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Lời mở đầu 
Ngày nay cùng với sự phát triển nhanh chóng của khoa học kỹ thuật là sự 

phân công lao động xã hội ngày càng sâu sắc trên phạm vi toàn thế giới, các 

nước ngày càng phụ thuộc lẫn nhau và xuất hiện quá trình toàn cầu hóa. Trong 

bối cảnh đó Việt Nam cũng đang ngày càng phát triển trên con đường hội nhập 

kinh tế quốc tế. Quá trình toàn cầu hóa đem đến cho các doanh nghiệp Việt Nam 

rất nhiều cơ hội nhưng cũng đồng nghĩa với không ít thách thức. Nền kinh tế thị 

trường đầy biến động, cạnh tranh ngày càng gay gắt khốc liệt nếu không biết 

làm mới mình thì không thể tồn tại. 

 

Để có thể đứng vững và phát triển trong hoàn cảnh đó các doanh nghiệp 

cần phải biết phát huy mọi nguồn lực của mình. Cùng với vốn, cơ sở vật chất, 

khoa học kỹ thuật…thì nguồn nhân lực là nguồn lực quan trọng nhất, quý giá 

nhất của mọi doanh nghiệp bởi vì con người làm chủ vốn vật chất và vốn tài 

chính. Các yếu tố vật chất như máy móc thiết bị, nguyên vật liệu, tài chính sẽ trở 

nên vô dụng nếu không có bàn tay và trí tuệ của con người tác động vào. Thành 

công của doanh nghiệp không thể tách rời yếu tố con người. 

 

Trước nguy cơ tụt hậu về khả năng cạnh tranh trong bối cảnh toàn cầu hóa 

hơn bao giờ hết yếu tố nhân lực cần được các doanh nghiệp nhận thức một cách 

đúng đắn và sử hiệu quả hơn. Tuy nhiên ở Việt Nam hiện nay khi xây dựng và 

định vị doanh nghiệp thông thường các yếu tố vốn và công nghệ được xem là 

mấu chốt của chiến lược phát triển trong khi đó yếu tố nhân sự thường không 

được chú trọng lắm nhất là trong giai đoạn khởi đầu. Sự thiếu quan tâm hoặc 

quan tâm không đúng mức tới yếu tố nhân sự có thể dẫn đến tình trạng doanh 

nghiệp bị “ loại khỏi vòng chiến” khi mức độ cạnh tranh ngày càng gia tăng. 

  

Chính vì vậy, trong quá trình thực tập tại công ty cổ phần Cổ Phần Điện tử 

Hàng Hải MEC em cũng đã tìm hiểu về hoạt động quản trị nhân lực trong công 

ty. Em nhận thấy hoạt động quản trị nguồn nhân lực của công ty tương đối tốt và 

phù hợp. Tuy nhiên, việc sử dụng nguồn nhân lực như thế nào cho hiệu quả thì 

vẫn đang là vấn đề bức xúc được đặt ra đối với các nhà quản lý kinh doanh.  



 

Xuất phát từ thực trạng của công ty và mong muốn tìm hiểu lĩnh vực quản 

trị nhân lực nên em xin chọn đề tài: “Một số bịên pháp hòan thịên công tác 

quản lý, sử dụng lao động tại công ty  Cổ Phần Điện tử Hàng Hải MEC” 

 

Ngoài phần phụ lục, tài liệu tham khảo, đề tài gồm 3 phần chính 

Chương I: Lý luận cơ bản về quản lý, sử dụng lao động trong doanh nghiệp  

Chương II: Thực trạng về quản lý, sử dụng lao động tại công ty CP Điện Tử 

Hàng Hải MEC. 

Chương III: Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quản lý và sử dụng lao 

động tại công ty CP Điện Tử Hàng Hải MEC  

 

Để hoàn thành bài khoá luận này em đã nhận được sự giúp đỡ nhiệt tình 

của các cô, chú, anh, chị trong các phòng ban trong công ty cổ phần điện tử 

Hàng Hải, đặc biệt là sự giúp đỡ nhiệt tình của cô giáo: Ths Nguyễn Thị Ngọc 

Mỹ cũng như các thầy cô trong khoa Quản trị kinh doanh trường đại học dân lập 

Hải Phòng. Em xin bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc của mình đến các thầy cô và lời 

cảm ơn chân thành đến các cô, chú, anh, chị trong công ty đã tạo điều kiện giúp 

đỡ em trong quá trình thực tập và hoàn thành đề tài. 

 

 

Một lần nữa em xin chân thành cảm ơn! 



 

 

 

CHƢƠNG  I 

LÝ LUẬN CƠ BẢN VỀ QUẢN LÝ, SỬ DỤNG LAO ĐỘNG TRONG 

DOANH NGHIỆP 

 

1. Nhân lực và quản lý nhân lực 

1.1. Nguồn nhân lực 

  1.1.1 Khái niệm về nguồn nhân lực 

-   Sức lao động là năng lực lao động của con người, là toàn bộ thể lực và trí 

lực của con người. Sức lao động là yếu tố cực nhất hoạt động nhất trong quá 

trình lao động. 

-   Lao động là một hành động diễn ra giữa con người và giới tự nhiên là điều 

kiện không thể thiếu được của đời sống con người. 

-   Nguồn nhân lực, là tổng thể các tiềm năng lao động của một nước hay một 

địa phương sẵn sàng tham gia một công việc lao động nào đó. Nguồn nhân lực 

không những bao gồm cả số lượng mà còn bao gồm cả trình độ chuyên môn của 

lực lượng lao động mà con người tích luỹ được, có khả năng đem lại thu nhập 

trong tương lai. 

-   Nhân lực của doanh nghiệp bao gồm tất cả những người lao động làm việc 

trong doanh nghiệp. 

1.1.2.  Vai trò của nguồn nhân lực 

Lao động là yếu tố không thể thiếu quyết định đến thành công trong kinh 

doanh của bất kỳ một doanh nghiệp nào, dù là doanh nghiệp sản xuất hay kinh 

doanh thương mại. 

Lao động đóng vai trò rất quan trọng trong doanh nghiệp sản xuất kinh 

doanh. 

Lao động tạo ra của cải vật chất cho doanh nghiệp cũng như cho toàn xã hội. 

Nếu như không có lao động thì quá trình hoạt động sản xuất kinh doanh không 

thể thực hiện được. Dù cho có các nguồn lực khác như đất đai, tài nguyên, vốn, 

cơ sở vật chất kỹ thuật, khoa học công nghệ sẽ không được sử dụng và khai thác 

có mục đích nếu như không có lao động. Một doanh nghiệp mà có nguồn lao 

động dồi dào, trình độ chuyên môn nghiệp vụ cao sẽ tạo điều kiện cho doanh 

nghiệp phát triển mạnh. 

Ngày nay, với sự phát triển vượt bậc của khoa học kỹ thuật cùng với sự 

bùng nổ của công nghệ thông tin, thì lao động phổ thông có xu hướng giảm 



đi.Các doanh nghiệp đòi hỏi ngày càng khắt khe hơn trong lĩnh vực chuyên môn 

nghiệp vụ, năng lực trình độ của người lao động. 

1.2. Quản lý nhân lực 

1.2.1. Khái niệm về quản lý nhân lực 

 Khái niệm về quản lý nhân lực được trình bày theo mỗi góc độ khác nhau: 

 - Ở góc độ tổ chức quá trình lao động thì “quản lý nhân lực là lĩnh vực 

theo dõi, hưỡng dẫn, điều chỉnh, kiểm tra sự trao đổi chất (năng lượng, thần 

kinh, bắp thịt ) giữa con người với các yếu tố vật chất của tự nhiên (công cụ lao 

động, đối tượng lao động ,năng lượng.), trong quá trình tạo ra của cải vật chất và 

tinh thần để thoả mãn nhu cầu của con người và xã hội nhằm duy trì, bảo vệ và 

phát triển tiềm năng của con người”. 

 - Đi sâu vào chính nội dung hoạt động của nó thì “quản lý nhân lực là việc 

tuyển dụng,sử dụng, duy trì và phát triển cũng như cung cấp các tiện nghi cho 

người lao động trong các tổ chức”. 

 - Nhưng hiện nay, ở các nước phát triển người ta đưa ra định nghĩa hiện 

đại sau: “ quản lý nguồn nhân lực là những hoạt động nhằm tăng cường những 

đóng góp có hiệu quả của cá nhân vào mục tiêu chung của tổ chức trong khi 

đồng thời cố gắng đạt được các mục tiêu xã hội và mục tiêu cá nhân”. Như vậy 

quản lý nguồn nhân lực được xem là một nghệ thuật, là một tập hợp các hoạt 

động có ý thức nhằm nâng cao hiệu suất của một tổ chức, bằng cách nâng cao 

hiệu quả lao động của mỗi thành viên của tổ chức đó. 

- Quản trị lao động là một khoa học nghiên cứu phương pháp tuyển chọn, sử 

dụng, đào tạo và bồi dưỡng nguồn lao động trong quá trình hoạt động lao động 

(Lao động trí óc và lao động chân tay) của con người. Nội dung cụ thể của nó 

bao gồm từ việc tuyển chọn đội ngũ lao động, tổ chức phân tích công việc, xây 

dựng định mức lao động cho đến công tác bảo hộ, đào tạo, nâng cao năng lực 

lao động và cuối cùng là tổ chức thù lao, tính toán hiệu quả sử dụng lao động 

của người công nhân. 

 - Khi nhận định về nguồn nhân lực, các nhà khinh tế và giáo sư đã phát 

biểu như sau: 

 - Giáo sư tiến sĩ Letter C.Thurow – nhà kinh tế và quản trị học thuộc viện 

công nghệ kỹ thuật Matsachuset ( MIT ) cho rằng. “Điều quyết định cho sự tồn 

tại và phát triển của công ty là những con người mà công ty đang có. Đó phải là 

những con người có học vấn cao, được đào tạo tốt, có đạo đức, có văn hoá và 

biết cách làm việc có hiệu quả”. 

 - Giáo sư tiến sĩ Gary Backer đã viết “ Các công ty nên tính toán, phân 

chia hợp lý cho việc chăm lo sức khoẻ, huấn luyện, nâng cao trình độ ngườilao 

động để đạt năng suất cao nhất. Chi phí cho giáo dục, đào tạo, chăm lo sức khoẻ 

của nhân viên phải được xem là hình thức đầu tư …”. 



 - Giáo sư tiến sĩ Robert Reich cho rằng: “ Trong tương lai gần đây các 

công ty sẽ không còn quốc tịch mà chỉ còn tên riêng cuả công ty, bởi vì các công 

ty đã trở thành mạng lưới bao phủ toàn cầu. Tài nguyên duy nhất của công ty 

thật sự còn có tính cách quốc gia là nhân công, năng lực và óc sáng tạo của họ. Đó 

là những gì quyết định sự thịnh vượng trong tương lai”. 

 - Giáo sư Felix Migo thì kết luận: “ Quản trị nhân lực là nghệ thuật chọn 

lựa các nhân viên mới và sử dụng các nhân viên cũ sao cho năng suất và chất 

lượng công việc của mỗi người đạt mức tối đa có thể được”. 

1.2.2 Vai trò của quản trị nhân lực 

Yếu tố giúp ta nhận biết được một xí nghiệp hoạt động tốt hay không hoạt động 

tốt, thành công hay không thành công chính là lực lượng nhân sự của nó- những 

con người cụ thể với lòng nhiệt tình và óc sáng kiến. Mọi thứ còn lại như: máy 

móc thiết bị, của cải vật chất, công nghệ kỹ thuật đều có thể mua được, học hỏi 

được, sao chép được, nhưng con người thì không thể. Vì vậy có thể khẳng định 

rằng quản trị nhân sự có vai 

trò thiết yếu đối với sự tồn tại và phát triển của doanh nghiệp . 

Trong doanh nghiệp quản trị nhân lực thuộc chức năng chính của nhà quản 

trị, giúp nhà quản trị đạt được mục đích thông qua nỗ lực của người khác. Các 

nhà quản trị có vai trò đề ra các chính sách, đường lối, chủ trương có tính chất 

địnhhướng cho sự phát triển của doanh nghiệp do đó nhà quản trị phải là người 

biết nhìn xa trông rộng, có trình độ chuyên môn cao. Người thực hiện các đường 

lối chính sách mà nhà quản trị đề ra là các nhân viên thừa hành, kết quả công 

việc hoàn thành tốt hay không phụ thuộc rất nhiều vào năng lực của nhân viên, 

vì vậy cho nên có thể nói rằng: “mọi quản trị suy cho cùng cũng là quản trị con 

người”. 

Quản trị nhân lực góp phần vào việc giải quyết các mặt kinh tế xã hội của 

vấn đề lao động. Đó là một vấn đề chung của xã hội, mọi hoạt động kinh tế nói 

chung đều đi đến một mục đích sớm hay muộn là làm sao cho người lao động 

hưởng thành quả do họ làm ra. 

Quản trị nhân lực gắn liền với mọi tổ chức, bất kỳ một cơ quan tổ chức nào 

cũng cần phải có bộ phận nhân lực. Quản trị nhân lực là một thành tố quan trọng 

của chức năng quản trị, nó có gốc rễ và các nhánh trải rộng khắp nơi trong mọi 

tổ chức. 

Quản trị nhân lực hiện diện ở khắp các phòng ban, bất cứ cấp quản trị nào 

cũng có nhân viên dưới quyền vì thế đều phải có quản trị nhân sự. Cung cách 

quản trị nhân sự tạo ra bầu không khí văn hoá cho một doanh nghiệp . Đây cũng 

là một trong những yếu tố quyết định đến sự thành bại của một doanh nghiệp . 

Quản trị nhân lực có vai trò to lớn đối với hoạt động kinh doanh của một 



doanh nghiệp, nó là hoạt động bề sâu chìm bên trong doanh nghiệp nhưng lại 

quyết định kết quả hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp . 

 

1.3. Mục tiêu và nguyên tắc hoạt động quản trị nhân lực  

1.3.1.Mục tiêu 

Quản trị nhân sự giúp nhà quản trị đạt được mục đích, kết quả thông qua người 

khác. Quản lý nguồn nhân lực giúp tìm kiếm và phát triển những hình thức, 

những phương pháp tốt nhất để nguời lao động có thể đóng góp nhiều sức lực 

cho việc đạt được mục tiêu của tổ chức. Nhằm đảm bảo sự tồn tại và phát triển 

của doanh nghiệp, quản trị nhân sự định hướng theo 4 mục tiêu sau:  

- Mục tiêu kinh tế: Quản lý nguồn nhân lực nhằm mục đích sử dụng có hiệu quả 

nhất sức lao động nhằm tăng năng suất lao động, tạo điều kiện tăng thu nhập cho 

doanh nghiệp, giúp doanh nghiệp trang trải chi phí, tái sản xuất giản đơn và mở 

rộng sức lao động, ổn định kinh tế gia đình.  

- Mục tiêu xã hội: Tạo công ăn việc làm, giáo dục, động viên người lao động 

phát triển phù hợp với với sự tiến bộ xã hội, làm trong sạch môi trường xã hội. 

Thông qua quản lý nguồn nhân sự thể hiện trách nhiệm của nhà nước, của các 

doanh nghiệp với người lao động.  

- Mục tiêu củng cố và phát triển tổ chức: Quản lý nguồn nhân lực là một lĩnh 

vực của quản trị doanh nghiệp và là phương tiện để khai thác và sử dụng hiệu 

quả nguồn nội lực.  

- Mục tiêu thực hiện các chức năng, nhiệm vụ của tổ chức: Mỗi doanh nghiệp 

đều có cơ cấu tổ chức, bộ máy quản trị mà trong đó có sự thống nhất về tổ chức 

và hiệu lực của bộ máy phụ thuộc chủ yếu vào năng lực, trình độ tổ chức của các 

nhà quản trị cấp cao, cấp trung và nhân viên thực hiện. Và chỉ có thông qua hoạt 

động quản trị nhân sự mới có thể đáp ứng được yêu cầu này.  

1.3.2.  Nguyên tắc hoạt động quản trị nhân lực 

 Từ quan điểm này, quản trị nguồn nhân lực được phát triển trên cơ sở các 

nguyên tắc sau:  

- Nhân viên được đầu tư thỏa đáng để phát triển các kỹ năng nhằm thỏa mãn các 

nhu cầu của cá nhân đồng thời tạo ra năng suất lao động, hiệu quả làm việc cao 

và đóng góp tốt nhất cho tổ chức.  

- Các chính sách, chương trình và thực tiễn quản trị cần được thiết lập và thực 

hiện nhằm thỏa mãn các nhu cầu vật chất lẫn tinh thần của nhân viên.  

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

viên phát triển và sử dụng tối đa các kĩ năng của mình  



- Các chức năng nhân sự cần được thực hiện phối hợp và một bộ phận quan 

trọng trong chiến lược kinh doanh của doanh nghiệp.  

 

1.4. Các yếu tố ảnh hƣởng đến hoạt động quản trị nhân lực  

1.4.1.Tác động của các yếu tố vĩ mô  

- Thị trường lao động: tìm ra xu hướng và mức độ cạnh tranh trong việc thu hút 

lao động lành nghề cho doanh nghiệp cũng như khả năng cung ứng lao động từ 

bên ngoài  

- Mức sống của dân cư: Yếu tố này liên quan đến chính sách lương, thưởng và 

phụ cấp ..... cho nhân viên  

- Nhà nước và chính sách pháp luật: Những quy định về số giờ làm việc, hệ số 

lương, mức lương, yêu cầu về an toàn lao động.....  

- Yếu tố về kinh tế: Cần đặc biệt chú ý tới mức độ và xu thế cạnh tranh giữa các 

doanh nghiệp cùng ngành trên thị trường  

- Yếu tố văn hoá xã hội: Thường tiến triển chậm nên khó nhận biết, bao gồm sở 

thích, thói quen, chuẩn mực đạo đức, các quen điểm về mức sống, vấn đề lao 

động nữ.....  

- Yếu tố công nghệ: Công nghệ càng phát triển thì đòi hỏi lao động cần phải có 

trình độ tay nghề cao. Yếu tố này đặt ra yêu cầu các nhà quản trị nhân sự phải 

không ngừng bồi dưỡng, đào tạo nâng cao trình độ cho nhân viên trong doanh 

nghiệp.  

1.4.2. Tác động của các yếu tố vi mô  

- Văn hóa doanh nghiệp: Quan điểm, ý thức và thái độ của đội ngũ lao động 

trong doanh nghiệp đối với công việc và mục tiêu của doanh nghiệp  

- Cơ chế làm việc của doanh nghiệp  

- Khả năng tài chính và các kết quả kinh doanh của doanh nghiệp: sẽ quyết định 

doanh nghiệp có thể thu hút lao động đến đâu  

- Trình độ trang thiết bị công nghệ, kỹ thuật của doanh nghiệp: yếu tố này ảnh 

hưởng tới yêu cầu về trình độ đối với nhân viên, đặc biệt là khả năng ứng dụng 

công nghệ, kỹ thuật mới của họ. Hiện nay sự phát triển mạnh mẽ của Internet 

đang tạo ra nhiều cơ hội trong giao lưu, tiếp xúc, học hỏi kinh nghiệm quản lý 

và thu thập thông tin trong quản trị nhân sự tại các doanh nghiệp nhưng nó cũng 

tạo ra áp lực cạnh tranh lớn hơn trong công việc thu hút và duy trì lao động lành 

nghề.  

- Tính chất, đặc điểm của công việc và các yêu cầu về tổ chức thực hiện công 

việc  

2. Nội dung của quản lý nhân lực trong các doanh nghiệp  



     Nội dung của quản lý nhân lực trong các doanh nghiệp cũng như các tổ chức 

đều có thể chia theo các nội dung lớn sau đây:  

2.1. Nội dung chuẩn bị và tiếp nhận nhân lực 

 - Phân tích và thiết kế công việc:  

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

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

 Như vậy, các bước để phân tích công việc là: 

Thứ tự 

các bƣớc 
Nội dung các bƣớc 

1 Nhận dạng công việc cần phân tích 

2 Xây dựng các phiếu điều tra phân tích công việc  

3 
Sử dụng các phương pháp thích hợp để thu thập các thông tin 

liên quan đến công việc  

4 Thực hiện đánh giá các thông tin và các phiếu mô tả công việc 

Sau khi phân tích công việc phải đạt được các kết quả sau: 

Thứ tự Các kết quả đạt được 

1 Nêu được nhiệm vụ tổng quát và nhiệm vụ cụ thể và các trách nhiệm 

cụ thể trong công việc. 

