
BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC DÂN LẬP HẢI PHÕNG 

------------------------------- 

 

 

 

 

 

 

ISO 9001 : 2008 
 

 

KHÓA LUẬN TỐT NGHIỆP 
 

 

 

NGÀNH: QUẢN TRỊ DOANH NGHIỆP 

 

 

 

 

 

 

 

 

                     Sinh viên                       :  Bùi Quốc Việt 

                     Giảng viên hƣớng dẫn : ThS. Nguyễn Thị Ngọc Mỹ 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

HẢI PHÕNG – 2012  



BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC DÂN LẬP HẢI PHÕNG 

----------------------------------- 

 

 

 

 

MỘT SỐ BIỆN PHÁP NHẰM NÂNG CAO HIỆU QUẢ 

SỬ DỤNG NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY BẢO 

HIỂM PVI DUYÊN HẢI 

 

 

 

KHÓA LUẬN TỐT NGHIỆP ĐẠI HỌC HỆ CHÍNH QUY 

NGÀNH: QUẢN TRỊ DOANH NGHIỆP 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                     Sinh viên                       : Bùi Quốc Việt 

                     Giảng viên hƣớng dẫn : ThS. Nguyễn Thị Ngọc Mỹ 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

HẢI PHÕNG - 2012 



BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC DÂN LẬP HẢI PHÕNG 

-------------------------------------- 

 

 
 

 

 

 

 

 

NHIỆM VỤ ĐỀ TÀI TỐT NGHIỆP 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

Sinh viên: Bùi Quốc Việt Mã SV: 120630 

Lớp: QT1202N Ngành: Quản trị doanh nghiệp 

Tên đề tài: Một số biện pháp nhằm nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân 

lực tại công ty bảo hiểm PVI duyên hải 

 

 



NHIỆM VỤ ĐỀ TÀI 

 

1. Nội dung và các yêu cầu cần giải quyết trong nhiệm vụ đề  tài tốt nghiệp  

     (về lý luận, thực tiễn, các số liệu cần tính toán và các bản vẽ). 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

2. Các số liệu cần thiết để thiết kế, tính toán. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

3. Địa điểm thực tập tốt nghiệp. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

 

 

 

 



CÁN BỘ HƢỚNG DẪN ĐỀ TÀI TỐT NGHIỆP 

Ngƣời hƣớng dẫn thứ nhất: 

Họ và tên:............................................................................................. 

Học hàm, học vị:................................................................................... 

Cơ quan công tác:................................................................................. 

Nội dung hướng dẫn:............................................................................ 

 

 

 

Ngƣời hƣớng dẫn thứ hai: 

Họ và tên:............................................................................................. 

Học hàm, học vị:................................................................................... 

Cơ quan công tác:................................................................................. 

Nội dung hướng dẫn:............................................................................ 

 

 

Đề tài tốt nghiệp được giao ngày 02 tháng 04 năm 2012 

Yêu cầu phải hoàn thành xong trước ngày 07 tháng 07 năm 2012 

 

Đã nhận nhiệm vụ ĐTTN                             Đã giao nhiệm vụ ĐTTN 

         Sinh viên      Người hướng dẫn 

 

 

 

Hải Phòng, ngày ...... tháng........năm 2012 

Hiệu trƣởng 
 

 

 

GS.TS.NGƢT Trần Hữu Nghị 



PHẦN NHẬN XÉT CỦA CÁN BỘ HƢỚNG DẪN 

 

1. Tinh thần thái độ của sinh viên trong quá trình làm đề tài tốt nghiệp: 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

 

2. Đánh giá chất lƣợng của khóa luận (so với nội dung yêu cầu đã đề ra trong 

nhiệm vụ Đ.T. T.N trên các mặt lý luận, thực tiễn, tính toán số liệu…): 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

 

    3.  Cho điểm của cán bộ hƣớng dẫn (ghi bằng cả số và chữ): 
…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………….. 

 

                   Hải Phòng, ngày … tháng … năm 2012 

Cán bộ hƣớng dẫn 
                                                 (Ký và ghi rõ họ tên) 

 

 

  

 

  



MỤC LỤC 

 

LỜI MỞ ĐẦU .......................................................................................................... 1 

PHẦN I: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ NGUỒN NHÂN LỰC VÀ HIỆU QUẢ SỬ 

DỤNG NGUỒN NHÂN LỰC ................................................................................. 2 

1.1/ Các khái niệm về nhân lực và quản lý sử dụng nhân lực .................................. 2 

1.1.1/ Khái niệm nguồn nhân lực .................................................................................. 2 

1.1.2/ Khái niệm quản lý nguồn nhân lực ...................................................................... 2 

1.2/ Chức năng và vai trò của quản lý nhân lực ........................................................ 2 

1.2.1/ Chức năng của quản lý nhân lực: Gồm 3 nhóm chức năng: ................................. 2 

1.2.1.1/ Nhóm chức năng thu hút nhân lực .................................................................... 2 

1.2.1.2/ Nhóm chức năng đào tạo và phát triển .............................................................. 3 

1.2.1.3/ Nhóm chức năng duy trì nhân lực .................................................................... 3 

1.2.2/ Vai trò của quản lý nhân lực ............................................................................... 3 

1.3/ Các nguyên tắc quản lý nguồn nhân lực ............................................................ 4 

1.4/ Các yếu tố ảnh hưởng đối với quản lý nguồn nhân lực ..................................... 4 

1.4.1/ Các nhân tố môi trường bên ngoài của quản trị nhân lực ...................................... 4 

1.4.1.1/ Yếu tố kinh tế: ................................................................................................. 4 

1.4.1.2/ Yếu tố công nghệ khoa học kỹ thuật: ................................................................ 4 

1.4.1.3/ Yếu tố văn hoá- xã hội: .................................................................................... 4 

1.4.1.4/ Yếu tố chính trị pháp luật của nhà nước: ........................................................... 5 

1.4.2/ Các môi trường bên trong của quản trị nhân lực .................................................. 5 

1.4.2.1/ Văn hoá doanh nghiệp ..................................................................................... 5 

1.4.2.2/ Cơ cấu tổ chức ................................................................................................ 5 

1.5/ Nội dung cơ bản của quản lý nguồn nhân lực .................................................... 5 

1.5.1/ Hoạch định tài nguyên nhân sự. .......................................................................... 5 

1.5.2/ Tuyển dụng lao động ....................................................................................... 8 

1.5.3/ Phân công và hợp tác lao động ..................................................................... 10 

1.5.4/ Đào tạo và phát triển nhân lực ...................................................................... 11 

1.5.5/ Đánh giá năng lực nhân viên ......................................................................... 12 

1.5.6/ Trả công lao động.......................................................................................... 13 



1.6/ Hiệu quả quản trị nhân lực .................................................................................. 15 

1.6.1/ Các khái niệm ................................................................................................. 15 

1.6.1.1/ Khái niệm chung về hiệu quả ........................................................................ 15 

1.6.1.2/ Khái niệm hiệu quả sử dụng lao động ........................................................... 16 

1.6.2/ Các chỉ tiêu đánh giá hiệu quả quản lý và sử dụng nguồn nhân lực ................... 17 

PHẦN II: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC QUẢN LÝ NHÂN LỰC TẠI CÔNG 

TY BẢO HIỂM PVI DUYÊN HẢI - TỔNG CÔNG TY CỔ PHẦN BẢO HIỂM 

DẦU KHÍ VIỆT NAM ........................................................................................... 19 

2.1. Một số nét khái quát về Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam .. 19 

2.1.1 Sự ra đời của Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam. ................ 19 

2.1.2 Sự phát triển của Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam ........... 20 

2.1.3 Một vài nét khái quát về Công ty bảo hiểm PVI duyên hải ........................... 21 

2.1.3.1  Vai trò, sứ mệnh của PVI duyên hải .......................................................... 21 

2.1.3.2 Hoạt động sản xuất kinh doanh của DN, lĩnh vực kinh doanh: .................. 22 

2.1.3.2.1: Kinh doanh bảo hiểm gốc: ...................................................................... 22 

2.1.3.2.2 Kinh doanh tái bảo hiểm: ......................................................................... 24 

2.1.3.2.3 Hoạt động đầu tư: ..................................................................................... 26 

2.1.3.3  Sơ đồ tổ chức của công ty bảo hiểm PVI duyên hải .................................. 26 

2.1.4 Một số thuận lợi và khó khăn của công ty bảo hiểm PVI duyên hải ............. 27 

2.1.4.1 Thuận lợi: .................................................................................................... 27 

2.1.4.2 Khó khăn: .................................................................................................... 28 

1.2 Thực trạng công tác quản lý nguồn nhân lực tại công ty bảo hiểm PVI duyên 

hải: ........................................................................................................................... 30 

1.2.1 Cơ cấu lao động của công ty: ......................................................................... 30 

1.2.2 Tình hình sử dụng lao động của công ty ........................................................ 32 

2.2.3/ Thực trạng công tác quản trị nhân lực tại công ty bảo hiểm PVI duyên hải: 34 

2.2.3.1/ Điều kiện làm việc: .................................................................................... 34 

2.2.3.2/ Công tác tuyển dụng: ................................................................................. 35 

2.2.3.3/ Trả lương và đãi ngộ .................................................................................. 37 

2.2.3.4/ Công tác đào tạo và phát triển của công ty ................................................ 40 



2.2.3.5/ Đánh giá nhân viên: ................................................................................... 44 

2.2.4/ Nhận xét: ....................................................................................................... 46 

2.2.4.1/ Ưu điểm: ..................................................................................................... 46 

2.2.4.2/ Nhược điểm: ............................................................................................... 46 

PHẦN III: MỘT SỐ BIỆN PHÁP NÂNG CAO HIỆU QUẢ SỬ DỤNG NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY BẢO HIỂM PVI DUYÊN HẢI .................................. 48 

3.1/ Mục tiêu và phương hướng phát triển của công ty bảo hiểm PVI duyên hải: . 48 

3.2/ Việc nâng cao chất lượng đội ngũ nhân viên trong công ty là tất yếu và khách quan . 49 

3.3/ Một số biện pháp nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực tại công ty bảo 

hiểm PVI duyên hải ................................................................................................. 49 

3.3.1/ Biện pháp 1: Mở rộng phạm vi và chất lượng tuyển dụng ........................... 49 

3.3.2/ Biện pháp 2: Trả công người lao động và những phúc lợi mà người lao động 

đáng được hưởng ..................................................................................................... 52 

3.3.3/ Biện pháp 3:Nâng cao chất lượng đánh giá nhân viên ................................. 55 

3.3.4/ Biện pháp nâng cao chất lượng đào tạo trong công việc .............................. 57 

KẾT LUẬN ............................................................................................................ 61 

DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO ............................................................. 63 

PHỤ LỤC I .............................................................................................................. 64 

PHỤ LỤC II ............................................................................................................ 66 

BẢNG CÂN ĐỐI KẾ TOÁN ................................................................................. 66 

PHỤ LỤC III ........................................................................................................... 67 



Khoa quản trị kinh doanh  Trường ĐHDL Hải Phòng 

Sinh viên: Bùi Quốc Việt_QT1202N  1 

LỜI MỞ ĐẦU 

Ngày nay cùng với sự phát triển không ngừng của khoa học kỹ thuật và quá 

trình toàn cầu hóa diễn ra mạnh mẽ, những yếu tố cạnh tranh truyền thống của 

doanh nghiệp như vốn, công nghê, giá thành đã dần trở nên bão hòa không còn 

mang tính quyết định nữa. Thay vào đó, một nguồn lực mới một yếu tố cạnh tranh 

mới mang tính quyết định đối với sự thành công của các doanh nghiệp, đó chính là 

con người – Nhân lực. 

Xét đến cùng thì nhân lực chính là tác nhân tạo ra vốn và đề xuất những ý 

tưởng mới, cũng như đảm nhận vai trò lựa chọn và ứng dụng các công nghệ tiên 

tiến, thực hiện các chỉ tiêu nhằm nâng cao thành tích của doanh nghiệp. Trong 

nhiều trường hợp vốn và công nghệ có thể huy động được nhưng để xây dựng 

được đội ngũ cán bộ nhiệt tình, tận tâm, có khả năng thích hợp và làm việc có hiệu 

quả thi rất phức tạp và tốn kém nhiều hơn. Vì vậy để có thể tồn tại và phát triển 

trong môi trường cạnh tranh khốc liệt mỗi Công ty cần phải thực hiện tốt công tác 

quản lý nhân lực nhằm tăng cường và phát huy khả năng đáp ứng của nhân lực qua 

tất cả các giai đoạn phát triển của doanh nghiệp. 

Xuất phát từ vai trò và thực trạng của công tác quản trị nhân lực ở nước ta 

nói chung và mỗi doanh nghiệp nói riêng, em xin chọn đề tài : “Một số giải pháp 

nhằm nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực tại công ty bảo hiểm PVI Duyên 

Hải” làm đề tài khóa luận của mình. 

Bài viết bao gồm các nội dung chính sau: 

Phần 1: Cơ sở lý luận về nguồn nhân lực, quản trị nhân lực và hiệu quả sử dụng 

nguồn nhân lực trong công ty. 

Phần 2: Thực trạng công tác quản lý nhân lực tại Công ty bảo hiểm PVI Duyên 

Hải–Tổng Công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam. 

Phần 3: Một số biện pháp nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực tại Công ty 

bảo hiểm PVI Duyên Hải 

Em xin chân thành cảm ơn Thạc sĩ. Nguyễn Thị Ngọc Mỹ cùng ban lãnh đạo 

Công ty bảo hiểm PVI Duyên Hải đã giúp đỡ em hoàn thành bài luận văn này ! 

                          Sinh viên thực hiện 

 

Bùi Quốc Việt 
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PHẦN I 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ NGUỒN NHÂN LỰC VÀ HIỆU QUẢ 

SỬ DỤNG NGUỒN NHÂN LỰC 

1.1/ Các khái niệm về nhân lực và quản lý sử dụng nhân lực 

1.1.1/ Khái niệm nguồn nhân lực 

Hiện nay, nguồn nhân lực là nguồn lực quan trọng nhất, quyết định sự tồn tại và 

phát triển của mỗi quốc gia cũng như mỗi doanh nghiệp. Đứng trên các góc độ khác 

nhau, khi nghiên cứu nguồn nhân lực, các học giả đã đưa ra các khái niệm khác nhau về 

nguồn nhân lực cho phù hợp với mục tiêu nghiên cứu: 

Nguồn nhân lực hay nguồn lực lao động bao gồm số người trong độ tuổi lao động 

có khả năng lao động (trừ những người tàn tật, mất sức lao động loại nặng) và những 

người ngoài độ tuổi lao động nhưng thực tế đang làm việc (Viện nghiên cứu khoa học và 

phát triển). 

Nguồn nhân lực của một tổ chức được hình thành trên cơ sở các cá nhân với vai 

trò khác và được liên kết với nhau theo những mục tiêu nhất định. Nguồn nhân lực khác 

với các nguồn lực khác của doanh nghiệp ở bản chất của con người (Trần Kim Dung, 

2005). 

1.1.2/ Khái niệm quản lý nguồn nhân lực 

Theo Nguyễn Hữu Thân, quản lý nguồn nhân lực là phối hợp một cách tổng thể 

các hoạt động hoạch định, tuyển mộ, tuyển chọn, duy trì, phát triển, động viên và tạo mọi 

điều kiện thuận lợi cho nguồn nhân lực thông qua tổ chức, nhằm đạt được mục tiêu chiến 

lược và định hướng viễn cảnh của tổ chức (QTNS, 2004). 

1.2/ Chức năng và vai trò của quản lý nhân lực 

1.2.1/ Chức năng của quản lý nhân lực: Gồm 3 nhóm chức năng: 

1.2.1.1/ Nhóm chức năng thu hút nhân lực 

Nhóm chức năng này chú trọng vấn đề đảm bảo có đủ số lượng nhân viên với các 

phẩm chất phù hợp cho công việc của doanh nghiệp. Để có thể tuyển được đúng người 

cho đúng việc, trước hết doanh nghiệp phải căn cứ vào kế hoạch sản xuất, kinh doanh và 

thực trạng sử dụng nhân viên trong doanh nghiệp nhằm xác định được những công việc 
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nào cần tuyển thêm người. Nhóm chức năng này thường có các hoạt động: hoạch định 

nguồn nhân lực, phân tích công việc, phỏng vấn, trắc nghiệm, thu thập lưu trữ và xử lý 

các thông tin về nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

1.2.1.2/ Nhóm chức năng đào tạo và phát triển 

Nhóm chức năng này chú trọng việc nâng cao năng lực của nhân viên, đảm bảo 

cho nhân viên trong doanh nghiệp có các kỹ năng, trình độ lành nghề cần thiết để hoàn 

thành tốt công việc được giao và tạo điều kiện cho nhân viên được phát triển tối đa các 

năng lực cá nhân. Nhóm chức năng đào tạo, phát triển thường thực hiện các hoạt động 

như: hướng nghiệp, huấn luyện, đào tạo kỹ năng thực hành cho công nhân; bồi dưỡng 

nâng cao trình độ lành nghề và cập nhật kiến thức quản lý, kỹ thuật công nghệ cho cán bộ 

quản lý và cán bộ chuyên môn nghiệp vụ. 

1.2.1.3/ Nhóm chức năng duy trì nhân lực 

Nhóm chức năng này chú trọng đến việc duy trì và sử dụng có hiệu quả nguồn 

nhân lực trong doanh nghiệp. Nhóm chức năng này gồm hai chức năng nhỏ hơn là kích 

thích, động viên nhân viên và duy trì, phát triển các mối quan hệ lao động tốt đẹp trong 

doanh nghiệp. Nhóm chức năng này thường liên quan đến việc xây dựng các chính sách 

lương bổng, thăng tiến, kỷ luật, tiền thưởng, phúc lợi, phụ cấp, đánh giá năng lực thực 

hiện công việc của nhân viên, là những hoạt động quan trọng nhất của chức năng kích 

thích, động viên. 

1.2.2/ Vai trò của quản lý nhân lực 

Quản trị nhân lực giữ vai trò đặc biệt quan trọng và ngày càng được các quản trị 

gia quan tâm nghiên cứu và phân tích, xem đây là một chức năng cốt lõi và quan trọng 

nhất của tiến trình quản trị. Việc nghiên cứu quản trị nhân lực nhằm đạt được 3 mục tiêu 

hàng đầu: 

- Nhằm nâng cao năng suất lao động 

- Nhằm cải thiện chất lượng và chính cách làm việc 

- Nhằm đảm bảo tính hợp pháp 

Do đó, quản trị nhân lực có vai trò là một bộ phận không thể thiếu được của công 

tác quản lý sản xuất kinh doanh trong các doanh nghiệp. Nó tìm kiếm và phát triển những 

hình thức, những phương pháp tốt để mọi thành viên có thể đóng góp được nhiều nhất 
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cho mục tiêu cua doanh nghiệp, đồng thời cũng tạo điều kiện để chính bản thân người lao 

động phát triển không ngừng.  

1.3/ Các nguyên tắc quản lý nguồn nhân lực 

Quản lý nguồn nhân lực của tổ chức cần tuân theo các nguyên tắc sau: 

- Nhân viên cần được đầu tư thoả đáng để phát triển những năng lực riêng nhằm thoả 

mãn các nhu cầu cá nhân, đông thời tạo ra năng suất lao động hiệu quả cao và đóng góp 

tốt cho tổ chức. 

- Các chính sách chương trình và thực hiện quản lý cần được thiết lập và thực hiện sao 

cho có thể thoả mãn nhu cầu vật chất lẫn tinh thần của nhân viên. 

- Môi trường làm việc cần được thành lập sao cho có thể kích thích nhân viên phát triển 

và sử dụng tối đa các kỹ năng của mình. 

- Các kỹ năng nhân sự cần được thực hiện phối hợp và là bộ phận quan trọng trong chiến 

lược kinh doanh của tổ chức. 

Cách tiếp cận quản lý nguồn nhân lực đòi hỏi cán bộ quản lý phải hiểu biết tốt tâm 

lý xã hội, nghiên cứu hành vi tổ chức, pháp luật và các nguyên tắc kinh doanh. 

1.4/ Các yếu tố ảnh hưởng đối với quản lý nguồn nhân lực 

1.4.1/ Các nhân tố môi trường bên ngoài của quản trị nhân lực 

1.4.1.1/ Yếu tố kinh tế: 

Xu hướng của GNP, tốc độ tăng trưởng kinh tế, tỷ lệ lạm phát; 

+ Lãi xuất ngân hàng, chu kỳ kinh tế, cán cân thanh toán, chính sách tiền tệ; 

+ Chất lượng và giá cả lao động. 

1.4.1.2/ Yếu tố công nghệ khoa học kỹ thuật: 

Sự đầu tư, đổi mới, cải tiến công nghệ sản xuất có tác dụng làm tăng năng suất lao 

động, giảm thiểu thời gian nhàn rỗi, …; có thể thay thế một phần nhân lực hoặc sẽ đòi 

hỏi trình độ tay nghề cao hơn của người lao động. Yếu tố này sẽ có ảnh hưởng lớn tới các 

quyết định tuyển dụng bao nhiêu, trình độ như thế nào… 

1.4.1.3/ Yếu tố văn hoá- xã hội: 

Dựa vào sở thích vui chơi giải trí, chuẩn mực đạo đức, quan niệm về mức sống, 

bình đẳng giới, xu hướng nhân chủng học…; 
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1.4.1.4/ Yếu tố chính trị pháp luật của nhà nước: 

Các tổ chức, doanh nghiệp có tồn tại và phát triển được đều phải chịu sự ràng 

buộc của yếu tố luật lệ của Nhà Nước như: phải tuân theo quy định về thuê muớn lao 

động, an toàn lao động,bảo hiểm, vật giá, quảng cáo, nơi đặt nhà máy, bảo vệ môi trường, 

quy định về số giờ làm việc, cấm phân biệt đối xử với người lao động. 

