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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài luận án 

Nguồn nhân lực trong tổ chức có vai trò đặc biệt quan trọng, quyết định 

hiệu quả hoạt động, sự ổn định và phát triển của tổ chức. Nguồn nhân lực 

tạo ra giá trị gia tăng cho tổ chức thông qua đổi mới và sáng tạo, là động lực 

chính thúc đẩy sự đổi mới và sáng tạo trong tổ chức, giúp tổ chức thích nghi 

với các xu hướng mới và cải thiện hiệu quả hoạt động. Đồng thời, nguồn 

nhân lực đóng vai trò như cầu nối giữa tổ chức với các bên liên quan, bao 

gồm khách hàng, đối tác, và cộng đồng, đảm bảo sự phối hợp và duy trì mối 

quan hệ hiệu quả.  

Nguồn nhân lực đóng vai trò không thể thay thế trong mọi tổ chức, từ 

việc đảm bảo vận hành hiệu quả, tạo ra giá trị cạnh tranh, thúc đẩy đổi mới, 

kết nối với các bên liên quan, đến hỗ trợ thực hiện chiến lược dài hạn. Mỗi 

vai trò đều góp phần vào sự tồn tại và phát triển của tổ chức, khẳng định 

nguồn nhân lực là tài sản quan trọng nhất trong bối cảnh hiện đại. Các tổ 

chức thành công là những nơi biết tận dụng tối đa năng lực của nhân viên, 

từ kỹ năng thực thi đến khả năng sáng tạo và định hướng tương lai. Việc đầu 

tư vào phát triển nguồn nhân lực không chỉ nâng cao hiệu suất trước mắt mà 

còn đảm bảo khả năng thích nghi với những thay đổi không ngừng của thị 

trường và công nghệ. Do đó, quản lý nguồn nhân lực hiệu quả là chìa khóa 

để tổ chức đạt được mục tiêu ngắn hạn lẫn tầm nhìn dài hạn, duy trì vị thế 

trong môi trường cạnh tranh ngày càng khốc liệt. 

Cảng hàng không quốc tế Nội Bài là đơn vị thành viên, trực thuộc Tổng 

công ty Cảng hàng không Việt Nam (ACV), được tổ chức theo mô hình 

Công ty với trọng tâm là tiếp nhận các chuyến bay thường lệ, thông thường, 

các tàu bay tư nhân, hoạt động 24/24 giờ. Trong tiến trình phát triển đất 

nước hội nhập và mở cửa trong những năm qua, ngành hàng không đã không 
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ngừng phát triển, với vai trò quản lý và khai thác Cảng hàng không sân 

bay. Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài đã và đang đồng hành cùng với các 

đơn vị khác trong ngành hàng không từng bước thay đổi để bắt kịp với xu 

thế phát triển trong các lĩnh vực được giao phụ trách. 

Những kết quả đạt được của Cảng có những đóng góp lớn từ đội ngũ 

nhân lực và công tác quản lý nguồn nhân lực (QLNNL) của Cảng. Chứng 

nhận ISO 9001 (2012-2019) mà Cảng đạt được đã khẳng định chất lượng 

quản lý, trong đó có quản lý nguồn nhân lực, nhất là công tác đào tạo và vận 

hành tại Cảng [25, 26, 27]. Mặc dù đạt nhiều thành tựu, quản lý nguồn nhân 

lực tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài đối mặt với nhiều thách thức như 

thiếu hụt nhân sự chất lượng, quy trình tuyển dụng tuy chuẩn hóa nhưng 

chậm, đào tạo chưa đồng bộ, thiếu cá nhân hóa cho các nhóm nhân viên 

khác nhau… Những thách thức này đòi hỏi công tác quản lý nguồn nhân lực 

tại Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài cần điều chỉnh cho phù hợp với điều 

kiện thực tế để nâng cao hiệu quả công việc, tạo động lực làm việc, và nâng 

cao khả năng cạnh tranh và chất lượng dịch vụ của Cảng Hàng không quốc 

tế Nội Bài trong giai đoạn tới. Vì vậy, đề tài "Quản lý  nguồn nhân lực tại 

Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài" được lựa chọn làm đề tài nghiên cứu 

luận án tiến sĩ, có ý nghĩa cả về lý luận và thực tiễn. 

2. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu

 2.1. Mục tiêu nghiên cứu 

Về mặt lý thuyết, luận án nhằm xây dựng khung lý thuyết nghiên cứu 

về quản lý nguồn nhân lực tại Cảng hàng không, theo tiếp cận của ngành 

quản lý kinh tế, thông qua chu trình quản lý.  

Về  thựс tiễn, luận án làm rõ thựс trạng quản lý nguồn nhân lực tại 

Cảng hàng không, từ đó đề хuất giải рháр hоàn thiện quản lý nguồn nhân 

lực tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài. 
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2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

- Thực hiện tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài để tìm 

khoảng trống nghiên cứu và hướng nghiên cứu của Luận án. 

- Hệ thống hoá và phát triển khung lý thuyết về quản lý nguồn nhân 

lực cảng hàng không. 

- Hệ thống hoá và phân tích kinh nghiệm thực tiễn về quản lý nguồn 

nhân lực tại một số cảng hàng không làm căn cứ để đề xuất giải pháp, kiến 

nghị hoàn thiện quản lý nguồn nhân lực tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài. 

- Thu thập thông tin, số liệu để đánh giá thựс trạng, làm rõ thành công, 

hạn chế và nguyên nhân hạn chế của quản lý nguồn nhân lực tại Cảng hàng 

không quốc tế Nội Bài.  

- Phân tích bối cảnh mới tác động đến quản lý nguồn nhân lực tại Cảng 

hàng không quốc tế Nội Bài.  

- Trên cơ sở những hạn chế, nguyên nhân hạn chế, bài học kinh nghiệm 

quốc tế và những yêu cầu đặt ra từ bối cảnh mới, phân tích và khuyến nghị  

рhương hướng, giải рháр hоàn thiện quản lý nguồn nhân lực tại Cảng Hàng 

không quốc tế Nội Bài cho giai đoạn tới. 

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của luận án là quản lý nguồn nhân lực tại Cảng 

Hàng không quốc tế Nội Bài. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

3.2.1. Phạm vi về nội dung  

Quản lý nguồn nhân lực có nhiều nội dung khác nhau, trong đó luận 

án tập tung vào 4 nội dung chính gồm: (i) Lập kế hoạch nguồn nhân lực; (ii) 

Thực hiện kế hoạch nguồn nhân lực (Tuyển dụng, bố trí, sử dụng và đào tạo, 

bồi dưỡng NNL); (iii) Tạo động lực làm việc cho nguồn nhân lực; (iv) Đánh 

giá nhân lực. 