2 Nêu được các điều kiện cụ thể và đặc biệt để tiến hành công việc. 

3 Nêu ra được những kết quả tối thiểu của công việc.  

4 

Nêu được những hiểu biết, những kỹ năng, năng lực và những yếu tố 

cần thiết của người đảm nhận để thực hiện tốt các nhiệm vụ và trách 

nhiệm cụ thể của công việc. 

 Khi nghiên cứu và phân tích công việc, người nhân viên nhân lực cần phải 

thu thập tất cả các loại thông tin sau: 

Thứ tự Loại thông tin 

1 Thông tin về công việc cụ thể: sản phẩm, chi tiết, độ phức tạp công 

việc, các yêu cầu kỹ thuật  

2 Thông tin về quy trình công nghệ để thực hiện công việc: vật tư, máy 

móc, trang bị công nghệ, dụng cụ khác 

3 Thông tin về các tiêu chuẩn, mẫu đánh giá, mức thời gian, mức sản 

lượng,… 

4 Thông tin về các điều kiện lao động: độc hại sản xuất, bảo hộ lao 

động, tiền lương, chế độ làm việc và nghỉ ngơi,… 

5  Thông tin về người lao động thực hiện công việc: trình độ tay nghề, 

học vấn, ngoại ngữ, tiền lương 

 Trong các tổ chức việc thu thập các thông tin này thường được tiến hành 

với các phương pháp như: quan sát, phỏng vấn, phiếu câu hỏi điều tra và sự mô 

tả . 



 Thiết kế công việc là xác định một cách hợp lý các nhiệm vụ, trách nhiệm 

cụ thể của mỗi cá nhân trong một điều kiện lao động khoa học nhất cho phép, để 

từ đó đề ra được những tiêu chuẩn về hiểu biết, kỹ năng,, năng lực và các yếu tố 

khác cần thiết đối với người thực hiện công việc đó. 

 - Lập kế hoạch nhân lực: 

 Lập kế hoạch nhân lực là một quá trình triển khai và thực hiện kế hoạch 

về nhân lực nhằm đảm bảo rằng doanh nghiệp có đúng số lượng, đúng chất 

lượng lao động, được bố trí đúng lúc và đúng chỗ. 

 - Tuyển dụng nhân viên: 

 Đó là một quá trình thu hút, nghiên cứu, lựa chọn và quyết định tiếp nhận 

một cá nhân vào một vị trí của tổ chức. 

2.2.3.Tuyển dụng nhân viên: 

 Đó là một quá trình thu hút, nghiên cứu, lựa chọn và quyết định tiếp nhận 

một cá nhân vào một vị trí của tổ chức. 

 

 Nguồn tuyển dụng 

 

 Nguồn tuyển dụng nội 

bộ 

Nguồn tuyển dụng bên 

ngoài 

Đặc điểm 

Tuyển dụng nhân sự 

trong nội bộ doanh 

nghiệp thực chất là 

quá trình thuyên 

chuyển đề bạt, cất 

nhắc từ bộ phận này 

sang bộ phận khác, từ 

công việc 

này sang công việc 

khác, từ cấp này sang 

cấp khác.  
 

Là việc tuyển dụng 

nhân viên từ thị 

trường lao động bên 

ngoài doanh nghiệp  
 

Ƣu điểm 

Nhân viên của doanh 

nghiệp đã được thử 

thách về lòng trung 

thành, thái độ nghiêm 

túc, trung thực, tinh 

thần trách nhiệm và ít 

bỏ việc. Nhân viên 

của doanh nghiệp sẽ 

Giúp doanh nghiệp 

thu hút được nhiều 

chuyên gia, những 

nhân viên giỏi, qua đó 

tuyển chọn vào các 

chức danh phù hợp. 

Các nhân viên mới 

thường tỏ ra năng nổ, 



dễ dàng, thuận lợi hơn 

trong việc thực hiện 

công việc, nhất là 

trong thời gian đầu ở 

cương vị trách nhiệm 

mới. Họ đã làm quen, 

hiểu được mục tiêu 

của doanh nghiệp do 

đó mau chóng thích 

nghi với điều kiện 

làm việc mới và biết 

cách để đạt được mục 

tiêu đó. Hình thức 

tuyển trực tiếp từ các 

nhân viên đang làm 

việc cho doanh 

nghiệp cũng sẽ tạo ra 

sự thi đua rộng rãi 

giữa các nhân viên 

đang làm việc, kích 

thích họ làm việc tích 

cực, sáng tạo và tạo ra 

hiệu suất cao hơn.  
 

chứng minh khả năng 

làm việc của mình 

bằng công việc cụ thể 

cho nên hiệu quả sử 

dụng lao động rất cao  
 

Nhƣợc điểm 

Việc tuyển dụng nhân 

viên vào chức vụ 

trống trong doanh 

nghiệp theo kiểu 

thăng chức nội bộ có 

thể gây nên hiện 

tượng chai lì, sơ cứng 

do các nhân viên 

dược thăng chức đã 

quen với cách làm 

việc của cấp trên 

trước đây, họ sẽ dập 

khuôn vì thế mất đi sự 

sáng tạo, không dấy 

lên được không khí 

Đó là người được 

tuyển dụng phải mất 

một thời gian để làm 

quen với công việc và 

doanh nghiệp. Do đó 

họ có thể chưa hiểu rõ 

được mục tiêu, lề lối 

làm việc của doanh 

nghiệp, điều này có 

thể dẫn đến những sai 

lệch và cản trở nhất 

định. Các hình thức 

thu hút ứng cử viên từ 

bên ngoài: thông qua 

quảng cáo, thông qua 



thi đua mới. Trong 

doanh nghiệp dễ hình 

thành nên các nhóm 

“ứng viên không 

thành công”, họ là 

những người được 

ứng cử vào các chức 

vụ nhưng không được 

tuyển chọn từ đó có 

tâm lý không phục 

lãnh đạo, chia bè phái 

gây mất đoàn kết 
 

văn phòng dịch vụ lao 

động, tuyển sinh viên 

tốt nghiệp từ các 

trường  Đại học và 

một số hình thức 

khác.  
 

 

 Trình tự tuyển dụng 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Khám sức khỏe 

Ra quyết định tuyển dụng 

Thông báo tuyển dụng 

Thu nhận, nghiên cứu hồ sơ 

Phỏng vấn sơ bộ 

Chuẩn bị tuyển dụng 

Phỏng vấn lần 2 

Kiểm tra trắc nghiệm 

Xác minh điều tra 



 

 

 

 

Bƣớc 1: Chuẩn bị tuyển dụng  

Thành lập Hội đồng tuyển dụng, quy định rõ ràng về số lượng, thành phần và 

quyền hạn của Hội đồng tuyển dụng.  

Nghiên cứu các loại văn bản, quy định của Nhà nước và tổ chức, doanh nghiệp 

liên quan đến tuyển dụng.  

Xác định tiêu chuẩn tuyển chọn.  

Bƣớc 2: Thông báo tuyển dụng  

Các tổ chức doanh nghiệp có thể áp dụng một hoặc kết hợp các hình thức thông 

báo tuyển dụng sau: Quảng cáo trên báo đài, ti vi, thông qua các trung tâm dịch 

vụ lao động, yết thị trước cổng cơ quan, doanh nghiệp.  

Thông báo nên ngắn gọn nhưng rõ ràng, chi tiết và đầy đủ những thông tin cơ 

bản cho ứng viên như yêu cầu về trình độ, kiến thức, kỹ năng, phẩm chất và đặc 

điểm cá nhân, chức năng, trách nhiệm, nhiệm vụ chính trong công việc, thủ tục 

làm hồ sơ...  

Bƣớc 3: Thu nhận, nghiên cứu hồ sơ.  

Thu nhận hồ sơ: Tất cả mọi hồ sơ xin việc phải ghi vào sổ xin việc, có phân loại 

chi tiết để tiện cho việc sử dụng sau này. Người xin tuyển dụng phải nộp những 

giấy tờ theo mẫu quy định của Nhà nước.  

Nghiên cứu hồ sơ nhằm ghi lại các thông tin chủ yếu về ứng viên bao gồm:  

+ Học vấn, kinh nghiệm, các quá trình công tác. 

+ Khả năng tri thức.  

+ Sức khỏe.  

+ Mức độ lành nghề, sự khéo léo về tay chân.  

+ Tính tình, đạo đức, tình cảm, nguyện vọng... Nghiên cứu hồ sơ có thể loại bớt 

một số ứng viên hoàn toàn không đáp ứng các tiêu chuẩn công việc, không cần 

phải làm tiếp các thủ tục khác trong tuyển dụng, có thể giảm bớt chi phí tuyển 

dụng ho doanh nghiệp.  

Bƣớc 4: Phỏng vấn sơ bộ  

Phỏng vấn sơ bộ thường chỉ kéo dài 5-10 phút, được sử dụng nhằm loại bỏ ngay 

những ứng viên không đạt tiêu chuẩn, hoặc yếu kém rõ rệt hơn những ứng viên 

khác mà khi nghiên cứu hồ sơ chưa phát hiện ra.  

Bƣớc 5: Kiểm tra, trắc nghiệm  

Bố trí công việc 



Kiểm tra, trắc nghiệm và phỏng vấn ứng viên nhằm chon được các ứng viên 

xuất sắc nhất. Các bài kiểm tra, sát hạch thường được sử dụng để đánh giá ứng 

viên về kiến thức cơ bản, khả năng thực hành. Áp dụng các hình thức trắc 

nghiệm cũng có thể được sử dụng để đánh giá ứng viên về một số khả năng đặc 

biệt như trí nhớ, mức độ khéo léo của bàn tay  

Bƣớc 6: Phỏng vấn lần hai  

Phỏng vấn được sử dụng để tìm hiểu, đánh giá ứng viên về nhiều phương diện 

như kinh nghiệm, trình độ, các đặc điểm cá nhân như tính cách, khí chất, khả 

năng hòa đồng và những phẩm chất cá nhân thích hợp cho tổ chức, doanh 

nghiệp... 

 Bƣớc 7: Xác minh, điều tra  

Xác minh điều tra là quá trình làm sáng tỏ thêm những điều chưa rõ dối với 

những ứng viên có triển vọng tốt. Thông qua tiếp xúc với đồng nghiệp cũ, bạn 

bè, thầy cô giáo hoặc với lãnh đạo cũ của ứng viên, công tác xác minh điều tra 

sẽ cho biết thêm về trình độ, kinh nghiệm, tính cách của ứng viên. 

Bƣớc 8: Khám sức khỏe  

Dù có trình độ, hiểu biết, thông minh, tư cách tốt nhưng nếu sức khỏe không 

đảm bảo thì cũng không nên tuyển dụng. Nhận một bệnh nhân vào làm việc, 

không những không có lợi về mặt chất lượng thực hiện công việc và hiệu quả 

kinh tế mà còn gây ra nhiều phiền phức về mặt pháp lý cho tổ chức, doanh 

nghiệp. 

 Bƣớc 9: Ra quyết định tuyển dụng  

Mọi bước trong quá trình tuyển chọn đều quan trọng, nhưng bước quan trọng 

nhất vẫn là bước ra quyết định tuyển chọn hoặc loại bỏ những ững viên. Để nâng 

cao mức độ chính xác của các quyết định tuyển chọn, cần xem xét một cách có 

hệ thống các thông tin về ứng viên, phát triển bản tóm tắt về ứng viên.  

Bƣớc 10: Bố trí công việc 

Sắp xếp, bố trí công việc phù hợp với chuyên môn, năng lực của ứng viên, nay 

đã là nhân viên công ty. Trong thực tế các bước và nội dung trình tự tuyển dụng 

có thể thay đổi linh hoạt. Điều này phụ thuộc vào yêu cầu công việc, đặc diểm 

của doanh nghiệp, trình độ của hội đồng tuyển chọn.  

 

2.2. Nội dung tổ chức và sử dụng có hiệu quả nhân lực 

 - Phân công và hợp tác lao động: 

 Phân công lao động là một quá trình tách riêng các loại lao động khác 

nhau theo một tiêu thức nhất định trong một điều kiện xác định, mà thực chất là 

chia quá trình sản xuất – kinh doanh thành các bộ phận và giao cho mỗi cá nhân 

phù hợp với năng lực sở trường và đào tạo của họ để tạo tiền đề nâng cao năng 

suất lao động và hiệu quả kinh tế trong sản xuất – kinh doanh. 



 Hiệp tác lao động là một quá trình mà ở đó nhiều người cùng làm việc 

trong một quá trình sản xuất, hay ở nhiều quá trình sản xuất khác nhau nhưng có 

liên hệ mật thiết, chặt chẽ với nhau để nhằm đạt một mục đích chung. 

 -Tổ chức và phục vụ tốt chỗ làm việc: 

 Tổ chức chỗ làm việc là một hệ thống các biện pháp nhằm thiết kế chỗ 

làm việc với các trang thiết bị cần thiết và sắp xếp, bố trí chúng theo một cách 

hợp lý và khoa học để thực hiện một cách có hiệu quả nhiệm vụ sản xuất của 

chỗ làm việc. 

 Phục vụ chỗ làm việc là việc cung cấp một cách đầy đủ, đồng bộ và kịp 

thời các phương tiện vật chất kỹ thuật cần thiết để quá trình sản xuất diễn  ra với 

hiệu quả cao. 

 - Hợp lý hoá phƣơng pháp lao động. 

 - Định mức thời gian lao động. 

 Định mức thời gian lao động là quá trình đi xác định mức hao phí cần 

thiết cho việc tạo ra một số lượng sản phẩm nhất định. Nó bao gồm: việc nghiên 

cứu quá trình sản xuất, việc nghiên cứu kết cấu của tiêu hao thời gian làm việc, 

việc soạn thảo các tài liệu chuẩn dùng để định mức thời gian lao động, việc duy 

trì các mức tiên tiến bằng  cách kịp thời xem xét lại và thay đổi chúng. 

 - Trả công lao động: tiền lương và bảo hiểm xã hội. 

 - Cải thiện không ngừng điều kiện lao động . 

 - Xây dựng chế độ làm việc và nghỉ ngơi hợp lý.  

 - Tăng cƣờng kỹ thuật lao động và thi đua sản xuất. 

 - Đánh giá tình hình thực hiện của các công nhân viên. 

 - Đánh giá thực hiện công việc là một quá trình thu thập, phân tích, đánh 

giá và trao đổi các thông tin liên quan tới hành vi làm việc và kết quả sông tác  

của từng cá nhân sau quá trình lao động. 

 2.3.Nội dung phát triển nhân lực 

 - Đào tạo và đào tạo lại: 

 - Đào tạo là tổng hợp những hoạt động nhằm nâng cao trình dộ học vấn, 

trình độ làm việc và chuyên môn cho người lao động. 

 - Đào tạo lại quá trình cho những người có trình độ học vấn rồi đi học 

thêm nhằm nâng cao trình độ của họ hơn nữa. 

 - Đề bạt và thăng tiến: 

 - Thay đổi, thuyên chuyền, cho thôi việc và xa thải: 

 - Ngoài ra, quản lý nguồn nhân lực còn giải quyết một số nội dung quan 

trọng như: 

 - Bảo đảm thông tin cho người lao động. 

 - Đẩy mạnh các hoạt động công đoàn. 

 - Thực hiện tốt các quan hệ nhân sự trong xã hội và lao động. 



 - Phúc lợi và chia lợi nhuận. 

3. Xác định nhu cầu lao động trong doanh nghiệp : 

 Việc xác định nhu cầu về lao động trong doanh nghiệp nhằm đảm bảo cho 

doanh nghiệp có được đúng người, đúng việc, vào đúng thời điểm cần thiết và 

đối phó linh hoạt với sự thay đổi của thị trường.     

3.1. Các căn cứ xác định nhu cầu lao động 

 Dựa vào các yếu tố chủ yếu sau: 

 - Khối lượng công việc hay khối lượng sản phẩm cần hoàn thành trong 

kỳ. 

 - Phân tích công việc làm cơ sở để xác định lượng lao động hao phí cần 

thiết để hoàn thành khối lượng công việc trong kỳ. 

 - Trình độ trang bị kỹ thuật có khả năng thay đổi về công nghệ kỹ thuụât. 

 - Cơ cấu tổ chức quản lý, sự thay đổi về các hình thức tổ chức lao động 

như: áp dụng tổ chức lao động khoa học, nhóm tự quản và bán tự quản, nhóm 

chất lượng. 

 - Khả năng nâng cao chất lượng và năng suất của nhân viên. 

 - Tỷ lệ nghỉ việc trong nhân viên. 

 - Khả năng tài chính của doanh nhiệp để có thể thu hút lao động lành nghề 

trên thị trường lao động. 

 3.2. Phƣơng pháp xác định nhu cầu lao động 

3.2.1. Xác định số lượng công nhân sản xuất 

 Để xác định số lượng công nhân sản xuất trong năm có thể dùng hai 

phương pháp : theo định mức lao động hao phí để sản xuất đơn vị sản phẩm 

hoặc định mức đứng máy. 

 a. Theo định mức hao phí lao động trên một đơn vị sản phẩm có thể dựa 

vào định mức thời gian lao động hao phí trên một đơn vị sản phẩm hay địnhmức 

sản lượng. 

* Căn cứ vào định mức thời gian lao động hao phí để sản xuất một đơn vị 

sản phẩm. 
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Trong đó:  

 - CN : Số lượng công nhân cần có trong năm . 

 - Qi   : Số lượng sản phẩm i ( khối lượng công việc i ) trong năm.  

 - Dti  : Định mức thời gian lao động hao phí để sản xuất một đơn vi sản 

phẩm hay hoàn thành khối lượng  công việc i trong năm (giờ ). 



 - Tbq : Thời gian làm việc thực tế bình quân một công nhân sản xuất 

trong năm ( giờ / người / năm ). 

 * Căn cứ vào định mức sản lượng trên đơn vị thời gian, số lượng công 

nhân xác định theo công thức: 
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Trong đó : 

 - Dsi : định mức sản lượng sản phẩm i trên một đơn vị thời gian. 

 b. Theo định mức đứng máy : 

 Những căn cứ xác định công nhân theo phương pháp này là : số máy 

(hoặc số nơi làm việc ), định mức số công nhân dành cho mỗi máy ( mỗi nơi làm 

việc ) số ca làm việc một ngày đêm và hệ số sử dụng thời gian làm việc theo chế 

độ của công nhân trong năm. 

 Số công nhân được xác định theo công thức sau: 
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 Trong đó:  

 Mi : Số máy loại i huy động làm việc trong năm ( cái ). 

 Đmi : Định mức đứng máy loại i. 

 Ca : số ca làm việc trong một ngày đêm. 

 hi : hệ số sử dụng thời gian làm việc theo chế độ  (tỷ lệ giữa thời gian làm 

việc thực tế so với thời gian làm việc theo chế độ). 

 3.2.2. Xác định nhân viên quản lý 

 Trên cơ sở đã xác định được bộ máy quản lý và chỉ đạo sản xuất hợp lý, 

phù hợp với thực tế sản xuất kinh doanh của doanh nhiệp, sẽ tiến hành xác định 

số lượng cán bộ nhân viên quản lý là tiêu chuẩn định biên (hoặc tiêu chuẩn chức 

danh của từng bộ phận, phòng ban, phân xưởng). 

 Tiêu chuẩn định biên là số công nhân cần thiết quy định cho từng bộ 

phận, đơn vị trong doanh nghiệp. 

 Tiêu chuẩn chức danh là trong tiêu chuẩn định biên có quy định cụ thể 

từng loại cán bộ, nhân viên như trưởng phòng, phó phòng, kế toán tổng hợp kế 

hoạch lao động tiền lương. 