1.4.2/ Các môi trường bên trong của quản trị nhân lực 

1.4.2.1/ Văn hoá doanh nghiệp 

Phản ánh giá trị của một ttỏ chức và chịu ảnh hưởng mạnh mẽ của giới lãnh đạo, 

cơ cấu tổ chức. Điều đó được thể hiện qua: 

+ Phong cách người lãnh đạo; 

+ Mối quan hệ giữa lao động và nhân viên; 

+ Công tác truyền thông; 

+ Ý chí quyết tâm của ban lãnh đạo; 

+ Sự động viên và niềm tin. 

1.4.2.2/ Cơ cấu tổ chức 

Phản ánh vị trí cấp bậc của nhân viên và cách thức tổ chức họ thành nhóm bộ 

phận và phòng ban sao cho với cách thức tổ chức như vậy sẽ đạt được hiệu quả cao nhất. 

Mặt khác, nhân tố ảnh hưởng bên trong còn có các chính sách chiến lược marketing, hoạt 

động tài chính, sản xuất tác nghiệp… Như vậy, doanh nghiệp phải có biện pháp để phát 

triển, tạo không khí làm việc, kích thích khả năng của người lao động tứ đó nhằm nâng 

cao hiệu quả sản xuất kinh doanh. 

1.5/ Nội dung cơ bản của quản lý nguồn nhân lực 

1.5.1/ Hoạch định tài nguyên nhân sự. 

Theo Nguyễn Hữu Thân(2004), hoạch định TNNS là một tiến trình triển khai thực 

hiện các kế hoạch và các chương trình nhằm đảm bảo rằng cơ quan sẽ có đúng số lượng, 

đúng số người được bố trí đúng nơi, đúng lúc và đúng chỗ. 

Sau khi đề ra mục tiêu về kinh doanh doanh nghiệp sẽ đề ra các chiến lược và kế 

hoạch hoạt động. Thông thường các chiến lược và kế hoạch hoạt động bao gồm các bước 

sau: 

- Phân tích môi trường, xác định mục tiêu và chiến lược cho doanh nghiệp 
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- Phân tích hiện trạng quản lý nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. 

- Dự báo khối lượng công việc ( đối với các mục tiêu kinh tế, kế hoạch dài hạn, trung 

hạn) hoặc xác định khối lượng là các công việc và tiến hành phân tích công việc (đối với 

mục tiêu, kế hoạch ngắn hạn) và nhu cầu nguồn lực (đối với các mục tiêu, kế hoạch dài 

hạn. trung hạn) hoặc xác định nhu cầu nguồn nhân lực (đối với các mục tiêu, kế hoạch 

ngắn hạn). 

- Phân tích quan hệ cung cầu nguồn nhân lực, khả năng điều chỉnh, đề ra các chính sách, 

kế hoạch chương trình thực hiện giúp cho doanh nghiệp thích ứng với các nhu cầu mới 

và nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực. 

- Thực hiện các chính sách, kế hoạch chương trình quản trị nguồn nhân lực của doanh 

nghiệp. 

- Kiểm tra đánh giá tình hình thực hiện. 

Sơ đồ 1.1: Quy trình hoạch định nguồn nhân sự 

 

a/ Phân tích công việc 

Phân tích công việc là một tiến trình xác định một cách có hệ thống các 

nhiệm vụ và kỹ năng cần thiết để thực hiện công việc trong một tổ chức. Từ việc 

phân tích công việc, nhà quản trị có thể thiết kế hai bản khác là bản mô tả công 

việc và bản tiêu chuẩn công việc. 
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Phân tích công việc là một công cụ của quản trị nguồn nhân lực cơ bản nhất 

vì từ đó nhà quản trị có cơ sở hoạch định tài nguyên nhân sự, tuyển dụng, đào tạo, 

và phát triển, đánh giá mức độ hoàn thành công việc, thiết lập các chế độ lương 

bổng và phúc lợi, an toàn lao động, y tế, giao tế nhân sự, nghiên cứu tài nguyên 

nhân sự. 

Phân tích công việc còn là quá trình đánh giá bản chất hoặc nội dung công 

việc bằng cách xác định và tổ chức thông tin về công việc. 

Theo Nguyễn Hữu Thân (2004) thì có nhiều phương pháp phân tích công 

việc. Các phương pháp phổ biến nhất là bản câu hỏi, quan sát, phỏng vấn, ghi chép 

lại trong nhật ký hoặc tổng hợp các phương pháp trên lại. 

Bảng mô tả công việc: Là một tài liệu cung cấp thông tin liên quan đến các 

công việc: là bảng trình bày các điều kiện, tiêu chuẩn tối thiểu có thể chấp nhận 

được mà một người cần phải có để hoàn thành một công việc nhất định nào đó. 

b/ Định mức lao động 

Định mức lao động là quá trình xác định mức lao động, là việc quy định các 

mức hao phí cần thiết để người lao động hoàn thành một công việc nhất định. 

Mức lao động là một đại lượng lao động sống quy định cho người lao động 

để họ hoàn thành một khối lượng công việc nhất định. 

Một mức lao động được coi là khoa học, hợp lý là một yếu tố thúc đẩy công 

tác phân tích công việc được tiến hành chính xác và tiết kiệm cả về thời gian và 

các nguồn lực liên quan. Ngoài ra còn phải đảm bảo hợp lý về yêu cầu đảm bảo 

sức khoẻ cho người lao động. 

Mức lao động được phân chủ yếu làm ba loại: 

- Mức thời gian (Mtg): Là số lượng thời gian cần thiết quy định cho một nhóm 

người lao động có trình độ tay nghề nhất định đạt yêu cầu về phẩm chất, chất 

lượng trong điều kiện tổ chức sản xuất xác định. 

- Mức sản lượng (Msl): Là số lượng phẩm chất hay khối lượng công việc nhất định 

quy định cho một nhóm người lao động có trình độ lành nghề nhất định để họ điều 

khiển tổ chức sản xuất xác định. 
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- Mức phục vụ: Là số lượng máy móc thiết bị quy định cho một nhóm người lao 

động có trình độ lành nghề nhất định phải phục vụ cho công việc nhất định đạt yêu 

cầu về phẩm chất, chất lượng trong điều kiện tổ chức sản xuất xác định. 

1.5.2/ Tuyển dụng lao động 

Ông cha ta từng nói: “ Thiên thời, địa lợi, nhân hoà”. Nhưng thiên thời 

không bằng địa lợi, địa lợi không bằng nhân hoà. Yếu tố nhân hoà- người hiền tài 

là nguyên khí của quốc gia, đóng một vai trò vô cùng quan trọng trọng quá trình 

phát triển của mỗi một quốc gia, mỗi một tổ chức. Điều này đã được chứng minh 

qua sự tồn tạivà phát triển hàng nghìn năm của xã hội nghìn năm của xã hội loài 

người. Ngày nay và tương lai cũng vậy, con người cứ dần tự chứng tỏ mình và rồi 

lại tự phủ định mình để rồi lại chiến thắng chính bản thân mình, tự phá kỷ lục do 

chính mình tạo ra. Đây vừa là sự thể hiện tính ưu việt hơn hẳn của con người so 

với loài vật và cũng là nguyên nhân của mọi sự tiến bộ và phát triển và mặt lịch sử. 

Bước vào thế kỷ 21 - thế kỷ của nền kinh tế tri thức, của nền văn minh hậu 

công nghiệp. Vai trò của con người trong sự phát triển của mỗi một doanh nghiệp 

lại càng được khẳng định một cách rõ nét hơn, quan trọng và mang tính quyết định 

hơn. Con người với trí tuệ siêu việt của mình, đã đang và sẽ trở thành nhân tố cạnh 

tranh khốc liệt nhất giữa các doanh nghiệp, nó quyết định sự thành bại của một 

doanh nghiệp cụ thể. Do đó công tác tuyển dụng lao động – công tác tuyển chọn 

đầu vào nhân lực rất cần được coi trọng, kết quả của công tác tuyển dụng lao động 

có ảnh hưởng trực tiếp đến quá trình phát triển lâu dài của doanh nghiệp. 

Hiểu được tầm quan trọng và tính quyết định của công tác tuyển dụng lao động 

để từ đó giúp nhà quản lý ( nhà tuyển dụng ) thấy được trách nhiệm to lớn của mình từ 

đó có những phương pháp tuyển dụng lao động hiệu quả hơn, tuyển chọn được những 

người lao động tối ưu, phù hợp nhất với sự đòi hỏi của công việc. 

Để tuyển chọn lao động đáp ứng dược sự đoig hỏi của công việc là tạo lập 

được một cơ cấu lao động tối ưu, hoàn hảo. Cần lưu ý một số vấn đề sau: 

Trước tiên cần phải tiến hành phân tích công việc một cách khoa học để 

hoàn chỉnh hoá việc sắp xếp, bố trí lại nguồn nhân lực hiện có, nhằm hoàn thiện 

hoá cơ cấu lao động cho phép khai thác được tiềm năng to lớn của nguồn nhân lực 
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hiện có. Qua phân tích công việc kết hợp với kế hoạch sản xuất kinh doanh trong 

kinh doanh mà nhà quản lý nắm bắt được nhu cầu về nhân lực ( hoặc thừa hoặc 

thiếu) từ đó có kế hoạch về nhân sự tương ứng, tránh rơi vào tình thế bị động trong 

nhân sự. 

Tuyển chọn về nhân sự phải chú ý đến sự phù hợp giữa trình độ, tâm lý, sức 

khoẻ người được tuyển chọn đối với yêu cầu của công việc. Thông qua bảng mô tả 

công việc và bảng tiêu chuẩn công việc mà xác định nhân lực có đủ điều kiện về 

phẩm chất đạo đức, sức khoẻ, trình độ chuyên môn, cá tính, tâm lý… cho mỗi 

phòng ban cụ thể trong doanh nghiệp. 

Xác đinh nguồn nhân lực nhất thiết phải gắn liền với kế hoạch sản xuất kinh 

doanh. Bởi lẽ việc tuyển chọn lao động trong một nguồn lao động dồi dào như ở 

nước ta hiện nay thì không phải là vấn đề khó khăn. Nhưng nếu như người ta 

không có kế hoạch tuyển dụng cụ thể, khoa học sẽ dẫn tới việc lấy người ồ ạt, gây 

dư thừa lao động. Lúc này việc giải quyết lao động dồi dư lại là một vấn đề thật 

không đơn giản, nó sẽ gây ra một số ảnh hưởng tiêu cức đến doanh nghiệp như: 

Làm giảm uy tín doanh nghiệp, gây xáo trộn tâm lý người lao động, làm năng suất 

lao động giảm, tăng chi phí do phải chi một khoản tiền lớn cho việc giải quyết 

lượng lao động dư thừa… 

Trong tuyển chọn, nhà quản lý nên khéo léo chọn lựa người lao động sao 

cho lợi ích mục tiêu cá nhân của họ gắn liền với lợi ích mục tiêu của doanh nghiệp. 

Tức là khi người lao động cố gắng hoàn thành mục đích cá nhân thì họ cũng đồng 

thời hoàn thành được nhiệm vụ đối với tổ chức sử dụng họ, điều này là vô cùng 

cần thiết, vì lúc đó tự thân người lao động với sự thôi thúc đạt được mục tiêu cá 

nhân sẽ trở thành một động lực làm việc to lớn trong quá trình lao động. 

Giúp người được tuyển chọn hội nhập nhanh với môi trường làm việc, nắm 

bắt được sở trường, sở đoản, cá tính, sức khoẻ, tâm lý của người được tuyển chọn 

để bố trí cho họ vào nơi làm việc phù hợp. 

Tuyển chọn nhân lực là chọn lưu được một đội ngũ nhân lực không những 

đáp ứng được sự ổn định tối ưu mà còn thích ứng được khi môi trường thay đổi. 
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1.5.3/ Phân công và hợp tác lao động 

Phân công và hợp tác lao động là một trong những hoạt động cơ bản của 

quản lý nhân lực. Do phân công lao động mà tất cả các cơ cấu về lao động trong 

doanh nghiệp được hình thành tạo nên một bộ máy doanh nghiệp với tất cả các bộ 

phận, chức năng cần thiết, với tỷ lệ tương ứng theo nhu cầu của sản xuất. Hợp tác 

lao động được ví như là một chất keo, gắn kết các bộ phận với nhau thông qua mối 

quan hệ bắt buộc trong sản xuất. Từ đó cho thấy một sản phẩm ra đồi là kết quả 

của sự phối hợp, tác động qua lại một cách nhịp nhàng liên tục giữa các bộ phận 

của bộ máy sản xuất. 

Phân công và hợp tác lao động có mối quan hệ chặt chẽ với nhau. Phân công 

lao động càng sâu thì hợp tác lao động càng rộng. Sự chặt chẽ của hợp tác lao động 

tuỳ thuộc vào mức độ hợp lý của phân công lao động và ngược lại, chính trong quá 

trình hợp tác lao động mà phân công lao động được hoàn thiện. Phân công lao 

động hợp lý và khoa học sẽ tạo ra sự phù hợp giữa công việc được giao với khả 

năng, trình độ, chuyên môn, nghiệp vụ của người lao động. Phân công lao động tạo 

ra sự nhịp nhàng cân đối, liên tục giữa các bộ phận trong sản xuất, tạo ra môi 

trường thuận lợi cho sự gắn kết các mối quan hệ xã hội, nâng cao tinh thần tập thể 

tạo động lực nâng cao thành tích lao động chung. 

Để áp dụng được hình thức phân công lao động có hiệu quả nhà quản lý phải 

tự biết đánh giá đúng thực trạng của doanh nghiệp mình về loại hình, đặc biệt sản 

xuất, quy mô, đặc điểm máy móc thiết bị … từ đó đưa ra quyết định áp dụng hình 

thức phân công lao động nào trong các hinh thức phân công lao động sau: 

- Phân công lao động theo chức năng là hình thức phân công lao động trong đó 

tách riêng các công việc khác nhau thành những chức năng lao động nhất định căn 

cứ vào vị trí và chức năng chính của doanh nghiệp. 

- Phân công lao động theo công nghệ là hình thức phân công lao động trong đó tách 

riêng các loại công việc khác nhau tuỳ theo quy trình công nghệ thực hiện chúng. 

- Phân công lao động theo mức độ phức tạp của công việc là hình thức phân công 

lao động trong đó tách riêng các công việc khác nhau tuỳ tính chất phức tạp của 

nó. 



Khoa quản trị kinh doanh  Trường ĐHDL Hải Phòng 

Sinh viên: Bùi Quốc Việt_QT1202N  11 

Phân công lao động khoa học gắn liền với việc xây dựng một hệ thống nội 

quy, quy định, quy chế hoàn chỉnh trong xí nghiệp. Trong đó tất cả các chức danh 

đều được quy định rõ ràng và thống nhất về vị trí, chức danh, quyền hạn cũng như 

trách nhiệm phải chịu xử lý khi không hoàn thành nhiệm vụ…phân công lao động 

phải phù hợp với yêu cầu kỹ thuật công nghệ. 

Một doanh nghiệp thành công hay thất bại, bộ máy quản lý cồng kềnh hay 

gọn nhẹ, công việc trùng lặp chồng chéo hay rõ ràng cụ thể phần lớn phụ thuộc vào 

tổ chức phân công lao động. 

1.5.4/ Đào tạo và phát triển nhân lực 

a. Khái niệm đào tạo và phát triển: 

Đào tạo và phát triển là các hoạt động nhằm duy trì và nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực của tổ chức, là điều kiện quyết định để các tổ chức có thể đứng 

vững và thắng lợi trong môi trường cạnh tranh. Do đó, trong các tổ chức, công tác 

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cần được thực hiện một cách có tổ chức và có 

kế hoạch. 

Đào tạo là một quá trình có hệ thống nhằm nuôi dưỡng việc tích luỹ các kỹ 

năng, những quy tắc khái niệm hay thái độ dẫn đến sự tương xứng tốt hơn giữa 

những đặc điểm của công nhân viên và những yêu cầu của công việc 

(G.T.Milkovich). 

Phát triển nguồn nhân lực chính là toàn bộ những hoạt động học tập được tổ 

chức bởi doanh nghiệp, do doanh nghiệp cung cấp cho người lao động. Các hoạt 

động đó có thể được cung cấp trong vài giờ, vài ngày, thậm chí đến vài năm, tuỳ 

thuộc vào nội dung và mục tiêu học tập. Nhằm tạo ra sự thay đổi nhanh chóng 

hành vi nghề nghiệp cho người lao động theo hướng đi lên, tức là nhằm nâng cao 

khả năng và trình độ chuyên nghiệp cho người lao động. 

Phát triển là quá trình lâu dài nhằm nâng cao năng lực và động cơ của công 

nhân viên để biến họ thành những thành viên tương lai quý báu của tổ chức đó. 

Phát triển không chỉ bao gồm có đào tạo, mà còn có cả sự nghiệp và những kinh 

nghiệm khác nữa (G.T.Milkovich). 
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Giữa đào tạo và phát triển nguồn nhân lực có sự khác nhau thể hiện thông 

qua bảng sau 

Bảng 1.1: Sự khác nhau giữa đào tạo và phát triển 

Chỉ tiêu Đào tạo Phát triển 

1. Tập trung Công việc hiện tại Công việc tương lai 

2. Phạm vi Cá nhân  Cá nhân và tổ chức 

3. Thời gian Ngắn hạn Dài hạn 

4. Mục đích 
Khắc phục sự thiếu hụt về kiến 

thức và kỹ năng hiện tại 
Chuẩn bị cho tương lai 

 

b. Mục tiêu của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là nhằm sử dụng tối đa 

nguồn nhân lực hiện có và nâng cao tính hiệu quả của tổ chức thông qua việc giúp 

cho người lao động hiểu rõ hơn về công việc, nắm vững hơn về nghề nghiệp của 

mình và thực hiện chức năng, nhiệm vụ của mình một cách tự giác hơn với thái độ 

tốt hơn, cũng như khả năng thích ứng của họ đối với các công việc trong tương lai. 

1.5.5/ Đánh giá năng lực nhân viên 

Đánh giá mức hoàn thành công việc là hệ thống chính thức xét duyệt và 

đánh giá sự hoàn thành công việc của một cá nhân theo định kỳ. 

Đánh giá năng lực nhân viên nhằm:  

- Cung cấp các thông tin phản hồi cho nhân viên biết mức độ thực hiện công việc 

của họ so với các tiêu chuẩn mẫu và so với các nhân viên khác. 

- Giúp nhân viên điều chỉnh, sửa chữa các sai lầm trong quá trình làm việc. 

- Kích thích, động viên nhân viên thông qua những điều khoản về đánh giá, ghi 

nhận và hỗ trợ. 

- Cung cấp các thông tin làm cơ sở cho các vấn đề về đào tạo, trả lương, khen 

thưởng, thuyên chuyển nhân viên, cải tiến cơ cấu tổ chức,… 

- Phát triển sự hiểu biết về công ty thông qua đàm thoại về các cơ hội và hoạch 

định nghề nghiệp. 

- Tăng cường quan hệ tốt đẹp giữa cấp trên và cấp dưới. 

Có 6 phương pháp đánh giá mức độ hoàn thành công việc của nhân viên là: 
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- Phương pháp mức thang điểm. 

- Phương pháp xếp hạng. 

- Phương pháp ghi chép và lưu trữ. 

- Phương pháp quan sát hành vi. 

- Phương pháp định lượng. 

Trong đó phương pháp mức thang điểm được dùng phổ biến trong các doanh nghiệp. 

1.5.6/ Trả công lao động 

Trả công lao động bao gồm các hoạt động nhằm thoả mãn nhu cầu của 

người lao động trong doanh nghiệp: tiền lương và các phúc lợi dịch vụ. 

Trả công lao động hay tiền lương trả cho người lao động trở thành động lực 

vật chất vô cùng lớn thúc đẩy người lao động trong quá trình làm việc và có thể trở 

thành một trong những nguyên nhân chủ yếu gây ra hiện tượng trì trệ, bất mãn, bỏ 

công ty… điều đó phụ thuộc rất nhiều vào chính sách về tiền lương, tiền thưởng và 

hình thức trả lương ở mỗi công ty. Vì vậy vai trò quản lý trong công tác trả công 

lao động là vô cùng lớn. Nhà quản lý tiền lương trong điều kiện một doanh nghiệp 

cụ thể phải luôn luôn nghiên cứu sự biến đổi của môi trường bên ngoài, nghiên cứu 

chính sách lương bổng đãi ngộ của đối thủ cạnh tranh, nghiên cứu các văn bản luật 

của nhà nước có liên quan đến tiền lương để đảm bảo không vi phạm pháp luật khi 

triển khai kê hoạch tiền lương của đơn vị mình. Hơn nữa nhà quản lý phải nghiên cứu 

xây dựng cho được một hệ thống lương bổng đãi ngộ nhằm phát huy được tối đa sức 

mạnh tiềm ẩn của tiền lương, hoàn thành xuất sắc chức năng của tiền lương sau: 

- Tiền lương là thước đo giá trị của lao động. 

- Duy trì phát triển sức lao động. 

- Tạo động lực cho người lao động. 

