục tiêu phát triển bền vững khác 
của doanh nghiệp cảng biển. Trong đó, có tác động 
mạnh nhất đến chỉ tiêu mức độ ô nhiễm môi trường 
của doanh nghiệp cảng biển.

5. Kết luận
Chất lượng nguồn nhân lực có vai trò quan 

trọng đối với sự phát triển của doanh nghiệp cảng 
biển. Những yếu tố cấu thành nên chất lượng 
nguồn nhân lực bao gồm trình độ của người lao 
động, nhận thức của người lao động về vấn đề phát 
triển bền vững, sự sáng tạo, thái độ và tính kỷ luật 
của người lao động. Khi các yếu tô' trên được cải 
thiện sẽ giúp cho chất lượng nguồn nhân lực được 
cải thiện, từ đó có tác động tích cực đến hiệu quả 
kinh tế, môi trường và xã hội của doanh nghiệp

Bảng 1: Mức độ tác động của các chỉ tiêu nhãn lực

Mốì quan hệ
Sô' lượng nhân tô' b| tác động

Giải thích ý nghĩa
Mạnh Trung bình Yếu

H1->EC EC2- EC5 EC1.EC6 Trình độ lao động và hoạt động đào tạo tác động 
mạnh đến hiệu quả kinh tế, xã hội và tác động trung 
bình và yếu đến hiệu quả môi trường.

H1->s S1, S3 S2,S4

H1->EV EV1.EV4 EV2, EV3 EV5

H2->EC EC2-EC6 EC1 Nhận thức của người lao động tác động mạnh lên 
hiệu quả môi trường và tác động trung bình và yếu 
lên hiệu quả kinh tế-xã hội.

H2->S S2 S1,S3, S4

H2—*ẼV EV2- EV5 EV1

H3^EC EC3- EC4 EC2, EC6 EC1
Thái độ làm việc và tính kỷ luật tác động trung bình 
và yếu lên hiệu quả kinh tế, môi trường - xã hội.H3->S S1-S4

H3->EV EV4 EV1.EV3 EV5

H4->EC EC3 EC2, EC4- EC6 EC1
Sự sáng tạo của người lao động tác động trung bình 
và yếu đến hiệu quả kinh tế, môi trường - xã hộiH4->S S1 - S3 S4

H4->EV EV4 EV1.EV2 EV3, EV5

H5
Không có tác động đến các chỉ tiêu đánh giá sự phát 
triển bển vững

Nguồn: tác giả tổng hợp
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cảng biển. Để hướng tới sự phát triển bền vững, 
các doanh nghiệp cảng biển cần có chiến lược phát 
triển nguồn nhân lực một cách hợp lý. Một trong số 
đó chính là cải thiện chất lượng nguồn nhân lực 
hiện có của doanh nghiệp thông qua hoạt động đào 
tạo và cơ chế quản lý phù hợp. Hoạt động đào tạo 
giúp người lao động nâng cao trình độ, kỹ năng, 

nhận thức về vấn đề môi trường và phát triển bền 
vững. Cơ chế quản lý phù hợp giúp giải phóng 
được sức sáng tạo của người lao động, cải thiện 
thái độ làm việc cũng như tính kỷ luật của người 
lao động. Những sự cải thiện như vậy là cơ sở giúp 
cho các doanh nghiệp đạt được những mục tiêu 
phát triển bền vững đã đề ra ■
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THE ROLE OF HUMAN RESOURCE IN THE SUSTAINABLE 
DEVELOPMENT OF PORT OPERATORS IN HAI PHONG

- USING THE FUZZY DEMATEL METHOD

• Master, vu THANH TRUNG
Vietnam Maritime University

ABSTRACT:
Human resource is considered as a crucial asset for the sustainable development of 

companies in general and port operators in particular. This study uses the fuzzy DEMATEL 
method to assess the important role of human resource in the development of port operators in 
Hai Phong. The study’s results show that the human resource quality, which has a positive 
impact on the economic, environmental, and social efficiency of port operators, facilitates the 
sustainable development of port operators in Hai Phong.
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