  

 

 

 



 

 

4. Nội dung phƣơng pháp phân tích tình hình sử dụng lao động 

4.1. Ý nghĩa và nhiệm vụ của phân tích yếu tố lao động  

 * Ý nghĩa: 

 - Qua phân tích yếu tố lao động mới đánh giá được tình hình biến động về 

số lượng lao động của Công ty, tình hình bố trí lao động, từ đó có biện pháp sử 

dụng hợp lý, tiết kiệm sức lao động . 

 - Đánh giá tình hình quảnlý sử dụng thời gian lao động, trình độ thành 

thạo của lao động, tình hình năng suất lao động, thấy rõ khả năng tiềm tàng về 

lao động, trên cơ sở đó khai thác có hiệu quả. 

 - Qua phân tích mới có biện pháp quản lý, sử dụng hợp lý sức lao động và 

tăng năng suất lao động. 

* Nhiệm vụ của phân tích là: 

 - Phân tích tình hình tăng giảm số lượng lao động, tình hình bố trí lao 

động . 

 - Phân tích tình hình năng suất lao động, điều này cho ta đánh giá tình 

hình sử dụng thời gian lao động, tình hình cải tiến kỹ thuật, tổ chức lao động. 

 4.2. Nội dung phân tích 

 4.2.1. Phân tích tình hình sử dụng số lượng lao động: 

 4.2.1.1. Phân tích tình hình tăng (giảm) số công nhân sản xuất: 

 Tổng số lao động của Công ty thường được phân thành các loại, có thể 

khái quát theo sơ đồ sau: 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Tổng số lao động của doanh nghiệp thường được chia thành hai loại:công 

nhân viên sản xuất và nhân viên ngoài sản xuất. 

Tổng số CNV 

CNV sản xuất 

CNV ngoài sản xuất 

CNSX trực tiếp 

NVSX gián tiếp 

NV bán hàng 

NV quản lý chung 



    Số lượng và chất lương lao động là một trong những yếu tố cơ bản quyết định 

quy mô kết quả sản xuất, kinh doanh. Do vậy, việc phân tích tình hình sử dụng 

số lượng lao động cần xác định mức tiết kiệm hay lãng phí lao động. 

 a. Nội dung trình tự phân tích: 

 - So sánh số lượng công nhân giữa thực tế và kế hoạch. 

 - Xác định mức biến động tuỵet đối và mức biến động tương đối mức 

hoàn thành kế hoạch sử dụng số lượng lao động, theo trình tự sau: 

 +Mức biến động tuyệt đối : 

  

+ Mức chênh lệch tuyệt đối:  T =  k1 TT  

 Tỷ lệ % hoàn thành kế hoạch sử dụng lao động. 

    

= 100%x 
T
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Trong đó: 

 T1, Tk: số lượng lao động kỳ thực tế và kế hoạch (người). 

 Kết quả phân tích trên phản ánh tình hình sử dụng lao động thực tế so với 

kế hoạch tăng lên hay giảm đi, chưa nêu được doanh nghiệp sử dụng số lượng 

lao động tiết kiệm hay lãng phí. Vì lao động được sử dụng có ảnh hưởng trực 

tiếp đến năng suất lao động, lao động gắn liền với kết quả sản xuất.  

+ Mức biến động tương đối: 

Tỷ lệ % hoàn thành kế hoạch  = x100%
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Sử dụng số lượng lao động 

Trong đó: 

k1 Q,Q  : Sản lượng sản phẩm kỳ thực tế và kỳ kế hoạch. 

 + Mức chênh lệch tuyệt đối: 

 

   T=
k

1
k1

Q

Q
xTT  

 

 * Ý nghĩa : cách phân tích này cho ta biết được khi số lao động trong 

doanh nghiệp tăng (giảm) bao nhiêu người thì số lượng sản phẩm do họ làm ra 

sẽ tăng (giảm ) bao nhiêu. 

 b. Phƣơng pháp phân tích: 

 Vận dụng phương pháp so sánh có liên hệ đến tình hình hoàn thành kế 

hoạch sản lượng sản phẩm và số lượng lao động 



 

 

Bảng 1: Phân tích biến động số lƣợng lao động. 

Chỉ tiêu Năm thực hiện Kế hoạch So sánh 

TH % TH % CL % 

Sản lượng sản phẩm (đồng)       

Số lao động bình quân trong 

danh sách (người) 

      

Trong đó: + Công nhân       

                 + Nhân viên       

 * Ý nghĩa , mục đích của phân tích tình hình tăng (giảm) công nhân sản 

suất là: giúp cho doanh nghiệp thấy mình đã sử dụng hợp lý về số lượng lao 

động hay lãng phí. Từ đó có biện pháp khắc phục. 

 4.2.1.2. Phân tích tình hình biến động các loại lao động khác 

 - Để phân tích biến động các loại lao động này cần căn cứ vào tình hình 

cụ thể của Công ty để đánh giá. 

       Khi phân tích dùng các chỉ tiêu sau: 

 

1.   Tỷ lệ nhân viên kỹ thuật 
= 

Số nhân viên kỹ thuật 
x 100% 

    so với công nhân sản xuất số công nhân sản xuất 

 Chỉ tiêu này có thể nói rõ lực lượng kỹ thuật của Công ty mạnh hay yếu. 

Nếu chỉ tiêu này tăng lên đánh giá là tích cực, vì lực lượng nâng cao tạo điều 

kiện nâng cao khối lượng, chất lượng của sản xuất, ngược lại chỉ tiêu này giảm 

là biểu hiện không tốt. 

2. Tỷ lệ nhân viên quản lý kinh 
= 

Số nhân viên quản lý kinh tế 
x 100% 

    tế so với công nhân sản xuất số công nhân sản xuất 

 

3. Tỷ lệ nhân viên quản lý hành 
= 

Số nhân viên quản lý hành chính 
x 100% 

chính so với công nhân sản at số công nhân sản xuất 

   

 4.2.2.Phân tích tình hình sử dụng thời gian lao động  

 Sử dụng tốt ngày công lao động là biện pháp quan trọng để tăng năng suất 

lao động, tăng sản lượng, hạ giá thành. Vì thế cần thiết phải phân tích tình hình 

sử dụng ngày công để thấy rõ tình hình này. 

   

   

Số ngày = Số ngày làm - Số ngày công + Số ngày công 



làm việc việc theo chế độ thiệt hại làm thêm 

 

           -So sánh các ngày công thực tế với ngày công kế hoạch đã điều chỉnh 

theo số lượng công nhân thưc tế để đáng giá tình hình sử dung ngày công . 

 - Lấy số chênh lệch giữa các loại ngày công thực tế với kế hoạch đã điều 

chỉnh theo số lượng công nhân thực tế, nhân với giá trị sản xuất bình quân một 

ngày kỳ kế hoạch , để xác định mức độ ảnh hưởng của các loại ngày công đến 

giá trị sản xuất. 

  

 

Bảng 2: Phân tích tình hình sử dụng thời gian lao động. 

Chỉ tiêu 
Năm thực 

hiện 

Năm thực 

hiện 
So sánh 

1. Tổng số ngày theo dương lịch    

2. Số ngày nghỉ lễ tết     

3. Số ngày nghỉ chủ nhật    

4. Tổng số ngày nghỉ theo chế độ    

5. Tổng số ngày vắng mặt với lý do: 

  - Phép năm 

  - Nghỉ ốm 

  - Thai sản 

  - Họp công tác 

  - Thiếu hàng sửa chữa lớn. 

  -Vắng mặt không có lý do 

   

6. Số ngày công làm thêm    

7. Tổng số ngày có mặt làm việc    

  

4.2.3. Phân tích tình hình phân công lao động sản xuất  

 Phân công lao động sản xuất là sự phân chia trong doanh nghiệp thành 

những phần việc khác nhau theo số lượng và tỷ lệ nhất định, phù hợp với đặc 

điểm kinh tế kỹ thuật của doanh nghiệp. Trên cơ sở đó bố trí công nhân cho từng 

công việc phù hợp với khả năng và sở trường của họ. 

 - Công việc kiểm tra, đánh giá được thực hiện ngay từ đầu ca sản xuất. 

 

Hệ số đảm nhiệm công 

việc của lao động 
= 

Năng lực lao động tham gia vào sản xuất 

(bậc thợ bình quân) 

Yêu cầu công việc của ca sản xuất 

(bậc công việc bình quân) 

 



Hệ số bậc thợ bình quân =
n

1i
i

n

1i
ii

T

Hx T

 

 Trong đó: 

 iT  : Số lượng đông bậc thợ loại i ( i=1,n) 

iH  : Bậc thợ loại i (i =1,n) 

n  : Các loại bậc thợ. 

 

- Hệ số sử dụng  

lao động có mặt 
= 

Số lao động đã phân công làm việc 

Số lao động có mặt trong ca làm việc 

 

- Hệ số giao 

nhiêm vụ 
= 

Số lao động đã phân công đúng nhiệm vụ 

Số lao động đã phân công làm việc 

Các chỉ tiêu trên phản ánh tình hình tổ chức lao động sản xuất, là những 

tài liệu đánh giá tình hình sử dụng lao động sản xuất trong kỳ phân tích của 

doanh nghiệp. 

 4.2.4. Phân tích  năng suất lao động 

 4.2.4.1. Khái niệm và cách tính toán năng suất lao động 

 Khái niệm: 

 Năng suất lao động là năng lực sản xuất của người lao động có thể sáng 

tạo ra một số sản phẩm vật chất có ích trong một thời gian nhất định, hoặc là 

thời gian lao động hao phí để sản xuất ra một sản phẩm. Năng suất lao động là 

chỉ tiêu chất lượng tổng hợp, biểu hiện kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh, 

không ngừng nâng cao năng suất lao động là biện pháp chủ yếu để tăng sản 

lượng, hạ giá thành  sản phẩm. 

 Năng suất lao động đƣợc tính toán nhƣ sau: 

Năng suất lao động = 
Số lượng sản phẩm 

Thời gian lao động 

 Hoặc: 

Năng suất lao động = 
Thời gian lao động 

Số lượng sản phẩm 

 

 4.2.4.2. Nội dung phƣơng pháp phân tích 

  Bước 1: Phân tích chung tình hình năng suất lao động 

 - Phương pháp so sánh: so sánh năng suất lao động các loại giữa thực tế 

và kế hoạch, giữa năm này với năm trước.  



 

Bảng 3: Tốc độ tăng (giảm) giữa các loại năng suất lao động. 

  

Chỉ tiêu 

Năm 

thực 

hiện 

Năm 

thực 

hiện 

Năm 

phân 

tích 

So sánh 

Chênh 

lệch 

% 

1. Giá trị tổng sản lượng      

2. Số CNSX bình quân      

3. Số nhân viên bình quân      

4. Số ngày làm việc bình 

quân 

  
 

  

5. NSLĐBQ giờ của một 

CNSX 

  
 

  

6.NSLĐBQ ngày của một 

CNSX 

  
 

  

7.NSLĐBQ năm của một 

CNSX 

  
 

  

8. NSLĐBQ của một CNV      

 

 Bước 2: Phân tích mức độ ảnh hưởng các nhân tố về lao động đến giá trị 

sản xuất. 

 Ta có công thức: 

                       GTSL = S x N x g x Wg 

 Trong đó: 

  GTSL: Giá trị sản xuất. 

 S : Số công nhân. 

 N : Số ngày làm việc bình quân của một công nhân. 

 g : Số giờ làm việc bình quân trong ngày cho một người công nhân. 

 Wg : Năng suất lao động giờ. 

 Phương pháp  phân tích : áp dụng phương pháp số chênh lệch hoặc 

phương pháp thay thế liên hoàn. Cụ thể: 

 * GTSL = GTSL 1 -  GTSL 0 

 Trong đó: 



 GTSL : số sai lệch. 

 GTSL1 : số thực tế. 

 GTSL 0 : số kế hoạch. 

 *G(S) = (S1 – S0) x N0 x g0 x Wgo. 

 *G(N) = S1 x ( N1 - No) x g0 x Wgo. 

 *G(g) = S1 x N1 x g1 x (Wg1 - Wg0). 

 Kết luận: qua phân tích ta thấy trong kỳ tới muốn tăng giá trị sản xuất thì 

theo biện pháp nào. 

 4.3. Một số phƣơng pháp dùng để phân tích về lao động và quản lý sử 

dụng lao động 

 * Phƣơng pháp so sánh 

Đối chiếu giữa số thực tế với số kế hoạch hoặc số định mức, số dự toán, số gốc. 

 - So sánh tuyệt đối. 

 - So sánh tương đối. 

 *Mục đích: dùng để xác định xu hướng, mức biến động của chỉ tiêu phân 

tích. 

 *Ứng dụng: đánh giá mức biến động so với các mục tiêu đã dự kiến. 

 Dùng để so sánh khả năng đáp ứng nhu cầu của doanh nghiệp so với thực 

tế trên thị trường. 

 * Phƣơng pháp thay thế liên hoàn: 

 Là thay thế dần các số gốc, kế hoạch, định mức, dự toán bằng số thực tế 

của một nhân tố nào đó. Nhân tố được thay thế sẽ phản ánh mức độ ảnh hưởng 

của nó đến chỉ tiêu. Còn nhân tố khác tạm thời coi như không đổi. 

 * Phƣơng pháp đồ thị: 

 Phân tích, mô tả  các hoạt động kinh tế dưới dạng đồ thị, phân tích để 

nhận biết xu thế vận dụng có tính quy luật như thế nào. 

 * Phƣơng pháp cơ cấu: 

 Dùng để so sánh cơ cấu lao động trong một doanh nghiệp. 

5. Một số chỉ tiêu đánh giá hiệu quả của sử dụng lao động 

- Tỷ suất lợi nhuận (Rn) hay sức sinh lời của lao động: 

 

L

LN
R n  

Trong đó:  LN là lợi nhuận trong kỳ. 

  L : tổng số lao động. 

- Hệ số doanh lợi của lao động (Hd): 

 

Luong
d

Q

LN
H  



 Trong đó: Qlương : chi phí lương trong doanh nghiệp. 

 Hệ số này cho biết cứ một đồng chi phí lương trong doanh nghiệp thì 

mang về bao nhiêu đồng lãi. 

  



 

 

PHẦN II: THỰC TRẠNG VỀ QUẢN LÝ VÀ SỬ DỤNG LAO ĐỘNG TẠI 

CÔNG TY CP ĐIỆN TỬ HÀNG HẢI MEC 

1. Giới thiệu chung về Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải – MEC 

1.1 . Khái quát về Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải – MEC 

 

 Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải - MEC ra đời theo chủ trương 

của Chính phủ về việc chuyển đổi Công ty Nhà nước sang cổ phần hoá (Nghị 

định 187/NĐ-CP). Tiền thân của Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải là Xí 

nghiệp Điện tử Hàng hải - một doanh nghiệp Nhà nước trực thuộc Công ty 

Thông tin Điện tử Hàng hải Việt Nam (VISHIPEL) - Cục Hàng hải Việt Nam 

(VINAMARINE). Đến nay, Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải đã lớn mạnh 

không ngừng cả về quy mô, chất lượng các nguồn lực. 

  

 Với việc thực hiện sản xuất kinh doanh đa ngành nghề, trong đó 

dịch vụ công nghiệp, khoa học kỹ thuật là nhiệm vụ sản xuất chính và kinh 

doanh, lắp đặt, sửa chữa, bảo dưỡng thiết bị thông tin, tin học, cứu sinh, cứu 

hỏa, hệ thống máy tàu thủy, máy phát điện, trang thiết bị hàng hải là mũi nhọn, 

ông ty đang là sự lựa chọn đáng tin cậy của các chủ tàu Việt Nam, các doanh 

nghiệp hoạt động trong lĩnh vực hàng hải trong nước và quốc tế. 

 

Tên gọi :               Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải 

Tên GD Quốc tế:      Maritime Electronics Joint Stock Company 

Tên viết tắt:            MEC 

Trị sở chính:       Số 12- Cù Chính Lan, p.Minh Khai, Hồng Bàng, Hải Phòng 

VPGD:          Số 2 Nguyễn Thượng Hiền, Hồng Bàng, Hải Phòng. 

Điện thoại:            031. 3842076/ 3842147           

Fax:                              031.3746586 

Email:                    contact@vnmec.com.vn 

Website:           www.vnmec.com.vn 

Số tài khoản: 

- 020.0101.001943.1    tại ngân hàng TMCP Hàng hải Hải Phòng 

- 160314851002068     tại ngân hàng EXIMBANK Hải Phòng 

Mã số thuế:                   0200782957  

Chi nhánh Hồ Chí Minh 



Địa chỉ:           Số 432 Nguyễn Tất Thành, P18, Q.4, TP Hồ Chí Minh 

Điện thoại:           (+84-08)39404514  

Fax:            (+84-08)39406237 

Trạm bảo dƣỡng thiết bị an toàn, cứu sinh, cứu hỏa 

Địa chỉ:           Hạ Đoạn 1, phường Đông Hải 2, Quận Hải An, HP 

Điện thoại:          (+84-31)3978645  

Fax:           (+84-31)3978645 

 

Hiện nay Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải hoạt động toàn diện tại trụ sở 

chính, chi nhánh tại Hồ Chí Minh và một trạm bảo dưỡng cứu sinh, cứu hỏa, 

xuồng, sắp tới Công ty mở các đại diện theo hình thức liên doanh, liên kết với 

các Đài Thông tin Duyên hải của Công ty TNHH MTV Thông tin Điện tử Hàng 

hải Việt Nam - VISHIPEL nằm dọc ở các tỉnh, thành phố ven biển nhằm mục 

đích phục vụ kịp thời và hiệu quả nhất cho khách hàng khi có yêu cầu tại các 

vùng biển Việt Nam và Quốc tế. 

1.2. Quá trình hình thành và phát triển 

Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải – MEC, tiền thân là Xí nghiệp Điện tử 

Hàng hải - một doanh nghiệp Nhà nước được sáp nhập từ 2 Xí nghiệp thành viên 

hạch toán phụ thuộc của Công ty Thông tin Điện tử Hàng hải Việt Nam – 

VISHIPEL, gồm: 

- Xí nghiệp Thông tin Điện tử Hàng hải HP -  MARELEC HAI PHONG; 

- Xí nghiệp Thông tin Điện tử Hàng hải Sài Gòn  - MARELEC SAI GON. 

Ngày 25/07/2007 Bộ Giao thông Vận tải có quyết định số 2327/QĐ-

BGTVT về việc phê duyệt phương án cổ phần hoá chuyển đổi Xí nghiệp Điện tử 

Hàng hải thành Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải - MEC. 

Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải chính thức đi vào hoạt động kể từ ngày 

22/12/2007 với mô hình cổ phần có 35% vốn Nhà nước (do Công ty TNHH 

MTV Thông tin Điện tử Hàng hải Việt Nam – VISHIPEL nắm giữ).  

Kế thừa truyền thống và thương hiệu trong hơn 50 năm hoạt động của 

Công ty VISHIPEL, Công ty MEC đã không ngừng xây dựng và phát triển. 

Công ty đã đào tạo được đội ngũ cán bộ khoa học kỹ thuật có trình độ cao, công 

nhân kỹ thuật lành nghề và chuyên nghiệp, làm việc hiệu quả có uy tín ở Việt 

Nam và quốc tế, đáp ứng mọi yêu cầu khắt khe và là sự lựa chọn đáng tin cậy 

của khách hàng trong và ngoài nước.  

Hiện nay, MEC đã đưa tin học hóa ứng dụng vào mọi lĩnh vực hoạt động 

nhằm mục đích không chỉ nâng cao tính chuyên môn hóa, chuyên nghiệp hóa 



chất lượng dịch vụ ở lĩnh vực điện, điện tử hàng hải, thiết bị cứu sinh, cứu hỏa, 

xuồng cứu sinh, cấp cứu, hệ thống máy tàu thủy, máy phát điện mà còn phát 

triển mạnh mẽ sang các loại hình dịch vụ khác. 

Công ty đã được kiểm tra, đánh giá và cấp Giấy chứng nhận tiêu chuẩn 

chất lượng ISO 9001:2008 Certificate No. 125261-2012-AQ-VNM-RvA của tổ 

chức DNV. MEC cũng đã được Cục Đăng kiểm Việt Nam kiểm tra, đánh giá và 

cấp Giấy chứng nhận Công nhận năng lực.  