- Kích thích thúc đẩy phân công lao động xã hôi phát triển. 

- Chức năng xã hội của tiền lương. 

Để thực hiện việc trả công cho người lao động không mắc phải những sai 

lầm, nhà quản trị phải bám sát vào những nguyên tắc cơ bản của việc trả lương sau: 

- Trả lương ngang nhau cho những lao động như sau. 

- Đảm bảo năng suất lao động tăng nhanh hơn tiền lương bình quân. 
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- Đảm bảo mối quan hệ hợp lý về tiền lương bình quân của lao động trong 

các bộ phận phòng ban trong doanh nghiệp. 

Nhà quản lý căn cứ vào tình hình cụ thể của doanh nghiệp để đưa ra quyết 

định là nên trả lương theo sản phẩm hay trả lương theo thời gian. Áp dụng mức 

lương trong doanh nghiệp là cao, trung bình hay thấp. Bởi mỗi hình thức trả lương, 

mức lương nó có những ưu nhược điểm riêng rất phụ thuộc vào từng doanh nghiệp 

cụ thể. Hiện nay có những doanh nghiệp đã áp dụng hình thức trả lương theo sự 

đánh giá chủ quan từ phía nhà quản trị về tiềm năng phát triển của người lao động 

trong tương lai, hay trả lương gắn liền với thành tích công tác, tư cách phẩm chất 

và thâm niêm nghề nghiệp… 

Khi tham gia vào quá trình lao động,theo nấc thang nhu cầu của con người 

ngày càng tăng, khích lệ về vật chất đối với người lao động tuy là rất quan trọng 

nhưng không phải là biện pháp duy nhất mà đôi khi động lực làm việc của con 

người lai chịu sự chi phối bởi chính bản thân, nhân cách người quản lý họ và 

những khoản thù lao phi tài chính. 

Theo tạp chí kinh tế Mỹ “ Fortune” – trong một công trình điều tra: Doanh 

nghiệp nào ở Châu Âu có số người lao động phấn khởi hăng say làm việc nhất. Kết 

quả cho thấy cái làm cho công nhân viên vui sướng không phải là đồng lương đặc 

biệt cao hoặc chương trình cổ phần hấp dẫn mà trong con mắt của người lao động 

giới chủ phải hội tụ những tiêu chuẩn quan trọng nhất như sau: 

- Biết phát huy năng lực của tập thể 

- Tạo điều kiện để người lao động phát huy được khả năng của họ 

- Có thông tin minh bạch, rõ ràng giữa những nhà quản lý với người lao động. 

- Động viên mọi người cùng tham gia, tạo sự nhất trí cao ở doanh nghiệp. 

- Coi trọng vấn đề bình đẳng trong doanh nghiệp 

Sau đây là danh mục một số thù lao phi tài chính mà được người lao động 

coi trọng. 

(1) Cơ hội về nghề nghiệp, thời cơ lâu dài để tăng trưởng và phát triển 

(2) Cơ hội để học tập, để phát triển khả năng mới 
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(3) Sự đề bạt, cả việc huy động lên cấp trên lẫn điều động ngang cấp vào các chức 

vụ mong muốn. 

(4) Trả công dưới nhiều hình thức: tiền lương, tiền thưởng, quyền mua bán cổ 

phiếu, phúc lợi, trợ cấp… 

(5) Trách nhiệm 

(6) Quyền tự chủ 

(7) Ý nghĩa cá nhân về hạnh phúc trong việc làm tốt công việc 

(8) Sự ca ngợi về mặt quản lý 

(9) Sự an toàn nghề nghiệp, đặc biệt quan trọng vào lúc kinh tế eo hẹp, có biến 

động. 

(10) Sự phản hồi tốt từ phía người tiêu dùng và bán hàng 

(11) Sự kính trọng của những người cùng làm 

Trả công lao động trong nền kinh tế thị trường ngày nay nó không chỉ đơn 

thuần là việc bù đắp cho người lao động sức lực mà họ bỏ ra trong quá trình lao 

động về mặt vật chất mà còn được nâng vị trí cao hơn được xem như là một nghệ thuật 

trong công tác quản lý tiền lương và nhân lực. Nó quyết định được tính ổn định, không 

gây bất bình đẳng, mâu thuẫn xung quanh vấn đề lợi ích, nó còn giúp gia tăng được 

động lực làm việc và kích thích được tinh thần làm việc sáng tạo của người lao động. 

Để phát huy được hết tác dụng những chức năng vốn có của tiền lương đặc biệt để ngày 

một nâng cao được công tác quản lý và sử dụng nguồn nhân lực có hiệu quả, nhà quản 

lý không được một phút nào lơ là hay xem nhẹ công tác trả công lao động. 

1.6/ Hiệu quả quản trị nhân lực 

1.6.1/ Các khái niệm 

1.6.1.1/ Khái niệm chung về hiệu quả 

Hiệu quả là tiêu chuẩn để đánh giá mọi hoạt động kinh tế - xã hội. Hiệu quả là 

một phạm trù kinh tế có vai trò đặc biệt và có ý nghĩa to lớn trong quản trị kinh tế cũng 

như trong khoa học quản lý.  Từ xưa đến nay nhiều nhà kinh tế đã đưa ra các khái niệm 

khác nhau về hiệu quả và dưới đây là một vài quan điểm đại diện. 

- Hiệu quả là chỉ tiêu kinh tế xã hội tổng hợp dùng để lựa chọn các phương án 

hoặc các quy định trong quá trình hoạt động thực tiễn của con người ở mọi lĩnh vực, 
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mọi thời điểm. Chỉ tiêu hiệu quả là tỉ lệ giữa kết quả thực hiện của hoạt động đã đề ra so 

với chi phí đã bỏ ra để đạt kết quả đó. 

- Theo “Giáo trình phân tích hoạt động sản xuất kinh doanh” của PGS.TS 

Nguyễn Thị Gái thì hiệu quả sử dụng kinh doanh của doanh nghiệp là một phạm trù 

kinh tế phản ánh trình độ sử dụng các nguồn nhân tài, vật lực của doanh nghiệp để đạt 

được kết quả cao nhất trong quá trình kinh doanh với tổng hợp chi phí thấp nhất, nó 

được thể hiện bằng công thức: 

 

Hiệu quả sản xuất kinh doanh  

 

                        

 =  

Kết quả đầu ra 

Nguồn lực đầu vào 

Trong đó: kết quả đầu ra được đo bằng các chỉ tiêu: giá trị tổng sản lượng, tổng 

doanh thu , lợi nhuận… 

Nguồn lực đầu vào gồm: Lao động, tư liệu lao động, vốn… 

1.6.1.2/ Khái niệm hiệu quả sử dụng lao động 

Quản lý lao động là việc thực hiện tất cả các công việc như: đào tạo, tuyển dụng, 

phân công bố trí hợp lý với trình độ người lao động… nhằm mục đích làm sao cho việc 

sử dụng lao động đạt kết quả cao. Các doanh nghiệp rất quan tâm đến vấn đề hiệu quả 

sử dụng lao động. Nếu sử dụng lao động có hiệu quả là góp phần làm cho doanh nghiệp 

tồn tại và phát triển. Hiệu quả sử dụng lao động cao hay thấp phụ thuộc vào trình độ tổ 

chức sản xuất, phân công lao động và quản lý của mỗi doanh nghiệp. 

Hiệu quả sản xuất kinh doanh nói chung và hiệu quả sử dụng lao động nói riêng 

là một phạm trù kinh tế gắn liền với cơ chế thị trường có quan hệ với tất cả các yếu tố 

trong quá trình sản xuất kinh doanh như: lao động, vốn, máy móc thiết bị… Doanh 

nghiệp chỉ có thể đạt hiệu quả cao khi việc sử dụng các yếu tố cơ bản của quá trình kinh 

doanh có hiệu quả cao, khi đề cập đến hiệu quả sử dụng lao động. 

Hiệu quả sử dụng lao động là chỗ dựa cơ bản để đánh giá việc thực hiện mục 

tiêu kinh tế của doanh nghiệp. 

*  Căn cứ vào nguồn nhân lực bỏ ra để thu kết quả thì chỉ tiêu hiệu quả tương đối 

được xác định: 

H = K 
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- Kết quả đầu ra được đo bằng chỉ tiêu sau: tổng doanh thu, lợi nhuận, giá trị sản 

lượng… 

- Nguồn lực đầu vào: tổng lao động, chi phí tiền lương, lao động trực tiếp, lao 

động khác… 

Tuy nhiên cần hiểu hiệu quả lao động một cách toàn diện trên cả hai mặt: hiệu 

quả kinh tế và hiệu quả xã hội. Hiệu quả kinh tế và hiệu quả xã hội có mối quan hệ 

khăng khít nhưng cũng có mâu thuẫn. Vì vậy, vấn đề ở đây là tạo sự thống nhất giữa lợi 

ích của doanh nghiệp với lợi ích của toàn xã hội. 

Hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp đạt được trong từng thời kỳ, từng giai đoạn, 

điều đòi hỏi đặt ra ở đây cho doanh nghiệp là không được vì lợi ích trước mắt mà làm 

tổn hại đến lợi ích lâu dài của toàn doanh nghiệp. Hiệu quả sử dụng lao động của doanh 

nghiệp phải đặt trong mối quan hệ mật thiết chung của hiệu quả sane xuất kinh doanh 

của toàn bộ nền kinh tế quốc dân. Như vậy có thể nói doanh nghiệp là một tế bào, một 

bộ phận cấu thành của nền kinh tế. 

1.6.2/ Các chỉ tiêu đánh giá hiệu quả quản lý và sử dụng nguồn nhân lực 

Các chỉ tiêu để đánh giá hiệu quả quản lý và sử dụng nguồn nhân lực bao gồm: 

* Năng suất lao động: 

- Công thức:  

 

NSLĐ bình quân 

 

= 

Tổng sản lượng 

Tổng số lao động 

- Đơn vị tính: sản lượng/ người 

- Ý nghĩa chỉ tiêu: Cho các nhà quản trị biết cứ mỗi người lao động tạo ra được bao 

nhiêu sản phẩm. 

* Hiệu suất sử dụng lao động: 

- Công thức: 

 

Hn 

 

 

= 

Tổng doanh thu 

Tổng số lao động 

L 
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- Đơn vị tính: Đồng/ người 

- Ý nghĩa chỉ tiêu: cho các nhà quản trị biết mỗi người lao động tạo ra được bao nhiêu 

đồng doanh thu, trong thực tế sản xuất và kinh doanh thì chỉ tiêu này càng cao càng tốt, 

nó cho thấy doanh nghiệp sử dụng và quản lý nguồn nhân lực hiệu quả hay không. 

* Hiệu quả sử dụng lao động: 

- Công thức: 

 

Hiệu quả sử dụng lao động 

 

 

= 

Tổng lợi nhuận 

Tổng số lao động 

- Đơn vị tính: Đồng/ người 

- Ý nghĩa chỉ tiêu: cho các nhà quản trị biết cứ mối người lao động tạo ra được bao 

nhiêu đồng lợi nhuận. 

* Hàm lượng sử dụng lao động: 

Cách 1:  

 

Hàm lượng sử dụng lao động 

 

 

= 

 

Tổng số lao động 

Tổng lợi nhuận 

- Đơn vị tính: Người/ đồng 

- Ý nghĩa chỉ tiêu: Cho các nhà quản trị biết cứ một đồng lợi nhuận cần bao nhiêu lao 

động. 

Cách 2:  

 

Hàm lượng sử dụng lao động 

 

 

= 

Tổng số lao động 

Tổng doanh thu 

 

- Đơn vị tính: Người/ đồng 

- Ý nghĩa chỉ tiêu: Cho các nhà quản trị biết cứ một đồng doanh thu cần bao nhiêu đồng 

lao động. 
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PHẦN II  

THỰC TRẠNG CÔNG TÁC QUẢN LÝ NHÂN LỰC TẠI 

CÔNG TY BẢO HIỂM PVI DUYÊN HẢI - TỔNG CÔNG TY CỔ 

PHẦN BẢO HIỂM DẦU KHÍ VIỆT NAM 

2.1. Một số nét khái quát về Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam 

***Giới thiệu sơ lược về Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam: 

 Tên công ty: Công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam - PVI  

 Tên giao dịch: Công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam – PVI 

Địa chỉ: Tòa nhà 154 Nguyễn Thái Học, Hà Nội 

Điện thoại: 04 37335588 

Fax: 04 37336284 

Chủ tịch hội đồng quản trị: Ông  Nguyễn Anh Tuấn 

Tổng giám đốc: Ông Bùi Vạn Thuận 

2.1.1 Sự ra đời của Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam. 

           Trong những năm vừa qua, chính sách đổi mới của Đảng và Nhà nước đã 

mang lại nhiều thành tựu to lớn cho nền kinh tế - xã hôị nước ta. Tốc độ phát triển 

kinh tế ngày càng cao, lạm phát bước đầu được kiểm soát, đầu tư nước ngoài tăng, 

đời sống nhân dân được cải thiện. Trong công cuộc đổi mới này phải kể đến sự 

đóng góp không nhỏ của nghành Dầu khí. Có thể khẳng định Dầu khí là một trong 

những nghành công nghiệp mũi nhọn đã và đang góp phần to lớn vào việc tăng 

trưởng kinh tế của đất nước. Tuy nhiên, hoạt động trong lĩnh vực dầu khí cũng 

chứa đựng không ít những rủi ro bởi hoạt động này thường diễn ra ngoài khơi với 

các công nghệ hiện đại nên chỉ một sơ suất nhỏ cũng có thể làm thiệt hại hàng tỉ 

đôla, thậm chí còn ảnh hưởng đến sức khoẻ và tính mạng của con người. Không 

những thế hoạt động này còn gây ô nhiễm môi trường. Vì vậy, nếu không có các 

biện pháp phòng tránh hữu hiệu thì nguy cơ phá sản của các công ty dầu khí là rất 

lớn. Điều này ảnh hưởng đến sự phát triển của nền kinh tế cũng như nguy cơ ô 

nhiễm môi trường do hoạt động này gây ra là rất lớn, đặc biệt phải kể đến sự cố 

tràn dầu nếu xảy ra thì hậu quả là cực kỳ nghiêm trọng và khó có thể lường hết 
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được, thiệt hại không chỉ trước mắt mà còn lâu dài và gần như là không thể khắc 

phục hoàn toàn được. Như vậy có thể nói nhu cầu bảo hiểm trong lĩnh vực dầu khí 

là rất lớn nhưng khả năng tài chính hiện tại của các công ty bảo hiểm ở Việt Nam 

là chưa thể đáp ứng được. Thực tế cho thấy hàng năm có khoảng từ 90 đến 95% 

giá trị các hợp đồng bảo hiểm dầu khí bị ép chuyển ra nước ngoài do thế yếu của 

các doanh nghiệp bảo hiểm trong nước trong khi đàm phán, do uy tín, khả năng tài 

chính, kinh nghiệm bảo hiểm dẫn tới hàng năm có khoảng từ 15 đến 17 triệu đôla 

Mỹ bị chuyển ra nước ngoài dưới hình thức phí tái bảo hiểm trong khi đó thì nước 

ta trong những năm qua luôn kêu gọi vốn đầu tư nước ngoài, luôn có những chính 

sách ưu đãi để thu hút vốn đầu tư vào Việt Nam. Điều đáng nói ở đây là dịch vụ 

bảo hiểm bị chuyển ra nước ngoài trong khi rủi ro và đối tượng bảo hiểm phát sinh 

tại lãnh thổ Việt Nam. 

Chính vì vậy, trên cơ sở Nghị định 38/CP ngày 30/05/95 về việc phê chuẩn 

điều lệ tổ chức và hoạt động của tổng công ty Dầu khí Việt Nam và Nghị định 

100/CP ngày 18/12/1993 của Chính Phủ về kinh doanh bảo hiểm. Ngày 

03/10/1995 Hội đồng quản trị Tổng công ty Dầu khí Việt Nam đã họp bàn và Chủ 

tịch hội đồng quản trị đã ký quyết định số 1396/HĐQT ngày 14/10/1995 thành lập 

Công ty bảo hiểm dầu khí viết tắt là PVI trực thuộc Tổng Công ty dầu khí Việt 

Nam. 

Như vậy được thành lập với tư cách là một doanh nghiệp bảo hiểm nhà 

nước, PVI sẽ góp phần tăng cường vai trò chủ đạo của nền kinh tế quốc dân trong 

lĩnh vực bảo hiểm. Sự ra đời của PVI cũng như rất nhiều công ty bảo hiểm khác 

trong những năm gần đây sẽ góp phần đẩy nhanh tiến trình hoàn thiện của thị 

trường bảo hiểm Việt Nam, tạo điều kiện hoà nhập vào thị trường bảo hiểm thế 

giới. 

          Mặt khác dầu khí là một trong những nghành công nghiệp mũi nhọn có sự 

ảnh hưởng lớn đến sự phát triển kinh tế đất nước. 

2.1.2 Sự phát triển của Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam 

          Thành lập năm 1996, Tổng công ty Cổ phần Bảo hiểm Dầu khí Việt Nam 

(PVI) phát triển từ một công ty bảo hiểm nội bộ thuộc Tổng công ty Dầu khí Việt 
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Nam (nay là Tập đoàn Dầu khí Quốc gia Việt Nam - PVN) trở thành nhà bảo 

hiểm công nghiệp số một Việt Nam, dẫn đầu trong các lĩnh vực trọng yếu của thị 

trường bảo hiểm như Năng lượng (chiếm thị phần tuyệt đối), Hàng hải, Tài sản – 

Kỹ thuật... và quan trọng hơn, PVI đang sẵn sàng hướng tới trở thành một Định 

chế Tài chính – Bảo hiểm quốc tế. 

 Trong 5 năm đầu thành lập, PVI đã duy trì và củng cố hoạt động của mình 

với tổng doanh thu đạt 516 tỷ đồng, nộp ngân sách nhà nước trên 48 tỷ đồng và 30 

tỷ đồng lợi nhuận, đây là giai đoạn Công ty tập trung gây dựng cơ sở vật chất và 

đào tạo đội ngũ nhân viên của mình. 

2.1.3 Một vài nét khái quát về Công ty bảo hiểm PVI duyên hải 

- PVI duyên hải là một chi nhánh của Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí 

Việt Nam tại Hải Phòng, trực thuộc Tập đoàn dầu khí quốc gia PVN. 

- PVI duyên hải là một thành viên non trẻ của thị trưòng bảo hiểm thành phố Hải 

Phòng. Tuy chỉ mới thành lập nhưng PVI duyên hải đã nhanh chóng gặt hái được 

những thành công to lớn và trở thành một phần không thể thiếu của thị truờng 

bảo hiểm thành phố cảng. 

- PVI duyên hải không chỉ hoạt động trên địa bàn Hải Phòng mà còn có những 

hoạt động ở những thành phố lân cận như Hải Dưong, Quảng Ninh…  

PVI duyên hải là một trong những chi nhánh mang lại lợi nhuận cao nhất cho 

Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam. 

- Không chỉ tham gia vào lĩnh vực bảo hiểm mà PVI duyên hải còn tham gia vào 

một số lĩnh vực khác như chứng khoán, bất động sản,…. 

- PVI duyên hải ra đời đã góp phần không nhỏ vào sự phát triển chung của toàn 

thành phố, giúp cải thiện đời sống của nhân dân, nâng cao ý thức của mọi nguời 

trong vấn đề bảo hiểm. 

- Sau nhiều năm phát triển, PVI duyên hải đã chiếm lĩnh khá tốt thị phần bảo 

hiểm ở Hải Phòng, nhận đuợc sự tín nhiệm của nguời dân. 

2.1.3.1  Vai trò, sứ mệnh của PVI duyên hải 

 Vai trò: PVI duyên hải giữ vai trò quan trọng trên thị truờng bảo hiểm ở 

Hải Phòng và có sự đóng góp lớn lao vào sự phát triển chung của thành phố. 
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Ngoài ra, PVI duyên hải còn là một thành viên có lợi nhuận hàng năm lớn của 

Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam. 

 Sứ mệnh: PVI duyên hải phải tạo đuợc niềm tin của nguời dân đối với 

ngành bảo hiểm nói chung và đối với PVI nói riêng, góp phần vào việc cải thiện 

đời sống của nhân dân, nâng cao ý thức của mọi nguời trong công tác bảo 

hiểm… 

2.1.3.2 Hoạt động sản xuất kinh doanh của DN, lĩnh vực kinh doanh: 

 Do là công ty bảo hiểm nên lĩnh vực kinh doanh của công ty chủ yếu là kinh 

doanh bảo hiểm. PVI duyên hải hiện đang là một trong những công ty bảo hiểm 

lớn của Hải Phòng mặc dù tuổi đời còn rất trẻ so với các công ty bảo hiểm còn lại 

trong thành phố.  