Chủ thể quản lý nguồn nhân lực tại Cảng là Ban Giám đốc; đối tượng bị 

quản lý là toàn bộ cán bộ, nhân viên và người lao động làm việc tại Cảng. Luận 

án chỉ tập trung nghiên cứu hoạt động quản lý nguồn nhân lực thuộc quyền 

hạn của Ban Giám đốc Cảng; đối tượng quản lý chỉ tập trung vào nhóm cán 

bộ, nhân viên và người lao động không giữ các vị trí quản lý trong Cảng.  
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3.2.2. Phạm vi về không gian  

Luận án nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực tại Cảng Hàng không 

quốc tế Nội Bài. 

3.2.3. Phạm vi về thời gian nghiên cứu 

Nghiên сứu thựс trạng đượс thựс hiện trong giаi đоạn 2018 - 2024, 

trong đó dữ liệu thứ cấp trong giai đoạn 2018 - 2023; dữ liệu khảo sát được 

thu thập trong năm 2024. Сáс đề хuất giải pháp đượс đưа rа đến năm 2030. 

4. Phương pháp nghiên cứu 

Luận án tiếp cận theo ngành quản lý kinh tế, trong đó quản lý nguồn 

nhân lực được nghiên cứu theo chu trình quản lý gồm: (i) Lập kế hoạch nguồn 

nhân lực; (ii) Tổ chức thực hiện kế hoạch nguồn nhân lực ( Tuyển dụng, bố 

trí sử dụng và đào tạo, bồi dưỡng NNL); (iii) Tạo động lực làm việc cho 

nguồn nhân lực; (iv) Đánh giá nguồn nhân lực.   

* Các phương pháp nghiên cứu được sử dụng trong Luận án 

Luận án sử dụng phương pháp định tính kết hợp với phương pháp định 

lượng để thực hiện các nhiệm vụ nghiên cứu. Trong đó, phương pháp định 

tính được sử dụng để thực hiện tổng quan tình hình nghiên cứu, xây dựng 

khung nghiên cứu và phân tích thực trạng và đề xuất giải pháp hoàn thiện 

quản lý nguồn nhân lực tại Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài. Phương pháp 

định lượng dùng bổ trợ cho phương pháp nghiên cứu định tính trong phân 

tích dữ liệu khảo sát thông qua việc tính độ lệch chuẩn của giá trị các biến 

số trong mẫu khảo sát. Độ lệch chuẩn trong khảo sát về quản lý nguồn nhân 

lực tại Cảng đo lường mức độ phân tán của các câu trả lời hoặc dữ liệu thu 

thập được so với giá trị trung bình. Qua đó, đánh giá tính nhất quán của các 

chính sách quản lý nguồn nhân lực của Cảng và đo lường độ tin cậy của dữ 

liệu khảo sát.  

* Các phương pháp thu thập dữ liệu:  

Các dữ liệu được dùng cho phương pháp định tính là các dữ liệu thứ 

cấp và sơ cấp. Các nguồn dữ liệu này được thu thập từ các phương pháp sau:  

- Phương pháp thu thập thông tin thứ cấp: Các thông tin thứ cấp được 

thu thập từ các công trình nghiên cứu, tài liệu, tư liệu đã xuất bản, các số 
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liệu thống kê, các báo cáo tổng kết của Bộ Giao thông vận tải, Tổng Công 

ty Cảng hàng không Việt Nam, báo cáo của Cảng Hàng không quốc tế Nội 

Bài, các công trình nghiên cứu khoa học trong và ngoài nước liên quan đến 

đề tài luận án đã công bố. 

- Phương pháp thu thập thông tin sơ cấp qua phỏng vấn sâu: Phỏng vấn 

sâu với 20 cán bộ, nhân viên của Cảng, gồm 5 quản lý và 15 nhân viên trực 

tiếp. Nội dung phỏng vấn làm rõ thành công, hạn chế và nguyên nhân trong 

quản lý nguồn nhân lực (tháng 7/2024). 

- Phương pháp thu thập thông tin sơ cấp qua điều tra: Khảo sát 350 lao 

động (chọn mẫu ngẫu nhiên phân tầng), sử dụng phiếu khảo sát với thang 

đo Likert 5 mức độ để đánh giá các nội dung quản lý nguồn nhân lực tại 

Cảng (tháng 6 - 7/2024). 

* Phương pháp phân tích số liệu: các phương pháp tổng hợp, hệ thống 

hóa, so sánh, thống kê mô tả; phân tích độ lệch chuẩn (sử dụng SPSS 22); 

phân tích chủ đề từ phỏng vấn sâu. 

6. Những đóng góp mới về khoa học và thực tiễn của luận án 

Đóng góp mới về khoa học 

Luận án góр рhần làm rõ, рhоng рhú thêm lý thuyết về quản lý nguồn 

nhân lực tại Cảng hàng không quốc tế, tiếp cận dưới góc độ của ngành quản 

lý kinh tế, theo chu trình quản lý. 

Kháс với сáс сáсh tiếр сận quản lý nguồn nhân lực ở góc độ quản trị 

kinh doanh, cụ thể là quản trị nguồn nhân lực, Luận án tiếp cận quản lý 

nguồn nhân lực dưới góc tiếp cận của quản lý kinh tế - kết hợp giữa quy 

trình quản lý với mục tiêu quản lý. Theo đó, luận án tiếр сận trựс tiếр vàо 

những nội dung quản lý nguồn nhân lực theo chu trình quản lý phù hợp với 

mục tiêu hoạt động và chiến lược phát triển chung của Cảng.  

Đóng góp mới về thực tiễn 

- Cung сấр thêm сơ sở để сơ quаn quản lý của Tổng Công ty Cảng hàng 

không và các Cảng hàng không đối сhiếu với việс thựс hiện nhiệm vụ trên 

thựс tế, kết hợр với việс thаm khảо nhóm сáс giải рháр mà luận án đề хuất 

để hоàn thiện сông táс quản lý nguồn nhân lực tại các Cảng hàng không. 
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- Kết quả nghiên сứu сủа luận án сó thể đượс sử dụng để сáс địа 

рhương сó Cảng hàng không tương tự như Nội Bài thаm khảо trоng сông 

táс quản lý сủа mình. 

- Là tài liệu thаm khảо trоng nghiên сứu khоа họс, giảng dạу ở bậс đại 

họс, sаu đại họс сhuуên ngành quản lý kinh tế và một số сhuуên ngành gần 

kháс như kinh tế рhát triển, quản lý сông, v.v. 

- Là tài liệu thаm khảо сhо сán bộ quản lý dоаnh nghiệр, người lао 

động và сông đоàn vận dụng trоng triển khаi quản lý, kiểm sоát hоạt động 

сủа mình. 