1.3. Chức năng, nhiệm vụ của doanh nghiệp  

1.3.1. Ngành nghề, lĩnh vực kinh doanh của Doanh nghiệp 

- Kinh doanh, lắp đặt, sửa chữa, bảo dưỡng thiết bị thông tin và trang thiết bị 

hàng hải. 

- Tư vấn, thiết kế, sản xuất, thẩm định, giám sát công trình điện tử, tin học và 

viễn thông hàng hải. 

- Ngoài những lĩnh vực kinh doanh nêu trên Công ty sẽ mở rộng thêm ngành 

nghề kinh doanh khác để đáp ứng nhu cầu phát triển ở từng thời kỳ đúng theo 

qui định của pháp luật và Điều lệ của Công ty. 

 

1.3.2  Cơ cấu tổ chức của Doanh nghiệp 

 Cơ cấu tổ chức và bộ máy quản lý  

1) Hội đồng quản trị:            Có 03 thành viên 

2) Ban kiểm soát:                 Có 01 thành viên 

3) Ban Tổng giám đốc:          Có 02 thành viên 

4) Các phòng ban nghiệp vụ: 

- Phòng Kinh doanh 

- Phòng Tài Chính - Kế toán 

- Xưởng Điện tử Hàng hải (XĐT) 

- Trạm bảo dưỡng thiết bị an toàn, cứu sinh, cứu hỏa (TTCC) 

5) Chi nhánh tại TP. Hồ Chí Minh 

- Giám Đốc:  Ông Vũ Ngọc Tuấn 

- Địa chỉ:       432-434-436 Nguyễn Tất Thành, Q.7, TP  Hồ Chí Minh. 

- Điện thoại:  08.39404514    

- Fax:         08.39406237 



 

 

 Sơ đồ cơ cấu tổ chức của Doanh nghiệp 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Đại hội đồng cổ đông 

 
 

Ban kiểm soát 

 
Hội đồng Quản trị 
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sinh, cứu 
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(Nguồn: Hồ sơ năng lực MEC 2014) 



 Chức năng và nhiệm vụ của từng bộ phận, phòng ban 

 Tổng giám đốc: Là người quản lý cao nhất trong doanh nghiệp, quyết định 

đường lối kinh doanh, chỉ đạo và chịu trách nhiệm các hoạt động để thực hiện 

đường lối này, và có quyền quyết định tuyển dụng hay sa thải nhân viên, đưa ra 

các quyết định điều động bổ nhiệm, thưởng phạt cho người lao động, tổ chức 

phân phối các hoạt động giữa các bộ phận trong doanh nghiệp, xác định nguồn 

lực và hướng phát triển trong tương lai. 

 Phó Giám đốc: là người giúp Tổng giám đốc quản lý các công tác đối nội, 

đối ngoại, lên kế hoạch viếng thăm, tiếp khách, tư vấn kỹ thuật, chất lượng sản 

phẩm và phải chịu trách nhiệm về các mặt quản lý, chất lượng sản phẩm trước 

Tổng giám đốc. 

 Phòng tài chính- nhân sự : Phụ trách phòng kế toán và kiêm nhiệm chức năng 

của 1 phòng ban nhân sự, tuy nhiên trách nhiệm được giao cho các cá nhân rất 

rõ ràng. Trong đó: 

- Nhân viên kế toán-tài :chính là bộ phận giúp cho giám đốc tổ chức và chỉ 

đạo công tác kế toán tài chính, thống kê thông tin kinh tế và hạch toán của công 

ty, lập kế hoạch kế toán hàng năm, tìm biện pháp , giải pháp nhằm nâng quản lý 

sử dụng đồng vốn có hiệu quả. Tổ chức thực hiện, kiểm tra giám sát công tác kế 

toán tài chính. Lập các báo cáo thống kê kế toán chính xác kịp thời đầy đủ 

-Nhân viên nhân sự: 

- Tham mưu về công tác tuyển dụng, đào tạo, bố trí, luân chuyển, 

thi đua, khen thưởng, kỷ luật nhân sự trong toàn Công ty theo 

đúng luật pháp và quy chế của Công ty. 

- Quản lý tiền lương, tiền thưởng, BHXH, BHYT theo đúng chính 

sách, chế độ, Pháp luật. Quản lý hợp đồng lao động, sổ bảo hiểm 

của CBCNV trong toàn Công ty. 

- Soạn thảo các văn bản, các tài liệu hành chính lưu hành nội bộ 

Công ty cũng như gửi các cơ quan, các đơn vị bên ngoài. 

- Thực hiện công việc lễ tân khánh tiết, đón tiếp khách hàng ngày, 

tổ chức Đại hội, hội nghị, hội thảo, tiệc liên hoan cấp Công ty. 

- Thực hiện công tác văn thư, lưu trữ. 

 

 

 

 Phòng Kinh doanh: Tham mưu cho Giám đốc quản lý các lĩnh vực sau:  

- Công tác xây dựng kế hoạch, chiến lược kinh doanh và thống kê tổng hợp sản 

xuất 



- Công tác điều độ sản xuất kinh doanh và lập dự toán, quyết toán hợp đồng kinh 

tế 

 Chi nhánh Công ty tại TP. HCM: Hoạt động độc lập như 1 công ty thu nhỏ 

của công ty tại Văn phòng Miền Bắc có các hoạt động, chức năng, nhiệm vụ 

tương tự như trên. 

 Trạm bảo dưỡng  thiết bị an toàn, cứu sinh, cứu hỏa: Bảo dưỡng, bảo trì, bảo 

hành các sản phẩm cứu sinh, cứu hỏa.  

 Xưởng Điện tử Hàng hải tại Hải Phòng: Cung cấp đầy đủ các đơn hàng, kiểm 

tra tính khả dụng của mỗi đơn hàng, đảm bảo xuất nhập kho đúng số lượng, chất 

lượng các mặt hàng điện tử. 

 

 Đội ngũ nhân viên kỹ thuật của Công ty luôn đảm bảo về số lượng và chất 

lượng nhằm đáp ứng các yêu cầu của khách hàng về cung cấp, kiểm tra, sửa 

chữa và bảo dưỡng hệ thống các thiết bị thông tin liên lạc hàng hải và nghi khí 

hàng hải, các công trình viễn thông, các thiết bị cứu sinh, cứu hỏa, xuồng cứu 

sinh, xuồng cấp cứu và các thiết bị nâng hạ liên quan, hệ thống máy tàu thủy, 

máy phát điện.  

Tất cả đều được đào tạo hoặc bổ túc kiến thức chung về bảo dưỡng, sửa 

chữa thiết bị thông tin liên lạc hàng hải và nghi khí hàng hải, các công trình viễn 

thông, các thiết bị cứu sinh, cứu hỏa, xuồng cứu sinh, xuồng cấp cứu và các thiết 

bị nâng hạ liên quan, hệ thống máy tàu thủy, máy phát điện của các tổ chức 

trong và ngoài nước hoặc của các hãng sản xuất thiết bị (Có giấy chứng nhận 

phù hợp), có rất nhiều cán bộ kỹ thuật là những chuyên gia, thợ lành nghề (tối 

thiểu 5 năm công tác liên tục trong lĩnh vực được đào tạo).  

1.4. Cơ sở hạ tầng  

  Công ty có 3 nhà xưởng 

- Xưởng Điện tử Hàng hải Hải Phòng 70 m
2
 với anten thu phát MF/HF, VHF, 

GPS; thiết bị văn phòng, các thiết bị đo, kho chứa thiết bị 72m
2
  

- Trạm bảo dưỡng 740 m
2
 có thiết bị nâng hạ hệ thống nạp C02, N2, hệ thống 

thử áp lực bình, các máy phun sơn, bơm khí, thiết bị cơ khí, các thiết bị văn 

phòng, các thiết bị đo, thử … 

- Xưởng Điện tử Hàng hải Sài Gòn 54 m
2 

có anten thu phát MF/HF, VHF, 

GPS, các thiết bị văn phòng, thiết bị đo và kho chứa thiết bị 16m
2
 

2.  Hoạt động sản xuất, kinh doanh 

2.1. Sản phẩm của Doanh nghiệp 

- Hàng hóa 



  Kinh doanh vật tư, trang thiết bị chuyên ngành hàng hải phục  vụ công 

nghiệp tàu thủy  

   Sản xuất các thiết bị cứu sinh, cứu hỏa, xuồng cứu sinh, xuồng cấp cứu và 

các thiết bị nâng hạ liên quan 

- Dịch vụ:  

  Tư vấn, thiết kế và lắp đặt thiết bị Hàng hải 

  Sửa chữa, bảo hành, bảo dưỡng thiết bị GMDS, nghi khí hàng hải, thiết bị 

liên lạc, thiết bị cứu sinh và an toàn hàng hải 

 H

oạt động tư vấn kĩ thuật có liên quan khác: Giám sát, thi công, thẩm định và 

tư vấn, lắp đặt, hệ thống điện tử, vô tuyến điện và hệ thống thiết bị hàng hải 

 

2.2. Tình hình sản xuất kinh doanh của Doanh nghiệp  

Kinh doanh có lãi, bảo toàn và phát triển vốn chủ sở hữu đầu tư tại Công 

ty; hoàn thành các nhiệm vụ do chủ sở hữu giao trong đó có chỉ tiêu tỷ suất lợi 

nhuận trên vốn chủ sở hữu. 

Tối đa hóa lợi nhuận và hiệu quả sản xuất kinh doanh của Công ty; tăng 

cường tích tụ, tập trung vốn, phân công chuyên môn hóa và hợp tác sản xuất, 

nâng cao chất lượng quản lý, chất lượng dịch vụ, hiệu quả đầu tư và kinh doanh, 

uy tín và khả năng cạnh tranh, thực hiện nhiệm vụ phát triển sản xuất kinh doanh 

theo định hướng của ngành. 

Năm 2014, Doanh nghiệp đã hoàn thành vượt mức kế hoạch đề ra. Chính 

vì thế, lãnh đạo công ty tin tưởng vào khả năng hoàn thành chỉ tiêu của Doanh 

nghiệp năm 2015. 

Bảng 4: Kế hoạch sản xuất kinh doanh-phân phối lợi nhuận năm 2015 

STT Hạng mục 

Năm 2014 Chỉ tiêu kế 

hoạch năm 

2015 Kế hoạch Thực hiện 

1 Tổng doanh thu 
       

34,095,000,000  

  

38,324,320,066  35,050,000,000  

2 Tổng lợi nhuận sau thuế 
           

792,671,794  845,956,421 936,210,819  

 

2.3.  Tài chính doanh nghiệp  

 Hình thức sở hữu vốn: 



Công ty Cổ phần Điện tử Hàng hải là doanh nghiệp cổ phần hóa từ Xí 

nghiệp Điện tử Hàng Hải trực thuộc Công ty TNHH một thành viên thông tin 

điện tử hàng hải Việt Nam và hoạt động theo Giấy chứng nhận Đăng ký kinh 

doanh và đăng ký thuế số 0203003783 do Sở Kế hoạch Đầu tư Thành Phố Hải 

Phòng cấp theo giấy tờ đăng ký lần đầu ngày 22/12/2007. Công ty đã được cấp 

đăng ký thay đổi lần 7 ngày 30/09/2014. 

 

 

    Bảng 5: Tài sản và nguồn vốn của Doanh nghiệp 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

Cơ cấu vốn 

 
Trị giá (VND) 

Vốn nhà nước 1.400.000.000 

Vốn của CBCNV Công ty CP Điện tử 

Hàng Hải (MEC) 1.246.000.000 

Vốn của các cổ đông khác 1.354.000.000 

Tống vốn điều lệ 4.000.000.000 



 

 

Bảng 6: Báo cáo kết quả kinh doanh cuả công ty giai đoạn 2012-2014 

CHỈ TIÊU 
Mã 

số 
Năm 2014 Năm 2013 Năm 2012 

Chênh lệch 

2014/2013 2013/2012 

Giá trị % Giá trị % 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. Doanh thu bán hàng và 

cung cấp dịch vụ 01 38,263,327,939 49,253,755,959  55,741,184,381  (10,990,428,020) (22.31) (6,487,428,422) (11.64) 

3. Doanh thu thuần về BH 

và cung cấp DV (10=01-

02) 10 38,263,327,939 49,253,755,959  55,741,184,381  (10,990,428,020) (22.31) (6,487,428,422) (11.64) 

4. Giá vốn hàng bán 
11 

       

33,956,045,013  43,832,676,904  47,853,569,973  (9,876,631,891) (22.53) (4,020,893,069) (8.40) 

5. Lợi nhuận gộp về bán 

hàng và cung cấp DV 

(20=10-11) 20 4,307,282,926 5,421,079,055  7,887,614,408  (1,113,796,129) (20.55) (2,466,535,353) (31.27) 

6. Doanh thu hoạt động tài 

chính 21 60,992,127 45,733,899  39,788,561  15,258,228 33.36 5,945,338  14.94 

7. Chi phí tài chính 22 74,047,379 99,883,441  75,063,188  (25,836,062) (25.87) 24,820,253  33.01 



8. Chi phí bán hàng 24 1,868,722,943 3,179,394,831  5,223,770,789  (1,310,671,888) (41.22) (2,044,375,958) (39.13) 

9. Chi phí quản lý doanh 

nghiệp 25 1,340,940,373 1,126,372,794  1,168,518,602  214,567,579 19.05 (42,145,808) (3.61) 

10. Lợi nhuận thuần từ 

hoạt động kinh doanh  

      {30=20+(21-22)-

(24+25)} 30 1,084,564,358 1,061,161,888  1,460,050,390  23,402,470 2.215 (398,888,502) (27.32) 

12. Chi phí khác 32 4,845 8,459,608    (8,454,763) (99.94) 8,459,608  - 

13. Lợi nhuận khác 

(40=31-32) 40 (4,845) (8,459,608)   8,454,763 (99.94) (8,459,608) - 

14. Tổng lợi nhuận kế 

toán trƣớc thuế 

(50=30+40) 50 1,084,559,513 1,052,702,280  1,460,050,390  31,857,233 3.03 (407,348,110) (27.9) 

15. Chi phí thuế TNDN 

hiện hành 51 238,604,159 265,290,472  255,508,819  (26,686,313) (10.06) 9,781,653  3.8283 

17. Lợi nhuận sau thuế 

thu nhập doanh nghiệp 

     (60=50-51-52) 60 845,955,421 787,411,808  1,204,541,571  58,543,613 (7.43) (417,129,763) (34.63) 

18. Lãi cơ bản trên cổ 

phiếu (*) 70 1,990 1,969  3,011  21 1.07 (1,042) (34.61) 

       (Nguồn: Phòng Kinh Doanh-MEC) 



Nhận xét: 

- Doanh thu bán hàng và cung cấp dịch vụ giảm đều qua các năm . 

Cụ thể năm 2013,doanh thu bán hàng và cung cấp dịch vụ của công tylà 

49,253,755,959 giảm 11.64% so với năm 2012. Năm 2014 là 38.263.327.939 đ, 

giảm 1.099.042.820 (tương ứng giảm 2,231%) so với năm 2013. 

- Về giá vốn hàng bán của công ty năm 2014 là 33.956.045.013đ, giảm so 

với năm 2013 là 9.876.631.890đ( tương ứng giảm 22,533%). So với tốc độ giảm 

doanh thu thì tốc độ giảm giá vốn hàng bán nhanh hơn hơn nên năm 2014 đã thu 

được tỷ lệ lợi nhuận cao hơn.,(mặc dù năm 2013 giảm 34.63% so với năm 

2012). Điều này cũng thế hiện doanh nghiệp đã tìm được nguồn hàng chất lượng 

mà giá thấp hơn.  Nhìn chung doanh thu, lợi nhuận và chi phí của công ty tăng 

qua các năm, nguyên nhân do: 

Nguyên nhân khách quan: Nhà nước có cơ chế, chính sách hỗ trợ ngành 

hàng hải ( 1 ngành mà Hải Phòng là 1 trong những thành phố mắt xích và nhiều 

tiềm năng). Bên cạnh đó công ty vẫn gặp một số khó khăn như ảnh hưởng của 

nền kinh tế suy thoái, ngành hàng hải cũng như việc lưu chuyển hàng hóa gặp 

nhiều trở ngại, tình hình cạnh tranh gay gắt, hạ tầng giao thông vừa thiếu vừa 

manh mún.. 

Nguyên nhân chủ quan: Công ty đã thực hiện kinh doanh khá tốt, có hiệu 

quả, có nhiều sang kiến trong sản xuất kinh doanh nhằm nâng cao hiệu quả lao 

động, tăng doanh thu. Công ty hoạt động uy tín, được sự ủng hộ của khách hàng. 

Công ty phải tăng lương cho người lao động để đảm bảo cuộc sống tối thiểu 

trong thời kì kinh tế lạm phát, giá cả đầu vào tăng 

2.4. Những thuận lợi và khó khăn của Doanh nghiệp 

 Thuận lợi 

   Hoạt động không hạn chế phạm vị trong nƣớc và Quốc tế. Công ty Cổ 

Phần Điện tử Hàng hải là đối tác khăng khít và tin cậy với các Công ty Vận tải 

biển của Vinaline, Vinashin trong nhiều năm qua. Tham gia lắp đặt, sửa chữa, 

bảo dưỡng các loại thiết bị theo uỷ quyền của các Công ty nước ngoài như: 

Tokyo Keiki, JRC, CODA, NERA... và chính thức là đại diện của hãng sản xuất 

thiết bị lớn của Nhật Bản: Tokyo Keiki cũng như của thế giới tại Việt Nam. 

   Với hướng đi đúng đắn, cách quản lý hợp lý, chặt chẽ của ban lãnh đạo, tập 

thể cán bộ công nhân viên với tinh thần hăng say làm việc, đoàn kết nội bộ và 

đội ngũ kỹ sư có trình độ cao, phương thức quản lý tiên tiến đạt chuẩn ISO 

9001: 2008. Bên cạnh đó không thể kể đến sự giúp đỡ sâu sắc về mọi mặt từ 

Công ty TNHH MTV Thông tin Điện tử Hàng hải Việt Nam. 

 Khó khăn 

   Trong xu thế mở cửa nền kinh tế ,hội nhập với nền kinh tế thế giới các doanh 

nghiệp ra đời ngày càng nhiều và cạnh tranh ngày càng khốc liệt . Xuất hiện ngày 



càng nhiều các Công ty hoạt động cùng lĩnh vực, đặc biệt là sự tham gia của các 

Công ty nước ngoài. Các doanh nghiệp trong nước không phải chỉ cạnh tranh với 

nhau mà còn phải cạnh tranh với các doanh nghiệp nước. Đồng thời số vốn điều lệ 

của Công ty có 5 tỷ đồng càng làm trở ngại cho việc mở rộng các hoạt động sản 

xuất kinh doanh của Công ty. 

   Hiện nay, khi Việt Nam đã gia nhập  WTO, các ngân hàng đã ,đang và sẽ thi 

nhau ra đời cùng với Ngân hàng Nhà nước tiến hành cổ phần hóa sẽ giúp cho các 

doanh nghiệp có nhiều cơ hội vay vốn hơn và thủ tục vay vốn cũng bớt rườm rà 

hơn. Tuy nhiên vấn đề về vay vốn của các doanh nghiệp vẫn còn khó khăn. 