Ngành nghề kinh doanh chính của PVI duyên hải: 

2.1.3.2.1: Kinh doanh bảo hiểm gốc: 

Trong những năm qua, hoạt động kinh doanh bảo hiểm của Công ty có 

những bước phát triển mạnh mẽ. PVI duyên hải tiếp tục duy trì vị thế trên thị 

trường bảo hiểm Hải Phòng, đứng đầu thị trường về nghiệp vụ bảo hiểm năng 

lượng, hàng hải, kỹ thuật... 

a. Bảo hiểm năng lượng: 

PVI duyên hải là nhà bảo hiểm dẫn đầu tuyệt đối trong lĩnh vực bảo hiểm 

dầu khí (100% thị phần). Bảo hiểm dầu khí chiếm khoảng 30,85% trong cơ cấu 

doanh thu bảo hiểm gốc của PVI duyên hải trong năm 2011. Đối với nghiệp vụ bảo 

hiểm này, trình độ, kinh nghiệm tổ chức, năng lực tài chính và quan hệ quốc tế cao 

là yêu cầu bắt buộc mà tất cả các nhà thầu trong và ngoài nước đòi hỏi. Trên thị 

trường Hải Phòng hiện nay, duy nhất có PVI duyên hải là nhà bảo hiểm đáp ứng 

được tất cả các đòi hỏi khắt khe trên của thị trường. Do đó, PVI duyên hải hiện là 

nhà bảo hiểm duy nhất được lựa chọn để thu xếp chương trình bảo hiểm, quản lý 

rủi ro đối với tất cả các công trình, tài sản, con người của các nhà thầu trong và 

ngoài thành phố thuộc lĩnh vực dầu khí đang tiến hành các hoạt động thăm dò, khai 

thác tại Hải Phòng. Trước triển vọng tăng trưởng mạnh mẽ của các hoạt động thăm 
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dò và khai thác dầu khí ở các năm tiếp theo, doanh thu bảo hiểm năng lượng của 

PVI duyên hải dự kiến sẽ còn tiếp tục tăng cao về số tuyệt đối. 

b.Bảo hiểm xe cơ giới: 

Nghiệp vụ bảo hiểm xe cơ giới có tốc độ tăng trưởng cao nhất trong năm 

2009 đến năm 2010. Trong năm 2011, tỷ trọng dịch vụ bảo hiểm này đã vươn từ vị 

trí thứ 3 lên vị trí thứ 2 trong cơ cấu doanh thu của PVI duyên hải, đạt 19,22%. 

Nắm bắt được xu thế phát triển của xã hội cũng như nhu cầu của con người, cùng 

với uy tín và việc cung cấp những dịch vụ đa dạng như: Bảo hiểm trách nhiệm dân 

sự của chủ xe cơ giới đối với người thứ ba và đối với hành khách trên xe; Bảo 

hiểm thiệt hại vật chất xe cơ giới... PVI  đã có 1 nguồn doanh thu lớn từ lĩnh vực 

bảo hiểm xe cơ giới. Với những nấc thang vững chắc đã được xây dựng, doanh thu 

nghiệp vụ bảo hiểm xe cơ giới của PVI trong những năm tới chắc chắn sẽ còn tăng 

cao. 

c. Bảo hiểm thân tàu: 

PVI duyên hải là nhà bảo hiểm dẫn đầu trong nghiệp vụ bảo hiểm thân tàu. 

Nghiệp vụ này chiếm tỷ trọng cao thứ 3 trong cơ cấu doanh thu của PVI duyên hải, 

đạt 16,37%. PVI duyên hải luôn đứng vị trí số 1 trên thị trường bảo hiểm Hải 

Phòng trong lĩnh vực này. Với mối quan hệ tốt đẹp đã được khẳng định với các chủ 

tầu lớn của Việt Nam như  Vosco, Vinashin…, dự kiến doanh thu về nghiệp vụ này 

của PVI duyên hải sẽ còn tiếp tục tăng cao trong các năm tới. 

d. Bảo hiểm khác: 

Các nghiệp vụ bảo hiểm khác cũng đóng góp rất nhiều vào doanh thu của 

PVI duyên hải như bảo hiểm Kỹ thuật (tỷ trọng 15,45%), bảo hiểm cháy và tài sản 

(tỷ trọng 7,59%), bảo hiểm con người (tỷ trọng 4,76%) và bảo hiểm hàng hóa (tỷ 

trọng 3,26%) . Tuy chưa đạt được kết quả như kỳ vọng, nhưng PVI duyên hải đã 

có kể hoạch để phát triển và mở rộng các loại hình trên trong những năm tiếp theo.  

*** Ngành nghề kinh doanh của Tổng công ty bảo hiểm dầu khí Việt Nam bao 

gồm kinh doanh bảo hiểm gốc, kinh doanh tái bảo hiểm và các hoạt động đầu tư 

khác. Dưới đây là phần khai thác thêm về các lĩnh vực kinh doanh của PVI ( do 

PVI duyên hải chỉ kinh doanh bảo hiểm gốc) 
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2.1.3.2.2 Kinh doanh tái bảo hiểm: 

Theo mục 11 thông tư số 86/2010/TT-BTC của Bộ tài chính ngày 28/4/09 

quy định: "Doanh nghiệp bảo hiểm chỉ được phép giữ lại mức trách nhiệm tối đa 

trên mỗi rủi ro hoặc trên mỗi tổn thất riêng lẻ không quá 5% vốn chủ sở hữu". 

Phần trách nhiệm vượt quá tỷ lệ 5% nói trên phải nhượng tái bảo hiểm.  

Việc thu xếp tái bảo hiểm các rủi ro (chủ yếu là tài sản, xây dựng lắp đặt 

trách nhiệm, năng lượng, hàng hải) đều được thực hiện theo một sơ đồ có dạng như 

sau: 

Trong đó: 

 

- Vinare: Công ty Tái bảo hiểm quốc gia 

Vinare 

Tái BH 

chỉ 

định 

Tái BH 

cố định 

PVI 

giữ lại 

PVI  D/A 

XDLĐ 

Các nhà nhận 

TBH  

nước ngoài 

(phần lớn giá 

trị BH) 

Các công ty 

bảo hiểm  

trong nước 

(phần nhỏ giá 

trị BH) 

Các nhà TBH 

nước ngoài 

(theo hạn mức) 
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- Tái bảo hiểm chỉ định: tái bảo hiểm chỉ định chủ yếu là qua môi giới tái bảo hiểm 

thắng chào phí –  do các nhà môi giới bảo hiểm nước ngoài thu xếp, chiếm tỷ lệ 

phần lớn giá trị bảo hiểm. 

- Tái bảo hiểm cố định: Chương trình tái bảo hiểm được PVI duyên hải chuẩn bị 

hàng năm, chương trình này nhận tái bảo hiểm một phần cho tất cả các rủi ro mà 

PVI cấp đơn - Hợp đồng do PVI ký hợp đồng hàng năm mức thoả thuận với các 

nhà tái bảo hiểm nước ngoài theo thời hạn. 

- Phần PVI giữ lại: phần rủi ro mà PVI duyên hải có thể gánh chịu bằng năng lực 

tài chính của mình. 

Vai trò của tái bảo hiểm đối với các trường hợp tài sản lớn là đặc biệt quan 

trọng. Vì các công ty bảo hiểm gốc có năng lực không lớn, và để đảm bảo an toàn, 

các rủi ro đều được phân bổ cho các công ty nhận tái bảo hiểm chuyên nghiệp. 

Việc tái bảo hiểm càng sâu (nhiều nhà tái bảo hiểm, mỗi người nhận tái bảo hiểm 

một phần nhỏ), năng lực tài chính  của nhà tái bảo hiểm càng mạnh thì việc thu hồi 

tiền bồi thường khi một tổn thất lớn xảy ra càng trở nên dễ dàng và nhanh chóng, 

đáp ứng được yêu cầu của bảo hiểm là bảo vệ nền tài chính của người được bảo 

hiểm trước các rủi ro không lường trước. 

Trong lĩnh vực nhượng tái bảo hiểm và thu hồi bồi thường, PVI đã tăng 

cường việc quản lý tái bảo hiểm theo quy trình ISO 9001-2000 do Quacert và 

DVN cấp, từng bước tin học hóa công tác thống kê đơn bảo hiểm. Đồng thời, việc 

xây dựng được các hợp đồng tái bảo hiểm cố định tốt hơn năm trước đã tạo điều 

kiện cho các đơn vị khai thác dịch vụ. Đặc biệt Hợp đồng hàng hải đã bỏ được giới 

hạn tuổi tàu nên việc cấp đơn cho các tàu già trên 20 tuổi của PVI rất chủ động. 

Đối với nghiệp vụ Phi hàng hải, ngoài Hợp đồng cố định chính PVI còn thu xếp 

thêm một Hợp đồng mức dôi với Vinare để tăng thêm năng lực tái bảo hiểm và thu 

xếp các đơn có điều kiện đặc biệt. Các đơn phải thu xếp tái tạm thời cũng được 

PVI tiến hành kịp thời đảm bảo cấp đơn đúng hạn. Việc thu hồi bồi thường cũng 

được tiến hành tích cực, cùng với đà tăng trưởng chung về doanh thu của PVI thì 

số lượng các vụ tổn thất cũng gia tăng cả về số lượng và mức độ. Tuy nhiên, đến 
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nay hầu hết số tồn đọng chưa thu hồi được là thuộc các vụ bồi thường mới phát 

sinh. 

Trong lĩnh vực nhận tái bảo hiểm, công tác nhận tái bảo hiểm có bước nhảy 

vọt và thực sự mang lại lợi nhuận cho PVI, đặc biệt đối với việc nhận tái bảo hiểm 

ở ngoài nước bởi thị trường bảo hiểm ổn định, không có tình trạng cạnh tranh thiếu 

lành mạnh. Hoạt động nhận tái bảo hiểm đã đi vào chiều sâu, các dịch vụ nhận tái 

bảo hiểm đều được đánh giá rủi ro trước khi nhận tái và khai thác hiệu quả. Do vậy 

doanh thu tái bảo hiểm liên tục tăng trưởng đóng góp nhiều vào lợi nhuận toàn 

công ty. Doanh thu tái bảo hiểm trong các 2009, 2010 và 9 tháng đầu năm 2011  là 

80 tỷ, 122 tỷ và 156 tỷ. 

2.1.3.2.3 Hoạt động đầu tư: 

Hiện nay, PVI đã thực hiện được kế hoạch dòng tiền theo đúng quy trình 

ISO 9001-2000 do Quacert và DVN cấp về quản lý đầu tư tài chính, sử dụng hiệu 

quả đồng tiền nhàn rỗi, huy động tối đa tiền vào đầu tư đồng thời vẫn đảm bảo nhu 

cầu chi tiêu thường xuyên của các đơn vị trong Công ty.  

PVI đã triển khai đầu tư vào nhiều dự án có hiệu quả như đầu tư góp vốn 

vào cảng biển, điện, chứng khoán, bất động sản do Tập đoàn Dầu khí Quốc gia 

Việt Nam đứng ra thành lập, ...  Hiện nay, PVI đang nghiên cứu đầu tư vào các 

lĩnh vực sẽ đem lại hiệu quả cao đồng thời đảm bảo khả năng an toàn nguồn vốn. 

Bên cạnh đó, PVI thường xuyên theo dõi sự biến động của thị trường chứng 

khoán để lựa chọn danh mục cổ phiếu đầu tư hợp lý; thực hiện giao dịch kỳ hạn 

trái phiếu chính phủ bước đầu mang lại hiệu quả.  

2.1.3.3  Sơ đồ tổ chức của công ty bảo hiểm PVI duyên hải 

* Sơ đồ 
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Diễn giải: 

- Đứng đầu PVI duyên hải là Tổng giám đốc, do trên Tổng công ty cổ phần bảo 

hiểm dầu khí Việt Nam bổ nhiệm, chịu sự chỉ đạo trực tiếp từ tổng công ty. 

- Dưới Tổng giám đốc là 2 phó Tổng giám đốc, đó là Phó tổng giám đốc (phụ 

trách con người) và phó Tổng giám đốc (phụ trách tài sản). 

- Phó Tổng giám đốc (phụ trách con người) sẽ phụ trách và quản lý 2 phòng là 

phòng Hàng hải và phòng Xe cơ giới. 

- Phó Tổng giám đốc (phụ trách tài sản) sẽ phụ trách 4 phòng là: 

+ Phòng Tài sản – kỹ thuật 

+ Phòng Hành chính 

+ Phòng Kế toán 

+ Phòng Giám định – bồi thường 

Các Phòng (Ban) có các chức năng khác nhau, thực hiện các công việc riêng biệt. 

2.1.4 Một số thuận lợi và khó khăn của công ty bảo hiểm PVI duyên hải 

2.1.4.1 Thuận lợi: 

PVI duyên hải sau nhiều năm hoạt động đã vươn mình mạnh mẽ để trở 

thành một trong những công ty bảo hiểm hàng đầu của thành phố. Để có thể làm 

được điều đó thì công ty phải có một số thuận lợi nhất định: 

- Đội ngũ nhân viên trẻ, giàu nhiệt huyết, có thừa tính sang tạo, năng động… là 

một yếu tố then chốt trong thành công của PVI duyên hải. 

Tổng giám đốc

Phó tổng giám đốc

(phụ trách tài sản)

Phòng Tài 
sản – kỹ 

thuật

Phòng 
Giám định 

– bồi 
thường

Phòng 
Hành chính

Phòng Kế 
toán

Phó tổng giám đốc

(phụ trách con người)

Phòng 
Hàng hải

Phòng Xe cơ 
giới – con 

người
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- Ngoài ra, đội ngũ lãnh đạo của công ty là những người có tài, đã có nhiều năm 

kinh nghiệm trong nghề kinh doanh bảo hiểm, am hiểu lĩnh vực bảo hiểm… 

=> Với sự kết hợp giữa kinh nghiệm và sức trẻ đã tạo nên sự khác biệt so với các 

công ty bảo hiểm khác. Chính điều này là yếu tố hàng đầu dẫn đến thành công 

của PVI duyên hải ngày hôm nay. 

Cùng với sự kết hợp đó là sự hẫu thuẫn vô cùng to lớn từ Tổng công ty cổ 

phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam, mà nói sâu xa hơn là sự hậu thuẫn từ Tập đoàn 

Dầu khí quốc gia Việt Nam PVN. Chính điều này đã mang lại cho PVI những 

hợp đồng bảo hiểm lớn trên địa bàn thành phố Hải Phòng và mang lại lợi nhuận 

lớn cho công ty. 

Cách làm việc nhanh, hợp lý, đảm bảo sự yên tâm cho khách hàng. Sự tín 

nhiệm của khách hàng đối với công ty là thuận lợi lớn nhất mà PVI duyên hải 

đang có. 

PVI duyên hải là đã tham gia vào thị trường bảo hiểm đúng thời điểm. Khi 

đất nước đang trong giai đơạn phát triển cũng là lúc nhu cầu về mọi mặt của 

người dân tăng cao. Khi nhu cầu về vật chất của một bộ phận người dân đã được 

đáp ứng thì họ sẽ nảy sinh nhu cầu về mặt an toàn cả về than thể, hàng hóa,… 

đặc biệt là nhu cầu an toàn về mặt tài chính. Do đó, họ đã tích cực tham gia bảo 

hiểm để phòng tránh rủi ro mỗi khi hàng hóa hay thân thể gặp vấn đề. Chính điều 

này đã tạo nên thị phần lớn của công ty trên thị trường bào hiểm Hải Phòng. 

Sự đa dạng trong các lĩnh vực bảo hiểm đã làm cho lượng khách hàng của 

PVI duyên hải không ngừng tăng lên theo từng năm. 

Uy tín của công ty không những có thể giữ chân khách hàng lâu năm với 

số tiền bảo hiểm lớn hàng năm như LILAMA, Thủy sản Hạ Long,…mà còn có 

thể có thêm những khách hàng mới. 

2.1.4.2 Khó khăn: 

 Song hành với những thuận lợi chính là những khó khăn. Đó cũng là một 

phần tất yếu của công ty và không thể tách rời cùng với sự phát triển của công ty: 

Khó khăn đầu tiên của công ty chính là việc ra đời muộn hơn so với các công ty 

bảo hiểm khác trên địa bàn thành phố. Điều này đã gây khó khăn cho công ty 
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trong việc thâm nhập thị trường bảo hiểm cũng như tìm kiếm niềm tin của khách 

hàng. Tuy nhiên, theo năm tháng thì đây không còn là vấn đề đối với PVI duyên 

hải nữa, bằng chứng chính là vị thế to lớn của công ty trên thị trường bảo hiểm 

Hải Phòng. 

Khó khăn thứ hai của công ty chính là việc có quá nhiều công ty bảo hiểm 

trên địa bàn thành phố như công ty bảo hiểm PJICO, AAA, PRUDENTIAL, Bảo 

Việt, AIA, công ty bảo hiểm nhân thọ Bảo Minh CMG,… Điều này đã làm sự 

cạnh tranh trên thị trường trở nên căng thẳng hơn. Chính vì vậy PVI duyên hải 

không thể bảo hiểm trên tất cả các lĩnh vực mà sẽ chọn một lĩnh vực mạnh nhất 

để đi sâu vào bào hiểm. Đó là lĩnh vực bảo hiểm công nghiệp và bảo hiểm hàng 

hải. Đây chính là hai lĩnh vực kinh doanh bảo hiểm chủ đạo của công ty. 
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1.2 Thực trạng công tác quản lý nguồn nhân lực tại công ty bảo hiểm PVI duyên hải: 

1.2.1 Cơ cấu lao động của công ty: 

Bảng 2.1: Phân loại lao động của công ty bảo hiểm PVI duyên hải 

S

T

T 

Chỉ tiêu 

Số  lƣợng 

năm 

2010(ngƣời) 

Cơ 

cấu 

(%) 

Số lƣợng 

năm 2011 

(ngƣời) 

Cơ 

cấu 

(%) 

Chênh lệch 

+/- % 

1 Theo giới tính   100  100   

 
- Nam 

- Nữ 

25 

10 

71 

29 

30 

10 

75 

25 

5 

0 

20 

0 

2 Theo độ tuổi        

 

- Từ 18-29 tuổi  

- Từ 30-39 tuổi 

- Từ 40-49 tuổi 

- Từ 50-60 tuổi 

10 

18 

5 

2 

28.6 

51.5 

14.3 

5.6 

15 

20 

5 

0 

37.5 

50 

12.5 

0 

5 

2 

0 

(2) 

50 

11.1 

0 

(1) 

3 Theo trình độ  100  100   

 

- Đại học và trên đại học 

- Cao đẳng. trung cấp, sơ 

cấp 

- Lao động phổ thông 

20 

 

15 

 

0 

57 

 

43 

 

0 

30 

 

10 

 

0 

75 

 

25 

 

0 

10 

 

(5) 

 

0 

50 

 

(33.3) 

 

0 

 Tổng số lao động 35 100 40 100   

(Nguồn: phòng Hành chính) 

Qua bảng phân loại lao động trên ta có thể nói rằng: 

Theo giới tính: Năm 2010, công ty có 35 người trong đó nam chiếm 25 

người tương ứng với 71%, nữ chiếm 10 người tương ứng 29%. Năm 2011, công ty 

có 40 người trong đó nam chiếm 30 người tương ứng 75%, nữ chiếm 10 người 

tương ứng 35%. So với năm 2010 thì năm 2011 công ty có thêm 5 người nhưng tất 

cả đều là nam. Điều này cũng dễ hiểu bởi lẽ đây là công ty bảo hiểm. Tuy có vẻ 

như công ty bảo hiểm không phân biệt nam và nữ nhưng thực tế công việc thì lại 
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khác. Do tính chất công việc nên nhân viên phải đi lại nhiểu vì thế nên nhân viên 

của công ty chi yếu là nam giới. Nữ giới cũng được làm một số việc như nam giới 

nhưng đa số vẫn là làm giấy tờ, sổ sách tại công ty.Cũng một phần do số lượng nữ 

ít hơn nhiều so với nam nên công ty có đưa ra một số chính sách ưu đãi đặc biệt 

đối với các nhân viên nữ, nhất là vào các ngày lễ, tết hay chế độ thai sản cho chị 

em phụ nữ. 

Theo độ tuổi lao động thì năm 2010 thì độ tuổi từ 18-29 có 10 người chiếm 

28,6%, độ tuổi từ 30-39 có 18 người chiếm 51,5%, độ tuổi từ 40-49 có 5 người 

chiếm 14,3%, độ tuổi từ 50-59 có 2 người chiếm 5,6%. Tuy nhiên đến năm 2011 

thì số người ở độ tuổi 50-59 là 0 vì họ đã xin nghỉ hưu sớm, còn số người từ độ 

tuổi 18-29 tăng 5 người tương ứng với 37,5%, số người ở độ tuổi 30-39 tăng 2 

người tương ứng với 50%, số người ở độ tuổi 40-49 ko tăng. Qua đó ta có thể nói 

rằng cơ cấu lao động trẻ của công ty càng ngày càng có chỗ đứng ở công ty và sẽ 

là nguồn lao động chi yếu của công ty trong tương lai. Vì bảo hiểm là ngành kinh 

doanh không dễ lại vất vả nên phải có những người trẻ tuổi có sức khoẻ. Hơn thế 

nữa, trong tương lai không xa bảo hiểm sẽ là một ngành chủ đạo của đất nước nên 

tính cạnh tranh rất khốc liệt vì thế nên phải có những người trẻ tuổi, giàu lòng nhiệt 

huyết, giàu tính sáng tạo mới thích ứng được với công việc này. 

Theo trình độ thì năm 2010 trình độ đại học và trên đại học có 20 người 

chiems 57%, trình độ cao đẳng và trung cấp có 15 người chiếm 43%. Đến năm 

2011 thì trình độ đại học và trên đại học đã có 30 người chiếm tương ứng với 75%, 

trình độ cao đẳng và trung cấp có 10 người tương ứng với 25%. Từ đó có thể nói 

rằng, trình độ của các nhân viên trong công ty ngày một đi lên và nguồn chất xám 

này là vô cùng quý báu đối với sự phát triển của công ty trong tương lai. 

