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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Hiện nay, quá trình toàn cầu hóa đang diễn ra mạnh mẽ ở Việt Nam đã 

đem lại cho các doanh nghiệp nƣớc ra rất nhiều cơ hội nhƣng cùng với nó 

cũng không ít những thách thức. Để có thể tận dụng đƣợc những cơ hội cũng 

nhƣ vƣợt qua đƣợc những khó khăn, các doanh nghiệp phải biết phát huy mọi 

nguồn lực của mình, đặc biệt là nguồn nhân lực. Trong bối cảnh đó, đào tạo và 

phát triển nhân lực trở thành những khoản đầu tƣ chiến lƣợc chủ chốt cho sự 

phát triển của các doanh nghiệp. Sự thành công vƣợt trội của các doanh nghiệp 

Nhật Bản, Hàn Quốc, Singapore…là những minh chứng hùng hồn cho thắng lợi 

của họ khi đầu tƣ và nguồn nhân lực. Có thể nói rằng, sự cạnh tranh ngay nay 

giữa các quốc gia hay giữa các doanh nghiệp thực chất là sự cạnh tranh về chất 

lƣợng của nguồn nhân lực. Mà chất lƣợng nguồn nhân lực phụ thuộc chủ yếu 

vào hiệu quả công tác đào tạo và phát triển nhân lực tại doanh nghiệp. 

Thực tế hiện nay chất lƣợng nguồn nhân lực của các doanh nghiệp Việt 

nam, đặc biệt là các doanh nghiệp vừa và nhỏ, còn thấp. Phần lớn đội ngũ 

nhân lực c n chƣa qua đào tạo chuyên môn, thiếu kinh nghiệm cũng nhƣ khả 

năng vận dụng vào thực tiễn. Hầu hết các doanh nghiệp mới chỉ thực hiện các 

chƣơng trình đào tạo ngƣời lao động mà chƣa chú ý tới công tác phát triển 

nguồn nhân lực. Cá biệt, có những doanh nghiệp không hề áp dụng một 

chƣơng trình đào tạo ngoài doanh nghiệp nào. Nhiều doanh nghiệp chƣa có kế 

hoạch và xác định mục tiêu đào tạo một cách cụ thể hợp lý do những hạn chế 

về tài chính cũng nhƣ hạn chế về khả năng của bộ phận nhân sự. Điều này gây 

ảnh hƣởng trực tiếp đến hiệu quả hoạt  động của nguồn nhân lực, làm hạn chế 

khả năng cạnh tranh của các doanh nghiệp. Do vậy, việc nghiên cứu tìm biện 
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pháp nâng cao hiệu quả công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại các 

doanh nghiệp là một vấn đề cần thiết. 

Công ty cổ phần dịch vụ và thƣơng mại đầu tƣ Thái Anh là một doanh 

nghiệp vừa và nhỏ hoạt động chính trong lĩnh vực khai thuê hải quan và may 

mặc. Trong lĩnh vực kê khai hải quan, tính chuyên nghiệp và kinh nghiệm của 

các nhân viên thực hiện dịch vụ đóng vai tr  quyết định sự thành công và tiện 

ích của dịch vụ cung ứng. Bên cạnh đó, việc nâng cao trình độ tay nghề của 

ngƣời lao động trực tiếp sẽ giúp làm tăng năng suất lao động trong sản xuất 

may mặc. Trong thời gian qua, tôi nhận thấy rằng công ty Thái Anh đã thấy 

đƣợc tầm quan trọng của công tác đào tạo, phát triển nguồn nhân lực, công ty 

đã chú trọng đầu tƣ cho ngƣời lao động đƣợc tham gia các khoá đào tạo cũng 

nhƣ có những chính sách phát triển nhân lực. Tuy nhiên, công tác đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực của công ty vẫn còn có những hạn chế nhƣ: hình 

thức đào tạo chƣa phong phú, chƣa thực sự tập trung vào lực lƣợng sản xuất 

trực tiếp, công tác lập kế hoạch đào tạo và đánh giá kết quả đào tạo chƣa sát 

sao… Do vậy, tôi lựa chọn đề tài “ h t tri n và   o t o nhân lực t i công ty 

cổ phần dịch vụ v  thương m i  ầu tư Th i Anh” để làm rõ những vấn đề 

còn tồn tại trong công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực và đƣa ra một 

số giải pháp nâng cao hiệu quả công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

của công ty Thái Anh. 

2. Tình hình nghiên cứu của đề tài 

Phát triển và đào tạo nhân lực là một lĩnh vực đƣợc rất nhiều các nhà 

khoa học cũng nhƣ các quản trị gia quan tâm nghiên cứu. Trong cuốn sách 

“Quản trị nguồn nhân lực”, G.T. Milkovic (2002) đã đƣa ra các khái niệm về 

đào tạo và phát triển, phân tích các quy trình và phƣơng pháp thực hiện và 

đánh giá hiệu quả hoạt động đào tạo và phát triển nhân lực tại doanh nghiệp. 
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Các vấn đề lý thuyết về đào tạo và phát triển nhân lực đều đƣợc nghiên cứu 

và phân tích sâu trong các giáo trình nhƣ “Quản trị nhân lực” (Nguyễn Ngọc 

Quân, 2012), và “Quản trị nguồn nhân lực” (Trần Kim Dung,2015). 

Vấn đề phát triển và đào tạo triển nhân lực đƣợc nhiều nhà nghiên cứu 

phân tích ở nhiều quy mô khác nhau: quy mô quốc gia, quy mô ngành, quy 

mô các tập đoàn …và quy mô tại một doanh nghiệp cụ thể. Tác giả  Đặng 

Xuân Hoan(2015), đã nêu ra yêu cầu đối với phát triển nhân lực Việt Nam 

trong giai đoạn 2015-2020, phân tích thực trạng và đề xuất các giải pháp phát 

triển nhân lực Việt Nam nhằm đẩy mạnh công cuộc công nghiệp hóa, hiện đại 

hóa và hội nhập kinh tế quốc tế. Khi tìm hiểu nội dung của Văn kiện Đại hội 

Đảng XII Lê Hữu Lập (2016), đã phân tích những hạn chế trong việc đào tạo 

nhân lực chất lƣợng cao ở Việt Nam nhìn từ 3 góc độ: đào tạo, sử dụng và đãi 

ngộ, từ đó đƣa ra các giải pháp mang tính đƣờng lối chính sách nhằm phát 

triển nhân lực chất lƣợng cao Việt Nam.Ngoài ra, các tác giả cũng nghiên cứu 

kinh nghiệm đào tạo và phát triển nhân lực của một số nƣớc tiên tiến và rút ra 

bài học kinh nghiệm cho Việt Nam. Hoàng Chí Cảnh và Trần Vĩnh Hoàng 

(2013) đã phân tích vấn đề đào tạo và phát triển nhân lực của các nƣớc tiên 

tiến nhƣ Mỹ, Trung Quốc, Nhật, Singapore và rút ra các bài học kinh nghiệm 

cho Việt Nam 

 Đối với bối cảnh doanh nghiệp, cũng có rất nhiều nghiên cứu chung về 

vấn đề này. Nguyễn Hữu Lam (2010)cho rằng với hệ thống đào tạo và giáo 

dục hiện nay thì nhân lực đối với các doanh nghiệp đang ở trong tình trạng 

cung không đủ cầu, chất lƣợng đào tạo không phù hợp và không đáp ứng 

đƣợc nhu cầu của doanh nghiệp cộng với cách tiếp cận của doanh nghiệp 

không đúng. Thực trạng này đ i hỏi các doanh nghiệp muốn tồn tại và phát 

triển phải chủ động phát triển nguồn nhân lực của mình. Việc đào tạo và phát 



11 

triển nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp cần đi vào thực chất là nâng cao 

năng lực thực hiện của ngƣời lao động nhằm đạt tới các mục tiêu của tổ chức. 

Trong luận án tiến sĩ của mình, tác giả Đinh Thị Hồng Duyên (2015) tập trung 

nghiên cứu công tác đào tạo nhân lực của các doanh nghiệp thuộc ngành công 

nghiệp nội dung số. Luận án sử dụng phƣơng pháp nghiên cứu định lƣợng, 

xem xét ảnh hƣởng của các yếu tố cá nhân và yếu tố tổ chức đến hiệu quả đào 

tạo NNL trong các doanh nghiệp thuộc ngành công nghiệp nội dung số. Các 

nhân tố đƣợc nghiên cứu bao gồm: văn hóa học tập liên tục, sự hỗ trợ của 

ngƣời quản lý, nhân thức về năng lực bản thân của ngƣời lao động và động 

lực học tập của ngƣời lao động đều có tác động tích cực đến hiệu quả đào tạo. 

Nguyễn Thị Mai Phƣơng (2015) đã nghiên cứu thực trạng tại các tập đoàn 

kinh tế lớn nhƣ : tập đoàn Dầu khí quốc gia Việt nam, tập đoàn điện lực Việt 

nam, tập đoàn Điện lực Nhật Bản. Kinh nghiệm cho thấy, việc ĐT & PT nhân 

lực ở các tập đoàn lớn cần phải xây dựng một cách có kế hoạch chiến lƣợc, 

chú trọng công tác tuyển dụng, thực hiện đào tạo mới, bồi dƣỡng thƣờng 

xuyên nhân lực và cần phải có chính sách sử dụng , đãi ngộ nhân lực. 

Nghiên cứu về công tác phát triển và đào tạo nhân lực tại một doanh 

nghiệp cụ thể, Nguyễn Đăng Thắng (2013) đã vận dụng lý thuyết vào phân 

tích và đánh giá thực trạng tại tổng công ty điện lực thành phố Hà Nội. Tác 

giả đã phân tích chính sách, quy trình và việc thực hiện các hình thức đào tạo 

ngắn hạn và dài hạn cũng nhƣ chính sách phát triển cán bộ của công ty. Từ 

đó, tác giả đã đề ra các giải pháp nhƣ hoàn thiện công tác lập kế hoạch đào 

tạo và phát triển, nâng cao năng lực quản lý và thực hiện công tác đào tạo và 

phát triển và biện pháp đảm bảo sự đồng bộ trong các chính sách quản lý 

nguồn nhân lực. Tuy nhiên những biện pháp mà tác giả đƣa ra vẫn tập trung 

vào đối tƣợng đào tạo là các nhà quản lý và nhân viên trong khối gián tiếp, ít 

tập trung vào nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực sản xuất trực tiếp. 
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Khi nghiên cứu về vấn đề phát triển và đào tạo nhân lực tại các doanh 

nghiệp. Một số nhà nghiên cứu nhấn mạnh ảnh hƣởng của việc phân tích công 

việc và xác định nhu cầu đào tạo đến hiệu quả công tác đào tạo. Lê Trọng 

Khánh Ngân (2012), đã sử dụng bảng câu hỏi khảo sát để tìm hiểu ngƣời lao 

động tại công ty cổ phẩn TAEKWANG VINA xem họ đánh giá nhƣ thế nào 

về công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của công ty, từ đó đã phát 

hiện ra các vấn đề mà công ty đang gặp phải. Kết quả nghiên cứu cho thấy 

việc phân tích công việc tại công ty không đƣợc thực hiện một cách có hệ 

thống và cập nhật, việc xác định nhu cầu đào tạo chƣa thực sự gắn với chiến 

lƣợc phát triển của công ty. Điều này dẫn đến chi phí đầu tƣ cho đào tạo đƣợc 

sử dụng dàn trải nhƣng không hiệu quả, không giúp nâng cao đƣợc năng lực 

thực tiễn trong việc giải quyết công việc của đội ngũ nhân lực. 

Phát triển và đào tạo nhân lực cần phải đƣợc kết hợp trong một hệ 

thống với các hoạt động nhân sự khác nhƣ kế hoạch hóa nguồn nhân lực, đánh 

giá thực hiện công việc và thù lao lao động…  hi phân tích thực tế tại  công 

ty cổ phần  ICOG  166,  ê Thị Diệu Hằng (2015) đã phát hiện ra những bất 

cập trong việc bố trí, sắp xếp và đánh giá ngƣời lao động sau đào tạo. Ngoài 

ra, dƣờng nhƣ không có mối quan hệ rõ ràng cho thấy ngƣời lao động nhận 

đƣợc thù lao tăng đáng kể sau khi hoàn thành quá trình đào tạo. Điều này làm 

giảm động cơ của ngƣời lao động trong quá trình đào tạo và ảnh hƣởng không 

nhỏ đến hiệu quả công tác đào tạo. 

Nghiên cứu từ một góc độ khác, Trƣơng Thu Hà (2008) khảo sát các 

vấn đề thƣờng gặp khi xây dựng và thực thi chiến lƣợc phát triển và đào tạo 

nhân lực trong tổ chức. tác giả nhận thấy ở các doanh nghiệp công tác đào tạo 

và phát triển thƣờng phải đối mặt với các vấn đề sau đây. Thứ nhất, việc thực 

hiện ĐT & PT c n chƣa phù hợp với hoàn cảnh (một số doanh nghiệp đào tạo 
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tràn lan, không tính đến hiệu quả của ĐT với tổ chức). Thứ hai, việc xác định 

nhu cầu ĐT & PT chƣa đƣợc coi trọng (các chƣơng trình ĐT ít liên quan đến 

mục tiêu chiến lƣợc của tổ chức). Thứ ba, chƣơng trình ĐT đƣợc xây dựng 

quá tải về nội dung. Và cuối cùng là ngƣời học chƣa có môi trƣờng thuận lợi 

trƣớc, trong và sau khi đi học. Chính vì những vấn đề này mà hoạt động ĐT 

& PT tại các doanh nghiệp chƣa thực sự mang lại hiệu quả nhƣ là những gì 

mà lý thuyết đã đƣa ra. 

Các công trình trên đây đều nghiên cứu các vấn đề liên quan đến cơ sở 

lý luận về phát triển và đào tạo nhân lực tại doanh nghiệp, ứng dụng vào phân 

tích đánh giá thực tiễn doanh nghiệp rồi đề xuất các giải pháp. Các nội dung 

nghiên cứu thƣờng bao gồm vấn đề xác định nhu cầu đào tạo; vấn đề tổ chức 

thực hiện hoạt động đào tạo và các vấn đề về phát triển nhân sự. Trừ một số 

đề tài nghiên cứu cấp luận án tiến sĩ, các nghiên cứu về đào tạo và phát triển 

thƣờng chỉ sử dụng các phƣơng pháp phân tích, so sánh, thống kê mô tả và 

một số phƣơng pháp định tính nhƣ phỏng vấn sâu, thảo luận nhóm. Đối với 

công ty cổ phần dịch vụ và thƣơng mại đầu tƣ Thái Anh, hiện chƣa có công 

trình nào nghiên cứu sâu công tác đào tạo và phát triển nhân lực của công ty. 

Vì vậy, đề tài này có các điểm mới sau: 

- Khảo sát, phân tích và đánh giá nguồn nhân lực hiện tại của công ty 

Thái Anh. 

- Phân tích, đánh giá thực trạng công tác phát triển và đào tạo nhân lực 

của công ty.  

- Đề xuất một số giải pháp cụ thể để nâng cao hiệu quả công tác đào tạo 

và phát triển tại công ty của công ty trong giai đoạn từ nay đến năm 2020. 
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Đề tài hƣớng vào trả lời các câu hỏi nghiên cứu sau: 

 Câu hỏi 1: Số lƣợng, cơ cấu nguồn nhân lực hiện nay của công ty Thái 

Anh có phù hợp với các hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty 

không? 

 Câu hỏi 2: Thực trạng công tác đào tạo nguồn nhân lực tại công ty Thái 

Anh hiện nay nhƣ thế nào?  

 Câu hỏi 3: Thực trạng công tác phát triển nguồn nhân lực tại công ty 

Thái Anh hiện nay nhƣ thế nào? 

 Câu hỏi 4: Để nâng cao hiệu quả công tác phát triển và đào tạo tại công 

ty Thái Anh cần thực hiện các biện pháp gì? 

3. Mục đích nghiên cứu 

Mục đích nghiên cứu của đề tài là 

- Nghiên cứu những vấn đề lý luận cơ bản về phát triển và đào tạo 

nguồn nhân lực.  

- Phân tích đánh giá thực trạng công tác triển nhân và đào tạo nhân lực 

công ty cổ phần dịch vụ và thƣơng mại đầu tƣ Thái Anh, những tồn tại hạn 

chế và nguyên nhân. 

- Đề xuất biện pháp nâng cao hiệu quả công tác phát triển và đào tạo 

nhân lực tại công ty cổ phần dịch vụ và thƣơng mại đầu tƣ Thái Anh. 

4. Đối tƣợng nghiên cứu và phạm vi nghiên cứu 

a. Đối tƣợng nghiên cứu 

Đối tƣợng nghiên cứu của đề tài là công tác phát triển và đào tạo nhân 

lực tại công ty cổ phần dịch vụ và thƣơng mại đầu tƣ Thái Anh. 

b. Phạm vi nghiên cứu 

Đề tài nghiên cứu hoạt động phát triển và đào tạo nhân lực tại công ty CP 
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DV & TM ĐT Thái Anh trong giai đoạn 2011 đến 2015 và đề xuất biện pháp 

nâng cao hiệu quả công tác phát triển và đào tạo nhân lực tại công ty đến năm 

2020. 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

Để hoàn thành mục tiêu nghiên cứu của đề tài, trong luận văn sử dụng các 

phƣơng pháp nghiên cứu sau: Phƣơng pháp phân tích, tổng hợp, phƣơng pháp 

thống kê, phƣơng pháp dự báo, phƣơng pháp điều tra khảo sát thực tế, phƣơng 

pháp so sánh, đối chiếu,….  để phân  tích đánh giá thực trạng và đƣa ra biện pháp 

nâng cao hiệu quả công tác đào tạo tại công ty CP DV & TM ĐT Thái Anh. 

Cũng giống nhƣ hầu hết các nghiên cứu khác về vấn đề phát triển và đào 

tạo nhân sự tại một doanh nghiệp cụ thể. Phƣơng pháp nghiên cứu chủ yếu sử 

dụng trong đề tài là phƣơng pháp phân tích so sánh và thống kê.  Về số liệu, đề tài 

sử dụng số liệu thứ cấp thu thập đƣợc từ các báo cáo của công ty Thái Anh trong 

khoảng  thời gian 5 năm (2011- 2015).  Sau khi thu thập đƣợc các báo cáo cần 

thiết, tác giả trích xuất các số liệu cần thiết để xây dựng các bảng tƣơng ứng phản 

ánh biến động về số lƣợng, cơ cấu, chất lƣợng lao động cũng nhƣ các khía cạnh về 

tình hình phát triển và đào tạo nhân lực tại công ty. Các số liệu thu thập đƣợc 

phân tích dƣới dạng bảng, xem xét chênh lệch tuyệt đối, tƣơng đối và tìm kiếm xu 

hƣớng biến động. Ngoài ra, tác giả cũng sử dụng các thông tin thứ cấp thu thập 

đƣợc qua mạng Internet và các số liệu thống kê đã đƣợc công bố. 

Tác giả cũng đã thực hiện một cuộc điều tra khảo sát với quy mô là toàn bộ 

18 ngƣời lao động (N Đ) đang tham gia vào các hoạt động đào tạo đƣợc thực 

hiện tại công ty trong năm 2015.  Nội dung điều tra chỉ hƣớng vào ý kiến đánh giá 

của N Đ về hoạt động ĐT đƣợc thực hiện tại công ty. 
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6. Kết cấu luận văn 

Ngoài phần mở đầu, kết luận và danh mục tài liệu tham khảo, bài luận 

văn gồm 3 chƣơng:  

Chương 1: Cơ sở lý luận về phát triển và đào tạo nhân lực của doanh 

nghiệp. 

Chương 2: Thực trạng công tác phát triển và đào tạo nhân lực tại công 

ty CP DV & TM ĐT Thái Anh. 

Chương 3: Một số biện pháp nâng cao hiệu quả công tác phát triển và 

đào tạo nhân lực tại công ty CP DV & TM ĐT Thái Anh. 
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CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN VÀ ĐÀO TẠO 

NHÂN LỰC CỦA DOANH NGHIỆP 

1.1. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC CỦA DOANH 

NGHIỆP 

1.1.1. Khái niệm về đào tạo 

Đào tạo đƣợc hiểu là các hoạt động học tập nhằm giúp cho ngƣời 

lao động tiếp thu và rèn luyện các kỹ năng cần thiết để thực hiện có hiệu quả 

hơn chức năng, nhiệm vụ và quyền hạn của mình. (Milkovic, G.T (2002)) 

Đào tạo nguồn nhân lực là quá trình thúc đẩy phát triển nguồn lực con 

ngƣời tri thức, phát triển các kỹ năng và các phẩm chất lao động mới, 

thúc đẩy sáng tạo thành tựu khoa học – công nghệ mới, đảm bảo sự vận 

động tích cực của các ngành nghề, lĩnh vực và toàn xã hội. Quá trình đào tạo 

làm biến đổi nguồn lực cả về số lƣợng, chất lƣợng và cơ cấu nhằm phát huy, 

khơi dậy những tiềm năng con ngƣời, phát triển toàn bộ và từng bộ phận 

trong cấu trúc nhân cách, phát triển cả năng lực vật chất và năng lực tinh 

thần, tạo dựng và ngày càng nâng cao, hoàn thiện về đạo đức và tay nghề, 

cả về tâm hồn và hành vi từ trình độ chất lƣợng này đến trình độ chất lƣợng 

khác cao hơn hoàn thiện hơn, đáp ứng ngày càng tốt hơn nhu cầu nhân lực 

cho công nghiệp hóa – hiện đại hóa đất nƣớc. 

Tóm lại, công tác đào tạo nguồn nhân lực đƣợc hiểu “Là các hoạt 

động để duy trì và nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực của tổ chức, đây là 

điều kiện quyết định để các tổ chức có thể đứng vững và thắng lợi trong 

môi trƣờng cạnh tranh”. Do đó, trong các tổ chức, công tác đào tạo và phát 

triển cần phải đƣợc thực hiện một cách có tổ chức và có kế hoạch. 
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1.1.2. Nội dung về đào tạo nhân lực trong doanh nghiệp 

Công tác đào tạo nhân lực là một hoạt động xuyên suốt quá trình hình 

thành và phát triển của tổ chức. Do đó, các cấp lãnh đạo cần có tầm nhìn đủ 

rộng để trƣớc hết là xây dựng chiến lƣợc tổng thể về đào tạo cho tổ chức, sau 

đó là lên kế hoạch đào tạo cụ thể cho từng giai đoạn nhất định. 

Để đơn giản hóa trong quá trình xem xét và nghiên cứu ngƣời ta 

thƣờng xác định quá trình đào tạo nhân lực thông qua 6 giai đoạn chính: 

Sơ đồ 1.1: Quy trình đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

a. Xác định nhu cầu đào tạo 

Việc xác định nhu cầu đào tạo cần thực hiện các phân tích sau đây 

*) Phân tích doanh nghiệp. 

Xác định nhu cầu đào tạo 

Lập kế hoạch đào tạo 

Tổ chức thực hiện 

Đánh giá kết quả thực hiện 

Bố trí, sử dụng nhân lực sau đào tạo 

Đánh giá hiệu quả công tác đào tạo 
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Phân tích tình hình doanh nghiệp trƣớc hết cần phân tích mục tiêu, chiến 

lƣợc của doanh nghiệp trong thời gian tới, tập tru ng hoạt động lĩnh vực nào để có 

kế hoạch đào tạo, xác định nhu cầu và mục tiêu cho thích hợp cả về số lƣợng và 

chất lƣợng, cụ thể cho từng ph ng ban cũng nhƣ toàn công ty. 

Cần chú ý phân tích các mặt của hoạt động nhân lực nhƣ công tác 

thuyên chuyển, tuyển dụng cán bộ mới, tình hình năng suất lao động những 

thành tựu và hạn chế ảnh hƣởng đến năng suất, chất lƣợng và xác định rõ các 

nguồn lực mà doanh nghiệp dành cho hoạt động đào tạo nhƣ ngân sách, thời 

gian, chuyên môn, trình độ để dự tính chƣơng trình và kinh phí đào tạo phù hợp. 

*) Phân tích công việc: 

Phân tích công việc nhằm làm rõ bản chất của từng công việc, phát triển và 

khẳng định các danh mục nhiệm vụ của ngƣời lao động, yêu cầu họ phải thực hiện 

hoạt động nào tại sao phải thực hiện, thực hiện nhƣ thế nào, nhạn dạng rõ các kiến 

thức kinh nghiệm mà ngƣời lao động cần để thực hiện công việc. Qua đó sẽ có 

chƣơng trình, kế hoạch đào tạo phù hợp với công việc. 

*) Phân tích nhân viên 

Đánh giá thực hiện công việc từ đó phát hiện những thành tích cũng nhƣ 

những mặt c n yếu kém của ngƣời lao động, để có hình thức và chƣơng trình nội 

dung đào tạo phù hợp, mục đích đáp ứng một cách tốt nhất yêu cầu của công việc. 

Thông qua đánh giá thực hiện công việc, tạo điều điều cho ngƣời lao 

động nêu ra nguyện vọng đào tạo của bản thân, từ đó xem xét và tạo điều kiện 

cho hoạt động đào tạo phù hợp với ngƣời học, nâng cao hiệu quả học tập. 

Căn cứ vào những phân tích trên, doanh nghiệp cần xác định nhu cầu 

đào tạo cho các nội dung sau: 

*) Xác định nhu cầu đào tạo công nhân: 
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  ác định số lƣợng công nhân cần thiết cho từng khâu, từng mắt 

xích công việc và trình độ tƣơng ứng của công nhân kỳ kế hoạch. 

  ác định nhu cầu đào tạo cho công nhân ở từng bậc thợ. 

  ác định danh sách những công nhân cầnđàotạo. 

