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LỜI MỞ ĐẦU 

            Nền kinh tế thị  trường đã và đang tạo ra tiền đề quan trọng cho các 

thành phần kinh tế phát triển đồng thời đòi hỏi các nhà quản lý, các doanh 

nghiệp phải năng động, sáng tạo và nhanh chóng hoà nhập vào cuộc cạnh tranh 

trên thị trường do sự chi phối mạnh mẽ các quy luật cung cầu, quy luật cạnh 

tranh. 

      Đóng góp một phần rất quan trọng nhằm tạo ra sự thành công cũng như khả 

năng cạnh tranh của doanh nghiệp trên thương trường đó chính là con người. 

   Bất kỳ công ty hay tổ chức nào dù có  nguồn tài chính dồi dào, hệ thống 

máy móc hiện  đại, nguyên nhiên vật liệu luôn đảm bảo đi nữa cũng vô ích nếu 

không biết quản trị nguồn nhân lực. 

      Ngày nay, với xu thế toàn cầu hoá và tính chất cạnh tranh khốc liệt, con 

người đang được coi là nguồn tài sản vô giá và là yếu tố cơ bản nhất quyết định 

đến sự tồn tại và phát triển của doanh nghiệp. Cũng như các tài sản khác, tài sản 

con người cần được mở rộng và phát triển, cần nhất là sử dụng và quản lý cho 

tốt. Việc hiểu và tổ chức tốt nội dung quản lý nhân lực là điều hết sức cần thiết 

trong tình hình hiện nay, đặc biệt trong các doanh nghiệp - nơi mà hiệu quả quản 

lý đang được đặt ra hết sức bức xúc. 

     Để tiếp tục đứng vững trong môi trường cạnh tranh gay gắt, đòi hỏi các 

doanh nghiệp phải xây dựng cho mình đội ngũ cán bộ công nhân riêng, có năng 

lực, có phẩm chất có khả năng lãnh đạo công ty và đào tạo cán bộ công nhân 

lành nghề để theo kịp với tiến bộ và trình độ khoa học - kỹ thuật của thế giới. 

      Nhằm tạo cho mình chỗ đứng ở hiện tại cũng như ở tương lai, công ty cổ 

phần thương mại và đầu tư An Thắng cũng không nằm ngoài quy luật này. 

      Trong thời gian thực tập tại công ty, em đã dược tìm hiểu về ngành nghề 

kinh doanh, mô hình tổ chức, về các sản phẩm, tình hình nhân sự, các chính sách 

marketing của công ty….. Xuất phát từ vai trò và thực trạng của công tác quản 

trị nguồn nhân lực của công ty, em xin chọn đề tài: "một số biện pháp nâng cao 



Mét sè biÖn ph¸p n©ng cao hiÖu qu¶ sö dông vµ qu¶n nguån nh©n lùc 

Sinh viªn: Lª Thu HiÒn 2 

hiệu quả sử dụng và quản lý nguồn nhân lực  tại công ty cổ phần đầu tư & 

thương mại An Thắng" làm đề tài khoá luận của mình. 

          Nội dung của đề tài bao gồm các phần sau: 

PHẦN I: 

Cơ sở lý luận về nguồn nhân lực, quản lý nguồn nhân lực và sử dụng nguồn 

nhân lực. 

PHẦN II: 

Phân tích thực trạng nguồn nhân lực và quản lý nhân lực tại công ty cổ 

phần đầu tƣ & thƣơng mại An Thắng 

PHẦN III: 

Một số biện pháp nhằm nâng cao hiệu quả  sử dụng và quản lý  nguồn nhân 

lực tại công ty cổ phần đầu tƣ & thƣơng mại An Thắng 

 

      Do trình độ hiểu biết và kinh nghiệm của bản thân cũng như phạm vi của đề 

tài còn hạn chế. Vì vậy koá luận của em không tránh khỏi những thiếu sót, em 

rất mong nhận được sự góp ý của thầy cô và các bạn để bài khoá luận của em 

được hoàn thiện hơn. 

      Em xin chân thành cảm ơn sự hướng dẫn nhiệt tình của TS. Lã Văn Bạt, tập 

thể các thầy cô giáo bộ môn Quản trị kinh doanh trường Đại học Dân Lập Hải 

Phòng cùng các cô chú, anh chị cán bộ công nhân viên của công ty cổ phần đầu 

tư & thương mại An Thắng. 

Hải Phòng, ngày   30    tháng   

6      năm 2010 

Sinh viên 

 

 

LÊ THU HIỀN 
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Cơ sở lý luận về nguồn nhân lực, 

quản lý nguồn nhân lực và sử dụng 
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1.1. Nguồn nhân lực 

1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực 

         Thuật ngữ "nguồn nhân lực" xuất hiện vào thập niên 80 của thế kỉ XX. Khi 

mà có sự thay đổi căn bản về phương thức quản lý, sử dụng con người trong 

kinh tế lao động. Nếu như trước đây phương thức quản lý nhân viên với các đặc 

trưng coi nhân viên là lực lượng thừa hành, phụ thuộc, cần khai thác tối đa sức 

lao động của họ với chi phí tối thiểu, thì từ những năm 80 đến nay với phương 

thức mới, quản lý nguồn nhân lực với tính chất mềm dẻo hơn, linh hoạt hơn, tạo 

điều kiện tốt hơn để người lao động có thể phát huy ở mức cao nhất các khả 

năng tiềm tàng, vốn có của họ thông qua tích luỹ tự nhiên trong quá trình lao 

động phát triển. Có thể nói sự xuất hiện của thuật nhữ "nguồn nhân lực" là một 

biểu hiện cụ thể cho sự thắng thế của phương thức quản lý mới đối với phương 

thức quản lý trong việc sử dụng nguồn lực con người. 

       Nguồn nhân lực là yếu tố quan trọng, quyết  định sự tồn tại và phát triển của 

mỗi doanh nghiệp, cũng như của mỗi quốc gia. Đứng trên các giác độ khác 

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

nhau cho phù hợp với mục tiêu nghiên cứu. 

        Trong báo cáo Liên hợp quốc đánh giá về những tác động của toàn cầu hoá 

đối với nguồn nhân lực đã đưa ra khái niệm "nguồn nhân lực là trình độ lành 

nghề, kiến thức và năng lực thực tế cùng với những năng lực tồn tại dưới 

dạng tiềm năng của con người". Quan niệm về nguồn nhân lực theo hướng tiếp 

cận này có phần thiên về chất lượng nguồn nhân lực.[3] 

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

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

nặng) và những người ngoài độ tuổi lao động  nhưng thực tế đang làm việc".[3] 

       Nguồn nhân lực là nguồn lực của con người gồm có thể lực, trí lực. Nguồn 

nhân lực trong doanh nghiệp được hiểu là toàn bộ số lao động mà doanh 
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nghiệp có và có thể huy động toàn bộ thực hiện nhiệm vụ sản xuất kinh 

doanh. 

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

vai trò khác nhau và được liên kết với nhau theo những mục tiêu nhất định. 

Nguồn nhân lực khác với các nguồn lực khác của doanh nghiệp ở bản chất con 

người. 

        Nguồn nhân lực được hiểu là toàn bộ trình độ chuyên môn mà con người 

tích luỹ được, có khả năng đem lại thu nhập trong tương lai (Beng, Fischer & 

Dornhusch, 1995). 

       Nguồn nhân lực, theo GS. Phạm Minh Hạc (2001), 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. 

        Có rất nhiều các khái niệm khác nhau về nguồn nhân lực, nhưng suy cho 

cùng nguồn nhân lực nói nên khả năng lao động của xã hội. Đó là yêu tố then 

chốt trong phát triển chiến lược của mỗi doanh nghiệp. 

1.1.2. Vai trò nguồn nhân lực: 

       Trong xu thế hội nhập kinh tế quốc tế, Việt Nam ta đang trên đường phát 

triển công nghiệp hóa  – hiện đại hóa đất nước. Để phát triển kinh tế thì chúng ta 

cần phát huy và tận dụng rất nhiều nguồn lực như: nguồn lực tự nhiên, nguồn 

nhân lực, vốn đầu tư, khoa học kỹ thuật – công nghệ (KHKT–CN) tiên tiến hiện 

đại… 

        Cùng với KHKT–CN và nguồn vốn thì nguồn nhân lực đóng vai trò quyết 

định đến sự thành công của sự nghiệp đổi mới toàn diện kinh tế - xã hội ở nước 

ta. Giáo dục - đào tạo là cơ sở phát triển nguồn nhân lực, là con đường cơ bản để 

phát huy nguồn nhân lực. Do vậy các doanh nghiệp nên chú trọng trong việc đào 

tạo và không ngừng nâng cao chất lượng nguồn nhân lực là vân đề quan tâm 

hàng đầu. 

      Mọi hoạt động sản xuất tạo ra của cải vật chất cho xã hội đều do con người 

tạo nên. họ phát minh, sáng chế ra các loại tư liệu lao động khác nhau, càng 
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ngày càng tiến bộ hơn nhằm mục đích đem lại hiểu quả cao trong công việc. 

      Để không ngừng đáp ứng những nhu cầu về vật chất, tinh thần ngày càng 

được nâng cao về số lượng và chất lượng trong điều kiện các nguồn lực khác 

đều có hạn, con người ngày càng phải phát huy đầy đủ hơn khả năng về mặt thể 

lực và trí lực cho việc phát triển không ngừng của xã hội. 

1.1.3 Các  đặc trƣng cơ bản của nguồn nhân lực 

1.1.3.1 Số lượng nguồn nhân lực 

      Nói  đến nguồn nhân lực của bất kỳ một tổ chức, một địa phương hay một 

quốc gia nào câu hỏi đầu tiên đặt ra là có bao nhiêu người và sẽ có thêm bao 

nhiêu người nữa trong tương lai. Đấy là những câu hỏi cho việc xác định số 

lượng nguồn nhân lực. Sự phát triển về số lượng nguồn nhân lực dựa trên hai 

nhóm yếu tố bên trong (ví dụ: nhu cầu thực tế công việc đòi hỏi phải tăng số 

lượng lao động) và những yếu tố bên ngoài của tổ chức như sự gia tăng về dân 

số hay lực lượng lao động do di dân. 

        Từ cuộc Tổng điều tra dân số đầu tiên sau khi nước nhà thống nhất (1975) 

đến nay, "bức tranh dân số" nước ta đã thay đổi nhanh chóng. Quy mô dân số đã 

tăng từ 52,742 triệu năm 1979 lên 85,155 triệu năm 2007; cơ cấu dân số cũng 

thay đổi mạnh, đặc biệt là cơ cấu dân số theo nhóm tuổi; tỷ lệ những người trong 

độ tuổi lao động tăng từ 51% lên 65%. Tương ứng, tỷ lệ những người ngoài độ 

tuổi lao động giảm từ 49% xuống còn 35%. [3] 

      Sự phát triển của đất nước, trước hết phụ  thuộc chặt chẽ vào nguồn lao 

động, cả số  lượng và chất lượng. Để nghiên cứu nguồn lao động có thể xét các 

nhóm dân số “trong độ tuổi lao động” và “ngoài độ tuổi lao động”, như: (0-14); 

(15- 59) và nhóm 60 tuổi trở lên.Người ta thường tính tỷ lệ dân số của các nhóm 

tuổi nói trên trong tổng dân số. Các tỷ lệ này ở nước ta từ năm 1979 đến 2007 đó 

biến đổi nhanh chóng, thể hiện ở bảng 
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Bảng  Cơ cấu dân số Việt Nam theo nhóm tuổi phản  ảnh khả năng tham 

gia lao động 

 

Năm 
Tỷ trọng từng nhóm tuổi trong tổng số dân (%) 

Tổng số 
0-14 15-59 60+ 

1979 

1989 

1999 

2007 

42,55 

39,00 

33,48 

25,51 

50,49 

54,00 

58,41 

65,04 

6,96 

7,00 

8,11 

9,45 

100 

100 

100 

100 

  

(Nguån: ViÖn nghiªn cøu vµ ph¸t triÓn x· héi) 

     Như vậy, sau gần 30 năm, tỷ lệ người trong độ tuổi lao động của Việt Nam 

đã tăng từ khoảng 50% lên 65%, nghĩa là tăng thêm 15%. Nói khác đi, so với 

năm 1979, số người ở độ tuổi lao động trong 100 người dân, năm 2007 đã tăng 

thêm 15 người. Năm 2005, ở các nước phát triển, tỷ lệ người trong độ tuổi lao 

động là 63%, các nước đang phát triển khoảng 61,1% còn các nước kém phát 

triển nhất chỉ có 52,6%. 

     Quy mô và cơ cấu dân số theo tuổi có ảnh hưởng trực tiếp đến việc xác định 

số lượng người "trong độ tuổi lao động". Ở Việt Nam, không chỉ quy mô dân số 

tăng lên không ngừng mà cả “Tỷ lệ dân số từ 15 đến 59 tuổi" cũng tăng nhanh. 

Do vậy, số người trong độ tuổi lao động tăng lên với tốc độ thường cao hơn 

nhiều so với tốc độ tăng dân số. [3] 

1.1.3.2 Chất lượng nguồn nhân lực 

      Chất lượng nguồn nhân lực là yếu tố tổng hợp của nhiều yếu tố bộ phận như 

trí tuệ, trình độ, sự hiểu biết, đạo đức, kỹ năng, sức khoẻ, thẩm mỹ…của người 

lao động. Trong các yếu tố trên thì trí lực và thể lực là hai yếu tố quan trọng 

trong việc xem xét đánh giá nguồn nhân lực. 

* Thể lực của nguồn nhân lực 

      Thể  lực chỉ sức khoẻ của thân thể nó phụ  thuộc vào sức vóc, tình trạng sức 

khoẻ của từng con người, mức sống, thu nhập, chế độ ăn uống, chế độ làm việc 
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và nghỉ ngơi, chế độ y tế. Thể lực con ngưòi còn tuỳ thuộc vào tuổi tác, thời gian 

công tác, giới tính… 

      Cùng với quá trình công nghiệp hoá, hiện đại hoá  gắn liền với việc áp dụng 

phổ biển các phương pháp sản xuất công nghiệp, các thiết bị công nghệ hiện đại. 

Do đó đòi hỏi con người phải có sức khoẻ: có sức chịu đựng dẻo dai, đáp ứng 

những quá trình sản xuất liên tục kéo dài, luôn có sự tỉnh táo, tinh thần thoái 

mái. Sức khoẻ là sự phát triển hài hoà của con người về cả vật chất lẫn tinh thần. 

Sức khoẻ con người chịu sự tác động của nhiều yếu tố như: điều kiện tự nhiên, 

kinh tế, xã hội và được phản ánh bằng những chỉ tiêu cơ bản như chiều cao, cân 

nặng, bệnh tật, điều kiện chăm sóc và bảo vệ sức khoẻ. 

      Ngày nay cùng với sự phát triển nền kinh tế nên chất lượng của các dịch vụ 

y tế nước ta ngày càng được nâng cao. Việc chăm sóc và bảo vệ sức khoẻ người 

lao động được các doanh nghiệp quan tâm hơn. Từ đó chất lượng nguồn nhân 

lực của mỗi doanh nghiệp nâng cao 

* Trí lực nguồn nhân lực 

      Trí lực chỉ sức suy nghĩ, sự hiểu biết, sự tiếp thu kiến thức, tài năng, năng 

khiếu cũng như quan điểm, lòng tin, nhân cách…của từng con người. Trong sản 

xuất kinh doanh truyền thống, việc tận dụng các tiềm năng về thể lực của con 

người là không bao giờ thiếu hoặc lãng quên và có thể nói như đã được khai thác 

gần tới mức cạn kiệt. Sự khai thác các tiềm năng về trí lực của con người hiện 

còn ở mức mới mẻ, chưa bao giờ cạn kiệt, vì đây là kho tàng còn nhiều bí ẩn của 

mỗi con người. 

       Trí lực nguồn nhân lực là yếu tố quan trọng để đánh giá chất lượng nguồn 

nhân lực. Trí lực nguôn nhân lực được thể hiện thông qua các yếu tố như trình 

độ văn hoá, trình độ học vấn, trình độ chuyên môn nghiệp vụ… 

       Trong đó, trình độ văn hoá là một phạm trù rất rộng, nó hàm chứa cả về 

trình độ nhận thức, cách thức cư xử, tác động...của cá nhân đối với xã hội. Trình 

độ văn hoá không phụ thuộc vào yếu tố học vấn cao hay thấp mà nó phụ thuộc 

vào cách thức cá nhân đó tác động, quan hệ với xã hội bên ngoài như thế nào. [3] 
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      Trình độ học vấn là cụm từ dùng để xác  định một sự kiện, một quá trình 

tham gia học tập, sinh hoạt, lao động của con người, cá nhân cụ  thể trong các 

môi trường học tập khác nhau và thường là để chỉ một trình độ nhất định của cá 

nhân đó đối với sự phát triển của xã hội thông qua nhận thức về mặt học tập. [3] 

  Trình độ về chuyên môn nghiệp vụ là sự hiểu biết, khả năng vận dụng, áp dụng 

khoa học kỹ thuật tiến bộ về chuyên môn nào đó vào hoạt động sản xuất kinh 

doanh của tổ chức nhằm nâng cao hiểu quả cho tổ chức đó. 

      Trình độ chuyên môn, kỹ thuật của lao động ở  một địa phương hay một 

quốc gia phản ánh tiềm năng khoa học và công nghệ của địa phương hay quốc 

gia đó. 

1.1.3.3. Cơ cấu nguồn nhân lực 

        Cơ cấu nguồn nhân lực là yếu tố không thể thiếu khi xem xét đánh giá về 

nguồn nhân lực của một quốc gia, một tổ chức. Cơ cấu, giới tính, độ tuổi…Cơ 

cấu nguồn nhân lực của một quốc gia nói chung được quyết định bởi cơ cấu đào 

tạo và cơ cấu kinh tế theo đó sẽ có một tỉ lệ nhất định. Chăng hạn như cơ cấu 

nhân lực lao động trong khu vực kinh tế tư nhân của các nước trên thế giới phổ 

biến là 5 - 3 - 1 cụ thể là 5 công nhân kỹ thuật, 3 trung cấp nghề và một kỹ sư, 

đối với nước ta cơ cấu náy có phần ngược lại. Tức là số người có trình độ đại 

học, trên đại học nhiều hơn số công nhân kỹ thuật. 

        Tóm lại, nguồn nhân lực là khái niệm tổng hợp bao gồm các yếu tố về số 

lượng, chất lượng, cơ cấu phát triển của người lao động nói chung cả ở hiện tại 

cũng như trong tương lai tiềm năng của mỗi tổ chức, mỗi địa phương, mỗi quốc 

gia, khu vực và trên thế giới. 

1.2. Quản lý nguồn nhân lực 

1.2.1. Khái niệm về quản lý  nguồn nhân lực 

      Quản trị nhân lực là tất cả các hoạt động của tổ chức để xây dựng, phát triển, 

sử dụng đánh giá, bảo toàn và gìn giữ một lực lượng lao động phù hợp với yêu 

cầu của tổ chức cả về mặt số lượng và chất lượng, quản trị nhân lực đóng vai trò 

trung tâm trong việc thành lập các tổ chức, giúp cho tổ chức tồn tại, phát triển 
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trong cạnh tranh. [1] 

      Quản trị nhân lực là sự phối hợp một cách tổng thể các hoạt động hoạch 

định, tuyển mộ, tuyển chọn, duy trì phát triển, động viên và tạo mọi điều kiện 

thuận lợi cho tài nguyên nhân sự thông qua các tổ chức, nhằm đạt được mục tiêu 

chiến lược và định hướng viễn cảnh của tổ chức. [2] 

      Trong phạm vi nội bộ một tổ chức, thực chất quản trị nhân lực là công tác 

quản lý con người, là sự đối xử của tổ chức đối với người lao động. Nói cách 

khác quản trị nhân lực chịu trách nhiệm về việc đưa con người vào tổ chức giúp 

cho họ thực hiện công việc, thù lao cho sức lao động của họ và giải quyết các 

vấn đề phát sinh. 

      Quản trị nhân lực bao gồm tất cả những quyết  định và hoạt động quản lý có 

ảnh hưởng đến mối quan hệ giữa doanh nghiệp và đội ngũ nhân viên của doanh 

nghiệp. 

         Quản trị nhân lực là khoa học và là  nghệ thuật. Quản trị nhân lực là một 

hệ  thống các kiến thức, các nguyên tắc và các phương pháp khoa học đã được 

rút ra và kiểm nghiệm qua thực tế để thực hiện các chức năng quản lý con 

người, tạo động lực để thúc đẩy hoạt động của họ, liên kết và phối hợp các hoạt 

động của con người. lãnh đạo và kiểm tra các hoạt động của con người để thực 

hiện các chức năng quản lý con người đó, người quản lý phải biết vận dụng linh 

hoạt các kiến thức, phương pháp quản lý cho phú hợp với từng người lao động 

trong từng trường hợp. 

1.2.2. Đối tượng của quản lý nguồn nhân lực 

  Đối tượng của quản trị nguồn nhân lực là người lao động với tư cách là những 

cá nhân cán bộ, công nhân viên trong tổ chức và các vấn đề có liên quan đến họ 

như công việc và các quyền lợi, nghĩa vụ của họ trong tổ chức. 

1.2.3. Mục tiêu của quản lý nguồn nhân lực 

      Mục tiêu cơ bản của bất kỳ tổ chức nào cũng là sử dụng một cách có hiệu 

suất nguồn nhân lực để đạt được mục tiêu của tổ chức đó. Quản lý nguồn nhân 

lực nhằm củng cố và duy trì đầy đủ số lượng và chất lượng lao động cần thiết 
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cho tổ chức để đạt được mục tiêu đề ra. 

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

phương pháp tốt nhất để người lao động có thể đóng góp nhiều sức lực cho việc 

đạt được các mục tiêu của tổ chức, đồng thời cũng tạo cơ hội để phát triển không 

ngừng chính bản thân người lao động.  

       Nhằm đảm bảo sự tồn tại và phát triển của mỗi doanh nghiệp, quản trị nhân 

sự định hướng theo 4 mục tiêu sau: 

1.2.3.1. 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. 

1.2.3.2. Mục tiêu xã hội: tạo công ăn việc làm, giáo dục, động viên người lao 

động phát triển phù hợp với sự tiến bộ của 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. 

1.2.3.3. 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. 

1.2.3.4. Mục tiêu thực hiện các chức năng, nhiệm vụ tổ chức:  mỗi doanh 

nghiệp đều có một 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 quản trị gia cấp cao, cấp trung và nhân viên thực hiện. Và chỉ có 

thông qua hoạt động của quản trị nhân sự mới có thể đáp ứng yêu cầu này. 

      Thông qua quản lý nguồn nhân lực, nhà quản trị  có khả năng giúp người lao 

động thực hiện được mục tiêu của cá nhân họ về việc làm, thăng tiến, lợi ích, 

kinh tế và xã hội, phát triển nhân cách cá nhân. 

1.2.4. Vai trò và chức năng quản lý nguồn nhân lực 

1.2.4.1. Vai trò của quản lý  nguồn nhân lực 

       Không một hoạt động nào của tổ chức mang hiệu quả nếu thiếu "quản lý 
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nguồn nhân lực". Quản lý nguồn nhân lực là bộ phận cấu thành và không thể 

thiếu của bộ phận quản trị kinh doanh của mỗi doanh nghiệp. Quản lý nguồn 

nhân lực là nguyên nhân của sự thành công hay không thành công trong các hoạt 

động sản xuất kinh doanh  của doanh nghiệp. 

Dù vậy, không phải tổ chức, doanh nghiệp nào cũng nhận thức rõ tầm quan 

trọng của vấn đề này. Vì vậy các doanh nghiệp nên quan tâm hơn. 

      Quản lý nguồn nhân lực đóng vai trò trung tâm trong việc thành lập và giúp 

cho các tổ chức tồn tại và phát triển trên thị trường. 

      Tầm quan trọng của quản lý nguồn nhân lực thực chất xuất phát từ vai 

trò quan trọng của yếu tố con người. Con người là yếu tố cấu thành nên tổ chức, 

vận hành tổ chức và quyết định sự thành bại của tổ chức. Nguồn nhân lực là một 

trong những nguồn lực không thể thiếu được của tổ chức nên quản trị nhân sự 

chính là lĩnh vực quan trọng của quản lý  trong mọi tổ chức. 