Cơ cấu lao động của công ty từ năm 2010 đến năm 2011 đã có nhiều sự biến 

đổi nhưng hầu hết là những biến đổi đã được dự báo từ trước. Chính vì thế mà sự 

thay đổi này không làm công ty có quá nhiều xáo trộn. Nhìn chung, số lượng nam 

giới vẫn chiếm đa số và sẽ là lực lượng lao động chủ yếu của công ty trong khi số 

nữ giới rất hạn chế và hầu hết chỉ kiêm nhiệm những công việc liên quan đến giấy 

tờ, sổ sách…Còn về độ tuổi lao động thì công ty đang thực hiện chính sách trẻ hoá 
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nguồn nhân lực để phù hợp với tính chất của công việc. Bên cạnh đó, công ty vẫn 

giữ lại những người đã có thâm niên trong nghề bảo hiểm để tạo ra sự kết hợp hoàn 

hảo giữa sức trẻ, lòng nhiệt huyết, tính sáng tạo với kinh nghiệm, sự am hiểu công 

việc. Đây được đánh giá là một chiến lược dùng người rất hiệu quả và nó đang 

mang lại những dấu hiệu tích cực cho công ty. Trình độ lao động của các nhân viên 

trong công ty không ngừng được nâng cao và cái này có xu hướng tăng theo từng 

năm. Sự thay đổi về nguồn chất xám của công ty bước đầu đã kéo theo sự phát 

triển về mọi mặt của công ty và có lẽ sẽ còn phát triển hơn nữa trong tương lai. 

Nhìn chung, sự thay đổi này là phù hợp với tính chất công việc, tình hình thị 

trường và phù hợp với xu thế phát triển chung của thời đại. 

1.2.2 Tình hình sử dụng lao động của công ty 

 Là một công ty kinh doanh dịch vụ nên công ty cũng có những biến động 

nhất định và điểu này ít nhiều cũng ảnh hưởng đến cơ cấu lao động của công ty. 

Bảng  2.2: Sự thay đổi nhân sự của công ty qua từng năm 

 Năm 2010 Năm 2011 
Chênh lệch 

+/- % 

Tổng số lao động 35 40 5 14,2 

Số lao động tuyển thêm 0 8 5 22,8 

Sa thải hoặc nghỉ việc 0 3 (3) (8,57) 

(Nguồn: phòng Hành chính) 

 Qua bảng ta thấy, năm 2010 công ty không tuyển thêm bất kì người nào 

nhưng đến năm 2011 thì công ty đã tuyển thêm 8 người và tất cả đều là nam giới. 

Sau đó đã có 3 người nghỉ việc nên năm 2011 công ty tuyển thêm được 5 người 

nữa. Tuy nhiên không phải năm nào cũng tăng, việc có tăng nhân lực hay không 

còn tuỳ thuộc vào tình hình kinh doanh của doanh nghiệp và nhu cầu của thị 

trường bảo hiểm. 

Để phát huy một cách tốt nhất năng lực của người lao động thì việc sắp xếp, bố 

trí và sử dụng lao động theo đúng chuyên môn nghiệp vụ là hết sức quan trọng. Ở 
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công ty bảo hiểm PVI duyên hải, việc bố trí và sử dụng nguồn nhân lực theo chuyên 

môn nghiệp vụ của các phòng ban được thể hiện qua bảng sau: 

Bảng 2.3 Tình hình phân bổ nhân sự theo các phòng ban của công ty bảo hiểm 

PVI duyên hải 

Phòng ban 
Số 

lượng 

Tỷ  lệ 

(%) 

Độ tuổi 

18<=40 41÷50 51÷60 

- Ban giám đốc 3 7,5 2 1 0 

- Phòng hành chính 2 5 2 0 0 

- Phòng kế toán 6 15 6 0 0 

- Phòng Tài sản – kỹ 

thuật 
7 17,5 7 0 0 

- Phòng Hàng hải 7 17,5 7 0 0 

- Phòng Giám định – 

bồi thường 
7 17,5 4 3 0 

- Phòng Xe cơ giới 7 17,5 6 1 0 

- Lễ tân (văn thư) 1 2,5 1 0 0 

Tổng 40 100    

(Nguồn: phòng Hành chính) 

Qua bảng trên ta thấy: 

 Ban giám đốc có 3 người trong đó có 1 Tổng giám đốc và 2 phó Tổng giám 

đốc, dưới quyền của 2 phó Tổng giám đốc là 6 phòng, ban. Mỗi phòng, ban sẽ có 1 

Trưởng phòng và 1 phó phòng quản lý từ 4 – 5 nhân viên trong phòng. 

 Tuy nhiên, sự sắp xếp nhân sự này cũng có đôi chỗ chưa phù hợp. Điển hình 

là phòng Hành chính. Do không có phòng Nhân sự nên phòng Hành chính phải 

kiêm luôn chức năng của phòng Nhân sự và kiêm luôn việc tổ chức các sự kiện của 

công ty. Ngoài ra phòng Hành chính còn phải thực hiện các chức năng của mình 

gắn liền với tình hình tài chính của công ty. Vì vậy có thể nói phòng Hành chính 

đang thực hiện quá nhiều công việc trong khi chỉ có 2 người. Hai người là không 
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đủ để xử lý tất cả những công việc đấy. Trong khi đó, phòng kế toán lại có tới 6 

người. Ngoài chức năng tổng hợp sổ sách thì phòng kế toán kiêm luôn chức năng 

thủ quỹ( xuất hoá đơn và thu tiền bảo hiểm). Phòng kế toán chỉ cần 4 – 5 người là 

có thể hoàn thành tốt các công việc trên. Nhưng phòng kế toán lại có 6 người khiến 

cho thính thoảng lại có người rảnh rỗi trong giờ làm việc.  

2.2.3/ Thực trạng công tác quản trị nhân lực tại công ty bảo hiểm PVI duyên hải: 

2.2.3.1/ Điều kiện làm việc: 

Điều kiện làm việc là yếu tố tác động trực tiếp đến tâm lý của các cán bộ 

công nhân viên trong phòng. Người lao động không thể làm việc có chất lượng và 

hiệu quả trong trạng thái tâm lý thoải mái nếu thiếu thốn điều kiện làm lao động. 

Bởi đối với nhu cầu con người khi đã thoả mãn đầy đủ về vật chất lẫn tinh thần thì 

sẽ tạo cho họ cảm giác hứng thú, say sưa với công việc tạo điều kiện giúp họ phát 

huy những sáng kiến, ý tưởng hay trong quá trình làm việc. Nhận thấy vấn đề đó là 

hết sức cần thiết nên ban lãnh đạo Công ty đã thường xuyên quan tâm đến vấn đề 

này.  

Điều kiện lao động là tổng hợp các nhân tố trong môi trường có tác động lên 

con người trong quá trình lao động sinh hoạt của họ. Điều kiện lao động tốt hay 

xấu đều ảnh hưởng không nhỏ đến khả năng làm việc và hiệu quả của người lao 

động. Bởi vậy, Công ty không ngừng cải thiện điều kiện làm việc cho cán bộ công 

nhân viên bằng nhiều biện pháp khác nhau. 

- Đối với nhân viên văn phòng ngoài việc  tổ chức đào tạo, bồi dưỡng kiến 

thức chuyên môn hay có những chính sách động viên khen thưởng cả về vật chất 

lẫn tinh thần thì công ty còn đầu tư mua sắm trang thiết bị, dụng cụ làm việc tại 

văn phòng, đều được làm việc tại nơi thoáng mát, có trang thiết bị đầy đủ hệ thống 

máy tính, và điều hoà nhiệt độ. Có nơi nghỉ ngơi dành cho những người nghỉ trưa 

tại cơ quan. 

- Đối với những thiết bị làm việc thiết yếu như máy tính, máy in, máy fax thì 

công ty hầu như đã thay mới toàn bộ vào năm 2010 nên đến nay hầu hết đều vẫn 

còn dùng được tốt. 
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- Bên cạnh đó, công ty còn đề ra các mức thưởng đối với những người có 

thành tích làm việc tốt ở mỗi tháng và có 1 phần qua nho nhỏ để khuyến khích họ 

làm việc tốt hơn nữa. 

2.2.3.2/ Công tác tuyển dụng: 

Tuyển nhân viên có vai trò đặc biệt quan trọng trong việc nâng cao chất 

lượng nguồn nhân lực. Vì vậy, Công ty đã thật sự quan tâm đến vấn đề này. 

Do nhu cầu công việc ngày càng đòi hỏi nhân viên phải có trình độ cao vì 

vậy hiện nay công ty cũng cần tuyển thêm nhân lực. Việc tuyển thêm nhân lực 

thường diễn ra trong nội bộ công ty. Số lao động mới được nhân vào chủ yếu là 

con em cán bộ công nhân viên trong công ty, do vậy đối tượng bên ngoài ít có cơ 

hội tuyển dụng vào. Đây cũng là một hạn chế rất lớn của công ty trong vấn đề 

tuyển dụng. 

Bảng 2.4: Tình hình tuyển dụng của công ty năm 2010- 2011 

Chỉ tiêu 
Số lượng 

Năm 2010 Năm 2011 

1. Số ứng viên dự tuyển 0 22 

2. Số ứng viên trúng tuyển 0 8 

3. Số ứng viên trúng tuyển bỏ việc sau một năm 

Trong đó: 

- Số người bị sa thải 

- Số người tự ý bỏ việc 

0 

 

0 

0 

3 

 

2 

1 

4. Số ứng viên hoàn thành tốt công việc 0 5 

(Nguồn: phòng Hành chính) 

Năm 2011 số nhân viên của công ty tăng từ 35 lên 40 người. . Do yêu cầu 

của công việc nên công ty cần tuyển thêm một lượng lao động để đáp ứng cho nhu 

cầu công việc của công ty. 

Với việc cần mở rộng môi trường kinh doanh để cạnh tranh tốt hơn với những 

công ty bảo hiểm trên địa bàn Hải Phòng và các tỉnh lân cận nên công ty có nhu cầu sẽ 

tuyển thêm từ 5 – 8 người. Sau khi tiếp nhận hồ sơ, công ty tiến hành xem xét, phân 
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loại hồ sơ dựa trên những tiêu chuẩn cơ bản đưa ra. Những ứng viên có hồ sơ được lựa 

chọn sẽ thông qua một vòng phỏng vấn. Trong quá trình phỏng vấn, công ty đưa ra 

những câu hỏi và những bài kiểm tra nhỏ về chuyên môn nghiệp vụ để chọn ra những 

ứng viên tốt nhất. 

Những ứng viên này sẽ được công ty ký hợp đồng thử việc và tiến hành thử việc 

trong thời gian nhất định, tuỳ thuộc vào từng vị trí tuyển dụng. Sau thời gian thử việc, 

căn cứ vào báo cáo kết quả thử việc, cũng như yêu cầu của từng vị trí, công ty sẽ báo 

cáo kết quả thử việc cho ứng viên. Những ứng viên nào có kết quả tốt và đạt được 

những yêu cầu cơ bản của vị trí tuyển dụng sẽ được ký hợp đồng lao động chính thức 

với công ty. 

Qua bảng trên ta còn phát hiện ra một điểu đó là đã có 3 người nghỉ việc trong 

năm 2011 (2 người bị sa thải và 1 người tự ý bỏ việc). Điều này chứng tỏ rằng việc 

tuyển dụng của công ty là chưa thực sự kỹ lưỡng và đạt hiệu quả. Công ty cần cải thiện 

hơn nữa trong vấn đề tuyển dụng. Ngoài ra, có thể do một số nguyên nhân khách quan 

nên đã không thể giữ chân được những người có ý định ra đi tìm kiếm một công việc 

mới tốt hơn. Đây cũng là một vấn đề mà công ty nên xem xét. 

Sơ đồ tuyển dụng hiện nay công ty đang áp dụng 

 

Như vậy, qua công tác tuyển dụng trên ta thấy có một số điểm mà công ty 

thực hiện chưa tốt và hiệu quả không cao. 

Lưu hồ sơ 

nhân viên 

Ký hợp 

đồng chính 

thức 

Ký hợp 

đồng thử 

việc 

Đào tạo các 

kỹ năng cơ 

bản 

Kiểm tra sức 

khoẻ 

Phỏng vấn 

ứng viên 

Tiếp nhận 

và kiểm tra 

hồ sơ 

Thông báo 

tuyển dụng 

Xác định 

nhu cầu 

tuyển dụng 
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Thứ nhất, trong công tác tuyển mộ nhân viên, công ty không thông báo rộng 

rãi trên các phương tiện thông tin đại chúng như truyền hình, đài phát thanh, 

internet, báo ra hàng ngày… Điều này khiến cho nguồn tuyển dụng rất hạn chế, 

không thu hút được nhiều nhân tài tham gia tuyển dụng. Mà những người tham gia 

tuyển dụng thường là những người thân quen, con ông cháu cha hoặc là lao động 

phổ thông. Trong khi đó, những người thật sự có trình độ và năng lực muốn tham 

gia tuyển dụng lại không biết thông tin. Điều này khiến cho công tác tuyển dụng 

gặp khó khăn và hiệu quả thường không cao. 

Thứ hai, phương thức tuyển dụng của công ty còn quá đơn giản, quá trình 

đánh giá và lựa chọn ứng viên mới chỉ dừng lại ở việc nghiên cứu hồ sơ và một số 

câu hỏi đơn giản thông thường về chuyên môn và xã hội. Thêm vào đó, việc ưu 

tiên con em cán bộ trong công ty và sự đánh giá chủ quan của người xét tuyển nên 

kết quả là chất lượng đầu vào của nguồn nhân lực là không cao. Điều này gây ảnh 

hưởng rất lớn đến quá trình sản xuất và phát triển của công ty. 

Xu hướng tuyển dụng trong năm tới của công ty bảo hiểm PVI duyên hải là: 

- Chỉ tiêu từ 4 – 6 người 

- Tuổi từ 21 – 35 

- Tốt nghiệp trung cấp trở lên (tốt nghiệp tại những trường đại học chuyên ngành 

về bảo hiểm thì càng tốt) 

- Có khả năng sử dụng các kỹ năng mềm thành thạo 

- Ưu tiên những người đã có kinh nghiệm trong lĩnh vực bảo hiểm, thành thạo máy 

tính 

- Có trình độ ngoại ngữ bằng C tiếng anh 

2.2.3.3/ Trả lương và đãi ngộ 

a. Công tác tiền lương: 

Với những đặc điểm riêng của hoạt động sản xuất kinh doanh trong lĩnh vực 

dịch vụ. Công ty đã áp dụng những hình thức trả lương khá đặc biệt và chỉ có ở các 

công ty bảo hiểm: 

Công thức tính lương của công ty: 

 Tiền lương = Lương cơ bản + Lương phụ cấp chức vụ+ Tiền hoa hồng bán bảo hiểm 
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Lương cơ bản chính là thang bảng lương do Nhà nước quy định. Dựa trên 

nghị định số 204/2004/NĐ-CP ngày 24/12/2004, công ty đã đề ra bảng lương áp 

dụng đối với tất cả nhân viên (bảng phụ lục I), hệ số lương cơ bản do Nhà nước 

quy định nhân với lương cơ bản của Nhà nước quy định (năm 2011 là 830.000 

đồng/tháng) 

 Lương phụ cấp chức vụ của công ty có cách tính là hệ số chức vụ nhân với 

hệ số lương tối thiểu do công ty quy định và có nêu rõ trong hợp đồng làm việc. 

Lương phụ cấp chức vụ có công thức như sau: 

Lpccv = k x Ltt 

Trong đó:  

Lpccv : lương phụ cấp chức vụ 

k : hệ số chức vụ do công ty quy định 

Ltt : lương tối thiểu do công ty quy định có nêu rõ trong hợp đồng (2.104.000 đồng) 

Bảng hệ số chức vụ 

Chức danh Hệ số 

Giám đốc 6,64 -6,0 

Trưởng phòng 5,65-5,98 

Phó phòng 4,99-5,32 

Kế toán trưởng 4,59-5,32 

Kế toán viên 4,20-4,51 

Nhân viên kinh doanh 3,32-3,70 

Nhân viên văn thư 2,61-3,33 

 

 Tiền hoa hồng bán bảo hiểm là số tiền mà một nhân viên sẽ được hưởng sau 

khi đã bán được bảo hiểm cho khách hàng, thu được tiền từ khách hàng và nộp lại 

cho phòng kế toán. Tiền hoa hồng này rất linh động và phần trăm hoa hồng sẽ thay 

đổi tuỳ theo hợp đồng bảo hiểm và sản phẩm bảo hiểm mà nhân viên đó bán được. 

Ví dụ: khi bán bảo hiểm xe máy thì phần trăm hoa hồng sẽ là 50% số tiền bảo 

hiểm, còn bảo hiểm xe ô tô sẽ là 23% số tiền bảo hiểm. Số tiền bảo hiểm này sẽ tuỳ 
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thuộc vào giá trị của từng chiếc xe (không áp dụng đối với xe máy). Số tiền hoa 

hồng nhân viên bán bảo hiểm có thể nhận ngay từ phòng kế toán hoặc để tích luỹ 

đến cuối tháng nhận cùng với lương. Dù nhận ngay hay cuối tháng nhận thì số tiền 

hoa hồng này cũng không thay đổi. 

Ví dụ: Về cách tính lương cho một nhân viên: 

 Một nhân viên có hệ số tính theo nghị định số 204/2004/NĐ – CP quy định là 

4.06 thì lương cơ bản của người này là : 

830.000đ x 4.06 = 3.369.800đ 

 Giả sử nhân viên này là trưởng phòng Hàng hải thì hệ số chức vụ sẽ có công 

thức tính là: 

 Lương phụ cấp chức vụ=Hệ số chức vụ x Mức lương tối thiểu chung 

            =5,65 x 2.104.000 = 11.887.600 đồng 

=> Tổng mức lương mà người này được nhận (chưa bao gồm các khoản phí như phí 

bảo hiểm…) là:  

Tổng lương = 3.369.800 + 11.887.600 = 15.257.400 đồng 

b. Các khoản phúc lợi và phụ cấp của công ty 

Các chế độ chính sách đối với người lao động được quan tâm giải quyết kịp 

thời đảm bảo quyền lợi chính đáng của người lao động. Trong những năm qua 

không còn ý kiên thắc mắc nào của cán bộ công nhân viên công ty về việc giải 

quyết các chế độ đối với người lao động. 100% người lao động được trang bị đầy 

đủ bảo hiểm lao động, hàng năm thực thực hiện đầy đủ, hiệu quả quyền và nghĩa 

vụ đối với người lao động. 

Công ty còn tiến hành xem xét khen thưởng cho các cán bộ công nhân viên 

theo từng bộ phận. Nguồn tiền thưởng tập trung của công ty được quy định tại quy 

chế tối đa 7% trên tổng quỹ lương thực hiện của công ty. 

Hàng tháng công ty đều tiến hành tổng kết, nhận xét đánh giá chọn ra những 

người có thành tích lao động xuất sắc để biểu dương khen thưởng. Bên cạnh đó 

công ty cũng có biện pháp xử lý những hành vi vi phạm kỷ luật lao động như 

không hoàn thành kế hoạch, vi phạm nội quy quy định của công ty. Chính những 

hình thức kỷ luật này đã giảm tình trạng lao động đi làm muộn, giảm sai phạm 
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trong sản xuất… Các hình thức kỷ luật bao gồm khiển trách, phạt,… Những hoạt 

động này có tác dụng kích thích sự phấn đấu thi đua của toàn bộ cán  bộ công nhân 

viên trong công ty. Từ đó nâng cao hiệu quả làm việc và năng suất của người lao 

động. 

Nhằm nâng cao thể lực và đời sống văn hoá tinh thần cho người lao động, 

công ty đã thường xuyên quan tâm đến các hoạt động, phong trào văn hoá, thể dục 

thể thao như tổ chức các cuộc thi bóng đá, cầu lông, bóng bàn, các cuộc thi văn 

nghệ cho cán bộ công nhân viên trong toàn công ty.Ngoài ra, một số cán bộ nhân 

viên còn tự tập hợp những đồng nghiệp để thành lập một đội bóng đá để đi đá giao 

hữu với các công ty khác trên địa bàn thành phố để thắt chặt hơn tình hữu nghị. 

Hơn thế nữa còn để phục vụ cho công việc kinh doanh bảo hiểm (có càng nhiều 

mối quan hệ thì khả năng bán thành công bảo hiểm càng lớn). 

Các hoạt động này không những tạo cảm giác thư giãn, thoải mái cho cho 

người lao động sau những ngày làm việc căng thẳng, giúp cho họ có tinh thần thoải 

mái hơn, hưng phấn hơn và làm việc có hiệu quả hơn mà còn có tác dụng rất lớn 

trong việc thu hút cũng như giữ chân những nhân viên giỏi, những nhân tài cho 

công ty. 

Bên cạnh các hoạt động giải trí đó, công ty cũng chú ý thực hiện tốt các 

chính sách BHYT, BHXH, tiến hành chăm sóc và khám chữa bệnh định kỳ cho 

người lao động nhằm đảm bảo sức khoẻ để phục vụ sản xuất kinh doanh. 

2.2.3.4/ Công tác đào tạo và phát triển của công ty 

Đây là công tác đặc biệt quan trọng trong quá trình quản lý nguồn nhân lực 

của mỗi doanh nghiệp. Đặc biệt trong cơ chế thị trường cạnh tranh gay gắt và 

không ngừng biến động như hiện nay. Chất lượng nguồn nhân lực là yếu tố then 

chốt quyết định sự tồn tại và phát triển của doanh nghiệp, do đó doanh nghiệp phải 

đặc biệt coi trọng đến việc đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. Đồng thời tạo ra 

cho người lao động một lối tư duy mới, một phong cách làm việc của con người 

hiện đại, tạo điều kiện cho họ phát huy năng lực sáng tạo một cách tốt nhất. 
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Bảng 2.5 Quy trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại công ty 

 

Ý thức được vai trò quan trọng của chất lượng nguồn nhân lực, công ty bảo 

hiểm PVI duyên hải cũng đặc biệt quan tâm đến vấn đề đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực cho công ty. 