*) Xác định nhu cầu đào tạo cán bộ quản lý: 

Để xác định nhu cầu đào tạo cho cán bộ quản lý cần tiến hành một số bƣớc 

quan trọng sau: 

 So sánh kiến thức thực tế của các cán bộ quản lý với yêu cầu về 

các kiến thức, kỹ năng, trình độ đƣợc nêu trong bản mô tả công việc và 

bản mô tả đối với ngƣời thực hiện công việc. 

  ác định số ngƣời cần tuyển thêm ở các bộ phận và các chức danh 

công việc cần tuyển thêm. 

 Dựa trên mục tiêu và chiến lƣợc phát triển của tổ chức, lựa chọn 

những cá nhân cần thiết để tiến hành đào tạo trong năm kế hoạch. 

 Dựa trên khả năng chi tiêu tài chính cho đào tạo, đội ngũ giảng 

viên có thế mời hoặc huy động. 

b. Lập kế hoạch đào tạo 

+ X c  ịnh mục tiêu   o t o 

 ác định mục tiêu của chƣơng trình đào tạo thực chất là việc xác định kết quả 

cần đạt đƣợc của chƣơng trình đào tạo. Sau chƣơng trình đào tạo, họ sẽ đạt đƣợc: 

 Những kỹ năng cụ thể cần đào tạo, trình độ kỹ năng có đƣợc sau 

đào tạo 

 Số lƣợng và cơ cấu học viên thời gian đào tạo 
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 Một mục tiêu đào tạo tốt cho phép việc đánh giá, chấm điểm  công 

bằng, việc xác định chƣơng trình đào tạo phù hợp giữa nội dung và mục 

tiêu sao cho hiệu quả khuyến khích ngƣời lao động tự đánh giá vì họ biết 

phải đạt đƣợc những gì, mong muốn đào tạo tốt hơn 

Do đó, mục tiêu đào tạo cần chú ý: Rõ ràng, cụ thể, đo lƣờng đƣợc, đạt đến 

đƣợc trong thời gian hữu hạn. 

+ X c  ịnh  ối tượng   o t o 

Việc xác định cho công tác đào tạo nghĩa là ta phải xác định xem ai là 

ngƣời đi học, cần phải xem xét các đối tƣợng: 

 Những ngƣời lao động có nhu cầu đƣợc đào tạo 

 Những ngƣời lao động đƣợc cử tham gia học tập do doanh nghiệp 

có nhu cầu. 

 Những ngƣời lao động có khả năng tiếp thu 

Để có thể lựa chọn đúng đối tƣợng đào tạo phải dựa vào nhu cầu đào tạo 

và phải đánh giá đƣợc tình trạng chất lƣợng đội ngũ lao động hiện có. 

Đối tƣợng đƣợc  lựa chọn để tham gia đào tạo phải đảm bảo các yếu tố đó 

là: Việc đào tạo phải đúng ngƣời, đúng việc, phải đảm bảo tính công bằng hiệu 

quả, kịp thời đối với ngƣời lao động và đối với công việc. Muốn vậy trƣớc khi 

lựa chọn đối tƣợng thì cần phải nghiên cứu về nhu cầu và nguyện vọng của từng 

ngƣời lao động, động cơ muốn học tập của họ có chính đáng hay không hay DN 

có thể đáp ứng đƣợc không; đồng thời có thể dựa vào các kết quả của hoạt động 

phân tích công việc (gồm 3 bản: Bản mô tả công việc, bản yêu cầu của công việc 

đối với ngƣời thực hiện và bản tiêu chuẩn thực hiện công việc) để lựa chọn đối 

tƣợng đào tạo chính xác hơn. 
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+ Xây dựng chương trình v  lựa chọn phương ph p   o t o 

Để các chƣơng trình đào tạo đạt hiệu quả kinh tế cao cũng nhƣ giúp học 

viên nắm bắt đƣợc kiến thức, kỹ năng trong công việc thì việc lựa chọn phƣơng 

pháp đào tạo thích hợp có vai tr  rất quan trọng. Nếu lựa chọn đúng phƣơng pháp 

thì sẽ tiết kiệm đƣợc nhiều chi phí, thời gian đào tạo cho DN và ngƣời lao động 

trong khi đó chất lƣợng học viên sau khóa học vẫn đƣợc đảm bảo, đáp ứng đƣợc 

mục tiêu đặt ra. 

Có nhiều phƣơng pháp có thể sử dụng trong công tác đào tạo nguồn nhân 

lực. Với mỗi phƣơng pháp lại có cách thức thực hiện và những ƣu nhƣợc điểm 

riêng. Do đó, tổ chức cần xem xét phƣơng pháp mình lựa chọn cho phù hợp với 

điều kiện công việc hay không. Từ đó lựa chọn ra phƣơng pháp đào tạo phù hợp 

với mình. 

+ C c hình thức   o t o. 

*) Đào tạo trong công việc: 

Đào tạo trong công việc là hình thức đào tạo trực tiếp tại nơi làm việc, 

trong đó ngƣời học sẽ đƣợc học những kiến thức và kỹ năng cần thiết cho 

công việc thông qua thực tế công việc dƣới sự hƣớng dẫn trực tiếp của 

ngƣời lao động lành nghề hơn. Nhóm này gồm các hình thức nhƣ: 

Đào tạo theo kiểu chỉ dẫn công việc: 

Quá trình đào tạo bắt đầu từ sự giới thiệu và giải thích của ngƣời dạy 

về mục tiêu của công việc và chỉ dẫn tỉ mỉ theo từng bƣớc về cách thực hiện 

các thao tác tác nghiệp. Ngƣời học sẽ nắm bắt đƣợc các kỹ năng công việc qua 

quan sát, trao đổi, học hỏi và làm thử cho tới khi thành thạo dƣới sự hƣớng 

dẫn và chỉ dẫn chặt chẽ của ngƣời dạy. 

Đào tạo theo kiểu học nghề: 
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Trong hình thức này, chƣơng trình đào tạo bắt đầu từ việc học lý 

thuyết ở trên lớp. 

Sau đó các học viên đƣợc đƣa đến làm việc dƣới sự hƣớng dẫn của 

công nhân lành nghề trong một vài tháng đến một vài năm, đƣợc thực hiện 

công việc cho tới khi thành thạo tất cả các kỹ năng nghề nghiệp. 

Kèm cặp chỉ bảo: 

Hình thức này thƣờng đƣợc dùng để giúp các cán bộ quản lý và các 

nhân viên giám sát có thể học đƣơc các kiến thức, kỹ năng cần thiết cho 

công việc trƣớc mắt và công việc trong tƣơng lai thông qua sự kèm cặp chỉ 

bảo của ngƣời quản lý giỏi hơn. Có ba cách để kèm cặp là: 

- Kèm cặp bởi ngƣời lãnh đạo trực tiếp. 

- Kèm cặp bởi một cố vấn. 

- Kèm cặp bởi một ngƣời quản lý có kinh nghiệm. 

Luân chuyển công việc: 

Luân chuyển công việc là hình thức chuyển ngƣời lao động từ công 

việc này sang công việc khác để nhằm cung cấp cho họ những kinh 

nghiệm làm việc ở nhiều lĩnh vực trong tổ chức. Những kiến thức và kinh 

nghiệm thu đƣợc trong quá trình đó sẽ giúp cho họ có khả năng thực hiện 

đƣợc những công việc cao hơn trong tƣơng lai. Có thể luân chuyển công việc 

theo ba cách: 

- Đƣa học viên tới bộ phận khác nhƣng vẫn làm công việc cũ để họ học 

đƣợc những kiến thức, kỹ năng cần thiết cho việc thực hiện công việc. 

- Đƣa học viên tới bộ phận khác với cƣơng vị công tác khác. 
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- Học viên đƣợc bố trí luân chuyển công việc trong nội bộ một lĩnh 

vực chuyên môn. 

Hình thức luân chuyển công việc thƣờng chủ yếu đƣợc áp dụng để 

đào tạo cán bộ quản lý. 

*) Đào tạo ngoài công việc: 

Đào tạo ngoài công việc là hình thức đào tạo trong đó ngƣời học đƣợc 

tách khỏi công việc thực tế. Các hình thức gồm: 

Mở các lớp cạnh doanh nghiệp: 

Đối với những nghề tƣơng đối phức tạp hoặc các công việc có tính đặc 

thù và việc đào tạo bằng kèm cặp không đáp ứng đƣợc cả về số lƣợng và 

chất lƣợng. Các doanh nghiệp có thể tổ chức các lớp đào tạo với các thiết bị, 

phƣơng tiện dành riêng cho đào tạo. Trong hình thức này, chƣơng trình đào 

tạo gồm có hai phần: Lý thuyết và thực hành. Phần lý thuyết đƣợc giảng 

tập trung do các cán bộ, kỹ sƣ phụ trách. Còn phần thực hành, thì đƣợc tiến 

hành ở các xƣởng thực tập do các kỹ sƣ và công nhân lành nghề hƣớng dẫn. 

Hình thức này chủ yếu để đào tạo công nhân trực tiếp sản xuất và công nhân 

kỹ thuật. 

Gửi người đi học ở các trường lớp chính quy: 

Các doanh nghiệp cũng có thể gửi ngƣời đến học tập tại các trƣờng 

lớp chính quy do Bộ, ngành hoặc Trung ƣơng tổ chức với kinh phí của doanh 

nghiệp đài thọ và phải cam kết sau khi hoàn thành khoá học phải là việc cho 

doanh nghiệp trong một thời gian nhất định. Hình thức này đƣợc áp dụng để 

đào tạo cán bộ quản lý và các kỹ sƣ công nghệ. Trong hình thức này, ngƣời 

học sẽ đƣợc trang bị tƣơng đối đầy đủ cả kiến thức lý thuyết và kỹ năng 

thực hành. Tuy nhiên hình thức này đ i hỏi phải tốn nhiều thời gian và kinh 
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phí đào tạo. 

Các bài giảng, hội nghị, thảo luận: 

Các bài giảng, hội nghị, thảo luận có thể đƣợc tổ chức tại doanh 

nghiệp hoặc ở một cơ sở bên ngoài, có thể đƣợc tổ chức riêng hoặc kết hợp 

với các chƣơng trình đào tạo khác. Trong các buổi thảo luận, học viên sẽ 

thảo luận theo từng chủ đề dƣới sự hƣớng dẫn của ngƣời lãnh đạo nhóm và 

qua đó học đƣợc những kiến thức, kinh nghiệm cần thiết. 

Đào tạo theo kiểu chương trình hoá với sự trợ giúp của máy tính: 

Đây là hình thức đào tạo kỹ năng hiện đại ngày nay mà nhiều 

doanh nghiệp nƣớc ngoài áp dụng rộng rãi. Trong hình thức này, các 

chƣơng trình đào tạo đƣợc cài sẵn trong máy vi tính, ngƣời học sẽ học ngay 

trên máy. Máy sẽ trả lời các thắc mắc cũng nhƣ kiểm tra các kiến thức của 

học viên. 

Đào tạo với sự trợ giúp của các phương tiện nghe nhìn: 

Đây là hình thức đào tạo kỹ năng thực hiện công việc thông qua việc 

sử dụng các phƣơng tiện nghe nhìn nhƣ: Đĩa video, casette, film...Hình thức 

này có ƣu điểm là nó có nhiều hình ảnh minh hoạ thực tế, có thể chiếu đi 

chiếu lại, có thể ngừng lại để giải thích. 

+ Dự tính chi phí   o t o 

Cần phải dự toán đƣợc các khoản chi phí này, xác định đƣợc kinh phí đào 

tạo đƣợc lấy từ nguồn nào, công ty có thành lập đƣợc quỹ đào tạo riêng hay đƣợc 

trích ra từ nguồn nào của công ty. Từ đó, điều chỉnh nguồn kinh phí đào tạo sao 

cho phù hợp với công tác đào tạo nguồn nhân lực cho công ty mình. 

Các khoản chi phí này bao gồm: các khoản chi phí cho ngƣời học, chi phí 
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cho giáo viên, chi mua trang thiết bị phục vụ học tập …DN cần xem xét khả năng 

chi trả của mình đến đâu, có huy động từ ngƣời lao động đóng góp một phần hay 

không …Từ đó tổ chức phải dự tính, lên kế hoạch quản lý và chi tiêu nguồn quỹ 

này sao cho hợp lý và đạt hiệu quả. 

+ Lựa chọn v    o t o người d y 

Đối với đội ngũ giáo viên là nguồn từ trong công ty: Cần quan tâm đánh 

giá trên các mặt cụ thể: trình độ chuyên môn, phƣơng pháp truyền đạt, uy tín và 

trách nhiệm, kỹ năng quản lý… Nguồn giáo viên từ trong công ty có chất lƣợng 

tốt sẽ mang lại hiệu quả đào tạo cao cho công ty vì họ đã và đang làm việc trong 

công ty thì họ cũng sẽ tâm huyết với công tác đào tạo của công ty hơn. 

Đối với giáo viên là nguồn từ bên ngoài: Công ty cần xem xét, đánh giá 

một cách chính xác nhất về đội ngũ này, công ty cũng nên tham khảo từ nhiều 

nguồn khác nhau để có đƣợc thông tin đầy đủ, đảm bảo tin cậy. 

Ngoài ra, sau mỗi khóa học công ty cần phải tổ chức đánh giá lại cả chất 

lƣợng của giáo viên lẫn ngƣời học để lựa chọn ra đội ngũ giáo viên phù hợp và có 

chất lƣợng cao cho các lần đào tạo tiếp theo mang lại hiệu quả đào tạo tốt nhất 

cho công ty mình. 

c. Tổ chức thực hiện 

Sau khi xây dựng đƣợc kế hoạch đào tạo nguồn nhân lực, việc tổ chức 

thực hiện kế hoạch này là rất quan trọng. Nhƣ đã phân tích, đào tạo cần phải dựa 

trên những gì mà nhà quản lý muốn nhân viên của mình phải biết, để đào tạo có 

hiệu quả cần sự nỗ lực của cả hai bên, nhân viên phải quyết tâm nâng cao khả 

năng làm việc và nhà quản lý phải tạo điều kiện về mặt thời gian và kinh phí để 

nhân viên nâng cao khả năng làm việc và phải kiểm soát việc họ áp dụng các kiến 

thức đã học đƣợc vào công việc. 
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Ngƣời phụ trách đào tạo cần phối hợp với các bộ phận/ ph ng ban chức 

năng để lựa chọn đúng đối tƣợng cần đào tạo, thông báo lịch đào tạo và tạo các 

điều kiện cần thiết để họ tham gia đào tạo có hiệu quả. Để thực hiện đào tạo trong 

công việc có hiệu quả thì bộ phận này cũng phải kết hợp với các bộ phận trong 

DN tìm ra những nhà quản lý, cán bộ có kinh nghiệm và sẵn sàngđào tạo thực 

hiện đào tạo nhân viên. Trong trƣờng hợp tổ chức khóa đào tạo ngoài công việc, 

thì cần phải tìm kiếm các tổ chức, cá nhân cung cấp dịch vụ đào tạo để chọn đơn 

vị cung cấp phù hợp nhất và ký kết hợp đồng. Tiếp theo, cần phối kết hợp với 

giáo viên/ ngƣời hƣớng dẫn trong việc xây dựng chƣơng trình đào tạo có mục 

tiêu học tập phù hợp.  hi khóa học diễn ra cần đảm bảo các điều kiện hậu cần về 

lớp học, trang thiết bị giảng dạy, bố trí bàn ghế phù hợp với phƣơng pháp giảng 

dạy, đồ ăn nhẹ giữa giờ học… 

d. Đánh giá kết quả đào tạo 

*) Đánh giá từ phía giảng viên: 

Giảng viên đánh giá kết quả đào tạo thông qua các tiêu chí đánh giá sau: 

 Mức độ nắm vững kiến thức đƣợc truyền thụ của các học viên 

 Mức độ chuyên cần của học viên, mức độ tập trung chú ý, mức độ 

 Hƣng phấn và mức độ hiểu bài của học viên trong quá trình học tập. 

Đánh giá giảng viên về chƣơng trình đào tạo: 

 Giảng viên có thể tham gia đánh giá về công tác tổ chức phục vụ lớp 

học để giúp tổ chức thực hiện các khóa đào tạo sau đƣợc hiệu quả hơn 

*) Đánh giá từ phía người quản lý lớp: 

 Mức độ nghiêm túc của giảng viên trong quá trình giảng dạy. 

 Mức độ nghiêm túc và nhiệt tình của học viên trong quá trình học tập 
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*) Đánh giá từ phía học viên: 

Sau khi kết thúc khóa học, học viên có thể đánh giá thông qua các phiếu 

đánh giá về khâu tổ chức lớp, tài liệu học tập, nội dung phƣơng pháp giảng dạy, 

đề xuất và nhận xét khác…để phục vụ cho việc điều chỉnh chƣơng trình đào tạo. 

e. Bố trí, sử dụng nhân lực sau đào tạo 

Việc bố trí sử dụng hiệu quả nhân lực sau đào tạo mới thực sự phát huy 

sức mạnh và ý nghĩa của quá trình đào tạo. Để sử dụng hiệu quả nhân lực sau đào 

tạo, tổ chức cần lƣu ý những vấn đề sau: 

 Tạo cơ hội cho ngƣời lao động sử dụng kiến thức và kỹ năng đã 

đƣợcđào tạo. 

 Mở rộng công việc cho ngƣời lao động. 

 Trao dần quyền tự chủ trong giải quyết công việc cho ngƣời lao động. 

  huyến khích, động viênkịp thời ngƣời lao động khi thực hiện nhiệm vụ 

mới. 

 Tăng thù lao lao động cho ngƣời lao động xứng đáng với trình độ mới. 

f. Đánh giá hiệu quả đào tạo 

Theo Trần  im Dung (2015), việc đánh giá hiệu quả đào tạo của 

chƣơng trình đào tạo thƣờng đƣợc đánh giá qua hai giai đoạn: 

- Giai đoạn 1: học viên tiếp thu, học hỏi đƣợc gì sau khóa đào tạo? 

- Giai đoạn 2: học viên áp dụng các kiến thức kỹ năng đã học đƣợc vào 

trong thực tế để thực hiện công việc nhƣ thế nào? 

Những tiêu chí chính có thể sử dụng để đánh giá hiệu quả đào tạo gồm: sự 

thay đổi năng suất, chất lƣợng, hiệu quả lao động so với trƣớc khi đào tạo. 
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+) Đối với công nhân trực tiếp sản xuất: các chỉ tiêu đánh giá có thể sử 

dụng là: 

 Hệ số hoàn thành mức của cá nhân ngƣời lao động so với trƣớc khi đào tạo. 

 Số công nhân có sáng kiến cải tiến kỹ thuật so với trƣớc khi đào tạo. 

+) Đối với bộ phận gián tiếp sản xuất: các tiêu chí là: 

 Tỷ lệ công việc đƣợc hoàn thành đúng hoặc trƣớc thời hạn với  chất 

lƣợng so với trƣớc khi đào tạo. 

 Tỷ lệ lao động có thể hoàn thành những công việc mới sau đào tạo. 

 Số lƣợng tỷ lệ lao động sau đào tạo đƣợc mở rộng công việc hoặc đảm 

đƣơng tốt các vị trí công việc mới 

 Tỷ lệ lao động có sáng kiến thay đổi về lề lối và cách thức làm việc. 

 Tỷ lệ lao động có chất lƣợng công việc cao hơn hẳn so với trƣớc khi đào tạo. 

Để đánh giá hiệu quả đào tạo các tổ chức có thể sử dụng thêm tiêu chí: 

 Tỷ lệ tăng doanh thu và lợi nhuận của tổ chức sau đào tạo. 

 Tỷ lệ tăng tiền lƣơng và thu nhập của ngƣời lao động sau đào tạo. 

+) Tiêu chí đánh giá định lƣợng hiệu quả đào tạo 

Theo Trần  im Dung (2015), đào tạo cũng là một hình thức đầu tƣ, giống nhƣ 

khi đầu tƣ vào việc cải tiến, nâng cao trình độ trang bị kỹ thuật và mở rộng sản 

xuất kinh doanh, doanh nghiệp cần tính toán đến hiệu quả của việc đầu tƣ.  Do 

đó, khi thực hiện các chƣơng trình đào tạo, các doanh nghiệp nên có dự tính đánh 

giá hiệu quả đào tạo về mặt định lƣợng thông qua việc so sánh, phân tích tổng chi 

phí và tổng lợi ích do đào tạo mang lại. 

Chi phí vật chất trong đào tạo bao gồm các khoản: 
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- Chi phí cho các phƣơng tiện vật chất, kỹ thuật cơ bản nhƣ xây dựng 

trƣờng sở, trang bị kỹ thuật, nguyên vật liệu, tài liệu sử dụng trong quá trình 

giảng dạy. 

- Chi phí cho đội ngũ cán bộ quản lý và đội ngũ giảng viên. 

- Học bổng hoặc tiền lƣơng trả cho nhân viên trong thời gian đi học (nếu 

có). 

- Chi phí cơ hội do nhân viên tham dự các khóa đào tạo, không thực hiện 

đƣợc các công việc thƣờng ngày của họ. 

 hi quá trình đào tạo kéo dài nhiều năm, tổng chi phí đào tạo cần đƣợc 

quy về giá trị hiện thời.   ợi ích bằng tiền do đào tạo mang lại đƣợc xác định 

bằng khoản chênh lệch giữa lợi ích hàng năm do nhân viên mang lại cho doanh 

nghiệp lúc trƣớc và sau đào tạo. 

Thông thƣờng,  nếu coi hoạt động đào tạo nhƣ một dự án, có thể sử dụng 

hai cách tính chi phí- hiệu quả của đào tạo nhƣ sau: 

*Chỉ số giá trị hiện tại thuần (Net Present Value – NPV). 

* Hệ số hoàn vốn nội tại (Internal rate of return – IRR) 

Tuy nhiên trong thực tế, các doanh nghiệp thƣờng dễ xác định các khoản 

chi phí trong đào tạo nhƣng lại rất kos xác định đƣợc các lợi ích bằng tiền do đào 

tạo mang lại. Do vậy các chỉ tiêu này ít khi đƣợc sử dụng để đánh giá hiệu quả 

hoạt động đào tạo. 
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1.2. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CỦA 

DOANH NGHIỆP 

1.2.1.Khái niệm về phát triển nhân lực 

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

công nhân viên để biến họ thành những thành viên tƣơng lai quý báu của tổ 

chức đó. Phát triển nhân lực không bao gồm đào tạo mà còn có cả sự nghiệp 

và kinh nghiệm (George T. Milkovich và Jhon W. Boudreau (2012)). 

Phát triển có thể đƣợc hiểu là các hoạt động nhằm chuẩn bị cho công 

nhân viên theo kịp với sự thay đổi và phát triển của cơ cấu tổ chức. Theo 

Nguyễn Hữu Thân (2006), để có khả năng tồn tại trong cuộc cạnh tranh ngày 

càng khốc liệt, để có khả năng hội nhập toàn cầu và đạt đƣợc định hƣớng viễn 

cảnh, công ty cần phát triển nhân lực của mình mới có khả năng đáp ứng đƣợc 

mọi tình huống.  

1.2.2. Trách nhiệm phát triển nhân sự 

Theo Nguyễn Hữu Thân (2006), trách nhiệm phát triển nhân sự cần đƣợc 

đảm bảo theo nguyên tắc từ dƣới lên. Trƣớc tiên, từng nhân viên phải chịu trách 

nhiệm cho sự phát triển con ngƣời của chính mình, sau đó trách nhiệm mới mới 

thuộc cấp trên trực tiếp và của những ngƣời trách nhiệm cao nhất của doanh 

nghiệp. trƣởng bộ phận nhân sự phải tự giới hạn mình trong vai trò của ngƣời xây 

dựng phát triển mô hình, ngƣời điều phối và ngƣời tƣ vấn. 

Đối tƣợng chính của các phƣơng pháp phát triển nhân sự theo quan 

điểm tông thể bao gồm tất cả các nhân viên ở tất cả các cấp chứ không phải 

giống nhƣ ở một số doanh nghiệp lớn, chỉ giới hạn ở việc phát triển cấp quản 

trị. Phƣơng pháp chỉ chú trọng phát triển cấp quản trị là mô hình gây lãng phí 
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tiềm năng và tài nguyên nhân sự. Trƣớc tiên ta phải tìm hiểu các giai đoạn của 

chu kì ảnh hƣởng đến nghề nghiệp. 

 Giai đoạn tăng trƣởng: hình thành từ lúc mới sinh đến lúc 14 tuổi, ở 

giai đoạn này mỗi cá nhân tự phát triển tƣ duy bằng cách nhận dạng và tiếp 

xúc với ngƣời khác. Các cuộc tiếp xúc này đóng góp vào việc phát triển nhân 

cách. Cuối giai đoạn này thiếu niên bắt đầu nghĩ một cách thực tế về các loại 

nghề nghiệp và tạo cho mình bản sắc riêng. 

 Giai đoạn khám phá bắt đầu từ 15 đến 25 tuổi. Trong giai đoạn này 

mỗi cá nhân nổ lực khám phá các ngành nghề khác nhau. Họ nổ lực tìm kiếm 

xem ngành nghề nào phù hợp với sở thích và khả năng của mình. Những nổ 

lực tìm kiếm này đƣợc hình thành và khám phá qua giáo dục, các hoạt động 

vui chơi giải trí và làm việc. Cuối giai đoan này họ dƣờng nhƣ đã tìm đƣợc 

một nghề phù hợp.  

 Giai đoạn lập thân kéo dài từ 25 đến 44 tuổi đây là giai đoạn quan 

trọng của cuộc đời lam việc. Ngƣời may mắn tìm đƣợc một công việc phù 

hợp và tạo dựng đƣợc một công việc lâu dài. 

 Giai đoạn duy trì kéo dài từ 45 đến 65 tuổi họ di chuyền từ giai đoạn 

ổn định nghề nghiệp sang giai đoạn duy trì hƣởng thụ nghề nghiệp của mình. 