7. Kết cấu của luận án 

Ngoài phần Mở đầu, Kết luận, Tài liệu tham khảo và các phụ lục, Luận 

án kết cấu thành 04 chương , cụ thể: 

Chương 1: Tổng quan các công trình nghiên cứu liên quan đến luận án 

Chương 2: Cơ sở lý luận và kinh nghiệm quản lý nguồn nhân lực tại 

cảng hàng không  

Chương 3: Thực trạng quản lý nguồn nhân lực tại Cảng hàng không 

quốc tế Nội Bài 

Chương 4: Định hướng và giải pháp hoàn thiện quản lý nguồn nhân 

lực tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài. 

  



 

      

7 

Chương 1 

TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU  

LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 

 

1.1. TỔNG QUAN CÁC NGHIÊN CỨU VỀ QUẢN LÝ NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI DOANH NGHIỆP  

Luận án tiến hành tổng quan các nghiên cứu về quản lý nguồn nhân 

lực tại doanh nghiệp và hệ thống lại các nội dung chính về quản lý nguồn 

nhân lực được các nghiên cứu trước đây đề cập đến, trong cách tiếp cận theo 

chu trình quản lý.  

Bảng 1.1. Tổng hợp các nội dung quản lý nguồn nhân lực  

theo chu trình quản lý 

Giai 

đoạn 

Nội dung chính Mục tiêu Nguồn tham 

khảo 

Lập kế 

hoạch 

nhân lực 

 

Dự báo nhu cầu nhân 

sự: Phân tích môi 

trường nội bộ và bên 

ngoài (công nghệ, thị 

trường lao động) để dự 

đoán số lượng và kỹ 

năng nhân sự cần thiết, 

sử dụng phân tích dự 

đoán và AI. 

Đảm bảo lực 

lượng lao động 

phù hợp với 

chiến lược tổ 

chức và thích 

ứng với thay 

đổi. 

Jackson et al., 

2020 [24] 

Deloitte, 

2025 [22] 

Xác định năng lực cốt 

lõi: Xác định kỹ năng 

và năng lực cần thiết để 

phân bổ nguồn lực hiệu 

quả, tập trung vào yêu 

cầu công việc và bối 

cảnh tổ chức. 

Tăng cường 

hiệu quả phân 

bổ nhân sự, 

đảm bảo nhân 

viên có kỹ 

năng phù hợp. 

Jackson et al., 

2020 [24] 

Deloitte, 

2025 [22] 

Tổ chức Tuyển dụng: Thu hút Đảm bảo nhân Jackson et al., 
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thực hiện 

kế hoạch 

nhân lực 

 

và lựa chọn ứng viên 

dựa trên kỹ năng, sử 

dụng các kênh hiện đại 

như mạng xã hội và 

tuyển dụng dựa trên kỹ 

năng. 

sự có kỹ năng 

và văn hóa phù 

hợp với tổ 

chức. 

2020 [24] 

Noe et al., 

2021 [23] 

Bố trí nhân sự: Phân 

công nhân sự dựa trên 

kỹ năng và yêu cầu 

công việc, tối ưu hóa 

phối hợp đội nhóm. 

Tăng hiệu suất 

đội nhóm và 

đáp ứng yêu 

cầu công việc. 

Mai Thanh 

Lan, & 

Nguyễn Thị 

Minh Nhàn. 

(2016) [6] 

Quản lý đội nhóm đa 

văn hóa: Xây dựng 

cấu trúc tổ chức linh 

hoạt, sử dụng công 

nghệ hỗ trợ để quản lý 

đội nhóm đa quốc gia. 

Tăng cường sự 

hòa nhập và 

hiệu quả làm 

việc trong môi 

trường đa văn 

hóa. 

Jackson et al., 

2020 [24] 

Deloitte, 

2025 [22] 

Ngô Quang 

Trung. 

(2024) [7] 

Đào tạo và phát triển: 

Cung cấp chương trình 

đào tạo kỹ năng 

chuyên môn, tái đào 

tạo (reskilling), và 

nâng cao kỹ năng 

(upskilling). 

Nâng cao năng 

lực nhân viên 

và thích ứng 

với thay đổi 

công nghệ. 

Jackson et al., 

2020 [24] 

Deloitte, 

2025 [22] 

Lê Thị Kim 

Anh. (2013) 

[5] 

Lãnh đạo 

Tạo động lực: Áp 

dụng lãnh đạo chuyển 

đổi và nhân văn, sử 

dụng giao tiếp hai 

chiều, huấn luyện, và 

chính sách lương 

thưởng, phúc lợi để 

tăng sự gắn kết. 

Tăng động lực, 

sự hài lòng và 

đóng góp của 

nhân viên vào 

mục tiêu tổ 

chức. 

Jackson et al., 

2020 [24]; 

Deloitte, 

2025 [22];

 Nông 

Thị Như Mai, 

& Phạm Thị 

Mỹ Hường 

(2024) [9] 

Kiểm 

soát 

Đánh giá hiệu suất 

làm việc: Sử dụng 

Đảm bảo hiệu 

suất phù hợp 

Jackson et al., 

2020[24]; 
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(Đánh 

giá hiệu 

suất và 

phản hồi 

cải tiến) 

KPIs, phân tích con 

người, và AI để đánh 

giá hiệu suất minh 

bạch, tập trung vào 

phát triển. 

với mục tiêu tổ 

chức và nâng 

cao sự gắn kết. 

Dương Thị 

Thanh Tâm, 

& Trần Thị 

Diệu Thúy. 

(2024) [4] 

 

Phản hồi và cải tiến: 

Cung cấp phản hồi 

thường xuyên qua 

khảo sát, phản hồi 360 

độ, và huấn luyện để 

cải thiện hiệu suất. 

Thúc đẩy phát 

triển nhân viên 

và điều chỉnh 

chiến lược 

HRM. 

Deloitte, 

2025 [22]; 

Jackson et al. 

(2020) [24] 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

1. 2. TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU VỀ QUẢN 

LÝ NGUỒN NHÂN LỰC TẠI DOANH NGHIỆP VÀ DOANH NGHIỆP 

CẢNG HÀNG KHÔNG Ở VIỆT NAM 

Qua tổng quan các công trình nghiên cứu trong nước về quản lý nguồn 

nhân lực tại doanh nghiệp và tại cảng hàng không, luận án chỉ rõ: Các nghiên 

cứu về quản lý nguồn nhân lực tại Việt Nam chủ yếu tập trung vào doanh nghiệp 

chung hoặc hãng bay, ít phân tích sâu về cảng hàng không theo chu trình quản 

lý (lập kế hoạch, tổ chức, lãnh đạo, kiểm soát) gắn với chiến lược phát triển. Có 

rất ít công trình phân tích sâu về quản lý nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

cảng hàng không với góc nhìn của lĩnh vực quản lý, theo chu trình quản lý, gắn 

liền hoạt động quản lý nguồn nhân lực với chiến lược phát triển của cảng hàng 

không, như chức năng của hoạt động quản lý chung của cảng.  