 

3. Tình hình sử dụng lao động ở công ty cổ phần Điện tử Hàng Hải 

3.1. Tình hình lao động tại Công ty 

Tình hình lao động tại Công ty được thể hiện một cách tổng quát qua bảng sau: 





 

 

Bảng 7: Bảng cơ cấu nhân sự của Công ty năm 2012-2014 

 

Stt 
Chỉ tiêu đánh 

giá 
Năm 2012 Năm 2013 Năm 2014 2013/2012 2014/2013 

Tổng nguồn lực 

(ngƣời) 

Số 

lƣợng 
Tỉ lệ 

Số 

lƣợng 
Tỉ lệ Số lƣợng Tỉ lệ 

Số 

lƣợng 
Tỉ lệ Số lƣợng Tỉ lệ 

67 100 65 100 70 100 -2 -2.99 5 7.69 

Theo trình độ           

1 
Đại học và trên 

Đại học 
37 55.22 40 61.54 40 57.14 3 8.11 0 0 

2 
Trung cấp, cao 

đẳng 
12 17.91 15 23.08 15 21.43 3 25 0 0 

3 
Lao động phổ 

thông 
18 26.87 15 23.08 15 21.43 -3 -16.67 0 0 

Theo phòng ban           

1 Hội đồng quản trị 3 4.48 3 4.62 3 4.29 0 0 0 0 

2 Ban giám đốc 2 2.99 2 3.08 2 2.86 0 0 0 0 

3 Ban kiểm soát 1 1.49 1 1.54 1 1.43 0 0 0 0 

4 Phòng tài chính- 3 4.48 3 4.62 3 4.29 0 0 0 0 



nhân sự 

5 Trạm bảo dưỡng 17 25.37 16 24.62 18 25.71 -1 -5.88 2 12.5 

6 
Phòng kinh 

doanh 
6 8.96 7 10.77 8 11.42 1 16.67 1 14.29 

7 
Xưởng điện tử 

hàng hải 
35 52.24 33 50.77 35 50 -2 -5.71 2 6.06 

Theo giới tính           

1 Nam 45 67.16 45 69.23 50 71.43 0 0 5 11.11 

2 Nữ 22 32.84 20 30.77 20 28.57 -2 -9.09 0 0 

Theo phƣơng thức lao 

động 
          

1 
Lao động trực 

tiếp 
51 76.12 49 75.38 53 75.71 -2 -3.92 -2 8.16 

2 
Lao động gián 

tiếp 
16 23.88 16 24.62 17 24.29 0 0 1 6.25 

Theo độ tuổi           

1 <30 37 55.22 35 53.85 38 54.29 -2 -5.41 3 8.57 

2 30-45 15 22.39 15 23.08 20 28. 57 0 0 5 33.33 

3 >45 15 22.39 15 23.08 12 17.14 0 0 -3 -20 

 

(Phòng Tài chính-Nhân sự_MEC) 



Nhận xét: 

Nhìn vào bảng cơ cấu nhân sự trên đây, đánh giá tổng quát hiện trạng nguồn lao 

động của Công ty như sau: 

 * Trong tổng số 70 nhân sự làm việc ở Công ty (2014) thì: 

- Trình độ văn hoá của công nhân trung bình là: 40 người trình độ đại học chiếm 

57.14 %, 15 người trình độ cao đẳng trung cấp chiếm 21.43%, 15 người có trình 

độ dưới trung cấp chiếm 21.43 %. Khác với các công ty có dây chuyền sản xuất 

khác, vì đặc điểm ngành nghề của công ty là sửa chữa điện tử hàng hải ( cần 

hiểu biết đúng đắn về kĩ thuật, quy trình, chi tiết chuyên môn) nên khó có thể 

nhận lao động phổ thông vào xưởng sửa chữa hay trạm bảo dưỡng. 

- Theo giới tính: Nam giới là 50 người (chiếm 71.43%), nữ giới là 20 người 

(chiếm 28.57%), do đặc thu hoạt đông kinh doanh của Công ty thuộc ngành 

hàng hải-điện tử nên nhân viên nam chiếm đa số 

 - Số lao động ở khâu trực tiếp sản xuất ở Công ty chiếm phần lớn:53 

người (75.71%) trong tổng số lao động , còn lại chỉ 17 người (24.29%) làm việc 

ở khâu gián tiếp. Điều này cho thấy hoạt động kinh doanh của Công ty nặng về 

khâu sản xuất kinh doanh trực tiếp. Tuy năm 2014, lao động phổ thông có tăng 

từ 15.38% lên 21.43%  nhưng đó là do công ty mở rộng sản xuất ở xưởng điện 

tử, mà không phải do chất lượng lao động giảm 

- Về độ tuổi, Doanh nghiệp có cơ cấu lao động trẻ, 2 năm gần đây đều 

chiếm trên 50%. Tuy lao động có độ tuổi trên 45 giảm 5.94% , làm mất đi 1 

lượng những lao động có kinh nghiệm nhưng cũng góp phần làm cho các lao 

động trẻ có cơ hội phát huy sức trẻ và lòng nhiệt huyết để đóng góp cho công ty. 

3.2.  Chính sách hoạch định nguồn nhân lực của Công ty 

 Công tác hoạch định nguồn nhân lực giúp cho Công ty thấy rõ được 

phương hướng, cách thức quản trị nhân lực của mình, đảm bảo cho Công ty 

chon đúng người , đúng việc vào đúng thời điểm cần thiết và linh hoạt đối phó 

với những thay đổi trên thị trường. 

 Đối với Công ty CP Điện tử Hàng Hải, công ty sản xuất theo đơn đặt hàng 

của khách hàng, nên những chính sách hoạch định nguồn nhân lực của Công ty 

không được rõ ràng, không được chính xác. Để lập được nguồn nhân lực, Công 

ty dựa vào tình hình sử dụng thực tế nguồn nhân lực  tai Công ty, căn cứ vào 

thình hình sản xuất kinh doanh thực tế trong từng giai đoạn, phân tích công việc 

để làm cơ sở xác định lượng lao đông hao phí cần thiết khi hoàn thành khối 

lượng công việc trong kỳ, từ đó xác định việc nào cần tuyển thêm người, công 

việc nào cần điều tiết công việc cho phù hợp. 

3.2.1 Căn cứ vào kế hoạch sản xuất kinh doanh  

 Xác định nhu cầu lao động trực tiếp 



 Kế hoạch sản xuất kinh doanh của Công ty dựa vào mức sản lượng bán 

của năm trước, dựa vào nhu cầu thị trường, dựa vào tình hình biến động thế giới, 

năng lực hoạt động của Công ty , để lên kế hoạch kinh doanh. 

 Từ đó, Công ty CP Điện tử hàng Hải xác định số lượng công nhân sản 

xuất dựa vào định mức lao động hao phí để hoàn thành đơn hàng 

 Do đặc điểm kinh doanh của Công ty là làm theo đơn đặt hàng của khách 

hàng. Do đó, số lượng công nhân cũng được điều chỉnh theo mùa vụ. Nên việc 

xác định nhu cầu lao động sản xuất trong năm chỉ là tương đối và không được 

đưa vào kế hoạch sản xuất kinh doanh một cách cụ thể 

 Nhu cầu nhân lực ở khâu gián tiếp: 

 Lao động gián tiếp là những lao động phục vụ gián tiếp cho quá trình sản 

xuất kinh doanh, là những người không trực tiếp làm ra sản phẩm nhưng lại là 

những người đảm bảo cho quá trìng sản xuất lưu thông và tiêu thu hàng hoá 

được điễn ra liên tục. Lao động gián tiếp là nhân viên và cấp quản lý lãnh đạo. 

Họ là những người có nhiệm vụ và quyền hạn khác nhau, có những chức danh 

biểu hiện cho chức vụ mà họ đang đảm nhiệm, như: nhân viên phòng kế toán tài 

vụ, nhân viên kỹ thuật hay nhân viên phòng hành chính quản trị nhân sự…cấp 

quản lý, lãnh đạo có Tổng giám đốc, giám đốc, quản đốc… 

3.3. Chính sách tuyển dụng lao động của Công ty : 

  Khi đã hoạch định, dự báo, phân tích và đánh giá công việc, Công ty 0đưa 

ra những tiêu chuẩn cần thiết về nhân sự để đảm nhiệm có hiệu quả các công 

việc đề ra. 

 Tuyển dụng lao động giữ vai trò đặc biệt quan trọng trong quá trình hoạt 

động kinh doanh của Công ty. Công tác tuyển dụng lao động mà thực hiện 

thành công có nghĩa là tuyển dụng đúng người vào đúng việc thì sẽ góp phần 

làm cho hoạt động sản xuất kinh doanh của Công ty đạt được hiệu quả mong 

muốn. 

 Với một lực lương lao động phù hợp, xứng đáng hoàn thành tốt các công 

việc được giao, sẽ đóng góp tích cực vào sự thành công của quá trình sản xuất 

king doanh, còn riêng đối với bản thân nhân viên thì họ sẽ cảm thấy an tâm, 

hứng thú với công việc, từ đó không ngừng phát huy khả năng của mình đem lại 

nhiều lợi ích cho Công ty. 

 3.3.1. Đối với công nhân trực tiếp sản xuất: 

 Như đã nói ở trên, dù cũng là tuyển lao động trực tiếp nhưng khác với các 

doanh nghiệp khác, Công ty CP Điện tử Hàng Hải vẫn cần những lao động có. 

chuyên môn, bằng cấp bài bản từ trung cấp trở lên. Việc tuyển dụng lao động 

đứng đầu xưởng hay dây chuyền sửa chữa còn cần yêu cầu bậc thợ là trình độ 

cao hơn nên phòng nhân sự sẽ kết hợp với các tổ trưởng và phòng kỹ thuật để 



tuyển dụng. Có một điểm thuận lợi của công ty là trong địa bàn Hải Phòng, sinh 

viên đại học Hàng Hải là một nguồn cung lao động trực tiếp rất chất lượng, tuy 

nhiên công ty vẫn chưa tận dụng tốt thuận lợi này, 

 

 

 Ví dụ: tiêu chuẩn tuyển dụng lao động vào xưởng sửa chữa 

Các tiêu chuẩn 
Mong muốn Có thể chấp nhận 

- Trình độ: 
  

+ Văn hoá 

Tốt nghiệp các trường 

trung cấp dạy nghề trở 

lên 

Tốt nghiệp các trường trung 

cấp dạy nghề trở lên 

+ Bậc thợ 
Bậc 4 Bậc 3 

- Kinh nghiệm 
Đã làm được 1 năm Đã làm được 1 năm 

+ Ý thức 

Có tinh thần trách nhiệm 

và kỹ thuật tốt 

Có tinh thần trách nhiệm và 

kỹ thuật khá. 

+ Giới tính 
Nam Nam 

+ Tuổi 
23 tuổi 23 tuổi 

 

3.3.2. Đối với lao động gián tiếp 

  Ở khâu này, nhu cầu nhân viên cao hơn ở khâu trực tiếp sản xuất. Do đơn 

vị trực thuộc công ty nên: 

* Tuyển vào chức danh giám đốc, phó giám đốc, các trưởng phòng:  Công 

ty có quyền tự tuyển hoặc tìm kiếm người. 

* Đối với các chức danh  khác: 

Công ty CP Điện tử Hàng Hải  tuyển dụng các chức danh khác còn lại chủ 

yếu qua sự quen biết, giới thiệu phù hợp với năng lực của Công ty đòi hỏi ( ví dụ 

như: đối với   nhân viên văn phòng: thì cần trình độ từ trung cấp trở lên, biết vi 

tính, biết ngoại ngữ ). Với nguồn ứng viên từ sự giới thiệu này thường là cần sự 

đánh giá của người giới thiệu và có ưu điểm là Công ty sẽ an tâm  hơn về nhân 

thân của ứng viên và sẽ không tốn chi phí cho việc tuyển dụng, nhưng cũng có 

nhược điểm là nhiều khi vì sự cả nể mà không có thái độ kiên quyết đối với 

những ững viên có một năng lực lưng chừng. 



Bên cạnh đó, Công ty cũng có tuyển dụng nhân viên thông qua thông qua 

thông báo trên ti vi, báo, nhưng số lượng tuyển này rất ít. 

4.Tình hình thực hiện công tác đào tạo lao động của Công ty:  

4.1. Nhu cầu đào tạo: 

 “Không có đầu tư nào mang lại lợi nhuận cao bằng đầu tư vào chính con 

người”. 

       Đây  là quan điểm của những nhà quản trị lỗi lạc trên thế giới, quan điểm 

chủ đạo của họ là: con người không dơn thuần chỉ là yếu tố của quá trình sản 

xuất kinh doanh, mà là một nguông tài sản quý báu của một tỏ chức doanh 

nghiệp . Trong các doanh nghiệp ngày nay, đào tạo là một quá trình không thể 

thiếu sau công tác tuyển dụng, là cồng tác rất cần thiết là khá quan trọng, được 

xem như là một yếu tố cơ bản nhằm đáp ứng các mục tiêu, chiến lược của tổ 

chức, nó giúp cho công nhân viên của công ty không bỡ ngỡ truớc công việc mà 

mình đảm nhận. Đồng thời họ cũng được bồi đắp nhưngc thiếu hụt trong học 

vấn, tay nghề.  

Để nâng cao năng suất sản xuất, đáp ứng nhu cầu ngày  càng cao, của thị 

trường đồng thời có đủ sức cạnh tranh với những đối thủ của mình trên thị 

trường, đã làm cho các doanh nghiệp đầu tư trang bị thêm trang thiết bị mới, có 

công nghệ kỹ thuật hiện đại hơn.  

 4.2.Các phƣơng pháp đào tạo: 

 4.2.1. Đối với lao động trực tiếp 

        Công ty CP Điện tử hàng Hải sử dụng phương pháp đào tạo sử dụng kỹ 

năng và được diến ra tại chỗ đối những lao động mới được tuyển vào. 

 Phương pháp đào tạo này thường được phân công theo kế hoạch đào tạo 

giữa những người hướng dẫn là lao động vào trước lành nghề, có kỹ năng cao 

với những lao động có trình độ tay nghề thấp. Cách thức đào tạo diễn ra đơn 

giản theo hình thức người  hướng dẫn kèm cặp, hướng dẫn tại chỗ cho những 

công nhân cần được đào tạo, biết cách vận dụng sử dụng máy móc và những 

công việc khác nhau. Trong quá trình làm việc, các lao động này sẽ quan sát, ghi 

nhớ, học tập và thực  hiện lại công việc theo người hướng dẫn.  

Phương pháp đào tạo này đơn giản, dễ tổ chức, ít tốn kém có thể đào tạo nhiều 

người cùng một lúc. Trong quá trình đào tạo, học viên đồng thời tạo ra sản 

phẩm, Công ty không cần có các phương tiện như phòng học, đội ngũ cán bộ 

giảng dạy riêng, học viên nắm ngay được cách thức giải quyết các vấn đề thực tế 

và mau chóng có thông tin phản hồi về kết quả đào tạo. Tuy nhiên, phương pháp 

này cũng có một số nhược điểm là:  người hướng dẫn thường không có kinh 

nghiệm về sư phạm nên khó có thể hướng dẫn học viên theo một trình tự từ dễ 

đến khó, theo đúng quy trình công nghệ, nên học viên khó tiếp thu được một 

cách khoa học.  



Còn đối với những công nhân vào làm trước, được vào biên chế, hàng năm 

Công ty tổ chức học và thi nâng bậc. Chi phí cách thức này tốn kém và mất 

nhiều thời gian hơn, Nhưng đem lại hiệu quả cao hơn. 

 4.2.2. Đối với lao động gián tiếp: 

 - Đào tạo tại nơi làm việc: theo hình thức như nhân viên cũ có kỹ năng 

nghiệp vụ cao sẽ hướng dẫn kèm cặp các nhân viên mới để họ mau chóng thích 

nghi với công việc và môi trường văn  hoá của Công ty. 

 - Cho nhân viên đi học các lớp đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ 

nghiệp vụ chuyên môn cao hơn nữa. 

 Hiện nay, Công ty có năm nhân viên ở phòng kinh doanh và nhân sự đi 

học anh văn để nâng cao trình độ chuyên môn của mình. Giám đốc Công ty có 

khuyến khích cho nhân viên đi học, nhưng không làm ảnh hưởng đến nhiệm vụ 

và công việc của mình. 

5. Điều kiện làm việc của lao động trong công ty 

 Hiện nay, đối với nhân viên văn phòng trong Công ty đều có trang bị hệ 

thống máy tính, nơi làm việc thoáng mát. 

 Công nhân xản xuất làm việc trong các phân xưởng có quạt thông gió, có 

đủ ánh sáng, có quần áo bảo hộ. 

6. Định mức thời gian lao động: 

Định mức lao động là quá trình đi xác định mức lao động, là sự quy định 

các mức hao phí cần thiết cho việc tạo ra một số lượng sản phẩm nhất định.Nó 

bao gồm: việc nghiên cứu quá trình sản xuất, việc nghiên cứu kết cấu của tiêu 

hao thời gian làm việc, việc soạn thảo các tài liệu chuẩn dùng để định mức lao 

động, việc duy trì các mức tiên tiến bằng cách kịp thời xem xét lại và thay đổi 

chúng. 

Tại Công ty, việc lập định mức tiêu hao thời gian cho một m
2
  được thực 

hiện với sự kết hợp giữa phòng kỹ thuật và phòng tổ chức lao động hành 

chính.Việc lập định mức này được Công ty tiến hành một cách thường xuyên, 

dựa vào phương pháp phân tích tính toán và kinh nghiệm.Vì vậy mức lao động 

dược xây dựng có độ chính xác cao, có tác dụng lớn đối với công tác quản lý sản 

xuất kinh doanh của Công ty.Tuy nhiên, nó tốn nhiều thời gian và chi phí. 

 

7. Phân tích tình hình sử dụng lao động tại Công ty. 

7.1. Phân tích tình hình sử dụng số lƣợng lao động . 

7.1.1. Phân tích tình hình tăng giảm số công  nhân sản xuất: 

 

 

 

 



 

Bảng 8 : Quy mô lao động của Công ty qua các năm 

          ĐVT: người 

Chỉ tiêu 
2012 2013 2014 2013 / 2012 2014 /20 13 

SL % SL % SL % CL % CL % 

Tổng lao 

động  
67 100 65 100 70 100 -2 -2.99 5 7.69 

-Lao động 

trực tiếp 
51 76.12 49 75.38 53 75.71 -2 -3.92 4 8.16 

- Lao động 

gián tiếp 
16 23.88 16 24.62 17 24.29 0 0 1 6.25 

  

  Nhận xét: 

 Qua bảng trên, ta thấy tổng số lao động của Công ty biến động khác nhau 

qua các năm nhưng biến động này không lớn: 

    Năm  2012 tổng số lao động là 67 người , trong đó lao động trực tiếp là 51 

người chiếm 76.12 %, lao động gián tiếp là 27 người 23.88%. Đến năm 2013 số 

lao động giảm nhẹ: tổng số lao động là 65 người, trong đó lao động trực tiếp là 

49 ngưòi chiếm 75.38%, lao động gián tiếp là 16 người chiếm 24.62 %. Năm 

2014 tổng số lao động là 70 người, trong đó lao động trực tiếp là 53 người 

chiếm 75.71%, lao động gián tiếp là 17 người chiếm 24.29% 

      Phân tích trên, chỉ nêu lên số lượng lao động tăng, giảm bao nhiêu, 

không nói lên được việc sử dụng lao động là tiét kiệm hay lãng phí .Vì vậy ta 

tiến hành phân tích có xét đến giá trị sản xuất đạt được do sử dụng nguồn lao 

động này. 

    

    7.1.2. Phân tích tình hình biến động của các loại lao động khác. 

 Đó là so sánh sự biến động của các bộ phận phục vụ, phụ trợ so với các 

bộ phận sản xuất chính, tổng số nhân viên so với công nhân sản xuất chính để 

thấy được sự tăng giảm của bộ phận này, từ đó đánh giá được hiệu quả sử dụng 

những bộ phận lao động này.  