      Trong thời khoa học kỹ thuật phát triển như ngày nay, cuộc cạnh trạnh giữa 

các nước, các doanh nghiệp ngày càng gay gắt, cuộc cạnh tranh đó thể hiện trên 

các mặt: công nghệ, quản lý, tài chính, chất lượng,……Nên các tổ chức, doanh 

nghiệp muốn tồn tại và phát triển thì phải cải tổ tổ chức, doanh nghiệp của mình 

theo hướng gọn nhẹ, năng động, trong đó yếu tố con người mang tính quyết 

định. Bởi vậy, sử dụng và quản lí hiệu quả nguồn nhân lực có ý nghĩa vô cùng 

quan trọng trong mỗi doanh nghiệp. 

1.2.4.2. Chức năng của quản lý nguồn nhân lực 

       Cùng với sự phát triển nền kinh tế, hoạt động sản xuất kinh doanh  ngày nay 

đặt ra cho quản lý nguồn nhân lực  phải đối mặt với nhiều vấn đề cần giải quyết. 

Các doanh nghiệp thường phải đối phó với sự biến động của môi trường kinh 

doanh, sự biến động của thị trừơng nói chung và sự biến động của thị trường lao 

động nói riêng hay những thay đổi về pháp luật lao động……… 

      Tuy nhiên, có thể phân chia các hoạt động chủ yếu của quản trị nguồn nhân 

lực theo các nhóm chức năng sau: 

      Nhóm chức năng thu hút nguồn nhân lực: bao gồm các hoạt động đảm bảo 
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cho tổ chức có đủ nhân viên về số lượng cũng như chất lượng. Muốn vậy tổ 

chức thường phải tiến hành các hoạt sau: hoạch dịnh nguồn nhân lực, phân tích 

công việc, thu thập, lưu giữ và xử lý các thông tin về nguồn nhân lực, tuyển mộ 

và tuyển chọn, bố trí nhân lực. 

    Nhóm chức năng đào tạo và phát triển nguồn nhân lực: nhằm nâng cao năng 

lực của nhân viên, đảm bảo cho nhân viên trong tổ chức có các kỹ năng, trình độ 

lành nghề cần thiết để hoàn thành công việc được giao và tạo điều kiện cho nhân 

viên phát triển được tối đa các năng lực cá nhân. Bên cạnh việc đào tạo mới còn 

có các hoạt động đào tạo lại nhân viên khi có thay đổi về nhu cầu hoạt động sản 

xuất kinh doanh hay quy trình kỹ thuật, cộng nghệ đổi mới. 

      Nhóm chức năng duy trì nguồn nhân lực: nhóm này chú trọng đến việc duy 

trì và sử dụng có hiệu quả nguồn nhân lực trong tổ chức. Nhóm chức năng này 

bao gồm các hoạt động: đánh giá thực hiện công việc và thù lao động cho nhân 

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

nghiệp. 

1.2.5. Ảnh hƣởng của môi trƣờng đối với quản trị nhân lực 

Việc quản lý nguuồn nhân lực tốt phụ thuộc nhiều vào sự hiểu biết tường tận các 

điều kiện môi trường mà một doanh nghiệp, một tổ chức phải đương đầu. 

Môi trường ở đây được đề cập thành 3 mức độ: 

Môi trường vĩ mô: gồm có: 

Các yếu tố kinh tế: như chu kỳ kinh tế và chu kỳ kinh doanh, xu hướng 

của GNP, tỷ lệ lạm phát, lãi suất, chính sách tiền tệ, chính sách tài chính, mức 

độ thất nghiệp, tiền lương, cán cân thanh toán…. 

Các yếu tố luật lệ của nhà nƣớc: các doanh nghiệp được phép kinh 

doanh những ngành nghề mà pháp luật không cấm, phải tuân thủ những quy 

định của pháp luật thuê mướn lao động, an toàn lao động, bảo hiểm, bảo vệ môi 

trường… 

Các yếu tố van hoá xã hội: đó là xu thế nhân chủng học, sở thích vui 

chơi giải trí, chuẩn mực đạo đức và quan điểm về mức sống cộng đồng, kinh 
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doanh, lao động nữ… 

Các yếu tố tự nhiên: các vấn đề ô nhiễm môi trường, thiếu năng lượng, 

lãng phí tài nguyên cùng với nhu cầu hàng ngày cành lớn đối với các nguồn 

nhân lực có hạn khiến công chúng cũng như doanh nghiệp phải thay đổi các 

quyết định và biện pháp hoạt động liên quan. 

Yếu tố công nghệ: có nhiều công nghệ tiên tiến ra đời với tất cả các 

ngành công nghiệp và các doanh nghiệp nhất định. 

Môi trường tác nghiệp: bao gồm các yếu tố trong nghành và các yếu tố 

ngoại cảnh đối với doang nghiệp, quyết định tính chất và mức độ cạnh tranh 

trong kinh doanh. Có 5 yếu tố cơ bản là đối thủ cạnh tranh, khách hàng, nhà 

cung cấp, các đối thủ tiềm ẩn và sản phẩm thay thế. 

Môi trường nội bộ: bao gồm tất cả các yếu tố và hệ thống bên trong của 

doang nghiệp như: nguồn nhân lực, chính sách và chiến lược của doanh nghiệp, 

sản xuất, tài chính, marketing, nề nếp tổ chức… 

1.2.6. Một số nội dung chính của quản lý nguồn nhân sự 

1.2.6.1. Thiết kế và phân tích công việc 

1.2.6.1.1. Thiết kế công việc 

Khái niệm: 

         Thiết kế công việc là quá trình xác định các nhiệm vụ, các trách nhiệm cụ 

thể được thực hiện bởi từng người lao động trong tổ chức cũng như các điều 

kiện để thực hiện các nhiệm vụ, trách nhiệm đó. 

         Thiết kế công việc có hiệu quả là một quá trình tổng thể cần được xem xét 

từ nhiều giác độ. Kết hợp các công việc với các mục tiêu của tổ chức, tạo động 

lực tới mức tối đa cho người lao động, đạt được các tiêu chuẩn thực hiện công 

việc, phù hợp giữa các khả năng và kỹ năng của người lao độg với các đòi hỏi 

công việc đều là những nhìn nhận cơ bản trong thiết kế công việc. 

Các yếu tố phải xác định khi thiết kế công việc: 

       Nội dung công việc: bao gồm tổng thể các hoạt động, các nghĩa vụ, các 

nhiệm vụ, các trách nhiệm thuộc về công việc cần phải thực hiện, các máy móc, 
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trang thiết bị, dụng cụ cần phải sử dụng và các quan hệ cần phải thực hiện. 

      Các trách nhiệm đối với tổ chức: bao gồm tổng thể các trách nhiệm có liên 

quan tới tổ chức nói chung mà mỗi người lao động phải thực hiện, như tuân thủ 

các quy định và các chế độ làm việc. 

       Các điều kiện lao động: bao gồm tập hợp các yếu tố thuộc môi trường vật 

chất của công việc như nhiệt độ, chiếu sáng, các điều kiện an toàn. 

      Trong ba yêú tố trên thì nội dung công việc là  yếu tố trung tâm của thiết 

kế công việc. 

Các phương pháp thiết kế công việc: bao gồm phương pháp truyền thống, 

nghiên cứu hao phí thời gian và chuyển động, mở rộng công việc, luân chuyển 

công việc, làm giàu công việc… 

1.2.6.1.2. Phân tích công việc: 

Khái niệm: 

        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 các công việc trong tổ chức. 

      Phân tích công việc là quá trình thu thập các tư liệu và đánh giá một cách có 

hệ thống các thông tin quan trọng có liên quan đến công việc cụ thể trong tổ 

chức nhằm làm rõ bản chất của từng công việc. 

Ý nghĩa của phân tích công việc: 

       Phân tích công việc có ý nghĩa quan trọng bởi vì nhờ có phân tích công việc 

mà người quản lý xác định được các kỳ vọng của mình đối với người lao động 

và làm cho họ hiểu được các kỳ vọng đó, và nhờ đó, người lao động cũng hiểu 

được các nhiệm vụ, nghĩa vụ và trách nhiệm của mình trong công việc. 

         Đồng thời, phân tích công việc là điều kiện để có thể thực hiện được các 

hoạt động quản lý nguồn nhân lực đúng đắn và có hiệu quả thông qua việc giúp 

cho người quản lý có thể đưa ra được các quyết định nhân sự như tuyển dụng, đề 

bạt, thù lao…dựa trên các tiêu thức có liên quan đến công việc, chứ không phải 

dựa trên những tiêu chuẩn mơ hồ và mang tính chủ quan. 

      Khi phân tích công việc các tư liệu và thông tin thu thập sẽ được xử lý phù 

hợp tuỳ thuộc vào mục đích của phân tích công việc. Các tư liệu và thông tin đó 
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thường được hệ thống hoá và trình bày dưới dạng bản mô tả công việc, bản yêu 

cầu công việc với người thực hiện, bản tiêu chuẩn thực hiện công việc. 

Bản mô  tả công việc: 

      Bản mô tả công việc là một văn bản viết giải thích về những nhiệm vụ, trách 

nhiệm, điều kiện làm việc và những vấn đề có liên quan đến một việc cụ thể. 

     Bản mô tả công việc gồm có ba nội dung: xác định công việc, tóm tắt về các 

nhiệm vụ và trách nhiệm thuộc về công việc, các điều kiện làm việc. 

Bản yêu cầu công việc với ngƣời thực hiện: 

    Bản yêu cầu công việc với người thực hiện là bản liệt kê các đ òi hỏi của công 

việc đối với ngươi thực hiện về các kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm cần phải có, 

trình độ giáo dục và đào tạo cần thiết, các đặc trưng về tinh thần và thể lực, và 

các yêu cầu cụ thể khác. 

Bản tiêu chuẩn thực hiện công việc: 

     Bản tiêu chuẩn công việc là một hệ thống các chỉ tiêu, tiêu chí phản ánh các 

yêu cầu về  số lượng và chất lượng của sự hoàn thành các nhiệm vụ được quy 

định trong bản mô tảe công việc. 

Các phƣơng pháp phân tích công việc: bảng câu hỏi, quan sát, phỏng vấn, ghi 

chép lại các sự kiện quan trọng, nhật ký công việc, … 

Tiến trình phân tích công việc bao gồm nhiều hoạt động được chia ra thành 

các bước sau: 

1. Xác định mục đích sử dụng thông tin phân tích công việc; 

2. Thu thập thông tin cơ bản; 

3. Lựa chọn các công việc tiêu biểu; 

4. Thu thập thông tin phân tích công việc; 

5. Kiểm tra thông tin với các thành viên; 

6. Tiển khai bản mô  tả công việc, bản tiêu chuẩn công việc. 

1.2.6.2. Hoạch định nguồn nhân lực: 

 Khái niệm: 

      Hoạch định nguồn nhân lực là tiến trình duyệt xét lại một cách có hệ thống 

những yếu tố về nguồn nhân lực để đảm bảo rằng cơ quan sẽ có đúng số người 
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có đầy đủ kỹ năng theo đúng nhu cầu. 

      Hoạch định nhân sự là quá trình nỗ lực gắn kết các kế hoạch về nhân lực 

với định hướng chiến lược của công ty. 

 Vai trò của hoạch định nguồn nhân lực 

      Hoạch định nguồn nhân lực giữ vai trò trung tâm trong quản trị nguồn 

nhân lực, có ảnh hưởng lớn tới hiệu quả công việc của doanh nghiệp. Vì vậy, 

hoạch định nguồn nhân lực hiệu quả góp phần tạo nên sự thành công của doanh 

nghiệp. 

   Hoạch định nguồn nhân lực giữ vai trò trung tâm trong quản trị nguồn nhân 

lực: hoạch định nguồn nhân lực giúp doanh nghiệp chủ động thấy trước những 

biến động nhân sự, thực trạng về nguồn nhân sự, từ đó có những điều chỉnh phù 

hợp. 

     Hoạch định nguồn nhân lực ảnh hưởng lớn tới hiệu quả công việc của 

doanh nghiệp: để thực hiện các chiến lược kinh doanh, sản xuất, doanh nghiệp 

phải có nguồn nhân lực với kiến thức, kỹ năng cần thiết. Hoạch định nguồn nhân 

lực tốt sẽ giúp doanh nghiệp có được đội ngũ nhân sự phù hợp. Khi không có 

hoạch định nguồn nhân lực hay hoạch định nguồn nhân lực không hiệu quả, 

doanh nghiệp sẽ không thể đánh giá được đội ngũ nhân sự của mình. Điều này 

ảnh hưởng lớn tới kết quả công việc chung của cả doanh nghiệp. 

Tiến trình hoạch định nguồn nhân lực: 

1.  Đề ra nhu cầu và dự báo nhu cầu; 

2. Đề ra chính sách; 

3. Thực hiện các kế hoạch; 

4. Kiểm tra đánh giá. 

1.2.6.3. Tuyển mộ, tuyển dụng nhân viên 

1.2.6.3.1. Tuyển mộ 

Khái niệm: 

      Tuyển mộ là quá trình thu hút những người có khả năng từ nhiều nguồn khác 

nhau đến đăng ký, nộp đơn tìm việc làm. 
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     Tuyển mộ là quá trình thu hút những người xin việc có trình độ từ lực 

lượng lao động bên trong tổ chức. 

     Tuyển mộ là quá trình tìm kiếm những lao động có trình độ và động viên 

họ tham gia vào quá trình dự tuyển. 

Các nguồn và phƣơng pháp tuyển mộ: 

Tuyển mộ bên trong tổ chức có  thể sử dụng các phương pháp: 

 Thu hút người lao động thông qua bản thông báo tuyển mộ, đây là bản 

thông báo về các vị trí công việc cần tuyển người. 

 Thu hút thông qua sự giới thiệu của cán bộ, công nhân viên trong tổ chức. 

 Thu hút căn cứ vào các thông tin trong danh mục các kỹ năng, mà tổ chức 

thường lập ra  về từng cá nhân người lao động, lưu trữ các trong phần mềm nhân 

sự. 

Tuyển mộ từ bên ngoài và  các phương pháp: 

 Thu hút thông qua sự giới thiệu của cán bộ công chức trong tổ chức. 

 Thu hút nguồn tuyển mộ thông qua quảng cáo trên các phương tiện truyền 

thông. 

 Thu hút các ứng viên thông qua các trung tâm môi giới và giới thiệu việc 

làm. 

 Thu hút các ứng viên thông qua hội chợ việc làm. 

 Thu hút các ứng viên thông qua cử các cán bộ phòng nhân sự tới tuyển 

mộ trực tiếp các trường đại học, cao đẳng…. 

 Quá  trình tuyển mộ: 

Bước 1: lập kế hoạch tuyển mộ; 

bước 2: xác định nguồn và phương pháp tuyển mộ; 

bước 3: xác định nơi tuyển mộ và thời gian tuyển mộ. 

1.2.6.3.2. Tuyển chọn 

Tuyển mộ là tập trung các ứng viên lại, còn tuyển chọn là xem trong số 

ứng viên ấy ai là người hội đủ các tiêu chuẩn để làm việc cho công ty. 

Tuyển chọn là quá trình đánh giá các ứng viên theo nhiều  khía ạnh khác 
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nhau dựa vào các yêu cầu của công việc, để tìm được những người phù hợp với 

yêu cầu đặt ra trong số những người đã thu hút trong quá trình tuyển mộ. 

Quá trình tuyển chọn là khâu quan trọng nhằm giúp cho các nhà quản 

trị nhân lực đưa ra được các quyết định tuyển dụng một cách đúng đắn nhất. 

Quá  trình tuyển dụng: 

Quá trình tuyển chọn là một quy trình gồm nhiều bước, mỗi bước trong 

quá trình được xem như là một rào chắn để sàng lọc laọi bỏ những ứng viên 

không đủ điều kiện đi tiếp vào các bước sau. Số lượng các bước trong quá trình 

không phải là cố định,  mà tuỳ thuộc vào mức độ phức tạp của công việc khi 

tuyển tuyển chọn lao động, tính chất của loại lao động cần tuyển chọn. 

Qúa trình tuyển chọn: 

1. Xét hồ sơ xin việc; 

2. Trắc nghiệm, sơ vấn, thi tay nghề; 

3. Phỏng vấn chuyên môn; 

4. Mời nhận việc; 

5. Thử việc; 

6. Đánh giá sau thử việc; 

7. Quyết định tuyển dụng. 

1.2.6.6. Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

1.2.6.6.1. Khái niệm đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

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

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

các đặc điểm của cán bộ nhân viên và những yêu cầu công việc. 

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

cán bộ nhân viên để biến họ thành những thành viên tương lai quý báu của tổ 

chức đó. Phát triển bao gồm không chỉ là đào tạo, mà còn cả sự nghiệp và các 

kinh nghiệm khác nữa. 
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So sánh giữa đạo tạo và phát triển nguồn nhân lực 

chỉ  tiêu Đào tạo Phát triển 

Tập trung Công việc hiện tại Công việc trong tương lai 

phạm vi Cá nhân tổ chức và  cá nhân 

Thời gian ngắn hạn Dài hạn 

                            

Mục đích 

khắc phục sự thiếu hụt về kiến  

thức và kỹ năng hiện tại 

chuẩn bị cho tương lai 

  

     Tuy nhiên  đào tạo chỉ là một thành tố của quá trình phát triển bao gồm tất cả 

những kinh nghiệm hoàn thiện và phát triển những đặc điểm liên quan đến lao 

động của các nhân viên. Đào tạo nên tập trung vào một mục tiêu rõ ràng hay kết 

hợp đào tạo trong một hệ thống các hoạt động nhân sự, bao gồm việc đảm bảo 

nhân sự từ bên ngoài và từ trong nội bộ, khen thưởng và thiết kế công việc. 

 Mục tiêu và  vai trò của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực    

 a.  Mục tiêu: 

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

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

lao động hiểu rõ hơn về công việc, nắm vững hơn về nghề nghiệp của mình và 

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

hơn, cũng như nâng cao khả năng thích ứng của họ với các công việc trong 

tương lai. 

b. Vai trò:  

     Đào tạo và phát triển là điều kiện quyết định để một tổ chức co thể tồn tại 

và đi lên trong cạnh tranh. Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực giúp cho doanh 

nghiệp: Nâng cao năng suất lao động, hiệu quả thực hiện công việc, nâng cao 

chất lượng của thực hiện công việc, giảm bớt sự giám sát vì người lao động 

được đào tạo là người có khả năng tự giám sát, nâng cao tính ổn định và năng 

động của tổ chức. 

Đối với người lao động, vai trò của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực thể 
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hiện ở chỗ:  Tạo ra được sự gắn bó giữa người lao động và doanh nghiệp, tạo ra 

tính chuyên nghiệp của người lao động, tạo ra sự thích ứng giữa người lao động 

và công việc hiện tại cũng như tương lai, ®áp ứng nhu cầu nguyện vọng phát 

triển của người lao động.   

Các phƣơng pháp đào tạo và phát triển 

    Có nhiều phương pháp để đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. Mỗi một 

phương pháp có cách thực hiện, ưu nhược điểm riêng mà các tổ chức cần cân 

nhắc để lựa chọn cho phù hợp với điều kiện công việc, đặc điểm về lao động và 

về nguồn tài chính của mình. Sau đây, chúng ta nói tới các phương pháp đào tạo 

và phát triển nhân lực chủ yếu đang được thực hiên ở các nước và ở nước ta 

hoặc có thể áp dụng ở nước ta. 

Đào tạo trong công việc 

  Đào tạo trong công việc là phương pháp đào tạo trưc tiếp tại nơi làm việc, 

trong đó người học sẽ học được những kiến thức, kỹ năng cần thiết cho công 

việc thông qua thực tế thực hiện công việc và thường là dưới sự hướng dẫn của 

người lao động lành nghề hơn. 

   Nhóm này bao gồm những phương pháp như: đào tạo theo kiểu chỉ dẫn công 

việc, đào tạo theo kiểu học nghề, kèm cặp và chỉ bảo, luân chuyển và thuyên 

chuyển công việc… 

Đào tạo ngoài công việc 

       Đào tạo ngoài công việc là phương pháp đào tạo trong đó người học tách 

khỏi sự thực hiện các công việc thực tế. 

      Các phương pháp đó gồm: tổ chức các lớp cạnh doanh nghiệp, cử đi học các 

lớp trường chính quy, các bài giảng, các hội nghị hoặc các hội thảo, đào tạo theo 

kiểu chương trình hoá, với sự trợ giúp của máy tính, đào tạo theo phương thức 

từ xa, đào tạo theo kiểu phòng thí nghiệm, mô hình hoá hành vi, đào tạo kỹ năng 

xử lý công văn, giấy tờ. 

Các phƣơng pháp phát triển nhân sự bao gồm: 

- Phong phú  hoá công việc và đa dạng hoá công việc;     
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- Các biện pháp thuyên chuyển công việc ra ngoài va dự phòng thuyên 

chuyển nhân viên ra ngoài của từng chức năng hoặc của cả bộ phận; 

- Tiếp nhận nhân viên cũ quay về theo nguyện vọng của họ; 

- Hình thành các nhóm dự án đa chức năng, hoặc đa quốc gia, hoặc hình 

thành những nhóm công tác một phần tự quản. 

1.2.6.5. Đánh giá thực hiện công việc 

  Khái niệm: 

Đánh giá thực hiện công việc làmột hệ thống chính thức duyệt xét và đánh giá 

sự hoàn thành công tác của một cá nhân theo định kỳ. 

  Ý nghĩa: 

Đối với doanh nghiệp: 

 Giúp cho người quản lý có được một bức tranh rõ nét, hoàn chĩnh và 

khách quan về nhân viên cấp dưới của mình. 

 Hệ thống đánh giá thành tích công việc có ý nghĩa như một quy định bắt 

buộc trong doanh nghiệp đòi hỏi mọi cá nhân phải thực hiện vì lợi ích thiết thực 

của nó. 

 Khuyến khích người quản lý đưa ra các ý kiến một cách đầy đủ cần thiết 

và thích đáng đối với nhân viên cấp dưới. 

  Đối với nhân viên 

 Giúp nhân viên nhận ra tiến bộ cũng như sai sót hay lỗi của mình trong 

công việc. 

 Tạo cơ hội được đánh giá xem mình có thể được xem xét đề bạt hay 

không. 

 Giúp nhân viên xác định, sửa chữa các yếu điểm của mình thông qua đào 

tạo. 

 Tạo cơ hội cho nhiên viên trao đổi thông tin với cấp quản lý. 

Trách nhiệm  đáng giá và định kỳ đánh giá 

Trách nhiệm đánh giá: 

Cấp dưới đánh giá cấp trên, cấp trên đánh giá cấp dưới, đồng nghiệp đánh 
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giá lẫn nhau, đánh giá nhóm, tự đánh giá… 

Định kỳ đánh giá: tuỳ thuộc vào từng công ty, đối với nhân viên mới thì 

thường xuyên đánh giá, …. 

Tiến trình đánh giá: 

Bước 1: Xác định tiêu chí đánh giá; 

Bước 2: Chuẩn bị đánh giá; 

Bước 3: Tiến hành đánh giá; 

Bước 4: Phỏng vấn đánh giá; 

Các phƣơng pháp đánh giá thực hiện công việc:  

Các doanh nghiệp có thể lựa chọn một trong các phương pháp sau đây, 

hoặc đối với cấp quản trị thì áp dụng phương pháp này, đối với nhân viên thì áp 

dụng phương pháp khác: Phương pháp mức thang điểm; phương pháp xếp hạng 

luân phiên; phương pháp ghi chép các vụ việc quan trọng; phương pháp đánh 

giá bằng văn bản tường thuật; phương pháp theo tiêu chuẩn công việc; phương 

pháp thang điểm đánh giá căn cứ vào hành vi... 

1.2.6.6. Thù lao lao động  

Kh¸i niÖm: 

Thù lao lao động là tất cả các khoản mà người lao động nhận được thông 

qua mối quan hệ thuê mướn giữa họ với tổ chức. 