1.3. ĐÁNH GIÁ CHUNG 

1.3.1. Những vấn đề nghiên cứu đã được làm rõ 

- Các nghiên cứu về vai trò then chốt của QLNNL trong việc nâng cao 

hiệu quả tổ chức và đảm bảo sự phát triển bền vững 

- Phạm vi nghiên cứu rất đa dạng, trải rộng từ các doanh nghiệp quốc 
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tế đến Việt Nam. Quốc tế, các nghiên cứu tập trung vào các trung tâm hàng 

không lớn như Changi (Singapore), Airports of Thailand, và các tập đoàn đa 

quốc gia như Microsoft, IBM, với mục tiêu khám phá cách QLNNL hỗ trợ 

vận hành quy mô lớn và cạnh tranh toàn cầu.  

- Các nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến QLNNL.  

1.3.2. Khoảng trống nghiên cứu 

Thiếu các nghiên cứu về những yếu tố có tính đặc thù của quản lý nguồn 

nhân lực tại các cảng hàng không ở Việt Nam. Thiếu các nghiên cứu toàn 

diện, tiếp cận theo chu trình quản lý gắn chặt với mục tiêu phát triển và bám 

sát đặc thù của các cảng hàng không. So với các nghiên cứu quốc tế, các 

nghiên cứu tại Việt Nam thiếu sự liên kết với các xu hướng toàn cầu và mục 

tiêu phát triển của các cảng. 

1.4. HƯỚNG TIẾP CẬN NGHIÊN CỨU VÀ KHUNG PHÂN TÍCH 

Hướng tiếp cận nghiên cứu của luận án sẽ tập trung vào việc xây dựng 

khung quản lý nguồn nhân lực (HRM) toàn diện cho các doanh nghiệp cảng 

hàng không tại Việt Nam, dựa trên cách tiếp cận quy trình quản lý, nhằm giải 

quyết các khoảng trống nghiên cứu đã xác định.  

Luận án sẽ áp dụng cách tiếp cận quy trình quản lý nhấn mạnh quan điểm 

hệ thống để tích hợp các yếu tố nội tại và ngoại cảnh tác động đến quản lý 

nguồn nhân lực tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài. Cụ thể, nghiên cứu sẽ 

tập trung vào các khâu trong chu trình quản lý nguồn nhân lực gồm: (1) Lập 

kế hoạch nhân lực; (2) Tổ chức thực hiện kế hoạch nhân lực: Phát triển chiến 

lược tuyển dụng dựa trên kỹ năng và đào tạo liên tục, để quản lý đội nhóm đa 

văn hóa, khắc phục thiếu hụt nhân sự chất lượng cao; (3) Lãnh đạo nhằm tạo 

động lực và khuyến khích người lao động nâng cao hiệu quả công việc, gắn 

bó với tổ chức; (4) Kiểm soát nhân lực nhằm cải thiện hiệu suất và giữ chân 

nhân tài.  
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Với những luận giải trên, các bước và nội dung nghiên cứu của Luận án 

được thể hiện trong Khung nghiên cứu sau:  

 

Sơ đồ  

 

Nguồn: Tổng hợp của tác giả 

  

 
Сơ sở lý luận quản lý 

nguồn nhân lực tại 

Cảng hàng không 

 

 

Сơ sở thựс tiễn quản 

lý nguồn nhân lực tại 

Cảng hàng không 

 

 
Thựс trạng quản lý 

nguồn nhân lực tại 

Cảng hàng không 

quốc tế Nội Bài 

 

Рhương hướng và 

giải рháр hоàn 

thiện 

quản lý 

nguồn nhân lực tại 

Cảng hàng không 

quốc tế Nội Bài 
Bối сảnh mới  

сó ảnh hưởng đến 

quản lý nguồn nhân 

lực tại Cảng hàng 

không quốc tế Nội Bài 
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Chương 2 

 CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ KINH NGHIỆM QUẢN LÝ NGUỒN  NHÂN 

LỰC TẠI CẢNG HÀNG KHÔNG 

2.1. KHÁI QUÁT VỀ NGUỒN NHÂN LỰC VÀ QUẢN LÝ NGUỒN 

NHÂN LỰC 

2.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực  

Sau khi phân tích các cách tiếp cận khác nhau về nguồn nhân lực, luận 

án đề xuất khải niệm: nguồn nhân lực trong tổ chức bao gồm tất cả các thành 

viên của tổ chức với trình độ chuyên môn, kỹ năng và phẩm chất, khả năng 

làm việc của họ để đóng góp vào thực hiện các mục tiêu của tổ chức trong 

ngắn hạn và dài hạn.  

2.1.2. Khái niệm quản lý nguồn nhân lực  

Luận án sử dụng khái niệm quản lý nguồn nhân lực dựa trên cách tiếp 

cận của Boxall (2018) [14]: quản lý nguồn nhân lực là quá trình lập kế 

hoạch, tổ chức thực hiện kế hoạch nhân sự, tạo động lực làm việc và đánh 

giá, điều chỉnh nhân sự trong tổ chức nhằm thực hiện các mục tiêu chiến 

lược của tổ chức, phù hợp với môi trường bên trong và bên ngoài tổ chức. 

2.1.3. Các lý thuyết nền tảng của quản lý nguồn nhân lực   

Lý thuyết hệ thống và Lý thuyết liên kết chiến lược được sử dụng để 

làm cơ sở xây dựng khung phân tích tổng thể của Luận án. 

2.2. KHÁI QUÁT VỀ NGUỒN NHÂN LỰC VÀ QUẢN LÝ NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI CẢNG HÀNG KHÔNG 

2.2.1. Khái quát về cảng hàng không 

Cách tiếp cận Cảng hàng không trong luận án sẽ dựa trên cách tiếp cận 

của Luật Hàng không dân dụng Việt Nam năm 2006 để phù hợp với đặc thù 

của các cảng hàng không ở Việt Nam hiện nay.  
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2.2.2. Nguồn nhân lực tại cảng hàng không 

Trong phạm vi luận án nguồn nhân lực cảng hàng không là toàn bộ 

người lao động làm việc tại cảng hàng không với trình độ chuyên môn, kỹ 

năng và phẩm chất, khả năng làm việc của họ để đóng góp vào thực hiện 

các mục tiêu của cảng trong ngắn hạn và dài hạn. 

Nguồn nhân lực tại cảng hàng không mang những đặc trưng riêng biệt, 

xuất phát từ tính chất phức tạp và yêu cầu khắt khe của ngành hàng không.  