 Giai đoạn suy thoái đây là giai đoạn về hƣu giai đoạn điều chỉnh 

giảm quyền lực và trách nhiệm. 

1.2.3. Nội dung các hoạt động phát triển nhân lực 

Theo Nguyễn Thị Mai Phƣơng (2015), phát triển nhân lực bao gồm các nội 

dung sau: 

 Một là, tạo ra sự chuyển biến về số lượng, cơ cấu và chất lượng nhân 

lực, đáp ứng yêu cầu sản xuất - kinh doanh  



33 

Số lƣợng nhân lực phản ánh quy mô nhân lực của DN và thƣờng đƣợc 

xem xét cùng với cơ cấu và chất lƣợng nhân lực. Điều đó đƣợc xác định bởi 

yêu cầu SXKD của DN. 

Cơ cấu nhân lực là tổng thể các thành phần, bộ phận quan hệ hữu cơ, 

phản ánh tỷ trọng nhân lực theo từng tiêu thức nghiên cứu trong nguồn lực 

của DN nhƣ cơ cấu nhân lực theo độ tuổi, cơ cấu nhân lực theo các công đoạn 

trong quá trình S  D, cơ cấu nhân lực theo tính chất công việc... 

Đôi khi việc bố trí nhân lực chỉ đáp ứng những mục tiêu cấp thiết trƣớc 

mắt, đạt đƣợc hiệu quả công việc tại thời điểm đó, nhƣng sau đó, doanh 

nghiệp sẽ dần dần gặp phải vấn đề nhân lực vừa thừa, vừa thiếu, chỗ thừa, chỗ 

thiếu, tức là sự bất hợp lý về cơ cấu. 

PTNL cần thƣờng xuyên xem xét, đánh giá nhân lực hiện tại, so sánh 

với mục tiêu phát triển để xác định nhu cầu PTNL về số lƣợng và bảo đảm cơ 

cấu hợp lý, đáp ứng yêu cầu SXKD của DN ở mỗi giai đoạn. 

Chất lƣợng nhân lực đƣợc đánh giá thông qua sức khỏe (thể lực); trình 

độ học vấn, trình độ chuyên môn, trình độ lành nghề và các năng lực, phẩm 

chất cá nhân (ý thức tổ chức kỷ luật, tính hợp tác, ý thức trách nhiệm, sự 

chuyên tâm...). Chất lƣợng nhân lực chính là mức độ đáp ứng công việc trong 

từng khâu của quá trình SXKD của ngƣời lao động với yêu cầu công việc của 

DN, tránh tình trạng nhân lực không đƣợc bố trí theo đúng trình độ chuyên 

môn, ảnh hƣởng đến năng suất lao động (NS Đ). 

DN sẽ thành công nếu mọi nhân viên đều có đủ sức khỏe, những kỹ 

năng cần thiết, làm việc bằng cả tài năng và tâm huyết của mình để hoàn 

thành công việc theo đúng yêu cầu, mục tiêu của doanh nghiệp. Một số nhân 

viên có thể có trình độ chuyên môn cao nhƣng chƣa có ngay đƣợc những kỹ 

năng áp dụng vào công việc thì cần cho họ tham gia vào các khóa đào tạo phù 



34 

hợp để nâng cao chất lƣợng nhân lực, đáp ứng yêu cầu phát triển của DN. 

Chất lƣợng nhân lực là một trong những yếu tố quyết định năng lực cạnh 

tranh và sự thành công của FN, nên cần đặc biệt chú trọng đào tạo, bồi dƣỡng 

thƣờng xuyên để không ngừng nâng cao chất lƣợng. 

 Hai là, nâng cao trình độ nghề nghiệp và cải thiện đời sống cho nhân 

lực  

PTNL tại DN nhìn từ góc độ cá nhân đƣợc phản ánh rõ nét nhất ở việc 

nâng cao trình độ nghề nghiệp và cải thiện đời sống cho nhân lực, thông qua 

các hoạt động nhằm phát triển kiến thức, kỹ năng, năng lực cho ngƣời lao 

động. Nói cách khác, đó chính là đào tạo chuyên môn kỹ thuật và bồi dƣỡng 

nâng cao kiến thức chuyên môn, nghiệp vụ; kiến thức chính trị, xã hội... cho 

ngƣời lao động, đáp ứng tốt yêu cầu SXKD của DN. 

Cải thiện đời sống cho nhân lực tại DN đƣợc thể hiện ở việc nâng cao 

đời sống vật chất, tinh thần, bảo đảm công ăn việc làm thƣờng xuyên, sắp xếp 

công việc phù hợp với năng lực của từng cá nhân đến việc đào tạo, bồi dƣỡng 

để nâng cao giá trị của ngƣời lao động sau khi họ đƣợc tuyển dụng vào làm 

việc, lao động trong điều kiện an toàn, thu nhập gia tăng và bảo đảm môi 

trƣờng lao động tốt, công tác an sinh xã hội đƣợc quan tâm. 

Bảo đảm chính sách tiền lƣơng, tiền thƣởng phù hợp, tức là bảo đảm 

quyền lợi chính đáng của ngƣời lao động tại tập đoàn. Đây là những khoản 

thu nhập chính, quyết định đến chất lƣợng sống của ngƣời lao động, đến khả 

năng chi trả các dịch vụ và do đó quyết định cả việc ngƣời lao động gắn bó 

hay không gắn bó với tập đoàn. 

Bảo đảm đầy đủ các chính sách của Nhà nƣớc về BHYT, BHXH cho 

ngƣời lao động; xây dựng các chính sách về nhà ở, đào tạo; chăm lo, tạo điều 

kiện cho ngƣời lao động đƣợc tham gia các hoạt động văn hóa, thể thao, tham 
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quan, du lịch... nhằm nâng cao đời sống vật chất và tinh thần của nhân lực 

trong DN. 

 Ba là, nâng cao năng lực lao động  

Năng suất lao động là yếu tố hàng đầu quyết định đến số lƣợng, chất 

lƣợng sản phẩm của doanh nghiệp. Đây cũng là yếu tố quyết định đến việc 

thực hiện chiến lƣợc S  D, tăng trƣởng và phát triển trong cả ngắn hạn và 

dài hạn. Bởi vì, theo lý thuyết kinh tế học, năng suất cận biên luôn luôn có xu 

hƣớng giảm dần, giả sử trong điều kiện các yếu tố khác không đổi. Vì vậy, để 

DN luôn phát triển bền vững thì cần phải luôn thay đổi các yếu tố của trong 

quá trình sản xuất, trong đó đặc biệt chú ý tới PTN  để tăng NS Đ, nâng cao 

hiệu quả sử dụng lao động 

1.2.4. Các biện pháp phát triển nhân lực 

Theo Nguyễn Hữu Thân (2006), các biện pháp phát triển nhân sự bao gồm: 

 Kế hoạch phát triển nhân sự 

Phong phú hóa công việc và đa dạng hóa công việc, các biện pháp 

thuyên chuyển công việc ra ngoài và dự phòng thuyên chuyển nhân viên ra 

ngoài của từng chức năng hoặc của cả bộ phận. Tiếp nhận lại những nhân 

viên cũ quay trở về theo nguyện vọng của họ. Hình thành những nhóm dự án 

đa chức năng hoặc đa quốc gia ở xí nghiệp hoặc vƣợt ra khỏi phạm vi xí 

nghiệp hoặc hình thành những nhóm công tác một phần tự quản. Những kế 

hoạch này cần đƣợc gắn với kế hoạch phát triển nhân sự và đƣợc hổ trợ thông 

qua việc đào tạo gắn liền với công việc và ngoài chổ làm việc cũng nhƣ thông 

qua mô hình cố vấn và huấn luyện có chủ đích. 

 Kế hoạch nhân sự kế thừa 
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Việc này đƣợc đƣa ra bàn với lãnh đạo ở cấp trên và ông ta lại tiếp tục 

đánh giá các trƣởng bộ phận của mình. Qui trình nhƣ vậy đƣợc tiến hành 

tƣơng tự lên các cấp ở trên. Ngƣời phụ trách nhân sự điều phối những cuộc 

họp này và cuối cùng trình cho ngƣời lãnh đạo doanh nghiệp chƣơng trình 

nhân sự tổng thể đã đƣợc phối hợp để lãnh đạo thông qua. Một điều quan 

trọng nhất là xác định hƣớng phát triển của từng nhân viên, sau đó từng bƣớc 

hoạch định và thực hện các biện pháp khai thác và kích thích. Để hằng năm 

có thể giữ đƣợc cách nhìn khái quát về mức năng suất và tìm năng năng khiếu 

của toàn thể nhân viên, ngƣời ta có thể sử dụng những tiền đề của phƣơng 

pháp phân tích ma trận đã đƣợc thƣờng xuyên áp dụng trong môn quản trị học 

và kinh tế vĩ mô. 

 Môi trƣờng của công ty 

Môi trƣờng của công ty cũng góp phần quan trọng trong công tác phát 

triển nhân sự tại công ty nó giúp công ty giữ chân đƣợc nhân viên, cũng nhƣ 

phát triển nguồn nhân lực cho công ty một các chắc chắn hơn, 

 Chính sách của công ty 

 ƣơng bổng, đãi ngộ vừa là một chi phí tồn kém vừa là một loại tài sản. 

chi phí tốn kém phản ánh qua chi phí lao động, tuy nhiên nó cũng là một loại 

tài sản vì nó thúc đẩy nhân viên nổ lực, thúc đẩy nhân viên làm việc có năng 

suất hơn. Giúp nhân viên cải tiến công tác, gia tăng năng suất và tỷ lệ ngƣời 

lao động bỏ việc ít hơn. 

Ấn định các loại phụ cấp của mỗi công ty là khác nhau, tùy theo chiến 

lƣợc cạnh tranh cũng nhƣ kinh doanh của công ty. Nhà quản trị đề ra chính 

sách trả tiền phụ cấp rỏ ràng và thực tế các khoản nhƣ: tiền làm việc phụ trội, 

tiền nghỉ hè, tiền sai biệt do đƣợc bố trí làm theo ca không đƣợc thuận lợi so 

với sinh hoạt hằng ngày. Để quyết định trả lƣơng kích thích lao động đạt hiệu 
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quả cao nhất thì kế hoạch này cần phải phù hợp với công việc và đơn giản dể 

tính cũng nhƣ dể quản trị  kế hoạch phải khuyến khích về mặt tài chính một 

cách hiệu quả và đồng thời phải có một mức lƣơng ổn định, đảm bảo không 

đƣợc tăng hay hạ tiêu chuẩn, cần phải thiết lập đƣợc mức thang lƣơng kích 

thích đối với các công việc khác nhau, để tạo nên mức chênh lệch lƣơng và 

tiền phụ cấp có thể so sánh đƣợc với các công việc đƣợc trả lƣơng thuần túy. 

Điều chỉnh lƣơng theo chi phí sinh hoạt lạm phát, giảm phát thƣờng 

phá vỡ mức lƣơng của công ty. Để duy trì mức lợi tức của công ty thì công ty 

thƣờng chấp nhận nguyên tắc điều chỉnh lƣơng theo mức gia tăng chi phí sinh 

hoạt để duy trì hiệu năng lao động và tinh thần nhân viên. 

Ngoài các khoản do luật pháp quy định, các công ty tại nƣớc phát triển 

cũng nhƣ một số công ty liên doanh hoặc 100% vốn nƣớc ngoài tại Việt Nam 

còn áp dụng một số hình thức phúc lợi tự nguyện nhằm khuyến khích nhân 

viên làm việc, an tâm công tác và gắn bó nhiều hơn với công ty. Đó là chƣơng 

trình bảo hiểm y tế, chƣơng trình bảo vệ sức khỏe, các loại dịch vụ, các 

chƣơng trình trả tiền trợ cấp độc hại và trợ cấp nguy hiểm và các trợ cấp khác. 

Nếu tuyển mộ và lựa chọn nhân viên là cả một quá trình thì chính sách 

lƣơng bổng là chiến lƣợc kích thích lao động và động viên những ngƣời đó 

nhằm duy trì, cũng cố, và phát triển lực lƣợng lao động làm việc mãi mãi cho 

công ty. Chính sách lƣơng bổng phải là một chính sách linh động, uyển 

chuyển, phù hợp với hoàn cảnh xã hội, với khả năng của từng công ty. Chúng 

ta không thể và cũng không nên áp dụng công thức lƣơng bổng một cách máy 

móc có tính cách thống nhất cho mọi xí nghiệp. có công ty áp dụng khoán 

theo sản phẩm thì năng suất lao động cao giá thành hạ. nhƣng công ty khác lại 

thất bại nếu áp dụng chế độ này, mà phải áp dụng chế độ lƣơng theo giờ cộng 

với tiền thƣởng. Do tính chất đa dạng trong việc trả lƣơng, vì vậy nhiều công 
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ty phối hợp các phƣơng pháp trả lƣơng cho phù hợp với khung cảnh kinh 

doanh của mình. 

 Bầu không khí văn hóa của công ty 

Nó ảnh hƣởng rất lớn đến cách tuyển chọn nhân viên, đến thái độ giữa 

cấp trên và cấp dƣới, đến hành vi công tác, đến việc đánh giá nhân viên và do 

đó nó ảnh hƣởng trực tiếp đến việc sắp xếp lƣơng bổng và đãi ngộ nhƣ vậy nó 

ảnh hƣởng gián tiếp đến công tác phát triển nguồn nhân lực của công ty vì nếu 

bầu không khí văn hóa không đƣợc tốt nhân viên trong công ty sẽ rời khỏi 

công ty vì họ cho rằng công ty không tạo điều kiện làm việc tốt cho họ. Vì 

bầu không khí văn hóa doanh nghiệp tạo những nét đặc thù cá biệt gồm cả 

hƣớng nội lẫn hƣớng ngoại và cung cấp cho mỗi thành viên trong doanh 

nghiệp một hành lang cho phong cách làm việc và ứng xử nhất định. 

1.3. KINH NGHIỆM VỀ PHÁT TRIỂN VÀ ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN 

LỰC TẠI CÁC DOANH NGHIỆP 

1.3.1. Kinh nghiệm về phát triển và đào tạo phát triển nhân lực tại một số 

công ty nƣớc ngoài 

a. Kinh nghiệm tại tập đoàn Danone 

Tập đoàn Danone đứng đầu thế giới về sản phẩm sữa tƣơi, thứ hai thế 

giới về sản phẩm nƣớc uống đóng chai và các loại bánh ngọt, ngũ cốc, với các 

nhãn mác nhƣ Dannon, Evian, Aqua…Đây là một tập đoàn kinh doanh khổng 

lồ, với 29000 nhân viên. Hoạt động đào tạo tại tập đoàn đƣợc thực hiện một 

cách có chiến lƣợc, bao phủ toàn bộ các cấp nhân viên, từ quản lý tới nhân 

viên hành chính, từ quản đốc tới công nhân. Đây cũng chính là bí quyết để đội 

ngũ nhân lực của tập đoàn ngày càng vững mạnh hơn (Nguyễn Thùy Linh, 

2013). 
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Tại tập đoàn Danone, các chƣơng trình đào tạo đƣợc tổ chức theo từng 

nhóm chuyên môn nhƣ mụa hàng, nhân lực, marketing… và phổ biến tới các 

nhân viên của các công ty thành viên thông qua hình thức E-learning. Đối với 

đội ngũ lãnh đạo, từ năm 2001, tập đoàn tổ chức chƣơng trình “Odyssée”  

nhằm nâng cao, thu hút, phát triển nhân tài của tập đoàn, phát triển kỹ năng 

lãnh đạo ở tất cả các cấp, từ tổng giám đốc tới trƣởng nhóm. Đối với đội ngũ 

lao động trực tiếp, tập đoàn tổ chức các chƣơng trình đào tạo dành riêng cho 

từng nhóm đối tƣợng, từ quản đốc tới công nhân. Một số chƣơng trình đƣợc 

liên kết với các cơ sở đào tạo có uy tín. Để phát triển các cá nhân, tập đoàn 

khuyến khích thực hiện chƣơng trình “năng lực và phân loại năng lực”. Đây là 

chƣơng trình áp dụng các biện pháp cho phép xác định năng lực và đánh giá 

tối ƣu tùy theo nhu cầu tổ chức hiện tại và tƣơng lai (Nguyễn Thùy Linh, 

2013). 

b. Kinh nghiệm tại các công ty Nhật Bản 

Theo Ladanov và Pronicov (1991), ở Nhật Bản, việc đào tạo 

và bồi dƣỡng cho nhân công của các công ty bắt đầu từ các khoá học nhập 

môn nhằm cung cấp cho họ những kiến thức cơ sở về nghề nghiệp, mục đích 

các hoạt động của công ty, tìm hiểu những qúa trình sản xuất. Những nhân 

viên mới đƣợc tuyển vào đều phải qua trải qua hai giai đoạn: Giáo dục tổng 

quát và đào tạo chuyên môn. Trong giai đoạn đào tạo chuyên môn: Thợ cả 

dạy cho thợ trẻ cấp trên dạy cho cấp dƣới.  hoảng từ 3- 5 năm, công nhân và 

kỹ sƣ của công ty đều đựơc đào tạo lại một lần. Họ học chƣơng trình nâng cao 

tay nghề hoặc học nghề khác tại trƣờng đào tạo của công ty.Trong quá trình 

sản xuất,họ đƣợc luân chuyển làm tất cả các nhiệm vụ trong dây truyền sản 

xuất, các công việc này trái với nghề chính của họ (thƣờng chiếm từ 5-10% 

nhân sự của công ty ).  Cách làm nhƣ vậy thì công nhân giỏi một nghề và biết 

nhiều nghề để trong quá trình làm việc họ có thể hiểu những yêu cầu của các 
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vị trí khác nên có thể đáp ứng tốt những yêu cầu của các vị trí khác trong dây 

truyền sản xuất. Và họ có thể thay thế lẫn nhau nếu có sự cố xảy ra.  

Hàng năm công ty đều tổ chức huấn luyện về chất lƣợng cho tất cả mọi 

cán bộ công nhân viên nhằm nâng cao nhận thức về chất lƣợng sản phẩm, 

dịch vụ của công ty. Ngoài ra công ty còn huấn luyện cho mọi ngƣời các 

phƣơng pháp kiểm tra chất lƣợng để họ có thể kiểm tra mọi sản phẩm của 

công ty nhằm phục vụ khách hàng ngày càng tốt hơn, đặc biệt công ty còn tổ 

chức nhiều hình thức hoạt động nhằm thúc đẩy chất lƣợng. 

Công ty khuyến khích nhân viên phấn đầu học thêm các bằng cấp ở các 

trƣờng đại học, trƣờng dạy nghề ngoài giờ làm việc bằng các biện pháp 

khuyến khích, hỗ trợ. Ví dụ: nhƣ ngày đi học đƣợc nghỉ trƣớc giờ mà vẫn 

đƣợc hƣởng nguyên lƣơng, ngoài ra c n đƣợc trợ cấp 1 nửa hoặc 1/3 học phí. 

Và khi tốt nghiệp bằng cấp gì thì đƣợc đối xử bình đẳng nhƣ những ngƣời đã 

tốt nghiệp bằng cấp đó. Nếu có nhiều bằng cấp chuyên môn sẽ đƣợc hƣởng 

quyền lợi cao hơn.  

Đối với các nhà quản trị: trƣớc khi đƣợc bổ nhiệm vào các chức vụ lãnh 

đạo, các nhà quản trị đƣợc gửi đi đào tạo tại các trƣờng quản trị của công ty, 

của  quốc gia hoặc đi tu nghiệp ở nƣớc ngoài. Các trƣờng này chủ yếu đào tạo 

về chính trị, hệ tƣ tƣởng kinh tế ứng dụng và phong cách tìm hiểu về con 

ngƣời. ở đó, phƣơng pháp học chủ yếu là tự học, tự  rèn luỵện. Nhà trƣờng 

thƣờng tổ chức các buổi sêminar để học viên đối thoại với các nhà chính trị, 

các nhà kinh doanh lớn, các bộ trƣởng, các nhà báo nổi tiếng. Nhờ đó mà họ 

trở thành những con ngƣời năng động sáng tạo. Những ai tốt nghiệp sẽ đƣợc 

thăng chức, ai không vƣợt qua đƣợc sẽ đƣợc trả về công ty, và có khi xin nghỉ 

việc vì bị chê cƣời hoặc bị sa thải. 
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1.3.2. Kinh nghiệm đào tạo và phát triển nhân lực tại một số công ty 

trong nƣớc 

a. Kinh nghiệm tại công ty cổ phần Sông Đà 

Theo  Lê  Thị  Diệu Hằng (2015), tại công ty cổ phần sông Đà, Ban 

giám đốc đã đƣa ra Nghị quyết “Xây dựng và phát triển nguồn nhân lực con 

ngƣời Sông Đà mạnh về mọi mặt, đủ về số lƣợng với trình độ học vấn và tay 

nghề cao, có năng lực quản lý, có năng lực sáng tạo và ứng dụng công nghệ 

mới, lao động với năng suất, chất lƣợng và hiệu quả ngày càng cao hơn”. Để 

thực hiện Nghị quyết này, công đã đầu tƣ cho đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực trình độ cao trong tƣơng lai bằng các phƣơng pháp sau:  

 Kết hợp giữa đào tạo mới, đào tạo lại, vừa tổ chức tuyển dụng theo yêu 

cầu nhiệm vụ sản xuất kinh doanh và mô hình tổ chức quản lý của công ty. 

 Thƣờng xuyên tổ chức các lớp đào tạo cho đội ngũ cán bộ quản lý 

các dự án, cán bộ làm công tác tƣ vấn giám sát. 

 Kết hợp với các trƣờng Đại học Thủy Lợi, Trƣờng Đại học Xây 

Dựng, Trƣờng Đại học Mở Địa chất và Trƣờng đào tạo bồi dƣỡng cán bộ xây 

dựng 

 Liên tục mở các lớp đào tạo kỹ sƣ tƣ vấn giám sát tại các công 

trƣờng của Công ty. 

 Khuyến khích, tạo điều kiện cho cán bộ công nhân viên tự học tập 

để nâng cao trình độ tay nghề. Đẩy mạnh phòng trào kèm cặp kỹ sƣ, cử 

nhân và công nhân kỹ thuật mới ra trƣờng trong toàn công ty. 

b. Kinh nghiệm tại công ty cổ phần may Trường Giang 

Công ty cổ phần may Trƣờng Giang là một doanh nghiệp sản xuất và 

gia công các sản phẩm xuất khẩu may mặc và nội địa. Vị trí địa lý của công ty 

nằm ở giữa miền Trung, nơi không đƣợc thiên nhiên ƣu đãi, lại thiếu sự ƣu ái 

của Nhà nƣớc trong quá trình đầu tƣ, phát triển. Nhƣng với sự nhạy bén trƣớc 
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những đổi thay trong môi trƣờng kinh doanh, công ty đã từng bƣớc phát triển 

vững mạnh trong sân chơi hội nhập kinh tế quốc tế. Công ty đã đƣợc Chủ tịch 

nƣớc tặng Huân chƣơng  ao động hạng Nhì năm 2001, đƣợc Mạng lƣới 

Doanh nghiệp Việt nam – Bộ Công thƣơng chứng nhận là “Doanh nghiệp 

Việt Nam uy tín – chất lƣợng”. Một trong những bí quyết để công ty có đƣợc 

những thành công trên là công ty đã đẩy mạnh hoạt động đào tạo nguồn nhân 

lức, từng bƣớc xây dựng nguồn nhân lƣc trở thành một nguồn tài nguyên quý 

giá của công ty trong quá trình phát triển. Theo Huỳnh Thanh Hoa (2013), do 

tỷ lệ lao động có tay nghề bậc cao (từ bậc 4 trở lên) tại các phân xƣởng sản 

xuất của công ty  không cao (chiếm khoảng 18%), nên công ty rất chú trọng 

đào tạo tay nghề cho đối tƣợng công nhân sản xuất trực tiếp. Công ty thƣờng 

xuyên tổ chức đào tạo nâng cao tay nghề , nâng cao bậc thợ cho các công 

nhân . Các hoạt động đào tạo thƣờng đƣợc thiết kế sao cho công nhân có thể 

ứng dụng ngay kiến thức đã học vào thực tiễn công việc của họ, do vậy đã 

mang lại kết quả rất tốt, góp phần lớn vào việc nâng cao năng suất lao động 

tại công ty. 

1.3.3. Bài học kinh nghiệm cho công ty cổ phần dịch vụ thƣơng mại và 

đầu tƣ Thái Anh 

Qua nghiên cứu kinh nghiệm của các công ty trên ta có thể việc đầu tƣ 

vào hoạt động phát triển và đào tạo nhân lực mang lại cho các công ty các ích 

lợi về mặt nhân sự do chuẩn bị sẵn đƣợc nguồn nhân lực dự trữ để kịp thời bù 

đắp bổ sung làm cho doanh nghiệp hoạt động trôi chảy.  Đội ngũ nhân viên có 

nhiều triển vọng để phát triển và công ty có thêm nhiều nhân viên giỏi việc. 

Ngoài ra, các lợi ích về tài chính sẽ nhanh chóng gia tăng do hạn chế đƣợc 

những sai sót trong khi làm việc, thời gian hoàn thành công việc sẽ nhanh 

hơn, tiến độ làm việc cũng đảm bảo hơn. Trình độ tay nghề của nhân viên 
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đƣợc nâng cao làm giảm chi phí cho doanh nghiệp khi phải thuê mƣớn ngƣời 

bên ngoài.  

Tại các công ty sản xuất kinh doanh các sản phẩm hàng hóa dịch vụ, 

hoạt động phát triển và đào tạo nhân lực cần phải đƣợc lập kế hoạch, xác 

định các hình thức đào tạo phù hợp cho các đối tƣợng nhân sự khác nhau. 