      Ta có các chỉ tiêu sau: 

       Tỷ lệ giữa bộ phận phục 

vụ so với công nhân sản xuất 

chính 

= 

Nhân viên phục vụ phụ trợ 

x 100% 
Số công nhân sản xuất chính 

 



Tỷ lệ giữa tổng số nhân viên quản 

lý so với công nhân sản xuất chính = 
Tổng số nhân viên quản lý 

x 100% 
Số công nhân sản xuất chính 

  

 

Bảng 9: Biến động các loại lao động khác qua các năm 

         ĐVT: người 

Chỉ tiêu 
2012 2013 2014 13/12 14/13 

SL SL SL CL % CL % 

I. Tổng số lao động 67 65 70 -2 -2.99 5 7.69 

1. CNSX chính 50 50 52 0 0 2 4.00 

2. Nhân viên phục vụ phụ 

trợ 

9 7 8 -2 -22.22 1 14.29 

3. Số nhân viên quản lý 8 8 10 0 0 2 25.00 

II. Tỷ lệ nhân viên phục vụ 

phụ trợ so với CNSX chính 
18 14 

15.3

8 
-4 0.22 -2.62 0.19 

III. Tỷ lệ nhân viên quản lý 

so với CNSX chính 
16 16 

19.2

3 
0 0 3.23 0.20 

   

Nhận xét: Qua bảng trên ta thấy: 

  - Năm 2013 so với năm 2012 thì số công nhân sản xuất không giảm 

người, số nhân viên phục vụ, phụ trợ giảm 2 người tương ứng là 22.22%, số 

nhân viên quản lý cũng không đổi. Ta thấy vào năm 2013 số công  nhân viên 

phụ trợ giảm  nhiều so với công nhân sản xuất chính, nên có thể kết luận năm 

2013 trình độ quản lý của công nhân phục vụ và quản lý thấp kém và dư thừa so 

vói năm 2012.Vào năm 2012, tỷ lệ nhân viên  phục vụ phụ trợ so với công nhân 

sản xuất chính là 18% trong khi năm 2013 tỷ lệ nhân viên phục vụ phụ trợ so với 

công nhân sản xuất chính chỉ là 14% 

 - Năm 2014 so với năm 2013 thì số công nhân sản xuất tăng 2 người 

tương ứng là 4%, số nhân viên phục vụ phụ trợ tăng 1 người tương ứng là 

14.29%, số nhân viên quản lý tăng 2 người tương ứng là 25%. Ta thấy tốc độ 

tăng của công nhân sản xuất thấp hơn so với tốc độ tăng của số nhân viên phục 

vụ phụ trợ và nhân viên quản lý điều đó cho thấy trình độ quản lý  công nhân 

viên chưa cao.  



 

7.1.3.Phân tích cơ cấu lao động theo nhóm tuổi và giới tính: 

Bảng 10: Cơ cấu lao động theo tuổi và giới tính 

 

Stt 
Chỉ tiêu đánh 

giá 
Năm 2012 Năm 2013 Năm 2014 

13/12 14/13 

  
Số 

lƣợng 
Tỉ lệ 

Số 

lƣợng 
Tỉ lệ 

Số 

lƣợng 

Tỉ lệ Số lƣợng Tỉ lệ Số lƣợng Tỉ lệ 

 Tổng nguồn lực 

(ngƣời) 
67 100 65 100 70 100 -2 -2.99 5 7.69 

Theo giới tính           

1 Nam 45 67.16 45 69.23 50 71.43 0 0 5 11.11 

2 Nữ 22 32.84 20 30.77 20 28.57 -2 -9.09 0 0 

Theo độ tuổi           

1 <30 37 55.22 35 53.85 38 54.29 -2 -5.41 3 8.57 

2 30-45 15 22.39 15 23.08 20 28.57 0 0 5 33.33 

3 >45 15 22.39 15 23.08 12 17.14 0 0 -3 -20 



    Nhận xét: Do tính chất ngành nghề kinh doanh của Công ty như đã đề 

cập nên lao động nam luôn chiếm tỷ trọng cao hơn nữ trong tổng số lao động. 

Nên ta thấy tổng số lao động nam đều tăng qua các năm, cụ thể: Năm 2013, số 

lao động nam có 45 người (chiếm 69.23%), thì năm 2014 số lao động nam tăng 

lên 5 người (chiếm 71.43%), đến năm 2009 số lao động nam có 185 người 

(chiếm 85%), tuy nhiên tỷ lệ nam trong tổng số lao động qua các năm có tăng, 

nhưng không đáng kể. Lao động nữ chủ yếu làm trong phòng nhân sự-kế toán. 

    Về độ tuổi nhìn chung Công ty có lực lượng lao động tương đối trẻ. Điều 

này nói lên Công ty rất coi trọng vấn đề trẻ hoá đội ngũ cán bộ công nhân viên, 

bởi vì các nhà quản lý hiểu rằng họ chính là lực lượng lao động nòng cốt trong 

tương lai, hơn nữa công việc ở xưởng của Công ty đòi hỏi những người có sức 

khoẻ tốt, chỉ có thanh niên và những người trung niên là đáp ứng tốt yêu cầu 

này. 

 

 

7.1.4.Cơ cấu lao động theo chuyên môn: 

Bảng 11: Cơ cấu lao động theo chuyên môn qua các năm 

         ĐVT: người. 

Chỉ tiêu 
2012 2013 2014 2013/2012 2014/2013 

SL % SL % SL % CL % CL % 

1. Tổng số 

lao động 
67 100 65 100 70 100 -2 

-

2.98 
5 7.69 

2. Đại học 37 55.22 40 61.54 40 57.14 3 8.11 0 0 

3. Cao 

đẳng, 

trung cấp 

12 17.91 15 23.08 15 21.43 3 25 0 0 

4. Bậc thợ 

công nhân 
          

Bậc 5 3 4.47 3 4.62 4 5.71 0 0 1 33.33 

Bậc 4 5 7.46 4 6.15 4 5.71 -1 -20 0 0 

Bậc 3 5 7.46 2 3.08 4 5.71 -3 -60 2 100 

Bậc 2 5 7.46 1 1.54 3 4.29 -4 -80 2 200 



Bậc thợ 

bình quân 
3.33 3.9 3.6     

 

Cách tính: bậc thợ bình quân: 

Ta có bậc thợ bình quân của công nhân được xác định như sau: 

  Hệ số bậc thợ bình quân (H) =
n

1i
i

n

1i
ii

T

xhT

 

Trong đó: 

iT  :Số lượng lao động bậc thợ bình quân. 

  ih  : Bậc thợ loại i (i=1,n) 

 n : Các loại bậc thợ. 

  Nhận xét:  

Năm 2013, số người có trình độ đại học tăng hơn năm 2012 là 3 người 

(đạt 8.11%), nhưng về tỷ trọng tính trong tổng số lao động cũng tăng lên (từ 

55.22% năm 2012 lên 61.54% năm 2013), số người có trình độ cao đẳng, trung 

cấp năm 2013 giảm so với năm 2012 là 3 người tương ứng 25%, nhưng về tỷ 

trọng trong tổng số lao động lại tăng lên (từ 17.91% năm 2012 lên 23.81% năm 

2013). Điều đó cho thấy, năm 2013 Công ty đã sử dụng một cách chưa thật hợp 

lý về số lượng lao động, dù đã có nhiều cố gắng. 

Năm 2014 số người có trình độ đại học không đổi so với năm 2013 ,số 

người có trình độ cao đẳng, trung cấp năm 2014 cũng bằng năm 2013 nhưng về 

tỷ trọng trong tổng số lao động lại giảm xuống (từ 23.08%năm 2013 xuống còn 

21.43 % năm 2014). Điều đó cho thấy năm 2014, trình độ quản lý trong Công ty 

đã được nâng cao và sử dụng nhân viên quản lý có hiệu quả hơn. 

Bậc thợ của công nhân: 

Đối với công nhân bậc 5 năm 2013 và 2012 là bằng nhau, nhưng về tỷ 

trọng trong tổng số lao động lại tăng từ 4.47% năm 2012 lên 4.62% năm 2008. 

Năm 2014 công nhân bậc 5 tăng hơn năm 2013 là 1 người (tăng 33.33%), tỷ 

trọng trong tổng số lao động tiếp tục tăng lên (=5.71% năm 2014). Năm 2013 

công nhân bậc 4 giảm so với năm 2012  nhưng năm 2014 được giữ vững, tuy 

nhiên tỉ trọng trong tổng số lao động lại giảm đi từ 6.15 (năm 2013) xuống 5.71 

(năm 2014) 

 Việc tăng bậc thợ này là do Công ty đã tăng cương công tác đào tạo và 

thi nâng bậc cho công nhân,công nhân xin vào làm việc có trình độ tay nghề 

hơn. Đây là điều thuận lợi cho doanh nghiệp trong việc nâng cao chất lượng sản 

phẩm. 



Từ những phân tích trên cho thấy bậc thợ bình quân của công nhân trong 

công ty năm 2013 tăng mạnh so với năm 2012, từ 3.33 lên 3.9. Tuy nhiên, năm 

2014, bậc thợ bình quân giảm chỉ còn 3.6. Đây là câu hỏi cần đưa ra cho các nhà 

quản lý, lãnh đạo về việc mất chi phi đào tạo, nâng cao tay nghề lao động cho 

nhân viên nhưng hiệu quả không như mong đợi 

 

8.Phân tích tình hình sử dụng thời gian lao động: 

8.1. Phân tích tình hình sử dụng ngày công: 

Phân tích tình hình sử dụng ngày công để xem Công ty đã sử dụng tốt 

ngày công lao động chưa, ta có bảng sau: 

Cách tính: số ngày làm việc của một công nhân bình quân trong năm như 

sau: 

 

Số ngày 

làm việc 
= 

Số ngày làm 

việc theo chế độ 
- 

Số ngày công 

thiệt hại 
+ 

Số ngày công 

làm thêm 

    Trong đó: số ngày công thiệt hại bao gồm ngày vắng mặt có lý do và số ngày 

nghỉ không có lý do. 

Bảng 12: Cân đối thời gian lao động của một công nhân viên bình 

quân/năm 

ĐVT: người 

Chỉ tiêu 2012 2013 2014 13/12 14/13 

1.Tổng số ngày theo dương lịch 366 365 365   

2. Số ngày nghỉ lễ, tết 8 8 8   

3.Số ngày nghỉ chủ nhật 52 52 52   

4.Tổng số ngày theo chế độ 305 305 305   

5. Tổng số ngày vắng mặt với lý do: 41,78 46,16 43,39 4,38 -2,77 

- Phép năm 8,62 9 11 0,38 2 

- Nghỉ ốm 9,94 10,09 8,29 0,15 -1,8 

- Thai sản 1,22 1,07 1,1 -0,15 -0,03 

- Họp công tác 2 2 2   

- Thiếu hàng, sửa chữa lớn 20 24 21 4 -3 



6. Nghỉ không có lý do 8,23 9,75 9 1,52 -0,75 

7.Tổng số ngày công thiệt hại 50,01 55,91 52,39 5,91 -3,25 

8. Số ngày công làm thêm 9 5 12 -4 7 

9.Tổng số ngày có mặt làm việc 264,99 254,09 264,61 -9,9 10,52 

(Nguồn: Phòng Tài chính-Nhân sự_MEC) 

Nhận xét:  Nhìn chung, ta thấy số ngày làm việc của công nhân trong 

năm không cao. Trong đó, số ngày vắng mặt không có lý do của một công nhân 

bình quân trong năm là cao, đó là do vấn đề kỷ luật của Công ty không được 

nghiêm. Số ngày thiếu hàng, sửa chữa lớn cũng cao, đây là một vấn đề mà Công 

ty nên hạn chế, để công nhân an tâm làm việc và đời sống của công nhân được 

ổn định hơn. Số ngày nghỉ ốm của công nhân cũng cao, mặc dù Công ty có cải 

thiện làm việc. Cụ thể: 

Năm 2013 tổng số ngày công thiệt hại tăng hơn năm 2007 là 5,91 ngày, 

trong đó: ngày nghỉ vắng mặt có lý do tăng 4,38 ngày, bao gồm: ngày nghỉ phép 

tăng 0,38 ngày, nghỉ ốm tăng 0,15 ngày, thiếu hàng ngày tăng 4 ngày, ngày nghỉ 

không có lý do tăng 1,52 ngày. Nhưng năm 2013 có số ngày công làm thêm 

giảm 4 ngày so với năm 2012, nhưng số ngày nghỉ không có lý do tăng 1,52 

ngày. Do đó, số ngày công có mặt làm việc của năm 2013 giảm 9,9 ngày so với 

năm 2012. 

Năm 2014 tổng số ngày công thiệt hại giảm 3,52 ngày, trong đó: ngày 

nghỉ vắng mặt có lý do giảm 2,77 ngày, số ngày nghỉ ốm giảm 1,8 ngày, số ngày 

nghỉ thai sản giảm 0,03 ngày, số ngày thiếu hàng ngày giảm 3 ngày, nhưng năm 

2014 có số ngày công  làm thêm của công nhân tăng 7 ngày so với năm 2013. Số 

ngày nghỉ không có lý do giảm 0,75 ngày. Số nghỉ phép tăng 2 ngày. 

Số ngày nghỉ thai sản và họp công tác là thấp, đó là do Công ty đã thực 

hiện tốt công tác kế hoạch hoá gia đình và lao động của Công ty chủ yếu là nam 

giới. 

 

9.Tình hình tổ chức quản lý sử dụng lao động tại Công ty: 

Việc quản lý sử dụng lao động kết hợp với sự phân công lao động hợp lý 

sẽ làm cho năng suất lao động của  công nhân tăng lên, làm cho lợi nhuận của 

Công ty tăng lên. 

Công ty quản lý lao động thông qua bảng chấm công. Say đó cuối tháng 

phòng nhân sự-kế toán sẽ dựa vào đó tính lương. 



Bảng 13: Chấm công của Công ty 

 

Họ và tên 2 3 4 5 6 7 CN 

Số 

ngày 

nghỉ 

Ngày 

công 

Tăng 

ca 

Phụ 

cấp 

1.Nguyễn Văn An     0  Ro     

2.Nguyễn Thanh 

Bình 

 ô          

3.Trần Thanh Hùng    P        

            

Tổng cộng            

Trong đó:  Ro: Ngày nghỉ   P: Nghỉ phép. 

  Ô: Nghỉ ốm    O: Nghỉ không lý do. 

 

10.Phân tích năng suất lao động: 

Lao động là yếu tố cơ bản nhất trong quá trình hoạt động sản xuất kinh 

doanh, lao động bao giờ cũng mang lại hiệu quả, người lao động luôn mong 

muốn hiệu quả lao động của mình ngày một cao, nghĩa là năng suất lao động 

không ngừng tăng lên. Do đó, khi phân tích năng suất lao động thì mục tiêu duy 

nhất của doanh nghiệp là làm sao tăng được năng suất lao động lên. 

Ta có bảng năng suất lao động sau: 

Cách tính 

xNxGS

G
W

CNSX

TSL
g/CNSX  

xNS

G
W

CNSX

TSL
ngay/CNSX  

  
CNSX

TSL
nam/CNV bq

S

G
W  

Trong đó: 

TSLG    : Giá trị sản lượng 

g/CNSXW  : Năng xuất lao động bình quân giờ của một công nhân sản xuất. 



ngay/CNSXW  : Năng xuất lao động bình quân ngày của một công nhân sản xuất. 

nam/CNSX bqW : Năng xuất lao động bình quân năm của một công nhân sản xuất. 

CNSXS  : Số công nhân sản xuất.  

N  : Số ngày làm bình quân. 

g  : Số giờ làm bình quân. 

 

22.547.33
6x263,99x7,50

631.329.365.3
W 2012 g/CNSX

d 

872,958.254
x263,9950

6313.365.329.
W 2012 ngay/CNSX

d 

6,592.306.67
50

631.329.365.3
W 2012 nam/CNSX

d 

79,535.22
7x254,09x7,50

769.555.204.2
W 2013 g

d 

58,525.173
x254,0950

769.555.204.2
W 2013 N

d 

4.115.091.44
50

769.555.204.2
W 2013 nam

d 

58,502.37
7,652x264,61x

001.790.921.3
W 2014 g

d 

60,019.285
52x264,61

001.790.921.3
W 2014 N

d 

36,036.419.75
52

001.790.921.3
W 2014 Nam

d 

 

Nhận xét: tài liệu phân tích trên cho thấy kết quả so sánh năng suất lao 

động năm nay so với năm trước của mỗi loại không giống nhau, có loại tăng, 

giảm cụ thể: 

Năm 2013 so với 2012 

- Năm 2013 năng suất lao động bình quân giờ của một công nhân sản xuất 

so với năm 2012 giảm  11.011,43 đồng. Năng suất lao động ngày năm 2013 so 

với năm 2012 giảm 81.433,082 đồng, ta thấy tốc độ giảm của năng suất lao động 

ngày chậm hơn so với tốc độ giảm của năng suất lao động giờ. 



- Năng suất lao động năm 2013 so với năm 2012  giảm 23.215.477,2 đồng, 

ở đây ta thấy tốc độ giảm của năng suất lao động năm nhanh hơn tốc độ giảm 

của năng suất lao động ngày . 

- Năm 2014 so với năm 2013 cụ thể: 

+ Năng suất lao động giờ năm 2014 so với năm 2013 tăng 14.966,79 đồng 

+ Năng suất lao động ngày năm 2014 so với năm 2013 tăng 111.494,02 

đồng, ở đây ta thấy tốc độ tăng năng suất lao động ngày chậm hơn tốc độ tăng 

nắng suất lao động giờ nhưng chênh lệch này là không đáng kể. 

+ Năng suất lao động năm của năm 2014 tăng so với năm 2013 là 

31.327.921 đồng. Ta thấy tốc độ tăng năng suất lao động năm chậm  hơn tốc độ 

tăng năng suất lao động ngày.Điều này chứng tỏ số ngày sử dụng của công nhân 

sản xuất thấp so với năm 2013 .. 

 

11. Đánh giá hiệu quả sử dụng lao động: 

Cách tính 

   
L

LN
R n  

   
L

d
Q

LN
H  

Trong đó: 

nR  : sức sinh lợi của lao động. 

LN : lợi nhuận trước thuế của Công ty. 

L : tổng số lao động. 

   LQ  : Tiền lương thực chi của Công ty. 

   dH  : Sức sinh lợi của tiền lương. 

Bảng 14: Đánh giá hiệu quả sử dụng lao động 

         ĐVT: đồng 

Chỉ tiêu 2013 2014 
2014/2013 

Chênh lệch % 

Lợi nhuận 1,052,702,280 1,084,559,513 31,857,233 3.02 

Tổng số lao động 65 70 5 7.69 

Tiền lương thực hiện 1283783268 1246620130 -37163138 -2.89 

Sức sinh lợi của lao 

động 
16195420 

 

15493707 
-701712 -4.33 



Sức sinh lợi của tiền 

lương 
0.82 0.87 0.05 6.09 

  

Nhận xét: 

Qua bảng trên ta thấy năm 2014 Công ty sử dụng lao động có hiệu quả 

hơn năm 2013, cụ thể: 

Sức sinh lợi của lao động năm 2014 tăng hơn năm 2013 là 149.943 đồng 

tức là tăng 13.3%. Sức sinh lợi của tiền lương năm 2014 cũng cao hơn năm 2013 

là 0,05 tức là tăng 6.09%. 



 

 

CHƢƠNG III: MỘT SỐ GIẢI PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG TÁC 

QUẢN LÝ VÀ SỬ DỤNG LAO ĐỘNG HIỆU QUẢ TẠI CÔNG TY CP 

ĐIỆN TỬ HÀNG HẢI MEC 

Như vậy,qua quá trình nghiên cứu , phân tích các nội dung của quản lý 

nhân lực van tin hình sử dụng lao động của công ty, ta tháy về cơ bản công ty đã 

làm được những mặt sau: 

*Nguồn nhân lực của công ty : nguồn nhân lực của công ty là tương đối 

trẻ. 

*Tình hình sử dụng lao động tại công ty: 

- Hàng năm công ty đều có chương trình đào tạo, thi nâng cao tay nghề 

cho công nhân đã vào biên chế. 

- Công ty đã có chính sách khen thương và khuyến khích cho người lao 

động. 

- Người lao động đều được làm việc trong nhà, có mái hiên che, có nhà vệ 

sinh , nhà ăn tập thể để phục vụ cho người lao động. 

- Đối với người lao động đã vào biên chế và hợp đồng dài hạn , hàng năm 

xí nghiệp đều trích tiền đóng bảo hiểm y tế, và bảo hiểm xã hội theo đúng quy 

định nhà nước. 

- Đối với nhân viên ở khâu gián tiếp : vào ngày lễ như: ngày 8-3 , ngày 

10-10,... xí nghiệp tổ chức đi tham quan, du lịch.  

- Quá trình phân công lao động được thực hiện một cách rõ ràng, dây 

chuyền công nghệ được bố trí một cách hợp lý, xuôi theo dòng nước chảy. 

- Về mặt cơ cấu lao động và về độ tuổi lao động của công ty là tương đối 

hợp lý. 

- Trong quá trình lao động sản xuất, công ty đã có chế độ kỷ luật, khen 

thưởng một cách rõ ràng, đồng thời tổ chức thi đua lao động giữa các tổ với 

nhau , nhằm nâng cao năng suất làm việc của họ. 