Cơ cấu thù lao lao động bao gồm 3 thành phần: thù lao cơ bản, các khuyến 

khích, các phúc lợi. 

Thù lao cơ bản: là phần thù lao cố định mà người lao động nhận được một 

cách thường kì dưới dạng tiền lương (theo tuần, theo tháng) hay là tiền công 

theo giờ. Thù lao cơ bản được trả dựa trên co sở của loại công việc cụ thể, mức 

độ thực hiện công việc, trình độ và thâm niên của người lao động. 

Tiền công: là số tiền trả cho người lao động tuỳ thuộc vào số lượng thời 

gian làm việc thực tế ( giờ, ngày) hay số lượng sản phẩm được sản xuất ra, hay 

tuỳ thuộc vào khối lượng công việc đã hoàn thành. Tiền công thường được trả 

cho công nhân sản xuất, các nhân viên bảo dưỡng máy móc thiết bị, nhân viên 
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văn phòng. 

Tiền lương: là số tiền trả cho người lao động một cáchcố định và thường 

xuyên theo một đơn vị thời gian ( tuần, tháng, năm). Tiền lương thường được trả 

cho các cán bộ quản lý và các nhân viên chuyên môn, kĩ thuật. 

Tuy nhiên, trong thực tế hai thuật ngữ này thường được dùng lẫn lộn trong 

tổ chứcđể chỉ phần thù lao cơ bản, cố định mà người lao động được nhận trong 

tổ chức. 

Các khuyến khích: là các khoản thù lao ngoài tiền công hay tiền lương để 

trả cho những người lao động thực hiện tốt công việc. Loại thù lao này gồm: tiền 

hoa hồng, các tiền thưởng, phân chia năng suất, phân chia lợi nhuận. 

Các phúc lợi xã hội: là phần thù lao gián tiếp trả dưới dạng hỗ trợ cuộc 

sống của người lao động như: bảo hiểm sức khoẻ; bảo hiểm xã hội; tiền lương 

hưu; tiền trả cho những ngày nghỉ: nghỉ lễ, nghỉ phép; các chương trình giải trí 

nghỉ mát; nhà ở; phương tiện đi lại và các phúc lợi khác gắn liền với các quan hệ 

làm việc hoặc các thành viên trong tổ chức. 

Ngoài 3 thành phần nêu trên, nếu hiểu theo nghĩa rộng thì thù lao lao động 

còn gồm cảc yếu tố mang tính phi tài chính. Đó là yếu tố thuộc nội dung công 

việc và môi trường làm việc. 

1.2.6.6.1.  Giới thiệu hệ thống thang lƣơng, bản lƣơng hiện hành của Nhà 

nƣớc. 

a. Chế độ lương cấp bậc: 

Chế độ lương cập bậc được thiết kế để trả công cho công nhân sản xuất căn 

cứ vào chất lượng lao động và điều kiện lao động khi họ thực hiện một công 

việc nhất định. 

Chế độ tiền lương cấp bậc có 3 yếu tố: thang lương, mức lương và tiêu 

chuẩn cấp bậc kĩ thuật. 

Thang lƣơng: là bản xác định quan hệ tỷ lệ về tiền lương giữa những công 

nhân trong cùng một nghề hoặc một nhóm nghề giống nhau theo trình độ lành 

nghề của họ. một thang lương bao gồm có bbậc lương, hệ số lương. 
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Mức lƣơng: là số tiền dùng để trả công lao động phù hợp  trong một đơn 

vị thời gian phù hợp với các bậc trong thang lương. 

  

 

                                                   Mi: mức lương bậc i; 

                                                   M1: mức lương tối thiểu; 

                                                   Ki: hệ số lương bậc. 

Theo cách tính công theo chế độ hiện hành thì mức lương tối thiểu có hệ 

số bằng 1. 

Tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật: là văn bản quy định về mức độ phức tạp 

của công việc và trình độ lành nghề của công nhân ở một bậc nào đó phải có sự 

hiểu biết nhất định về mặt kiến thức lý thuyết và phải làm được những công việc 

nhất định trong thực hành. 

1.2.6.6.2. Các hình thức trả lƣơng: 

a. Hình thức trả lƣơng theo thời gian: 

    Tiền lương của công nhân được tính toán dựa trên cơ sở mức tiền công đã 

được xác định cho công việc và số đơn vị thời gian (giờ hoặc ngày) thực tế làm 

việc, với điều kiện họ phải đáp ứng các tiêu chuẩn thực hiện công việc tối thiểu 

đã được xây dựng trước nếu muốn tiếp tục nhận mức tiền lương cho công việc 

đó. 

Điều kiện áp dụng: thường được áp dụng cho các công việc sản xuất nhưng 

khó định mức cụ thể; hoặc các công việc đòi hỏi chất lượng cao, các công việc 

mà năng suất, chất lượng phụ thuộc chủ yếu vào máy móc, thiết bị hay các hoạt 

động tạm thời, sản xuất thử. 

b. Hình thức trả lƣơng theo sản phẩm: 

 

 

                                                      TC: Tiền lương; 

                                                      ĐG: Đơn giá; 

                                                       Qtt: Số lượng sản phẩm thực tế. 

Mi  =  M1 * Ki 

TC  =  ĐG * Qtt 
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Điều kiện áp dụng: phù hợp với các công việc mà ở đó dây chuyền sản 

xuất đảm bảo được liên tục, các công việc có thể định mức được, có tính lặp đi 

lặp lại và không đòi hỏi trình độ lành nghề cao, năng suất lao động chủ yếu phụ 

thuộc vào sự nỗ lực của người lao động và việc tăng năng suất không gây ảnh 

hưởng lớn tới chất lượng sản phẩm. 

Ý nghĩa của tiền lƣơng: tiền lương có ý nghĩa rất lớn đối với cả doanh 

nghiệp và người lao động. 

Đối với doanh nghiệp: tiền lương có ý nghĩa rất lớn đối với cả doanh 

nghiệp phải trả cho người lao động về sự hao phí sức lực và trí tuệ. Do đó muốn 

nâng cao lợi nhuận và hạ giá thành sản phẩm các doanh nghiệp cần phải biết 

quản lý và tiết kiệm tiền lương. Ngoài ra, tiền lương còn là một phương tiện rất 

hiệu quả để thu hút người lao động có tay nghề cao và tạo ra lòng trung thành 

của nhân viên đối với doanh nghiệp. Hơn thế nữa tiền lương còn là phương tiện 

kích thích động viên người lao động rất hiệu quả, tạo nên sự thành công và hình 

ảnh đẹp đẽ của doanh nghiệp trên thị trường . 

Đối với người lao động: tiền lương là phần thu nhập chủ yếu của người lao 

động, là phương tiện để duy trì sự tồn tại và phát triển của người lao động và gia 

đình họ. Ở một mức độ nào đó nó còn là một bằng chứng cụ thể thể hiện giá trị 

của người lao động, thể hiện uy tín và địa vị của người lao động trong xã hội 

cũng như trong gia đình. Qua mức tiền lương người ta có thể đánh gía được mức 

độ đối xử của chủ doanh nghiệp với người lao động. 

1.2.6.7. Phúc lợi 

Trong các tổ chức, các doanh nghiệp, người quản lý đều nhận thấy sự cần 

thiết phải cung cấp các loại bảo hiểm, và các chương trình khác liên quan đến 

sức khoẻ, sự an toàn, các loại bảo hiểm và các lợi ích khác cho người lao động. 

Phúc lợi là phần thù lao gián tiếp được trả dưới dạng các hỗ trợ về cuộc 

sống cho người lao động. 

Các loại phúc lợi: gồm có hai loại phúc lợi và dịch vụ: 

Phúc lợi bắt buộc: là khoản phúc lợi tối thiểu mà các tổ chức phải đưa ra 

theo yêu cầu của pháp luật. Có thể là: các loại bảo đảm, bảo hiểm xã hội, bảo 

hiểm y tế, trợ cấp thất nghiệp, trợ cấp ốm đau, tai nạn lao động hoặc bệnh nghề 
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nghiệp, hưu trí, thai sản, tử tuất… 

Phúc lợi tự nguyện: là các phúc lợi mà tổ chức đưa ra, tuỳ thuộc vào khả 

năng kinh tế của họ, và sự quan tâm của lãnh đạo đó. 

Mục tiêu của các chương trình phúc lợi: 

 Duy trì và nâng cao năng suất lao động. 

 Thực hiện chức năng xã hội của chúng đối với người lao động. 

 Đáp ứng đòi hỏi của đại diện người lao động và nâng cao vai trò điều tiết 

của chính phủ. 

 Duy trì mức sống vật chất và tinh thần của người lao động. 

1.2.6.8. An toàn và sức khoẻ ngƣời lao động 

Vấn đề an toàn và sức khoẻ cho người lao động là một vấn đề rất được 

quan tâm. Bởi người lao động được bảo đảm an toàn trong quá trình lao động thì 

họ mới yên tâm khi làm việc, người lao động có sức khoẻ, thoải mái tâm lí thì 

mới hoàn thành tốt nghiệm vụ được giao, nâng cao năng suất lao động. Mục tiêu 

của công tác an toàn và sức khoẻ cho người lao động tại doanh nghiệp là: bảo 

đảm cho người lao động không bị ốm đau bệnh tật, tai nạn do tác động của các 

yếu tố nguy hiểm, có hại trong lao động sản xuất thông qua thực hiện các luật 

pháp, chính sách và các giải pháp về khoa học kĩ thuật, về kinh tế xã hội, về 

tuyên truyền giáo dục, về tổ chức lao động và sự tuân thủ các quy phạm về an 

toàn và vệ sinh lao động của người sử dụng lao động và người lao động. 

      Về phía người sử dụng lao động: phải lập các kế hoạch, các biện pháp an 

toàn vệ sinh lao động và cải thiện điều kiện làm việc, trang bị dụng cụ bảo hộ 

lao động, hướng dẫn cho lao động các nội quy, quy định về an toàn và vệ sinh 

lao động; phân công trách nhiệm giám sát công tác an toàn vệ sinh lao động, có 

báo cáo kết quả tình hình theo dõi, bảo đảm chế độ làm việc nghỉ ngơi hợp lí 

cho người lao động, tổ chức khám sức khoẻ định kỳ… 

      Về phía người lao động: chấp hành mọi nội quy, quy định về an toàn lao 

động của tổ chức; từ chối hoặc rời bỏ nơi làm việc khi phát hiện nguy cơ xảy ra 

tai nạn nguy hại tới sức khoẻ và tính mạng của bản thân, trình báo với người phụ 

trách, chỉ trở lại nơi làm việc khi nguy cơ đó được khắc phục; khiếu nại với cơ 

quan nhà nước nếu người sử dụng vị phạm quy định an toàn lao động của Nhà 
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nước hoặc trái với hợp đồng lao động… 

  1.3. Vấn  đề sử dụng và quản lý hiệu quả nguồn nhân lực 

1.3.1. Khái niệm về hiệu quả  sử dụng nguồn nhân lực 

1.3.1.1. Khái niệm chung về hiệu quả  kinh tế 

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

là một phạm trù kinh tế có vai trò đặc biệt quan trọng và có ý nghĩa to lớn trong 

quản lý kinh tế cũng như trong khoa học quản lý. 

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

phương án hoặc các quyết định trong quá trình hoạt động thực hiện của con 

người ở mọi lĩnh vực, mọi thời điểm. Chỉ tiêu hiệu quả là tỷ lệ giữa kết quả thực 

hiện của hoạt động đã đề ra với chi phí đã bỏ ra để đạt được kết quả. 

1.3.1.2. Khái niệm hiệu quả sử  dụng lao động 

      Hiệu quả sử dụng lao động là một trong những chỉ tiêu cơ bản để đánh giá 

việc thực hiện mục tiêu kinh tế của doanh nghiệp. 

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

1.3.2.1. Hiệu suất sử dụng lao động (Hs):     

                 Hs =  Tổng doanh thu 

                                               Tổng lao động                   ĐVT:  đồng/người 

Ý nghĩa chỉ tiêu trên cho biết một lao động làm ra bao nhiêu đồng doanh 

thu trong một thời kỳ nhất định. Chỉ tiêu này càng cao cho thấy vấn đề sử dụng 

trong doanh nghiệp rất hiệu quả. 

1.3.2.2. Năng suất lao động bình quân (Ns): 

                 Ns =   Tổng sản lượng 

                                               Tổng lao động                    ĐVT:   m²/người 

Ý nghĩa của chỉ tiêu này cho biết một lao động làm ra bao nhiêu sản phẩm trong 

thời gian nhất định. 

1.3.2.3. Tỷ suất lợi nhuận lao động (hiệu quả sử dụng lao động: Hq)                   

                Hq =   Tổng lợi nhuận 

                                              Tổng lao động                          ĐVT: đồng/người 

    Ý nghĩa của chỉ tiêu cho biết một lao động làm ra bao nhiêu lợi nhuận trong 

một thời gian nhất định. 
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     Thông qua các chỉ tiêu trên ta có thể so sánh sự biến động qua các năm, sau 

đó tìm nguyên nhân và các nhân tố ảnh hưởng tới sự biến động đó, để đưa ra các 

giải pháp phù hợp nâng cao hiệu quả sử dụng và quản lý nguồn nhân lực. 

 1.3.3. Các biện pháp nâng cao hiệu quả  sử dụng nguồn nhân lực của 

doanh nghiệp 

1.3.3.1. Phương pháp hành chính: 

        Là cách thức tác động trực tiếp của chủ thể quản trị lên đối tượng quản trị 

dựa vào mối quan hệ về tổ chức nhằm thực hiện các mục tiêu đề ra. Sự tác động 

này mang tính bắt buộc thông qua các nhiệm vụ, chỉ thị, mệnh lệnh đòi hỏi 

người thực hiện phải chấp hành một cách nghiêm ngặt. Sử dụng phương pháp 

này có tác dụng thiết lập, duy trì trật tự, kỷ cương trong một hệ thống tổ chức, 

góp phần giải quyết nhanh chóng vấn đề nảy sinh. 

 

 

1.3.3.2. phương pháp kinh tế: 

       Là những phương pháp gián tiếp tác động đến nguồn nhân lực dựa vào 

những mối quan hệ về lợi ích nhằm tạo ra một tình huống để người lao động 

hành động theo phương án có lợi nhất. Việc sử dụng phương pháp này gắn liền 

với các đòn bảy kinh tế như lương, tiền thưởng, cung cấp dịch vụ. 

1.3.3.3. Phương pháp giáo dục, thuyết phục: 

       Là phương pháp có ý nghĩa lớn trong quản trị vì đối tượng của quản trị là 

con người - một thực thể năng động, là tổng hoà của mối quan hệ nên phương 

pháp giáo dục là tác động vào tình cảm nhận thức của người lao động nhằm khai 

thác đến mức cao nhất tiềm năng của con người vào việc sản xuất kinh doanh 

của doanh nghiệp. 

       Phương pháp giáo dục áp dụng với phương pháp hành chính và phương 

pháp kinh tế một cách uyển chuyển, hợp lý sẽ tạo ra hiệu quả cao hơn. Tuy 

nhiên, tuỳ vào hoàn cảnh cụ thể mà nhà quản trị có thể chú trọng hơn đến một 

phương pháp nào. 
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PHẦN II 

Phân tích thực trạng nguồn nhân lực 

và  quản lý nhân lực tại công ty 

cổ phần đầu tƣ & thƣơng mại  

An Thắng 

  
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Mét sè biÖn ph¸p n©ng cao hiÖu qu¶ sö dông vµ qu¶n nguån nh©n lùc 

Sinh viªn: Lª Thu HiÒn 31 

2.1. Giới thiệu chung về công ty cổ  phần  

Tên công ty viết bằng tiếng việt:  CÔNG TY CỔ PHẦN ĐẦU TƢ 

VÀ  THƢƠNG MẠI AN THẮNG 

Tên công ty viết bằng tiếng nước ngoài: AN THANG TRADING & 

INVESTMEN  JOINT STOCK COMPANY 

 Địa chỉ trụ sở chính: Số 36 Nguyễn Văn Linh, xã An Đồng, huyện An 

Dương, thành phố Hải Phòng 

Số điện thoại: 0313531395                                Số fax : 031-3571552 

Vốn  điều lệ: 8.000.000.000đồng (Tám tỷ đồng) 

Số tài khoản tại Ngân hàng Eximbank: 0200831361 

2.1.1. Quá  trình hình thành và phát triển: 

Công ty cổ  phần đầu tư và thương mại An Thắng được thành lập ngày 

22/7/2006 theo quyết định của Uỷ ban nhân dân thành phố Hải Phòng. Công ty 

hoạt động theo giấy chứng nhận đăng kí kinh doanh số 02030045do sở kế hoạch 

đầu tư thành phố Hải Phòng cấp. Lĩnh vực kinh doanh chính của công ty là sản 

xuất gia công, thương mại các sản phẩm tôn mạ màu, tôn mạ kẽm….. 

    Công ty cổ phần đầu tư và thương mại An Thắng tiền thân là xưởng sản 

xuất Tôn thuộc công ty TNHH Thắng Thanh. Do hoạt động có hiệu quả và được 

sự cho phép của công ty TNHH Thắng Thanh, xưởng sản xuất  tách riêng thành 

một đơn vị hoạt động độc lập. 

      Khi mới thành lập công ty gặp rất nhiều khó khăn, mới đầu công ty chỉ có 

hơn 28 công nhân viên được phân bổ cho phòng tài chính và xưởng sản xuất. 

Máy móc thiệt bị còn hạn chế với 3 loại máy: máy cán tôn 5, 11 sóng, máy đập 

phụ kiện tôn, máy đập sóng ngói, không thể đáp ứng nhu cầù của thị trường. 

Ngoài ra với diện tích mặt bằng của công ty hơn 1.280m2, hệ thống kho hàng 

của doanh nghiệp còn chật hẹp, thiếu thốn. 

      Tuy nhiên với sự nỗ lực của các cán bộ  nhân viên và đường nối lãnh đạo 

đứng đắn của hội đồng quản trị, sau hơn 3 năm công ty không những vượt qua 

những khó khăn mà còn không ngừng phát triển. Doanh thu tiêu thụ sản phẩm 
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tăng hơn 20% một năm, thu nhập bình quân người lao đông tăng 12% một năm. 

     Trong những năm qua, ban lãnh đạo công ty luôn quan tâm đến việc đầu tư 

vào  máy móc, dây chuyền công nghệ hiện đại, tìm hiểu nhu cầu thị trường để 

sản xuất ra các sản phẩm phù hợp. Sản phẩm của Công ty luôn có uy tín trên thị 

trường. Với chính sách thực hiện đổi mới công nghệ, hiện đại hoá cơ sở vật chất, 

kỹ thuật, công ty đảm bảo cung ứng một cách đầy đủ, kịp thời nhanh chóng cho 

mọi khách hàng theo đúng chủng loại, yêu cầu với chất lượng tốt, số lượng 

chính xác, giá cả hợp lý. Mặt khác do quản lý tốt mạng lưới phân phối, lại được 

sự tín nhiệm của khách hàng, nên những năm gấn đây Công ty đã chiếm được 

lòng tin của khách hàng. 

2.1.2. Chức năng, nhiệm vụ 

1.2.1. Ngành, nghề kinh doanh của doanh nghiệp: 

 Sản xuất sắt, thép, gang, sản xuất các cấu kiện kim loại, thùng, bể chứa và 

nồi hơi, sản xuất máy bơm, máy nén, vòi và các van khác; 

 Lắp đặt hệ thống điện, hệ thống cấp thoát nước và lắp đặt xây dựng khác; 

 Bán buôn sắt, thép; 

 Vận tải hành khách trong nội thành, ngoại thành.Vận tải hành khách bằng 

taxi; 

 Kho bãi và lưu giữ hàng hoá; 

 Khách sạn, nhà hàng, quán ăn. 

1.2.2. Nhiệm vụ của doanh nghiệp: 

Đa dạng hoá ngành nghề kinh doanh; 

Mở rộng thị trường tiêu thụ sang các tỉnh lân cận; 

Nâng cao năng lực canh tranh; 

Phát triển hoạt động sản xuất kinh doanh, đem lại lợi ích tối ưu cho các cổ 

đông, đóng góp cho ngân sách nhà nước qua các loại thuế từ các hoạt động sản 

xuất kinh doanh, đồng thời cải thiện điều kiện làm việc, nâng cao thu nhập cho 

người lao động trong công ty. 
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Hội đồng quản trị 

Ban giám đốc 

Phòng  

kinh doanh 
 

 

Xưởng 

 An Đồng 

 

Xưởng sản 

xuất 
 

Phòng  tài 

chính kế toán 

Phòng vật  tư 

 

Xưởng 

Thuỷ 

Nguyên 

2.1.3. Cơ cấu tổ chức của doanh nghiệp 

Căn cứ vào chức năng nhiệm vụ và tình hình hoạt động, cơ cấu tổ chức của  

công ty được hình thành theo mô hình trực tuyến chức năng: 

Sơ đồ tổ chức của doanh nghiệp: 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hội  đồng quản trị: 

   Hội đồng quản trị là cơ quan quản lý của công ty, có toàn quyền nhân 

danh công ty để quyết định và thực hiện các quyền và nghĩa vụ  của công ty 

thuộc thẩm quyền của hội đồng cổ đông. 

Hội  đồng quản trị có  quyền và nghĩa vụ sau: 

 Quyết định chiến lược kinh doanh hàng năm của công ty. Quyết định huy 

động vốn theo hình thức khác. 

 Quyết định phương án, dự án đầu tư trong thẩm quyền và giới hạn theo 
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quy định Điều lệ công ty. Quyết định chào bán cổ phần mới trong phạm vi sổ cổ 

phần được quyền chào bán từng loại. 

 Quyết định giải pháp phát triển thị trường, tiếp thu và công nghệ. 

 Bổ nhiệm, miễn nhiệm, cách chức, kí hợp đồng, chấm dứt hợp đồng với 

Giám đốc và người quản lí quan trọng khác; Quyết định mức lương và quyền lợi 

khác của những người quản lý đó trong công ty; Giám sát, chỉ đạo Giám đốc và 

người quản lý khác trong điều hành công việc kinh doanh hằng ngày của công 

ty. 

 Quyết định cơ cấu tổ chức, quy chế quản lý nội bộ Công ty; Quyết định 

lương và phụ cấp đối với người lao động trong Công ty. 

 Các quyền và nghĩa vụ khác theo quy định của luật doanh nghiệp. 

  Giám đốc: 

        Hội đồng quản trị bổ nhiệm một người trong số họ hoặc thuê người 

khác làm giám đốc. Trường hợp Điều lệ công ty không quy định Chủ tịch hội 

đồng quản trị là người đại diện theo pháp luật, thì Giám đốc là người đại diện 

theo pháp luật của công ty. Giám đốc công ty là người điều hành công việc kinh 

doanh hằng ngày của công ty; chịu sự giám sát của Hội đồng quản trị, chịu trách 

nhiệm trước Hội đồng quản trị và trước pháp luật về việc thực hiện các quyền và 

nghĩa vụ được giao. 

Giám  đốc có quyền và nghĩa vụ sau: 

 Tổ chức thực hiện các quyết định của Hội đồng quản trị; 

 Quyết định các vấn đề liên quan đến công việc kinh doanh hàng ngày của 

công ty mà không cần phải có quyết định của Hội đồng quản trị; 

 Tổ chức thực hiện kế hoạch kinh doanh và kế hoạch đầu tư của công ty; 

 Bổ nhiệm, miễn nhiệm, cách chức các chức danh quản lí trong công ty, 

trừ các chức danh thuộc thẩm quyền của Hội đồng quản trị. 
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Phòng kinh doanh: 

Nhiệm vụ: 

 Tư vấn, chăm sóc, theo dõi khách hàng đã và đang sử dụng dịch vụ của 

công ty. Tham gia vào các hoạt động marketing, mở rộng mạng lưới kinh doanh 

của công ty. Duy trì những quan hệ kinh doanh hiện có, nhận đơn đặt hàng. 

 Thiết lập những mối quan hệ kinh doanh mới bằng việc lập kế hoạch và tổ 

chức lịch công tác hàng ngày đối với những quan hệ kinh doanh hiện có hay 

những quan hệ kinh doanh tiềm năng 

 Đề xuất phương án thực hiện hợp đồng với khách hàng, đế xuất các 

phương án tiếp cận khách hàng hiệu quả. 