Có thể chia các hoạt động này dành cho hai loại đối tƣợng: đội ngũ lao 

động trực tiếp và đội ngũ lao động gián tiếp. Kinh nghiệm tại các công ty 

trên cho thấy hoạt động đào tạo đối với đội ngũ lao động trực tiếp thƣờng 

đƣợc tổ chức dƣới hình thức đào tạo tại chỗ (đào tạo trong công việc), 

nhằm giúp học viên nhanh chóng nắm bắt các kiến thức và kỹ năng đƣợc 

đào tạo và ứng dụng ngay đƣợc vào công việc của mình. Đối với đội ngũ 

lao động gián tiếp, các hình thức đào tạo có thể đa dạng linh hoạt hơn, 

thậm chí có trƣờng hợp có thể áp dụng hình thức đào tạo E-learning, vốn 

là một hình thức đào tạo hiện đại giúp tiết kiệm chi phí và thời gian đào 

tạo. Nếu điều kiện tài chính và thời gian cho phép, việc cử nhân viên tham 

gia các khóa học ở các trƣờng cũng mang lại hiệu quả khá cao. 

 Ngoài ra, hoạt động đào tạo muốn đạt hiệu quả cao cũng cần phải 

đƣợc thực hiện trong mối quan hệ với các hoạt động nhân sự khác nhƣ thu 

hút, đãi ngộ nhân sự và thiết kế công việc. Những kinh nghiệm này sẽ 

đƣợc xem xét ứng dụng để nâng cao hiệu quả hoạt động công tác đào tạo 

và phát triển nhân lực tại công ty Thái Anh. 
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CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC PHÁT TRIỂN VÀ 

ĐÀO TẠO NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN DỊCH VỤ VÀ 

THƢƠNG MẠI ĐẦU TƢ THÁI ANH 

2.1. KHÁI QUÁT CHUNG VỀ CÔNG TY CỔ PHẦN DỊCH VỤ VÀ 

THƢƠNG MẠI ĐẦU TƢ THÁI ANH 

2.1.1. Giới thiệu chung về công ty 

Công ty cổ phần dịch vụ và thƣơng mại đầu tƣ Thái Anh, tên giao dịch 

là THAI ANH INTRASECO, có trụ sở tại địa chỉ số 437 đƣờng Đà Nẵng, 

phƣờng Đông Hải 1, quận Hải An, Hải Phòng, Việt Nam. 

Tel: 0312.058979 Fax: 0313.672519  Email: thaianhgarment@vnn.vn 

Công ty thành lập năm 2002, đăng ký kinh doanh số 0200450415 do sở 

kế hoạch đầu tƣ Hải Phòng cấp. 

Vào thời điểm thành lập công ty, Thái Anh là một trong những doanh 

nghiệp đầu tiên và duy nhất cung cấp dịch vụ đại lý Hải quan (theo luật mới 

ban hành đƣợc gọi là khai thuê Hải quan) tại Hải Phòng. Tại thời điểm đó, 

dịch vụ đại lý hải quan còn là một lĩnh vực khá mới, nhƣng lại đóng một vai 

trò vô cùng quan trọng đối với nền kinh tế. Nhờ có loại hình dịch vụ này, 

doanh nghiệp giảm đƣợc rất nhiều chi phí và thời gian cho việc thông quan 

hàng hóa. Không những vậy. nhiều doanh nghiệp không nắm vững về hệ 

thống các thủ tục, luật lệ và chính sách thƣơng mại thƣờng xuyên đƣợc cập 

nhật; nên sự tồn tại của một đại lý hải quan là vô cùng quan trọng đối với 

doanh nghiệp. Đại lý hải quan không chỉ đóng vai tr  một nhà tƣ vấn và làm 

dịch vụ đại lý, mà còn góp phần tạo nên tính hệ thống cho vòng quay kinh tế. 

Năm 2008, Thái Anh đã đăng kí 130 hợp đồng gia công, tiếp nhận giải 

quyết khoảng trên 180.000 bộ hồ sơ các loại; trong đó bao gồm trên 54.000 bộ 
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tờ khai chuyển tiếp nhờ kiểm hóa, trên 90.000 tờ khai mở tại cửa khẩu và trên 

36.000 tờ khai hàng máy bay. Cũng trong năm 2008 này, Thái Anh đã tiến 

hành làm thí điểm thủ tục xuất nhập khẩu tại Chi cục Hải quan điện tử Hải 

Ph ng. Đây là một bƣớc phát triển mới trong công đoạn làm thủ tục Hải quan 

cho hàng hóa xuất nhập khẩu, và cũng là một hƣớng đi mới cho đại lý khai 

thuê hải quan Thái Anh và các doanh nghiệp có hàng xuất nhập khẩu. Doanh 

thu từ dịch vụ khai thuê hải quan năm 2008 của Thái Anh là trên 33 tỷ đồng. 

Là một doanh nghiệp tiên phong, Thái Anh nhanh chóng tìm đƣợc nhiều bạn 

hàng và trở thành một tên tuổi đƣợc nhiều doanh nghiệp tin cậy. Từ các mối 

quan hệ tốt với bạn hàng, sau ba năm kể từ khi đại lý hải quan đi vào hoạt 

động, Thái Anh đã mở rộng lĩnh vực hoạt động sang sản xuất hàng dệt may 

xuất khẩu. Một nhà máy may đã đƣợc xây dựng tại thị trấn An Lão, Hải 

Ph ng và đi vào hoạt động từ tháng 8 năm 2005. 

Nhà máy bắt đầu với việc gia công lại cho các đơn vị trong nƣớc. 

Không những đơn giá gia công thấp, mà hơn nữa, nhà máy lại không chủ 

động đƣợc đơn hàng. Đây là khó khăn lớn nhất đối với bất kì một nhà máy 

nào. Nhƣng bằng sự nỗ lực của đội ngũ cán bộ công nhân viên và sự hỗ trợ 

đặc biệt của Ngân hàng Phát triển Việt Nam, nhà máy đã vƣợt qua giai đoạn 

khó khăn. Thái Anh đã kí hợp đồng trực tiếp xuất khẩu hàng sang các thị 

trƣờng lớn nhƣ EU, Mỹ, Nhật Bản; và các khách hàng gia công xuất khẩu lớn 

nhƣ Seident, Itochu, Acent…và các khách hàng sản xuất xuất khẩu nhƣ 

Fishman & Tobin. Sản lƣợng hàng hóa của Thái Anh đã lên đến 1 triệu sản 

phẩm một năm, tƣơng ứng với mức doanh thu gần 40 tỷ đồng. Cho đến nay, 

công ty Thái Anh đồng thời hoạt động sản xuất hàng may mặc xuất khẩu, khai 

thuê Hải quan và cung cấp dịch vụ vận tải trong đó hoạt động sản xuất hàng 

may mặc xất khẩu là hoạt động chính mang lại doanh thu cho công ty. 
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2.1.2. Lĩnh vực kinh doanh của công ty 

Theo giấy chứng nhận đăng kí kinh doanh, công ty Cổ phần Thƣơng 

mại Dịch vụ Đầu tƣ Thái Anh đã đăng kí nhiều lĩnh vực, bao gồm: dịch vụ đại 

lý Hải quan, dịch vụ vận tải, sản xuất hàng may mặc và da giầy, mua bán cầm 

cố bất động sản,… 

Tuy nhiên, trên thực tế, công ty Cổ phần Thƣơng mại Dịch vụ Đầu tƣ 

Thái Anh tập trung hoạt động trong ba lĩnh vực chính: dịch vụ khai thuê hải 

quan, sản xuất hàng may mặc xuất khẩu và dịch vụ vận tải. 

Dịch vụ khai thuê hải quan do văn ph ng đại diện của Thái Anh đảm 

nhiệm (địa chỉ số 437 Đà Nẵng, quận Ngô Quyền, thành phố Hải Phòng). 

Trách nhiệm của một đại lý khai thuê hải quan, theo mẫu hợp đồng ủy thác 

của Tổng cục hải quan, là tất cả những hoạt động cụ thể đã đƣợc hai bên thỏa 

thuận trong hợp đồng ủy thác để làm thủ tục cho lô hàng xuất nhập khẩu. 

Khách hàng thân thiết của dịch vụ khai thuê hải quan Thái Anh phần lớn là 

các doanh nghiệp sản xuất hàng dệt may xuất khẩu; chính vì vậy dịch vụ này 

hỗ trợ rất nhiều cho nhà máy may của Thái Anh. 

Nhà máy sản xuất hàng may mặc xuất khẩu mặc dù mới đi vào hoạt 

động, nhƣng đƣợc sự hợp tác của các khách hàng truyền thống và liên kết với 

các doanh nghiệp cùng ngành, nhà máy may của Thái Anh luôn có nhiều đơn 

hàng. Các phƣơng tiện vận tải của Thái Anh vừa đảm bảo phục vụ cho nhu 

cầu vận tải của nhà máy và đại lý Hải quan, vừa cung cấp dịch vụ cho các 

doanh nghiệp khác. 

Có thể nói, ba lĩnh vực hoạt động của Thái Anh là một hệ thống hoàn 

chỉnh, bổ trợ cho nhau. Nhƣ vậy, Thái Anh có thể tự đảm nhiệm từ khâu nhập 

khẩu nguyên phụ liệu, sản xuất, vận chuyển, làm thủ tục Hải quan đến khâu 

thuê tàu và thanh toán. Đây là một lợi thế đặc biệt của Thái Anh. 

2.1.3. Cơ cấu tổ chức của công ty 

Cơ cấu tổ chức của công ty CP DV & TM ĐT Thái Anh đƣợc thể hiện 

trong sơ đồ 2.1 nhƣ dƣới đây: 
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Sơ đồ 2.1: Cơ cấu tổ chức của công ty Thái Anh 

(Nguồn: Phòng Tổ chức hành chính, công ty Thái Anh) 

Trƣởng ban  an 

ninh và đời sống 

Phòng ban an 

ninh và đời  sống, 

TV, bếp ăn, bảo 

vệ 

Tổ trƣởng 

 

 tổ Cắt  

Chủ tịch 

HĐQT 

Tổng Giám Đốc  

Phó Tổng Giám 

Đốc 

 

Giám Đốc sản 

xuất 

Giám Đốc Điều 

hành 

 

TP kỹ 

thuật 

TP kế 

hoạch 

QL chất 

lƣợng 

KCS 

Trƣởng phòng 

kinh doanh 

 

Phòng kế 

hoạch 

TP kế toán TP nhân sự Trƣởng 

phòng XNK 

Phòng 

TCHC 

Phòng kế 

toán, kế 

toán kho 
Phòng 

XNK 

Phòng 

kinh 

doanh 

Tổ trƣởng 

 

 tổ cổ  

Tổ trƣởng 

 

tổ thân  

Tổ trƣởng 

 

Tổ lắp rắp 

Tổ trƣởng 

 

  Tổ hoàn thiện 

Tổ trƣởng 

 tổ măng séc, 

tay 
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* Hội đồng quản trị có quyền và nhiệm vụ sau: quyết định chiến 

lƣợc của công ty cũng nhƣ các phƣơng án đầu tƣ cho công ty.  HĐQT ra 

quyết định về các giải pháp để phát triển thị trƣờng tiếp thị cũng nhƣ việc cập 

nhật, thay đổi công nghệ trong sản xuất của công ty. HĐQT là bộ phận cao 

nhất quyết định cơ cấu tổ chức, quy chế quản lý nội bộ công ty. HĐQT có thể 

ra quyết định thành lập công ty con, lập chi nhánh, văn ph ng đại diện cũng 

nhƣ việc góp vốn, mua cổ phần của các doanh nghiệp khác. Hàng năm, 

HĐQT phải trình báo quyết toán tài chính lên đại hội đồng cổ đông, cũng nhƣ 

thực hiện việc quyết định giá chào bán cổ phiếu và trái phiếu của công ty. 

HĐQT c n có thể kiến nghị việc tổ chức lại hoặc giải thể công ty trong trƣờng 

hợp cần thiết. 

* Tổng giám đốc: Tổng giám đốc là một thành viên của hội đồng quản 

trị là ngƣời đại diện theo pháp luật của công ty, là ngƣời điều hành các hoạt 

động hàng ngày của công ty, chịu trách nhiệm trƣớc hội đồng quản trị về 

quyền, nhiệm vụ đƣợc giao. Tổng giám đốc có quyền quyết định các vấn đề 

liên quan đến hoạt động hàng ngày của công ty, tổ chức thực hiện các quyết 

định của HĐQT, tổ chức thực hiện kế hoạch kinh doanh và phƣơng án đầu tƣ 

của công ty, kiến nghị phƣơng án bố trí cơ cấu tổ chức, quy chế quản lý nội 

bộ công ty. Tổng giám đốc có quyền bổ nhiệm, miễn nhiệm, cách chức các 

chức danh quản lý trong công ty trừ các chức danh do hội đồng quản trị bổ 

nhiệm, quyết định lƣơng, phụ cấp đối với ngƣời lao động trong công ty, kể cả 

cán bộ quản lý thuộc thẩm quyền bổ nhiệm của giám đốc. 

* Phó tổng giám đốc: là ngƣời giúp việc cho tổng giám đốc, chịu trách 

nhiệm trƣớc tổng giám đốc. Phó tổng giám đốc là ngƣời trực tiếp điều hành 

các hoạt động sản xuất của nhà máy cũng nhƣ điều hành khối văn ph ng. 

* Phòng kinh doanh: có nhiệm vụ lập các kế hoạch kinh doanh và 

triển khai thực hiện, thiết lập, giao dịch trực tiếp với hệ thống khách hàng, hệ 
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thống nhà phân phối, thực hiện các hoạt động bán hàng tới khách hàng nhằm 

mang lại doanh thu cho doanh nghiệp, phối hợp với các bộ phận kế toán, phân 

phối, sản xuất,....nhằm mang đến các dịch vụ đầy đủ cho khách hàng. 

* Phòng tài chính kế toán: có nhiệm vụ thu thập, tổng hợp và xử lý 

các số liệu thông tin về công tác tài chính kế toán, tham mƣu cho giám đốc về 

hiệu quả của đồng vốn kinh doanh cũng nhƣ trong việc lựa chọn và quyết 

định các phƣơng án kinh doanh. 

* Phòng kế hoạch: bao gồm bộ phận kế hoạch sản xuất. Là bộ phận 

tham mƣu giúp Giám đốc trong lĩnh vực xây dựng và theo dõi kế hoạch sản 

xuất kinh doanh; kế hoạch đầu tƣ của công ty; quản lý đầu tƣ xây dựng cơ 

bản, và quản lý theo dõi công tác hợp đồng kinh tế. 

* Phòng tổ chức hành chính: có nhiệm vụ quản lý toàn bộ nhân lực 

con ngƣời trong Công ty thực hiện chính sách của Đảng, Nhà nƣớc đối với 

cán bộ công nhân viên đảm bảo quyền lợi cho công nhân, sắp xếp bố trí thay 

đổi nhân lực sao cho phù hợp với tay nghề và sức khỏe của từng ngƣời. 

* Phòng kỹ thuật: là bộ phận tham mƣu giúp Giám đốc trong lĩnh vực 

lĩnh vực quản lý kỹ thuật và công nghệ sản xuất; quản lý toàn bộ hệ thống 

máy móc, thiết bị tại các dây chuyền sản xuất; kiểm soát và bảo đảm chất 

lƣợng sản phẩm; nghiên cứu, đề xuất và xử lý các sự cố kỹ thuật liên quan 

đến quá trình sản xuất. 

* Phòng xuất nhập khẩu: quản lý điều hành thực hiện các hoạt động 

đối ngoại, phân tích, mở rộng thị trƣờng và giới thiệu sản phẩm, khai thác nội 

địa và nhập khẩu để cung cấp nguyên vật liệu, hàng hóa phục vụ SXKD và 

quản lý các hoạt động xuất khẩu các sản phẩm do công ty sản xuất.  

2.1.4. T nh h nh kinh doanh của công ty 

Kết quả kinh doanh của công ty Thái Anh từ năm 2011 đến năm 2015 

đƣợc tổng hợp trong bảng 2.1 dƣới đây: 
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Bảng 2.1: Tình hình kinh doanh của công ty 2011-2015 

(Đơn vị: triệu đồng) 

Stt Chỉ tiêu 
Năm 

2011 

Năm 

2012 

Năm 

2013 

Năm 

2014 

Năm 

2015 

Chênh lệch ( ) 
So sánh (%) 

2012/ 

2011 

2013/ 

2012 

2014/ 

2013 

2015/ 

2014 

2012/ 

2011 

2013/ 

2012 

2014/ 

2013 

2015/ 

2014 

1 

Tổng doanh thu 32.061 46.278 51.829 59.726 68.646 14.217 5.551 7.896 8.920 144 112 115 115 

- DT thuần về bán hàng 

và dịch vụ 
32.061 46.278 51.829 59.726 68.646 14.217 5.551 7.896 8.920 144 112 115 115 

- DT hoạt động tài chính 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

2 

Tổng chi phí 30.103 43.412 48.641 56.096 64.586 13.308 5.229 7.454 8.490 144 112 115 115 

- CP quản lí DN 2.885 4.165 4.664 5.375 6.278 1.279 499 710 902 144 112 115 117 

- CP sản xuất  24.045 34.708 38.872 44.794 51.484 10.662 4.163 5.922 6,690 144 112 115 115 

- CP tài chính 126 142 181 252 312.021 15 38 71 59 113 127 139 124 

- CP bán hàng 1.923 2.776 3.109 3.583 4.108 853 333 473 525 144 112 115 115 

- CP khác 1.122 1.619 1.814 2.090 2.402 497 194 276 312 144 112 115 115 

3 Tổng LN trƣớc thuế 1.957 2.865 3.187 3.629 4.060 908 321 442 430 146 111 114 112 

4 Thuế 489 716 796 907 893 227 80 442 -14 146 111 114 98 

5 Lợi nhuận sau thuế 1.468 2.149 2.390 2.722 3.166 681 241 331 444 146 111 114 116 

(Nguồn: Báo cáo tài chính công ty CP DV & TM ĐT Thái Anh 2011-2015)
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Qua bảng số liệu 2.1 ta thấy, tình hình sản xuất của công ty trong 5 năm 

trở lại đây có tiến triển tốt. Cụ thể là, lợi nhuận tăng đều và liên tục qua các 

năm: trong đó lợi nhuận sau thuế của công ty năm 2012 tăng gần 700 triệu 

đồng so với năm 2011, tƣơng ứng với 46%, năm 2013 tăng gần 250 triệu 

đồng so với năm 2012, tƣơng ứng với 11%, năm 2014 tăng hơn 330 triệu 

đồng so với năm 2013, tƣơng ứng với 14%, năm 2015 tăng gần 450 triệu 

đồng so với năm 2014, tƣơng ứng với 16%. Năm 2013 doanh thu không còn 

tăng nhiều nhƣ năm 2012 do có nhiều cạnh tranh trên thị thƣờng cũng nhƣ 

khủng hoảng. Nhƣng sau đó công ty đã ổn định lại, tuy mức doanh thu không 

c n đƣợc nhƣ năm 2011 nhƣng vẫn tăng đều qua các năm. Trong thời kỳ 

khủng hoảng nhƣ hiện nay nhƣng Thái Anh vẫn giữ đƣợc mức doanh thu khá 

ổ định đó là do công ty có uy tín cao và mối quan hệ thân thiết với các bạn 

hàng, mặt hàng của công ty thì khá đƣợc ƣa chuộng. Bên cạnh đó công ty 

luôn cải tiến dây chuyền sản xuất hiện đại và chú trọng chất lƣợng sản phẩm 

nên phẩm chất sản phẩm và mẫu mã đƣợc cải tiến rất vừa lòng khách hàng. 

Đồng thời công ty có kinh nghiệm trong lĩnh vực xuất nhập khẩu nên việc 

khai quan và vận chuyển nhanh, đáp ứng nhu cầu kịp thời của bạn hàng cũng 

nhƣ giảm chi phí xuất nhập khẩu. 
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Bảng 2.2: Số lƣợng và cơ cấu lao động tại công ty CP DV & TM ĐT Thái Anh 

Đơn vị: ngƣời 

Năm 2011 2012 2013 2014 2015 

 
Chỉtiêu 

Sốlƣợng 

(ngƣời) 

Tỷlệ% Sốlƣợng 

(ngƣời) 

Tỷlệ 

% 

Sốlƣợng 

(ngƣời) 

Tỷlệ% Sốlƣợng 

(ngƣời) 

Tỷlệ% Sốlƣợng 

(ngƣời) 

Tỷlệ 

% 

Tổngsốlaođộng 387,00 100,00 419 100,00 479 100,00 561 100,00 562 100,00 

1.TheoTCCV  

LĐtrựctiếp 302 78.00 331 79.00 389 81.00 456 81.00 467 83.00 

LĐgiántiếp 85 22.00 88 21.00 90 19.00 105 19.00 95 17.00 

2.Theogiớitính  

+Nam  152 40.00 169 41.00 226 48.00 265 47.00 263 48.00 

+Nữ 235 60.00 250 59.00 253 52.00 296 53.00 299 52.00 

3.Theođộtuổi.      

<30 140 36.30 147 35.20 172 36.00 192 34.20 190 33.80 

30<45 179 46.20 176 42.00 211 43.90 247 44.10 256 45.50 

>45 68 17.50 96 22.80 95 19.90 122 21.70 116 20.70 

(Nguồn: Báo cáo nhân sự công ty Thái Anh năm 2011-2015)
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2.2. THỰC TRẠNG NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY 

2.2.1. Số lƣợng và cơ cấu lao động tại công ty 

Trong giai đoạn năm 2011- 2015, tình hình lao động tại công ty có nhiều biến 

động, đƣợc thể hiện trong bảng 2.2. Qua bảng số liệu trên ta thấy: 

*) Về tổng số lao động: 

Tổng số lao động nhân sự của công ty từ năm 2011 đến năm 2014 có 

biến động lớn về số lƣợng do trong thời gian này công ty mở rộng sản xuất, 

phát triển kinh doanh, đặc biệt là năm 2013, số lao động tuyển thêm tăng gấp 

hơn 2 lần so với 2012. Từ năm 2014 đến năm 2015 số lƣợng nhân viên không 

thay đổi nhiều nhƣng số lƣợng tuyển dụng vẫn lớn do có một bộ phận lớn 

công nhân thời vụ xin nghỉ việc. Vì vậy công ty vẫn phải lên kế hoạch tuyển 

dụng nhân sự bù đắp cho số công  nhân nghỉ việc này. 

*) Về cơ cấu lao động theo loại hình lao động:  

Biểu đồ 2.1: Phân loại lao động theo tính chất công việc từ năm 2011 

đến năm 2015 

 

Vì  đặc thù của công ty là sản xuất gia công may mặc nên số lƣợng lao 

động của công ty chủ yếu là lao động trực tiếp. Điều này là hợp lý với công ty 

và các doanh nghiệp may mặc khác. Số lƣợng lao động gián tiếp của công ty 
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tập trung chủ yếu ở các bộ phận chức năng chiếm một tỷ trọng tƣơng đối nhỏ. 

Cụ thể: 

Năm 2013 số lƣợng lao động gián tiếp là 90 ngƣời chiếm 18,67% tổng 

số lao động. Năm 2014 số lƣợng lao động gián tiếp là 105 ngƣời chiếm 

18,58% tổng số lao động, tăng 15 ngƣời so với năm 2012. 

Năm 2015 số lƣợng lao động gián tiếp là 95 ngƣời chiếm 16,7% tổng 

số lao động và giảm 10 ngƣời tƣơng đƣơng giảm 9,52% so với năm 2013. 

Điều này cho thấy công ty đang mở rộng quy mô sản xuất mà lực lƣợng lao 

động gián tiếp lại giảm, có thể các ứng viên tham gia tuyển dụng chƣa đáp 

ứng đƣợc yêu cầu của công việc đặt ra. 

Số lƣợng lao động trực tiếp các năm 2014, 2015 đều tăng so với năm 

trƣớc. Điều này cho thấy rõ lao động trực tiếp của công ty đang tăng khá 

nhanh phù hợp với mục tiêu mở rộng sản xuất của công ty, cần thêm nguồn 

lao động trực tiếp sản xuất ra sản phẩm. 

*) Về cơ cấu lao động theo giới tính: 

Do đặc thù Công ty Thái Anh là công ty may nên đặc điểm nhân sự 

cũng phù hợp với đặc điểm công ty, đó là lƣợng lao động nữ chiếm tỷ trọng 

lớn hơn. Cơ cấu lao động theo giới tính đƣợc thể hiện bằng biểu đồ sau 
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Biểu đồ 2.3: Phân loại lao động theo giới tính năm 2011-2015 

 

 

Qua biểu đồ 2.3 ta thấy tỷ lệ chênh lệch lao động giữa nam và nữ là 

không lớn. Năm 2011 và 2012 số lƣợng lao động nam chiếm lần lƣợt là 40 và 

41% số lao đông toàn doanh nghiệp, trong đó năm 2013 số lao động nam tăng 

17 ngƣời tƣơng đƣơng với 11%. Năm 2013, số lƣợng lao động nam chiếm 

47% trên tổng số lao động toàn công ty, tăng 57 ngƣời.  Năm 2014, số lƣợng 

lao động nam chiếm 48%, tăng 17% so với năm 2013. Năm 2015, lao động 

nam chiếm 47%, so với năm 2014 chỉ tăng có 1 ngƣời, chiếm 0,37%. 