2.2.3. Quản lý nguồn nhân lực tại cảng hàng không 

Quản lý nguồn nhân lực tại cảng hàng không là quá trình tích hợp chiến 

lược nhân sự vào mục tiêu phát triển tổng thể của cảng, thông qua các bước 

lập kế hoạch nhân sự, tổ chức thực hiện kế hoạch, tạo động lực, đánh giá 

và điều chỉnh nhân sự, nhằm đảm bảo đội ngũ nhân viên đáp ứng hiệu quả 

các yêu cầu vận hành và cạnh tranh trong ngành hàng không. 

2.2.4. Nội dung quản lý nguồn nhân lực tại cảng hàng không 

- Lập kế hoạch nguồn nhân lực: (NNL) là quá trình dự báo, phát triển, 

triển khai và kiểm soát các yếu tố liên quan đến nhân sự nhằm đảm bảo tổ 

chức có đủ nhân viên với kỹ năng phù hợp vào đúng thời điểm (Armstrong, 

2020 [13]).  

- Thực thiện kế hoạch nguồn nhân lực là quá trình triển khai các hoạt 

động như tuyển dụng nhân lực, bố trí và sử dụng nhân lực, đào tạo và phát 

triển nhân lực... nhằm thực hiện các mục tiêu của tổ chức.  

- Tạo động lực làm việc là một yếu tố quan trọng trong quản lý nguồn 

nhân lực, nhằm thúc đẩy nhân viên làm việc hiệu quả, gắn bó với tổ chức và 

đạt được mục tiêu chung.  

- Đánh giá nguồn nhân lực là quá trình thu thập, phân tích và đánh giá 

thông tin về hiệu suất, năng lực, hành vi và tiềm năng của nhân viên trong 

tổ chức nhằm phục vụ các mục tiêu quản lý.  
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2.2.5. Các yếu tố ảnh hưởng đến quản lý nguồn nhân lực tại cảng 

hàng không 

- Các yếu tố bên ngoài: chính sách và quy định pháp luật của nhà nước; 

Tình hình kinh tế và thị trường lao động; Cạnh tranh trong ngành hàng; Tiến 

bộ công nghệ toàn cầu; Yếu tố xã hội và văn hóa; Biến động địa chính trị và 

thiên tai. 

- Các yếu tố bên trong: Cơ cấu tổ chức và chính sách quản lý nội bộ; Cơ 

sở hạ tầng và trang thiết bị; Văn hóa doanh nghiệp và môi trường làm việc 

tại doanh nghiệp; Trình độ công nghệ và tự động hóa; Năng lực chủ thể quản 

lý; Trình độ của đối tượng quản lý. 

2.3. KINH NGHIỆM THỰC TIỄN VỀ QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN 

LỰC TẠI MỘT SỐ CẢNG HÀNG KHÔNG 

Luận án nghiên cứu kinh nghiệm quản lý nguồn nhân lực tại hai cảng 

hàng không nổi tiếng: Cảng hàng không quốc tế Tân Sơn Nhất (TSN) của 

Việt Nam và Cảng hàng không quốc tế Changi của Singapore để rút ra bài 

học kinh nghiệm trong quản lý nguồn nhân lực đối với Cảng hàng không 

quốc tế Nội Bài. Các kinh nghiệm rút ra gồm:  

Một là, cần chuyển từ tư duy phản ứng sang cách tiếp cận chủ động và 

chiến lược trong hoạch định nguồn nhân lực.  

Hai là, bài học về tuyển dụng và đào tạo nhân lực chất lượng cao, đáp 

ứng yêu cầu hội nhập và công nghệ.  

Ba là, cần thiết lập cơ chế điều phối và bố trí nhân lực linh hoạt, theo 

sát thời gian thực.  

Bốn là, bài học trong việc tạo động lực và giữ chân nhân sự không chỉ 

dừng ở mức lương và thưởng.  

Năm là, cần thiết lập hệ thống đánh giá nguồn nhân lực minh bạch, 

định lượng và có khả năng liên kết chặt chẽ với đào tạo và thăng tiến.  

Sáu là, cần chú trọng xây dựng văn hóa tổ chức vừa kỷ luật vừa đổi mới.  
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Chương 3 

 THỰC TRẠNG QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CẢNG HÀNG 

KHÔNG QUỐC TẾ NỘI BÀI 

3.1. KHÁI QUÁT VỀ CẢNG HÀNG KHÔNG QUỐC TẾ NỘI BÀI  

Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài (được gọi tắt là Cảng) là Chi nhánh 

cấp 1, đơn vị hạch toán phụ thuộc của Tổng công ty Cảng hàng không Việt 

Nam. Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài có chức năng, nhiệm vụ chính là 

Quản lý, vận hành, khai thác cơ sở hạ tầng và các trang thiết bị tại tại Cảng 

hàng không quốc tế Nội Bài do Tổng công ty giao; Bảo đảm An ninh, an toàn 

hàng không theo quy định pháp luật hiện hành; Cung cấp các dịch vụ hàng 

không và phi hàng không tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài; Thực hiện 

các chức năng khác do Hội đồng quản trị, Tổng giám đốc phân công. 

3.2. THỰC TRẠNG NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CẢNG HÀNG 

KHÔNG QUỐC TẾ NỘI BÀI GIAI ĐOẠN 2018 - 2023 

3.2.1. Số lượng nguồn nhân lực 

Số lượng cán bộ - công nhân viên tại Cảng HKQT Nội Bài đã biến đổi 

qua các năm, với một xu hướng tăng dần tổng số lượng nhân sự từ năm 2018 

đến 2023: Tổng số nhân viên tăng từ 2.464 người (2018) lên 2.722 người 

(2023), tương ứng với mức tăng 10,5% trong vòng 5 năm.  

Đại dịch đã ảnh hưởng mạnh đến hoạt động hàng không, làm giảm nhu 

cầu lao động ở các đơn vị như Trung tâm Điều hành sân bay hoặc Trung tâm 

Khai thác ga Nội Bài.  

3.2.2. Cơ cấu nguồn nhân lực 

Lao động gián tiếp chiếm tỷ lệ nhỏ (9,05% năm 2018 và 9,48% năm 

2023), lao động trực tiếp chiếm phần lớn (90,95% năm 2018 và 90,52% năm 

2023). Tỷ lệ này cho thấy sự ổn định trong phân bổ nguồn nhân lực, với 

trọng tâm vẫn là lực lượng lao động trực tiếp phục vụ vận hành thực tế.  

Theo độ tuổi tính đến năm 2023: lực lượng lao động tại Cảng có 40% 

nhân viên dưới 30 tuổi, 35% từ 30 - 40 tuổi, 20% từ 40 - 50 tuổi, và 5% trên 
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50 tuổi. Xu hướng nhân sự này cho thấy lực lượng lao động trẻ chiếm ưu 

thế tại Cảng, phù hợp với yêu cầu năng động của ngành hàng không, nhưng 

tỷ lệ nhân viên trên 50 tuổi thấp, đây là nhóm nhân sự có kinh nghiệm làm 

việc dày dặn, cũng rất cần thiết trong hoạt động vận hành Cảng.  