Công ty có hai hình thức đào tạo: đào tạo tại chức ( trong công việc), đào tạo 

thoát ly (ngoài công việc) 

Năm 2011 vừa qua, công ty đã đào tạo tại chức, đào tạo lại, nâng cao tay 

nghề, kỹ năng kiến thức cho đội ngũ cán bộ công nhân viên được tuyển dụng làm 

việc nhưng không đúng ngành nghề, đáp ứng được nhu cầu cấp thiết của công ty. 

Cụ thể là đào tạo theo kiểu chỉ dẫn công việc, học nghề, được các công nhân viên 

giàu kinh nghiệm, kỹ năng chỉ bảo, hướng dẫn, đào tạo theo hình thức thuyên 

chuyển, luân chuyển công việc. Với các nhân viên mới, công ty đào tạo định 

hướng cho công nhân viên: có sự hướng dẫn chỉ dẫn cho những người này quen 

với công việc, tìm hiểu thủ tục công việc. 

Nhu cầu cán bộ 

công nhân viên 

trong công ty 

Định hướng công ty Kết quả đánh giá 

hiệu quả đào tạo năm 

trước 

Xác định nhu cầu đào tạo 

Lập kế hoạch đào tạo 

Thực hiện đào tạo 

Đánh giá kết quả đào tạo 
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Những nhân viên này có trình độ phù hợp với yêu cầu của công việc song 

chưa có kinh nghiệm thực tế nên công ty tiến hành đào tạo ngay trong công việc 

dưới sự hướng dẫn, kèm cặp, chỉ bảo của những nhân viên có kinh nghiệm thực tế 

giúp cho những nhân viên này làm quen với công việc. 

* Đào tạo thoát ly (ngoài công việc): Công ty đã cử nhân viên đến học ở các 

trường chính quy, hỗ trợ kinh phí, tạo điều kiện về thời gian, công việc cho học 

viên đi học. Công ty cũng cho cán bộ công nhân viên đi đào tạo theo giấy mời, hội 

nghị, hội thảo…như “ Nâng cao kiến thức và kỹ năng hội nhập cho cán bộ quản lý 

doanh nghiệp vừa và nhỏ”.. 

Phương thức đào tạo này công ty chủ yếu áp dụng cho cán bộ quản lý công 

ty, các nhân viên làm việc tại các phòng ban quản lý. Phương thức này chủ yếu đào 

tạo các kỹ năng quản lý cho các nhân viên văn phòng. 

Những nhân viên được công ty cử đi học đều là những người có trình độ, có 

khả năng đáp ứng được nhu cầu của công ty sau khi học xong khoá đào tạo. Điều 

này cho thấy công tác đào của công ty bảo hiểm PVI duyên hải còn chưa tốt. Có lẽ 

vấn đề cốt lõi trong việc trình độ của nhân viên chưa cao là do họ đến xuất phát từ 

những ngành nghề khác nhau nhưng lại cùng làm việc tại công ty bảo hiểm. Vi vậy 

mà việc đào tạo cho người lao động nâng cao trình độ,sự am hiểu về bảo hiểm là 

vô cùng cần thiết. 

***/ Đánh giá hiệu quả sau đào tạo của công ty PVI duyên hải 

 Năm 2011. công ty tuyển được 8 người nhưng trong quá trình đào tạo đã có 

3 người không đáp ứng được yêu cầu và đã được cho nghỉ việc. Công ty có 2 hình 

thức đào tạo đó là đào tạo ngoài công việc và đào tạo trong công việc. 

 Đào tạo trong công việc: công ty có 8 người được đào tạo theo hình thức này 

và tất cả họ đều là nhân viên mới. Tuy nhiên, trong quá trình đào tạo đã có 3 người 

bỏ việc nên chỉ còn lại 5 người được đào tạo. Trong quá trình đào tạo này, công ty 

vẫn phải trả lương theo hợp đồng thử việc cho 5 người này. Và đây được tính vào 

chi phí đào tạo. Do đó, công ty đã mất không một khoản chi phí đào tạo cho 3 

người đã bỏ việc. Ba người đã bỏ việc chủ yếu với lý do là không thích ứng được 

với công việc hoặc do cấp trện đã quá khắt khe trong vấn đề đào tạo mà cụ thể ở 
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đây chính là những nhân viên của công ty được giao nhiệm vụ hướng dẫn, kèm cặp 

những nhân viên mới này. Tuy 3 người bỏ việc không làm ảnh hưởng nhiều đến kế 

hoạch của công ty nhưng công ty cũng nên coi đây là khuyết điểm trong vấn đề 

tuyển dụng và cần có biện pháp khắc phục kịp thời. 

 Đào tạo ngoài công việc: phương thức này chỉ áp dụng với những nhân viên 

có kỹ năng tốt, có năng lực trong công việc và có thâm niên trong nghề. Do đó, đối 

tượng được công ty cử đi đào tạo nâng cao tay nghề chủ yếu là trưởng hoặc phó 

phòng. Hàng quý sẽ có một đợt tập huấn nâng cao tay nghề người lao động hoặc sẽ 

có những buổi mitting, hội nghị nhằm phổ biến những vấn đề bảo hiểm mới. Công 

ty sẽ cử mỗi phòng kinh doanh đi một người (có 4 phòng kinh doanh chính nên sẽ 

có 4 người được cử đi). Mỗi đợt tập huấn này thông thường sẽ kéo dài trong vòng 

1 tuần và mọi vấn đề về chi phí đi lại sẽ do công ty chi trả. Ước tính mỗi đợt tập 

huấn như thế này sẽ tiêu tốn của công ty gần 10 triệu đồng/4 người. Những người 

được cử đi đào tạo này sẽ có trách nhiệm học tập sau đó về công ty truyền đạt lại 

những gì mình học được cho những người còn lại trong công ty. 

Bảng đánh giá hiệu quả sau đào tạo 

Hình thức đào tạo Số người Kỹ năng Đánh giá 

Đào tạo trong công việc 5 Kỹ năng bán hàng Chưa đạt yêu cầu 

Đào tạo thoát ly 4 người 1 quý Nâng cao kỹ năng Đạt yêu cầu 

Công ty còn có những chính sách đãi ngộ cho nhân viên sau khi đào tạo về 

như thăng chức, đầu tư cơ sở vật chất để khuyến khích họ làm việc hiệu quả và tốt 

hơn để có thể giữ chân họ cống hiến cho công ty được lâu dài. 

Khi xét thấy đủ điều kiện cần thiết, các đơn vị lập danh sách đề cử các can 

bộ công  nhân viên có đủ điều kiện tham gia, đề nghị phòng ban hành chính xác 

nhận danh sách rồi trình lên cho giám đốc duyệt. 

Trong trường hợp công ty tuyển dụng nhân viên mới cần phải thực hiện đào 

tạo hướng dẫn sao cho phù hợp với công việc nhằm mục đích giúp cho những nhân 

viên mới bắt kịp với mọi hoạt động của công ty. 
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Những người tham gia vào khoá đào tạo là những người được tuyển chọn từ 

những phòng ban có thành tích tốt, có sự cố gắng, nhiệt tình trong lao động. 

Tổ chức đào tạo cho cán bộ công nhân viên, công ty phải bỏ ra một khoản 

chi phí khá lớn trong đó bao gồm: 

- Chi phí trực tiếp trả cho quá trình đào tạo 

- Chi phí tiền lương trong đào tạo. 

Công ty luôn quan tâm chú trọng tới vấn đề đào tạo cho người lao động, vì 

vậy mà trong những năm gần đây tay nghề của người lao động trong công ty có sự 

tiến bộ rõ rệt, điều này thể hiện công ty đang từng bước nâng cao nguồn nhân lực 

một cách có hiệu quả. 

2.2.3.5/ Đánh giá nhân viên: 

Ban lãnh đạo công ty nhận thức rõ tầm quan trọng của công tác đánh giá mức độ 

hoàn thành công việc chung được giao cho từng phòng, ban. Bởi khi làm tốt công tác 

đánh giá mức hoàn thành công việc thì sẽ giúp cho công ty thuận tiện hơn cho công tác 

lập và điều chỉnh kế hoạch cho phù hợp với điều kiện làm việc chung. 

Ngoài công tác đánh giá mức hoàn thành công việc còn giúp cho công tác 

tính lương, thưởng cho cán bộ công nhân viên trong kỳ cho phù hợp, từ đó có các 

biện pháp kích thích người lao động làm việc hăng say hơn, giúp nhà quản trị theo 

dõi được tình hình thi đua của các phòng ban, cá nhân nào có điểm tồn tại và các 

biện pháp để khắc phục những tồn tại đó. 

Hàng tháng công ty đều có sự đánh giá tổng kết kết quả hoạt động của mỗi 

người để có hình thức trả lương tương xứng. Công ty áp dụng phương thức đánh 

giá thực hiện công việc bằng cách bình bầu người lao động theo tiêu chí chung của 

công ty như: quy định về thời gian làm việc, nội quy quy định, khả năng làm việc 

và số sản phầm bảo hiểm mà người nhân viên đó bán được… 

Nhìn chung công tác đánh giá mức hoàn thành công việc ở công ty là tốt bởi 

công tác này đã giúp cho các phòng, ban phối hợp nhịp nhàng với nhau trong sản 

xuất kinh doanh, đạt mục tiêu đề ra về số lượng hợp đồng bảo hiểm và số tiền bảo 

hiểm kiếm được. 
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Nhưng bên cạnh đó vẫn còn những tồn tại bởi công tác đánh giá được thực 

hiện bởi các đơn vị nội bộ lẫn nhau cho nên không tránh khỏi sự sai lệch về thông 

tin cũng như sự tự nâng cao thành tích và che dấu khuyết điểm. Do là công ty bảo 

hiểm nên việc đánh giá nhân viên cũng chỉ dừng lại ở mức tương đối. Có một đặc 

điểm rất rõ ràng ở công ty PVI duyên hải là các nhân viên (trừ những người làm 

văn thư, kế toán, tài chính) không nhất thiết phải đến công ty đúng giờ. Bởi vì họ 

đã được mặc định là đến công ty đúng giờ dù ngay tại thời điểm đó họ không có 

mặt ở công ty. Đơn giản là bởi vì làm bảo hiểm là phải ra ngoài tiếp xúc với khách 

hàng nên có nhiều người thường không đến công ty, thay vào đó họ đi bán bảo 

hiểm và chỉ khi cần về công ty nộp tiền và lập đơn bảo hiểm thì họ mới đến công 

ty. Vì thế, đã có nhiều người lợi dụng điều này đề không đi làm. 

Bảng chỉ số đánh giá hiệu quả sử dụng lao động 

Đơn vị tính: Đồng/người 

Chỉ tiêu Doanh thu Lợi nhuận Số lao động Kết quả 

Hiệu suất sử 

dụng lao 

động 

284.901.283.246 231.263.399.252 40 7.122.532.080 

Hiệu quả sử 

dụng lao 

động 

284.901.283.246 231.263.399.252 40 5.781.574.981 

Hàm lượng 

sử dụng lao 

động theo 

lợi nhuận 

284.901.283.246 231.263.399.252 40 
1.7 x 10

10
 

(Người/đồng) 

Hàm lượng 

sử dụng lao 

động theo 

doanh thu 

284.901.283.246 231.263.399.252 40 
1.4 x 10

10
 

(Người/đồng) 
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Nhận xét: qua bảng trên ta thấy rằng các chỉ số đánh giá hiệu quả sử dụng 

lao động đều rất tốt. Điều này chứng tỏ công ty đang đi đúng hướng trong việc 

phát triển công ty. Công ty cần phát huy hơn nữa những lợi thế của mình để đạt 

được những thành công lớn hơn trong tương lai. 

2.2.4/ Nhận xét: 

2.2.4.1/ Ưu điểm: 

- Về bộ máy điều hành quản lý đã có tiến bộ, công tác tổ chức lao động 

trong các bộ phận hợp hơn tạo điều kiện nâng cao năng suất lao động, đảm bảo 

điều kiện lao động tốt và thu nhập cho người lao động. 

- Về trình độ lao động: trong những năm qua, công ty luôn quan tâm bồi 

dưỡng đào tạo không ngừng nâng cao tay nghề, nghiệp vụ chuyên môn cho các cán 

bộ công nhân viên. Bởi vậy, đội ngũ lao động có kinh nghiệm và được đào tạo kịp 

thời đã phần nào đáp ứng được nhu cầu kinh doanh của công ty. 

- Công ty luôn tạo điều kiện thuận lợi cho người lao động vừa đảm bảo tiền 

lương vừa đảm bảo quyền lợi cho người lao động, qua đó kích thích người lao 

động làm việc tốt hơn. 

- Trong năm hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực tăng điều đó cũng là ưu điểm 

của công ty. 

- Phòng tổ chức hành chính đã có nhiều cố gắng để áp dụng chế độ tiền 

lương mới, thực hiện nguyên tắc, quy chế và quy định của Giám đốc công ty về lao 

động và tiền lương nhằm tạo ra sự công bằng cho người lao động. 

2.2.4.2/ Nhược điểm: 

- Trong công tác đánh giá năng lực hoàn thành công việc của nhân viên thực 

sự chưa được quan tâm nhiều, chỉ mang tính thủ tục hình thức dẫn tới sự cân bằng 

về nguồn lực thực hiện công việc giữa các cá nhân gây lãng phí chi phí cho mỗi kỳ 

đánh giá mà hiệu quả thu được không cao, dễ dẫn đến tình trạng tinh thần thi đua 

sản xuất bị giảm sút điều này dễ ảnh hưởng xấu tới hiệu quả sản xuất chung của 

công ty. Đồng thời số người bỏ việc trong 1 năm tăng lên trong đó có 1 người tự ý 

bỏ việc. Điều đó chứng tỏ rằng công ty chưa có những biện pháp giữ chân những 

người có năng lực, chưa tạo được động lực cho họ gắn bó với công ty. 
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- Trong công tác tuyển dụng của công ty cũng còn rất nhiều hạn chế vì công 

ty chủ yếu tuyển con em cán bộ công nhân việc trong ngành nên công ty có nhiều 

hạn chế trong khâu tuyển dụng, không tuyển được nhiều những nhân tài giúp cho 

công ty phát triển chính vì thế trong năm vẫn có trường hợp sa thải nhân viên. 

Ở khâu trả công lao động tại công ty, nhìn chung trả công người lao động 

đúng với những giá trị về vật chất cũng như tinh thần mà họ đã cống hiến cho công 

ty nhưng vẫn có điểm chưa tốt là công tác này chưa kích thích người lao động một 

cách triệt để, đặc biệt là những đối tượng hay phải đi xa để bán bảo hiểm, họ cần 

có thêm một khoản phụ cấp tiền xăng xe, điện thoại… 

Trong phương thức đào tạo trong công việc có một số vấn đề phát sinh đó là việc 

thiếu sự nhiệt tình của người hướng dấn khi họ vừa phải hướng dẫn người mới mà vừa 

phải hoàn thành tốt công việc của mình. Điều này sẽ dẫn đến tình trạng hướng dẫn qua 

loa cho xong việc, lâu dần sẽ dẫn đến tâm lý chán nản cho nhân viên mới. 
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PHẦN III 

MỘT SỐ BIỆN PHÁP NÂNG CAO HIỆU QUẢ SỬ DỤNG NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY BẢO HIỂM PVI DUYÊN HẢI 

3.1/ Mục tiêu và phương hướng phát triển của công ty bảo hiểm PVI duyên hải: 

 Kể từ khi đất nước ta ra nhập WTO thì đã có rất nhiều sự thay đổi.Sự thay 

đổi lớn nhất có thể kể đến là khả năng cạnh tranh trên thị trường. Sự cạnh tranh 

trên thị trường đã trở nên gay gắt hơn do có sự tham gia của các công ty nước 

ngoài vào nước ta trên hầu hết tất cả các lĩnh vực. Sự thay đổi này sẽ kéo theo sự 

thay đổi khác và tính cạnh tranh tăng cao thì dẫn đến bộ máy quản lý, cách thức 

làm việc… của các công ty trong nước cũng phải thay đổi theo chiều hướng tích 

cực hơn để có thể thích nghi được với sự thay đổi của thị trường. Để thích nghi với 

những sự thay đổi mới thì công ty bảo hiểm PVI duyên hải cũng phải thay đổi. 

 Công ty chủ trương xây dựng một thế hệ nhân viên trẻ, giàu nhiết huyết, 

giàu tính sáng tạo, muốn thể hiện mình… kết hợp với một thế hệ nhân viên có kinh 

nghiệm, có sự tinh khôn trong cách xử lý để có thể tạo nên cách làm việc hiệu quả 

nhất. 

 Bên cạnh đó, công ty còn tổ chức những đợt đào tạo chuyên sâu cho các 

nhân viên có những thành tích xuất sắc trong công việc. 

 Công ty đã đầu tư kinh phí để mua một số thiết bị làm việc mới như máy vi 

tính, máy in, máy fax, máy photocopy…và dự định trong khoảng 10 năm tiếp theo 

sẽ có một trụ sở chính thức của công ty. 

 Một mặt công ty vẫn giữ gìn bầu không khí doanh nghiệp như hiện tại, mặt 

khác sẽ nâng cao hơn chất lượng đời sống cho nhân viên để có thể nâng cao được 

chất lượng làm việc của họ. 

 PVI duyên hải sẽ tiếp tục giứ vừng và phát huy hơn nữa khẩu hiệu:”PVI – 

flame of trust”. Đây như là một lời khẳng định của công ty về chất lượng dịch vụ 

bảo hiểm của mình. 

 Năm 2010 và năm 2011 là những năm được đánh giá có sự thay đổi tích cực 

của nền kinh tế trong nước cũng như thế giới. Tuy nhiên tốc độ đi lên của nó còn 
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rất hạn chế và nguy cơ phá sản của những công ty nhỏ vẫn còn rất cao. Vì thê, 

công ty bảo hiểm PVI duyên hải sẽ cố gắng hết sức để giữ vững thị phần bảo hiểm 

của mình trên địa bàn thành phố và mở rộng thị phần trong năm 2012 với hi vọng 

sẽ có sự đi lên so với hai năm trước đó. 

3.2/ Việc nâng cao chất lượng đội ngũ nhân viên trong công ty là tất yếu và khách quan 

 Trong nền kinh tế thị trường hiện nay để tồn tại và phát triển buộc các 

doanh nghiệp phải cạnh tranh để giành lấy những cơ hội, thuận lợi cho mình để 

hoạt động sản xuất kinh doanh có hiệu quả cao. Một trong những nhân tố quan 

trọng hàng đầu giúp các công ty có thể cạnh tranh được là đội ngũ lao động làm 

việc tại công ty. Thực tế cho thấy doanh nghiệp nào sử dụng nhân lực có hiệu quả 

và chất lượng đội ngũ nhân lực đó đáp ứng được yêu cầu của công việc, yêu cầu 

của thời đại thì hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp đó sẽ được nâng cao. Thể 

lực của con người có thể thua máy móc, nhưng trí lực của con người thì không một 

loại máy móc nào dù là hiện đại và tối tân nhất cũng không thế so sánh được. Vì 

con người là sự tập trung của những tinh hoa và là nguồn sáng tạo vô tận. Trong tất 

cả các doanh nghiệp, yếu tố con người cần phải được quan tâm đặc biệt thì mới có 

thể phát huy được sự sáng tạo đó. Vì vậy mà việc nâng cao chất lượng đội ngũ lao 

động là vấn đề cấp bách, là tất yếu khách quan trong mọi doanh nghịêp. 

3.3/ Một số biện pháp nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực tại công ty bảo 

hiểm PVI duyên hải 

3.3.1/ Biện pháp 1: Mở rộng phạm vi và chất lượng tuyển dụng 

A. Lý do: 

Trong quá trình tuyển dụng, công ty không thông báo rộng rãi trên các 

phương tiên thông tin đại chúng như truyền hình, đài phát thanh, báo ra hàng ngày 

hay internet... Do vậy việc tuyển dụng chưa được khách quan, nguồn tuyển dụng 

hạn chế, không thu hút được nhân tài tham gia tuyển dụng. Những người tham gia 

dự tuyển chủ yếu là những người thân quen, con em cán bộ công nhân viên trong 

công ty. Trong khi đó, những người thật sự có khả năng, trình độ và  năng lực 

muốn tham gia dự tuyển lại không biết thông tin để ứng tuyển. Điều này khiến cho 

công tác tuyển dụng gặp khó khăn và không đạt được kết quả cao. Từ đó muốn 
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tuyển dụng được lao động có trình độ chuyên môn được đào tạo cơ bản để có thể 

tiếp cận được với những yêu cầu của công việc thì ngay từ bây giờ công ty nên mở 

rộng phạm vi tuyển dụng lao động. 