Số lƣợng lao động nữ năm 2011 chiếm 60%, năm 2012 chiếm 59%, 

năm 2013 chiếm 52,28%, năm 2014 là 52,39% tổng số lao động trong năm 

2014. C n năm 2015 chiếm 52,55%, tƣơng ứng với năm trƣớc là 1,01%. Số 

lƣợng lao động trong năm 2015 của công ty đã tăng cả về số lao động  nữ lẫn 

lao động nam nhƣng chiếm ƣu thế hơn vẫn là lao động nữ. Đây là đặc điểm 

của các doanh nghiệp may mặc nói chung. 
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*) Về cơ cấu lao động theo độ tuổi: 

Công ty sở hữu một đội ngũ lao động trẻ tuổi (khoảng 80% số lao 

động có tuổi đời dƣới 40). Đây có thể đƣợc coi là một điểm mạnh của lực 

lƣợng lao động của công ty. Phần lớn lao động trong độ tuổi này đang  

trong giai đoạn sung sức, khả năng lao động tốt. Ngoài ra, họ có khả năng 

học tập, tiếp thu kiến thức nhanh. Hơn nữa, sau khi đào tạo xong thì họ 

cũng có thời gian làm việc và gắn bó lâu dài, cống hiến hết sức mình cho 

công ty. 
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2.2.2. Chất lƣợng lao động tại công ty 

Cơ cấu lao động theo trình độ của công ty Thái Anh đƣợc thể hiện trong bảng 2.3 sau đây: 

Bảng 2.3: Phân loại lao động theo tr nh độ của công ty năm 2011-2015 

Đơn vị: ngƣời 

 

 

Chỉ tiêu 

 

2011 

 

2012 

 

2013 

 

2014 

 

2015 

 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

 

Tỷ lệ% 

 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

 

Tỷ lệ 

% 

 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

 

Tỷ lệ% 

 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

 

Tỷ lệ% 

 

Số lƣợng 

(ngƣời) 

 

Tỷ lệ 

% 

Đại học 66 17.05 68 16.23 70 14.61 75 13.37 78 13.88 

Cao đẳng 9 2.33 8 1.91 8 1.67 10 1.78 6 1.07 

THPT 300 77.52 329 78.52 386 80.58 456 81.28 467 83.10 

NV phục vụ 

(không bằng 

cấp) 

12 3.10 14 3.34 15 3.13 20 3.57 11 1.96 

 

Tổng số lao 

động 

 

387 

 

 

100 

 

419 

 

100 

 

479 

 

100 

 

561 

 

100 

 

562 

 

100 

(Nguồn: Báo cáo nhân sự công ty Thái Anh năm 2011-2015) 
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Biểu đồ 2.4: Phân loại lao động theo tr nh độ của công ty năm 2011-2015 

 

 

Qua bảng phân loại lao động của công ty ta thấy chất lƣợng lao động 

của công ty chƣa cao, thể hiện ở các mặt sau: 

Số lƣợng nhân viên (chủ yếu là nhân viên gián tiếp, nhân viên quản lý) 

có trình độ đại học tăng đều qua các năm, từ 66 và 68 ngƣời năm 2011 và 

2012, đến70 ngƣời năm 2013, 75 ngƣời năm 2014 và lên 78 ngƣời năm 2015, 

tăng 3 ngƣời. Tuy nhiên, về tỷ trọng loại lao động này luôn giảm, năm 2011 

đạt 17,5 %, giảm đến năm 2015 chỉ còn 14%. Một phần nhân lực quản lý chỉ 

có trình độ cao đẳng, có thể không đáp ứng tốt các yêu cầu về quản lý trong 

công ty. 

Lực lƣợng công nhân lao động  phổ thông chƣa qua đào tạo chiếm tỷ 

trọng khá lớn và tăng đều qua các năm, đạt 467 ngƣời năm 2015. Hầu hết 

những lao động này chƣa hề đƣợc đào tạo bài bản về tay nghề làm việc trong 

ngành may mặc mà chủ yếu làm việc bằng những kỹ năng đƣợc rèn luyện qua 

kinh nghiệm. Vì vậy công ty cần đặc biệt chú ý vào việc nâng cao trình độ tay 

nghề của khối lao động này khi xác định nhu cầu đào tạo. 
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Với đặc điểm về trình độ chuyên môn và tay nghề nhƣ trên, để thực sự 

phát huy đƣợc hiệu quả hoạt động của nguồn nhân lực, nâng cao năng suất lao 

động, công ty cần phải có một chiến lƣợc đào tạo và phát triển nhân sự hiệu 

quả và đúng hƣớng. 

2.3. PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG CÔNG TÁC ĐÀO TẠO NHÂN LỰC 

TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN DỊCH VỤ VÀ THƢƠNG MẠI  ĐẦU TƢ 

THÁI ANH 

2.3.1. Công tác xác định nhu cầu đào tạo 

Theo quy định của công ty, việc xác định nhu cầu đào tạo căn cứ vào 

chiến lƣợc phát triển, nhu cầu đào tạo và phát triển đƣợc xác định từ các bộ 

phận trên cơ sở chức năng nhiệm vụ và những đòi hỏi về trình độ, khả 

năng đáp ứng công việc cụ thể của ngƣời nhân viên bao gồm: 

 Nhu cầu đào tạo và phát triển đƣợc xác định từ vị trí các tổ chức 

đoàn thể và nhu cầu cá nhân: Theo quy định của Công ty, khi các tổ chức 

đoàn thể hoặc cá nhân trong Công ty có nhu cầu đào tạo và phát triển phải 

trình lên lãnh đạo Công ty và đều đƣợc xem xét giải quyết. 

- Nếu ngƣời có nhu cầu đào tạo mà đƣợc Công ty cử đi học thì sẽ 

đƣợc Công ty trả học phí và cho hƣởng lƣơng với mức 100% sau đó cam 

kết sau khi hoàn thành khóa học phải làm việc cho Công ty trong một thời 

gian nhất định. 

- Nếu ngƣời có nhu cầu đào tạo mà không phù hợp với nhu cầu của 

Công ty (không đƣợc Công ty cử đi học) thì tùy theo đối tƣợng cụ thể và 

tùy từng trƣờng hợp mà có thể đƣợc hƣởng 50% học phí và 50% lƣơng cho 

việc đi học. 
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 Tổ chức cán bộ: Là một doanh nghiệp tƣ nhân cho nên việc bổ nhiệm, 

đề bạt đội ngũ lãnh đạo, quản lý thì dựa vào trình độ chuyên môn nghiệp vụ. 

Dựa trên công tác quy hoạch cán bộ mà Công ty xác định nhu cầu đào tạo đội 

ngũ cán bộ để bổ sung cho những năm tiếp theo. 

 Nhu cầu đào tạo và phát triển đƣợc xác định khi có sự thay đổi về 

công nghệ máy móc thiết bị và công việc mới. Khi có sự thay đổi kỹ thuật 

thì tất yếu phải đòi hỏi sự thích nghi trình độ nhân viên để đáp ứng sự thay 

đổi đó. Công ty sẽ căn cứ vào những thay đổi thực tế đó để xác định nhu 

cầu và lập kế hoạch đào tạo nhân viên nhằm nâng cao trình độ cho nhân 

viên giúp họ nắm bắt kịp thời và nhạy bén với những thay đổi trong kinh 

doanh của Công ty. 

 Nhu cầu đào tạo và phát triển đƣợc xác lập theo thời gian nhất định: 

việc xác lập định kỳ là mỗi năm một lần đối với các đối tƣợng lao động làm 

việc tại các vị trí quan trọng nhƣng có thể xác lập một cách bất thƣờng chỉ có 

những thay đổi đột ngột ở Công ty. 

Tuy nhiên, trên thực tế, việc xác định nhu cầu đào tạo tại công ty lại 

chủ yếu dựa vào khả năng làm việc của nhân viên trong công ty, dựa vào công 

tác quy hoạch cán bộ và do thực trạng tuyển dụng mới nhiều công nhân may 

chƣa có kinh nghiệm và tay nghề. Trong khi đó, để có thể xác định đúng 

nhu cầu đào tạo thì cần phải thực hiện các phân tích trên cả 3 khía cạnh: 

phân tích tổ chức; phân tích tác nghiệp và phân tích con ngƣời. 
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Bảng 2.4. Nhu cầu đào tạo của công ty Thái Anh giai đoạn 2011-2015 

 2011 2012 2013 2014 2015 

Bộ phận 
Số 

lƣợng 
Lý do 

Số 

lƣợng 
Lý do 

Số 

lƣợng 
Lý do 

Số 

lƣợng 
Lý do 

Số 

lƣợng 
Lý do 

Ph ng kế hoạch 1 Quy hoạch         

Ph ng nhân sự     1 
Nâng cao 

nghiệp vụ 
  1 Quy hoạch 

Ph ng kế toán   1 Quy hoạch       

Ph ng kỹ thuật 1 Quy hoạch   1 
Nâng cao trình 

độ chuyên môn 
    

Ph ng xuất 

nhập khẩu 
      1 

Trình độ ngoại 

ngữ thấp 
1 

Trình độ ngoại ngữ 

thấp 

Phòng kinh 

doanh 
  1 

Hiệu quả làm 

việc thấp 
1 Quy hoạch   1 

Trình độ ngoại ngữ 

thấp 

Tổ cắt 5 
Đào tạo nhân 

viên mới 
8 

Đào tạo nhân 

viên mới 
5 

Đào tạo nhân 

viên mới 
10 

Đào tạo nhân 

viên mới 
2 

Đào tạo nhân viên 

mới 

Tổ măng séc 3 
Đào tạo nhân 

viên mới 
7 

Đào tạo nhân 

viên mới 
6 

Đào tạo nhân 

viên mới 
5 

Đào tạo nhân 

viên mới 
3 

Đào tạo nhân viên 

mới 

Tổ cổ 2 
Đào tạo nhân 

viên mới 
7 

Đào tạo nhân 

viên mới 
7 

Đào tạo nhân 

viên mới 
9 

Đào tạo nhân 

viên mới 
2 

Đào tạo nhân viên 

mới 

Tổ thân 2 
Đào tạo nhân 

viên mới 
7 

Đào tạo nhân 

viên mới 
8 

Đào tạo nhân 

viên mới 
11 

Đào tạo nhân 

viên mới 
3 

Đào tạo nhân viên 

mới 

Tổ lắp ráp 2 
Đào tạo nhân 

viên mới 
5 

Đào tạo nhân 

viên mới 
8 

Đào tạo nhân 

viên mới 
16 

Đào tạo nhân 

viên mới 
4 

Đào tạo nhân viên 

mới 

Tổ hoàn thiện 4 
Đào tạo nhân 

viên mới 
4 

Đào tạo nhân 

viên mới 
4 

Đào tạo nhân 

viên mới 
8 

Đào tạo nhân 

viên mới 
1 

Đào tạo nhân viên 

mới 

Ban an ninh           
Tổng 18   40  41  60  18  
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Số liệu bảng trên cho thấy nhu cầu hoạt động đào tạo và phát triển của 

công ty có thể phân làm hai nhóm: 

Đối với khối lao động văn ph ng: Số lƣợng đào tạo còn ít, chủ yếu 

hƣớng vào công tác quy hoạch cán bộ. Trong 5 năm qua, chỉ có 11 nhân viên 

khối này đƣợc tham gia vào hoạt động đào tạo, trong đó có đến 5/11 ngƣời 

đƣợc đào tạo do quy hoạch làm cán bộ quản lý. Việc đào tạo nâng cao trình 

độ và nghiệp vụ chuyên môn là rất hãn hữu. Điều này thể hiện rất rõ việc xác 

định nhu cầu đào tạo chƣa gắn kết với các chiến lƣợc, mục tiêu dài hạn của 

công ty. 

Đối với khối lao động trực tiếp: số lƣợng đào tạo lớn nhƣng tất cả đều 

là đào tạo nhân viên mới. Hoạt động đào tạo này mới dừng lại ở mức khắc 

phục các hạn chế của công tác tuyển dụng, vì với số lƣợng công nhân may tuyển 

hàng năm khá lớn, công ty khó có thể tuyển dụng đƣợc các nhân viên may có 

kinh nghiêm. Công ty không có bất cứ một hoạt động đào tạo chuyên sâu về bồi 

dƣỡng nâng cao trình độ tay nghề cho lực lƣợng lao động này. Với tình hình đào 

tạo phát triển nhân lực nhƣ hiện nay, sẽ rất khó để công ty có một lực lƣợng lao 

động trực tiếp có trình độ tay nghề cao, gắn kết với công việc. 

2.3.2. Công tác tổ chức thực hiện hoạt động đào tạo. 

Hình thức tổ chức thực hiện các hoạt động đào tạo tại công ty đƣợc thể 

hiện qua bảng sau: 
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Bảng 2.5. Các hình thức đào tạo của công ty Thái Anh giai đoạn 2011-2015 

 2011 2012 2013 2014 2015 

Bộ phận 
Số 

lƣợng 

H nh thức 

ĐT 

Số 

lƣợng 

H nh thức 

ĐT 

Số 

lƣợng 
H nh thức ĐT 

Số 

lƣợng 

H nh thức 

ĐT 

Số 

lƣợng 
H nh thức ĐT 

Ph ng kế 

hoạch 
1 

Cử đi học lớp 

thứ 7,CN 
            

Ph ng nhân sự       1 
Cử đi học lớp 

thứ 7,CN 
   1 Luân chuyển 

Ph ng kế toán    1 
Cử đi học lớp 

thứ 7,CN 
         

Ph ng kỹ thuật 1 
Cử đi học lớp 

thứ 7,CN 
   1 

Cử đi học lớp 

thứ 7,CN 
      

Ph ng xuất 

nhập khẩu 
         1 

Cử đi học lớp 

buổi tối 
1 

Cử đi học lớp 

buổi tối 

Phòng kinh 

doanh 
   1 

 èm cặp chỉ 

bảo 
1 

Cử đi học lớp 

thứ 7,CN 
   1 

Cử đi học lớp 

buổi tối 

Tổ cắt 5 
 èm cặp chỉ 

bảo 
8 

 èm cặp chỉ 

bảo 
5  èm cặp chỉ bảo 10 

 èm cặp chỉ 

bảo 
2  èm cặp chỉ bảo 

Tổ măng séc 3 
  èm cặp chỉ 

bảo 
7 

  èm cặp chỉ 

bảo 
6 

  èm cặp chỉ 

bảo 
5 

  èm cặp chỉ 

bảo 
3   èm cặp chỉ bảo 

Tổ cổ 2 
  èm cặp chỉ 

bảo 
7 

  èm cặp chỉ 

bảo 
7 

  èm cặp chỉ 

bảo 
9 

  èm cặp chỉ 

bảo 
2   èm cặp chỉ bảo 

Tổ thân 2 
  èm cặp chỉ 

bảo 
7 

  èm cặp chỉ 

bảo 
8 

  èm cặp chỉ 

bảo 
11 

  èm cặp chỉ 

bảo 
3   èm cặp chỉ bảo 

Tổ lắp ráp  2 
  èm cặp chỉ 

bảo 
5 

  èm cặp chỉ 

bảo 
8 

  èm cặp chỉ 

bảo 
16 

  èm cặp chỉ 

bảo 
4   èm cặp chỉ bảo 

Tổ hoàn thiện 4 
 èm cặp chỉ 

bảo 
4 

 èm cặp chỉ 

bảo 
4  èm cặp chỉ bảo 8 

 èm cặp chỉ 

bảo 
1  èm cặp chỉ bảo 

Ban an ninh                

Tổng 18   40  41  60  18  
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Qua bảng 2.5 ta thấy: 

*) Đối với khối lao động văn phòng: công ty chủ yếu áp dụng hình 

thức cử nhân viên di học các lớp vào buổi tối hoặc và thứ 7, chủ nhật. Hình 

thức này có ƣu điểm là nhân viên đƣợc đào tạo có tính hệ thống và vẫn tham 

gia làm việc đƣợc trong quá trình đào tạo.  

Một nhân viên phòng nhân sự trong quá trình quy hoạch làm phó phòng 

đƣợc luân chuyển các vị trí khác nhau trong phòng nhân sự. Đây cũng có thể 

đƣợc xem là một biện pháp phát triển nhân viên có hiệu quả do nhân viên tích 

lũy đƣợc nhiều kinh nghiệm khi làm việc ở các vị trí khác nhau liên quan đến 

công tác nhân sự. Tuy nhiên, việc thực hiện luân chuyển nhƣ vậy có thể gây 

ra những xáo trộn cho công việc của bản thân họ cũng nhƣ các nhân viên 

khác. Hơn nữa, cũng cần phải xem xét năng lực trình độ của nhân viên đó có 

phù hợp với vị trí phó ph ng sau khi đƣợc đào tạo hay không. 

Cá biệt có một nhân viên ở phòng kinh doanh do hiệu quả làm việc 

chƣa tốt đƣợc đào tạo theo kiểu kèm cặp chỉ bảo bởi phó phòng kinh doanh. 

Cách đào tạo này cần phải đƣợc hoạch định rõ thời gian kèm cặp, vấn đề đánh 

giá kết quả làm việc trong quá trình đào tạo. Nếu thực sự kết quả làm việc 

không có cải thiện thì cần phải nghĩ đến các biện pháp điều chỉnh khác. 

*) Đối với khối lao động trực tiếp: công ty chỉ tổ chức một hoạt động 

đào tạo duy nhất là kèm cặp chỉ bảo các nhân viên mới. Về bản chất, khi 

tuyển các công nhân mới, công ty thƣờng giao cho tổ trƣởng vào tổ phó các tổ 

sản xuất trực tiếp đào tạo các nhân viên mới cho họ quen với công việc cũng 

nhƣ quy trình làm việc và bầu không khí văn hóa của công ty. Điểm đặc biệt 

của hình thức đào tạo này là việc kèm cặp chỉ dẫn đƣợc thực hiện theo định 

kỳ trong những tháng đầu. Tùy vào tổ sản xuất cụ thể và trình độ tay nghề của 

công nhân may mới tuyển, các công nhân mới thƣờng đƣợc đào tạo nhƣ vậy 
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trong khoảng 2-4 tháng sau khi  đƣợc tuyển, thông thƣờng 1 tuần họ thƣờng 

đƣợc tham gia 3-5 buổi đào tạo do các công nhân có kinh nghiệm hƣớng dẫn. 

Các buổi đào tạo cũng có thể đƣợc tổ chức thành lớp riêng hoặc đào tạo ngay 

tại vị trí làm việc, nơi mà ngƣời hƣớng dẫn thực hiện các thao tác cụ thể theo 

tiêu chuẩn mẫu. Nếu tổ chức thành lớp riêng, các buổi đào tạo đƣợc thực hiện 

theo trình tự sau: 

Trình tự thực hiện quá tr nh đào tạo nhân viên mới tại công ty: 

Bƣớc 1- Chuẩn bị: Trƣớc khi tổ chức các buổi đào tạo, điều quan trọng 

mà công ty thƣờng làm là đƣa ra mục tiêu cũng nhƣ lý do tích cực của khóa 

đào tạo. Giải thích cho học viên hiểu vì sao họ đƣợc chọn để đào tạo. Phát 

triển hình thức, đặt các câu hỏi khuyến khích, cố gắng tìm xem những gì 

ngƣời học đã biết có liên quan đến công việc. Giải thích toàn bộ công việc và 

liên hệ với những gì học viên đã biết. Cố gắng ở mức cao nhất đƣa học viên 

vào điều kiện làm việc bình thƣờng. Cho học viên làm quen với các trang bị 

dụng cụ, công cụ cách thức tiếp xúc khách hàng khi làm việc. 

Bƣớc 2- Thao tác mẫu: Giải thích cho học viên các yêu cầu về số lƣợng 

và chất lƣợng công việc. Thực hiện mẫu công việc ở tốc độ bình thƣờng. 

Thực công việc ở tốc độ chậm vài lần, giải thích từng bƣớc thực hiện. Giải 

thích các phần khó và những chỗ dễ mắc lỗi trong khi thực hiện công việc. 

Thực hiện lại công việc ở tốc độ chậm vài lần, giải thích kỹ những điều chủ 

yếu. Yêu cầu học viên giải thích từng bƣớc khi bạn thực hiện lại công việc ở 

tốc độ chậm. 

Bƣớc 3- Làm thử: Yêu cầu học viên thực hiện công việc vài lần ở tốc 

độ chậm, vừa làm vừa giải thích từng bƣớc thực hiện. Sửa lỗi cho học viên 

khi cần thiết, hoặc bổ sung uốn nắn một số công việc, thao tác khi học viên 

thực hiện công việc trong những lần đầu tiên. Thực hiện công việc lại ở tốc độ 
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bình thƣờng. Yêu cầu học viên thực hiện công việc, dần dần tăng tốc độ và kỹ 

năng thực hiện. Ðể cho học viên phát huy cao khả năng độc lập trong khi thực 

hiện công việc, nhƣng phải luôn quan sát họ làm việc. 

Bƣớc 4- Tự thực hiện: Chỉ định ngƣời giúp đỡ học viên khi học viên 

cần có sự giúp đỡ trong quá trình thực hiện công việc. Dần dần giảm bớt sự 

giám sát kiểm tra việc thực hiện công việc. Chỉ cho học viên phƣơng pháp 

làm việc tốt nhất và sửa cho họ những sai sót. Tránh để cho các sai sót này trở 

thành thói quen. Khen ngợi, khi học viên làm tốt. Khuyến khích học viên cho 

đến khi họ đạt đƣợc các tiêu chuẩn mẫu về số lƣợng và chất lƣợng. 

Không thể phủ nhận rằng hình thức đào tạo này đóng vai tr  tích cực 

trong việc khắc phục tình trạng khó tuyển công nhân may lành nghề do công 

ty tuyển công nhân may với số lƣợng lớn và mức lƣơng mà công ty trả chƣa 

mang tính cạnh tranh. Các công nhân tham gia quá trình đào tạo này vẫn đƣợc 

trả lƣơng và tiếp cận tốt với công việc.Tuy nhiên thực trạng đào tạo công 

nhân may của công ty tồn tại hai vấn đề lớn sau đây: 

- Một là, những ngƣời đƣợc giao đào tạo nhân viên mới mặc định là tổ 

trƣởng, tổ phó của bộ phận. Họ có thể giỏi về kỹ năng tay nghề nhƣng không 

thực sự giỏi về cách truyền đạt. Việc chỉ thực hiện đào tạo theo kiểu này sẽ 

không có tính hệ thống, các nhân viên đƣợc đào tạo rất khó đáp ứng đƣợc với 

sự thay đổi trong công việc. Ngƣời học cũng dễ dàng mắc phải các nhƣợc 

điểm của ngƣời dạy. 

- Hai là, việc đào tạo theo kiểu chỉ bảo kèm cặp nhƣ vậy chỉ thích hợp 

với đào tạo công nhân mới. Có thể coi là một hoạt động đào tạo định hƣớng 

sau quá trình tuyển dụng, việc công ty không có một hoạt động đào tạo nào 

khác dành cho khối lao động sản xuất sẽ không thể nâng cao trình độ tay nghề 

của tòan bộ lao động khối sản xuất. Điều này sẽ ảnh hƣởng đến chất lƣợng 

nguồn nhân lực của công ty về lâu dài.  
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2.3.3. Các hoạt động khác liên quan đến công tác đào tạo 

a) Cơ sở vật chất 

Hiện tại, các hoạt động đào tạo nhân viên khối văn ph ng chủ yếu đƣợc 

thực hiện dƣới hình thức cử đi học ở các lớp bên ngoài doanh nghiệp. Công ty 

chỉ tổ chức thực hiện đào tạo cho công nhân mới tại công ty với hình thức 

kèm cặp chỉ bảo trực tiếp. Các buổi đào tạo đƣợc tổ chức dƣới hai hình thức: 

- Tổ chức thành các buổi đào tạo do các công nhân có trình độ tay nghề 

cao và kinh nghiệm làm việc lâu năm tại công ty hƣớng dẫn cho các công 

nhân mới. 

- Đào tạo ngay tại vị trí làm việc, nơi mà ngƣời hƣớng dẫn thực hiện 

các thao tác cụ thể theo tiêu chuẩn mẫu và công nhân mới thực hiện công việc 

dƣới sự kèm cặp chỉ bảo. 

Tuy nhiên, hầu hết các thiết bị phục vụ cho đào tạo đã cũ, hệ thống các 

máy may, dụng cụ, vật liệu phục vụ cho học tập còn thiếu. Số lƣợng công 

nhân mới cần phải đào tạo là khá lớn, cán bộ phụ trách đào tạo không 

thƣờng xuyên kiểm tra các trang thiết bị phục vụ lớp học chính vì thế gây 

ảnh hƣởng đến chất lƣợng đào tạo.  