 Báo cáo công việc trực tiếp Giám đốc kinh doanh. 

Phòng tài chính kế toán: 

Nhiệm vụ, chức năng: 

Thu, chi, lập báo cáo về tình hình kinh doanh hàng ngày, trong tuần, trong 

tháng, trong quý trong năm… 

Thực hiện và theo dõi công tác tiền lương, tiền thưởng và các khoản thu 

nhập, chi trả theo chế độ, chính sách người lao động trong công ty. 

Tổng kết báo cáo kịp thời các biến động trong kinh doanh với lãnh đạo 

công ty. 

Lập biểu theo yêu cầu của các cơ quan chức năng và các cơ quan quản lí 

nhà nước: báo cáo thuế, báo cáo Doanh nghiệp hàng tháng, hàng quý, năm. 

Tham mưu cho lãnh đạo công ty trong lĩnh vực quản lí, điều hành công 

tác kinh tế tài chính và hoạch toán kế toán. 

Phân xƣởng sản xuất: 

Chức năng, nhiệm vụ: 

 Đảm bảo kế hoạch sản xuất đề ra đúng tiến độ; 

 Báo cáo tình hình và tiến độ sản xuất cho Giám đốc đồng thời thông tin 

cho phòng chức năng liên quan; 

 Chịu trách nhiệm về chất lượng sản phẩm sản xuất tại Xưởng; 
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 Khắc phục các lỗi xuất hiện trong quá trình sản xuất; 

 Thực hiện các nhiệm vụ khác theo phân công của Giám đốc. 

 Phòng vật tƣ: 

 Đảm bảo nhập xuất vật tư, hàng hóa phải cân, đong, đo, đếm cụ thể, đúng 

nguyên tắc, thủ tục quy định. Không để hao hụt, mất mát, hư hỏng vật tư hàng 

hóa, tổ chức kiểm kê định kỳ đúng quy định. 

 Theo dõi việc thực hiện mua bán vật tư, thiết bị cho sản xuất, tiêu thụ sản 

phẩm. 

2.1.4. Kết quả hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp 

   Công ty đã và đang tiến hành các hoạt động sản xuất kinh doanh sau: 

 Công ty chuyên kinh doanh các sản phẩm tôn mạ màu, tôn mạ kẽm, xà gồ 

thép, các loại phụ kiện…….. 

 Công ty còn gia công các loại tôn mạ màu, mạ kẽm phẳng thành các loại 

tôn  5, 6, 9, 11 sóng, tôn sóng ngói  theo đơn yêu cầu đơn đặt hàng của khách 

hàng. 

Các chỉ tiêu sản xuất kinh doanh chủ yếu của doanh nghiệp qua 2 năm 

( 2008 và năm 2009) như sau: 

BẢNG MỘT SỐ CHỈ TIÊU 

ChØ  tiªu 
N¨m 

2008 

N¨m 

2009 



 

 

% 

Sản lượng tiêu thụ trong 

 kỳ (m
2
) 

 

453190 

 

584076 

 

130886 

 

22.88 

Doanh thu tiêu thụ 38.178.877.856 46.876.345.787 8.697.467.931 22,78 

Lợi nhuận trước thuế 1.521.935.004 2.593.366.561 1.071.431.557 70.39 

 Số lượng lao động 72 67 - 5 -6.94 

Lương bình quân 2.105.000 2.359.500 254.500 12.09 

Nghĩa vụ nộp thuế 

 với nhà nước 

426.141.801 726.142.637 300.000.836 70.39 
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  - Sản lượng tiêu thụ trong năm 2009 đạt 584.076 m
2
 tăng 22.88% so với 

năm 2008. Do trong năm 2009 doanh nghiệp mở rộng thêm thị trường tiêu thụ 

tại các tỉnh lân cận như: Hải Dương, Quảng Ninh, Hưng Yên, Phú Thọ… 

  - Doanh thu tiêu thụ đạt 46.876.345.787 đồng tăng 22.78% so với năm 2008. 

  - Lợi nhuận trước thuế năm 2009 đạt 2.593.366.561đồng tăng 70.39% so 

với năm 2008, Tương ứng với mức tăng là 1.071.421.557 đồng. 

- Cùng với mức tăng về lợi nhuận đồng nghĩa với việc nghĩa vụ thực hiện 

nộp thuế cho ngân sách nhà nước năm 2009 tăng 70.39% so với năm 2008. 

- Số  lượng lao động trong năm 2009 giảm 5 người so với năm 2008, 

tương ứng với mức giảm là 6.94% so với năm 2008. 

2.2. Phân tích hiện trạng quản lý  và sử dụng lao động tại công ty cổ phần 

đầu tƣ & thƣơng mại An Thắng 

    Con người là yếu tố quyết định mọi thành bại của hoạt động kinh doanh. Bởi 

vậy, doanh nghiệp phải chú y đến việc sử dụng con người phát triển nhân sự, 

xây dựng môi trường văn hoá và có nề nếp, tổ chức của doanh nghiệp. Đồng 

thời doanh nghiệp phải quan tâm đến các chỉ tiêu rất cơ bản như số lượng lao 

động, trình độ nghề nghiệp, năng suất lao động, thu nhập bình quan, năng lực 

của cán bộ quản lý. 

2.2.1. Đặc điểm lực lƣợng lao động 

    Số lượng lao động của doanh nghiệp không ổn định theo các năm mà thay đổi 

theo thời kì, theo sự biến động của thị trường. 
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TT 

 

Chỉ tiêu 

Năm 2008 Năm 2009 chênh lệch 

      Số 

   lƣợng 

    Tỷ lệ 

      % 

      Số 

   lƣợng 

   Tỷ lệ  

 tuyệt đối 

1 Tổng số lao động 72 100 67 100 -5 

2 Lao động gián tiếp 22 30,56 20 29,85 -2 

3 Lao động trực tiếp 50 69,44 47 71,25 -3 

4 Cơ cấu LĐ các phòng ban      

5 Ban Giám đốc 2 1,39 2 1,47 0 

6 Phòng kinh doanh 11 16,67 9 14,67 -2 

7 Phòng tài chính 4 5,56 4 5,99 0 

8 Phòng vật tư 3 4,17 3 4,42 0 

9 Xưởng sản xuất 47 65,28 44 65,64 -3 

10 Đội lái xe 3 4,17 3 4,42 0 

11 Tổ bảo vệ 2 2,78 2 2,95 0 

Nguồn: Công ty cổ phần đầu tư và thương mại An Thắng 

     Việc quản lý lao động thuộc phạm vi, trách nhiệm do Ban giám đốc quyết 

định và các phòng ban thi hành quyết định đó. 

     Ban Giám đốc công ty gồm có: Giám đốc và Phó giám đốc phụ trách về sản 

xuất kinh doanh. Ban giám đốc công ty có trình độ đại học và tuỳ theo trình độ 

và năng lực từng người mà quyết định phân bổ vào các nhiệm vụ khác nhau. 

     Phòng kinh doanh: gồm có trưởng phòng kinh doanh và 7 nhân viên đều là 

người có trình độ đại học, 1 nhân viên có trình độ cao đẳng, công tác tiêu thụ sản 

phẩm hàng hoá trên thị trường. Họ đều là những người hiểu biết về thị trường 

đồng thời cũng hiểu biết về công nghệ sản xuất kinh doanh của công ty.  

     Phòng tài chính kế toán: gồm có kế toán trưởng là người tốt nghiệp đại học 

chuyên ngành về tài chính kế toán, có chứng chỉ kế toán trưởng, sử dụng thành 

thạo các phần mềm kế toán. Còn các nhân viên trong phòng đều có trình độ về 
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nghiệp vụ kế toán, biết sử dụng máy vi tính. Phòng này có nhiệm vụ tham mưu 

cho Ban giám đốc tổ chức thực hiện tốt hạch toán kinh tế thông qua việc đưa ra 

các biện pháp sử dụng hợp lý tiền vốn, vật tư, thiết bị trong sản xuất kinh doanh. 

      Xưởng sản xuất: việc phân bổ nhân sự tuy không đòi hỏi các nhân viên phải 

có trình độ đại học nhưng nó cũng có một vài tiêu chuẩn riêng ở phân xưởng sản 

xuất. Đứng đầu phân xưởng là quản đốc phân xưởng chịu trách nhiệm chính về 

chất lượng sản phẩm mà doanh nghiệp sản xuất ra, do vậy quản đốc phải là 

người có trình độ chuyên môn cao, có kinh nghiệm và thâm niên công tác. Quản 

đốc chính là nhà quản trị cấp cơ sở là người trực tiếp quản lý công nhân làm việc 

vì vậy quản đốc phải là người trung thực, vô tư, công bằng để tránh không khí 

ghen tị lẫn nhau giữa các công nhân trong cùng một phân xưởng. 

       Các công nhân trong phân xưởng là người trực tiếp làm ra các sản phẩm, 

thường thì lực lượng lao động trong các phân xưởng là các lao động lành nghề 

hay là các lao động phổ thông. 

2.2.2. Tình hình cơ cấu nhân sự của doanh nghiệp 

2.2.2.1. Tính chất lao động 

 

Số TT 

 

 

Chỉ tiêu 

Năm 

2008 2009 Chênh lệch 

số 

lƣợn

g 

Tỷ 

trọng 

(%) 

Số 

lƣợn

g 

Tỷ 

trọng 

(%) 

Tuyệt 

đối 

Tƣơng 

đôí 

(%) 

1 Tổng lao động 72 100 67 100 -5 -6,94 

2 -Lao động gían tiếp 22 30,55 20 29,85 -2 10 

3 -Lao động trực tiếp. 50 69,45 47 70,15 -3 6 

      (Nguồn: Công ty cổ phần đầu tư và thương mại An Thắng) 

   Nhìn vào bảng số liệu ta thấy số lượng lao động trực tiếp của công ty luôn 

chiếm tỷ trọng lớn hơn, cụ thể năm 2008 tỷ lệ này chiếm 69,45% tương ứng với 

50 lao động. Năm 2009 chiếm 70,15% tương ứng với 47 lao động. 
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2.2.2.2. Cơ cấu lao động theo giới tính  

 

Số  

TT 

 

Chỉ 

 tiêu 

Năm 

2008 2009 Chênh lệch 

Số ngƣời  

(ngƣời) 

Tỷ trọng 

(%) 

Số ngƣời 

 (ngƣời) 

Tỷ trọng 

(%) 

  Tuyệt  

đối 

  Tƣơng đôí 

(%) 

Theo giới tính 

  -

Nam. 

55 76,38 52 77,61 -3 5,45 

  -Nữ. 17 23,62 15 22,39 -2 11,76 

Nguồn: Công ty cổ phần đầu tư và thương mại An Thắng 

     Nhìn chung cơ cấu lao động của công ty được cải thiện hợp lý hơn, song tỷ 

trọng giữa lao động nam và nữ chênh lệch rất lớn. Đó là do công việc sản xuất ở 

các phân xưởng yêu cầu phải có sức khỏe tốt nên chỉ phù hợp với nam giới. Còn 

lao động nữ chủ yếu làm trong các phòng: phòng kế toán, phòng kinh doanh, 

phòng vật tư mà các vị trí này lại chỉ cần một số lượng vừa đủ mà thôi. 

2.2.2.3. Cơ cấu lao động theo độ tuổi 

 

STT 

 

      Chỉ tiêu 

Năm 

2008 2009 Chênh lệch 

Số ngƣời 

(ngƣời) 

Tỷ trọng 

 (%) 

Số ngƣời  

(ngƣời) 

Tỷ trọng  

(%) 

Tuyệt đối Tƣơng đôí 

 (%) 

1 Tổng lao động 72 100 67 100 -5 -6,94 

2 18-30 37 51,39 35 52,21 -2 0,87 

3 31-40 20 27,78 19 28,31 -1 0,51 

4 41-50 11 15,28 9 13,44 -2 -1,84 

5 50-60 4 5,56 4 5,99 0 0,44 

               Nguồn: Công ty cổ phần đầu tư và thương mại An Thắng 

     Lao động trong doanh nghiệp ở nhiều độ tuổi khác nhau trong phạm vi từ 18 

đến 60 tuổi. Qua bảng số liệu trên ta thấy số lượng lao động trong độ tuổi từ 18 
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đến 30 chiếm tỷ trọng lớn nhất với tỷ lệ là 51, 39 % năm 2008, năm 2009 là 

52,21%. Lao động trong độ tuổi từ 31 đến 40 tuổi chiếm 27,78% năm 2008, năm 

2009 là 28,31%. Lao động trong độ tuổi từ 41 đến 50 chiếm tỷ trọng năm 2008 

là 15,28% đến 13,44%. Còn lại là số lượng lao động từ 51 đến 60 tuổi.So sánh 

trong hai năm ta nhận thâý số lượng lao động không thay đổi nhiều. Do tính chất 

công việc nặng nhọc nên doanh nghiệp cần những công nhân có sức khoẻ tôt, 

dẻo dai, có sức chịu đựng với cường độ làm việc liên tục, kéo dài nên số lượng 

lao động  từ 18 đến 40 tuổi chiếm tỷ trọng lớn. Để luôn đảm bảo công việc được 

hoàn thành một cách nhanh nhất. 

2.2.2.4. Cơ cấu lao động theo trình độ học vấn 

  

 

 

STT 

 

 

       Chỉ tiêu 

Năm 

2008 2009 Chênh lệch 

Số ngƣời 

(ngƣời) 

Tỷ trọng 

   (%) 

Số ngƣời  

(ngƣời) 

Tỷ trọng 

 (%) 

Tuyệt 

   đối              

Tƣơng 

đôí (%) 

1 Tổng lao động 72 100 67 100 -5 -6,94 

Trình độ học vấn 

2 -Đại học và trên 

 đại học. 

25 34,72 23 34,33 -2 8 

3 -Cao đẳng và  

Trung cấp. 

40 55,56 37 55,22 -3 7,5 

4 - Lao động 

phổ thông. 

7 9,72 7 10,45 0 0 

                   (Nguồn: Công ty cổ phần đầu tư và thương mại An Thắng) 

     Qua bảng số liệu ta thấy tỷ trọng số lao động cao đẳng và trung cấp của 

doanh nghiệp là lớn nhất. Năm 2008 chiếm tới 55,56% và năm 2009 chiếm 

55,22%. Tỷ lệ lao động đại học và trên đại học chiếm 34,72% năm 2008, chiếm 

34,33% năm 2009. Tỷ lệ lao động phổ thông chiếm 9,72% năm 2008, năm 2009 

chiếm 10,45%. Là một doanh nghiệp chuyên gia công và thương mại các tấm 
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lợp tôn mạ màu, mạ kẽm nhưng doanh nghiệp có đội ngũ lao động có trình độ 

học vấn tương đối cao. Hơn 90% số lao động của doanh nghệp đã qua đào tạo. 

Đối với các nhân viên văn phòng, doanh nghiệp thường tuyển dụng của các 

trường đại học chuyên ngành kinh tế, biết sử dụng máy tính thành tạo, am hiểu 

thị trường,….Đối với công nhân trực tiếp sản xuất tuyển dụng tại các trương cao 

đẳng và trung cấp nghề, một số ít là lao động phổ thông, có sức khoẻ, có ý thức, 

trách nhiệm trong công việc… 

2.2.2.5. Trình độ tay nghề của ngƣời lao động 

Trình độ tay nghề của người lao động cũng là một yếu tố không nhỏ góp 

phần vào sự thành công của công ty. Công việc sản xuất có được thuần thục, 

nhuần nhuyễn hay không là phụ thuộc vào trình độ lành nghề của người lao 

động. Trình độ lành nghề được thể hiện qua bậc thợ của họ. Do đặ điểm của 

công ty là chuên gia công sản phẩm tôn nên lượng lực lao động chính là công 

nhân  trực tiếp sản xuất. 

Bảng đánh giá trình độ lành nghề của công nhân trực tiếp sản xuất 

  

STT 
  

  

 Chỉ 

  tiêu 
  

Năm 2008 Năm 2009 Chênh lệch 

Số 

lượng 

Tỷ trọng 

   (%) 

   Số 

lượng 

Tỷ trọng 

  (%) 

Số 

lượng 

Tỷ trọng 

(%) 

1 Bậc 1 7 14 2 4.255 -5 -9.75 

2 Bậc 2 15 30 7 14.89 -8 -3.11 

3 Bậc 3 10 20 15 31.91 5 3.65 

4 Bậc 4 6 12 9 19.15 3 3.15 

5 Bậc 5 5 10 7 14.89 2 5.15 

6 Bậc 6 4 8 4 8.511 0 0.51 

7 Bậc 7 3 6 3 6.383 0 0.38 

8 Tổng 

 số 

50 100 47 100 -3 0 

                Nguồn: Công ty cổ phần đầu tư và thương mại An Thắng 

Bậc thợ  càng cao chứng tỏ trình độ tay nghề của ngày lao động càng cao. Qua 

bảng số liệu trên ta thấy số lượng lao động của công ty ở bậc thợ 5, 6, 7 là ít so 

với số lượng lao động ở các bậc thợ 1, 2, 3, 4. Điều này chứng tỏ số lượng công 
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nhân lành nghề tại công ty chưa nhiều, trình độ tay tay nghể người lao động 

chưa cao. 

2.3. Thực trạng công tác quản trị  nguồn nhân lực tại công ty cổ  phần đầu 

tƣ & thƣơng mại An Thắng 

2.3.1. Phân tích hiệu quả sử  dụng nguồn nhân lực 

STT Chỉ tiêu ĐVT Năm 2008 Năm 2009 Chênh lệch 

1 Tổng sản lượng m² 453.190 584.076 130.886 

2 Doanh thu Đồng 38.178.877.856 46.876.345.787 8.697.467.931 

3 Lợi nhuận Đồng 1.521.935.004 2.593.366.561 1.071.431.557 

4 Tổng số LĐ Người 72 67 -5 

5 Năng suất LĐBQ m²/ng 6294.31 8717.55 2423.24 

6 Hiệu suất sử dụng LĐ Đ/ng 530.262.192 699.646.952 169.384.760 

7 Hiệu quả sử  dụng LĐ Đ/ng 21.137.986 38.706.964 17.568.977 

  

 Năng suất lao động: 

 Năng suất lao động là chỉ tiêu phản ánh hiệu quả sử dụng lao động của 

công ty tốt hay kém hiệu quả. Muốn tăng năng suất lao động công ty phải biết 

phối hợp tất cả các yếu tố từ nguyên vật liệu, công cụ dụng cụ, máy móc thiết bị, 

tổ chức lực lượng lao động, trình độ công nhân viên 

      N¨ng suÊt lao ®éng lµ chØ tiªu ph¶n ¸nh hiÖu qu¶  sö dông lao ®éng cña c«ng 

ty tèt hay kém hiệu quả. Muốn t¨ng n¨ng suÊt lao ®éng c«ng ty ph¶i biÕt phèi 

hîp tÊt c¶ c¸c yÕu tè tõ nguyªn vËt liÖu, c«ng cô dông cô, m¸y mãc thiÕt bÞ, tæ 

chøc lùc lưîng lao ®éng, tr×nh ®é c«ng nhân viên, và tất cả các khâu này phải 

phối hợp với nhau một cách linh hoạt, ăn khớp với nhau. Để hiểu rõ hơn về chỉ 

tiêu này ta phân tích qua số liệu trên của doanh nghiệp: 
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STT Chỉ tiêu ĐVT 
Năm 2008 

(1) 

Năm 2009 

(2) 

Chênh lệch 

Tuyệt đối 

Δ= (1)-

(2) 

Tương 

đối (%) 

1 Tổng sản lượng m² 453190 584076 130886 28.88 

2 Tổng số LĐ Người 72 67 -5 -6.94 

3 Năng suất LĐBQ  m²/ng 6294.31 8717.55 2423.24 38.49 

 Nhìn vào bảng trên ta thấy năng suất lao động năm 2009 tăng 2423.24 m2 

so với năm 2008. 

 Chỉ tiêu năng suất lao động là một chỉ tiêu rất quan trọng để đánh giá hiệu 

quả sử dụng lao động của một công ty. Năng suất lao động thể hiện sức sản xuất 

của lao động và được đo lường bằng số lượng sản phẩm sản xuất ra trong một 

đơn vị thời gian. Năng suất lao động càng cao tức là thời gian lao động cần thiết 

để sản xuất ra một đơn vị sản phẩm ngày càng thấp. 

  Nhìn vào bảng trên ta thấy, số lượng lao động ở công ty năm 2009 so với 

năm 2008 giảm 6.9% tương ứng với mức giảm về số tuyệt đối là 5 lao động, tuy 

nhiên tổng sản lượng năm 2009 không giảm, mà còn tăng so với năm 2008 là 

28.88%. Điều này làm cho năng suất lao động bình quân theo đầu người của 

năm 2009 tăng lên 38.49% so với năm 2008. 

     Qua đó ta thấy năm 2009 doanh nghiệp đã quan tâm hơn trong công tác sắp xếp, 

bố trí lao động. Việc phân công hợp lý, đúng người đúng việc làm tăng hiệu quả 

làm việc, tận dụng tối đa sức lao động, nâng cao năng suất lao động bình quân. 

 Hiệu suất sử dụng lao động: 

STT Chỉ tiêu ĐVT 
Năm 2008 

(1) 

Năm 2009 

(2) 

Chênh lệch 

Tuyệt  đối 

Δ= (1)-(2) 

Tƣơng 

đối (%) 

1 Doanh thu Đồng 38.178.877.856 46.876.345.787 8.697.467.931 22,78 

2 Tổng số LĐ Người 72 67 -5 -6,94 

3 Hiệu suất Đ/ng 530.262.192 699.646.952 169.384.760 31,99 
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sử dụng LĐ 

      Qua chỉ tiêu ta thấy hiệu suất sử dụng lao động năm 2009 tốt hơn so với năm 

2008. Mức tăng là 31,99% tương ứng về số tuyệt đối tăng là 169.384.760 đồng. 

Hiệu suất  tăng lên là do các nguyên nhân chính sau: 

      Do doanh thu của doanh nghiệp trong năm 2009 tăng 22,78% tương đương 

với mức tăng tuyệt đối là 8.697.467.931đồng. Ngoài ra còn do số lượng lao 

động của doanh nghiệp giảm. 

      * Tỷ suất lợi nhuận lao động: 

 

STT 

 

Chỉ tiêu 

 

ĐVT 

 

Năm 2008 

(1) 

 

Năm 2009 

(2) 

Chênh lệch 

Tuyệt  đối 

Δ= (1) - (2) 

Tương 

đối (%) 

1 Lợi nhuận Đồng 1.521.935.004 2.593.366.561 1.071.431.557 70,39 

2 Tổng số LĐ Người 72 67 -5 -6,94 

3 Tỷ suất lợi nhuận 

 lao động 

Đ/ng 21.137.986 38.706.964 17.568.977 83,16 

  
    So sánh năm 2008 và năm 2009 ta thấy khả năng sinh lời của một nhân viên 

năm 2009 tăng so với năm 2008 là 83.16% tương ứng vơi số tiền là 17.568.977 

đồng. Sự tăng lớn hiệu quả sử dụng lao động là do: 

     Do lợi nhuận trước thuế của doanh nghiệp năm 2009 tăng lên so với năm 

2008 là 70,39% tương ứng với mức tăng tuyệt đối là 1.071.431.557đồng. Mặt 

khác, số lượng lao động năm 2009 giảm đi 6,94%so với năm 2008. Điều này 

khiến cho tỷ suất lợi nhuận lao động năm 2009 tăng 83,16% so với năm 2008. 

      Với tỷ suất lao động của doanh nghiệp đạt đến 83,16% rất cao nhưng hiệu 

quả sử dụng lao động sẽ cao hơn nữa khi doanh nghiệp cao một cách tối đa năng 

suất lao động và hiệu suất sử dụng lao động. Thông qua phần phân tích trên ta 

mới thấy được năng suất lao động của doanh nghiệp tăng lên với 32,67%, hiệu 

suất sử dụng lao động đạt 31,99%. Trong khi con số này có thể cao hơn nữa nếu 

doanh nghiệp chú trọng vào một số biện pháp nâng cao hiệu quả sử dụng và 
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quản lý người lao động. 