Giám đốc công ty có quyền quyết định tối cao đối với việc tuyển dụng nhân 

sự, là người phê duyệt và ra quyết định tuyển dụng nhân sự cho toàn công ty… 

Mọi đối tượng và hình thức tuyển dụng đều phải thông qua sự phê duyệt của Giám 

đốc. Cùng với Giám đốc, các bộ phận đều có vai trò đặc biệt quan trọng trong quá 

trình tuyển dụng nhân sự cho công ty là phòng tổ chức hành chính. Đây là nơi lập 

kế hoạch, xác định các nhu cầu nhân sự của các bộ phận phòng ban khác nhau 

trong toàn công ty, là nơi phân tích, xem xét đệ trình lên Giám đốc các nhu cầu 

tuyển dụng và phương thức tuyển dụng nhân sự. Đồng thời đây cũng là bộ phận 

chính thực hiện các công tác tuyển dụng khi được Giám đốc phê duyệt và quyết 

định chương trình tuyển dụng. 

Sau khi xác định nhu cầu cần tuyển dụng nhân sự công ty đã tiến hành thông 

báo cho toàn công ty (kênh nội bộ)… Sau khi tiếp nhận hồ sơ, công ty tiến hành 

xem xét, phân loại hồ sơ dựa vào những tiêu chuẩn cơ bản đưa ra. Những ứng viên 

có hồ sơ được lựa chọn sẽ thông qua một vòng phỏng vấn. Trong quá trình phỏng 

vấn, công ty đưa ra những câu hỏi và những bài kiểm tra nhỏ về chuyên môn 

nghiệp vụ và từ đó chọn ra những ứng viên tốt nhất. Những ứng viên này sẽ được 

công ty ký hợp đồng thử việc và tiến hành thử việc trong thời gian nhất định, tuỳ 

thuộc vào vị trí tuyển dụng. Sau thời gian thử việc, căn cứ vào kết quả thử việc 

cũng như yêu cầu của từng vị trí, công ty sẽ thông báo kết quả cho nhân viên. 

Những ứng viên nào có kết quả tốt và đạt được những yêu cầu cơ bản của 

từng vị trí tuyển dụng sẽ được công ty ký hợp đồng chính thức với công ty. 

Do phương thức tuyển dụng của công ty còn quá đơn giản, quá trình đánh 

giá và lựa chọn các ứng viên mới chỉ dừng lại ở việc nghiên cứu hồ sơ và một số 

câu hỏi đơn giản về chuyên môn xã hội. Thêm vào đó, việc ưu tiên con em cán bộ 

trong công ty và sự đánh giá chủ quan của người xét duyệt nên kết quả chất lượng 

đầu vào của người lao động không cao. Điều này gây ảnh hưởng rất lớn đến quá 

trình sản xuất và phát triển của công ty. Khi chất lượng đầu vào của nhân lực 
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không tốt, không những công ty phải tốn thêm thời gian và chi phí để đào tạo lại 

mà còn bị gián đoạn sản xuất do chưa có lao động bổ sung hoặc sẽ làm cho tiến độ 

sản xuất và năng suất lao động kém do trình độ của người lao động không đủ đáp 

ứng nhu cầu công việc đòi hỏi. Có thể nói  phương thức tuyển dụng của Công ty 

chưa thực sự hiệu quả, vừa tốn kém thời gian, tiền bạc lại vừa không có được 

nguồn nhân lực thực sự có năng lực và phẩm chất tốt để sử dụng trong hiện tại và 

tương lai, đặc biệt lại đứng trước sự hội nhập nền kinh tế thế giới như hiện nay 

công ty cần có những nhân viên giỏi, những nhà lãnh đạo tài ba để quản lý công ty 

ngày một phát triển vững mạnh. 

B. Biện pháp 

Trong 5 năm tới, PVI duyên hải sẽ có khả năng mở rộng thị trường hoạt 

động, do đó công ty cần chuẩn bị một nguồn nhân lực để đáp ứng cho kế hoạch 

này.Theo đó thì năm 2011 công ty sẽ tuyển thêm 8 người để đưa vào các vị trí 

trong công ty nhằm chuẩn bị tốt hơn cho việc mở rộng thị trường trong tương lai. 

Việc tuyển dụng này nhằm đáp ứng theo xu hướng phát triển của công ty và phù 

hợp với kế hoạch của công ty. Theo đó 8 người này sẽ chủ yếu là nam giới và đạt 

đủ yêu cầu đề ra khi tuyển dụng. Tám người này sẽ được phân bổ đều vào các 

phòng kinh doanh, trong đó phòng Hành chính chiếm 1 người, phòng Hàng hải có 

1 người, còn lại các phòng Giám định – bồi thương, Xe cơ giới, Tài sản – kỹ thuật 

mỗi phòng có 2 người.Việc tuyển dụng này cũng mới chỉ dừng lại ở phương pháp 

tuyển dụng nội bộ nên công tác này còn nhiều bất cập. Tuy năm vừa qua khâu 

tuyển dụng đã có phần nghiêm túc, nhưng chưa thực sự có hiệu quả. Để đảm bảo 

chất lượng lao động, và tạo điều kiện thuật lợi lợi cho công tác tuyển dụng của 

mình công ty cần tiến hành tuyển dụng theo nguyên tắc sau: 

+Tuyển dụng phải thực sự xuất phát từ kế hoạch phát triển của công ty. 

+Công ty nên tuyển dụng thêm nguồn nhân lực bên ngoài công ty để công ty 

tận dụng được nhân tài của xã hội, đáp ứng được nhu cầu công việc ngày càng cao 

khi mà thị trường ngày một phát triển và khó tính. Nguồn tuyển này có thể lấy từ 

một số trường đại học và cao đẳng như những trường có dạy ngành bảo hiểm hoặc 
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những trường chuyên về bảo hiểm, những người lao động có trình độ cao, kinh 

nghiệm lâu năm trong lĩnh vực bảo hiểm… 

Tuyển dụng những người có trình độ chuyên môn cần thiết phù hợp với yêu 

cầu cần tuyển và tuyển được những người yêu nghề có tâm huyết với công việc, 

phù hợp với đặc điểm của công ty  

+Tuyển dụng những người có kỷ luật, trung thực, gắn bó với công việc và 

doanh nghiệp nhằm tạo ra một môi trường lao động và quan hệ lao động tốt. 

+Công tác tuyển dụng cần thực hiện theo đúng quy trình, khách quan, 

nghiêm túc trong tuyển dụng, không vì quen biết mà tiếp nhận công nhân viên sai 

ngành nghề cần tuyển. 

Trong quá trình phỏng vấn trước đây công ty chưa sử dụng phiếu điểm, do 

đó công ty nên đưa phiếu điểm vào sử dụng để đánh giá, lựa chọn nhân viên. Hiện 

tại công ty vẫn chưa chú ý đến giai đoạn phỏng vấn ứng viên, vì vậy công ty cần 

khắc phục. Công ty nên đưa ra những bào test tâm lý, những bài test tiếng anh… 

 Ngoài ra công ty cũng nên có thêm một vòng phỏng vấn nữa đó là vòng 

kiểm tra kĩ năng thuyết trình của các ứng viên. Vì để bán được bảo hiểm thì các 

nhân viên phải thuyết phục được khách hàng, do đó nên khả năng ăn nói lưu loát, 

thuyết trình của các ứng viên phải đạt yêu cầu. Vòng phỏng vấn này chỉ nên áp 

dụng đối với những ứng viên đã qua các vòng phỏng vấn trước. Vòng này nếu các 

ứng viên không đạt yêu cầu thì công ty cũng không nên từ chối họ mà vòng phỏng 

vấn này chỉ nhằm mục đích tìm ra những người có khả năng thuyết trình, thuyết 

phục khách hàng và từ đó có thể có những phương pháp đào tạo phù hợp đối với 

những người này. 

3.3.2/ Biện pháp 2: Trả công người lao động và những phúc lợi mà người lao động 

đáng được hưởng 

A. Lý do 

Nhìn chung thì vấn đề trả lương cho nhân viên của công ty bảo hiểm PVI 

duyên hải là khá tốt. Công ty chưa lần nào nợ lương của người lao động và luôn trả 

vào đúng ngày thứ 2 đầu mỗi tháng. Tuy nhiên, có một điểm bất cập là công ty 

không có khoản thưởng cuối tháng cho các nhân viên. Có nghĩa là, ngoài khoản 
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tiền lương và hoa hồng nhân viên được nhận ra thì công ty không có thêm bất kỳ 

một khoản phí nào khác dành cho nhân viên hoặc có chăng thì đó là những khoản 

phí khá nhỏ, không đủ cho các nhân viên. 

 Ví dụ: công ty chi cho mỗi nhân viên 1.000.000 đồng/ tháng. Số tiền này bao 

gồm tiền xăng xe đi lại, tiền điện thoại của nhân viên. Tuy nhiên, nếu nhìn vào 

thực tế thì nhiều nhân viên thường phải bù thêm ít nhất là 500.000 đồng/ tháng để 

phục vụ cho việc đi lại và liên lạc với khách hàng. 

B. Biện pháp 

 Có một biện pháp nhanh nhất và hiệu quả nhất đó là tăng khoản phí mà công 

ty đang chi cho nhân viên mỗi tháng. Việc tăng khoản phí này lên sẽ kích thích 

được người lao động làm việc hăng say hơn và tạo ra năng suất lao động lớn hơn. 

Tuy nhiên, mức phí tăng thêm này cũng cần phải được khảo sát cẩn thận trước khi 

ban giám đốc đưa ra quyết định tăng phí. Phải làm điều này vì mỗi khoản phí đưa 

ra đếu có ảnh hưởng nhất định đến công ty nên phải có sự xem xét kỹ lưỡng trước 

khi quyết định. Công ty sẽ khảo sát xem mức phí trung bình mà một nhân viên có 

thể phải chi trả cho công việc bảo hiểm là bao nhiều, từ đó tính trung bình cho toàn 

công ty rồi đưa ra mức phí phù hợp nhất. 

 Công ty cũng nên đưa ra một mức thưởng cuối tháng dành cho nhân viên để 

khuyến khích họ cống hiến nhiều hơn cho công ty. 

***. Trình tự tiến hành: 

 Để có thể đáp ứng tốt hơn những yêu cầu của nhân viên thì lãnh đạo công ty 

phải thực hiện một số việc sau: 

 - Khảo sát: lãnh đạo công ty sẽ ra chỉ thị cho các trưởng phòng của mỗi 

phòng, ban tập hợp ý kiến của nhân viên trong phòng về các khoản tiền mà đáng lẽ 

ra họ phải được hưởng hoặc hưởng với mức cao hơn. Đều đặn 1 lần/tuần, các 

phòng đều có một buổi họp (trừ phòng Hành chính) để đánh giá công việc của 

phòng trong tuần vừa qua. Tận dụng điều này, các trưởng phòng có thể tập hợp ý 

kiến của nhân viên thông qua nhiều hình thức, có thể như: mỗi người sẽ có một tờ 

giấy để ghi ra những yêu cầu của mình đối với công việc, đối với công ty hoặc 

cũng có thể các thành viên trong phòng sẽ nói chuyện với nhau để đưa ra những cái 
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chung nhất cần phải được thông báo cho công ty. Ngoài ra, để có thêm những hiệu 

quả nhất định, trưởng phòng có thể yêu cầu nhân viên của mình viết một cách sơ 

lược về những chi phí mà họ phải bỏ ra trong một tháng để hoàn thành công việc. 

Trong những chi phí này có chi phí tiếp khách có thể là hơi cao (chi phí này hầu 

như chỉ có trưởng phòng mới phải sử dụng). Tuy nhiên, việc kê khai những chi phí 

này sẽ nảy sinh một số bất cập như việc gian lận, khai khống các khoản chi phí 

không có hoặc có nhưng sử dụng ít… Chính vì vậy, các trưởng phòng cần phải 

xem xét thật kỹ trước khi trình lên cấp trên. 

 - Sau khi đã có được những ý kiến đề xuất do các trưởng phòng đưa lên, 

giám đốc và phó giám đốc công ty sẽ phải tổng hợp lại những ý kiến đó và xem xét 

xem những chi phí nào mất nhiều nhất để từ đó có hướng trong việc nâng cao chi 

phí nhằm phục vụ tốt nhất cho nhân viên. Sẽ có loại chi phí mà được sử dụng ít 

như chi phí tiếp khách (thường chỉ dành cho các trưởng phòng trở lên) và chi phí 

này có thể được dành riêng cho trưởng phòng. Chi phí tiếp khách có 2 cách để 

nhận: nhân viên có thể bỏ tiền túi ra để tiếp khách sau đó mang hoá đơn về phòng 

kế toán để thanh toán hoặc cũng có thể xin trước một khoản tạm ứng để đi tiếp 

khách.  

 - Tiếp đó, lãnh đạo công ty phải soạn ra được một bảng những chi phí mà 

nhân viên của mình có thể phải dùng đến nhất để từ đó tính ra được chi phí hợp lý 

nhất. Có những chi phí ít được dùng tới thì lãnh đạo có thể bỏ qua nhưng phải có 

thông báo chính thức bằng văn bản giải thích lý do và gửi xuống cho các phòng. 

 - Sau khi đã xác định được số tiền tăng thêm dành cho mỗi nhân viên trong 

mỗi tháng thì lãnh đạo phải có thông báo chính thức trên cả website của công ty 

cũng như phải thông báo bằng văn bản. Có một khó khăn trong vấn đề chấp nhận 

hay không chấp nhận những yêu cầu của nhân viên đó là việc phải thông báo lên 

Tổng công ty cổ phần bảo hiểm dầu khí Việt Nam và phải có sự chấp thuận của 

Tổng công ty thì lãnh đạo PVI duyên hải mới có thể chính thức áp dụng vào công 

ty.Quan trọng hơn nữa là thời điểm để chính thức áp dụng bảng phí mới cho nhân 

viên công ty. Nếu chi phí tăng thêm là lớn thì công ty có thể dùng biện pháp tăng 

chi phí từ từ và phải có một lộ trình chính xác. Còn nếu chi phí tăng thêm là thấp 
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thì công ty cũng phải chọn một thời điểm thích hợp để áp dụng. Thông thường thì 

cứ vào dịp cuối năm thì thị trường bảo hiểm lại sôi động và đây là lúc thích hợp 

nhất để tăng chi phí cho nhân viên. 

***/ Ước tính số tiền mà công ty phải bỏ thêm để chi trả cho những chi phí phát 

sinh mà nhân viên công ty phải chịu là khoảng 2 triệu đồng. Tuy nhiên, sô tiền tăng 

thêm chỉ là 1.000.000đồng so với phần phụ phí ban đầu mà công ty bỏ ra. Do số 

tiền tăng thêm cũng không phải quá lớn nên công ty có thể áp dụng ngay để thúc 

đẩy nhân viên làm việc chăm chỉ hơn. 

 Tăng phụ phí chỉ là một cách, ngoài ra, công ty có thể áp dụng mức thưởng 

cao đối với những nhân viên có thành tích tốt trong công việc. Khoản thưởng này 

có thể được trích từ chính doanh số mà nhân viên này đạt được trong tháng đó. 

Cách này sẽ khiến các nhân viên trong công ty làm việc hiệu quả hơn, tích cực hơn 

và hi vọng điều này sẽ đem lại thành công lớn hơn cho công ty 

 Ngoài ra, khoản chi phí tiếp khách của các trưởng phòng sẽ được xem xét 

dựa trên kết quả mà người đó mang lại cho công ty. Nếu doanh thu của người đó 

mang lại lớn hơn nhiều lần chi phí bỏ ra thì công ty có thể xem xét để tăng chi phí 

tiếp khách này lên. Còn ngược lại thì công ty sẽ xem xét, đánh giá năng lực làm 

việc của người này. 

3.3.3/ Biện pháp 3:Nâng cao chất lượng đánh giá nhân viên 

A. Lý do 

Có những tồn tại ở công tác đánh giá là việc đánh giá được thực hiện bởi các 

đơn vị nội bộ lẫn nhau cho nên không tránh khỏi sự sai lệch về thông tin cũng như 

sự tự nâng cao thành tích và che dấu khuyết điểm. Do là công ty bảo hiểm nên việc 

đánh giá nhân viên cũng chỉ dừng lại ở mức tương đối. Có một đặc điểm rất rõ 

ràng ở công ty PVI duyên hải là các nhân viên (trừ những người làm văn thư, kế 

toán, tài chính) không nhất thiết phải đến công ty đúng giờ. Bởi vì họ đã được mặc 

định là đến công ty đúng giờ dù ngay tại thời điểm đó họ không có mặt ở công ty. 

Đơn giản là bởi vì làm bảo hiểm là phải ra ngoài tiếp xúc với khách hàng nên có 

nhiều người thường không đến công ty, thay vào đó họ đi bán bảo hiểm và chỉ khi 

cần về công ty nộp tiền và lập đơn bảo hiểm thì họ mới đến công ty. Vì thế, đã có 
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nhiều người lợi dụng điều này đề không đi làm. Mỗi phòng, ban của công ty bảo 

hiểm sẽ có một mức doanh thu nhất định mà họ phải đạt được trong một tháng và 

mỗi nhân viên của phòng đó tuỳ vào năng lực mỗi người mà sẽ có một mức doanh 

thu cần phải đạt được để hoàn thành chung mức doanh thu của cả phòng. Lợi dụng 

điều này, nhiều nhân viên sau khi đã hoàn thành mức doanh thu của mình trong 

tháng thì họ lập tức chểnh mảng công việc và thay vì đi làm thì họ lại ở nhà và chờ 

lĩnh lương. 

Vẫn còn có những tình trạng bao che khuyết điểm cho nhau hay sự chểnh 

mảng trong công việc không được phát hiện kịp thời khiến một số nhân viên tự 

đánh mất mình. Tuy nhiên, có thể đến cuối tháng những người này sẽ được khen 

thưởng do họ có thành tích tốt trong công việc (hoàn thành chỉ tiêu sớm hơn dự 

kiến). Chính điều này đã gây bức xúc cho nhiều nhân viên khác trong công ty.Vì 

vậy, việc đánh giá nhân viên phải đánh giá trên nhiều khía cạnh chứ không riêng gì 

khía cạnh thành tích. 

B. Biện pháp 

 Công ty nên đưa ra những biện pháp quản lý chặt chẽ hơn nữa trong vấn đề 

nhân viên đi làm đúng giờ. Công ty có thể đặt ra một quy định là: tất cả nhân viên 

phải có mặt ở công ty lúc 8h sáng, nếu ai đi muộn sẽ bị ký luật. Sau khi nhân viên 

có mặt ở công ty rồi thì việc ai người đó làm. Tuy nhiên biện pháp này chỉ có hiệu 

quả đối với việc đi làm đúng giờ, còn lúc tan ca thì không thể kiểm soát được. Nếu 

công ty kiểm soát cả giờ tan ca của nhân viên thì sẽ gây ra tâm lý ức chế cho nhân 

viên. Vì sau khi đã bán bảo hiểm vào buổi chiều thì mọi nhân viên thường có xu 

hướng là về nhà ngay khi xong việc và họ sẽ không quay lại công ty nên giờ tan ca 

của họ rất linh động, có thể là 16h hoặc 16h30 sẽ có người tan sở và ra về. Vì thế 

nên nếu áp dụng biện pháp này công ty sẽ phải xử lý thật linh động để tránh gây ra 

những phản ứng của nhân viên. 

 Trong công tác đánh giá nhân viên vẫn còn có những bất cập đó là việc thiếu 

khách quan và vẫn còn gây ra sự không đồng tình của các nhân viên khác đối với 

người được khen thưởng. Để tránh điều này thì công ty phải có sự đánh giá khách 

quan hơn bằng cách bỏ phiếu kín. Mỗi nhân viên sẽ có một tờ phiếu để viết tên 
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người xứng đánh được khen thưởng và điều quan trọng là chủ nhân của tờ phiếu đó 

không được đề cử chính mình mà phải viết tên của một đồng nghiệp khác trong 

công ty. Sau khi đã tìm ra người được khen thưởng thì cần phải có thêm một phần 

nữa là người được khen thưởng phải chỉ ra những ưu và khuyết điểm của bản thân 

trong tháng vừa qua và hứa sẽ cố gắng trong những tháng tiếp theo. Và để khuyến 

khích nhân viên làm việc tốt hơn thì công ty nên đặt ra một mục tiêu cho mỗi 

người trong công ty để họ có cái đích làm việc. Phần thưởng cho người xuất sắc 

nhất trong tháng có thể quy ra tiền hoặc 1 chuyến du lịch ngắn ngày. Phần thưởng 

phải đa dạng và thay đổi theo từng tháng để kích thích tinh thần làm việc của nhân 

viên. 

3.3.4/ Biện pháp nâng cao chất lượng đào tạo trong công việc  

A. Lý do 

 Trong khi đào tạo theo phương thức thoát ly chỉ dành cho những nhân viên 

có thâm niên và có năng lực thì phương thức đào tạo trong công việc lại dành cho 

những nhân viên mới vào công ty. Phương thức này sẽ giúp những nhân viên mới 

hoà nhập được với công việc và điều này sẽ tạo tiền đề cho họ làm việc tốt hơn 

trong tương lai.Phương thức đào tạo này sẽ cho nhân viên mới kỹ năng bán hàng, 

kỹ năng giao tiếp và đào tạo thêm cho họ cả về máy tính, cụ thể hơn là việc sử 

dụng thành thạo các phần mềm chuyên dùng cho công ty bảo hiểm(phần mềm 

PIAS). 