 Hơn nữa không có đội ngũ cán bộ riêng chuẩn bị, hỗ trợ lớp học nhƣ 

cung cấp văn phòng phẩm sắp xếp bàn ghế… do đó, quá trình đào tạo còn 

gặp phải những trở ngại và gây gián đoạn. Đây là một hạn chế ảnh hƣởng 

không nhỏ tới hiệu quả hoạt động đào tạo tại công ty. 

b) Kinh phí dành cho hoạt động đào tạo  

Kinh phí dành cho hoạt động đào tạo và phát triển nhân lực của công ty 

đƣợc thể hiện ở bảng sau: 
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Bảng 2.6: Chi phí đào tạo của công ty Thái Anh giai đoạn 2011-2015 

Đơn vị: triệu  ồng 

Stt Chỉ tiêu Năm 2011 Năm 2012 Năm 2013 
Năm 

2014 

Năm 

2015 

Chênh lệch ( ) 
So sánh (%) 

2012/ 

2011 

2013/ 

2012 

2014/ 

2013 

2015/ 

2014 

2012/ 

2011 

2013/ 

2012 

2014/ 

2013 

2015/ 

2014 

1 
Tổng chi phí ĐT khối 

văn phòng 
5 5 15 5 10 0 10 -10 5 100 300 33 200 

2 Chi phí vật chất                       

3 Chi phí đãi ngộ                       

4 Chi phí khác 5 5 15 5 10 0 10 -10 5 100 300 33 200 

5 
Tổng chi phí ĐT công 

nhân sản xuất 
45 64 87 102 39 19 28 10 -63 142 144 111 38 

6 Chi phí vật chất 9 15 28 33 9 6 13 5 -24 167 187 118 27 

7 Chi phí giảng viên 30 40 50 60 24 10 15 5 -36 133 138 109 40 

8 
Chi phí giảng viên bình 

quân tháng 
2.5 3.33 4.16 5 2.5         

9 Chi phí khác 6 9 9 9 6 3 0 0 -3 150 100 100 67 

10 Tổng chi phí ĐT 50 69 105 107 49 19 38 0 -58 138 155 100 46 

11 
Tổng chi phí ĐT/Doanh 

thu (%) 0.16 0.15 0.21 0.18 0.07 
        

11 
Chi phí b nh quân 1LĐ 

(đồng/ngƣời) 

        

129,199  

        

164,678  

        

223,382  

        

190,731  

        

87,189  
        

Nguồn: Báo cáo tình hình đào tạo nhân viên của công ty Thái Anh các năm 2011-2015 
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Qua bảng trên ta thấy chi phí dành cho công tác đào tạo của công ty 

còn khá hạn chế. Do hoạt động đào tạo nhân viên khối văn ph ng ở công ty 

đƣợc thực hiện dƣới hình thức cử nhân viên đi học các lớp ngoài doanh 

nghiệp. Hiện nay, các lao động đƣợc cử đi học đều chọn tham gia các khóa 

học vào buổi tối hoặc thứ 7, chủ nhật nên họ vẫn tham gia thực hiện đầy đủ 

các công việc của họ và hƣởng 100% lƣơng. Công ty chỉ hỗ trợ cho họ 50% 

tiền học phí, với mức bình quân 5 triệu đồng/ ngƣời /1 năm. Mức hỗ trợ này 

đƣợc đƣa ra từ năm 2011 đến nay vẫn chƣa thay đổi. Có thể nói khoản hỗ trợ 

này là đang là rất thấp do học phí các trƣờng đào tạo gần đây đều tăng. Ngoài 

học phí, khi tham gia các khóa học ngoài doanh nghiệp, các học viên còn phải 

mất các chi phí về tài liệu, sách vở, quỹ lớp, chi phí đi lại…  hoản hỗ trợ 

thấp nhƣ vậy có thể là một nguyên nhân dẫn đến tình trạng các lao động khối 

văn ph ng của công ty không mặn mà với việc tham gia các khóa đào tạo bên 

ngoài. 

Đối với  các khoản chi phí dành cho hoạt động đào tạo công nhân sản 

xuất, phần chi phí chính vẫn là chi phí dành để trả cho giảng viên (chủ yếu là 

các tổ trƣởng, tổ phó, các công nhân có kinh nghiệm lâu năm trong các tổ). 

Tuy nhiên, nếu tính khoản chi phí dành cho  tất cả các giảng viên trung bình 

theo tháng thì chỉ đạt từ 2.5 triệu  (năm 2011, 2015) hoặc cao hơn một chút và 

đạt cao nhất là 4.2 triệu năm 2014 thì thấy con số này là quá thấp so với số 

lƣợng công nhân mới mà họ đào tạo. Chi phí vật chất cũng khá thấp vì việc 

đào tạo công nhân may đ i hỏi phải có những vật liệu và phụ liệu cụ thể để 

công nhân có thể thực hành ngay các thao tác. 

Có thể nói chi phí mà công ty dành cho hoạt động đào tạo là chƣa 

tƣơng xứng với nhu cầu và quy mô đào tạo nhân viên của công ty. Theo Lê 

Quân (2011), mức bình quân ngân sách đào tạo ngƣời lao động của các doanh 
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nghiệp Việt Nam là 389.000 đồng/ngƣời. Mặc dù con số này đƣợc đƣa ra từ 

năm 2011, nhƣng các con số tƣơng ứng của công ty trong giai đoạn 2011-

1015 mới chỉ đạt mức cao nhất là 223.382 đồng/ngƣời, còn thấp rất xa hơn so 

với mức mà báo cáo đƣa ra. Một trong những lý do mà báo cáo trên nêu ra 

mức chi phí đào tạo thấp là do các doanh nghiệp thƣờng có xu hƣớng “săn” 

ngƣời từ công ty khác thay vì tự đào tạo. Điều này lại càng cho thấy ngân 

sách dành cho đào tạo của công ty cần phải tăng cao hơn nữa do trong điều 

kiện hiện tại công ty rất khó tuyển đƣợc lao động tay nghề cao mà chủ yếu chỉ 

tuyển đƣợc công nhân phổ thông chƣa qua đào tạo nghề. 

Xem xét từ một góc độ khác, bài báo cáo của  ê Quân (2011) cũng nêu 

ra rằng về trung bình, chi phí đào tạo phát triển nhân viên chiếm 0,2 – 0,3 % 

doanh thu của doanh nghiệp. Tỷ lệ này tại công ty chỉ đạt cao nhất là 0,2 % 

vào năm 2013, các năm c n lại đều rất thấp, đặc biệt đến năm 2015 tỷ lệ này 

giảm xuống chỉ còn 0,07%. Điều này phản ánh phần nào sự đầu tƣ chƣa đúng 

mức của công ty Thái Anh vào công tác đào tạo phát triển nhân viên. 

c) Đ nh gi  hiệu quả   o t o 

Việc đánh giá hiệu quả đào tạo của công ty gần nhƣ không đƣợc chú 

trọng. Thứ nhất, lực lƣợng lao động khối văn ph ng tham gia các khóa học 

ngoài doanh nghiệp. Do vậy đến khi hết thời hạn đào tạo, nhân viên chỉ cần 

xuất trình bằng cấp chứng chỉ của khóa học tƣơng ứng là đƣợc coi hoàn thành 

quá trình đào tạo. Trừ một số nhân viên đƣợc xác định mục đích đào tạo phục 

vụ cho công tác quy hoạch cán bộ, việc phân công công việc cho các nhân 

viên sau khi hoàn thành quá trình đào tạo không có sự thay đổi rõ rệt. Gần 

nhƣ không có một sự đánh giá chính thức và rõ ràng nào về hiệu quả làm việc 

của các nhân viên sau khi kết thúc quá trình đào tạo có thay đổi không, mức 

độ hợp lý của các khóa học mà  họ đã lựa chọn tham gia là nhƣ thế nào? 
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Thứ hai, trong công tác đào tạo công nhân may, do số lƣợng công nhân 

cần phải dào tạo khá lớn, việc đào tạo chỉ dừng ở chỗ hƣớng dẫn và giúp công 

nhân mới học nghề tùy theo vị trí bộ phận của họ, giúp họ hòa nhập, bắt quen 

với công việc, giúp họ “làm được việc”. Quá trình đào tạo chỉ đƣợc diễn ra 

vào thời gian đầu sau tuyển dụng và thƣờng kết thúc sau khi họ hoàn thành 

các bài thực hành tại chỗ do các tổ trƣởng (tổ phó) đánh giá, cho rằng họ đã 

có thể làm việc. Sự đánh giá này mang bản chất một chiều và rất chủ quan, 

không có phản hồi thông tin từ ngƣời đƣợc đào tạo. Hiệu quả đào tạo từ bộ 

phận này đƣợc ngầm hiểu là mức độ hoàn thành công việc (chủ yếu thể hiện ở 

sản lƣợng công việc hoàn thành) của các nhân viên trong quá trình làm việc 

sau này. Tuy nhiên, mức độ hoàn thành công việc của các công nhân may còn 

phụ thuộc vào rất nhiều yếu tố khác chứ không phải chỉ phụ thuộc vào hoạt 

động đào tạo. 

Việc đánh giá hiệu quả hoạt động đào tạo cũng khó thực hiện vì một lý 

do hầu hết công nhân đƣợc đào tạo sau này đều trở thành nhân viên trong tổ 

sản xuất của ngƣời kèm cặp, hƣớng dẫn họ, vì vậy rất khó để biết nhận xét 

thực sự của họ về mức độ hữu ích của hoạt động đào tạo này với họ. 

d) Các chế  ộ  ãi ngộ nhân viên  

- Đối với khối lao động văn ph ng: nhƣ đã phân tích ở trên, hầu hết 

nhân viên đều lựa chọn các khóa học ngoài giờ nên họ vẫn hoàn thành 100% 

công việc của mình và hƣởng 100% lƣơng. Ngoài 5 triệu đồng hỗ trợ đào tạo, 

họ không đƣợc hƣởng một khoản đãi ngộ nào khác. Đối với các nhân viên 

thuộc diện quy hoạch, sau khi hoàn thành quá trình đào tạo, 100% đƣợc bổ 

nhiệm vào vị trí phó phòng hoặc trƣởng phòng. Cùng với sự thay đổi trong 

công việc, thu nhập của họ gia tăng đáng kể, vì vậy những nhân viên này đều 

hài lòng với việc tham gia đào tạo, coi việc đƣợc đào tạo nhƣ là một bƣớc 
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trong quá trình thăng tiến nghề nghiệp của họ. Nhƣng đối với các nhân viên 

không thuộc diện quy hoạch, các kỹ năng kiến thức học đƣợc có giúp cải tiến 

hiệu quả làm việc nhƣng vị trí làm việc của họ không thay đổi nên không có 

sự gia tăng đáng kể về thu nhập vì với khối văn ph ng hiện nay công ty vẫn 

trả lƣơng theo hình thức trả lƣơng theo thời gian. 

- Đối với lực lƣợng lao động trực tiếp: các công nhân mới tuyển tham 

gia vào quá trình đào tạo vẫn đƣợc hƣởng lƣơng. Tuy nhiên, với khối lao 

động này công ty trả lƣơng theo sản phẩm. Nên việc trả thù lao cho đối tƣợng 

lao động tham gia đào tạo là sự kết hợp của hai hình thức: 

• Tiền lƣơng theo sản phẩm: nếu trong quá trình tham gia đào tạo họ 

vẫn làm việc và làm ra sản phẩm (việc đào tạo không diễn ra 100% thời gian) 

• Tiền lƣơng theo thời gian: nếu công nhân chỉ tham gia vào quá trình 

đào tạo mà không tạo ra sản phẩm thì sẽ đƣợc hƣởng mức lƣơng thời gian 

dành cho lao động thử việc tùy vị trí, bộ phận. 

Với cam kết của công ty từ lúc thông báo tuyển dụng là công nhân 

không có tay nghề sẽ đƣợc đào tạo và vẫn hƣởng lƣơng.  ết hợp với hoạt 

động đào tạo, các đãi ngộ này giúp công ty tuyển dụng đƣợc số lƣợng lớn 

công nhân hàng năm. Tuy nhiên, mức lƣơng mà công ty trả cho công nhân 

tham gia vào hoạt động thử việc là không cao (thƣờng bằng với mức lƣơng tối 

thiểu vùng), do vậy về chất lƣợng tuyển dụng công nhân không có sự biến 

chuyển. Nếu cứ tiếp tục nhƣ vậy thì gánh nặng cho hoạt động đào tạo và phát 

triển đội ngũ lao động của công ty sẽ ngày càng lớn. 
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2.3.4. Đánh giá của NLĐ về hoạt động đào tạo của công ty Thái Anh. 

Bảng 2.7: Kết quả khảo s t về công t c   o t o t i Công ty Th i Anh 

(1: hoàn toàn không đồng ý; 2: không đồng ý; 3: không có ý kiến; 4: đồng ý; 5: hoàn toàn 

đồng ý) 

Đơn vị: % 

 Nội dung 1 2 3 4 5 

   Nhận xét về huấn luyện, đào tạo và thăng tiến           

1 
 Anh/Chị đƣợc giới thiệu và định hƣớng công việc 

rõ ràng trong ngày làm việc đầu tiên     
 7 83 10  

2 
Anh/Chị thấy hoạt động ĐT định hƣớng rất có ích 

cho việc hòa nhập với công việc   
 83 17 

3 
 Anh/Chị đƣợc tham gia những chƣơng trình đào 

tạo theo yêu cầu của công việc  
 17 64 19  

4 

Việc tham gia các khóa huấn luyện, đào tạo là cơ 

hội để nâng cao tay nghề giúp thăng tiến trong 

tƣơng lai   

 12 58 20 10 

5 
Nhìn chung, công tác đào tạo tại Công ty  đạt hiệu 

quả tốt 
   15 25 44 16 

(Nguồn: Khảo sát thực tế CBNV tại công ty Thái Anh) 

 Với những kết quả khảo sát thu đƣợc cho thấy: 60% CBNV đƣợc hỏi 

cho rằng nhìn chung, công tác ĐT tại Công ty đạt hiệu quả tốt, đặc biệt 93% 

số ngƣời đƣợc hỏi có tham gia hoạt động ĐT định hƣớng và tất cả đều cho 

rằng hoạt động ĐT định hƣớng giúp cho họ tiếp cận với công việc dễ dàng 

hơn. Tuy nhiên, chỉ có 30% số ngƣời đƣợc hỏi cho rằng việc tham gia các 

khóa huấn luyện đào tạo là cơ hội nâng cao tay nghề giúp thăng tiến trong 

tƣơng lai. 
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2.4. THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY 

CỔ PHẦN DỊCH VỤ VÀ THƢƠNG MẠI ĐẦU TƢ THÁI ANH 

2.4.1. Công tác phong phú, đa dạng hóa công việc 

Hiện nay, công tác phát triển nhân viên theo hình thức phong phú và đa 

dạng hóa công việc của công ty gần nhƣ chƣa hề đƣợc chú trọng, thực hiện. 

Đối với đội ngũ lao động trực tiếp, đặc biệt là công nhân ngành may, thực 

trạng này cũng là phổ biến. Do đặc thù của quy trình sản xuất ngành may theo 

dây chuyền nên tính chuyên môn hóa rất cao. Do vậy ngay từ việc sắp xếp, bố 

trí cơ cấu tổ chức cũng nhƣ tổ chức các hoạt động đào tạo, tuyển dụng, công 

ty đều thực hiện theo xu hƣớng chuyên môn hóa sâu. Quy trình sản xuất 

ngành may đƣợc tiêu chuẩn hóa một cách chi tiết đến từng bộ phận, vị trí 

công việc theo các công đoanh nhƣ: cắt, măng séc, thân…Vì vậy việc thực 

hiện đa dạng hóa công việc theo chức năng đối với công nhân sản xuất trực 

tiếp là khó khăn và không hợp lý. 

Tuy nhiên, đối với đội ngũ lao động gián tiếp, công ty cũng không có 

chủ trƣơng phát triển nhân viên theo hình thức này. Đây có thể coi là một hạn 

chế của công ty vì đội ngũ lao động gián tiếp làm việc ở các phòng ban chức 

năng có thể áp dụng biện pháp phong phú hóa công việc theo chức năng. Ví 

dụ một số vị trí tai phòng kinh doanh và phòng xuất nhập khẩu có thể thực 

hiên luân chuyển định kỳ hoặc theo lộ trình để nâng cao năng lực, kinh 

nghiệm và động cơ làm việc cho nhân viên. Biện pháp này cũng sẽ giúp cho 

công ty chủ động hơn trong các tình huống thiếu hụt nhân sự mà công ty chƣa 

thể tuyển kịp. 

Ngoài ra, ở tất cả các vị trí nhân viên của các bộ phận gián tiếp, công ty 

chƣa nghiên cứu xây dựng khung năng lực cho các vị trí. Do vậy, khi nhận xét 

đánh giá về năng lực làm việc nhân viên, không có đủ căn cứ tiêu chuẩn để 
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xác định năng lực nhân viên đang ở mức độ nào. Điều này gây khó khăn cho 

công tác lập kế hoạch đào tạo và phát triển nhân lực. Đối với bản thân ngƣời 

lao động, họ sẽ khó xác định đƣợc mục tiêu phát triển bản thân mình, do vậy 

cũng sẽ ảnh hƣởng không tốt tới động cơ làm việc của ngƣời lao động.  

2.4.2. Kế hoạch nhân sự kế thừa 

Về kế hoạch nhân sự kế thừa, cũng giống nhƣ đa số doanh nghiệp nhỏ và 

siêu nhỏ khác, công ty chƣa có kế hoạch quy hoạch nhân sự rõ ràng thành một 

lộ trình. Việc đề bạt thăng tiến tại công ty chủ yếu thực hiện theo tình huống 

do thực tiễn phát sinh. Thực tế này cũng xuất phát từ đội ngũ nhân lực hiện 

nay của công ty c n chƣa mạnh, do hoạt động tuyển dụng và chế độ đãi ngộ 

của công ty chƣa đủ sức hấp dẫn để thu hút các nhân tài về làm việc tại công ty. 

2.5. ĐÁNH GIÁ VỀ CÔNG TÁC PHÁT TRIỂN VÀ ĐÀO TẠO NGUỒN 

NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN DỊCH VỤ VÀ THƢƠNG MẠI 

ĐẦU TƢ THÁI ANH 

2.5.1. Những kết quả đạt đƣợc trong công tác phát triển và đào tạo nguồn 

nhân lực tại công ty 

Qua những phân tích ở trên, có thể thấy công tác phát triển và đào tạo 

tại công ty Thái Anh đã có đƣợc những kết quả sau: 

+ Đối với khối lao động văn phòng:  

- Việc kết hợp công cụ đào tạo nhƣ là một bƣớc cho quá trình phát 

triển sự nghiệp của nhân viên mang lại hiệu ứng tốt. Các nhân viên tham gia 

vào quá trình đào tạo về cơ bản tích lũy đƣợc những kỹ năng kiến thức cần 

thiết, giúp họ thích ứng với công việc và vị trí mới. Bản thân họ nhận thức rõ 

“con đƣờng” thăng tiến của mình, nên tích cực tham gia quá trình đào tạo và 

đều hoàn thành đúng hạn. Công ty có đƣợc một lực lƣợng cán bộ quản lý cấp 
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cơ sở với chi phí đào tạo khá thấp. 100% các nhân viên sau đào tạo tiếp tục 

gắn bó làm việc với công ty. Điều đó cho thấy, đào tạo là một yếu tố tích cực 

làm tăng động lực làm việc và sự gắn kết của nhân viên với công ty.  

- Với chi phí bỏ ra không cao, các nhân viên không nằm trong quá 

trình quy hoạch tham gia vào hoạt động đào tạo cũng thể hiện sự cải thiện rõ 

nét trong hiệu quả công việc. Đặc biệt là đối với các nhân viên tham gia các 

lớp đào tạo về ngoại ngữ, hỗ trợ rất tốt cho công việc của họ. 

- Các hoạt động đào tạo đều đƣợc lựa chọn sao cho không ảnh hƣởng 

đến công việc hiện tại của nhân viên vì vậy không xảy ra những xáo trộn 

trong quá trình đào tạo và sau đào tạo. Ngƣời lao động có mức thu nhập ổn 

định khi tham gia đào tạo, thu nhập đó có cải thiện sau quá trình đào tạo nên 

một phần nào đó cũng tạo động lực cho họ. Cách tổ chức hoạt động đào tạo 

nhƣ vậy có ƣu điểm giúp công ty đảm bảo đƣợc vấn đề nhân sự từ bên trong 

và bên ngoài. 

+ Đối với khối lao động sản xuất trực tiếp 

- Kết quả đạt đƣợc rõ rệt của hoạt động đào tạo đối với khối lao động 

này là đã bổ sung, khắc phục đƣợc những tồn tại do công tác tuyển dụng gây 

ra. Do công ty không tuyển đƣợc lao động có tay nghề hoặc đã qua đào tạo, 

việc đào tạo tại chỗ  đóng vai tr  mang tính quyết định trong việc hòa nhập 

ngƣời lao động vào vị trí. 100% những công nhân may mới tuyển của công ty 

trong giai đoạn 2011- 2015 đều đƣợc dt tại chỗ trƣớc khi thực sự bắt đầu làm 

việc. Nhờ kết hợp giữa tuyển dụng và đào tạo, công ty đã giải quyết đƣợc nhu 

cầu về nhân lực may mặc gia tăng rất nhanh đặc biệt năm 2013, 2013, 2014 

khi mà các công ty may mặc khác cũng khan hiếm công nhân nên việc tuyển 

dụng thực sự khó khăn. Cũng do  việc kết hợp linh hoạt giữa bố trí đào tạo và 

sản xuất, quá trình đào tạo tại chỗ diễn ra song song , không làm ảnh hƣởng 
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đến tiến độ sản xuất. Ngƣời lao động mới vẫn có thu nhập cơ bản khi đƣợc 

đào tạo. Một số ngƣời lao động sau khi đào tạo nắm bắt công việc khá nhanh, 

do vậy đạt năng suất làm việc cao dẫn đến có thu nhập cao hơn mức trung 

bình so với lao động cùng vị trí, thâm niên ở các công ty may mặc khác trong 

vùng. Khoảng 80% đối tƣợng lao động đƣợc tuyển dụng và đào tạo gắn bó 

với công ty. 

- Một kết quả tích cực của việc tổ chức đào tạotại chỗ là các tổ trƣởng , 

tổ phó sản xuất trực tiếp có những thuận lợi và dễ dàng hơn trong quá trình 

quản lý các công nhân của mình sau này do họ biết đƣợc trình độ tay nghề của 

nhân viên mình trong quá trình đào tạo. Ngoài ra, các tổ trƣởng tổ phó và các 

công nhân đƣợclựa chọn thực hiện công tác đào tạo đều nỗ lực nâng cao trình 

độ tay nghề bản thân để có thể hoàn thành tốt cả hai nhiệm vụ là đào tạo, quản 

lý tổ sản xuất và hoàn thành nhiệm vụ tác nghiệp của mình. 

2.5.2. Hạn chế, khó khăn và nguyên nhân  

Bên cạnh những kết quả trên, công tác phát triển và đào tạo nhân lực 

của công ty Thái Anh vẫn c n những khó khăn và tồn đọng sau: 

+  Việc xác định nhu cầu đào tạo chƣa gắn với chiến lƣợc kinh doanh 

của công ty, chƣa thực hiện đầy đủ phân tích tổ chức, phân tích cá nhân và 

phân tích công việc. Công tác đào tạo gần nhƣ là biện pháp bổ trợ cho các 

hoạt động nhân sự khác là quy hoạch nhân sự và công tác tuyển dụng. 

+ Nội dung đào tạo đang thực hiện không đảm bảo nâng cao trình độ 

tay nghề của ngƣời lao động, do vậy sẽ ảnh hƣởng đến chiến lƣợc phát triển 

nguồn nhân lực của công ty về lâu dài. Ngay cả hoạt động đào tạo nghề tại 

chỗ cũng chƣa thực sự hiệu quả vì số lƣợng công nhân mới phải đào tạo là 

quá lớn trong khi các điều kiện bổ trợ còn hạn chế. 
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+ Nguồn kinh phí, cơ sở vật chất dành cho hoạt động đào tạo phát triển 

còn quá hạn hẹp, đây là một hạn chế chính về nguồn lực. Nhƣ đã phân tích ở 

trên, ngân sách dành cho hoạt động đào tạo của công ty còn rất khiêm tốn, 

không tƣơng xứng với nhu cầu và quy mô đào tạo. 

+ Hoạt động đào tạo chƣa đƣợc gắn kết với các hoạt động khác về các 

khía cạnh: đánh giá hiệu quả đào tạo, sắp xếp ngƣời lao động sau đào tạo, đãi 

ngộ ngƣời lao động trong và sau quá trình đào tạo, đánh giá năng lực làm việc 

nhân viên sau đào tạo. 

+ Đặc biệt đối với đội ngũ lao động trực tiếp, còn bỏ trống hoàn toàn 

các hoạt động đào tạo nâng cao tay mang tính chuyên sâu. Các hoạt động đào 

tạo đang thực hiện khó có thể đánh giá đƣợc hiệu quả do không có quy định 

nào về chứng chỉ hay kết quả cần thiết sau đào tạo. Ngoài ra, việc đào tạo tại 

chỗ mang nặng tính kinh nghiệm của ngƣời hƣớng dẫn , thiếu hẳn tính lý 

thuyết và hệ thống vì vậy những học viên đƣợc đào tạo khó tiếp cận xa và sâu 

hơn để có thể nâng cao tay nghề của mình sau này. 

+ Hoạt động phát triển nhân viên theo hình thức phong phú và đa dạng 

hóa công việc c n chƣa đƣợc thực hiện. Kế hoạch nhân sự kế thừa chƣa đƣợc 

chú trọng. 
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CHƢƠNG 3: MỘT SỐ GIẢI PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG TÁC 

PHÁT TRIỂN VÀ ĐÀO TẠO NHÂN LỰC TẠI CÔNG TY CỔ PHẦN 

DỊCH VỤ VÀ THƢƠNG MẠI ĐẦU TƢTHÁI ANH 

3.1. ĐỊNH HƢỚNG PHÁT TRIỂN CỦA  CÔNG TY CỔ PHẦN DỊCH VỤ 

VÀ THƢƠNG MẠI ĐẦU TƢ THÁI ANH 

3.1.1. Định hƣớng và mục tiêu phát triển của công ty trong thời gian tới 

Từ khi thành lập cho đến nay, công ty Cổ phần thƣơng mại dịch vụ đầu 

tƣ Thái Anh luôn luôn coi mục tiêu quan trọng nhất là đáp ứng đƣợc nhu cầu 

của tất cả các bạn hàng. Việc thực hiện mục tiêu đó trong thời kì khủng hoảng 

hiện nay quả thực là một thách thức lớn đối với Thái Anh. Các bạn hàng càng 

ngày càng khắt khe hơn, yêu cầu Thái Anh cũng phải thƣờng xuyên đổi mới 

chính mình. Trong tình hình đó, chiến lƣợc phát triển của Thái Anh đã đƣợc 

xác định rõ nhƣ sau: 

Trƣớc mắt, Thái Anh vẫn tiếp tục khai thác những thị trƣờng và bạn 

hàng truyền thống nhƣ Mỹ, Châu Âu, Nhật Bản. Đó là những nguồn đơn hàng 

dồi dào và có quan hệ tốt với công ty trong nhiều năm qua. Với tình trạng khó 

khăn chung hiện nay, việc mở rộng thị trƣờng ra những khu vực có tỷ trọng 

xuất nhập khẩu với Việt Nam không cao là một con đƣờng khó khăn. Tuy 

nhiên, Thái Anh vẫn đặt ra một mục tiêu cho những năm tới là thiết lập đƣợc 

mối quan hệ với các thị trƣờng mới nhƣ Châu Phi, Canada, Úc… Thái Anh 

cho rằng đó là con đƣờng duy nhất để mở rộng quy mô của doanh nghiệp. Để 

thực hiện đƣợc điều đó, Thái Anh không ngừng cải thiện mối quan hệ với các 

khách hàng cũ và mới, thƣờng xuyên quan tâm đến hệ thống cơ sở vật chất: 

thay thế máy móc công nghệ cũ, hiện đại hoá hệ thống thông tin trong nội bộ 

công ty…nhằm có đủ tiềm lực để có thể tiếp nhận số lƣợng đơn hàng lớn hơn. 
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Hiện nay, Thái Anh mới chỉ sử dụng chƣa hết 50% khuôn viên của cơ sở hạ 

tầng. Việc mở rộng nhà máy là điều tất yếu trong tƣơng lai. 