2.3.2. Phân tích nguyên nhân ảnh hƣởng tới hiệu quả sử dụng nguồn nhân 

lực 

2.3.2.1. Phân tích công tác thiết kế và phân tích công việc 

       Phân tích công việc là một khâu quan trọng đối với các doanh nghiệp. Phân 

tích công việc  giúp người lao động hiểu rõ công việc mình sẽ làm và giúp công 

ty có thể dễ dàng đánh giá các nhân viên của mình thông qua công tác này. Bạn 

nghĩ sao khi nghe những lời than phiền của nhân viên như: “Đây không phải là 

việc của tôi!”; “Việc này chẳng phải là trách nhiệm của tôi!”; “Nếu tôi biết rằng 

phải làm những việc này thì tôi đã không xin vào làm việc này!”. Vì vậy phân 

tích công việc là một nhiệm vụ cần thiết đối với mỗi doanh nghiệp, dù là doanh 

nghiệp lớn hay nhỏ. 

      Công ty cổ phần đầu tư & thương mại An Thắng là một công ty nhỏ, phân 

tích công việc là công tác chưa được công ty chú trọng, nhưng công ty đã xây 

dựng bản mô tả công việc và bản tiêu chuẩn công việc đối với công việc, với 

từng bộ phận phòng ban. Trong bản mô tả công việc công ty ®· ghi rõ 

tên tõng công việc, mã số công việc, tên bộ phận hay địa điểm thực hiện công 

việc…Qua đó người lao động hiểu rõ nhiệm vụ và trách nhiệm công việc của 

mình trong quá trình sản xuất kinh doanh của công ty. Việc xây dựng bản mô tả 

công việc và bản tiêu chuẩn công việc được tiến hành theo yêu cầu vị trí của mỗi 

công việc và kh«ng thường xuyên được cập nhật dựa trên điều kiện thực tế của 

công ty, cũng như phải luôn đảm bảo lợi ích kinh tế, tính an toàn trong quá trình 

công tác của công nhân.  

       Quá trình tìm hiểu nội dung của các công việc là  một quá trình rất phức tạp, 

đòi hỏi phải có sự tham gia có trách nhiệm, có tổ chức của tất cả những người 

lao động và quản lý có liên quan. Công ty chưa chú trọng vào công tác 

này, nªn ph©n tÝch c«ng viÖc chưa được thùc hiÖn chuyªn s©u, chưa cã c¸n bé 

chuyªn tr¸ch ®¶m nhËn vµ chưa được tiÕn hµnh mét c¸ch khoa häc. ViÖc nghiªn 

cøu ph©n tÝch c«ng viÖc chØ dõng l¹i ë sù nh×n nhËn kh¸ch quan bªn ngoµi vµ ý 
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kiÕn chñ quan cña người ph©n tÝch v× vËy nã ¶nh hưởng tíi viÖc ®¸nh gi¸ chÊt 

lưîng c«ng viÖc. 

  2.3.2.2. Phân tích công tác hoạch định nguồn nhân lực tại công ty. 

      Hoạch định nguồn nhân lực là quá trình xác định hiện trạng nguồn nhân lực, 

nhu cầu nguồn nhân lực cần thiết để đáp ứng cho kế hoạch sản xuất kinh doanh 

của doanh nghiệp trong một giai đoạn đủ dài (ít nhất từ 3-5 năm). Hoạch định 

nguồn nhân lực cần trả lời các câu hỏi sau: 

 Hiện trạng nguồn nhân lực? 

 Cần bao nhiêu người? 

 Khi nào cần? 

 Đâu là nguồn cung ứng? 

 Ngân sách bao nhiêu? 

  Công tác hoạch định nhân lực thường diễn ra vào đầu kỳ sản xuất kinh 

doanh theo tháng, quý, năm. Đối với công ty cổ phần thương mại An Thắng 

công việc trên thường do các trưởng phòng thực hiện. Họ là người hiểu rõ thực 

trạng năng lực máy móc thiết bị, trình độ công nhân viên. Và công tác hoạch 

định được xem xét  theo các bước: 

1. Với từng bộ phận phòng ban sẽ tự dự báo nhu cầu về số lượng và cơ cấu 

lao động cần thiết để hoàn thành số lượng công việc hay sản phẩm của bộ phận 

mình. Khi xác định nhu cầu nguồn nhân lực phải xem xét sự ảnh hưởng của các 

nhân tố: nhân tố bên trong cũng như bên ngoài của doanh nghiệp. Nhân tố bên 

ngoài như tình hình kinh tế, luật pháp, sự thay đổi khoa học công nghệ. Nhân tố 

bên trong tổ chức bao gồm sự hạn chế về ngân sách chi tiêu; mức sản lượng mà 

công ty sẽ tiến hành sản xuất hàng năm… 

2. Sau khi xem xét các phòng sẽ viết báo cáo về tình hình, cũng như đưa ra 

ý kiến đóng góp với cấp trên. 

3. Các trưởng phòng sẽ phối hợp với ban giám đốc hay các trưởng phòng 

có liên quan để đưa ra quyết định nên tuyển dụng, sa thải, đào tạo nhân viên. 

Cuối cùng các trưởng phòng sẽ là nngười trực tiếp đánh giá sự điều chỉnh đó. 
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Tuy nhiên, công tác hoạch định nhân sự của doanh nghiệp còn gặp rất 

nhiều khó khăn. Phải cần có thời gian để thực hiện và đánh giá được kết quả của 

công tác này có hiệu quả hay không.  

2.3.2.3 Phân tích công tác tuyển dụng nhân lực tại công ty 

       Trong mét doanh nghiÖp, c«ng t¸c tuyÓn dông nh©n sù thµnh c«ng tøc lµ t×m 

®ưîc nh÷ng ngưêi thùc sù phï hîp víi c«ng viÖc cã ý nghÜa rÊt to lín. Doanh 

nghiÖp nhËn ®ưîc mét nguån nh©n sù xøng ®¸ng, hoµn thµnh tèt c«ng viÖc ®ưîc 

giao gãp phÇn vµo viÖc duy tr× sù tån t¹i vµ ph¸t triÓn cña doanh nghiÖp. B¶n 

th©n nh÷ng ngưêi ®ưîc tuyÓn vµo c«ng viÖc phï hîp víi n¨ng lùc vµ së trưêng 

cña m×nh sÏ rÊt høng thó vµ an t©m víi c«ng viÖc. Ngưîc l¹i nÕu viÖc tuyÓn dông 

nh©n sù kh«ng ®ưîc thùc hiÖn ®óng th× sÏ g©y ra nh÷ng ¶nh hưëng tiªu cùc t¸c 

®éng trùc tiÕp tíi c«ng ty vµ ngưêi lao ®éng. 

     Trên cơ sở các nhiệm vụ, chỉ tiêu kế hoạch mà doanh nghiệp đề ra với từng 

phòng, các phòng tiến hành lập kế hoạch nguồn nhân lực cho phòng mình.  

    Dựa vào nguồn nhân lực sẵn có, căn cứ vào kế hoạch sản xuất kinh doanh của 

doanh nghiệp xét thấy ở phòng ban nào, bộ phận nào thiếu nhân lực hoặc cần 

tuyển thêm lao động…từ nhu cầu thực tế đó mà các phòng cũng như các bộ 

phận xin ý kiến ban giám đốc ra các quyết định sao cho phù hợp với nhu cầu 

thực tế. 

    Năm 2008, doanh nghiệp đã xây dựng một xưởng sản xuất tại Huyện Thuỷ 

Nguyên. Với kế hoạch kinh doanh mới các phòng sẽ dự báo nhu cầu về lao động 

cho phòng, bộ phận xem xét cần bao nhiêu lao động. Doanh nghiệp đã lên kế 

hoạch tuyển dụng sau khi xây dựng cở sở vật chất. Với chỉ tuyển dụng 

là:                                             

Tổng số  lao động tham gia dự tuyển: 46 lao động 

Tổng số  lao động dược tuyển dụng: 20 lao động 

Trong đó : 

Đại học:                                                5 người 

Cao đẳng, trung cấp:                           13 người 
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Lao động phổ thông:                            2 người 

Các vị  trí tuyển dụng của công ty: 

Nhân viên phòng tài chính:                 1 người 

Nhân viên phòng kinh doanh:             3 người 

Nhân viên phòng vật tư:                     1 người 

Tổ bảo vệ:                                           1 người 

Đội lái xe:                                           1 người 

Công nhân trực tiếp sản xuất:            13 người 

       Nguồn tuyển dụng lao động: 

Công ty có  thể tuyển dụng bạn bè của nhân viên, công nhân trong công ty qua 

sự giới thiệu của họ. 

Công ty có  thể nhận các ứng viên xin việc. 

Ưu điểm:    

 Giúp doang 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 được tỏ ra năng nổ, chứng minh khả năng làm 

việc của mình. 

Nhược điểm:    

Đó là người được tuyển dụng phải mất một thời gian để làm quen với công 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 tiêu chí tuyển dụng:   

   Với từng công việc khác nhau thì tiêu chí tuyển dụng của công ty lại khác nhau: 

    Đối với nhân viên văn phòng thì yêu cầu phải thành thạo vi tính, có trình độ 

chuyên môn, có tinh thần thần trách nhiệm cao với công việc..... 

    Như với nhân viên phòng kinh doanh phải đủ các tiêu chí sau: 

 Trình độ Cao đẳng trở lên chuyên ngành Công nghệ thông tin, Quản trị 

kinh doanh, Kinh tế thương mại, Marketting. 

 Có hiểu biết căn bản về các dịch vụ hoặc có kiến thức về máy tính, 
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internet. 

 Có mối quan hệ rộng với các đối tượng khách hàng, biết cách tư vấn và 

khai thác khách hàng. 

 Hòa nhã và có khả năng giao tiếp tốt, giọng nói truyền cảm. 

 Có tinh thần học hỏi và năng động. 

* Phương pháp tuyển dụng: 

Công ty dán thông báo tuyển dụng tại trụ sở chính của công ty. 

* Hình thức tuyển dụng: 

Doanh nghiệp thường tổ chức thi tuyển hay xét tuyển. Tuỳ vào vị trí tuyển dụng. 

Công tác tuyển dụng của doanh nghiệp được thực hiện qua các bước sau: 

Bước 1: Xác định công việc và nhu cầu tuyển dụng nhân lực 

      Việc xác định công việc và nhu cầu tuyển dụng do trực tiếp các trưởng 

phòng, bộ phận làm. Sau đó sẽ báo cáo với ban giám đốc và các phòng hay bộ 

phận có liên quan. Giám đốc sẽ yêu cầu thành lập ban tuyển dụng, bao gồm các 

trưởng phòng và phó giám đốc sẽ cũng phối hợp thực hiện.    

      Hµng n¨m c¨n cø vµo t×nh h×nh chung cña c«ng ty vµ t×nh h×nh cña tõng bé 

phËn gi¸m ®èc c«ng ty sÏ lµ người ra quyÕt ®Þnh tuyÓn dông nh©n viªn míi 

cho c«ng ty. Nhu cÇu tuyÓn dông nh©n sù míi ph¸t sinh do yªu cÇu cña s¶n xuÊt 

kinh doanh được các phòng ban, xưởng sản xuất thông báo như sau: 

Các vị  trí tuyển dụng của công ty: 

Nhân viên phòng tài chính:          1 người 

Nhân viên phòng kinh doanh:      3 người 

Nhân viên phòng vật tư:               1 người 

Tổ bảo vệ:                                     1 người 

Đội lái xe:                                     1 người 

Công nhân trực tiếp sản xuất:     13 người  

    Sau khi x¸c ®Þnh ®ưîc nhu cÇu tuyÓn dông nh©n sù, c«ng ty sÏ ®Ò ra c¸c yªu 

cÇu tiªu chuÈn cÇn thiÕt cho c«ng t¸c tuyÓn dông nh©n sù. §ã lµ c¸c yªu cÇu vÒ: 

tr×nh ®é chuyªn m«n, vÒ tay nghÒ ngưêi lao ®éng, vÒ kinh nghiÖm, vÒ søc 
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khoÎ… 

Bước 2: Thông báo nhu cầu tuyển dụng nhân sự 

    Công ty thường thông báo nhu cầu tuyển dụng nhân sự bằng cách dán bảng 

thông báo ở trụ sở cơ quan của công ty và thông báo trong nội bộ công ty. 

Bước 3: Thu nhận và nghiên cứu hồ sơ 

Sau khi nghiªn cøu nhu cÇu tuyÓn dông nh©n sù, ban tuyển dụng sÏ tiÕn 

hµnh viÖc thu nhËn hå s¬. Công ty đã nhận được 46 bộ hồ sơ, sau ®ã  cán 

bộ trong ban tuyển dụng phải nghiªn cøu  hå s¬ vµ c¸c øng cö viªn. ViÖc nghiªn 

cøu hå s¬ ®Ó lo¹i bá c¸c øng cö viªn kh«ng ®¹t tiªu chuÈn yªu cÇu mµ c«ng ty ®· 

®Ò ra theo c«ng viÖc cÇn tuyÓn. ViÖc nghiªn cøu thu nhËn hå s¬ ®ưîc c¸c c¸n bé 

c«ng nh©n viªn trong ban tuyển dụng thùc hiÖn víi tinh thÇn tr¸ch nhiÖm cao, v× 

x¸c ®Þnh ®©y lµ mét nhiªm vô rÊt quan träng, gióp c«ng ty gi¶m ®ưîc chi phÝ cho 

c¸c qu¸ tr×nh tuyÓn dông nh©n sù ë c¸c giai ®o¹n tiÕp theo. 

Bước 4 : Thi tay nghề và phỏng vấn 

     C«ng ty chØ tiÕn hµnh pháng vÊn víi c¸c øng cö  viªn ®ưîc tuyÓn dông cho 

c«ng viÖc ë c¸c phßng ban chøc n¨ng, gi¸m ®èc sÏ lµ ngưêi trùc tiÕp pháng vÊn 

c¸c øng cö viªn ®ã. 

    Thi tay nghÒ ®ưîc ¸p dông cho viÖc tuyÓn dông c¸c c«ng nh©n ë c¸c ph©n 

xưëng. Bµi thi tay nghÒ do quản đốc phân xưởng s¶n xuÊt ra ®Ò vµ chÊm ®iÓm. 

ViÖc thi tay nghÒ ®ưîc gi¸m s¸t bëi c¸c c¸n bé trong phßng kü thuËt s¶n xuÊt, 

kÕt qu¶ bµi thi sÏ ph¶n ¸nh vÒ tr×nh ®é tay nghÒ cña mçi c«ng nh©n. 

Bước 5: Tổ chức khám sức khỏe 

Sau khi vượt qua được các vòng thi tay nghề và phỏng vấn, các ứng viên sẽ phải 

đi khám sức khỏe, nếu ai đủ sức khỏe thì sẽ được nhận vào làm việc. 

Bước 6: Thử việc 

       Sau quá trình nghiên cứu hồ sơ, phỏng vấn, thi tay nghề, khám sức khoẻ 

công ty đã lựa chọn được 20 ứng viên phù hợp với yêu cầu, tiêu chuẩn tuyển 

dụng của các phòng ban, phân xưởng. 

Số nhân viên mới được tuyển dụng phải trải qua thực tế ít nhất là một tháng. 

Nếú trong quá trình thử việc, họ tỏ ra là người có khả năng hoàn thành tốt mọi 
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công việc được giao thì sẽ được ký hợp đồng lao động chính thức với công ty, 

ngược lại nếu ai vi phạm kỷ luật hoặc lười biếng hoặc trình độ chuyên môn quá 

kém so với yêu cầu của công việc thì sẽ bị sa thải. 

       Đối với lao động trực tiếp, thời gian thử việc được công ty quy định là 3 tháng. 

Người lao động sẽ được bố trí thử việc tại xưởng sản xuất. Trong thời gian thử 

việc, người lao động sẽ được học về an toàn lao động, được phổ biến những quy 

định chung về công việc, các kỹ năng khi vận hành máy móc, thiết bị… 

     Riêng với nhân viên phòng kinh doanh, công ty sẽ bố trí thử việc tại phòng 

vật tư. Để nhân viên có thể làm quen, nhận biết quy cách từng loại sản phẩm 

cũng như ưu, nhược điểm của các sản phẩm mà công ty đang kinh doanh. Thời 

gian thử việc được công ty quy định là 6 tháng. Trong thời gian thử việc, xét 

thấy người lao động có thể đáp ứng được yêu cầu của công việc, cán bộ chức 

năng sẽ bố trí vị trí làm việc cho người lao động. 

     Nói chung do thực hiện khá tốt các bước trên nên công ty hầu như không 

phải sa thải sau khi tuyển dụng. 

Bước 7: Ra quyết định 

    Người ra quyết định cuối cùng là giám đốc công ty, sau khi các ứng cử viên 

hoàn thành tốt mọi nhiệm vụ được giao, giám đốc sẽ xem xét và đi đến tuyển 

dụng lao động chính thức. Hợp đồng lao động sẽ được ký kết chính thức giữa 

giám đốc công ty và người lao động. 

Công tác bố trí nhân lực của công ty cổ phần đầu tƣ & thƣơng mại An 

Thắng 

    Sau khi người lao động được công ty quyết định tuyển dụng, công ty sẽ bố trí 

công việc tại các bộ phận thích hợp, phù hợp với trình độ chuyên môn. 

      Mọi hoạt động đề bạt, thăng chức, thuyên chuyển người lao động tại các 

phòng ban cũng như xưởng sản xuất đều phải thông qua ban lãnh đạo công ty 

quyết định. 

      Việc điều động nhân viên giữa các bộ phận trong công ty được tiến hành dựa 

trên nhu cầu công việc ở từng bộ phận và còn dựa vào khả năng làm việc của 
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người lao động. 

Tình hình sắp xếp nhân lực tại công ty An Thắng năm 2009 

stt Chỉ tiêu Số lƣợng LĐ nam 
Trình độ 

ĐH CĐ, TC LĐPT 

1 Ban giám đốc 2 2 2   

2 P. kinh doanh 9 1 8 1  

3 P. tài chính 4 0 3 1  

4 P. vật tư 3 0 3 1  

5 Xưởng sản xuất 44 44 8 31 5 

6 Đội lái xe 3 3  3  

7 Tổ bảo vệ 2 2   2 

 Tổng số 67 52 23 37 7 

     

       Nhìn chung lao động trong công ty cổ phần đầu tư & thương mại An Thắng 

được bố trí hợp lý, phù hợp với trình độ chuyên môn. Lao động tại các phòng 

ban được bố trí vừa đủ, phù hợp với khối lượng công việc nhằm giúp cho hoạt 

động sản xuất được diễn ra nhịp nhàng, thuận lợi, không có hiện tượng chồng 

chéo công việc, bảo đảm nguyên tắc công bằng trong lao động. 

2.3.2.4. Phân tích công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

      Công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là công tác đặc biệt quan 

trọng trong quản trị nguồn nhân lực. Trong cơ chế thị trường cạnh tranh gay gắt 

và đầy biến động như hiện nay, chất lượng nguồn nhân lực luôn là yếu tố then 

chốt quyết định sự tồn tại và phát triển của doang nghiệp. Do vậy các doanh 

nghiệp phải đặc biệt đến vấn đề đào tạo và phát triển nguồn nhân lực, không 

ngừng nâng cao chất lượng đội ngũ lao động để nhanh chóng tiếp thu và ứng 

dụng những quy trình công nghệ tiến tiến vào trong quá trình sản xuất kinh 

doanh. Từ đó nâng cao năng suất lao động, tăng doang thu, giảm chi phí, tăng 

lợi nhuận. 

     Đồng thời, thông qua đào tạo có thể giúp cho người lao động có một lối tư 

duy mới, một phong cách làm của những con người hiện đại, tạo điều kiện cho 
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họ phát huy năng lực sáng tạo một cách tốt nhất. 

      Hiểu rõ được vai trò quan trọng của chất lượng nguồn nhân lực. Tuy nhiên, 

công tác đào tạo của công ty cổ phần đầu tư & thương mại An Thắng mới chỉ 

được tiến hành đào tạo tại chỗ. 

      Đào tạo tại chỗ được tiến hành ngay trong lúc làm việc nhằm giúp công nhân 

làm việc thành thạo hơn. Công nhân được phân việc tại các vị trí có những công 

nhân có trình độ tay nghề cao hơn và có kinh nghiệm cao hơn. Đối với lao động 

mới được tuyển vào, qua thời gian thử việc họ được những người có kinh 

nghiệm truyền đạt kinh nghiệm làm việc, cách sử dụng máy móc thiết bị và 

được trang bị những kỹ năng làm việc cần thiết trong công việc. Kết thúc thời 

gian làm việc họ có thể hoàn toàn sử dụng được các máy móc cũng như đầy đủ 

các kỹ năng để đáp ứng yêu cầu công việc. 

    Kết thúc các khoá học đào tạo, mỗi người phải trải qua một kì thi, nếu đạt yêu 

cầu công ty sẽ cấp chứng nhận và công ty sẽ bố trí các vị trí phù hợp với trình 

độ, tay nghề của người lao động. 

      Trong năm 2008, công ty đã tiến hành đào tạo và nâng hệ số lương cơ bản 

cho 15 người, nâng hệ số lương cấp bậc cho 10 người, đào tạo nâng bậc nghề 

cho 31 người, đào tạo nghiệp vụ và nâng cao trình độ cho 3 người. 

       Việc tiến hành đào tạo kết hợp nâng lương đối với người lao động có ý 

nghĩa rất lớn, chẳng những nâng cao trình độ tay nghề, chuyên môn nghiệp vụ 

cho người lao động, kích thích nguời lao động hăng say làm việc, nâng cao năng 

suất lao động mà còn tăng cường sự gắn bó của người lao động với công ty, thể 

hiện sự quan tâm của cấp lãnh đạo công ty đến đới sống toàn thề cán bộ công 

nhân viên trong công ty cũng như chất lượng nguồn nhân lực. 

     Việc kết thúc khóa đào tạo người lao động phải trải qua bài thi tay nghề, trình 

độ chuyên môn trước khi cấp chứng chỉ thể hiện sự quan tâm tới chất lượng đào 

tạo, đào tạo chạy theo chất lượng chứ không phải chạy theo thành tích.  Tuy 

nhiên, như chúng ta thấy, bậc thợ của lao động trực tiếp tại công ty cổ phần đầu 

tư & thương mại An Thắng chưa cao, tỷ lệ lao động ở trình độ bậc nghề 5, 6, 7 
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chưa nhiều. 

2.3.2.5. Phân tích công tác đánh giá thực hiện công việc 

      Công tác đánh giá thực hiện công việc thật sự chưa được ban lãnh đạo công 

ty quan tâm. 

     Hàng ngày, các trưởng phòng, quản đốc phân xưởng theo dõi và điểm danh 

người lao động vào lúc đầu giờ xem người lao động có tham gia ca sản xuất hay 

không. Sau đó báo cáo lên ban tổ chức lao động tiền lương. 

    Việc tính lương và tính thưởng cho người lao động được xét chủ yếu trên 

phiếu chấm công hàng ngày được tập hợp lại. 

    Công tác đánh giá người lao động có hoàn thành công việc tốt hay không chỉ 

dựa trên kết quả hoàn thành công việc đúng thời hạn hay không, đi làm đủ ca, đủ 

buổi, không vi phạm an toàn. Công ty không quan tâm đến thái độ, tác phong 

làm việc của người lao động, chất lượng thực hiện công việc, khả năng, trình độ 

cũng như mức độ thành thạo của người lao động. 

     Công tác đánh giá lao động của công ty chỉ mang tính chất đối phó, chưa có 

hệ thống đánh giá chính thức từ trên xuống. 

     Cuối kì, những người lao động chăm chỉ hay lười biếng, chưa đủ trình độ đều 

được đánh giá chung chung như nhau. Điều này ảnh hưởng rất lớn đến tâm lý 

người lao động.  

2.3.2.6. Chế độ làm việc và nghỉ ngơi 

     Công ty luôn quan tâm đến chế độ làm việc và thời gian nghỉ ngơi của người 

lao động. Để người lao động luôn làm việc hiệu quả, đem lại năng suất lao động 

cao.   