- Công tác định mức của công ty được tiến hành một cách thường xuyên 

và liên tục. 

- Cuối năm công ty đều đánh giá tình hình thực hiện công việc của cán bộ 

công nhân viên qua việc bình xét thi đua khen thưởng 

* Tuy nhiên vẫn còn một số hạn chế, đó là : 

- Hệ thống nhân sự ở công ty không được ban giám đốc coi trọng .  Điều 

rõ nhất thể hiện ở việc công ty chưa đầu tư cơ sở vật chất cho phòng nhân sự 

một cách độc lập.Việc lập kế hoạch kinh doanh, kế hoạch sản xuất không kết 

hợp với phóng tổ chức lao động hành chính. 



- Về chính sách hoạch định nguồn nhân lực của công ty là chỉ dựa trên số 

lượng đơn đặt hàng của khách hàng. 

- Việc tuyển dụng của công ty chỉ được thực hiện khi thiếu người chứ 

không có một kế hoạch cụ thể nào hết. 

- Kế hoạch sản xuất kinh doanh của công ty hàng năm vẫn được lập , 

nhưng không chú trọng lắm tới kế hoạch nhân lực. Trong kế hoạch sản xuất kinh 

doanh chú trọng tới kế hoạch giá thành, kế hoạch sản xuất và tiêu thụ, còn kế 

hoạch nhân lực chỉ đưa ra chi phí nhân công và các khoản bảo hiểm, chứ không 

đưa ra nhu cầu lao động bình quân trong năm. 

- Trình độ nhân viên có bằng cấp tiếng anh và sử dụng thành thạo tiếng 

anh trong công việc còn thấp. 

- Bậc thợ của công nhân vẫn còn thấp hơn so với cấp bậc công việc mà họ 

đảm nhận. 

- Phòng tổ chức lao động của xí nghiệp  chỉ có nhiệm vụ hoàn tất thủ tục 

hồ sơ, định mức lao động, tính lương và trả tiền lương cho người lao động và 

đóng các khoản bảo hiểm, quyết định tuyển chọn lao động trực tiếp, không có 

quyền thuyên chuyển hay sa thải đối với cán bộ gián tiếp. Đối với lao động gián 

tiếp do tổng công ty cùng giám đốc quyết định. Nói chung phòng tổ chức lao 

động hành chính chưa thể hiện hết quyền hạn của mình  

 

1. Mục tiêu chiến lƣợc quản trị nguồn nhân sự tai công ty CP Điện tử 

Hàng Hải MEC  

Trong những năm gần đây trước sự phát triển lớn mạnh không ngừng của ngành 

hàng hải và đội ngũ nhân viên công tác trong ngành. Căn cứ vào chiến lược phát 

triển kinh doanh của công ty kết hợp với thực trạng công tác quản trị nguồn 

nhân sự trong nền kinh tế thị trƣờng hiện nay, xu hướng quản trị nhân sự của 

công ty đã được xây dựng trong các kế hoạch dài hạn và trung hạn với nội dung 

như sau:  

- Bộ máy quản trị nhân sự gọn nhẹ, hợp lý, hiệu quả…  

- Thu hút và tuyển chọn một bộ máy tổ chức có đủ về số lượng và chất lượng. 

Có đội ngũ công nhân có năng lực, trình độ chuyên môn cần thiết để hoàn thành 

các công việc được giao.  

- Sử dụng hiệu quả, hợp lý nguồn nhân sự nhằm làm tăng năng suất lao động và 

nâng cao tính hiệu quả của công ty.  

- Đào tạo và phát triển nguồn nhân sự có trình độ kỹ năng chuyên môn nghiệp 

vụ, đáp ứng kịp thời với tiến trình hiện đại hóa và công nghiệp hóa cơ sở hạ tầng 

theo chủ chương của nhà nước.  



- Người lao động được kích thích động viên nhiều nhất tại nơi làm việc, trung 

thành, nhiệt tình và gắn bó với công ty.  

- Tạo điều kiện và môi trường làm việc thuận lợi cho người lao động tai công ty, 

phát huy hết khả năng năng lực cá nhân của họ.  

- Đáp ứng nhu cầu ngày càng cao của ngƣời lao động và gắn quyền lợi của 

ngƣời lao động với hiệu quả kinh doanh và quyền lợi của công ty.  

 

Đối với mục tiêu phục vụ nhân viên nhà quản trị phải giúp nhân viên 

mình đạt được các mục tiêu cá nhân của họ. Nhà quản trị phải nhận thức rằng 

nếu lãng quên mục tiêu cá nhân của nhân viên, năng suất lao động sẽ giảm, việc 

hoàn thành công tác sẽ suy giảm, và nhân viên có thể rời bỏ công ty.  

 

Mục tiêu cơ bản của quản trị nhân sự là bảo đảm cho nguồn nhân sự của 

công ty được quản lý và sử dụng có hiệu quả. Sử dụng đúng ngƣời đúng việc, 

đúng lúc nhằm đạt đƣợc mục tiêu của công ty. Đảm bảo cho tổ chức có một lực 

lượng lao động đầy đủ về số lượng và đáp ứng yêu cầu công việc, có kỹ năng 

trình độ chuyên mồn để hoàn thành mục tiêu công việc yêu cầu.  

 

2.Một số giải pháp nhằm hoàn thiện quản trị nhân sự tại công ty CP Điện 

tử Hàng Hải MEC. 

2.1. Giải pháp hoạch định tài nguyên nhân sự.  

Nhìn vào thực tiễn công tác hoạch định nguồn nhân sự tại các công ty vừa và 

nhỏ nói chung và tại công ty CP Điện tử Hàng Hải MEC nói riêng gần như là 

không có. Kiểu làm việc chạy theo thời vụ sẽ không mang lại hiệu quả và sẽ ảnh 

hưởng tới sau này nêu như công ty không duy trì được sản xuất. Vì vậy trong 

công tác quản trị nhân sự nếu không có hoạch định tài nguyên nhân sự thì hậu 

quả sẽ vô cùng nghiêm trọng. Công ty CP Điện tử Hàng Hải MEC cần phải xây 

dựng một phòng nhân sự riêng và có người có đủ khả năng về chuyên môn ,có 

trình độ chuyên nghiên cứu về công tác hoạch định nguồn tài nguyên nhân sự để 

đáp ứng kịp thời số lượng và chất lượng nhân viên cần thiết theo yêu cầu của 

công việc. Yêu cầu công việc mà người làm công tác hoạch định tài nguyên 

nhân sự phải làm là: Xác định hiện trạng nguồn nhân sự hiện có trong công ty. ( 

Cơ cấu? số lượng? chất lượng? ). Xác định cần bao nhiêu người, chất lượng 

(năng lực cụ thể) như thế nào để phù hợp với khối lượng và chất lượng của công 

việc. Khi nào công ty cần. Tìm nguồn cung ứng ở đâu. Lập ngân sách cho việc 

hoạch định tài nguyên nhân sự. Từ đó để lập các kế hoạch tuyển dụng, đào tạo 

và phát triển, lương bổng và đãi ngộ, phù hợp với mục tiêu và kế hoạch sản xuất 

kinh doanh của công ty.  

 



2.2. Giải pháp phân tích và thiết kế công việc.  

 Xây dựng bản mô tả công việc  

 

Là bản liệt kê chính xác và xúc tích những điều mà công nhân viên phải thực 

hiện. Nó cho ta biết công nhân viên làm cái gì, làm thế nào, và các điều kiện mà 

các nhiệm vụ đó được thực hiện. Các bảng mô tả công việc thường bao gồm các 

điểm sau đây:  

1. Các nhiệm vụ chủ yếu phải hoàn thành.  

2. Tỉ lệ thời gian cho mỗi nhiệm vụ.  

3. Các tiêu chuẩn hoàn thành công tác.  

4. Các điều kiện làm việc, nơi làm việc và các rủi ro có thể xảy ra.  

5. Số người làm việc đối với từng công việc và các mối quan hệ tường trình báo.  

6. Máy móc thiết bị để thực hiện công việc đó.  

 

Bản mô tả công việc mô tả những tính chất, chức năng hoặc những hoạt động cơ 

bản trong công việc 

Cần ghi rõ mối quan hệ chủ yếu của ngƣời thực hiện công việc với những 

ngƣời khác ở trong và ngoài công ty.Trưởng phòng nhân sự của công ty sẽ có 

các mối quan hệ chủ yếu sau:  

- Thực hiện báo cáo thƣờng kỳ với giám đốc công ty.  

- Làm việc với tất cả các nhân viên trong công ty và các trƣởng bộ phân của 

công ty.  

- Thực hiện lãnh đạo giám sát việc thực hiện công việc của phòng nhân sự.  

- Quan hệ với các tổ chức bên ngoài công ty: các văn phòng dịch vụ lao động, 

nghiệp đoàn lao động, sở lao động…  

 

+ Chức năng, trách nhiệm trong công việc: Liệt kê từng chức năng, trách nhiệm 

chính sau đó cần giải thích các công việc cụ thể cần thực hiện trong nhiệm vụ 

trách nhiệm chính đó. Một số các nhiệm vụ chủ yếu của trưởng phòng nhân sự 

là: chọn lựa, đào tạo và nâng cao trình độ cho nhân viên cấp dưới.  

- Phát triển tinh thần hợp tác và làm việc hiểu biết trong công việc.  

- Đảm bảo cho nhân viên cấp dưới có đƣợc sự đào tạo đặc biệt theo yêu cầu cần 

thiết của công việc.  

- Chỉ đạo việc đào tạo bao gồm cả giảng dạy, hướng dẫn giải thích và cố vấn cho 

nhân viên cấp dưới.  

 



+ Quyền hành của người thực hiện công việc. Cần xác định rõ giới hạn hay 

phạm vi quyền hành của người thực hiện công việc bao gồm:  

- Giới hạn của các quyết định về mặt tài chính, thời gian…  

- Giới hạn trong chỉ đạo giám sát nhân viên dưới quyền (khen thưởng, kỷ 

luật…).  

 Bản tiêu chuẩn công việc  

 

Là văn bản tiêu chuẩn công việc liệt kê tất cả những yêu cầu chủ yếu đối với 

nhân viên thực hiện công việc. Các công việc rất đa dạng nên các yêu cầu của 

công việc cũng rất đa dạng, phong phú. Những yếu tố chung nhất thƣờng đề cập 

đến như:  

- Trình độ văn hóa, chuyên môn và các khóa đã được đào tạo.  

- Thâm niên công tác trong nghề và các thành tích kỷ lục đã đạt đƣợc.  

- Tuổi đời  

- Sức khỏe.  

- Ngoại hình.  

- Khả năng giao tiếp.  

 

Cần phải lập bản mô tả công việc và tiêu chuẩn công việc để lựa chọn nhân viện 

sao cho phù hợp với công việc được giao hoàn thanh mục tiêu do công ty đề ra. 

Như vậy kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty mới đạt hiệu quả 

cao nhất. 
2.3. Giải pháp mở rộng và xây dựng quá trình tuyển dụng.  

Một công ty thành công hay không là do quá trình tuyển chọn đúng người 

đúng khả năng làm việc, Đây là khâu quan trọng nhất nhằm để chọn được người 

phù hợp trong công việc. Quá trình tuyển dụng sẽ cho phép công ty chọn được 

trong số các ứng viên ai là người phù hợp nhất đối với các yêu cầu công việc mà 

công ty đang cần. Để tìm và thu hút những ứng viên giỏi có năng lực làm việc 

thì công ty nên mở rộng nguồn tuyển dụng:  

Công ty có thể đăng thông tin tuyển dụng trên các kênh truyền hình như: 

THP, VTV3, QN…Mở rộng việc đăng thông báo tuyển dụng trên các trang web 

như: www.timviecnhanh.com.vn, www.vietnamworks.com.vn... Liên hệ ký hợp 

đồng với các công ty tư vấn lao động để tìm nguồn ứng viên giỏi cho các vị trí 

tuyển dụng quan trọng. Nhân viên tuyển dụng dự thảo thông tin tuyển dụng, 



trình lên Ban Giám Đốc và đề xuất thực hiện thông báo tuyển dụng trên các báo 

như: Tuổi trẻ, thanh niên, mua bán,…  

Đặc biệt công ty nên liên hệ với các trường Đại Học, Cao Đẳng có trên 

thành phố như: ĐH Hải Phòng, ĐHDL Hải Phòng, ĐH Hàng Hải, CĐ Cộng 

Đồng, CĐ Hàng Hải…để tìm nguồn ứng viên ưu tú, tiềm năng cho tương lai. Có 

thể dễ dàng tìm kiếm nguồn nhân sự thông qua kênh này bằng cách tài trợ cho 

các cuộc thi tại các trường đại học thường xuyên trao tặng các học bổng cho các 

sinh viên nghèo học giỏi, xây dựng hình ảnh công ty trong mắt sinh viên. Tham 

gia hội trợ giới thiệu việc làm, các chƣơng trình hội thảo, triển lãm của thành 

phố. Ngoài ra công ty không nên bỏ qua một số nguồn khác như: ứng viên tự 

nộp đơn xin việc, hay nhân viên cũ… Công ty cần phải mở rộng và xây dựng 

quá trình tuyển dụng sao cho hợp lý để chon lựa những nhân viên có các tiêu 

chuẩn đáp ứng yêu cầu của công việc như:  

- Khả năng nhân cách.  

- Khả năng chuyên môn.  

- Khả năng giao tiếp.  

- Khả năng lãnh đạo (nếu tuyển cấp quản tri).  

 

Xét một cách tổng quát công ty cần tuyển những ứng viên vào các chức vụ càng 

cao thì càng đòi hỏi ứng viên phải có kỹ năng quản trị rộng và bao quát bấy 

nhiêu. Ngược lại nếu muốn ứng viên muốn ứng cử vào các chức vụ càng thấp thì 

đòi hỏi phải có nhiều kỹ năng kỹ thuật, nghiệp vụ chuyên môn.  

 

Hoàn thiện công tác phỏng vấn: Công ty đã sử dụng phương pháp phỏng vấn và 

thi tuyển người lao động. Tuy nhiên công tác phỏng vấn của công ty vẫn còn 

mang tính chủ quan. Công ty nên lập ra hội đồng phỏng vấn gồm: Giám Đốc ( 

hoặc Phó Giám Đốc ) trưởng phòng hành chính – kế toán, trưởng các phòng ban 

thiếu người. Giám Đốc trực tiếp phỏng vấn đối với ứng viên tuyển vào bộ phận 

quản lý, các lao động phổ thông sẽ do trưởng phòng hành chính – kế toán và 

người lãnh đạo phòng ban trực tiếp phỏng vấn. Xây dựng bản câu hỏi phỏng vấn 

cho từng vị trí, số lượng câu hỏi sẽ tùy thuộc vào vị trí cần tuyển dụng từ 15 đến 

20 câu.  

Công ty nên thành lập đội ngũ chuyên viên phỏng vấn chuyên nghiệp hơn 

bởi vì sự thành công hay thất bại của buổi phỏng vấn phụ thuộc rất nhiều vào 

thái độ của người phỏng vấn đến các ứng cử viên. Ngay từ đầu người phỏng vấn 

phải tạo bầu không khí cởi mở, hòa đồng, làm sao để các ứng viên thấy rằng 

buổi phỏng vấn chỉ như một cuộc nói chuyện. Nên tạo sự vững tin, thoải mái 



cho ứng viên như vậy họ sẽ có cơ hội để bày tỏ chính mình, tránh gây áp lực, 

căng thẳng trong phỏng vấn.  

Công ty nên đưa ra những câu hỏi về trình độ chuyên môn và cả về lĩnh 

vực khác. Đưa ra các tình huống cho các ứng viên sử lý, và phải có thời gian cho 

các ứng viên hỏi lại mình. Phỏng vấn phải đƣợc coi là cuộc nói chuyện và thông 

tin mang tính hai chiều. Người phỏng vấn khai thác tìm hiểu thông tin ứng viên 

thông qua việc trả lời các câu hỏi của họ và sự biểu lộ trạng thái trên nét mặt của 

họ, ứng viên cũng có thể tìm hiểu thông tin từ người phỏng vấn. Trong thời gian 

thử việc, công ty nên cử cán bộ phòng hành chính – kế toán kiểm tra xem người 

trực tiếp hướng dẫn, đào tạo ứng viên có thực hiện đúng nhiệm vụ trách nhiệm 

của mình hay không. Phải hướng dẫn nhân viên thử việc nhiệt tình để họ có thể 

hội nhập và nắm bắt công việc một cách nhanh chóng. 

2.4. Giải pháp hoàn thiện công tác trả công lao động. 

Đối với người lao động tiền lƣơng là một khoản thu nhập cơ bản và quan trọng 

nuôi sống bản thân và gia đình họ, còn đối với công ty tiền lương chiếm tỷ trọng 

lớn trong tổng chi phí sản xuất kinh doanh của công ty. Vì vậy để có thể phát 

huy khả năng sáng tạo, năng lực quản lý, tinh thần trách nhiệm ý thức và sự gắn 

bó của nguời lao động đối với công ty thì công ty phải xây dựng chính sách tiền 

lƣơng thật phù hợp. 

2.4.1.Các hình thức trả lƣơng  

 Trả lƣơng theo năng suất, hiệu quả công việc: 

­ Một phần tiền lương chi trả cho NLĐ áp dụng theo Nghị định 

205/2004/NĐ-CP của Chính phủ phù hợp với tình hình thực tế của 

đơn vị, áp dụng cho NLĐ làm các công việc mang tính thường 

xuyên, bắt buộc, không phù hợp với hình thức trả lương khoán gọn 

như NLĐ thuộc khối quản lý, lao động gián tiếp, lao động trực tiếp 

với các mức độ khác nhau được nêu cụ thể trong Quy chế này. 

­ Một phần tiền lương chi trả cho NLĐ căn cứ vào năng suất, hiệu 

quả công việc của từng NLĐ cụ thể với các mức độ khác nhau được 

nêu trong Quy chế này. 

 Trả lƣơng khoán gọn:  

a) Áp dụng đối với cá nhân NLĐ thực hiện các công việc có tính chất 

phục vụ, kết quả độc lập tương đối với kết quả SXKD của đơn vị 

hoặc công việc có thể xác định được khối lượng và thời gian hoàn 

thành ngay từ đầu hoặc công việc giản đơn. Bao gồm các công việc 

sau: 



­ Nhân viên bảo vệ. 

­ Nhân viên tạp vụ, vệ sinh. 

­ Lao động thử việc. 

b) Tiền lương khoán gọn được quy định căn cứ tình hình thực tế từng 

thời kỳ cho phù hợp, đảm bảo nguyên tắc không thấp hơn mức 

lương tối thiểu do Nhà nước quy định và được ghi trong HĐLĐ 

theo đúng quy định của Pháp luật.  

 Trả lƣơng chế độ (lƣơng thời gian): áp dụng để trả lương trong thời 

gian NLĐ nghỉ theo chế độ, … 

Tuỳ thuộc vào loại hình công việc và điều kiện cụ thể, căn cứ QTL 

được giao, khối lượng nhiệm vụ phải hoàn thành của từng tập thể, cá nhân 

NLĐ các đơn vị vận dụng hoặc kết hợp linh hoạt các hình thức nói trên để 

lựa chọn các hình thức trả lương phù hợp kích thích NLĐ nâng cao năng 

suất, chất lượng và hiệu quả công tác. 

 Trả lƣơng cho NLĐ  

Thực hiện chi trả lương định kỳ thống nhất 02 lần trong tháng vào 

các ngày 18 trong tháng và ngày 08 của tháng kế tiếp.  