Về hoạt động khai thuê Hải quan và hoạt động vận tải, chiến lƣợc phát 

triển của Thái Anh cũng tƣơng tự, có nghĩa là cải thiện hệ thống phƣơng tiện 

cũng nhƣ nhân sự. Việc phát triển đồng thời ba hoạt động chính của công ty: 

sản xuất hàng may mặc, dịch vụ khai thuê Hải quan và dịch vụ vận tải là mấu 

chốt để công ty tận dụng đƣợc hiệu quả nguồn lực của mình. 

Hiện nay, nhà máy sản xuất hàng may mặc vẫn là trung tâm của Thái 

Anh, và nhiệm vụ chính của hai dịch vụ còn lại vẫn là hỗ trợ cho nhà máy. 

Trong tƣơng lai, Thái Anh hƣớng đến việc phát triển cả ba nhân tố trên với 

quy mô lớn tƣơng đƣơng nhau. Đối với đại lý Hải quan, nhiệm vụ đó không 

hề quá sức; bởi vì nhu cầu của các doanh nghiệp về đại lý Hải quan rất lớn. 

Đối với dịch vụ vận tải, để xây dựng nhân tố này thành một lĩnh vực độc lập 

với quy mô lớn, Thái Anh cần phải đầu tƣ thêm nhiều thời gian và chi phí. 

Trong tƣơng lai, Thái Anh phấn đấu trở thành một thƣơng hiệu lớn, tìm 

đƣợc chỗ đứng cho mình không chỉ trong thị trƣờng hàng gia công hàng may 

mặc xuất khẩu mà c n hƣớng tới thị trƣờng thời trang nội địa. Cụ thể: 

Bảng 3.1: Phƣơng hƣớng phát triển trong thời gian tới của công ty 

Chỉ tiêu 2016 2017 2018 2019 2020 

Sản phẩm tiêu thụ tháng 

(sản phẩm) 

250.000-

270.000 

270.000-

300.000 

300.000-

320.000 

320.000-

350.000 

350.000-

380.000 

Doanh thu tháng (tỷ đồng) 4,0 - 4,3 4,3 – 4,5 4,5 – 4,7 4,7 – 5 5 – 5,2 

Doanh thu năm (tỷ đồng) 48 – 51 51 - 54 54 - 56 56 – 58 58 – 60 

(Nguồn: Báo cáo kế hoạch công ty CP DV & TM ĐT Thái Anh năm 2015) 
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3.1.2. Định hƣớng quản trị nhân sự của công ty trong thời gian tới  

Công ty Thái Anh định hƣớng trong thời gian tới sẽ tiếp tục nâng cao 

chất lƣợng lao động. Đội ngũ lao động không chỉ đổi mới về tƣ duy kỹ thuật, 

nâng cao tay nghề trình độ chuyên môn mà còn hoạt động với tinh thần trách 

nhiệm cao, có sức bật, đƣa ra đƣợc những sáng kiến cải tiến, góp phần thay 

đổi mẫu mã chất lƣợng sản phẩm, phục vụ nhu cầu ngày càng cao của khách 

hàng. Để thực hiện định hƣớng này, công ty cần có chiến lƣợc đào tạo và phát 

triển nhân sự mang tính chuyên sâu. 

Công ty cũng đảm bảo đủ công ăn việc làm cho cán bộ công nhân viên 

trong công ty, không để tình trạng nhân viên ngồi không. Công ty phấn đấu 

tăng mức thu nhập cho ngƣời lao động để họ có thể ổn định cuộc sống, yên 

tâm công tác, gắn bó với công việc. Đồng thời thay đổi các quản lý để thúc 

đẩy ngƣời lao động làm việc có hiệu quả cao hơn. Tạo dựng cho ngƣời lao 

động có ý thức tổ chức kỷ luật, vệ sinh lao động, tác phong công nghiệp. 

Ngoài ra công ty có các biện pháp chăm lo và đảm bảo các điều kiện an toàn 

lao động cho công nhân, tạo môi trƣờng điều kiện làm việc hợp lý cho họ. 

Công tác tiền lƣơng sẽ có sự đổi mới hợp lý làm sao cho vừa thực tế 

với hoạt động sản xuất kinh doanh của công ty vừa bảo đảm đƣợc theo chế 

độ, khắc phục tình trạng mất cân đối mức thu nhập giữa lao động ở khối phân 

xƣởng và lao động ở các phòng ban. 
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3.2. GIẢI PHÁP NHẰM NÂNG CAO HIỆU QUẢ CÔNG TÁC PHÁT 

TRIỂN VÀ ĐÀO TẠO NHÂN LỰC CỦA CÔNG TY CỔ PHẦN DỊCH 

VỤ VÀ THƢƠNG MẠI ĐẦU TƢ THÁI ANH 

3.2.1. Hoàn thiện công tác kế hoạch hóa nguồn nhân lực và công tác xác 

định nhu cầu đào tạo và phân tích công việc. 

Đào tạo phải căn cứ vào chiến lƣợc phát triển kinh doanh của công ty, phù 

hợp với từng vị trí công việc đảm bảo yêu cầu không làm gián đoạn kinh doanh. 

Để làm đƣợc điều này công ty cần xây dựng một số nội dung sau: 

Lập bản kế hoạch hoá nguồn nhân lực: Kế hoạch nguồn nhân lực sẽ 

xác định đƣợc nhu cầu đào tạo, cần đào tạo bao nhiêu ngƣời với những kỹ 

năng trình độ nhƣ thế nào. Trên cơ sở đó sẽ xác lập kế hoạch đào tạo và phát 

triển một cách chi tiết, cụ thể. Việc lập bản kế hoạch hoá nguồn nhân lực phải 

gồm 4 giai đoạn: 

- Giai đoạn 1: Phân tích tình hình sử dụng nguồn nhân lực và dự đoán 

nguồn cung về nguồn nhân lƣc. 

- Giai đoạn 2: Dự đoán về nhu cầu nhân lực. 

- Giai đoạn 3: Cân đối cung và cầu lao động. 

- Giai đoạn 4: Xây dựng các giải pháp để thực hiện 

Qua việc phân tích tình hình hoạt động sản xuất kinh doanh và đặc 

điểm nguồn nhân lực của công ty ở trên, công ty TNHH Thái Anh nên lựa 

chọn theo đuổi chiến lƣợc “Chi phí thấp”. Theo Nguyễn Thị Hoài Anh 

(2012), khi theo đuổi chiến lƣợc kinh doanh này thì chiến lƣợc quản trị 

nhân sự nên tập trung vào:  

- Chú trọng nguồn bên trong  
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- Tìm kiếm nhân viên có tính chuyên nghiệp 

- Chuyên môn hoá  

- Đào tạo theo hƣớng chuyên sâu  

- Đánh giá thành tích: chú trọng sự tuân thủ các chuẩn mực về hành vi 

trong công việc  

- Trả lƣơng hƣớng vào sự trung thành  

Việc xác định rõ chiến lƣợc nhân sự nhƣ vậy sẽ giúp định hƣớng 

công tác đào tạo nguồn nhân lực của công ty theo hƣớng chuyên sâu mà 

đối tƣợng chính phải là lực lƣợng lao động sản xuất trực tiếp. Khi xây 

dựng các giải pháp để thực hiện kế hoạch hóa nguồn nhân lực, công ty 

cũng cần luôn luôn xem xét các yếu tố có hệ thống và tính quá trình trong 

việc quản trị nguồn nhân lực dƣới các góc độ thu hút; đào tạo và phát 

triển; duy trì nguồn nhân lực để xác định mức độ, vai trò của hoạt động 

đào tạo và phát triển đóng góp vào việc thực hiện các mục tiêu và chiến 

lƣợc của công ty. Từ đó, có căn cứ để phân bổ nguồn kinh phí cho hoạt 

động đào tạo và phát triển sau này. 

Xác định nhu cầu đào tạo nguồn nhân lực là bƣớc đầu tiên và cũng 

là bƣớc quan trọng nhất trong quy trình đào tạo nguồn nhân lực của công ty. 

Vì vậy, khi thực hiện hoạt động này không tốt sẽ gây ra những hậu quả khó 

khắc phục và lãng phí. Ở trên đã phân tích, việc xác định nhu cầu đào tạo ở 

công ty còn mắc phải những thiếu sót, chủ yếu dựa vào việc phân tích tổ 

chức. Trong khi đó, để có thể xác định đúng nhu cầu đào tạo thì cần phải 

thực hiện các phân tích sau: 

- Phân tích tổ chức: công ty đã thực hiện nhƣ đã trình bày ở trên. 

- Phân tích tác nghiệp (phân tích công việc). 
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- Phân tích con ngƣời 

Việc phân tích công việc và phân tích cá nhân ngƣời lao động rất quan 

trọng. Phân tích công việc để xác định đƣợc các yêu cầu về kiến thức, kỹ 

năng cần thiết để thực hiện công việc. Khi đã xác định đƣợc các yêu cầu và 

kỹ năng cần thiết mà ngƣời lao động cần phải có, kết hợp với việc phân tích 

ngƣời lao động về trình độ và đánh giá sự thực hiện công việc thực tế để xác 

định những khoảng cách còn tồn tại đối với mỗi ngƣời lao động. Sau khi 

xác định đƣợc khoảng cách, phải xem xét tìm ra nguyên nhân chính khiến 

họ chƣa hoàn thành công việc đƣợc giao. Đó là thiếu kiến thức, kỹ năng hay 

do vấn đề động lực lao động, điều kiện làm việc…nếu xác định nguyên nhân 

là do thiếu kiến thức kỹ năng thì đào tạo chính là giải pháp. Ta sẽ xác định 

đƣợc những kiến thức, kỹ năng cần đào tạo là gì? Những ai cần đƣợc đào tạo? 

Nếu là do nguyên nhân khác Công ty cũng cần có những biện pháp để giải 

quyết nhằm mang lại hiệu quả làm việc tốt hơn. Đối với những ngƣời đã làm 

tốt công việc của mình thì cũng cần xem xét khả năng phát triển của họ trong 

tƣơng lai để có kế hoạch đào tạo họ để chuẩn bị đảm nhận những công việc có 

yêu cầu cao hơn. 

Vậy, để thực hiện đƣợc những điều trên, Công ty cần thực hiện tốt 

các vấn đề về quản trị nhân sự đặc biệt trong việc phân tích công việc và 

đánh giá thực hiện công việc. 

Trƣớc hết, hoàn thiện khâu phân tích công việc trong công ty: hiện nay 

công ty mới chỉ có bản phân công nhiệm vụ cho mỗi cá nhân. Bản phân 

công nhiệm vụ này mang tính chất của một bản mô tả công việc. Ngoài ra, 

chƣa có bản yêu cầu thực hiện công việc và tiêu chuẩn thực hiện công 

việc. Đây là một thực trạng chung của các doanh nghiệp vừa, nhỏ và siêu nhỏ. 

Tuy nhiên, việc xây dựng một hệ thống các bản mô tả công việc và tiêu chuẩn 
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công việc của tất cả các vị trí công việc trong công ty là một quá trình đ i hỏi 

thời gian, nỗ lực và các vấn đề về tài chính. Do đặc thù của công ty kinh 

doanh trong 3 lĩnh vực chính là sản xuất hàng may mặc xuất khẩu, khai thuê 

Hải quan và cung cấp dịch vụ vận tải trong đó hoạt động sản xuất hàng may 

mặc xất khẩu là hoạt động chính mang lại doanh thu cho công ty. Chúng tôi 

đề xuất công ty nên tập trung vào Phân tích công việc của lực lƣợng lao động 

trong lĩnh vực sản xuất hàng may xuất khẩu. Sau đó sẽ nghiên cứu hoạch định 

quá trình phân tích công việc để xây dựng bản mô tả công việc và tiêu chuẩn 

công việc cho các vị trí khác.  

Một số bản mô tả công việc  ược  ề xuất như sau: 

a. Bản mô tả công việc vị trí công nhân may mẫu (xem phụ lục 02) 

b. Bản mô tả công việc vị trí công nhân kỹ thuật chuyền may  (xem phụ 

lục 03) 

Do đặc điểm công nhân may cần số lƣợng lớn, nên trong công tác tuyển 

dụng công ty không yêu cầu tuyển công nhân có tay nghề. Vì vậy, đối với các 

công nhân chƣa có tay nghề và chƣa có kinh nghiệm, công ty cần phải tổ chức 

các hoạt động đào tạo với nội dung đào tạo phù hợp hƣớng vào nâng cao tay 

nghề và sự thuần thục trong công việc của họ. 

3.2.2. Giải pháp về lựa chọn nội dung đào tạo và h nh thức đào tạo 

Nhƣ đã nhấn mạnh ở giải pháp trên, công ty nên lựa chọn các nội dung 

đào tạo và hình thức  đào tạo phù hợp với đặc điểm nguồn nhân lực và chiến 

lƣợc sản xuất kinh doanh của công ty. Các nội dung đào tạo có thể đƣợc chia 

theo hai nhóm: 
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a) Đào tạo nhân viên khối văn phòng:  

Việc đào tạo nhân viên khối văn ph ng hiện nay chủ yếu phục vụ công 

tác quy hoạch cán bộ, chƣa căn cứ trên chiến lƣợc sản xuất kinh doanh. Công 

ty cần xác định rõ tập trung nội dung đào tạo có trọng điểm. Trong 3 lĩnh vực 

hoạt động chính của công ty là dịch vụ khai thuê hải quan, sản xuất hàng may 

mặc xuất khẩu và dịch vụ vận tải, nội dung đào tạo nên hƣớng vào hai nhóm: 

- Dịch vụ kê khai hải quan: Hiện nay hoạt động kê khai hải quan của 

công ty do các nhân viên phòng Xuất nhập khẩu thực hiện. Công việc này đ i 

hỏi nhân viên phải có kiến thức và kỹ năng, kinh nghiệm liên quan đến hải 

quan, xuất nhập khẩu và nghiệp vụ ngoại thƣơng. Nếu tuyển dụng đƣợc các 

nhân viên có đƣợc kiến thức và kinh nghiệm nhƣ vậy thì việc đào tạo và phát 

triển nhân lực sẽ thuận lợi hơn. Tuy nhiên, trên thực tế, phòng Xuất nhập 

khẩu của công ty có 6 nhân viên thì chỉ có 2 nhân viên tốt nghiệp đại học 

đúng chuyên ngành: 1 ngƣời chuyên ngành ngoại thƣơng và 1 ngƣời chuyên 

ngành logistic. Hiện hai ngƣời này đang đƣợc bổ nhiệm làm trƣởng phòng và 

phó phòng. Còn lại 4 ngƣời thì 3 ngƣời tốt nghiệp đại học chuyên ngành kinh 

tế nói chung và 1 ngƣời chỉ có bằng cao đẳng. Với thực trạng nhân lực nhƣ 

vậy, công ty cần cân nhắc đào tạo nội dung liên quan đến hải quan, xuất nhập 

khẩu và nghiệp vụ ngoại thƣơng cho các nhân viên này. Hiện nay trên thị 

trƣờng có rất nhiều khóa học về các nội dung này, công ty có thể gửi nhân 

viên đi tham gia các khóa học này trong thời gian ngắn hạn tại trung tâm 

Logistic thuộc Đại học Hàng hải Việt Nam tại Hải Phòng. Ngoài ra, có thể 

cho nhân viên tham gia vào các khóa đào tạo nhân viên Nghiệp vụ khai hải 

quan mà chúng tôi đề xuất (xem phụ lục 04).  

- Dịch vụ vận tải: Hiện nay hoạt động vận tải của công ty đang thực 

hiện vừa đảm bảo phục vụ cho nhu cầu vận tải của nhà máy và đại lý Hải 
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quan, vừa cung cấp dịch vụ cho các doanh nghiệp khác. Nhân sự phục vụ cho 

dịch vụ này chủ yếu là các lái xe. Trên thị trƣờng Hải phòng hiện nay, việc 

tuyển dụng các lái xe có kinh nghiệm là không quá khó. Trên thực tế đội ngũ 

lái xe của công ty đều có trình độ khá tốt đủ để đáp ứng yêu cầu công việc. Vì 

vậy, việc đào tạo các lái xe có thể chỉ đƣợc thực hiện dƣới hình thức bổ túc 

kiến thức thực tiễn tại công ty do các lái xe có kinh nghiệm lâu năm đào tạo 

cho các lái xe. 

b) Đào tạo nhân viên trực tiếp sản xuất (công nhân may) 

Hiện nay, công ty đang thực hiện duy nhất một hoạt động đào tạo theo 

kiểu kèm cặp trực tiếp cho các công nhân mới. Hoạt động này đang đƣợc thực 

hiện có hiệu quả nên tiếp tục đƣợc duy trì nhƣ một hoạt động đào tạo định 

hƣớng sau tuyển dụng. 

Tuy nhiên, để nâng cao trình độ tay nghề của đội ngũ lao động trực 

tiếp, công ty nên thực hiện chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực trở thành 

nguồn lực mạnh và bền vững, công ty nên tổ chức chƣơng trình đào tạo một 

cách có hệ thống theo hƣớng chuyên sâu. Đối tƣợng hƣớng tới đầu tiên của 

công ty nên là các công nhân cốt lõi (những ngƣời chịu trách nhiệm ở các vị 

trí trọng yếu trong dây chuyền sản xuất, các trƣởng phó các bộ phận sản xuất 

trực tiếp). Để thực hiện đƣợc chƣơng trình đào tạo này, công ty sẽ phải bỏ ra 

một khoản chi phí bao gồm chi phí đầu tƣ trực tiếp vào hoạt động đào tạo và 

chi phí gián tiếp do công nhân không thể tham gia vào lao động trong quá 

trình đào tạo. 

Tùy thuộc vào kế hoạch sản xuất và tình hình nhân sự, công ty có thể 

lựa chọn một trong các phƣơng pháp sau: 

1. Tổ chức lớp cạnh doanh nghiệp 
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Do số lƣợng tổ trƣởng, tổ phó các bộ phận trực tiếp của công ty là khá 

lớn (6 tổ sản xuất, mỗi tổ có 1 tổ trƣởng, 2 tổ phó), công ty có thể tổ chức lớp 

đào tạo công ty đề nâng cao trình độ tay nghề cho các lao động này. Chƣơng 

trình đào tạo nên tập trung đúng vào công việc của học, dƣới đây chúng tôi 

xin đề xuất một chƣơng trình đào tạo có tính hệ thống, việc hoàn thành 

chƣơng trình đào tạo này công nhân có thể đƣợc cấp chứng chỉ sơ cấp nghề 

may. Nội dung chƣơng trình cụ thể đƣợc trình bày ở phụ lục 05 

2. Cử công nhân đi học 

Chƣơng trình đào tạo trên có thể đƣợc tổ chức thực hiện tại công ty nếu 

số lƣợng học viên là lớn, công ty có thể bố trí đƣợc thời gian và địa điểm đào 

tạo hợp lý. Nếu không có đủ các yếu tố trên, tùy vào điều kiện tài chính và 

nhân sự, sản xuất, công ty có thể lần lƣợt gửi nhân viên đi học tập trung 

chƣơng trình học này tại Trƣờng Cao đẳng Công nghiệp Dệt may Hà Nội 

hoặc tại trƣờng Cao đẳng nghề Bắc Nam tại Hải Ph ng. Tƣơng tự, tại các 

trƣờng đào tạo này có các khóa học nâng cao tay nghề chuyên sâu đƣợc thiết 

kế theo các chuyên ngành cụ thể, hoặc trƣờng có cung cấp các khóa học đƣợc 

thiết kế phù hợp với đặc điểm sản xuất của từng công ty đặt hàng, công ty có 

thể gửi công nhân tham gia các khóa học này.Chi phí cụ thể của việc tổ chức 

các khóa học này phụ thuộc vào tiến độ, số lƣợng học viên, hình thức tổ chức. 

Trƣờng hợp đơn giản nhất là cử lao động đến trƣờng học thì học phí là 6 triệu 

đồng/1 học viên. 

Việc đào tạo công nhân tham gia học lấy chứng chỉ sơ cấp nghề vừa 

nâng cao trình độ tay nghề chuyên môn của lực lƣợng lao động trực tiếp tại 

công ty, vừa giúp gia tăng sự gắn kết của nhân viên với công ty. Với mức chi 

phí đào tạo nhƣ trên, cong ty có thể đài thọ 50%, với những ràng buộc và đãi 

ngộ cụ thể. Kinh phí cho hoạt động đào tạo này nên đƣợc coi là một khoản 
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đầu tƣ vì đây là một hoạt động đào tạo mang lại hiệu quả rất tốt trong tiến 

trình xây dựng nguồn nhân lực của công ty. 

3.2.3. Giải pháp kết hợp đào tạo trong hệ thống các hoạt động nhân sự 

Để nâng cao hiệu quả hoạt động đào tạo và phát triển nhân lực, cần chú 

ý rằng đào tạo phải đƣợc kết hợp trong một hệ thống các hoạt động nhân sự, 

bao gồm việc đảm bảo nhân sự từ bên ngoài và bên trong nội bộ, đánh giá, 

khen thƣởng ... 

Đối với công ty Thái Anh, để hoạt động đào tạo và phát triển thực sự 

trở thành một công cụ hiệu quả trong chiến lƣợc phát triển nguồn nhân lực 

của công ty, cần phải thực hiện một số biện pháp sau: 

a) Gia tăng ngân sách dành cho hoạt động đào tạo và phát triển 

nhân lực 

Nhƣ đã phân tích ở chƣơng 2, ngân sách dành cho hoạt động đào tạo 

của công ty còn rất khiêm tốn, không tƣơng xứng với nhu cầu và quy mô đào 

tạo. Đây là hạn chế chính về nguồn lực dẫn đến thực trạng cơ sở vật chất 

trang thiết bị phục vụ cho đào tạo chƣa đáp ứng đƣợc nhu cầu, đãi ngộ cho 

giảng viên và học viên trong quá trình đào tạo đều chƣa thỏa đáng, không tạo 

đƣợc động lực cho nhân viên khối văn ph ng tham gia vào quá trình đào tạo. 

Hạn chế về ngân sách cũng cản trở việc đa dạng hóa nội dung và hình thức 

đào tạo. Cần phải coi các khoản kinh phí dành cho đào tạo và phát triển nhân 

lực là một khoản đầu tƣ chiến lƣợc chứ không phải chỉ là các khoản phí tổn 

nhƣ hiện nay. Vì rõ ràng trong điều kiện thị trƣờng lao động may mặc khó 

tuyển lao động có tay nghề cao nhƣ hiện nay thì việc có đƣợc một lực lƣợng 

lao động chuyên nghiệp chỉ có thể đạt đƣợc thông qua công cụ đào tạo hƣớng 

vào chuyên sâu nhƣ đã phân tích ở giải pháp trên. Để xác định mức ngân 

sách, nếu không thể đạt mức cao là 0,3% doanh thu thì công ty cũng nên cố 
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gắng đầu tƣ ở mức Chi phí cho hoạt động đào tạo và phát triển đạt 0,2% 

doanh thu hàng năm của công ty. 

Việc gia tăng kinh phí sẽ tạo nguồn lực đểđầu tƣ các trang thiết bị phục 

vụ cho đào tạo. Với số lƣợng công nhân viên cần đƣợc dt tại chỗ khá lớn, 

công ty lại có khuôn viên rộng, có thể tính đếnviệc xây dựng các phòng học 

riêng và mua một số thiết bị phục vụ cho công tác giảng dạy nhƣ giáo trình, 

tài liệu., máy móc.. để chƣơng trình đào tạo và bồi dƣỡng nhân lực tại chỗ 

đƣợc tiến hành thuận lợi, có hiệu quả cao.Sự đầu tƣ này làm tiền đề đề công 

ty tổ chức kiểu đào tạo “tổ chức lớp cạnh daonh nghiệp”. 

Ngoài ra, cũng cần phải nghiên cứu xây dựng định mức hợp lý về việc 

hỗ trợ học viên trong quá trình đào tạo và định mức thù lao của giảng viên để 

gia tăng động lực cho cả ngƣời học và ngƣời dạy.  

b) Tổ chức đánh giá hiệu quả hoạt động đào tạo 

Công tác kiểm tra đánh giá kết quả sau đào tạo và bồi dƣỡng có ảnh 

hƣởng lớn tới việc thực hiện đào tạo và bồi dƣỡng thành công hay thất bại. 

Nhân viên tham gia khóa đào tạo thực sự có đạt đƣợc những thành công nhƣ 

mong đợi hay không, điều này phụ thuộc vào chƣơng trình kiểm tra và đánh 

giá sau đào tạo của nhà quản trị. Việc đo lƣờng kết quả sau đào tạo thƣờng 

gặp phải một số khó khăn nhất định. Công tác đánh giá sau đào tạo của công 

ty phải đƣợc thực hiện một cách nghiêm túc mới có thể thúc đẩy nhân viên 

tham gia đào tạo có hiệu quả, tránh tình trạng tham gia lấy lệ và thực hiện đào 

tạo một cách chống đối. 