3.2.3. Trình độ nguồn nhân lực 

Cảng HKQT Nội Bài có đội ngũ cán bộ - công nhân viên đa dạng về 

trình độ, trải rộng từ trên đại học đến lao động phổ thông (LĐPT). Nhân sự 

có trình độ trên đại học có 175 người, chiếm 6.4% tổng số lao động. Nhân 

sự có trình độ đại học có 1.335 người, chiếm 48.6%, cho thấy đây là nhóm 

đông đảo nhất. Nhân sự có trình độ cao đẳng, trung cấp tổng cộng 421 người 

(15.3%), tập trung ở các đơn vị như Trung tâm Khai thác ga và Trung tâm 

Khai thác khu bay. Lao động kỹ thuật bậc nghề và sơ cấp, LĐPT có 791 

người (28.8%), chủ yếu trong các vị trí như khai thác khu bay, khai thác ga, 

và an ninh. 

3.2.4. Thu nhập của nguồn nhân lực  

Từ năm 2018 đến 2023, thu nhập của người lao động tại Cảng dao động 

từ mức thấp nhất 21 triệu đồng/người/tháng vào năm 2021 đến đỉnh cao 35 

triệu đồng/người/tháng vào năm 2019 (35). Sau giai đoạn suy giảm đáng kể, 

số lượng bắt đầu phục hồi từ năm 2022 và đạt 33 triệu đồng/người/tháng 

vào năm 2023. 

3.3. THỰC TRẠNG QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CẢNG 

HÀNG KHÔNG QUỐC TẾ NỘI BÀI GIAI ĐOẠN 2018 - 2023 

3.3.1. Thực trạng lập kế hoạch nguồn nhân lực 

3.3.2. Thực trạng thực hiện kế hoạch nguồn nhân lực  

3.3.3. Thực trạng tạo động lực cho người lao động 

3.3.4. Thực trạng đánh giá nguồn nhân lực  

3.4. ĐÁNH GIÁ QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CẢNG HÀNG 

KHÔNG QUỐC TẾ NỘI BÀI GIAI ĐOẠN 2018 - 2024 

3.4.1. Những kết quả đạt được 

Về lập kế hoạch nguồn nhân lực: Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài đã 
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xây dựng được hệ thống lập kế hoạch nguồn nhân lực phù hợp với chiến 

lược phát triển dài hạn, đáp ứng được nhu cầu phát triển của Cảng.  

Về thực hiện kế hoạch nguồn nhân lực:Công tác tuyển dụng nhân lực 

được Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài thực hiện quy trình tuyển dụng 

minh bạch, công bằng, thu hút được nhiều ứng viên có năng lực và trình độ 

chuyên môn cao.  

Về tạo động lực cho người lao động: Cảng Hàng không quốc tế Nội Bài 

đã thực hiện chính sách tiền lương, thưởng và phúc lợi hợp lý, góp phần 

động viên nhân viên hoàn thành tốt công việc.  

Về đánh giá nguồn nhân nhân lực: Quy trình đánh giá nguồn nhân lực 

tại Nội Bài được thực hiện chặt chẽ, mang lại hiệu quả cao trong việc duy 

trì chất lượng lao động.  

3.4.2. Một số hạn chế và nguyên nhân 

3.4.2.1. Một số hạn chế 

Về lập kế hoạch nguồn nhân lực: Công tác lập kế hoạch nguồn nhân lực 

tại Cảng Hàng không Quốc tế Nội Bài gặp hạn chế trong việc dự báo chính 

xác và xây dựng chiến lược dài hạn.  

Về tuyển dụng nguồn nhân lực: Quy trình tuyển dụng đôi khi chưa đáp 

ứng được nhu cầu tuyển dụng khẩn cấp hoặc trong các tình huống thay đổi 

đột ngột về công việc. 

Về thực hiện kế hoạch nguồn nhân lực: Công tác tuyển dụng tại Nội Bài 

còn phụ thuộc nhiều vào nguồn nội bộ, với tỷ lệ lớn ứng viên đến từ giới 

thiệu của cán bộ, công nhân viên. Về đào tạo, các chương trình chủ yếu tập 

trung vào nhân viên mới hoặc cán bộ chủ chốt, trong khi nhân viên ở các vị 

trí khác ít có cơ hội nâng cao kỹ năng. Việc bố trí nhân lực chưa tối ưu, với 

một số trường hợp nhân viên không được phân công đúng năng lực, dẫn đến 

việc không phát huy hết khả năng, làm giảm hiệu suất tổng thể. 

Về tạo động lực cho người lao động: Chính sách tạo động lực tại Nội 

Bài còn hạn chế trong việc hỗ trợ nhân viên khi gặp khó khăn.  

Về đánh giá nguồn nhân lực: Quy trình đánh giá nguồn nhân lực tại Nội 

Bài gặp hạn chế do các tiêu chuẩn khắt khe gây áp lực cho nhân viên.  
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3.4.2.2. Nguyên nhân của những hạn chế 

* Các nguyên nhân bên ngoài 

Thứ nhất là các biến động khó lường của môi trường bên ngoài, như 

đại dịch COVID-19. 

Thứ hai là sự cạnh tranh nhân lực trong ngành hàng không. Các hãng 

hàng không như Vietnam Airlines, VietJet, và sân bay Tân Sơn Nhất liên 

tục thu hút nhân tài ở các vị trí kỹ thuật và điều hành, làm hạn chế khả năng 

tuyển dụng nhân lực chất lượng cao tại Cảng. 

Thứ ba, thời tiết bất thường và tiêu chuẩn quốc tế cũng gây áp lực lên 

quản lý nhân lực của Cảng. Những yếu tố bên ngoài này làm trầm trọng 

thêm các hạn chế trong lập kế hoạch và tuyển dụng. 

Thứ tư, quản lý nguồn nhân lực tại Cảng tuân thủ quy định của Tổng 

công ty Cảng hàng không Việt Nam trên nhiều nội dung như quyết định về 

định biên, ngân sách đào tạo, và chính sách lương thưởng. Điều này khiến 

Cảng không thể bổ sung nhân viên kịp thời cho các giai đoạn mở rộng hoặc 

cao điểm. Những quy định cứng từ ACV không chỉ làm chậm quy trình mà 

còn hạn chế khả năng sáng tạo trong quản lý nguồn nhân lực tại Nội Bài. 

* Các nguyên nhân bên trong  

Thứ nhất, hoạt động quản lý nguồn nhân lực thiếu tính chiến lược dài hạn.  

Thứ hai, sự phối hợp chưa hiệu quả giữa các phòng, ban của Cảng.  

Thứ ba, nguyên nhân từ việc phân công trách nhiệm giữa các đơn vị 

trong Cảng chưa rõ, còn chồng chéo.  