Hàng tháng, căn cứ vào kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh, Ban 

giám đốc quyết định tổng mức chi phí  tiền lương thực hiện chi trả trong 

tháng cho NLĐ (V), cụ thể như sau: 

 

    V  =   Vcđ   +   VG    +   VT  

Trong đó: 

­ V : Tổng chi phí tiền lương chi trả trong tháng 

­ Vcđ  : Tổng chi phí tiền lương chế độ (lương thời gian) chi trả 

trong tháng; 

­ VG : Tổng chi phí tiền lương chi trả trong tháng cho khối lao 

động gián tiếp 

­ VT : Tổng chi phí tiền lương chi trả trong tháng cho khối lao 

động trực tiếp 

 

               Vcđi   =             

 

Trong đó: 

(Hcbi + Hpci) x Tmin x Ncđi 

24 

(2) 

(1) 



­ i = 1 đến n: Tổng số NLĐ của đơn vị (bao gồm cả khối gián tiếp và 

trực tiếp); 

­ Hcbi : Hệ số lương cơ bản (cấp bậc) trong tháng của NLĐ thứ i; 

­ Hpci : Hệ số phụ cấp trách nhiệm, phụ cấp chức vụ trong tháng 

của NLĐ thứ i; 

­ Ncđi: Số ngày nghỉ theo chế độ trong tháng của NLĐ thứ i; 

 

 

 

Trong đó: 

­ i = 1 đến k : Số NLĐ thuộc khối gián tiếp của đơn vị; 

­ VNSi: Tiền lương theo năng suất, hiệu quả công việc trong tháng của 

NLĐ thứ i; 

­ VBSi : Tiền lương bổ sung, thưởng lương trong tháng của NLĐ thứ 

i; 

­ VTNi : Tiền lương trách nhiệm trong tháng của NLĐ thứ i (Trả 

theo quy định tại Phụ lục số 03 kèm theo Quy chế này); 

 

                  VNSi   =    

 

          V1i    =   

 

Trong đó: 

­ Ni     :     Số ngày làm việc trong tháng của NLĐ thứ i; 

­ VNS  :   Tổng tiền lương chi trả cho NLĐ theo năng suất, hiệu quả 

công việc trong tháng (Tổng tiền lương năng suất). 

­ Hcvi :  Hệ số lương công việc trong tháng của NLĐ thứ i; 

­ Hti :  Hệ số tổ trong tháng của NLĐ thứ i; 

­ Hđci :  Hệ số điều chỉnh trong tháng của NLĐ thứ i; 

­ N      :   Tổng số ngày làm việc của toàn bộ NLĐ trong tháng (Bao 

gồm cả những ngày  công chờ việc của khối trực tiếp). 

 

        VNS       =    V    -    Vcđ   -   ∑VCj   -   ∑VTNi     -  ∑VBSi  --  ∑VKi 

VG  =   ∑    (VNSi   +  VBSi   +    VTNi  ) 

k 

i = 1 

(3) 

m 

j= 1 

n 

i = 1 

n 

i = 1 

(6) 

(Hcbi + Hpci) x Tmin x Ni 

24 

(4) +     
VNS x Ni x Hcvi x Hti x Hđci 

N 

V1i 

(5) 

n 

i = 1 



 

Trong đó: 

­ i = 1 đến n: Tổng số NLĐ của đơn vị (bao gồm cả khối gián tiếp và 

trực tiếp); 

­ j = 1 đến m: Số NLĐ thuộc khối trực tiếp của đơn vị. 

­ VCj :  Tiền lương chờ việc tính theo ngày công chờ việc trong 

tháng của NLĐ thứ j; 

­ VKi  : Tiền lương khoán trong tháng của NLĐ thứ i (theo hợp đồng 

lao động); 

VBSi : Ban giám đốc quyết định trên cơ sở đề xuất của trưởng các đơn 

vị cho từng NLĐ trong tháng; 

 

 

 

VNSj, VBSj, VTNj : Tiền lương năng suất, tiền lương bổ sung, thưởng 

lương và tiền lương trách nhiệm trong tháng của NLĐ thứ j; 

 

            VCj   = 

 

Trong đó: 

­ Ncj: Số ngày công chờ việc trong tháng của NLĐ thứ j; 

 

            VNSj   = 

 

 

Trong đó: 

­ VNSt : Tổng tiền lương năng suất trong tháng của khối NLĐ trực 

tiếp; 

­ NKj : Số ngày công K trong tháng của NLĐ trực tiếp thứ j; 

­ V1j    : Tiền lương năng suất trả theo hệ số lương cơ bản của 

NLĐ trực tiếp thứ j. 

 

      V1j    =   

 

VT  =      ∑    ( VCj  + VNSj   +  VBSj   +    VTNj  ) 

m 

j = 1 

(7) 

          Tmin    x     Ncj 

24 

(8) 

85% VNSt x NKj x Hcvj xHtj x Hđcj (9) 
+ V1j 

∑    (NKj x Hcvj xHtj x Hđcj) 

m 

j = 1 

         15%VNSt    x  NKj  x Hcbj 

 ∑ Hcbj x  NKj   

(10) 
m 

j = 1 



 

VBSj : Ban giám đốc quyết định trên cơ sở đề xuất của trưởng các đơn 

vị cho từng NLĐ trong tháng; 

Ngày công chờ việc (NC) và ngày công K (NK) được tính theo quy 

định tại Phụ lục số 04 kèm theo Quy chế này. 

Hàng tháng, hàng quý, hàng năm hoặc đột xuất, căn cứ vào kết quả 

hoạt động sản xuất kinh doanh, căn cứ vào tổng quỹ tiền lương đã được 

xác định của Công ty, Ban giám đốc quyết định mức chi tiền lương còn 

trong tổng QTL thực hiện để chi trả cho NLĐ theo đúng quy định hiện 

hành trên cơ sở có sự tham gia của Công đoàn Công ty. 

 Phƣơng thức trả lƣơng 

1. Công ty thực hiện phương thức trả lương trực tiếp bằng tiền mặt đồng 

Việt Nam cho NLĐ. 

2. Tổng giám đốc chỉ đạo việc mở sổ theo dõi tiền lương, thu nhập, Thuế 

TNCN, BHXH, BHYT… của NLĐ. 

 Chế độ nâng bậc lƣơng 

1. Công ty thực hiện chế độ nâng bậc lương theo qui định tại Nghị định 

114/2002/NĐ-CP, Thông tư số 12/2003/TT-BLĐTBXH ngày 30-5-

2003 cụ thể như sau: 

­ Hằng năm, căn cứ vào yêu cầu công việc, tình hình sản xuất, kinh 

doanh, sau khi tham khảo ý kiến Ban chấp hành Công đoàn Công 

ty, Công ty lập kế hoạch và tổ chức nâng bậc lương cho người lao 

động trong Công ty. 

­ Căn cứ để nâng bậc lương đối với người lao động trực tiếp SXKD 

là tiêu chuẩn cấp bậc thợ, kỹ thuật ứng với công việc đảm nhận. 

­ Đối với người lao động chuyên môn, nghiệp vụ thừa hành, phục vụ 

là tiêu chuẩn chuyên môn, nghiệp vụ và thâm niên làm việc trong 

Công ty. 

­ Điều kiện xét để nâng bậc lương hằng năm: 

­ Thường xuyên hoàn thành công việc được giao về số lượng, chất 

lượng theo hợp đồng lao động đã ký kết; 

­ Không trong thời gian thi hành kỷ luật lao động theo qui định của 

Bộ Luật Lao động và nội qui lao động của Công ty; 

­ Đối với người lao động chuyên môn, nghiệp vụ (gián tiếp) có thời 

gian giữ bậc lương hiện hưởng tại Công ty ít nhất 2 năm (đủ 24 

tháng) đối với các ngạch có hệ số mức lương khởi điểm thấp hơn 



1,78 (bậc 1), có ít nhất 3 năm (đủ 36 tháng) đối với các ngạch có hệ 

số mức lương khởi điểm (bậc) 1 từ 1,78 trở lên; đối với công nhân 

viên trực tiếp sản xuất đạt kết quả thi nâng bậc theo tiêu chuẩn cấp 

bậc kỹ thuật ứng với công việc đảm nhận. 

­ Khi người lao động có nhiều thành tích suất xắc trong sản xuất kinh 

doanh đạt hiệu quả kinh tế cao có thể rút ngắn thời hạn nâng bậc 

lương. 

­ Đối với các chức danh Trưởng phòng, Phó trưởng phòng, Giám 

đốc, Phó giám đốc Chi nhánh, Xưởng trưởng, Phó xưởng trưởng 

được xét đặc cách không phải thi nâng cấp bậc mà căn cứ vào thời 

gian giữ bậc theo qui định và sự hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ 

được giao. 

2. Định kỳ, hàng 06 tháng hoặc 01 năm sẽ tiến hành việc đánh giá, xếp 

lương Hcb cho NLĐ. Tùy tình hình thực tế có thể tổ chức họp Hội 

đồng lương hoặc lấy ý kiến các thành viên Hội đồng lương bằng văn 

bản. NLĐ sẽ được xếp hệ số lương khi có quá bán số thành viên Hội 

đồng lương thông qua. Trường hợp số biểu quyết ngang nhau thì việc 

quyết định nghiêng về phía có ý kiến của Chủ tịch Hội đồng lương. 

 Xếp hệ số lương công việc (Hcv) 

Hàng tháng, căn cứ vào kết quả hoạt động trong tháng và tinh thần 

trách nhiệm, tính năng suất, hiệu quả  công việc của từng NLĐ, Trưởng 

các đơn vị tiến hành đánh giá xếp hệ số lương công việc (Hcv) cho NLĐ 

thuộc đơn vị mình theo đúng quy định tại phụ lục số 01 và  02 kèm theo 

Quy chế này. 

BẢNG 13: HỆ SỐ LƢƠNG CÔNG VIỆC KHỐI LAO ĐỘNG GIÁN TIẾP 

(VĂN PHÒNG CÔNG TY) 

 

STT Nhóm chức danh Hcv 

1 Tổng giám đốc Từ 0,7 đến 1,5 

2 Phó Tổng giám đốc Từ 0,6 đến 1,2 

3 Kế toán trưởng Từ 0,6 đến 1,1 

4 Giám đốc chi nhánh  Từ 0,5 đến 1,1 

5 Phó giám đốc chi nhánh Từ 0,4 đến 1,0 



6 Trưởng phòng ban Từ 0,5 đến 1,1 

7 Phó trưởng phòng ban Từ 0,4 đến 1,0 

8 Nhân viên nhóm A Từ 0,4 đến 0,8 

9 Nhân viên nhóm B Từ 0,3 đến 0,7 

10 Nhân viên nhóm C Từ 0,2 đến 0,6 

11 Lái xe  Từ 0,2 đến 0,5 

 

Nguyên tắc: 

1. Đối với nhóm chức danh Phụ trách các Phòng, ban: Được hưởng 95% 

mức của Trưởng phòng ban. 

2. Đối với chức danh nhân viên: 

­ Nhóm A: Áp dụng cho các nhân viên phụ trách ít nhất một bộ phận 

nghiệp vụ trong phòng, có thể thay thế Trưởng phòng giải quyết 

các công việc liên quan đến bộ phận mình phụ trách khi Trưởng 

phòng đi vắng. 

+ Yêu cầu: nhân viên phụ trách phải có trình độ từ Đại học trở lên 

đúng chuyên ngành, có tối thiểu 02 năm kinh nghiệm trong lĩnh 

vực mình phụ trách, có khả năng làm việc độc lập. 

­ Nhóm B: Áp dụng cho các nhân viên đảm nhiệm các công việc có 

mức độ phức tạp, tính sáng tạo và độc lập cao, mức độ hợp tác 

rộng. Có khả năng sử lý một số công việc khi nhân viên phụ trách 

đi vắng. 

+ Yêu cầu: Có thể làm việc độc lập, có trình độ từ Đại học trở lên. 

­ Nhóm C: Áp dụng cho các nhân viên chưa thông thạo nghiệp vụ 

hoặc làm công việc không đúng chuyên ngành đào tạo. 

­ Tùy theo tính chất công việc các phòng ban nghiệp vụ mà xếp hệ số 

lương công việc tương ứng với từng nhóm, từng mức trong nhóm 

đảm bảo tính khách quan, công bằng và hợp lý. 

 

 

 

 

 



BẢNG 14: HỆ SỐ LƢƠNG CÔNG VIỆC KHỐI LAO ĐỘNG TRỰC TIẾP 

(XƢỞNG ĐIỆN TỬ HÀNG HẢI VÀ TRUNG TÂM BẢO DƢỠNG BÈ 

CỨU SINH BƠM HƠI 

STT Nhóm hạng mức Hcv 

1 Hạng 1 (Xuất sắc) 5 

2 Hạng  2 (Tốt) 4 

3 Hạng  3 (Khá) 3 

4 Hạng  4 (Trung bình) 2 

5 Hạng  5 (Yếu kém) 1 

Nguyên tắc: 

Xếp hạng 1: Đạt đồng thời các yêu cầu sau: 

­ Hoàn thành xuất sắc mọi nhiệm vụ được giao trong tháng, chấp 

hành tốt mọi lệnh điều động sản xuất (kể cả lệnh điều động vào các 

ngày nghỉ chế độ); 

­ Không có một lỗi nào phát sinh trong công việc được giao, kể cả 

các lỗi vi phạm về nội quy, quy chế, an toàn lao động, an toàn giao 

thông, ... ; 

­ Đảm bảo tốt ngày, giờ công làm việc, ngày công K đạt cao, không 

có ngày công R1 và không quá 02 ngày công R0 trong tháng. 

Xếp hạng 2: Đạt đồng thời các yêu cầu sau: 

­ Hoàn thành tốt mọi nhiệm vụ được giao trong tháng, chấp hành tốt 

mọi lệnh điều động sản xuất (kể cả lệnh điều động vào các ngày 

nghỉ chế độ) 

­ Phát sinh không quá 01 lỗi trong công việc được giao, kể cả các lỗi 

vi phạm về nội quy, quy chế, an toàn lao động, an toàn giao thông, 

...  

­ Đảm bảo ngày công K đạt cao, không có ngày công R1 và không 

quá 04 ngày công R0 trong tháng. 

Xếp hạng 3: Đạt đồng thời các yêu cầu sau: 

­ Hoàn thành tốt mọi nhiệm vụ được giao trong tháng, chấp hành các 

lệnh điều động sản xuất (kể cả lệnh điều động vào các ngày nghỉ 

chế độ),  



­ Phát sinh không quá 02 lỗi trong công việc được giao, kể cả các lỗi 

vi phạm về nội quy, quy chế, an toàn lao động, an toàn giao thông, 

...  

­ Đảm bảo ngày công K, không có ngày công R1 và không quá 07 

ngày công R0 trong tháng. 

 Xếp hạng 4: Nếu mắc một trong các khuyết điểm sau trong tháng: 

­ Không chấp hành lệnh điều động sản xuất 01 lần (kể cả lệnh điều 

động vào các ngày nghỉ chế độ), hoặc: 

­ Phát sinh từ 03 đến 04 lỗi trong công việc được giao, kể cả các lỗi 

vi phạm về nội quy, quy chế, an toàn lao động, an toàn giao thông, 

... , hoặc: 

­ Có từ 0,5 - 1,0 ngày công R1 trong tháng. 

­ Có từ 07 ngày công R0 trở lên 

 Xếp hạng 5: Nếu mắc một trong các khuyết điểm sau trong tháng: 

­ Không chấp hành lệnh điều động sản xuất 02 lần trở lên (kể cả lệnh 

điều động vào các ngày nghỉ chế độ), hoặc: 

­ Phát sinh từ 05 lỗi trở lên trong công việc được giao, kể cả các lỗi 

vi phạm về nội quy, quy chế, an toàn lao động, an toàn giao thông, 

... , hoặc: 

­ Có trên 1,0 ngày công R1 trong tháng. 

 

2.5. Giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nhân sự.  

Trong quá trình sản xuất kinh doanh của một doanh nghiệp, chất lượng nguồn 

nhân sự cũng quyết định đến sự thành bại cũng như lợi thế cạnh tranh của doanh 

nghiệp đó trên thị trường. Do đó công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân sự 

trong một doanh nghiệp cần phải đƣợc quan tâm hơn nữa. Nhưng trên thực 

trong quá trình tìm hiểu thực trạng sản xuất tại công ty thì công tác đào tạo và 

phát triển vẫn chưa được quan tâm, và chỉ mang tính chất thời vụ khi năng lực 

của nhân viên chưa đủ để thực hiện công việc thi mới cử đi đào tạo. Như vậy đã 

làm giảm chất lượng của công việc và làm cho thời gian thi công kéo dài làm 

ảnh hưởng đến việc hoàn thiện theo tiến độ thi công. 

 Công ty phải xác định đúng nhu cầu đào tạo, đối tượng được đào tạo và nội 

dung đào tạo. Để chương trình đào tạo đạt hiệu quả thì hàng năm công ty cần 

phải cử các trưởng phòng kinh doanh, đội ngũ kỹ sư có năng lực đi đào tạo tại 

các lớp huấn luyện kỹ năng của thành phố hoặc các lớp đào tạo tại các trường 

đại học để nâng cao trình độ, chuyên môn nghiệp vụ.  



Để thích ứng với cơ chế thị trường và sự phát triển của khoa học công nghệ 

hiện đại, Công ty phải tìm các đội ngũ giảng dạy có kinh nghiệm, chất lượng cao 

để cử các nhân viên của công ty đi đào tạo. Sau khi các khóa đào tạo kết thúc thì 

công ty nên yêu cầu các cơ sở đào tạo kiểm tra quá trình học tập của các nhân 

viên, đánh giá ý thức và lượng kiến thức mà họ thu được. Đặc biệt là khả năng 

áp dụng kiến thực vào thực tế của nhân viên được đào tạo. Trong quá trình đào 

tạo tại chỗ tại công ty thì công ty phải xây dựng cơ sở vật chất trang thiết bị hiện 

đại và đầy đủ như: phòng, lớp, nhà xưởng, thiết bị dạy học và các thiết bị khác 

cần thiết trong quá trình đào tạo. Vì trang thiết bị giảng dạy là một trong những 

yếu tố quyết định hình thành kỹ năng thực hành nghề, có ảnh hưởng trực tiếp 

đến quá trình hình thành kỹ năng, kỹ xảo của người được đào tạo.  

Ngoài ra công ty cần phải có một khoản phụ cấp cho những công nhân viên 

được cử đi đào tạo tùy vào tính chất và mức độ của công việc mà nhân viên 

được cử đi đào tạo mà cân đối một cách hợp lý để cho nhân viên đó có ý thức, 

nhiệt tình và có trách nhiệm với công ty khi được cử đi đào tạo. Nếu như công ty 

chú trọng và làm tốt công tác này thì đó là một động lực thúc đẩy quá trình kinh 

doanh của Doanh nghiệp. 



 

                                           KẾT LUẬN 

 

Sau giai đoạn học lý thuyết ở trường em đã tham gia thực tập tại doanh 

nghiệp để so sánh thực tế và lý thuyết thực tế và lý thuyết. Trong thời gian thực 

tập được sự giúp đỡ nhiệt tình của cô giáo hướng dẫn và các cô chú trong phòng 

tổ chức lao động hành chính và các phòng ban khác của Công ty. Em đã mạnh 

dạn đi sâu khảo sát, nghiên cứu và hoàn thiện công tác quản lý và sử dụng lao 

động. 

 Qua nghiên cứu và phân tích thực trạng quản trị và sử dụng lao động, cho 

thấy vai trò của công tác này đối với sự tồn tại và phát triển của một doanh 

nghiệp là rất quan trọng. Nguồn nhân lực của một tổ chức được coi là quan trọng 

nhất trong tất cả ncác nguồn lực khác. Chiến lược quản trị và sử dụng lao động 

là bộ phận then chốt trong chiến lược kinh doanh của một doanh nghiệp. 

 Trong thời gian qua, Công ty CP Điện tử Hàng hải đã có nhiều cố gắng để 

quản lý và sử dụng lao động có hiệu quả, đem lại nhiều lợi ích cho người lao 

động và Công ty. Những gì Công ty đã làm được thì nay ngày càng phát huy 

hơn, những gì chưa làm được hoặc làm không tốt thì cần phải hoàn thiện hơn 

nữa. 

 Để phát huy hơn nữa vai trò của người lao động trong việc phát triển của 

Công ty, em xin đề xuất một số biện pháp. Song do trình độ nhận thức và thời 

gian nghiên cứu hạn chế, nên những ý kiến của em không tránh khỏi những 

thiếu xót nhất định. Em rất mong sự đóng góp của cô giáo và Công ty để đồ án 

hoàn thiện hơn và có thể giúp Công ty giải quyết những tồn tại trong việc quản 

lý và sử dụng lao động.  
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