Công ty cần xác định rõ đối tƣợng tham gia kiểm soát, đánh giá và 

quyền hạn cũng nhƣ trách nhiệm của các đối tƣợng này trong quá trình đánh 

giá nhân viên sau đào tạo. Đây phải là những ngƣời có trình độ và chuyên 
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môn phù hợp, hiểu biết rõ về nội dung chƣơng trình đào tạo, có tinh thần trách 

nhiệm, công tƣ phân minh. 

Đánh giá nhân viên sau đào tạo phải đƣợc tiến hành dƣới nhiều hình 

thức. Trƣớc tiên phải xác định nhân viên có tiếp thu và rèn luyện trong quá 

trình đào tạo và bồi dƣỡng hay không thông qua kiểm tra cuối khóa, hoặc tốt 

nhất là áp dụng các chƣơng trình đào tạo có cấp chứng chỉ sở cấp nghề nhƣ gợi 

ý ở trên sẽ giúp việc đánh giá dễ dàng lƣợng hóa hơn. Thực hiện công tác đánh 

giá nghiêm túc sau đào tạo sẽ khuyến khích nhân viên rèn luyện trong quá trình 

đào tạo, đồng thời thúc đẩy họ luôn luôn cố gắng trong công việc sau khi trở về 

vị trí công tác, giúp quá trình làm việc đƣợc thuận lợi và hiệu quả. 

c) Nâng cao hiệu quả công tác tuyển dụng 

Một trong những khó khăn và thách thức đối với công tác đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực hiện nay của công ty là do hiệu quả công tác tuyển 

dụng quá thấp. Tuyển dụng chỉ đáp ứng yêu cầu về số lƣợng, chất lƣợng 

tuyển dụng thì rất thấp. Hầu hết các lao động trực tiếp đƣợc tuyển trong giai 

đoạn 2011-2015 đều là lao động phổ thông chƣa qua đào tạo. Điều này ngoài 

nguyên nhân do khan hiếm lao động tay nghề trên thị trƣờng lao động, còn do 

nguyên nhân đến thuần túy từ công tuyển dụng nhƣ vấn đề tuyển mộ, tuyển 

chọn. Công ty cần xem xét thay đổi chiến lƣợc tuyển dụng để thu hút đƣợc lao 

động tay nghề cao. Để thực hiện đƣợc điều này, điều quan trọng là chế độ đãi 

ngộ nhân sự của công ty cần phải đƣợc cải thiện. 

d) Hoàn thiện công tác tạo động lực cho ngƣời lao động để duy trì 

(giữ chân) nguồn nhân lực chất lƣợng cao cho  công ty. 

Đào tạo và nâng cao trình độ lành nghề cho cán bộ công nhân viên 

mới chỉ là yếu tố quan trọng ban đầu. Nhân viên có năng lực, điều đó 

chƣa có nghĩa là họ làm việc tốt. Vậy làm thế nào để nhân viên trung thành 
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với công ty, làm việc tận tụy hết mình và luôn cố gắng tìm tòi sáng tạo 

để đạt năng suất, chất lƣợng và hiệu quả cao hơn? Đó là khoa học và nghệ 

thuật lãnh đạo của các quản trị gia. Tạo động lực sẽ làm cho ngƣời lao động 

trở nên hƣng phấn, hăng hái hơn trong công việc, họ có ý thức hoàn thiện  

mình hơn. Để làm đƣợc điều này, công ty nên áp dụng các hình thức sau: 

Ngƣời lao động sau khi đƣợc đào tạo phải đƣợc công ty bố trí  công 

việc phù hợp với trình độ, khả năng của họ. 

Để ngƣời lao động có thể toàn tâm toàn ý với công việc, công ty cần 

tạo cho nhân viên nhận biết đƣợc sự coi trọng của công ty đối với họ, nâng 

cao nhận thức của họ về giá trị của bản thân, từ đó hình thành tính chủ 

động và tính tự giác trong việc tham gia đào tạo và làm việc với thái độ 

tích cực để hoạt động này có thể trở thành một biện pháp động viên, khích 

lệ. Công ty cần tạo động lực để kích thích ngƣời lao động . tạo động lực sẽ 

làm cho ngƣời lao động trở nên hƣng phấn, hăng hái hơn trong công việc, họ 

có ý thức hoàn thiện mình hơn. Chính vì vậy công ty nên áp dụng những 

hình thức sau: 

Tăng cƣờng công tác thƣởng phạt đối với ngƣời lao động: Thƣởng 

cho những ai hoàn thành tốt chƣơng trình đào tạo, có kết quả học tập  

cao, có những sáng kiến mang lại lợi ích cho công ty, tạo cơ hội thăng tiến 

cho ngƣời đƣợc đào tạo nhƣ đề bạt, tăng lƣơng…Nhƣng ngƣợc lại để  

nâng cao đƣợc hiệu quả đào tạo, những ai không hoàn thành chƣơng trình 

đào tạo thì sẽ bị giảm tiền thƣởng trong tháng hoặc cuối năm, có thể hủy bỏ 

tƣ cách đƣợc đào tạo đối với những ngƣời không muốn đƣợc đào tạo. 

Hàng năm công ty nên tổ chức các cuộc thi nhƣ xây dựng ý tƣởng 

kinh doanh, kỹ năng bán hàng…đạt doanh thu cao nhằm tác động tích cực 

đến tinh thần học tập, sáng tạo của ngƣời lao động trong công ty. 
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Bên cạnh đó cần tạo bầu không khí làm việc giúp đỡ nhau. Nếu thiếu 

sự ủng hộ của đồng nghiệp và cán bộ cấp trên, trực tiếp, ngƣời đƣợc đào 

tạo sẽ rất khó chuyển hƣớng ý tƣởng đào tạo vào công việc thực tế. Cán bộ 

quản lý phải quan tâm đến việc đào tạo của cấp dƣới, chỉ đạo và động viên 

cấp dƣới trong công việc hàng ngày, tạo cơ hội vào điều kiện cho nhân viên 

ứng dụng thành quả đào tạo vào công việc thực tế. 

3.2.4 Giải pháp đẩy mạnh công tác phát triển nhân sự 

Nhƣ đã phân tích ở phần 2.4, hoạt động phát triển nhân sự dƣới hình 

thức phong phú và đa dạng hóa công việc ở công ty chƣa hề đƣợc chú trọng. 

Công ty cần phải có kế hoạch cụ thể cho việc luân chuyển nhân viên các bộ 

phận gián tiếp để giúp phát triển sự nghiệp và kinh nghiệm của nhân viên. 

Việc phong phú cà đa dạng hóa công việc theo chức năng có thể đƣợc thực 

hiện trong phạm vi nội bộ đơn vị. Ví dụ hiện phòng kế toán đang có 4 nhân 

viên, trƣởng phòng có thể phân công công việc sao cho các nhân viên có thể 

đƣợc luân chuyển lần lƣợt qua các mảng kế toán kho, kế toán thuế, kế toán 

tiền lƣơng, kế toán tổng hợp...Sau một quá trình luân chuyển các nhân viên sẽ 

đƣợc bố trí làm việc ổn định ở vị trí mà nhân viên thực hiện công việc tốt 

nhất. Cách thức này sẽ giúp cho nhân viên tích lũy kinh nghiệm tốt nhất và 

cũng giúp cho công ty giải quyết tình trạng bị động khi có tình huống thiếu 

hụt nhân sự xảy ra. Để phát triển các nhân viên cấp quản lý, việc phong phú 

hóa công việc có thể vƣợt ra khỏi phạm vi bộ phận, ví dụ luân chuyển nhân 

viên giữa phòng Kinh doanh và phòng Xuất nhập khẩu. 

  Ngoài ra, công ty cũng cần phải nghiên cứu xây dựng khung năng lực 

cho các vị trí cấp quản trị từ cấp cơ sở đến cấp cao. Về kế hoạch nhân sự kế 

thừa, công ty cần có định hƣớng quy hoạch các cán bộ trẻ theo một lộ trình rõ 

ràng nhằm nâng cao động cơ làm việc của CBNV. 
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3.3. KIẾN NGHỊ VÀ ĐỀ XUẤT 

Để các giải pháp trên có tính khả thi, có thể áp dụng và đem lại hiệu quả 

nhƣ mong muốn, Đề tài khuyến nghị một số vấn đề sau: 

3.3.1. Đối với công ty Thái Anh: 

- Công ty cần nâng cao nhận thức về tầm quan trọng của đào tạo và phát 

triển nhân lực tại chỗ, coi sự nghiệp đào tạo và phát triển nhân lực là sự 

nghiệp chung, trong đó doanh nghiệp có vai trò ngày càng quan trọng. 

- Đổi mới tƣ duy về đào tạo và phát triển nhân lực, tăng tỷ lệ đầu tƣ cho công tác 

đào tạo và phát triển nhân lực, đẩy mạnh đào tạo tại chỗ, đồng thời có chính sách cử cán 

bộ chủ chốt đi đào tạo tại các trƣờng trong nƣớc và nƣớc ngoài.  

- Hình thành đội ngũ đào tạo viên tại doanh nghiệp và áp dụng quy trình 

đào tạo, bồi dƣỡng tại doanh nghiệp; nghiên cứu áp dụng các mô hình mới về 

phát triển và đào tạo nhân lực đang đƣợc áp dụng có hiệu quả tại một số 

doanh nghiệp có yếu tố nƣớc ngoài. 

      - Tích cực hỗ trợ kinh phí đào tạo cho cán bộ, nhân viên khi tham gia học 

tập, bồi dƣỡng. 

3.3.2. Kiến nghị với thành phố Hải Phòng: 

- Chỉ đạo các cơ quan chức năng xây dựng qui định sử dụng lao động 

qua đào tạo trong các doanh nghiệp cổ phần trên địa bàn thành phố Hải 

Phòng. 

- Có cơ chế phù hợp nhằm tạo điều kiện cho các doanh nghiệp cổ phần 

hợp tác đấu tƣ với nƣớc ngoài trong lĩnh vực đào tạo và phát triển nhân lực. 

- Hỗ trợ tổ chức tƣ nhân hoặc Nhà nƣớc đứng ra thành lập bộ phận xúc 

tiến tuyển dụng lao động có chất lƣợng cao cho các doanh nghiệp cổ phần 

trên địa bàn thành phố, bộ phận này có nhiệm vụ kết nối ngƣời lao động với 

ngƣời tuyển dụng. 
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KẾT LUẬN 

Việt Nam là một nƣớc đƣợc biết đến là một nền kinh tế đang phát triển 

năng động với lợi thế là về nguồn lao động dồi dào và giá nhân công rẻ. 

Trong quá trình hội nhập sâu rộng vào nền kinh tế thế giới, sự tồn tại và phát 

triển của các doanh nghiệp Việt Nam phụ thuộc rất lớn vào nguồn nhân lực 

của doanh nghiệp. Chính vì vậy đầu tƣ  cho phát triển và đào tạo nguồn nhân 

lực đã trở thành hoạt động đầu tƣ có tính chiến lƣợc của doanh nghiệp.  

Nhận thức đƣợc tầm quan trọng của nguồn nhân lực, trong thời gian 

qua công ty CPDVTM & ĐT Thái Anh đã chú trọng vào hoạt động phát triển 

và đào tạo nguồn nhân lực. Công ty đã tổ chức đào tạo và phát triển cả độ ngũ 

lao động trực tiếp và đội ngũ lao động gián tiếp. Hoạt động phát triển và đào 

tạo nguồn nhân lực thực sự đã giúp công ty vƣợt qua những khó khăn trong 

những giai đoạn mà nhu cầu nhân lực phát sinh đột biến, việc tuyển công 

nhân không mang lại chất lƣợng nhân sự nhƣ mong muốn. 

Đề tài này đã xem xét phân tích hoạt động phát triển và đào tạo nguồn 

nhân lực của công ty Thái Anh trong giai đoạn 2011-2015 ở các khía cạnh 

khác nhau, đánh giá những thành tựu và những mặt tồn tại của hoạt động này. 

Từ đó, tác giả đã đề xuất 3 nhóm giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động 

phát triển và đào tạo nguồn nhân lực của công ty trong thời gian tới. 
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Phụ lục 01: Bản cam kết thực hiện nghĩa vụ của ngƣời đƣợc cử đi 

đào tạo 

CỘNG HÒA XÃ HỘI CHỦ NGHĨA VIỆT NAM 

Độc lập – Tự do Hạnh phúc. 

 

……, ngày…….tháng…....năm……… 

 

BẢN CAM KẾT THỰC HIỆN NGHĨA VỤ 

CỦA NGƢỜI ĐƢỢC CỬ ĐI ĐÀO TẠO 

 

Tôi là:…………………………..Sinh ngày……………………………….. 

 Số CMND…………….Cấp ngày…………….Nơi cấp…………………  

Nơi đăng ký hộ khẩu thƣờng trú:…………………………………………..  

Nơi ở hiện nay:……………………………………………………………..  

Điện thoại…...................................................................................................  

Đơn vị:………………………………………………………………………  

Đƣợc công ty Thái Anh cử tham gia khóa đào tạo…………………….  

Ngành học:…………Chuyên ngành………………………………………...  

Thời gian từ:………………………...Do (cơ sở đào tạo)…………………..  

Tổ chức tại địa chỉ:…………………………………………………………..  

Họ và tên ngƣời liên lạc trong trƣờng hợp cần thiết :……………………….  

Quan hệ với ngƣời đƣợc cử đi đào tạo…………..Điện thoại……………..... 

Địa chỉ:……………………………………………………………………… 

Sau khi nghiên cứu quy chế cử ngƣời đi đào tạo, bồi dƣỡng của công ty CP 

DV & TM ĐT Thái Anh ban hành kèm theo Quyết định số…/QĐ- Thái 

anh ngày………….. của Giám đốc Công ty CP DV & TM ĐT  Thái Anhvà 

các quy định khác của nhà nƣớc, tôi xin cam kết thực hiện đầy đủ nghĩa vụ 

của ngƣời đƣợc cử đi đào tạo. Cụ thể nhƣ sau: 

1. Chấp hành đầy đủ mọi quy định của cơ sở đào tạo, cac quy định 

của pháp luật có liên quan và quy định của tổng công ty. Hoàn thành nhiệm 

vụ do giám đốc giao tại quyết định số     /QĐ-Thái Anh 

ngày……………..về việc cử cán bộ đi tham dự khóa đào tạo………. 

2. Tiếp tục làm việc tại đơn vị sau khi hoàn thành khóa học tối thiểu 

là……… năm (theo quy định cụ thể của đơn vị, nhƣng không dƣới 3 năm). 

3. Nếu không thực hiện hoặc thực hiện không đúng và không đầy đủ 

các nội dung đã cam kết trên thì tôi phải bồi hoàn kinh phí đào tạo đƣợc quy 

định tại quy chế của ngƣời đi đào tạo, bồi dƣỡng của công ty 

4. Trong trƣờng hợp tôi không thực hiện đúng quy định của quy chế 

và những nghĩa vụ trong bản cam kết, đơn vị cử ngƣời đi đào tạo có quyền: 
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a, Giữ lại hồ sơ lý lịch gốc, sổ bảo hiểm và không xác nhận các giấy 

tờ cần thiết khác. 

b, Thông báo tới các cơ quan có liên quan để phối hợp giải quyết, đó 

là: cơ quan làm việc mới, chính quyền địa phƣơng nơi cƣ trú, cơ quan làm 

việc ngoài có liên quan. 

c, Đề nghị bộ công an và bộ ngoai giao can thiệp trong việc cấp hộ 

chiếu hoặc cơ quan có thẩm quyền của phía nƣớc ngoài để buộc tôi phải 

về nƣớc thực hiện các nghĩa vụ tài chính (nếu đang ở nƣớc ngoài) 

d, Yêu cầu tòa án giải quyết theo pháp luật hiện hành 

 

Tôi cam đoan đã đọc đủ và hiểu rõ các nội dung trên và tự nguyện 

ký vào bản cam kết này. Nếu thực hiện sai tôi xin hoàn toàn chịu trách 

nhiệm trƣớc công ty và pháp luật. 

Cam kết đƣợc lập thành 02 bản có giá trị nhƣ nhau. 01 bản lƣu tại đơn 

vị trực tiếp quản lý sử dụng cán bộ công nhân viên và 01 bản do ngƣời cam 

kết cầm. 

 

XÁC ĐỊNH CỦA ĐƠN VỊ NGƢỜI CAM KẾT 

 

(Ký tên và ghi rõ họ tên)                              (Ký tên và ghi rõ họ tên) 
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Phụ lục 02: Bản mô tả công việc vị trí công nhân may mẫu 

I. Mô tả công việc vị trí Công nhân may mẫu 

Nhiệm vụ/trách nhiệm của Công nhân may mẫu bao gồm: 

1. Nhận hàng từ tổ trƣởng tổ may mẫu; 

2.  iểm tra mẫu bìa, mẫu vải, so sánh với hình ảnh thiết kế; 

3. Báo thiếu cho các bộ phận liên quan (thiếu ở mẫu bìa thì báo bộ phận thiết 

kế mẫu dập, thiếu ở mẫu vải thì báo bộ phận cắt vải…), đảm bảo có đủ các 

chi tiết để may mẫu; 

4. Thực hiện may mẫu theo yêu cầu. Đảm bảo may lên sản phẩm đáp ứng 

đúng ý tƣởng thiết kế; 

5. Ghi lại những thay đổi, sự ăn khớp trong quá trình may mẫu; 

6. Chỉnh sửa sản phẩm may theo theo lệnh chỉnh sửa của  CS (nếu có) với sự 

hƣớng dẫn của tổ trƣởng tổ may mẫu; 

7. Tham gia đề xuất, góp ý cải tiến quy trình, kỹ thuật may mẫu với Tổ trƣởng 

đảm bảo công tác may mẫu đạt hiệu quả; 

8. Hàng tháng điền bảng đánh giá kết quả thực hiện công việc của cá nhân; 

9. Tham gia họp tổ, họp ph ng định kỳ và đột xuất theo quy định; 

10.  ập các báo cáo chuyên môn định kỳ và đột xuất theo yêu cầu của Tổ 

trƣởng; 

11. Thực hiện một số công việc khác do Tổ trƣởng tổ may mẫu yêu cầu. 

(Chuyên may những mẩu thiết kế quần,áo,váy,juyp,thời trang cao cấp). 

công việc cụ thể sẽ trao đổi khi phỏng vấn Nhanh nhẹn hoạt bát, ham học hỏi; 

12. Ƣu tiên các ứng viên có kinh nghiệm trong lĩnh vực may thời trang công 

sở. 
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Dựa trên các nhiệm vụ trên, nhân viên nhân sự có thể xây dựng bảng nhiệm 

vụ chi tiết hàng ngày, hàng tuần, quy trình và hƣớng dẫn làm việc. Bản mô tả 

công việc chuẩn cần trích dẫn, phụ thuộc vào bản chức năng nhiệm vụ của 

phòng ban liên quan. 

II. Tiêu chuẩn công việc Công nhân may mẫu 

Tiêu chuẩn công việc của Công nhân may mẫu bao gồm: bằng cấp, đào tạo, 

kiến thức, kinh nghiệm, kỹ năng, tố chất sau đây: 

1. Số năm kinh nghiệm: không yêu cầu. Công nhân may nếu chƣa có tay nghề 

sẽ đƣợc công ty đào tạo và vẫn đƣợc hƣởng lƣơng. 

2.  êu cầu bằng cấp:  hông yêu cầu 

3. Ƣu tiên ứng viên có kinh nghiệm may mẫu túi, ví da 

4.  êu cầu độ tuổi: 25- 39 tuổi 

5. Có tƣ cách đạo đức tốt. Chăm chỉ, nhiệt tình cẩn thận trong công việc. 
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Phụ lục 03: Bản mô tả công việc vị trí nhân viên kỹ thuật chuyền may  

I. Mô tả công việc vị trí nhân viên kỹ thuật chuyền may: 

Nhiệm vụ/trách nhiệm của nhân viên kỹ thuật chuyền may bao gồm: 

•  iểm tra mẫu để đảm bảo đúng thông số kỹ thuật của sản phẩm 

•  iểm tra mẫu bao gồm mã hàng, hƣớng dẫn may, kỹ thuật, chất lƣợng, 

thông số và nhận xét mẫu. 

• Hƣớng dẫn công nhân vào chuyền, giải chuyền,bố trí sắp xếp công 

đoạn may khi vào mã hàng mới. 

• Phê duyệt thông số kỹ thuật và chất lƣợng sản phẩm mẫu. 

• Nhận biết và xử lý vấn đề mẫu. Ví dụ: Kỹ thuật và thông số,... 

• Thảo luận các nhận xét của khách hàng và phần cải thiện với phòng 

mẫu, xƣởng sản xuất và bộ phận Merchandiser. 

• Tƣ vấn kỹ thuật và hỗ trợ cho xƣởng sản xuất, khách hàng và nhân viên 

•  iểm soát kỹ thuật cho xƣởng sản xuất và nhân viên Merchandiser. 

• Tƣ vấn mức độ/ dung sai cho phép cho xƣởng sản xuất. 

• Thảo luận quy trình sản xuất và các khó khăn gặp phải với 

Merchandiser. 

• Thực hiện các công việc khác theo sự chỉ đạo của ban lãnh đạo công ty. 

II. Tiêu chuẩn công việc nhân viên kỹ thuật chuyền may 

Tiêu chuẩn công việc của nhân viên kỹ thuật chuyền may bao gồm: bằng 

cấp, đào tạo, kiến thức, kinh nghiệm, kỹ năng, tố chất sau đây: 



 

104 

•Trình độ cấp III hoặc tƣơng đƣơng trở lên và đƣợc đào tạo về kỹ thuật/ 

may mặc/ quần áo là một lợi thế. 

• Có ít nhất 2 năm kinh nghiệm ở vị trí kỹ thuật chuyền trong công ty 

may mặc 

• Có kiến thức về kỹ thuật hàng may mặc. Ƣu tiên cho những ứng viên 

tốt nghiệp trung cấp, cao đẳng, đại học công nghệ may. 

• Nhanh nhẹn, năng động, xử lý vấn đề tốt. Làm việc chặt chẽ với Giám 

đốc nhà máy để cải tiến năng suất. 

• Có tinh thần làm việc nhóm và khả năng làm việc độc lập 
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Phụ lục 04: Nội dung khóa đào tạo Nghiệp vụ Hải quan 

1. Thời gian đào tạo: 1.5 tháng.  

2. Nội dung 

Phần 1: Pháp luật về Hải quan ( uật và các văn bản hƣớng dẫn thi 

hành về:  uật hải quan,  uật Quản lý thuế, các luật về thuế, chính sách quản 

lý liên quan đến hàng hóa xuất khẩu, nhập khẩu, quá cảnh, phƣơng tiện vận 

tải xuất cảnh, nhập cảnh, quá cảnh và quy trình thủ tục hải quan và các điều 

ƣớc quốc tế mà Việt Nam là thành viên hoặc đã ký kết tham gia). 

Phần 2: Kỹ thuật nghiệp vụ ngoại thƣơng (giao nhận, vận tải, thanh 

toán quốc tế và dịch vụ logistic). 

Phần 3: Kỹ thuật nghiệp vụ hải quan (phân loại hàng hóa, xuất xứ 

hàng hóa, sở hữu trí tuệ, trị giá hải quan). 

Phần 4: Hải quan điện tử và các chƣơng tr nh phần mềm ứng dụng 

của ngành Hải quan. 

3.  Chứng chỉ :  ết thúc khóa học, học viên đạt yêu cầu đƣợc cấp chứng 

nhận đã hoàn thành các học phần khóa đào tạo nghiệp vụ khai Hải quan. Đây 

là điều kiện để tham dự kỳ thi chứng chỉ nghiệp vụ hải quan của Tổng cục Hải 

quan. 

4. Phƣơng thức học: Học thứ 7 và CN hàng tuần (Học cả ngày). 

5. Học phí : 3.000.000 đồng (bao gồm cả tài liệu và VAT).  
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Phụ lục 05: Chƣơng tr nh dạy nghề tr nh độ sơ cấp 

Tên nghề: May công nghiệp 

Trình độ đào tạo: Sơ cấp nghề 

Đối tƣợng tuyển sinh: Tốt nghiệp trung học cơ sở hoặc tƣơng đƣơng 

Số lƣợng môn học, mô đun đào tạo bắt buộc: 05 

Bằng cấp sau khi tốt nghiệp: Chứng chỉ sơ cấp nghề May công nghiệp 

 1. Thời gian của khóa học và thời gian thực học  

- Thời gian đào tạo: 3 tháng 

- Thời gian học tập: 13 tuần 

- Thời gian thực học: 400 giờ   

- Thời gian ôn và kiểm tra kết thúc khoá học:   40 giờ 

2. Phân bổ thời gian thực học  

 Thời gian học các môn học, mô đun đào tạo nghề là 400 giờ trong đó: 

- Thời gian học lý thuyết: 49 giờ 

- Thời gian học thực hành: 351 giờ 

3. Danh mục các môn học, mô đun đào tạo, thời gian và phân bổ thời gian  

Mã MH, 

MĐ 
Tên môn học, mô đun 

Thời gian đào tạo (giờ) 

Tổng 

số 

Trong đó 

Giờ LT 
Giờ 

TH 
Kiểm tra 

MH 01 Thiết bị may  30 10 18 02 

MH 02 Vật liệu may 20 09 10 01 

MĐ 03 Kỹ thuật may 1 135 15 115 5 
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MĐ 04 Kỹ thuật may 2 135 15 115 5 

MĐ 05 
Thực tập may dây 

chuyền 
80 0 80 0 

Tổng cộng 400 49 338 13 

 