    Công ty thực hiện chế độ giờ làm việc theo quy định của nhà nước, ngµy lµm 

viÖc 8h, buæi s¸ng tõ 7h - 11h, buæi chiÒu tõ 13h - 17h. Mét tuÇn ngưêi lao ®éng 

lµm viÖc trung b×nh 48h. 

     Ngày làm việc của công ty được quy định đối với công nhân trực tiếp sản 

xuất sẽ được nghỉ bình qu©n 6 ngày trong một tháng, riêng với bộ phận văn 

phòng, quản lý sẽ được nghỉ thứ 7 và chủ nhật. 
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    Ngoài ngày nghỉ chủ nhật người lao động còn được nghỉ làm việc, hưởng 

nguyên lương những ngày lễ sau: 

 Tết dương lịch: một ngày (ngày 1 tháng 1 dương lịch); 

 Tết âm lịch: bốn ngày (một ngày cuối năm và ba ngày đầu năm); 

 Ngày chiến thắng: một ngày (ngày 30 tháng 4 dương lịch); 

 Ngày quốc tế lao động: một ngày ( ngày 1 tháng 5 dương lịch); 

 Ngày quốc khánh: một ngày ( nhày 2 tháng 9 dương lịch). 

      Ngày những ngày nghỉ nói trên trùng vào ngày nghỉ hàng tuần thì người lao 

động được nghỉ bù vào những ngày tiếp theo. 

      Người lao động được nghỉ về việc riêng mà  vẫn hưởng nguyên lương trong 

những trường hợp sau đây:  

1.Kết hôn nghỉ 03 ngày 

2. Con kết hôn, nghỉ 01 ngày 

3. Bố mẹ (cả bên chồng và bên vợ) chết, vợ hoặc chồng chết, con chết, nghỉ 

ba ngày. 

Tuy nhiên ngoài những ngày nghỉ người lao động có thể nghỉ theo thoả thuận 

với công ty nhưng không được hưởng lương. 

2.3.2.7. Thù lao và chính sách đãi ngộ 

Hiện nay công ty trả lương cho ngưòi lao động dưới hai hình thức: trả lương 

theo sản phẩm và trả lương theo thời gian 

a. Hình thức trả lương theo sản phẩm: 

    Đối tượng trả lương theo sản phẩm là những công nhân trực tiếp sản xuất tại 

các xưởng: công nhân lái xe ô tô, công nhân nâng hàng, công nhân đứng máy. 

    Sản phẩm ở đây là khối lượng hành hoá sản xuất ra, xếp dỡ vận chuyển trong 

một thời gian nhất định. 

Lương sản phẩm trả theo năng suất do tập thể hoặc cá nhân thực hiện có tính 

đến chất lượng công  việc sản phẩm. 

Công thức tính lương theo sản phẩm: 

                       Lsp = Ntt * §g    
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Trong ®ã:  

Lsp: Là tiền lương theo sản phẩm 

Ntt:  Số sản phẩm, công việc thực tế đạt chất lượng đã hoàn thành 

§g: đơn giá lương sản phẩm 

Ví dụ: Trong một ngày tổ sản xuất gồm có 25 người làm được 200m² tôn song 

ngói, tiền công cho một m2 tôn là 15.000 đồng. 

Tiền lương ngày hôm đó mỗi công nhân nhận trong tổ được tính như sau: 

Tiền lương ngày của cả tổ là: 200m²* 15.000 = 3.000.000 đồng 

Tiền lương một ngày của mỗi công nhân là: 3.000.000 : 25 = 120.0000đồng 

Ưu điểm: 

 Quán triệt đầy đủ nguyên tắc trả lương theo số lượng và chất lượng lao 

động gắn liền kết quả sản xuất của người lao động, do đó kích thích nâng cao 

năng suất lao động. 

 Khuyến khích người lao động nâng cao trình độ tay nghề, phát huy sáng 

kiến cải tiến kỹ thuật đề nâng cao năng suất lao động. 

Nhược điểm: 

 Người lao động dễ chạy theo số lượng mà quên mất yếu tố chất lượng sản 

phẩm nếu không có sự theo dõi, kiểm tra nghiêm ngặt. 

 Người lao động ít chăm lo đến công việc tập thể. 

 Phương pháp trả lương này thường biến động và đôi khi có ảnh hưởng 

của các yếu tố bên ngoai. 

b. Hình thức trả lương theo thời gian 

Đối tượng trả lương theo thời gian  cho bộ phận quản lý và bộ phận bảo vệ 

              Tc  =   Hs * Ltt  *Ntt*(1+k) 

                                       22 

Tc:  tiền công lao động được hưởng 

Hs:  hệ  số lương của cán bộ nhân viên do nhà nước quy định 

Ltt: lương tối thiểu do nhà nước quy định 

Ntt: số  ngày làm việc thực tế trong tháng 
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K:  hệ  số lương do công ty quy định 

Ví Dụ : Lương của nhân viên A phòng kinh doanh được tính như sau: 

Mức lương tối thiểu: 650.000đồng/tháng 

Hệ số lương do nhà nước quy định: 2,34 

 Số ngày làm việc trong tháng là 20 ngày dựa vào bảng chấm công hàng 

ngày của công ty. 

Hệ số tiền lương do công ty quy định với nhân viên A là: 1,3 

Lương của nhân viên A được tính như sau:  

Tc  =       2.34 * 650.000 * 20 * (1 + 1.3)        =   3.180.272 đồng 

                                   22 

      Phương pháp trả lương theo thời gian có thể  nói là phù hợp với lực lượng lao 

động gián tiếp. Tuy nhiên, vẫn còn tồn tại một số nhược điểm cần xem xét. Trả 

lương theo thời gian thường không căn cứ vào mức độ hoàn thành công việc, 

không gắn kết được chất lượng công việc và số lượng công việc nên nảy sinh 

các vấn đề tiêu cực như ỷ lại, dựa dẩm, không tích cực trong công việc…. 

     Tiền lương và thu nhập của người lao động được doanh thanh toán mỗi tháng 

một lần vào những ngày cuối trong tháng. Và hàng tháng vào ngày 15 công ty 

còn trả  tiền lương tạm ứng. 

    Trên cơ sở pháp luật, hàng tháng còn nộp tiền bảo hiểm cho người lao động. 

Tỷ lệ đóng bảo hiểm là 25% trên tổng quỹ lương. Trong đó người lao động đóng 

6% trên tổng lương họ nhận  được. 

Các chế  độ thƣởng: 

        Tiền thưởng là khoản bổ sung cho tiền lương nhằm quán triệt nguyên tắc 

phân phối theo lao động. Tiền thưởng có tác dụng tích cực với người lao động, 

nó kích thích người lao động phấn đấu trong công việc tốt hơn. Công ty thường 

trích tiền thưởng từ trong quỹ lương và quỹ tiền thưởng của doanh nghiệp. Qũy 

tiền thưởng được trích từ lợi nhuận sau thuế. 

      Tiền thưởng phân phối lại thu nhập cho công nhân  để bù đắp sức lao động 

mà tiền luương chưa tính đến. 
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Các mức thưởng cố định thường áp dụng 

 Thưởng các ngày lễ trong năm như: 30-4, 1-5, 2-9, bình quân mỗi lao 

động sẽ được 200.000 đồng. 

 Thưởng tết Dương lịch bình quân mỗi người lao động sẽ được 

200.000đồng. 

 Thưởng tết Nguyên Đán bình quân mỗi lao động sẽ được thưởng 500.000 

đồng. 

   Các hình thức thưởng của doanh nghiêp đã góp phần không nhỏ vào việc 

khuyến khích người lao động làm việc hăng say, hiệu quả hơn. Tứ đó giúp cho 

năng suất lao động của công ty tăng thêm. Thu nhập của người lao động được 

cải thiện. 

    Bên cạnh hình thức thưởng công ty còn đưa ra các biện pháp phạt khác nhau 

để người lao động làm việc nghiêm túc hơn. Các hình thức phạt như phạt cảnh 

cáo, thuyên chuyển công việc, nặng nhất là sa thải. 

Phụ  cấp cho người lao động 

     Nhằm tạo điều kiện tốt nhất cho người lao động và khuyến khích họ làm việc 

tốt hơn công ty đã  áp dụng các phụ cấp khác nhau phù hợp với vị  trí công tác. 

     Các phụ  cấp của công ty gồm: phụ cấp đi lại, phụ cấp ăn trưa, phụ cấp trách 

nhiệm. 

     Các phúc lợi và dịch vụ người lao động được hưởng baơ gồm như bảo hiểm 

tai nạn lao động, tử tuất…. 

    Lao động trong công ty được nghỉ phép theo quy định mà vẫn được hưởng 

nguyên lương cơ bản vào những ngày nghỉ đó. Theo quy định trong công ty 

những người lao động trong môi trường làm việc bình thường được nghỉ phép 

12 ngày/ năm, người lao động làm việc nặng nhọc và độc hại thì được nghỉ 14 

ngày/ năm. Số ngày nghỉ trên không bao gồm thứ 7 và chủ nhật. 

Đánh giá công tác lương bổng và  đãi ngộ của doanh nghiệp 

       Đối với từng loại lao động, công ty đã có những các cách tính lương khác 

nhau nhằm đảm bảo tính công bằng đối với người lao động, những người làm 
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công việc như nhau thì hưởng lương như nhau, người có trách nhiệm cao hơn thì 

hưởng lương cao hơn. 

       Tuy nhiên, do công tác đánh giá thành tích thực hiện côngviệc của doanh 

nghiệp chưa hiệu quả nên công tác tiền thưởng của công ty chưa thật sự kích 

thích người lao động cùng nhau phấn đầu làm việc, chưa tạo ra bầu không khí 

thi đua trong doanh nghiệp.  

2.3.2.8. Phân tích công tác an toàn và  sức khoẻ cho ngƣời lao động tại công 

ty 

     Người lao động không thể yên tâm công tác khi họ đang phải làm việc trong 

môi trường chứa rất nhiều nguy cơ tại nạn, đe doạ tới sức khoẻ cũng như tính 

mạng của họ. Mặt khác, sức khoẻ người lao động ảnh hưởng trực tiếp tới chất 

lượng công việc. Đảm bảo an toàn và sức khoẻ cho người lao động thể hiện sự 

quan tâm của người lãnh đạo tổ chức đối với những người lao động trong tổ 

chức. Vấn đề an toàn và sức khoẻ người lao đông hiện nay rất đựoc xã hội qua 

tâm. 

      Công ty cổ phần thương mại và đầu tư An Thắng rất chú trọng đến an toàn 

và sức khoẻ người lao động, xí nghiệp không ngừng cải thiện các điều kiện lao 

động bằng các phương pháp khác nhau. 

      Công ty thường xuyên nâng cấp hệ thống kho bãi, nhà xưởng, kho hàng luôn 

đảm bảo tiêu chuẩn an toàn, vệ sinh cho người lao động. Công ty đã trang bị 

máy móc, thiết bị mới, hiện đại thay thế cho những thiết bị cũ và hết thời hạn sử 

dụng. 

       Ngoài ra công ty còn trang bị đầy đủ các dụng cụ bảo hộ lao động cho người 

lao động, vệ sinh lao động và cải thiện điều kiện làm việc cho các cán bộ công 

nhân viên: đảm bảo nước uống, đảm bảo nơi làm việc đạt tiêu chẩn về không 

gian, độ thoáng, ánh sáng, đạt tiêu chuẩn vệ sinh cho phép về bụi, khí độc, 

phóng xạ….và các yếu tố độc hại khác. Hàng năm công ty còn phát cho mỗi 

công nhân hai bộ quần áo, mũ, giày, găng tay bảo hộ lao động. Tuỳ theo công 

việc mà công nhận được trang bị thêm các dụng cụ bảo hộ lao động khác. 
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      Để đề phòng cháy nổ xảy ra, công ty đã trang bị hệ thống bình chữa cháy nổ. 

Công ty trực tiếp chỉ đạo, hướng dẫn cho người lao động thực hiện các biện 

pháp phòng cháy nổ. Đây là một hoạt động cần thiết nhằm nâng cao ý thức an 

toàn lao động cho mọi người trong công ty, giúp giảm bớt rủi ro, cháy nổ ở nơi 

làm việc, đồng thời cũng giảm thiệt hại mất mát cho công ty.  

2.4. Một số  đánh giá chung về tình hình sử dụng và quản lý  nguồn nhân 

lực 

     Qua quan s¸t thùc tÕ kÕt hîp víi viÖc ph©n tÝch t×nh h×nh nh©n sù cña c«ng ty 

trong 3 n¨m qua, em nhận thÊy cã nh÷ng ưu, nhược ®iÓm sau: 

 ¦u ®iÓm: 

a.Ban lãnh đạo 

 Ban lãnh đạo có trình độ năng lực cao, kinh nghiệm công tác dày dặn do 

vậy đã nhận định đúng đắn các khâu chủ đạo của công ty. Nên đã có những 

chính sách hợp lý để lãnh đạo, điều hành đảm bảo sự phát triển chung của công 

ty. 

 Cã sù ph©n c«ng c«ng viÖc cô thÓ râ rµng, do ®ã ban l·nh ®¹o lu«n n¾m 

v÷ng tiÕn ®é s¶n xuÊt kinh doanh còng như nh÷ng t×nh huèng bÊt ngê x¶y ra ®Ó 

kÞp thêi chØ ®¹o xö lý. 

 Có chủ trương chính sách phát triển sản xuất kinh doanh đúng đắn, quan 

tâm đến việc đầu tư đổi mới thiết bị máy móc, nen hằng năm năng suất lao động 

đều được cải thiện đáng kể, tạo tiền đề cho sự phát triển trong toàn công ty. 

b.Đội ngũ cán bộ công nhân viên 

 Đội ngũ cán bộ kỹ thuật có năng lực, trình độ chuyên môn cao, trực tiếp 

theo dõi và kiểm tra chất lượng sản phẩm trước khi đưa ra thị trường, do đó các 

sản phẩm của công ty đều có chất lượng tốt, tạo được uy tín với khách hàng. 

 Các nhân viên trong các phòng ban được trang bị các kiến thức chuyên 

môn nghiệp vụ vững vàng, xây dựng các kế hoạch tác nghiệp sát với thực tế, 

thực sự là cánh tay đắc lực của ban lãnh đạo. 

 Đội ngũ công nhân trong công ty có tay nghề cao, hàng năm lại được đào 
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tạo nên có chất lượng, sức khỏe đảm bảo, đoàn kết, giúp đỡ lẫn nhau trong công 

việc cũng như trong cuộc sống. 

c. Công tác tổ chức lao động 

     Công tác tổ chức lao động được tổ chức linh hoạt và hợp lý, đẩm bảo số 

lượng lao động phục vụ kịp thời kế hoạch sản xuất kinh doanh. Đặc biệt , có 

những thời điểm tình hình sản xuất kinh doanh biến động đã có sự điều phối lao 

động thích hợp, đảm bảo không gây ảnh hưởng tới tiến độ sản xuất kinh doanh. 

Bộ phận lao động gián tiếp được bố trí phù hợp với công việc, hạn chế được tình 

trạng dư thừa lao động ở các phòng ban, do đó hiệu quả lao động tăng lên rõ rệt. 

    d. C«ng t¸c  ®êi sèng 

     - §iÒu kiÖn lµm viÖc cho ngêi lao ®éng ®îc c¶i thiÖn, thu nhËp b×nh 

qu©n æn ®Þnh, t¹o sù an t©m, lµm cho ngêi lao ®éng tËn t©m vµ cã tr¸ch nhiÖm 

víi c«ng viÖc 

     - Quan t©m ®Çy ®ñ tíi c«ng t¸c ®éng viªn tinh thÇn cho c¸n bé c«ng nh©n 

viªn trong toµn c«ng ty b»ng nhiÒu h×nh thøc kh¸c nhau: Th¨m hái ®éng viªn 

c¸n bé c«ng nh©n viªn nh©n c¸c dÞp lÔ, tÕt, èm ®au. Hµng n¨m ®· tæ chøc nghØ 

m¸t, tham quan c¸c danh lam th¾ng c¶nh, t¹o cho ngêi lao ®éng sù tho¶i m¸i ®Ó 

tiÕp tôc c«ng viÖc cã hiÖu qu¶. 

 Nhƣợc điểm: 

     - Kh¶ n¨ng phèi hîp néi bé gi÷a c¸c phßng ban, bé  phËn trong c«ng vÉn cßn 

h¹n chÕ, do ®ã cha t¹o ra ®îc sù thèng nhÊt chung, søc m¹nh chung ®Ó tõ ®ã 

n©ng cao hiÖu qu¶ s¶n xuÊt kinh doanh. 

     - C«ng t¸c qu¶n lý ®éi ngò c¸n bé kü thuËt, ng êi lao ®éng cã tay nghÒ cao 

cßn láng lÎo, cha khai th¸c hÕt kh¶ n¨ng cña hä, dÉn ®Õn trong s¶n xuÊt kinh 

doanh cßn tr× trÖ, n¨ng suÊt lao ®éng cha cao. 

     - Mét sè c¸n bé c«ng nh©n viªn trong c«ng ty cã  tr×nh ®é chuyªn m«n, 

nghiÖp vô cßn non kÐm, chÊt lîng lµm viÖc cha ®¸p øng ®îc nhu cÇu hiÖn t¹i, 

ý  thøc tr¸ch nhiÖm trong c«ng viÖc cha cao. 

     - C«ng t¸c khuyÕn khÝch vËt chÊt nh  tiÒn lương, tiÒn thëng cha ph¸t huy 

®îc vai trß cña m×nh, v× tiÒn thuëng cßn qu¸ Ýt, cha cã t¸c dông kÝch thÝch 
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m¹nh mÏ tinh thÇn cña ngêi lao ®éng. 

     - ChiÕn lîc ph¸t triÓn con ngêi cha ®îc quan t©m  ®óng møc, chÝnh s¸ch 

tuyÓn dông ®µo t¹o míi chØ ®¸p øng nhu cÇu bøc thiÕt tríc m¾t, cha ®îc quy 

ho¹ch vµ ®Çu t  t¬ng xøng víi yªu cÇu ph¸t triÓn l©u dµi 

       §i s©u vµo ph©n tÝch c«ng t¸c qu¶n trÞ nh©n sù, ta thÊy: 

1. Ph©n tÝch c«ng viÖc 

     - C«ng ty cha coi träng viÖc ph©n tÝch c«ng viÖc: Ph©n tÝch c«ng viÖc cha 

®îc thùc hiÖn chuyªn s©u, cha cã c¸n bé chuyªn tr¸ch ®¶m nhËn vµ cha ®îc 

tiÕn hµnh mét c¸ch khoa häc. Bëi v× ®©y lµ mét néi dung quan träng trong qu¶n 

trÞ nh©n sù cho nªn c«ng t¸c nµy cha ®îc thùc hiÖn tèt đã ¶nh hëng ®Õn c¸c 

c«ng t¸c kh¸c. 

     - ViÖc nghiªn cøu ph©n tÝch c«ng viÖc chØ dõng l¹i  ë sù nh×n nhËn kh¸ch 

quan bªn ngoµi vµ ý  kiÕn chñ quan cña ngêi ph©n tÝch v× vËy nã  ¶nh hëng tíi 

viÖc ®¸nh gi¸ chÊt lîng c«ng viÖc. §ã chÝnh lµ viÖc dÉn ®Õn t×nh tr¹ng mét sè 

c¸n bé trong c«ng ty cã tr×nh ®é chuyªn m«n nghiÖp vô cßn non kÐm, cha ®¸p 

øng ®îc yªu cÇu vÒ chÊt lưîng cña c«ng viÖc. 

     - V× c«ng t¸c ph©n tÝch c«ng viÖc cha ®îc thùc hiÖn tèt nªn nã ¶nh hëng 

tíi c«ng t¸c chuÈn bÞ  néi dung ®µo t¹o båi dìng tr×nh ®é ®Ó ®¸p øng c¸c yªu 

cÇu cña c«ng viÖc. 

2. TuyÓn dông nh©n sù 

     - Nguån tuyÓn dông nh©n sù chñ yÕu lµ tõ  bªn ngoµi ®èi víi c«ng nh©n lao 

®éng, cßn ®èi vÝ c¸c vÞ trÝ quan träng th× thêng lµ  lu chuyÓn c¸n bé trong 

c«ng ty. C«ng ty chñ yÕu lµ tuyÓn lao ®éng trùc tiÕp lµm viÖc vµ ®Ó bæ sung cho 

xëng míi ®îc x©y dùng. 

     - Cha chó träng viÖc s¾p xÕp ®iÒu chuyÓn lao ®éng néi bé khi xuÊt hiÖn nhu 

cÇu t¹i c¸c ®¬n vÞ  mµ thiªn vÒ tuyÓn dông lao ®éng míi khi cã chç  lµm viÖc 

míi. 

     - Ban l·nh ®¹o c«ng ty x¸c ®Þnh nh©n tè quý gi¸ nhÊt cña c«ng ty lµ con 

ngêi, mçi mét c¸ nh©n trong hÖ thèng mµ tèt th× sÏ lµm cho hÖ thèng tèt lªn. Tõ 

nhËn ®Þnh ®ã, c«ng ty ®· chó träng ®Õn c«ng t¸c ®µo t¹o do ®ã chÊt lîng cña 
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c«ng t¸c tuyÓn dông vµ ®µo t¹o t¬ng ®èi cao. 

     - Do lµm tèt c«ng t¸c tuyÓn dông nªn chÊt lîng tuyÓn dông ®Çu vµo cao 

vµ tiÕt kiÖm ®îc chi phÝ hµng n¨m cña c«ng ty cho c«ng t¸c nµy. 

     - C«ng ty cã c¸c quy ®Þnh chÆt chÏ ®èi víi c¸c lao ®éng thö viÖc, h×nh thµnh 

nªn c¬ chÕ ®µo th¶i, nªn phÇn lín c¸c lao ®éng ®îc tuyÓn thêng lµm viÖc hÕt 

m×nh víi tinh thÇn tr¸ch nhiÖm cao. 

3. §µo t¹o vµ ph¸t triÓn nh©n sù 

     - Ban l·nh ®¹o ®· x¸c ®Þnh ®îc tÇm quan träng cña c«ng t¸c ®µo t¹o nh©n 

sù nªn ®· thêng xuyªn tiÕn hµnh c«ng t¸c ®µo t¹o. Tuy nhiªn míi chØ møc ®µo 

t¹o ë trong c«ng viÖc.  C«ng ty cÇn khuyÕn khÝch c«ng nh©n viªn tÝch cùc tham 

gia c¸c líp häc n©ng cao tay nghÒ. 

       Nãi chung, c«ng t¸c ph¸t triÓn nh©n sù ®îc lµm tèt t¹i c«ng ty. C¸c c¸n 

bé cã n¨ng lùc tr×nh ®é, cã  ý chÝ v¬n lªn lu«n ®îc xem xÐt ®¸nh gi¸ qua tõng 

n¨m ®Ó ®Ò b¹t cÊt nh¾c lªn nh÷ng vÞ trÝ quan träng, cßn ®èi víi nh÷ng c¸n bé 

kh«ng hoµn thµnh nhiÖm vô, kh«ng cã ý thøc phÊn ®Êu sÏ bÞ lo¹i bá theo c¬ chÕ 

®µo th¶i. 

4. §¸nh gi¸ vµ ®·i ngé  nh©n sù 

a. §¸nh gi¸ nh©n sù 

     Qu¶n trÞ viªn cÊp c¬ së vµ trung gian lµ nh÷ng ngêi trùc tiÕp ®¸nh gi¸ c¸c 

nh©n viªn díi quyÒn cña m×nh. §©y lµ mét c«ng t¸c khã kh¨n, nã ®ßi hái sù 

chÝnh x¸c vµ c«ng b»ng. Qua ®¸nh gi¸ biÕt ®îc n¨ng lùc cña tõng ngêi, viÖc 

®¸nh gi¸ ®óng sÏ c¶i thiÖn ®îc bÇu kh«ng khÝ lµnh m¹nh trong c«ng ty. 