 Sau khi được tuyển vào công ty, các nhân viên mới sẽ được đào tạo trực tiếp 

dưới sự hướng dẫn của một nhân viên cũ. Người nhân viên cũ này sẽ có trách 

nhiệm phải đào tạo sao cho trong vòng từ 3 -5 tháng thì nhân viên mới sẽ có thể 

làm việc độc lập. Điều này đôi khi tạo nên gánh nặng cho người nhân viên cũ. Nếu 

như một nhân viên mới được tuyển vào nhưng lại chưa qua bất kỳ một trường lớp 

nào đào tạo về bảo hiểm thì sẽ còn vất vả hơn cho người nhân viên cũ này.Trong 

trường hợp này thì nhân viên mới sẽ phải  mất ít nhất là 1 tuần để làm quen với các 

khái niệm bảo hiểm, cách thức hoạt động hay cách thức ghi một số loại giấy tờ bảo 

hiểm….Chính điều này sẽ tạo nên sự ức chế cho người nhân viên cũ bởi khi đọc tài 

liệu về bảo hiểm thì hầu như bất kỳ ai chưa học qua bảo hiểm đều cảm thấy khó 
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hiểu và sẽ có muôn vàn câu hỏi đặt ra để được giải đáp. Lâu dần thì người nhân 

viên cũ này sẽ cảm thấy chán nản với việc đào tạo vì khi làm việc này họ không có 

thêm được chút lợi lộc nào trong khí vẫn phải làm việc bình thường. Vì thế họ sẽ 

bỏ bê việc đào tạo người mới hoặc có chăng chỉ là đào tạo qua loa cho xong nghĩa 

vụ và chính điều này sẽ gây chán nản cho nhân viên mới. Hai điều này cộng lại sẽ 

mang lại sự thiếu hiệu quả trong công tác đào tạo trực tiếp. Ngoài ra còn có một 

nguyên nhân khác nữa đó chính là sự không ưa nhau hay không hợp nhau giữa 

người hướng dẫn và người được hướng dẫn. 

B. Biện pháp 

 Để khắc phục được vấn đề này thì lãnh đạo công ty cần tìm hiểu xem 

nguyên nhân từ đâu mà người hướng dẫn lại không mặn mà lắm trong việc đào tạo 

nhân viên mới. Từ nguyên nhân này thì lãnh đạo công ty sẽ xem xét để tim ra giải 

pháp thúc đẩy người hướng dẫn làm việc hiệu quả hơn. 

 Nguyên nhân được xác định ở đây chính là việc nhân viên cũ không có được 

những động lực để làm thêm công việc đào tạo trong khi công việc hàng ngày của 

họ cũng đã đủ nhiều. Dựa vào điều này, lãnh đạo công ty nên xem xét khả năng 

thưởng thêm cho những nhân viên cũ làm nhiệm vụ hướng dẫn này. Cụ thể, lãnh 

đạo công ty có thể thưởng thêm cho người hướng dẫn một khoản tiền là từ 5 – 10% 

khoản tiền lương cố định mà người này được hưởng. Ngoài ra khi nhân viên mới 

có được thành tích trong công việc thì công ty nên có những chính sách khen 

thưởng hợp lý cho cả nhân viên mới và người hướng dẫn để họ có động lực làm 

việc cho những lần sau. 

3.3.5/ Biện pháp: tạo môi trường làm việc thân thiện hơn giữa nhân viên với các 

đại lý và giữa nhân viên trong công ty với nhau 

A. Lý do 

 Công ty bảo hiểm PVI duyên hải không có một toà nhà làm việc của riêng 

mình mà vẫn đang đi thuê văn phòng. Do diện tích văn phòng cũng không phải là 

quá lớn nên chỉ có các phòng kinh doanh làm việc, phòng lễ tân, phòng họp, nhà 

kho để chứa tài liệu và nước uống hàng ngày và 3 phòng cho 3 người có chức vụ 



Khoa quản trị kinh doanh  Trường ĐHDL Hải Phòng 

Sinh viên: Bùi Quốc Việt_QT1202N  59 

lớn nhất công ty. Chính điều này đã cản trở việc giao lưu giữa các nhân viên trong 

công ty. Và điều này đã trực tiếp cản trở sự phát triển của công ty. 

 Ngoài ra, việc trao đổi thông tin với các đại lý bảo hiểm cũng chưa được tốt 

nên các đại lý bảo hiểm không có được nhiều thông tin về công ty. Do không có 

được nhiều thông tin về công ty nên họ sẽ không thể nào tin tưởng và yêu quý 

công ty, không thể sẵn sàng bán bảo hiểm và giúp công ty phát triển thương hiệu 

của mình ra thị trường. Đây có thể coi là một khuyết điểm vô cùng lớn của công ty 

trong việc đánh bóng tên tuổi. Đánh bóng tên tuổi cũng là một việc vô cùng cần 

thiết đối với một công ty còn non trẻ như PVI duyên hải. Nếu như không có những 

biện pháp nhằm lôi kéo các đại lý về phía mình thì PVI duyên hải sẽ đứng trước 

nguy cơ bị mất thị phần vào tay đối thủ cạnh tranh. 

B. Biện pháp 

 Để giải quyết vấn đề trên, công ty cần phải tổ chức thường xuyên những 

buổi gặp mặt giao lưu giữa nhân viên với nhân viên và giữa nhân viên với các đại 

lý bảo hiểm. Những buổi gặp gỡ này ngoài việc giúp mọi người hiểu nhau hơn thì 

cũng là dịp để các nhân viên trao đổi thêm kinh nghiệm bán hàng và các đại lý 

cũng có dịp hiểu rõ hơn về công ty để từ đó có thêm tình cảm đối với công ty. Đây 

cũng là dịp để các nhân viên lâu năm trong công ty có thể truyền đạt kinh nghiệm 

cho các nhân viên mới vào cũng như các đại lý mới bán hàng cho công ty. 

 Để thực hiện điều đó thì công ty nên có những cuộc gặp gỡ. Công ty nên có 

từ 3 – 4 cuộc gặp gỡ, giao lưu như vậy trong 1 năm và địa điểm tổ chức phải rộng 

rãi (có thể thuê ở tầng 4 toà nhà DG Tower số 15 Trần Phú). Trong những cuộc 

gặp gỡ này không thể thiếu được những tiết mục góp vui. Và đây chính là cơ hội 

để mọi người thể hiện tài năng của mình trong lĩnh vực nghệ thuật. Điều này vừa 

góp phần giúp vui cho cuộc gặp gỡ, giao lưu lại có thể giúp mọi người gần nhau 

hơn, tạo được bầu không khí thân thiện hơn trong công ty và giúp mọi người hiểu 

nhau hơn. 

 Không chỉ khuyến khích các nhân viên trong công ty bán hàng hiệu quả hơn 

mà vai trò của các đại lý bảo hiểm cũng đóng một vai trò không nhỏ. Chính vì thế 

công ty cũng nên có những chính sách ưu đãi đối với những đại lý này. Có thể 



Khoa quản trị kinh doanh  Trường ĐHDL Hải Phòng 

Sinh viên: Bùi Quốc Việt_QT1202N  60 

công ty sẽ tặng cho đại lý bán được doanh số lớn nhất một món quà bằng hiện vật, 

bằng tiền hoặc cũng có thể bằng một chuyến du lịch ngắn ngày tại một danh lam 

thắng cảnh trong nước. 

 Sau đợt nghỉ tết nguyên đán, công ty có tổ chức một buổi đi chơi cho các 

nhân viên trong công ty. Buổi đi chơi đó đã đưa các nhân viên trong công ty tới 

những ngôi chùa đẹp và cổ kính nhất của thành phố Ninh Bình. Đây được xem là 

một việc làm rất hữu ích của lãnh đạo công ty nhằm tạo được môi trường làm việc 

thân thiện hơn giữa nhân viên với nhau. Tuy nhiên, năm sau nếu có đi chơi thì 

công ty cũng nên cho một số đại lý có thành tích bán hàng tốt đi cùng để củng cố 

thêm tinh thần này. 
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KẾT LUẬN 

Ngày nay vấn đề nâng cao chất lượng đội ngũ lao động và hiệu quả sử dụng 

lao động đã trở thành vấn đề được quan tâm hàng đầu đối với tất cả các doanh 

nghiệp nói chung và doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ nói riêng. Bởi vì với một 

đội ngũ lao động giỏi chuyên môn, thạo nghiệp vụ, có trình độ cao không những 

làm cho năng suất lao động tăng mà còn làm cho hoạt động kinh doanh của doanh 

nghiệp ngày càng có hiệu quả. Bất kỳ một doanh nghiệp nào cũng cần có những 

lao động giỏi, có trình độ chuyên môn nghiệp vụ, yêu nghề, có lòng nhiệt tình, có 

trách nhiệm với công việc. Đơn giản đó chính là lực lượng nòng cốt tạo ra lợi 

nhuận cho doanh nghiệp. 

Đổi mới xã hội, đổi mới kinh tế xét cho cùng là đổi mới con người. Một 

trong những khâu then chốt của công cuộc đổi mới hoạt động quản trị kinh doanh 

đối với công ty bảo hiểm PVI duyên hải là đổi mới công tác quản trị nhân sự để 

nâng cao hiệu quả sử dụng nhân sự cũng như nâng cấp đội ngũ nhân sự của công 

ty. Trên cơ sở phân tích đánh giá thực trạng nhân sự trong công ty bảo hiểm PVI 

duyên hải, có thể nói công ty đã từng bước nâng cao chất lượng đội ngũ lao động 

của mình, điều đó được thể hiện qua kết quả kinh doanh của khách sạn trong 

những năm qua. Tuy còn nhiều mặt, nhưng xét tổng thể thì hiện nay kết quả kinh 

doanh của công ty là khả quan. 

Trong thời gian thực tập tại công ty bảo hiểm PVI duyên hải, em đã vận 

dụng những kiến thức ở trường để nghiên cứu “biện pháp nâng cao hiệu quả sử 

dụng nguồn nhân lực” làm cơ sở đề tài khoá luận của mình. 

Qua đây em cũng xin chân thành cảm ơn tới ban lãnh đạo của công ty và các 

anh chị trong PVI duyên hải đã tạo điều kiện hướng dẫn em từng bước làm quen 

với thực tế và cung cấp những thông tin cần thiết về bảo hiểm trong thời gian thực 

tập để em hoàn thành bài viết này. 

Mặc dù đã có nhiều cố gắng trong nghiên cứu khảo sát tại công ty, tham 

khảo nhiều ý kiến khác nhau và qua một số tài liệu nhưng do những điều kiện hạn 

chế về nguồn tư liệu thông tin của công ty, thời gian viết hơi ngắn cũng như kinh 
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nghiệm và tầm nhìn còn hạn chế nên nhiều khía cạnh em vẫn chưa đề cập hết, khó 

tránh khỏi những khiếm khuyết, sai sót. 

Em rất mong sự đóng góp ý kiến của các thầy cô trong ngành chỉ dẫn, xem 

xét giúp đỡ để đề tài của em được hoàn thiện hơn. 

Em xin chân thành cảm ơn Giảng viên Thạc sỹ Nguyễn Thị Ngọc Mỹ đã tận 

tình giúp đỡ em trong suốt quá trình hoàn thành khoá luận của mình. 

Em xin chân thành cảm ơn! 

Hải phòng, ngày 05 tháng 07 năm 2012 

                                                                 Sinh viên 

                                                                   Bùi Quốc Việt 
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PHỤ LỤC I 

THANG BẢNG LƢƠNG THEO NGHỊ ĐỊNH SỐ 204/2004/NĐ-CP 

Mã 

ngạch 
Tên ngạch Loại 

SN 

NB 

Bậc 

1 

Bậc 

2 

Bậc 

3 

Bậc 

4 

Bậc 

5 

Bậc 

6 

Bậc 

7 

Bậc 

8 

Bậc 

9 

Bậc 

10 

Bậc 

11 

Bậc 

12 
 VK   VK   VK   VK  

01.001 
 Chuyên viên 

cao cấp 
A3 3 6.20 6.56 6.92 7.28 7.64 8.00 5%                   

13.090 
 Nghiên cứu 

viên cao cấp 
A3 3 6.20 6.56 6.92 7.28 7.64 8.00 5%                   

13.093 
 Kỹ sư cao 

cấp 
A3 3 6.20 6.56 6.92 7.28 7.64 8.00 5%                   

15.109 
 Giáo sư-GV 

cao cấp 
A3 3 6.20 6.56 6.92 7.28 7.64 8.00 5%                   

01.002 
 Chuyên viên 

chính 
A2 3 4.40 4.74 5.08 5.42 5.76 6.10 6.44 6.78 5%               

13.091 
 Nghiên cứu 

viên chính 
A2 3 4.40 4.74 5.08 5.42 5.76 6.10 6.44 6.78 5%               

13.094  Kỹ sư chính A2 3 4.40 4.74 5.08 5.42 5.76 6.10 6.44 6.78 5%               

15.110 
 PGS-Giảng 

viên chính 
A2 3 4.40 4.74 5.08 5.42 5.76 6.10 6.44 6.78 5%               

06.030 
 Kế toán viên 

chính 
A2 3 4.00 4.34 4.68 5.02 5.36 5.70 6.04 6.38 5% 8% 11%           

15.112 
 Giáo viên TH 

cao cấp 
A2 3 4.00 4.34 4.68 5.02 5.36 5.70 6.04 6.38 5% 8% 11%           

17.169 
 Thư viện viên 

chính 
A2 3 4.00 4.34 4.68 5.02 5.36 5.70 6.04 6.38 5% 8% 11%           

01.003  Chuyên viên A1 3 2.34 2.67 3.00 3.33 3.66 3.99 4.32 4.65 4.98 5%             

06.031  Kế toán viên A1 3 2.34 2.67 3.00 3.33 3.66 3.99 4.32 4.65 4.98 5%             

13.092 
 Nghiên cứu 

viên 
A1 3 2.34 2.67 3.00 3.33 3.66 3.99 4.32 4.65 4.98 5%             

13.095  Kỹ sư A1 3 2.34 2.67 3.00 3.33 3.66 3.99 4.32 4.65 4.98 5%             

15.111  Giảng viên A1 3 2.34 2.67 3.00 3.33 3.66 3.99 4.32 4.65 4.98 5%             

15.113 
 Giáo viên 

trung học 
A1 3 2.34 2.67 3.00 3.33 3.66 3.99 4.32 4.65 4.98 5%             

17.170  Thư viện viên A1 3 2.34 2.67 3.00 3.33 3.66 3.99 4.32 4.65 4.98 5%             

01.004  Cán sự B 2 1.86 2.06 2.26 2.46 2.66 2.86 3.06 3.26 3.46 3.66 3.86 4.06 5% 7% 9% 11% 

06.032  Kế toán viên B 2 1.86 2.06 2.26 2.46 2.66 2.86 3.06 3.26 3.46 3.66 3.86 4.06 5% 7% 9% 11% 
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trung cấp 

13.096  Kỹ thuật viên B 2 1.86 2.06 2.26 2.46 2.66 2.86 3.06 3.26 3.46 3.66 3.86 4.06 5% 7% 9% 11% 

16.119  Y sĩ B 2 1.86 2.06 2.26 2.46 2.66 2.86 3.06 3.26 3.46 3.66 3.86 4.06 5% 7% 9% 11% 

17.171 
 Thư viện viên 

trung cấp 
B 2 1.86 2.06 2.26 2.46 2.66 2.86 3.06 3.26 3.46 3.66 3.86 4.06 5% 7% 9% 11% 

15.115 
 Giáo viên 

mầm non 
B 2 1.86 2.06 2.26 2.46 2.66 2.86 3.06 3.26 3.46 3.66 3.86 4.06 5% 7% 9% 11% 

06.035 
 Thủ quỹ CQ, 

đơn vị 
C 2 1.50 1.68 1.86 2.04 2.22 2.4 2.58 2.76 2.94 3.12 3.30 3.48 5% 7% 9% 11% 

06.033 
 Kế toán viên 

sơ cấp 
C 2 1.35 1.53 1.71 1.89 2.07 2.25 2.43 2.61 2.79 2.97 3.15 3.33 5% 7% 9% 11% 

01.005 
 Kỹ thuật viên 

đánh máy 
N.viên 2 2.05 2.23 2.41 2.59 2.77 2.95 3.13 3.31 3.49 3.67 3.85 4.03 5% 7% 9% 11% 

01.010 
 Lái xe cơ 

quan 
N.viên 2 2.05 2.23 2.41 2.59 2.77 2.95 3.13 3.31 3.49 3.67 3.85 4.03 5% 7% 9% 11% 

01.007 
 Nhân viên kỹ 

thuật 
N.viên 2 1.65 1.83 2.01 2.19 2.37 2.55 2.73 2.91 3.09 3.27 3.45 3.63 5% 7% 9% 11% 

01.006 
 Nhân viên 

đánh máy 
N.viên 2 1.50 1.68 1.86 2.04 2.22 2.4 2.58 2.76 2.94 3.12 3.30 3.48 5% 7% 9% 11% 

01.011 
 Nhân viên 

bảo vệ 
N.viên 2 1.50 1.68 1.86 2.04 2.22 2.4 2.58 2.76 2.94 3.12 3.30 3.48 5% 7% 9% 11% 

01.008 
 Nhân viên 

văn thư 
N.viên 2 1.35 1.53 1.71 1.89 2.07 2.25 2.43 2.61 2.79 2.97 3.15 3.33 5% 7% 9% 11% 

01.009 
 Nhân viên 

phục vụ 
N.viên 2 1.00 1.18 1.36 1.54 1.72 1.90 2.08 2.26 2.44 2.62 2.80 2.98 5% 7% 9% 11% 
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PHỤ LỤC II 

BẢNG CÂN ĐỐI KẾ TOÁN 

Mã số Tài sản 2011 2010 

100 A. TÀI SẢN NGẮN HẠN 709.067.840.289 483.542.871.153 

110 I. Tiền 43.736.951.338 34.739.027.137 

120 II. Đầu tư ngắn hạn 468.403.200.000 369.923.200.000 

130 III. Các khoản phải thu 184.046.337.736 73.197.008.915 

140 IV. Hàng tồn kho 983.740.452 733.662.003 

150 V. Tài sản ngắn hạn khác 11.897.602.763 4.949.973.098 

200 B. TÀI SẢN DÀI HẠN 83.706.853.328 109.214.474.811 

210 I. Tài sản cố định 6.143.734.924 8.268.654.338 

211 1. Tài sản cố định hữu hình 5.868.317.909 7.783.286.905 

217 2. Tài sản cố định vô hình 275.417.015 485.367.433 

220 II. Các khoản ĐTTC dài hạn 71.155.818.404 94.603.520.473 

240 III. Tài sản dài hạn khác 6.407.300.000 6.342.300.000 

Mã số NGUỒN VỐN 2011 2010 

300 A. NỢ PHẢI TRẢ 376.540.493.346 204.200.657.204 

310 I. Nợ ngắn hạn 127.823.562.054 59.643.836.974 

330 II. Các khoản dự phòng NV 248.223.289.459 144.388.518.264 

331 1. Dự phòng phí 149.727.775.270 102.705.594.702 

333 2. Dự phòng bồi thường 77.916.137.863 30.122.442.658 

334 3. Dự phòng dao động lớn 20.579.376.326 11.560.480.904 

340 4. Nợ khác 493.641.832 168.301.966 

400 B. VỐN CHỦ SỞ HỮU 416.234.200.271 388.556.688.760 

410 I. Nguồn vốn 416.234.200.271 388.301.408.137 

420 II. Nguồn kinh phí, quỹ khác - 255.280.263 

430 TỔNG NGUỒN VỐN 792.774.693.617 592.757.345.964 

  



Khoa quản trị kinh doanh  Trường ĐHDL Hải Phòng 

Sinh viên: Bùi Quốc Việt_QT1202N  67 

PHỤ LỤC III 

BẢNG BÁO CÁO KẾT QUẢ KINH DOANH 

CHỈ TIÊU 
Mã 

số 

Thuyết 

minh 
2011 2010 

1.Doanh thu bán hàng và cung 

cấp dịch vụ 

01 VI.25 383.985.897.414 284.214.761.813 

2.Các khoản giảm trừ doanh thu 02  99.048.614.168 82.056.776.684 

3.Doanh thu thuần về bán hàng và 

cung cấp dịch vụ(10 = 01-02) 

10  284.901.283.246 202.157.985.129 

4.Giá vốn hàng bán 11 VI.27 26.213.546.578 27.132.163.486 

5.Lợi nhuận gộp về bán hàng và 

cung cấp dịch vụ (20=10 – 11) 

20  258.687.736.668 175.025.821.643 

6.Doanh thu hoạt động tài chính 21 VI.26 120.132.489.654 103.125.456.889 

7.Chi phí tài chính 22 VI.28 12.213.876.132 12.135.489.654 

  - Trong đó: Chi phí lãi vay  23    

8.Chi phí bán hàng 24  50.645.698.857 61.465.213.130 

9.Chi phí quản lý doanh nghiệp 25  3.734.112.360 546.337.954 

10.Lợi nhuận thuần từ hoạt động 

kinh doanh{30 = 20 + (21 - 22) - 

(24 + 25)} 

30  312.226.538.973 204.004.237.794 

11.Thu nhập khác 31  42.082.001.156 38.483.206.374 

12.Chi phí khác 32  33.109.374.502 30.681.191.677 

13.Lợi nhuận khác (40=31 - 32) 40  8.972.626.654 7.802.014.697 

14.Tổng lợi nhuận kế toán trước 

thuế (50 = 30 + 40) 

50  321.199.165.627 211.806.252.491 

15.Chi phí thuế TNDN HH 51 VI.30 89.935.766.375 59.305.750.697 

17.Lợi nhuận sau thuế thu nhập 

doanh nghiệp (60 = 50 – 51 - 52) 

60  231.263.399.252 152.500.501.794 

 