Thứ tư, các nguyên nhân từ phía người lao động. Các nguyên nhân từ 

phía người lao động - tâm lý ngại thay đổi, thiếu chủ động, và thiếu kỹ năng 

tự quản lý cũng tác động tiêu cực đến quản lý nguồn nhân lực và hiệu quả 

tổng thể của Cảng Hàng không Quốc tế Nội Bài.  

Thứ năm, các nguyên nhân từ cơ sở kỹ thuật của Cảng. Hạ tầng đào 

tạo hạn chế tại Cảng Hàng không Quốc tế Nội Bài là một nguyên nhân chính 

làm giảm chất lượng kỹ năng nhân lực, từ đó ảnh hưởng đến hiệu quả quản 

lý nguồn nhân lực.  
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Chương 4 

ĐỊNH HƯỚNG VÀ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN QUẢN LÝ NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI CẢNG HÀNG KHÔNG QUỐC TẾ NỘI BÀI 

 

4.1. BỐI CẢNH VÀ ĐỊNH HƯỚNG QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC 

TẠI CẢNG HÀNG KHÔNG QUỐC TẾ NỘI BÀI  

4.1.1. Bối cảnh ảnh hưởng đến quản lý nguồn nhân lực tại Cảng 

Hàng không quốc tế Nội Bài  đến năm 2030 

Bối cảnh quốc tế: Chuyển đổi số và ứng dụng AI trong hàng không; 

Biến đổi khí hậu và phát triển bền vững; cạnh tranh quốc tế và tiêu chuẩn 

dịch vụ; Thay đổi nhân khẩu học và thiếu hụt lao động; thách thức văn hóa 

và đạo đức trong môi trường đa quốc gia.  

Bối cảnh trong nước: Tăng trưởng kinh tế nhanh và nhu cầu vận tải 

hàng không tăng; Phát triển hạ tầng giao thông và hàng không quốc gia; 

Biến động và phát triển thị trường lao động trong nước; sự điều chỉnh chính 

sách và quy định pháp luật; mức độ ứng dụng công nghệ và chuyển đổi số 

trong nước; Áp lực từ nhu cầu đời sống của người lao động; Biến đổi khí 

hậu và yêu cầu phát triển bền vững. Biến đổi khí hậu, với các hiện tượng 

thời tiết cực đoan, sẽ ảnh hưởng đến hoạt động hàng không 

4.1.2. Định hướng quản lý nguồn nhân lực tại Cảng Hàng không 

quốc tế Nội Bài  đến năm 2030 

Thứ nhất, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu phát triển 

của ngành hàng không nói chung và của Cảng nói riêng trong bối cảnh mới.  

Thứ hai, thu hút và giữ chân nhân tài trong bối cảnh nhiều biến động 

của thị trường lao động trong nước và quốc tế.  

Thứ ba, ứng dụng công nghệ trong quản lý nguồn nhân lực.  



 

      

20 

 

4.2. GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN QUẢN LÝ NGUỒN NHÂN LỰC 

TẠI CẢNG HÀNG KHÔNG QUỐC TẾ NỘI BÀI ĐẾN NĂM 2030 

4.2.1. Hoàn thiện lập kế hoạch nguồn nhân lực 

Ban Giám đốc Cảng Hàng không Quốc tế Nội Bài, chỉ đạo với các bộ 

phận quản lý, bao gồm Phòng Tổ chức - Nhân sự, Phòng Kế hoạch - Đầu tư, 

và các Trung tâm khai thác (an ninh, dịch vụ hành khách, kỹ thuật), cần triển 

khai một hệ thống lập kế hoạch nguồn nhân lực dài hạn để khắc phục các hạn 

chế hiện tại, trên cơ sở đó xây dựng kế hoạch nhân lực dài hạn giai đoạn 2026 

- 2030, phù hợp với chiến lược phát triển của Cảng và thực trạng nhân lực.  

4.2.2. Hoàn thiện tổ chức thực hiện kế hoạch nguồn nhân lực 

Phòng Tổ chức - Nhân sự cần xây dựng phương án mở rộng tuyển 

dụng thông qua hội chợ việc làm, mạng xã hội, và nền tảng trực tuyến; 

khắc phục tình trạng bố trí nhân lực sai lệch năng lực và vị trí việc làm; sử 

dụng các công cụ như Competency Framework để đánh giá kỹ năng nhân 

viên và bố trí họ vào các vị trí phù hợp. Ban Giám đốc cần giám sát quá 

trình triển khai và phân bổ nguồn lực để thực hiện phân tích năng lực.  

4.2.3. Hoàn thiện các chính sách tạo động lực làm việc cho người 

lao động 

Thứ nhất, xây dựng các chính sách khuyến khích nhân viên đạt nhiều 

thành công trong công tác chuyên môn, thúc đẩy năng lực và sự linh hoạt 

của lực lượng lao động tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài.  

Thứ hai, phát triển các chương trình đạo tạo kỹ năng mềm và ngoại 

ngữ cho người lao động. Phát triển chương trình đào tạo kỹ năng mềm và 

ngoại ngữ là yếu tố then chốt để nâng cao năng lực và động lực cho nhân 

viên tại Cảng.  

Thứ ba, thiết lập hệ thống công nhận và khen thưởng sáng kiến sẽ 

khuyến khích tinh thần đổi mới và động lực làm việc tại Cảng.  
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Thứ tư, tăng cường phúc lợi phi tài chính và hỗ trợ cân bằng công 

việc sẽ cải thiện chất lượng cuộc sống và động lực làm việc của nhân viên 

tại Cảng.  

4.2.4. Hoàn thiện công tác đánh giá nguồn nhân lực 

Một là, chuẩn hoá quy trình phân tích công việc.  

Hai là, xây dựng hệ thống đánh giá hiệu suất dựa trên KPI và khung 

năng lực.  

Ba là, hoàn thiện hệ thống đánh giá hiệu quả đào tạo.  

Bốn là, tăng cường ứng dụng công nghệ thông tin trong đánh giá nhân lực.  

4.3. KIẾN NGHỊ ĐỐI VỚI TỔNG CÔNG TY CẢNG HÀNG KHÔNG 

VIỆT NAM 

4.3.1. Phân quyền nhiều hơn cho Cảng hàng không quốc tế Nội Bài 

trong quản lý định biên 

- Phân quyền tự quyết định định biên nhân sự trong các tình huống 

khẩn cấp hoặc cao điểm 

- Thiết lập quy trình phê duyệt nhanh đối với các yêu cầu bổ sung nhân 

sự liên quan đến các dự án trọng điểm tại Cảng. 