     §èi víi c«ng ty, ®¸nh gi¸ n¨ng lùc, thµnh tÝch cña ngêi lao ®éng lµ héi ®ång 

thi ®ua khen thëng, lµm viÖc chưa thật sự hiệu quả. Công tác đánh giá lao động 

của công ty chỉ mang tính chất đối phó, chưa có hệ thống đánh giá chính thức từ 

trên xuống. 

b. §·i ngé nh©n sù 

     §·i ngé nh©n sù ®îc thÓ hiÖn díi hai h×nh thøc ®ã lµ ®·i ngé vËt chÊt vµ ®·i 

ngé  tinh thÇn 

 §·i ngé vËt chÊt 
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     §·i ngé vËt chÊt t¹i c«ng ty th«ng qua tiÒn l¬ng vµ  tiÒn thëng. TiÒn l¬ng 

cña c¸n bé c«ng nh©n viªn t¬ng ®èi æn ®Þnh. 

     C«ng ty ¸p dông tr¶ l¬ng theo s¶n phÈm nh»m t¹o ra sù  c«ng b»ng trong thu 

nhËp cña ngưêi lao ®éng, ngêi lao ®éng thùc hiÖn c¸c c«ng viÖc cã ®é phøc t¹p 

cao sÏ ®ưîc tr¶ l¬ng nhiÒu h¬n c¸c c«ng viÖc mµ ®é phøc t¹p cña nã Ýt h¬n. 

     TiÒn thëng cho c¸n bé c«ng nh©n viªn t¹i c«ng ty cha lín, chñ yÕu 

lµ thëng theo tËp thÓ víi sè  tiÒn kh«ng nhiÒu kÌm theo c¸c danh hiÖu thi ®ua 

nªn tiÒn thëng phÇn nµo cha ph¸t huy ®îc hÕt t¸c dông cña nã. 

 §·i ngé tinh thÇn 

Vào các  ngày nghỉ lễ, ngoài tiền thưởng công ty thường tổ chức cho các cán bộ 

công nhân viên đi tham quan du lịch,  giải trí , nghỉ mát….tạo cho người lao 

động có thời gian nghỉ ngơi để bắt đầu vào công việc. 

           

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Mét sè biÖn ph¸p n©ng cao hiÖu qu¶ sö dông vµ qu¶n nguån nh©n lùc 

Sinh viªn: Lª Thu HiÒn 66 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PHẦN III 

Một số biện pháp nhằm  nâng 

cao hiệu quả sử dụng và quản lý 

nguồn nhân lực tại 

Công ty cổ phần đầu tƣ và thƣơng 

mại An Thắng 
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3. §Þnh híng ph¸t triÓn t¹i  c«ng ty trong thêi gian tíi 

3.1. §Þnh híng vµ môc tiªu ph¸t triÓn cña c«ng ty trong thêi gian tíi 

     Trong b¸o c¸o tæng kÕt ho¹t ®éng kinh doanh n¨m 2009, c«ng ty ®· ®a ra 

ph¬ng híng  ho¹t ®éng s¶n xuÊt kinh doanh n¨m 2010 nh  sau: 

Mục tiêu định hướng: 

     - TiÕp tôc gi÷  v÷ng vµ duy tr× thÞ phÇn trªn c¸c tØnh ë khu vùc miÒn B¾c. 

Më réng vµ  ®Èy m¹nh kinh doanh dÞch vô kh¸c; n©ng cao hiÖu qu¶  c¸c doanh 

nghiÖp chuyªn doanh vµ ph¸t triÓn thÞ trêng. 

          - §Èy m¹nh c«ng t¸c ®Çu t ph¸t triÓn vµ hiÖn ®¹i ho¸ c¬ së vËt chÊt kü 

thuËt phôc vô cho yªu cÇu kinh doanh vµ t¹o dùng nÒn mãng v÷ng ch¾c cho sù 

ph¸t triÓn l©u dµi. 

     - Thùc hiÖn viÖc b¶o toµn vµ ph¸t triÓn vèn, ®æi míi tæ chøc kinh doanh, n©ng 

cao kh¶ n¨ng c¹nh tranh vµ tÝch tô lîi nhuËn. B¶o ®¶m an toµn tuyÖt ®èi vÒ con 

ngêi, tµi s¶n, tiÒn vèn. æn ®Þnh doanh nghiÖp, b¶o ®¶m viÖc lµm vµ thu nhËp 

cho ngêi lao ®éng. 

     - T¹o sù chuyÓn biÕn trong c«ng t¸c qu¶n lý lao ®éng; ®æi míi c¬ chÕ ph©n 

phèi tiÒn l¬ng, tiÒn thëng t¹o ®éng lùc lîi Ých n©ng cao hiÖu qu¶ doanh 

nghiÖp. §µo t¹o, x©y dùng ®éi ngò c¸n bé l·nh ®¹o qu¶n lý, ®iÒu hµnh vµ chuyªn 

m«n, nghiÖp vô chuyªn s©u. 

3.2.  §Þnh híng qu¶n trÞ nh©n sù  cña c«ng ty trong thêi gian tíi 

     - X©y dùng ®éi ngò lao ®éng cã tinh thÇn tr¸ch nhiÖm vµ n©ng cao chÊt lîng 

lao ®éng. Ph¶i cã sù ®æi míi t duy trong qu¸ tr×nh s¶n xuÊt kinh doanh cña mçi 

c¸n bé c«ng nh©n viªn b»ng c¸ch tiÕp tôc ®Èy m¹nh c«ng t¸c ®µo t¹o t¹o ra 

nh÷ng chuyÓn biÕn thËt sù vÒ chÊt trong ®éi ngò ngêi lao ®éng. 

     - Trong thêi gian tíi hoµn thµnh chØ tiªu vÒ thu nhËp bªn c¹nh ®ã nghiªn cøu 

vµ c¶i tiÕn chÕ ®é ph©n phèi tiÒn l¬ng, tiÒn thëng nh»m t¹o ®éng lùc n©ng cao 

n¨ng suÊt chÊt lîng lao ®éng, g¾n lîi Ých víi tr¸ch nhiÖm vµ hiÖu qu¶ s¶n xuÊt 

kinh doanh, h¹n chÕ tèi ®a ®iÒu tiÕt néi bé, b×nh qu©n chñ nghÜa. PhÊn ®Êu t¨ng 

møc thu nhËp cho ng êi lao ®éng ®Ó hä æn ®Þnh cuéc sèng gia ®×nh vµ yªn t©m 

c«ng t¸c. 
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     - Xo¸ bá t tëng û l¹i, nªu cao tinh thÇn d¸m nghÜ d¸m lµm, d¸m chÞu tr¸ch 

nhiÖm ®èi víi c«ng viÖc ® îc giao. 

     - Hoµn thiÖn c«ng t¸c qu¶n trÞ ®Ó t¨ng hiÖu qu¶  cña viÖc sö dông lao ®éng. 

X©y dùng ®éi ngò lao ®éng cã ý thøc kØ luËt, ý thøc vÖ  sinh lao ®éng, vÖ sinh 

c«ng nghiÖp vµ cã t¸c phong c«ng nghiÖp cao. 

     - T¹o sù thèng nhÊt, ®ång bé gi÷a c¸c ®¬n vÞ thµnh viªn còng nh c¸c phßng 

ban chøc n¨ng víi nhau ®Ó t¹o ®iÒu kiÖn trong viÖc ®iÒu hµnh s¶n xuÊt kinh 

doanh, chÊm døt t×nh tr¹ng chång chÐo trong gi¶i quyÕt c«ng viÖc. 

     - TiÕp tôc c«ng t¸c ch¨m lo ®êi sèng cho c¸n bé c«ng nh©n viªn trong c«ng ty 

c¶ vÒ vËt chÊt lÉn tinh thÇn. 

VÒ vËt chÊt: Cè g¾ng t¨ng c¸c kho¶n thu nhËp vµ c¸c kho¶n thu nhËp kh¸c. 

VÒ tinh thÇn: Tæ chøc c¸c ho¹t ®éng vui ch¬i, gi¶i trÝ, tham quan, nghØ m¸t trong 

c¸c dÞp lÔ tÕt. Ph¸t huy h¬n n÷a phong trµo thi ®ua: Ng êi tèt viÖc tèt, lao ®éng 

giái … 

3.3. Một số biện pháp nhằm nâng cao hiệu quả sử dụng và quản lý nguồn 

nhân lực 

3.3.1. Mục tiêu của các biện pháp  đề xuất 

Thông qua việc nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực mà nâng cao 

năng suất lao động. 

Duy trì sức khoẻ cho người lao động, tăng cường sự gắn bó của người 

lao động với công ty. 

3.3.2. Các biện pháp đề xuất: 

3.3.2.1.. Biện pháp thứ nhất: 

a. Tên biện pháp: 

Hoàn thiện công tác phân tích công việc trong doanh nghiệp. 

b. Mục tiêu của biện pháp: 

Hình thành một tiến trình phân tích công việc một cách chặt chẽ, có hệ 

thống, có tính khoa học. 

Cung cấp cho ban lãnh đạo các thông tin về yêu cầu, đặc điểm cuả công 

việc, là cơ sở cho việc xây dựng bản mô tả công việc và tiêu chuẩn công việc. 
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Cung cấp các thông tin cơ bản, làm cơ sở cho các hoạt động nhân lực 

khác như đào tạo, đánh gía nhân viên, trả lương nhân viên, tuyển dụng…. 

c. Nội dung biện pháp: 

       Qúa trình nghiên cứu có hệ thống nội dung các công việc là một quá trình 

phức tạp, đòi hỏi có sự tham gia có trách nhiệm và có tổ chức của tất cả những 

người lao động và cả người quản lý. Để chỉ huy toàn bộ quá trình phân tích công 

việc, công ty nên lựa chọn một cán bộ phân tích công việc. Cán bộ phân tích 

công việc là người có kỹ năng viết tốt để trực tiếp viết hoặc hướng dẫn các cán 

bộ của các phòng ban khác viết bản mô tả công việc , bản mô tả công việc, và 

các bản tiêu chuẩn thực hiện công việc. 

Để công tác phân tích công việc đạt hiệu quả cao, cán bộ phân tích có nhiệm vụ 

xác định được mục đích  của phân tích công việc, kế hoạch cho quá trình phân 

tích, xác định các bước phân tích công việc. 

Xây dựng bản mô tả công việc 

Bản mô tả công việc là văn bản nêu ra các nhiệm vụ và trách nhiệm liên 

quan tới một công việc được giao và những điều kiện đối với người làm nhiệm 

vụ đó. Bản mô tả công việc phải được viết bằng ngôn ngữ đơn giản, tạo ra sự so 

sánh với các công việc khác và dễ hiểu đối với người giao cũng như người nhận 

nhiệm   vụ đó. 

         Trước hết người viết bản mô tả công việc cần thu thập thông tin phân tích 

công việc, cần lưu ý là không cần làm rõ những gì người lao động đang thực 

hiện mà quan trọng hơn phải làm rõ những gì người lao động cần phải thực hiện. 

Có thể sử dụng nhiều phương pháp để thu thập thông tin phân tích công việc 

như phương pháp quan sát, nhật kí công việc, phỏng vấn, sử dụng các bản câu 

hỏi được thiết kế sẵn. 

Không có phương nào là phù hợp với mọi tình huống. Mỗi phương phương đều 

có ưư điểm và nhược điểm riêng. Cán bộ phân tích công việc sử dụng kết hợp 

nhiều biện  pháp. 

 Cán bộ phân tích công việc cần xác định những thông tin cần có trong bản mô 
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tả công việc. 

VD: mục đích phân tích công việc để phục vụ cho công tác tuyển dụng lao động 

của doanh nghiệp. Vậy bảng mô tả công việc sẽ phải có các thông tin sau: 

1. Tên công việc của người được tuyển vào cho việc đó, vị trí trong sơ đồ tổ 

chức, nơi làm việc: thành phố nào, phòng nào, máy móc gì v.v.. 

2. Công việc cần thực hiện: cần xác định ai là người thực hiện công việc đó, 

người đó sẽ tiến hành ra sao, tại sao lại làm công việc đó. Xác định phạm vi và 

mục đích công việc. 

3. Những chỉ dẫn chi tiết về công việc được giao, nhiệm vụ cụ thể, phạm vi 

trách nhiệm, quyền hạn, quan hệ công việc, phương pháp cụ thể, thiết bị kỹ 

thuật, điều kiện làm việc và những ví dụ cụ thể được diễn đạt theo một trình tự 

thời gian. 

4. Chỉ dẫn chi tiết về công việc: Những kỹ năng tinh thần (nền tảng giáo 

dục, kiến thức công việc, trách nhiệm công việc) và những kỹ năng về thể chất, 

điều kiện làm việc là những yếu tố quan trọng trong bản mô tả công việc.Tiêu 

chuẩn thực hiện công việc: Hầu hết những bản mô tả công việc đều nêu rõ 

nhiệm vụ cụ thể nhưng không yêu cầu phải làm tốt công việc ở mức độ nào. 

Những tiêu chuẩn đối với việc thực hiện công việc đã loại bỏ được yếu tố không 

rõ ràng này.     

       Đối với mỗi công việc cụ thể, có thu thập một khối lượng khá lớn các thông 

tin có liên quan đến công việc đó. Tuy nhiên, cần thu thập loại thông tin nào, 

ở mức độ chi tiêt như thế  nào là tùy thuộc vào mục đích sử dụng các thông tin 

đó cũng như tùy thuộc vào số lượng thông tin đã sẵn có và thậm chí tùy thuộc cả 

vào quỹ thời gian, ngân sáchdành cho việc đó. Nói chung, để làm rõ bản chất 

công việc cụ thể ta cần phải thu thập các loại tin như: 

o Thông tin về các nhiệm vụ, trách nhiệm, các hoạt động, các mối quan 

hệ cần thực hiện thuộc công việc. Đối với loại thông tin này, yêu cầu là phải thu 

thập đầy đủ, không bỏ sót tất cả những gì mà người lao động cần phải làm, các 

trách nhiệm cần phải gánh chịu cũng như làm rõ mức độ thường xuyên, tầm 
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quan trọng của từng nhiệm vụ. và kể cả hao phí thời gian[ước tính] để thực hiện 

từng nhiệm vụ đó. 

o Thông tin về các máy móc, thiết bị, công cụ, nguyên vật liệu cần phải 

sử dụng và các phương tiện hỗ trợ công việc. 

o Thông tin về các điều kiện làm việc như điều kiện về vệ sinh, an toàn 

lao động; điều kiện về chế độ thời gian làm việc; khung cảnh tâm lý xã hội…. 

o Thông tin về các đòi hỏi của công việc đối với người thực hiện như các 

khả năng và kỹ năng cần phải có, các kiến thức, các hiểu biết và kinh nghiệm 

làm việc cần thiết…. 

o Các tư liệu và thông tin thu thập được sẽ được xử lý phù hợp tùy thuộc 

vào mục đích của phân tích công việc. Tuy nhiên, chúng thường được hệ thống 

hóa và trình bày dưới dạng các bản mô tả công việc, bản yêu cầu của công việc 

với người thực hiện và bản tiêu chuẩn thực hiện công việc. Đó là những công cụ 

hữu ích cho tất cả những ai có liên quan tới các chức năng quản lý nhân lực 

trong một tổ chức. 

    Để tìm hiểu các thông tin trên, cán bộ phân tích công việc có thể sử dụng 

phương pháp xây dựng bảng câu hỏi. Sau đó chuyển tới tùng bộ phận, phòng 

ban và phổ biến thông tin về công tác phân tích công việc. Người lao động sẽ 

được nhận một danh mục các câu hỏi đã được thiết kế sẵn về các nhiệm vụ, các 

hành vi, các kỹ năng và các điều kiện liên quan đến công việc và họ phải có 

trách nhiệm trả lời theo hướng dẫn trong đó. 

Trả lời xong bản câu hỏi người lao động nộp lại cho cán bộ phân tích công việc, 

để họ thu thập các thông tin có quan đến mục đích của phân tích công việc. 

 Xây dựng bản tiêu chuẩn công việc 

Các công việc rất đa dạng nên các yêu cầu của công việc cũng rất đa dạng, 

phong phú. Những yêu cầu chung của bảng tiêu chuẩn công việc là:   

- Trình độ văn hoá, chuyên môn và các khoá đào tạo đã qua.   

- Các môn học chủ yếu của các khoá được đào tạo, kết quả thi các môn học 

chủ yếu và tốt nghiệp.   
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- Trình độ ngoại ngữ: cần biết ngoại ngữ gì và mức độ về đọc, nghe và 

viết.   

- Thâm niên công tác trong nghề và các thành tích đã đạt được.   

- Tuổi đời  

- Sức khoẻ   

- Năng khiếu đặc biệt và các yêu cầu đặc biệt như ghi tốc ký, đánh máy.   

- Hoàn cảnh gia đình   

- Tham vọng cầu tiến, sở thích, nguyện vọng cá nhân.   

d. Hiệu quả của biện pháp: 

      Phân tích công việc giúp cho ban lãnh đạo công ty xác định kỳ vọng của 

mình đối với người lao động và làm cho họ hiểu được các kỳ vọng đó. Nhờ đó, 

người lao động cũng hiểu các nhiệm vụ, nghĩa vụ và trách nhiệm của mình trong 

công việc. 

     Phân tích công việc là điều kiện thể hiện được các hoạt động quản lý nguồn 

nhân lực đúng đắn và có hiệu quả thông qua thông qua việc giúp cho người quản 

lý có thể đưa ra các quyết định nhân sự như hoạch định, tuyển dụng, đánh giá, 

đào tạo và phát triển nhân sự….dựa trên các tiêu thức liên quan đến công việc 

chứ không phải dựa trên những tiêu chuẩn mơ hồ chỉ mang tính chủ quan. 

 Em xin đưa ra bảng câu hỏi để thu thập thông tin cho bảng mô tả công việc 

 

 

 

 

 

 

 

 



Mét sè biÖn ph¸p n©ng cao hiÖu qu¶ sö dông vµ qu¶n nguån nh©n lùc 

Sinh viªn: Lª Thu HiÒn 73 

BẢNG CÂU HỎI MÔ TẢ CÔNG VIỆC 

Thời gian làm việc:………………………………………………………… 

Tổ chức/phòng ban:……………………………………………………… 

Đơn vị:……………………………………………………………………… 

Tên :………………………………chức danh: ……………………………… 

STT CÂU HỎI PHẦN TRẢ LỜI 

1  Hãy mô tả công việc trong một 

 ngày của anh chị? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

……………………………………………. 

2  Hãy mô tả công việc có tính 

định  

kỳ của anh chị: tuần,tháng, quý, 

 năm 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

……………………………………………. 

3  Nhiệm vụ chính của công 

 việc là gì? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

4  Để thực hiện nhiệm vụ chính, 

  anh chị phải liên hệ với những 

cá nhân tổ chức nào trong công 

ty? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

 

5  Quan hệ về trách nhiệm công 

 việc đối với khách hàng là gì? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

6  Theo anh chị, những nhiệm  

vụ nào là quan trọng nhất? tại 

sao?  

…………………………………………… 

……………………………………………. 

7  Anh chị hãy trình bày và kể tên  

cách thức thực hiện phần việc 

khó  

nhất? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

……………………………………………. 
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8  Những kiến thức quan trọng  

cần có để thực hiện công việc là 

gì? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

9  Những thách thức nhiều 

 nhất trong công việc là gì? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

10 Công việc của anh chị đòi 

 hỏi trình độ ngoại ngữ nào? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

11  Loại tình huống thường 

 gây căng thẳng trong công việc? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

12 công việc của anh chị cần 

 báo cáo cho ai? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

13  Lĩnh vực nào của công việc 

 thường tạo ra sự hài lòng và 

 không hài lòng nhất? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

 

14  Điều kiện vệ sinh, an toàn lao 

 động như thế nào? Có thể xảy ra 

 rủi ro gì trong công việc hay 

 không? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

……………………………………………. 

15  Anh chị thường giám sát công 

 việc của ai?chức vụ, vấn đề gì? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

16  Những khóa đào tạo về kiến 

 thức, kỹ năng, kinh nghiệm cần có 

để thực hiện tốt công việc là gì? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

……………………………………………. 

17  Các máy móc thiết bị nào 

thường 

 được sử dụng trong công việc?  

công dụng, tính năng, cách 

 vận hành? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

 



Mét sè biÖn ph¸p n©ng cao hiÖu qu¶ sö dông vµ qu¶n nguån nh©n lùc 

Sinh viªn: Lª Thu HiÒn 75 

18  Hãy liệt kê những tài liệu, thủ 

tục, 

 quy trình, quy định, hướng dẫn, 

biểu mẫu anh chị thường dùng 

 trong công việc? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

 

19  Những phẩm chất nhân cách 

 nào là cần có để phù hợp 

 với công việc của anh chị? 

 …………………………………………… 

……………………………………………. 

 

  

Em xin đưa ra ví dụ bảng mô tả công việc của nhân viên phòng kinh doanh: 

        MÔ TẢ CÔNG VIỆC NHÂN VIÊN KINH DOANH  

I/ Thông tin chung:  

Bộ phận PHÒNG KINH DOANH 

Quản lý trực tiếp  

TRƢỞNG PHÒNG KINH DOANH 

II/ Mục đích công việc  

Trực tiếp thực hiện hoạt động bán hàng của công ty. 

 

 

III/ Nhiệm vụ cụ thể: 

1. Duy trì những quan hệ kinh doanh hiện có, nhận đơn đặt hàng; thiết lập 

những những mối quan hệ kinh doanh mới bằng việc lập kế hoạch và tổ chức 

lịch công tác hàng ngày đối với những quan hệ kinh doanh hiện có hay những 

quan hệ kinh doanh tiềm năng khác. 

2. Lập kế hoạch công tác tuần, tháng trình Trưởng kênh bán hàng duyệt. 

Thực hiện theo kế hoạch được duyệt. 

3. Hiểu rõ và thuộc tính năng, giá, ưu nhược điểm của sản phẩm, sản phẩm 
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tương tự, sản phẩm của đối thủ cạnh tranh.  

4. Nắm được quy trình tiếp xúc khách hàng, quy trình xử lý khiếu nại thông 

tin, quy trình nhận và giải quyết thông tin khách hàng, ghi nhận đầy đủ theo các 

biểu mâu của các quy trình này. 

5. Tiếp xúc khách hàng và ghi nhận toàn bộ các thông tin của khách hàng 

trong báo cáo tiếp xúc khách hàng. Báo cáo nội dung tiếp xúc khách hàng trong 

ngày cho Trưởng nhóm kinh doanh. 

6. Lên dự thảo hợp đồng sau khi khách hàng đã đồng ý cơ bản, chuyển cho 

Trưởng nhóm bán hàng xin ý kiến về các điều khoản hợp đồng. Lập thủ tục ký 

kết hợp đồng, lưu bản copy hợp đồng, chuyển bản chính cho Trướng nhóm giữ, 

một bản chính cho phòng kế toán giữ. 

7. Trực tiếp thực hiện, đốc thúc thực hiện hợp đồng, bao gồm các thủ tục 

giao hàng, xuất hoá đơn, cùng khách hàng kiểm tra chất lượng sản phẩm giao.  

8. Nhận và xử lý các khiếu nại của khách hàng về chất lượng sản phẩm, thời 

gian giao hàng…. 

9. Theo dõi quá trình thanh lý hợp đồng, hỗ trợ phòng kế toán đốc thúc công 

nợ, chỉ xong trách nhiệm khi khách hàng đã thanh toán xong. 

10. Giao dịch, tìm hiểu nhu cầu của khách hàng. Tìm kiếm khách hàng tiềm 

năng.  

11. Cập nhật kiến thức công việc qua việc, đọc các sách báo về kinh doanh 

và tiếp thị; duy trì các mối quan hệ khách hàng.  

12. Phát triển việc kinh doanh ở địa bàn được giao phó.  

13. Chăm sóc khách hàng và bán hàng theo lịch trình đã định.  

IV/ Tiêu chuẩn:  

1. Trình độ Cao đẳng trở lên chuyên ngành Quản trị kinh doanh, Kinh tế 

thương mại, Marketting.  

2. Sử dụng thành thạo vi tính văn phòng, các phần mềm liên quan đến công 

việc, làm việc độc lập.  

3. Nhiệt tình, năng động, độc lập, nhạy bén.  
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4. Thúc đẩy kinh doanh, kỹ năng giao tiếp. 