4.3.2. Linh hoạt hóa tiêu chuẩn tuyển dụng và đánh giá 

-  Kiến nghị ACV điều chỉnh tiêu chuẩn tuyển dụng theo từng vị trí cụ thể 

-  Tạo lộ trình đào tạo nội bộ cho các chứng chỉ yêu cầu 

-  Xây dựng bộ tiêu chí đánh giá hiệu suất linh hoạt 

4.3.3. Tăng ngân sách và đa dạng hóa chương trình đào tạo 

- Tăng ngân sách đào tạo của ACV lên 8-10% tổng chi phí vận hành 

- Xây dựng chương trình đào tạo phù hợp với nhu cầu thực tế 

- Hợp tác đào tạo với các tổ chức đào tạo quốc tế và trong nước 

4.3.4. Cải thiện chính sách tạo động lực và khen thưởng 
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- Xây dựng cơ chế thưởng dựa trên hiệu suất 

- Tăng cường khen thưởng phi tài chính 

- Tổ chức khảo sát định kỳ về mức độ hài lòng của nhân viên: 

 4.3.5. Tăng cường tính sáng tạo và linh hoạt trong quản lý nhân sự 

- Cho phép Cảng thí điểm các sáng kiến quản lý nguồn nhân lực 

-  Xây dựng cơ chế phản hồi thường xuyên 

- Thành lập nhóm công tác chung về quản lý nguồn nhân lực 
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KẾT LUẬN 

Luận án đã cung cấp cái nhìn sâu sắc về thực trạng, thách thức và giải 

pháp để nâng cao hiệu quả quản lý nguồn nhân lực  trong bối cảnh tăng 

trưởng và hội nhập quốc tế. Nghiên cứu về quản lý nguồn nhân lực tại Cảng 

hàng không quốc tế Nội Bài đã mang lại cái nhìn toàn diện về thực trạng và 

các vấn đề trọng tâm trong việc quản lý đội ngũ lao động tại một trung tâm 

hàng không lớn nhất Việt Nam. Kết quả chính cho thấy Cảng sở hữu lực 

lượng lao động tương đối đông đảo, chủ yếu tập trung ở các lĩnh vực an ninh 

hàng không, khai thác ga, khai thác khu bay và điều hành sân bay. Tuy 

nhiên, đội ngũ này đối mặt với nhiều thách thức, bao gồm áp lực công việc 

cao trong các giai đoạn cao điểm như hè và Tết, dẫn đến mệt mỏi và giảm 

hiệu suất làm việc. Hạn chế về kỹ năng mềm, giao tiếp tiếng Anh, và xử lý 

tình huống của nhân viên an ninh hàng không, cùng với thiếu hụt ngoại ngữ, 

tin học ở một số cán bộ quản lý, đã ảnh hưởng đến chất lượng dịch vụ và 

khả năng hội nhập quốc tế.  

Bên cạnh đó, nghiên cứu đã phân tích các chính sách hiện hành tại 

Cảng, bao gồm lương, thưởng, và phúc lợi. Tuy nhiên, hỗ trợ nhân viên khi 

gặp khó khăn còn hạn chế của Cảng, cho thấy cần cải thiện các chính sách 

phúc lợi phi tài chính. Về đánh giá nhân lực, quy trình tại Cảng chủ yếu dựa 

trên tiêu chí “Đạt - Không đạt”, thiếu sự liên kết với chỉ số hiệu suất cụ thể 

(KPIs) và khung năng lực, dẫn đến tính chủ quan và chưa phản ánh đầy đủ 

đóng góp của nhân viên. Nghiên cứu cũng ghi nhận các chính sách riêng của 

Cảng, như hỗ trợ ca kíp và đào tạo chuyên sâu, giúp tăng động lực và năng 

lực, nhưng chưa đủ để giải quyết triệt để áp lực công việc và nhu cầu đổi 

mới trong bối cảnh tăng trưởng hành khách nhanh chóng.  

Nghiên cứu đề xuất bốn giải pháp tạo động lực, bao gồm khuyến khích 

đa năng định chuyên môn, tăng cường phúc lợi phi tài chính, phát triển đào 

tạo kỹ năng mềm và ngoại ngữ, và thiết lập hệ thống khen thưởng sáng kiến. 

Các giải pháp này được thiết kế để khắc phục các hạn chế cụ thể, như thiếu 

cơ chế khuyến khích, áp lực công việc và yếu kỹ năng, đồng thời đáp ứng 

yêu cầu hội nhập quốc tế và nâng cao chất lượng dịch vụ. Kết quả nghiên 
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cứu khẳng định rằng một hệ thống quản lý nguồn nhân lực hiệu quả tại Cảng 

không chỉ cần tập trung vào lương thưởng mà còn phải chú trọng đến động 

lực tinh thần, phát triển năng lực, và môi trường làm việc bền vững. 

Nghiên cứu này mang lại những đóng góp đáng kể về mặt lý luận trong 

lĩnh vực quản lý nguồn nhân lực, đặc biệt khi áp dụng vào bối cảnh đặc thù 

của một cảng hàng không quốc tế như Cảng. Các đóng góp lý luận này 

không chỉ làm phong phú khung phân tích quản lý nguồn nhân lực mà còn 

đặt nền tảng cho các nghiên cứu tiếp theo về quản lý nhân lực trong ngành 

hàng không. 

Về mặt thực tiễn, nghiên cứu mang lại giá trị lớn cho việc cải thiện 

quản lý nguồn nhân lực tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài, đặc biệt trong 

bối cảnh tăng trưởng nhanh và yêu cầu hội nhập quốc tế. Những đóng góp 

này không chỉ có giá trị với Cảng mà còn là bài học cho các tổ chức hàng 

không khác trong việc quản lý nhân lực hiệu quả. 

Mặc dù mang lại nhiều đóng góp, nghiên cứu vẫn tồn tại một số hạn 

chế, nghiên cứu chưa phân tích sâu tác động của các yếu tố bên ngoài, như 

biến động kinh tế, cạnh tranh trong ngành hàng không, hoặc thay đổi chính 

sách từ Cục Hàng không Việt Nam, đến quản lý nguồn nhân lực  tại Cảng. 

Nghiên cứu chưa sử dụng các phương pháp định lượng, như phân tích hồi 

quy hoặc mô hình bảng, để đánh giá tác động của các chính sách quản lý 

nguồn nhân lực đến hiệu suất tổ chức tại Cảng. Việc chỉ dựa vào phân tích 

định tính và số liệu khảo sát giới hạn khả năng đưa ra các kết luận có tính 

khái quát cao, đặc biệt khi so sánh với các nghiên cứu quốc tế về quản lý 

nguồn nhân lực trong ngành hàng không nói chung và cảng hàng không nói 

riêng. Những hạn chế trên mở ra nhiều hướng nghiên cứu tiềm năng để tiếp 

tục hoàn thiện quản lý nguồn nhân lực tại Cảng hàng không quốc tế Nội Bài 

cho các nghiên cứu được thực hiện tiếp theo. 
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