5. Kinh nghiệm kinh doanh ít nhất 1 năm trở lên.  

3.3.2.2. Biện pháp thứ hai 

a. Tên biện pháp:  

Hoàn thiện công tác  đánh giá thực hiện công việc 

b. Mục tiêu của biện pháp: 

- Hình thành một hệ thống đánh giá thực hiện công việc chặt chẽ, có hệ 

thống khoa học. 

- Cung cấp cho ban lãnh đạo những thông tin về tình hình nhân lực trong 

công ty, từ đó có những điều chỉnh kịp thời, có những kế hoạch về đào tạo, bồi 

dưỡng, phát triển nguồn nhân lực. 

- Nâng cao khả năng thực hiện công việc và cung cấp những thông tin phản 

hồi cho người lao động biết được mức độ hoàn thành công việc của họ, từ đó 

hoàn thiện bản thân. 

- Trên cơ sở kết quả đánh giá thực hiện công việc mà xây dựng được hệ 

thống khen thưởng kỉ luật bảo đảm công bằng cho người lao động. 

c. Vai trò của đánh giá thực hiện công việc:   

- Đánh giá tình hình thực hiện công việc của nhân viên cung cấp các thông tin 

cơ bản, dựa vào đó, các doanh nghiệp mới có thể ra quyết định về vấn đề thăng 

tiến và tiền lương của nhân viên. 

- Giúp cho cán bộ nhân sự và các nhân viên có  cơ hội để xem xét lại các 

phẩm chất liên quan đến công việc cần thiết phải có của một nhân viên. Hầu hết 

mọi nhân viên đều mong muốn biết được các nhân xét, đánh giá của người chỉ 

huy, lãnh đạo về việc thực hiện công việc của mình. Đánh giá tình hình thực 

hiện công việc của nhân viên, cung cấp các thông tin này cho nhân viên. 

- Giúp cho các cán bộ nhân sự và các nhân viên xây dựng kế hoạch điều 

chỉnh lại những sai sót trong việc thực hiện công việc của nhân viên.  

 d. Nội dung thực hiện biện pháp 

* Xây dựng biểu mẫu  đánh giá: 
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   Việc xây dựng biểu mẫu đánh giá là một trong những yếu tố quyết định 

sự thành công của hệ thống đánh giá thực hiện công việc của một tổ chức. Trong 

khi xây dựng biểu mẫu đánh giá, phải luôn giữ một số nguyên tắc nhất định. Đó 

là việc đánh giá phải được xây dựng dựa trên các tiêu chuẩn chung nhằm mục 

đích so sánh giữa các cá nhân, mặt khác phải liên quan tới những tiêu chí kết 

quả công việc có ý nghĩa, có tính đến các trọng số quan trọng từng công việc 

khác nhau. 

   Thông thường mẫu biểu được xây dựng trước khi thực hiện đánh giá về 

nội dung, nói chung các tiêu chí trong biểu mẫu đánh giá chủ yếu liên quan tới 

các nội dung trong bản mô tả công việc. Cần lưu ý rằng tính cách và năng lực là 

những phạm trù rất khó đánh giá. Trong hầu hết các hệ thống đánh giá thì tính 

cách thường không được xếp vào các tiêu chí đánh giá, trừ khi nó có liên quan 

cụ thể tới thành tích công việc. Trong khi đó năng lực lại được quan tâm nhiều 

nhất. Năng lực là một kĩ năng thể hiện khả năng có thể hoàn thành một nhiệm vụ 

cụ thể nào đó. Nó có thể bao gồm cả khả năng chuyển giao kĩ năng và kiến thức. 

Các tiêu chí đánh giá năng lực của người quản lý: 

1. Khả  năng về trí tuệ: 

 Có khả năng lên kế hoạch và tổ chức: lên chương trình và giao quyền, 

giao việc. 

 Khả năng phân tích và đánh giá: biết cách tìm tòi các thông tin phù hợp, 

có liên quan, biết cách dành sự chú ý thích đáng tới các chi tiết quan trọng. 

 Có khả năng bao quát 

2. Khả  năng ứng xử giữa cá nhân với nhau (đồng nghiệp) 

 Biết cách quản lý nhân viện: có tác phong lãnh đạo, biết đào tạo nhân 

viên. 

 Có sức thuyết phục: biết dàn xếp, khéo thương lượng. 

 Quyết đoán và kiên định 

 Nhạy cảm: mềm dẻo, linh hoạt trong giao tiếp với đồng nghiệp. 

3. Khả  năng thích nghi, thích ứng và khả năng chịu đựng 
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Có thể  hoạt động dưới áp lực và trong mọi hoàn cảnh. 

 Nghị lực và có óc sáng kiến: là một người năng động và duy trì cường độ 

làm việc cao. 

 Có động cơ đạt thành tích cao trong công việc: đặt ra các mục tiêu khắt 

khe đòi hỏi có nhiều cố gắng. 

 Có đầu óc kinh doanh 

     Có thể nói một hệ thống đánh giá thực hiện công việc được thiết kế một 

cách hoàn chỉnh đến đâu đi chăng nữa cũng khó có thể đảm bảo tính khả thi khi 

người lao động - những người được đánh giá không nắm bắt được những thông 

tin cần thiết, không ý thức được rằng việc thực hiện công việc của họ đều được 

đánh giá. 

 * Tiến hành đánh giá, nhận xét và xếp loại người lao động: 

    Sau khi đã xây dựng được mẫu biểu, đã huấn luyện cho người thực thi 

đánh giá, đã phổ biến mọi thông tin về công tác đánh giá thực hiện công việc 

đến từng người lao động thì công việc tiếp theo chính là tiến hành đánh giá, xếp 

loại. 

     Trước tiên, cấp lãnh đạo sẽ hướng dẫn người lao động tự đánh giá bằng 

cách trả lời các câu hỏi trong bảng tự đánh giá và nêu ra những nhu cầu và mong 

muốn của mình. Khi hoàn thành xong bảng đánh giá người lao động nộp lại cho 

lãnh đạo. 

     Thông qua các theo dõi, quan sát thực hiện công việc của người lao 

động hàng ngày, qua bảng theo dõi chấm công, bảng tự đánh giá thì vào cuối 

tháng những người có trách nhiệm tiến hành đánh giá xếp loại theo các tiêu chí 

trong mẫu biểu đánh giá. 

     Việc đánh giá được thực hiện một cách công khai dân chủ, có xét đến ý 

kiến đóng góp của tập thể người lao động. 

   Sau khi đánh giá xếp loại xong, người đánh giá phải thông báo kết quả 

đánh giá xếp loại của toàn thể những người lao động trong một buổi tổng kết thi 

đua tháng của bộ phận. 
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     Trong quá trình đánh giá người lao động, người đánh giá khó tránh khỏi 

những sai sót những hiểu lầm, những lỗi như: thiên vị, xu hướng thái quá, xu 

hướng trung bình chủ nghĩa….Vì vậy mà kết quả đánh giá cần được thông báo 

đến tập thể người lao động, hơn thế nữa người lao động cũng có quyền được biết 

kết quả những cố gắng công việc của họ để có thể cố gắng hơn nữa, hoàn thiện 

hơn nữa. 

   Người đánh giá phải đưa ra được những căn cứ xác đáng dẫn đến xếp loại 

người lao động khi họ yêu cầu, nếu không đưa ra được thì phải tiến hành đánh 

giá lại. Trong một số trường hợp phải lấy ý kiến biểu quyết của tập thể để đảm 

bảo tính công bằng, dân chủ trong đánh giá. 

  * Đánh giá xếp loại thực hiện công việc của người lao động trong một kì, 

một năm dựa trên các đánh giá của từng tháng. Từ đó mà có mức khen thưởng, 

kỉ luật kịp thời nhằm động viên, khuyến khích người lao động. 

       Một trong những mục đích cuối cùng của việc đánh giá thực hiện công 

việc của nhân viên chính là đánh giá xem các cá nhân có xứng đáng được 

thưởng hoặc tăng lương không. 

       Nếu như việc đánh giá chỉ dừng lại ở các phiếu xếp loại, theo dõi rồi bỏ 

không đấy thì cũng chẳng để làm gì, vừa mất thời gian, tiền bạc, công sức. Để 

rồi sau khi đánh giá thì đâu vần hoàn đấy, những người có thành tích tốt cũng 

như những người có thành tích chưa tốt đều có những mức lương, thưởng như 

nhau. Điều đó sẽ dẫn sự bất bình của người lao động, họ không thoả mãn, họ 

cho rằng những cống hiến của họ là vô ích, điều đó có ảnh hưởng tới tâm lý 

người lao động cũng như năng suất lao động, người lao động có thể rời bỏ vị trí 

để tìm đến những nơi khác mà ở đó sự cống hiến, nỗ lực của họ được đền đáp 

xứng đáng. Chính vì vậy nếu có đánh giá xếp loại thì phải có khen thưởng kỉ 

luật hợp lý. 

      Để có thể biết được công tác đánh giá thực hiện công việc có thật sự 

mang lại hiệu quả như mong đợi hay không thì ta nên tiến hành kiểm tra, khảo 

sát lại tính thực tế của hoạt động, thăm dò từ phía người lao động xem họ có 
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thấy thích thú với những tiêu chuẩn đánh giá không, các tiêu chuẩn đánh giá có 

phù hợp không. Đánh giá tâm lý, phản ứng của người lao động cũng như khi 

thực hiện đánh giá thì những khuyết điểm mà người lao động thường hay mắc 

phải có được cải thiện tốt lên không, người lao động có hợp tác trong quá trình 

đánh giá không, có hăng hái thi đua lập thành tích hay không… 

e. Hiệu quả  của biện pháp: 

  Ta kì  vọng sẽ tạo ra được hệ thống đánh giá thực hiện công việc chặt chẽ, 

có hệ thống, mang lại bầu không khí thi đua trong công ty, người lao động làm 

việc tích cực hơn, ý thức kỉ luật hơn sẽ làm cho năng suất lao động cao hơn. 

  Sau đây em xin đưa ra một mẫu biểu đánh giá thực hiện công việc theo 

phương pháp cho điểm: 

BẢNG ĐÁNH GIÁ NHÂN VIÊN TRONG CÔNG TY 

Tổ chức/phòng ban:………………………………… địađiểm:…………………. 

Tên:……………………… chức danh:………… Tham chiếu:…………… 

Giai đoạn đánh giá:……… 

………………………….. 

Thời gian giữ chứcvụ: 

……………………….  

Thâm niên:…………… 

Ngày  đánh giá:………… kỳ đánh giá:………. Người đánh giá:………   

 

A. NHÂN VIÊN TỰ ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ HOÀN THÀNH CÔNG VIỆC 

 

A1: Tóm tắt về các trách nhiệm và mục tiêu công việc chính của mình trong kỳ 

đánh giá. 

…………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 
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A2: Điểm đánh giá 

Stt Đối với công việc Phần  đánh giá 

1 Kết quả thực hiện công việc thời gian  

qua như thế nào? tốt, đạt hay kém. 

……………………………………… 

……………………………………… 

2 Thành tích quan trọng nhất trong 

thời gian qua bạn  đã đạt được. 

……………………………………… 

……………………………………… 

3 Điều gì bạn thích khi làm việc tại tổ 

chức 

……………………………………… 

……………………………………… 

4 Yếu tố nào trong công việc mà bạn cảm 

 thấy khó khăn nhất? 

……………………………………… 

……………………………………… 

5 Yếu tố nào thu hút bạn nhiều nhất và 

 ít nhất? 

……………………………………… 

……………………………………… 

6 Mục tiêu và nhiệm vụ quạn trọng nhất 

 trong thời gian tới của bạn là gì? 

……………………………………… 

……………………………………… 

7 Bạn có thể  làm gì để nâng cao chất 

 lượng thực hiện công việc trong vị trí 

 hiện tại? 

……………………………………… 

……………………………………… 

8 Công việc nào bạn muốn thực hiện 

 trong vòng 1,2 năm tới? 

……………………………………… 

……………………………………… 

9 Kinh nghiệm hay các khoá  đào tạo nào 

 sẽ giúp bạn làm việc hiệu quả hơn 

trong 

 thời gian tới? 

……………………………………… 

……………………………………… 
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A3: Cho điểm về kiến thức và năng lực làm việc của bạn trong những khía 

cạnh sau đây theo yêu cầu của công việc hiện tại. 

 

Stt 

 

Đối với công việc 

 

Phần  đánh giá 

Trọng 

số (%) 

Vi 

Điểm số 

 

Ci 

1 Khối lượng công việc   ……………………… 

……………………… 

  

2 Sự phức tạp của công việc ……………………… 

……………………… 

  

3 Sự sáng tạo trong công 

 việc 

……………………… 

……………………… 

……………………… 

  

4 Khả năng làm việc 

 theo nhóm 

……………………… 

……………………… 

  

5 Tinh thần trách nhiệm ……………………… 

……………………… 

  

6 Kiến thức chuyên môn ……………………… 

……………………… 

  

7 Khả năng giải quyết vấn 

 đề và đưa ra quyết định 

……………………… 

……………………… 

  

8 Kỹ năng giao tiếp ……………………… 

……………………… 

  

9 Kỹ năng sử dụng công 

 nghệ, thiết bị và máy móc 

……………………… 

……………………… 

……………………… 

  

10 Khả năng quản lý và 

 điều hành 

……………………… 

……………………… 

  

11 TỔNG ĐIỂM TỐI ĐA:  

10 

XẾP LOẠI:………….. ∑Vi = 

100% 
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Công ty có thể áp dụng phương pháp tính điểm trung bình cộng có trọng số 

để tính điểm cho người lao động: 

Công thức tính:  

 

 

 

Đtb:  Điểm trung bình cộng; 

Vi:  trọng số của chỉ tiêu thứ i; 

Ci:   điểm số đánh giá chỉ tiêu thứ i. 

Chú ý: với từng phòng ban, bộ phận có công việc khác nhau thì các trọng 

số của các chỉ tiêu đánh giá trên là khác nhau. 

Điểm tối đa cho đánh giá là 100 điểm, trong đó điểm tối đa cho mỗi tiêu 

chí là 10 điểm.  

Xếp loại: 

Xuất sắc: 8.1  - 10 điểm 

giỏi:        7.1  -   8.0 điểm 

khá:         6.1  -   7.0 điểm 

TB:         5.0 -    6.0 điểm 

yếu:         4.0 -     0  điểm 

Sau khi hoàn thành bảng tự đánh giá nhân viên nộp cho các cấp quản lý để 

đánh giá lại quá trình làm việc của nhân viên. Và ghi nhận mong muốn, nhu cầu 

đào tạo, phát triển của nhân viên 

B: NHẬN XÉT, ĐÁNH GIÁ 

MẶT TÍCH CỰC MẶT HẠN CHẾ TRIỂN VỌNG 

………………………… 

………………………… 

…………………………

….……………………… 

………………………… 

………………………… 

…………………………

………………………….. 

………………………… 

………………………… 

Đtb  =   ∑
 n

i = 1
   
Ci   *   Vi 

                   ∑
 n

i = 1
   
Vi 
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B2: ĐỀ XUẤT CỦA NGƢỜI  ĐÁNH GIÁ: 

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………  

                                                                                        Ngày    tháng   năm       

                                                

 

                                                                                                  Chữ ký 

 

B3: Ý  KIẾN CỦA NHÂN VIÊN ĐƢỢC ĐÁNH GIÁ: 

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

                                          

                                                                                         Ngày    tháng   năm       

                                                                                                     Chữ ký 

 

B4: XÉT DUYỆT CỦA BAN GIÁM ĐỐC: 

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

                                                                                        Ngày    tháng   năm       

 

                                                    

                                                                                                   Chữ ký 

 3.3.2.3. Biện pháp thứ hai: 

a. Tên biện pháp: 

Khuyến khích, động viên tinh thân làm việc của người lao động 

b. Mục tiêu của biện pháp: 
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 Góp phần nâng cao tình thần làm việc cho người lao động. 

 Tạo điều kiện cho người lao động có thời gian nghỉ ngơi, thư giãn sau 

những ngày làm việc mệt mỏi, căng thẳng. 

 Tăng cường sự gắn bó giữa các cá nhân trong tổ chức. 

 Giúp cho người lao động thêm gắn bó với nhau. 

c. Nội dung của biện pháp 

      Xây dựng các chương trình kuyến khích người tinh thần làm việc của người 

lao động 

      Vì công ty không có phòng tổ chức tiền lương và phòng nhân sự để xây 

dựng được các chương trình hay công tác liên quan đến quản lý nguồn nhân lực 

như     

      Công tác tuyển dụng, công tác đánh gía, công tác hoạch định…..công ty đều 

phải lập thành ban tổ chức chuyên làm các công tác trên trong tổ chức. 

      Để xây dựng các chương trình khuyến khích tình thần làm việc của người 

lao động. Cũng giống như các công tác khác, công ty đã lập ban tổ chức. Và ban 

này phải lên kế hoạch và thiết lập hệ thống chương trình khuyến khích người lao 

động. Sau đó trình và xin ý kiến của ban lãnh đạo công ty. 

      Các khuyến khích tinh thần làm việc được ban tổ chức xem xét trên hai khía 

cạnh khuyến khích tài chính và khuyến khích phi tài chính. 

     Các khuyến khích tài chính gồm có: tăng lương tương xứng trong quá trình 

thực hiện công việc, tiền thưởng, phần thưởng, các chế độ trả công khuyến 

khích…Trong đó tiền thưởng thường được công ty áp dụng nhằm khuyến khích 

người lao động. 

     Tiền thưởng là một khoản tiền bổ sung cho tiền lương. Cùng với tiền lương, 

tiền thưởng góp phần thỏa mãn nhu cầu vật chất cho người lao động và ở  một 

chừng mực nào đó tiền thưởng là một trong các biện pháp khuyến khích có hiệu 

quả nhất đối với người lao động cả về mặt vất chất, lẫn tinh thần. 

   Các nhà quản lý nhận thấy việc thực hiện nhiệm vụ và sự thỏa mãn của lao 

động có  thể thực hiện bằng việc đưa ra các phần thưởng phù hợp: 
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Tiền thưởng phải thoả mãn nhu cầu cá nhân của người lao động mặc dù tiền 

lương có thể tăng song tiền thưởng sẽ là yếu tố động viên khi nó thoả mãn nhu 

cầu hoạt động. 

Người lao động phải tin rằng những nỗ lực của họ sẽ được thưởng. 

Thưởng phải công bằng tương xứng với những cống hiến, thành tích người lao 

động đạt được. Có như vậy mới tạo được động lực phấn đấu, thi đua cho người 

lao động , mới tạo cho họ niềm tin. 

      Tiền thưởng là một vấn đề mà công ty cần phải quan tâm hơn nữa. Ngoài 

mức tiền thưởng vào các dịp lễ tết thì các thưởng khác công ty cũng cần quan 

tâm hơn. Nếu mức thưởng quá thấp sẽ không tạo cho người lao động tích cực thi 

đua, không phát huy hết tình thần sáng tạo cũng như sự cống hiến hết mình. 

Công ty có  thể căn cứ vào kết quả đánh giá thực hiện công việc mà thưởng cho 

người lao động . Để có thể khuyến khích người lao động hơn nữa, việc thưởng 

này nên tiến hành mỗi quý một lần. Mức thưởng có thể không nhiều nhưng có 

tác dụng tạo hiệu ứng với người lao động. 

 Với người lao động loại xuất sắc: thưởng 300.000đồng/quý 

 Với người lao động loại giỏi: thưởng 200.000đồng/quý 

 với người lao động loại khá : thưởng 100.000đồng/quý 

Cuối năm, ngoài thưởng lợi nhuận thì người lao động còn thưởng dựa trên xếp 

loại cả năm. 

Việc thưởng của người lao động được diễn ra công  khai trước tập thể, tuyên 

dương thành tích. 

Các khuyến khích tinh thần: 

     Không phải lúc nào các khuyến khích về mặt vật chất cũng phát huy được hết 

tác dụng khuyến khích cho người lao động. Đôi khi các khuyên khích tinh thần 

còn quan trọng hơn cả khuyến khích tài chính. Ở nước ta, người lao động còn 

nặng về vấn đề cơm áo gạo tiền nhưng cùng với sự thay đổi tích cực về thu 

nhập, mức sống thì khuyến khích tinh thần đang được các công ty quan tâm. 

    Công ty thường xuyên tổ chức các chuyến tham quan, nghỉ mát cho các cán 
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bộ nhân viên hành năm nhằm tạo điều kiện cho mội người thư giãn, đồng thời 

tạo ra sự gắn kết giữa nhũng người lao động với nhau. 

Công ty nên tổ chức các buổi biểu dương và khen thưởng những lao động có 

thành tích công tác tốt, cũng như trong giáo dục con cái, giữ gìm nếp sống gia 

đình… 

    Công ty nên tổ chức trao phần thưởng cho các cháu là con em của cán bộ 

công  nhân viên có thành tích tốt trong học tập vào cuối năm học, trao quà cho 

các cho các cháu nhân dịp tết thiếu nhi, tết trung thu… 

    Xây dựng trong môi trường làm việc tốt, an toàn, lành mạnh để người lao 

động yên tâm công tác: trang bị đầy đủ dụng cụ lao động cần thiết, máy móc, 

thiết bị được bảo dưỡng định kỳ trong thời gian sử dụng để đảm bảo an toàn cho 

người sử dụng, nơi làm việc bảo đảm đủ tiêu chuẩn vệ sinh, phòng chống cháy 

nổ… 

Nội dung thực hiện: 

       Sau khi có sự thống nhất của ban lãnh đạo công ty, ban tổ chức công tác gửi 

các phòng ban các văn bản, xưởng sản xuất để phổ biến cho người lao động nắm 

bắt được thông tin như: hình thức thưởng, mức khen thưởng…. 

      Ban tổ chức lao động tiền thưởng tập hợp danh sách những cán bộ công 

nhân viên được khen thưởng trên cơ sở kết quả đánh giá được thực hiện công 

việc và tiến hành trao thưởng theo như kế hoạch đã lập. 

d. hiệu quả của biện pháp: 

    Sử dụng kết hợp giữa đãi ngộ vật chất và đãi ngộ tinh thần sẽ tạo ra một động 

lực tốt, phát huy tinh thần tích cực trong lao động của nười, tạo bầu không khí 

làm việc trong tập thể tích cực và gắn bó trong công ty. 

   Người lao động sẽ cảm thấy hài lòng khi những nỗ lực trong công việc của họ 

sẽ được đền đáp một cách xứng đáng thì họ luôn cống hiến hết mình cho công 

việc cho công ty. 
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KẾT LUẬN 

      Trong thời gian thực tập tại  công ty cổ phần đầu tư và thương mại An 

Thắng, em đã vận dụng những kiến thức đã được học ở trường để nghiên công 

tác quản trị nhân lực làm cơ sở cho đề tài khóa luận của mình. Qua đó em cũng 

mạnh dạn đề xuất một số biện pháp chủ yếu với mục đích nâng cao hiệu quả 

quản trị nhân lực của công ty. 

      Tuy khóa luận được hoàn thành nhưng vấn đề nghiên cứu ở trên hiện nay 

vẫn còn là một vấn hết sức khó khăn và phức tạp. Cho nên đối với công ty cổ 

phần đầu tư thương mại An Thắng  công tác quản trị nhân lực còn nhiều hạn chế 

là điều không thể tránh khỏi. Em hi vọng rằng trong thời gian gần nhất công ty 

sẽ khắc phục được những hạn chế nêu trên để có thể phát triển hơn nữa. 

    Một lần nữa em xin chân thành cảm ơn tới ban lãnh đạo Công ty cổ phần đầu 

tư và thương mại An Thắng, đặc biệt là các cô chú, anh chị trong phòng kinh 

doanh và phòng tài chính đã tạo điều kiện giúp đỡ em hoàn thành khóa luận này. 

     Em trân trọng cảm ơn thầy giáo hướng dẫn TS. Lã Văn Bạt đã tận tình giúp 

đỡ em trong suốt quá trình làm đề tài tốt nghiệp. 

     Do thời gian thực tập và kiến thức còn hạn chế, bài viết của em còn nhiều 

thiếu sót. Em rất mong nhận được sự chỉ bảo của các thầy các cô và sự góp ý 

của các bạn để bài viết em được hoàn chỉnh hơn. 
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